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 ((: ƌƆزيƊم تƄقائل في محƅمين اƅعاƅحمد لله رب اƅماƂرتم لأزيدنƂئن شƃ يم:وƍإبرا( ))7) 

ƅك اƅحمد حتى ترضى وƅك اƅحمد بعد  ظاƍرا و باطƊا, فالله مƆك اƅحمد و اƅشƄر أولا  آخرا
وأصƆي وأسƆم عƆى من بعثƌ الله متمما  لإتمام ƍذƋ اƅدراسة,أحمدك ربي عƆى أن وفقتƊي ، اƅرضا

 و بعد: ورحمة Ɔƅعاƅمين ƊبيƊا محمد وعƆى اƌƅ وصحبƌ أجمعين,، ƅمƄارم الأخلاق

ن ƍذƋ اƅدراسة ما Ƅان Ǝƅا أن تتم إلا بعد توفيق الله ثم بتظافر جƎود اƅمخƆصين, ƅذا أتقدم  وا 
 واخص باƅذƄر صحاب اƅبذل واƅعطاء,بجزيل اƅشƄر وخاƅص اƅدعاء وعظيم الإمتƊان لأ

 تفƄاƊ اوأخلاقƎ اي استفدت من عƆمƎتعƆى اƅمذƄرة واƅ ةي اƅمشرفت" أستاذزير صبرينة اƅدƄتور" -
Ƅل اƅدعم واƅمساƊدة طيƆة فترة  افوجدت مƎƊ, حقا مدرسة ƅطƆب اƅعƆم باƅصبر وحسن اƅخƆق 

ƍدراسة فجزاƅالله خير جزاء  اا ,ƎƆاسائل الله ان يجع Ƅةمبار ƊاƄ ماƊتأي . 

Ƅما يسرƊي أن أتقدم باƅشƄر اƅجزيل إƅى جامعة محمد خيضر بولاية بسƄرة اƅتي أتاحت ƅي  -
 ممثƆة في جميع اƅعامƆين بƎا. اƅفرصة لإتمام دراستي بƎا,

بولاية بسƄرة ƅتقديمƎم اƅتسƎيلات اƅلازمة وتعاوƎƊم في  مؤسسة توزيع اƎƄƅرباء و اƅغاز موظفي -
 اƅدراسة وتƄرمƎم بالإجابة عƆيƎا. تطبيق أداة

- Ɔسديد و تعاون مثمر طي ƌم وقفة صادقة وتوجيƎƅ تƊاƄ ذينƅدراسة واƅدراسةزملاء اƅة أيام ا. 

 فهؤلاء جميعا ƃهم مني جزيل اƃشƂر وصادق اƃدعاء باƃخير واƃعافية.



 الملخص: 

و جودة اūياة الوظيفية بأبعادǿا في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز بسكرة ,  التعرف على مستوىǿدفت الدراسة الى 
التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين فيها , و مدى تأثير جودة اūياة الوظيفية في الرضا الوظيفي في اŭؤسة 

 ثلاث فرضيا ت أساسية و ůموعة من التساؤلات لتغطي كافة جوانب ǿذا البحث .و قمǼا بصياغة Űل الدراسة .

 77لتحقيق اǿداف البحث و اختبار فرضياتها تم تطوير استبيان خاص Ūمع البيانات من عيǼة البحث اŭكونة من و 
مانسبتǾ  أيحليل , خاضعة للتاستبيان مقبولة و  ( 49مǼها )  ( استبيان عليهم 59عامل تǼفيذي , و تم توزيع) 

( %83.75.  ) 

 : توصلت الدراسة الى عدة نتائج أهمها و باستخدام الاختبارات الاحصائية اǼŭاسبة 

متوسطة , كما أن  مستوى الرضا توزيع الكهرباء و الغاز بسكرة   مؤسسةجودة اūياة الوظيفية في مستوى  أن  -1
  كان متوسط أيضا .  فيهاالوظيفي للعاملين 

، و توضح ǿذǽ القيمة اŭرتفعة  (%72,3أن قوة العلاقة بلغت  )، حيث علاقة خطية بين متغيرات الدراسة Ǽǿاك -2
فسر ما مقدارǽ ت (جودة اūياة الوظيفية كما أن )   اŭقدرة التفسيرية لǼموذج الدراسة اŭعتمد و جودتǾ الاحصائية،

 اŭؤسسة Űل الدراسة .و كذلك وجود  في   (الرضا الوظيفي )في  ( من التباين اūاصل45.8%)

 .% 5عǼد مستوى الدلالة  الرضا الوظيفيعلى Ūودة اūياة الوظيفية ذو دلالة إحصائية أثر وجود   -3

للابعاد ) بيئة عمل صحية وامǼة , أسلوب الرئيس في  ,  % 5ذو دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة  وجود أثر -4
 .في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز بسكرة اŭكافات( في  الرضا الوظيفي الاجور و الاشراف , 

عǼد للابعاد ) خصائص الوظيفة , جماعة العمل , اŭشاركة في اتخاذ القرار ( في  الرضا الوظيفي لايوجد أثر بيǼما   -5
 في اŭؤسسة Űل الدراسة . ,  % 5مستوى الدلالة 

جودة اūياة الوظيفية و  في مستوى كل من  %5إحصائية عǼد مستوى الدلالة بالǼسبة لوجود فروق ذات دلالة  -6
 في اŭؤسسة Űل الدراسة تبين مايلي: الرضا الوظيفي 

في اجابات اŭبحوثين حول مستوى جودة اūياة  %5عǼد مستوى الدلالة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية  -   

 بسكرة تعزى للمتغيرات التالية: )السن، اŭؤǿل العلمي ، اŬبرة اŭهǼية, اǼŪس(. بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغازالوظيفية 



في اجابات اŭبحوثين حول مستوى الرضا الوظيفي  %5عǼد مستوى الدلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائية  -   

  بسكرة تعزى للمتغيرات التالية: )السن، اǼŪس(. بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز

في اجابات اŭبحوثين حول مستوى الرضا  %5 عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة  -   

 بسكرة تعزى ŭتغيري )اŬبرة اŭهǼية , اŭؤǿل العلمي (. بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغازالوظيفي 

و امǼة , الأجور و اŭكافات , جماعة : جودة اūياة الوظيفية , الرضا الوظيفي , بيئة عمل صحية  الكلمات المفتاحية
 . ABSTRACT : This study aims to determine the quality of working life in its dimension in the Electricity and Gas Distribution Corporation in Biskra , to identify  the level of job satisfaction among its employees , and the extent of the impact of the Quality of work life in the job satisfaction ,We formuled  three  basic  hypotheses and e set of questions to cover all aspects of this research العمل , خصائص الوظيفة , اŭشاركة في اتخاذ القرار , أسلوب الاشراف في العمل .

and to achieve the goals of research and test hypotheses developed a special questionnaire to collect data from a sample of 70 executives workers . 59 questionnaires WERE DISTIBUTED ,49 of which were acceptable and  subject to analysis , is 83.05%. 
 and using the apporpprate statistical tests , the study reached several results the most important of which is that : 
1- the level of quality of work life in   the Electricity and Gas Distribution Corporation in Biskra is a medium; and the level of job satisfaction of the employees , was also average . 

2- there is a linear relationship between the variables of the study, where the relationship strength was (72.3 %) , and describes the 



high value estimated explanatory model adopted and the statistical quality of the study, and (quality of work life ) explains what amount (45.8%) of the change in ( job satisfaction ) in the institution under study. 3- There is statistically significant effect of quality of work life on the  job satisfaction  at the level of 5%. 4- the presence of a statistically significant impact at the level of significance of 5% , for the dimensions ( safe and healthy working 
environment , the president’s style of supervision ; wages and bonuses ) in job satisfaction in the Electricity and Gas Distribution Corporation in Biskra . 5- while there is no trace of the dimentions ( job characteristics, participation in decision- making, , Method of supervision.   ) on job satisfaction ), at the level of significance of 5%  in the institution under study . 6 - Concerning the existence of statistically significant differences at the significance level of 5% in each level of the quality of work life  and the level  of job satisfaction  in the the institution under study we found the following results:    - there were no statistically significant differences at the level of 
5% in respondents’ answers on the quality of work life at the E              due to the following variables :(age , academic qualification, professional experience, gender).    - there were statistically significant differences at the level of 5% 
in respondents’ answers on the level of job satisfaction at the Electricity and Gas Distribution Corporation in Biskra . due to the following variables :(age , sex).              



  - there were no statistically significant differences at the level of 
5% in respondents’ answers on the level of job satisfaction  at the Electricity and Gas Distribution Corporation in Biskra due to the following variables(professional experience , scientific qualification ). Key words : Quality of work life , Job satisfaction , Healthy working environment and safe , wages and bonuses , working group, job characteristics, participation in decision- making , Method of supervision work. 
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 اƃعامة  ةــــــــــدم  اƃمق  
 

 



  المقدمة العامة

  أ‌

 

 تمهيد :
اŭتقدمة , و جميع الدول اŭتقدمة باŷية و تاثير اŭوارد البشرية التي تعمل في  يتزايد الاǿتمام و بقوة في جميع مǼظمات الاعمال

ǿذǽ اǼŭظمات و ǿذا نتيجة اń عدة امور مǼها ان اŭوارد البشرية ǿي التي تعمل و تǼتج و تفكر و تبتكر و Ţاول حل 
و اصبح ǿو العǼصر اŭشكلات على مستوى الاقسام و الادارات , فهي لاتقل اŷية عن التجهيزات التكǼولوجية في اي مǼظمة.

مǼظمة ناجحة  Ţقق ارباح في السوق و اصبحت اŭوارد البشرية ذات الكفاءة و اŭعرفة   أيالرئيسي في استمرارية و  اطالة بقاء 
 و اŭهارات ǿي القوة الدافعة لتلك اǼŭظمات .

غايات اŭؤسسة وذلك بتوفير ůموعة  إńيوصل , داء فعال وسليم آجل Ţقيق Ǽا الاǿتمام باŭورد البشري من ألذا وجب علي 
 داءالأ إńمعǼوية ، فهي ůموعة من العوامل اŭترابطة واŭمزوجة مع بعضها والتي قد تدفع بالفرد  أومن العوامل قد تكون  مادية 

ة  و توجيǾ سلوكǾ بما وتشعرǽ بالانتماء و الاستقرار و الامان و الاحترام , لان كل ذلك سيدفع الفرد اń رفع روحǾ اŭعǼوي.اŪيد 
 źدم اǿداف اǼŭظمة باعتبار ان ǿذǽ الاǿداف جزء لا يتجزا من اǿداف الفرد .

و من Ǽǿا جاء مفهوم جودة اūياة الوظيفية و الذي يؤكد على اŸاد بيئة عمل يتوفر فيها دعم و مشاركة ودمج اŭوظفين في 
يفية افضل Ůم بما يسهم في رفع الاداء و الانتاجية و Źقق الاشباع عمليات اţاذ القرارات و حل اŭشكلات و توفير حياة وظ

 .ūاجاتهم و رغباتهم 

يهتم بدراسة و Ţليل اŭكونات و الاساليب التي تستǼد اليها الادارة في اǼŭظمات بقصد  جودة اūياة الوظيفية  موضوع  ان  
ساǿم ذلك في جعل الأفراد راضين  , مل بالقبول والرضا من العاملين الع حياة وظيفية أفضل للعاملين ،  فكلما Ťيزت بيئة توفير

بشكل كامل على  وظائفهم بما يؤدى في الǼهاية للحصول على أداء أفضل.  و بالتاŅ فان ǿذǽ الدراسة ستǼاقش موضوع جودة 
 .اūياة الوظيفية و تاثيرǿا على الرضا الوظيفي للعاملين في اŭؤسسة Űل الدراسة
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 : البحث و التساؤلات الفرعية إشكالية  -أولا

و لكل ماسبق و غيرų ǽد ان الدراسات اūديثة في الفكر الاداري تفرد جزءا كبيرا من البحوث العلمية و التطبيقية في ůال 
لبقاءǿا و  تǼظيمي ŰفزŰيط  و من الضروري جدا اūفاظ على ǿذǽ العمالة و توفيرتǼمية و تطوير مهارات الافراد العاملين فيها 

لكن وفي ظل تغير و  .اي Ţقيق  الولاء والرضا الوظيفي من خلال Ţسين اūياة الوظيفية لǾ , ضمان عدم ţليها عن اǼŭظمة 
  أخرى أبعادالفرد  رضاـأثيرǿا على تكما قد يأخذ   تطور حاجات و رغبات اŭوظفين ؛قد تأخذ جودة اūياة الوظيفية أبعاد أخرى

على الرضا الوظيفي  تأثيرǿا؛لذلك سوف Ŵاول من خلال ǿذǽ الدراسة تشخيص مستوى جودة اūياة الوظيفية و مدى كذلك 
   . وعليŻ Ǿكن صياغة التساؤل الرئيسي للدراسة كمايلي: للعمال

 بسكرة ؟ في  مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز بجودة الحياة الوظيفية على الرضا الوظيفي أثر  ما

 تتفرع الاسئلة اŪزئية التالية :وانطلاقا من ǿذا التساؤل 

 .مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرةمامستوى جودة اūياة الوظيفية في  -

 .مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرةما مستوى الرضا الوظيفي في  -

 في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة .على الرضا الوظيفي  مǼةالاصحية و العمل البيئة ثر أ ما -

 في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة .خصائص الوظيفة على الرضا الوظيفي أثر  ما -

 على الرضا الوظيفي في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة . اŭكافآتالاجور و أثر ما  -

 توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة . في مؤسسة جماعة العمل على الرضا الوظيفيأثر  ما -

 في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة .اسلوب الاشراف على الرضا الوظيفي  أثر ما -

 في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة .اŭشاركة في اţاذ القرار على الرضا الوظيفي أثر  ما -

  بحث :فرضيات ال -ثانيا
  في ضوء مشكلة الدراسة و اسئلتها تم صياغة الفرضية العدمية الرئيسية التالية : 
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  : لرئيسية الأولىالفرضية  ا  -1 

 H0 : الرضا الوظيفي في مؤسسة توزيع  في لجودة الحياة الوظيفية  يوجد أثر  ذو دلالة إحصائية  لا
 (a =5...)عند مستوى الدلالة الكهرباء و الغاز ببسكرة.

 

                 : التالية   الفرعيةالفرضيات   يǼدرج ضمن الفرضية الرئيسية الأوń , و
      H01  :     ة على الرضا الوظيفيليوجد أثر ذو دلالة إحصائية لاǼفي مؤسسة توزيع الكهرباء و  بيئة عمل صحية و ام

 .(a =0.05)عǼد مستوى الدلالة  ,الغاز ببسكرة

 

       H02  :   يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لاŬفي مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  صائص الوظيفة على الرضا الوظيفي
 .(a =0.05)عǼد مستوى الدلالة  ,ببسكرة

 

      H03  :    كافأتو  للأجوريوجد اثر ذو دلالة إحصائية  لاŭفي مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز على الرضا الوظيفي  ا
 .(a =0.05)عǼد مستوى الدلالة  ,ببسكرة

 

      H04  :     يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لا Ūفي مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة ماعة العمل على الرضا الوظيفي 
 .(a =0.05)عǼد مستوى الدلالة 

 

     H05  :     في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز الاشراف على الرضا الوظيفي  لأسلوبيوجد اثر ذو دلالة إحصائية لا
 .(a =0.05)عǼد مستوى الدلالة  , ببسكرة
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     H06  :     اذ القرار على الرضا الوظيفي  للمشاركة في يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لاţفي مؤسسة توزيع الكهرباء و ا
 .(a =0.05)عǼد مستوى الدلالة  ,الغاز ببسكرة

  الفرضية الرئيسية الثانية : -2

H0 ات المبحوثين حول مستوى جودة الحياة الوظيفية  في مؤسسةǿلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجا :
بسكرة , تعزى إلى اختلاف خصائصهم الشخصية والوظيفية عند مستوى الدلالة  -توزيع الكهرباء و الغاز 

(...5.) 
 و يندرج ضمن الفرضية الرئيسية الثانية الفرضيات الفرعية التالية : 

   (H01) :( د مستوى الدلالةǼياة 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عūبحوثين حول مستوى جودة اŭات اǿاšفي ا )
 .بسكرة,  تعزى ŭتغير اǼŪس –الوظيفية  في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز 

 

   (H02) :( د مستوى الدلالةǼياة 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عūبحوثين حول مستوى جودة اŭات اǿاšفي ا )
 بسكرة,  تعزى ŭتغير السن. –الوظيفية  في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز 

 (H03)            :( د مستوى الدلالةǼات 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عǿاšفي ا ) بحوثين حول مستوى جودةŭا
 بسكرة,  تعزى ŭتغير اŭؤǿل العلمي. –اūياة الوظيفية  في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز 

 (H04)   :( د مستوى الدلالةǼياة 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عūبحوثين حول مستوى جودة اŭات اǿاšفي ا )
 بسكرة,  تعزى ŭتغير اŬبرة اŭهǼية . –الغاز الوظيفية  في مؤسسة توزيع الكهرباء و 

 الفرضية الرئيسية الثالثة.         

               H0  ات المبحوثين حول مستوى الرضا الوظيفي  لدى العاملين بمؤسسةǿلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجا : 
 ( 0.00.)عند مستوى الدلالة الشخصية والوظيفية وذلك تعزى إلى خصائصهم  بسكرة , -توزيع الكهرباء و الغاز          
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  و يندرج ضمن الفرضية الرئيسية الثالثة الفرضيات الفرعية التالية : 
H01  *   د مستوى الدلالةǼلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع :(α=0.05 ) بحوثين حول مستوى الرضاŭات اǿاšفي ا

 .بسكرة تعزى ŭتغير اǼŪس -العاملين بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز الوظيفي لدى 
 

*  H02:   د مستوى الدلالةǼلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع(α=0.05 ) بحوثين حول مستوى الرضاŭات اǿاšفي ا
 .السنبسكرة تعزى ŭتغير  -الوظيفي لدى العاملين بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز 

 

  H03 *  د مستوى الدلالةǼلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع :(α=0.05 ) بحوثين حول مستوى الرضاŭات اǿاšفي ا
 .اŬبرة اŭهǼيةبسكرة تعزى ŭتغير  -الوظيفي لدى العاملين بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز 

 
  H04   *   : د مستوى الدلالةǼلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع(α=0.05 ) بحوثين حول مستوى الرضاŭات اǿاšفي ا

 .اŭؤǿل العلميبسكرة تعزى ŭتغير  -الوظيفي لدى العاملين بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز 
  بحث :أǿداف  ال -ثالثا

 على الرضا الوظيفي  تأثير جودة اūياة الوظيفية مدى قياس إن الأǿداف التي نسعى إŢ ńقيقها من خلال ǿذǽ الدراسة ǿي 
  الفرعية  التالية : ǿداف من الأůموعة  كما تسعى ǿذǽ الدراسة اŢ ńقيق   في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة.

 مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة.التعرف على مستوى جودة اūياة الوظيفية في  -1

 مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة.  عيǼة الدراسة فيافراد الوظيفي لدى  لرضاالكشف عن مستوى ا -2

 .زيادة الاثراء اŭعرفي بتقديم اطار نظري حول متغيرات الدراسة , "جودة اūياة الوظيفية ", و" الرضا الوظيفي " -3

 تقديم توصيات من شأنها تعزيز تبني لبرامج جودة اūياة الوظيفية و الرفع من مستوى الرضا الوظيفي في اǼŭظمة  . -4
:بحثأǿمية  ال -رابعا  

 تكمن أŷية ǿذǽ الدراسة بما تقدمǾ من إضافة على اŭستويين العلمي والعملي اŭوضحة كالأتي : 
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و الرضا تعد ǿذǽ الدراسة مكملة للدراسات السابقة، ŭا تقدمǾ من إضافة في ůال جودة اūياة الوظيفية  الأǿمية العلمية :
حيث يعتبر مفهوم جودة اūياة الوظيفية من اŭفاǿيم اŮامة نسبيا في أدبيات ادارة الأعمال في العصر اūاŅ , و  ,  الوظيفي 

ŭؤسسات .خاصتا اذا ما استخدم بشكل سليم فعال في ا 

يساǿم ǿذا اŭوضوع في التعرف اń أفضل الاساليب و الاستراتيجيات التي Żكن للمؤسسات الاعتماد عليها في تطبيق مفهوم 
 مستوى الرضا الوظيفي للعاملين فيها .و الرفع من جودة اūياة الوظيفية , 

بأŷية جودة اūياة ها في توجيǾ اǿتمام اŭؤسسات الǼتائج و التوصيات التي سǼتوصل الينتوقع أن تساǿم الاǿمية العملية : 
, و التعرف على متطلبات الرضا الوظيفي و جودة اūياة الوظيفية و عواملها على مستوى الرضا الوظيفي تأثيرالوظيفية  و معرفة 

 .اŭيزات التي يتمتعان بها و العقبات التي Żكن أن Ţول دون تطبيقها 

 : : التعريفات الاجرائية  خامسا

 المتغير المستقل : 

تلف جوانب ǿي ůموعة البرامج و الانشطة الشاملة التي تقوم بها اǼŭظمة من اجل Ţسين űجودة الحياة الوظيفية :  -1
 في Ţقيق اǿداف اǼŭظمة  و من ثم تساǿم , نوعية اūياة الوظيفية , و التي من شانها ان تؤثر على رضا العاملين 

 .و العاملين فيها "

 أبعاد رئيسية و ǿي كالتاŅ :   6حيث يتضمن اŭتغير اŭستقل   

ص حوادث العمل و يتقل من شأنهاستويات الصحة و الامان اŭتوفرة في مكان العمل, ǿي م:  بيئة عمل صحية و امنة -2
 اǼŭظمة .الامراض و اعمال العǼف في 

: تعرف الاجور بأنها الدخل الذي يتقاضاǽ العامل، أو الدخل الذي يتحصل عليǾ مقابل تقديم عمل والمكافآتالأجور  -3 
 .في عملية بيع وشراء باعتبار العمل سلعة

مرتبطة بتصميم الوظيفة ومدى تǼاسب الواجبات اŬاصة بالوظيفة مع إمكانات الشخص  و ǿي خصائص الوظيفة : -4 
 Ǿوميول. 
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وǿو طريقة معاملة اŭسؤولين ŭرؤوسيهم وكيفية التأثير عليهم بغية الوصول إń الأǿداف التǼظيمية،,    الإشراف :أسلوب  -5
فهو اŪهد الذي يبذلǾ أي رئيس Ŵو مرؤوسيǾ من الǼاحية الادارية و الفǼية و الانسانية من اجل اųاز الاعمال و Ţقيق اǿداف 

  .اǼŭظمة
 لإبداءدور اŭوظفين في صǼاعة القرارات في جميع مستويات اŭؤسسة , و تعتبر فرصة ǿو ابراز :  القرارالمشاركة في اتخاذ  -6

 .الراي و ترشيد القرارات 

: ǿي عبارة عن ůموعة من الافراد اŭعتمدين و اŭتفاعلين مع بعضهم البعض في اداء و ظائف معيǼة و  جماعة العمل -7
  .ذلك لتحقيق اǿداف مشتركة 

 المتغير التابع : -

لعدة تفاعلات يقيمها الفرد العامل مع عملǾ وبيئة العمل وما Ţتويها من أنظمة وإجراءات  نتاجǿو  ":الرضا الوظيفي  
 "وحصيلة ذلك تǼعكس في درجة إشباع اūاجات اŭطلوبة .

مستوى الانتاج , الرغبة بالاستمرار في  و يتضمن ůموعة من الأبعاد ) مستوى الغياب , دوران العمل , Ţقيق اǿداف اǼŭظمة ,
 العمل .

 الصعوبات :  -سادسا

أثǼاء القيام بهذǽ الدراسة واجهتǼا العديد من الصعوبات و العراقيل التي أثرت على ůرى البحث , أردنا الإشارة إليها بغية لفت 
نظر اŭسؤولين لتسهيل مهمة الباحثين في اŭستقبل , و كذا تبصير الباحثين من اجل ترشيد التعامل معها مستقبلا و Żكن إبراز 

 الأتي : أǿم ǿذǽ الصعوبات في

  .طبيعة اŭوضوع في حد ذاتǾ، حيث يضم عددا كبيرا من اŭفاǿيم اŭختلفة واŭتداخلة في كثير من الأحيان -

 اŭتعلقة بموضوع جودة اūياة الوظيفية .  ندرة اŭراجع باللغة العربية  - 

 صعوبة إŸاد مؤسسة للقيام بالدراسة اŭيدانية . - 

بما ان ǿذا البحث ركز على أراء العمل و اŭوظفين خاصتا في اŭستويات التǼفيذية فقد واجهت صعوبة في قبوŮم للإدلاء  - 
 و رضاǿم الوظيفي .بإجاباتهم الواقعية و الصادقة عن مستوى جودة اūياة الوظيفية 
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 و منهجه : بحثحدود ال -سابعا

 وتتمثل حدود البحث في:  : البحثحدود  -أ

  :بسكرة. -توزيع الكهرباء و الغاز وتتمثل في عمال مؤسسة الحدود البشرية 

  :وضوعي في معرفة ما اذا كان الحدود الموضوعيةŭيقتصر المجال ا Ū ياة الوظيفيةūفي  الرضا الوظيفي  أثر فيودة ا
 بسكرة. -توزيع الكهرباء و الغاز مؤسسة 

  :ذا البحث في مؤسسة الحدود المكانيةǿ بسكرة. - توزيع الكهرباء و الغازأجري 
 امعية نية: االحدود الزمŪة اǼذا البحث خلال الفصل الثاني من السǿ 2017/  2016أجري. 

و بهدف الوصول إń اثر جودة اūياة الوظيفية على الرضا الوظيفي بمؤسسة توزيع  نظرا لطبيعة اŭوضوع    : بحثمنهج ال -ب
الكهرباء و الغاز ب بسكرة  Ÿب عليǼا إتباع مǼهج يساعد على الإجابة على الإشكالية  و ذلك  بإثبات  أو نفي صحة 

 الفرضيات و من اجل ǿذا Ÿب الاعتماد على :

وتتعدد اǼŭاǿج و ţتلف باختلاف موضوع البحث و طبيعة اŭشكلة اŭراد دراستها , و للاŭام اŪيد بكل جوانب الظاǿرة  
جمع البيانات لكي ţتبر  ǿذǽ الاخيرة تتطلبو , الدراسة  لاغراض الانسبباعتبارǽ  التحليلي  ج الوصفيهى اǼŭلاعتمدنا ع
,و دعم ǿذا الأخير بالتحليل الاحصائي موضوع قيد البحث لǼة لǿق باūالة الرالالتي تتع الاسئلةعن  الاجابةو تتم , الفروض 

  لتحديد مدى تأثير جودة اūياة الوظيفية على الرضا الوظيفي . 

  : لبحثǿيكل ا -ثامنا

ثلاثة فصول , على ان تقسم الفصول اń بǼود اولا وثانيا اجل الاŭام و الاحاطة ŝميع جوانب اŭوضوع قسمǼا الدراسة اń من 
اń  و يǼقسم ǿذا الفصل اŭفاǿيمي و اŭبادئ الاساسية Ūودة اūياة الوظيفية  للاطارűصص الفصل الأول , حيث  ...الخ 
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و برامج   ماǿية جودة اūياة الوظيفية   Ǿحيث تǼاولǼا فينظري ,  بتأصيلمرتبطة بالعǼوان الرئيسي للبحث و  يناساسي بǼدين
 .  و عوائق تطبيقها جودة اūياة الوظيفية  Ţسين

أما الفصل الثاني تǼاولǼا في ه أثر عوامل جودة اūياة الوظيفية على الرضا الوظيفي , و قسم بدورǽ اń ثلاث بǼود . ففي البǼد 
الثاني فخصص اń أنواع و طرق قياس الرضا الوظيفي , و البǼد الثالث الأول و الذي بعǼوان ماǿية الرضا الوظيفي , أما البǼد 

 تطرقǼا اń دراسة أثر عوامل جودة اūياة الوظيفية على الرضا الوظيفي .

بسكرة   –هو űصص للدراسة التطبيقية , فقد ŤكǼا من تطبيق الدراسة على مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز فالفصل الثالث أما ا
, اما البǼد  -بسكرة  –بعǼوان تقديم عام ŭؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز بتقسيمǾ اń ثلاث بǼود , فكان البǼد الاول  حيث قمǼا

 الثاني يتضمن مǼهجية الدراسة اŭيدانية , و البǼد الثالث يتضمن تقييم متغيرات الدراسة و تفسير الǼتائج .

 :الدراسات  الســابقة : تاسعا

اŪزء اű ńتلف الدراسات العربية و الأجǼبية التي تǼاولت موضوعي جودة اūياة الوظيفية و الرضا سǼتطرق في ǿذا 
 دراسات , و سيتم عرض ǿذǽ الدراسات من الأقدم اń الأحدث . 10الوظيفي , حيث بلغت اجمالا 

 : الدراسات التي تناولت جودة الحياة الوظيفية -1
الدراســات العربية  : -   
جودة حياة العمل و أثرǿا في تǼمية الاستغراق ( بعنوان : 4..2دراسة )عبد الحميد عبد الفتاح المغربي ؛  -أ 

 الوظيفي  : دراسة ميدانية باŭراكز الطبية اŭتخصصة باǼŭصورة ..
من الدراسة ǿو الإجابة على عدة أسئلة مǼها التعرف على مستوى جودة حياة العمل و كذا مستوى الاستغراق و ما  اŮدف 

 تأثير جودة حياة العمل على الاستغراق.
حيث اتضح ان عوامل جودة حياة العمل ůتمعة تؤِثر في الاستغراق الوظيفي و يؤكد ذلك معاملات الاŴدار التي ظهرت  

إن أǿم عوامل جودة  و قد توصلت اů ńموعة من الǼتائج أŷها بة Ųا يشير اń وجود علاقة طردية بين اŭتغيرين جميعها موج
اūياة تأثيرا في الاستغراق الوظيفي ǿي : الأجور و اŭكافآت خصائص الوظيفة ؛ظروف بيئة العمل اŭعǼوية ؛أسلوب الرئيس 
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بيǼت  الاŵفاض الǼسبي ŭستوى جودة العمل في اŭراكز الطبية اŭتخصصة Űل كما   لذلك و جب الاǿتمام بكل ǿذǽ العوامل
.الدراسة   

( بعǼوان : جودة اūياة الوظيفية و أثرǿا على الأداء الوظيفي للعاملين في 2.12دراسة )أسامة زياد يوسف البليسي ؛  -ب
.اǼŭظمات غير اūكومية في قطاع غزة  

تهدف ǿذǽ الدراسة إŢ ńديد نوعية حياة العمل داخل اǼŭظمات الغير حكومية في قطاع غزة و أثارǽ على و الوظيفة و أداء   
إń جانب اūصول على توصية التي Ťكن من تطوير جودة حياة العمل داخل اǼŭظمات الغير حكومية و أدائها و  موظفيها؛

ئج الدراسة ان جودة حياة العمل داخل اǼŭظمات الغير حكومية في قطاع غزة جيدة اظافة  تعزيز طاقاتها الإنتاجية و كشفت نتا
فضلا عن وجود اŸابية العلاقة  بين جودة حياة العمل داخل اǼŭظمات الغير حكومية  و أداء العمل . ,إń فعالية أداء موظفيها  

العاملين مدخل لتحسين جودة اūياة الوظيفية في قطاع Ťكين بعنوان :  ( 2.12) دراسة  الدكتور ايمن حسن ديوب  -.ج
  .الاتصالات  دراسة ميدانية

حاولت ǿذǽ الدراسة Ţديد العلاقة بين Ťكين العاملين و جودة اūياة الوظيفية و Ţديد افضل اشكال Ťكين  العاملين اŭطلوبة 
الدراسة اů ńموعة من الǼتائج اŷها :لتحقيق جودة حياة وظيفية في اǼŭظمات Űل الدراسة .و قد توصلت   

 وجود علاقة ذات دلالة معǼوية بين متغيرات Ťكين العاملين و جودة اūياة الوظيفية في اǼŭظمة Űل الدراسة .
.اثبتت ان تقدير الاųاز ǿو اكثر متغيرات Ťكين العاملين ارتباطا ŝودة اūياة الوظيفية يليǾ مشاركة العاملين باŭلكية  

بعǼوان : جودة اūياة الوظيفية و أثرǿا على مستوى الأداء ( 2014)  دراسة الدكتور خليل اسماعيل ابراǿيم ماضي -د
  .الوظيفي للعاملين , دراسة تطبيقية على اŪامعات الفلسطيǼية

كلة البحث قام الباحث ,  و في اطار Ţديد و بلورة مشاطروحة مقدمة للحصول على درجة دكتوراǽ الفلسفة في ادارة الاعمال 
, و بلغت عيǼة  3254بالدراسة الاستطلاعية باŪامعات الفلسطيǼية و جودة اūياة الوظيفية فيها , حيث بلغ ůتمع الدراسة 

, و على مستوى الأداءو أظهرت نتائجها أنǾ يوجد تأثير مهم ذو دلالة احصائية لأبعاد جودة اūياة الوظيفية ,  344الدراسة 
أن أǿم الأبعاد تأثيرا في الأداء الوظيفي تتمثل في : فرص الترقي و التقدم الوظيفي , العلاقات الاجتماعية , الاستقرار و الامان 

  الوظيفي , اŭشاركة في اţاذ القرار , برامج التدريب و التعلم , التوازن بين اūياة الشخصية و اūياة الوظيفية 
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:علقة بالرضا الوظيفيالدراسات المت -ثانيا   

: الدراسات العربية :  1  

: اثر العوامل اŭسببة للرضا الوظيفي على رغبة العاملين في الاستمرار بالعمل 8..2 ي جدراسة الاستاذ مروان احمد حوي -أ  
ر بالعمل في اŢاد Ūان Ţديد اثر العلاقة بين العوامل اŭسببة للرضا الوظيفي و رغبة العاملين في الاستمرا حاولت ǿذǽ الدراسة

 العمل الصحي في قطاع غزة , و التعرف على افضل الوسائل لتحسين مستوى الرضا الوظيفي لديهم .
و قد توصلت اů ńموعة من الǼتائج مǼها انǾ توجد علاقة بين العوامل اŭسببة للرضا الوظيفي و الرغبة في الاستمرار في العمل  

اتب و اūوافز , قيمة الاųاز .كظروف العمل , الاستقرار, الر   

من العاملين في الاŢاد , و اللذين تركوا العمل حول اŷية الاسباب التي جعلتهم  آرائهمتوفق تام في وجهات نظر اŭستطلعة  -
زالو يعملون يفكرون في ترك العمل . يتركون العمل , و كذلك التي من اŭمكن ان šعل الذين ما  

راسة تطبيقية في معمل د , دور بيئة العمل في تعزيز الرضا الوظيفي: 2013دراسة الدكتورة بشرى عبد العزيز العبيدي -ب
  .بغداد للغازات , ůلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية اŪامعة

حيث تهدف ǿذǽ الدراسة اń التعرف على درجة الرضا الوظيفي لدى العاملين في مصǼع بغداد وتوضيح العوامل التي تؤثر على 
( ůالات ǿي ) اسلوب 5( فقرة توزعت في )59و تم تصميم استبانة Ūمع البيانات ضمت )  ǿذا الرضا سلبا او إŸابيا 

ووجدت ان  Ǽǿاك فة , ثقافة اǼŭظمة , ظروف العمل اŭادية , الرضا الوظيفي ( , القيادة و الاشراف , طبيعة و Űتوى الوظي
 رضا وظيفي اń حد ما لدى العاملين في اŭصǼع Űل البحث .

 ثــانيا:  الدراســات الأجنبية  

 :Raduan and al  (2006)  دراسة -1
.Ţليل Ūودة حياة العمل و اŭتغيرات ذات الصلة باŭسار الوظيفي بعǼوان :  

حاولت ǿذǽ الدراسة Ţديد مستوى و العلاقة بين صفات اūياة الوظيفية مع اŭتغيرات ذات الصلة اŭهǼية و استعمل ثلاثة 
 متغيرات خارجية Ťثلت في الرضا الوظيفي ؛ و Ţقيق توازن وظيفي و مهني.
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ń أن Ǽǿاك علاقة طردية بين مستوى جودة اūياة الوظيفية و اŭتغيرات الثلاثة Şيث إذا كانت نسبة جودة وضحت الǼتائج إ
 اūياة الوظيفية مرضية و Űفزة كان Ǽǿاك توازن وظيفي و رضا.

ŭاسب مهني بين احتياجات اǼاولات لتحقيق تŰ تائج في فهم الطرق من قبل الإدارة العليا فيǼال ǽذǿ مǿوظفين و و تسا
 احتياجات اǼŭظمة . تفتح ǿذǽ الدراسة ůال ŭزيد من الدراسات في ǿذا المجال

 Ayesha Tbassum (2.12: ) دراسة  -2

 بعǼوان : العلاقة بين  ابعاد جودة اūياة الوظيفية و الرضا الوظيفي . 
ǿدفت ǿذǽ الدراسة اń التعرف على العلاقات الداخلية بين ابعاد جودة اūياة الوظيفية و الرضا الوظيفي لاعضاء الكلية في 
اŪامعات اŬاصة في بǼغلادش و Ţديد العوامل و الابعاد اūساسة Ūودة اūياة الوظيفية في قطاع اŪامعات اŬاصة و ايضا  

و اكتشاف العلاقات اŭتبادلة  يرا على مفهوم جودة اūياة الوظيفية و الرضا الوظيفي لاعضاء الكليةمعرفة اي العوامل الاكثر تاث
و قد توصلت اń عدة نتائج ابرزǿا وجود علاقة قوية بين ابعاد   ǿا , ضا الوظيفي لاعضاءبين ابعاد جودة اūياة الوظيفية و الر 

 .جودة اūياة الوظيفية و بين الرضا الوظيفي

 Garg CP et ,Neetu Munjal ,Preeti Bansal and Akshay Kirti (2.12: )دراسة  -3

  جودة اūياة الوظيفيةبعنوان : 

و الفوائد الǼاجمة عن  ǿدفت الدراسة إń التعرف على اŪوانب اŭتعلقة ŝودة اūياة الوظيفية و أساليب الاǿتمام بها و تأثيرǿا ,
 تطبيقها على الإنتاجية و الأداء .

و أظهرت الǼتائج ان الفوائد الǼاجمة عن Ţسين جودة اūياة الوظيفية ǿي : رضا وظيفي أعلى و أداء وظيفي أفضل و اŵفاض 
 في معدلات التغيب و دوران العمل .

 ا في Ţديد رضا و أداء العاملين في جميع اŭؤسساتو اعتبرت الدراسة ان جودة اūياة الوظيفية Ťثل عاملا حاسم

 Ebrahimzadh and al  (2.14 :)دراسة   -4

 بعǼوان  : دراسة العلاقة بين جودة حياة العمل و فعالية أداء اŭعلمين في اŭدرسة الثانوية في شيروان بإيران.
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أشارت الǼتائج أن Ǽǿاك  و كان اŮدف مǼها التعرف على العلاقة بين جودة اūياة الوظيفية و أداء اŭعلمين في اŭدارس الثانوية و 
ارتباط بين جودة اūياة الوظيفية و فعالية  الأداء  و توصي الدراسة إń و جوب الاǿتمام بمتطلبات و أبعاد جودة اūياة 

  أداء فعال و سليمالوظيفية  بهدف Ţقيق 
:التعقيب على الدراسات السابقة  

أثر جودة اūياة الوظيفية في الرضا الوظيفي , و البالغ  –بعد استعراض ůموعة من الدراسات السابقة اŭتعلقة بموضوع ŞثǼا 
( , و التي تم تقسيمها اń ثلاث أقسام , تǼاولǼا في القسم الاول 2014 -2008أجريت بين الاعوام )  10عددǿا 

القسم الثالث فخصصǼاǽ الدراسات اŭتعلقة ŝودة اūياة الوظيفية و القسم الثاني فتǼاولǼا الدراسات اŭتعلقة بالرضا الوظيفي أما 
و التي توصلǼا من خلاŮا اń استǼتاج الامور التالية : للدراسات الاجǼبية .  

على الرغم من اختلاف البيئات التي أجريت فيها تلك الدراسات الا أنها تشير اń أن Ǽǿاك عدة عوامل تتحكم في جودة  -1
 اūياة الوظيفية و عوامل تتحكم في الرضا الوظيفي.

شاروا اń بيئة العمل الصحية و الامǼة , مشاركة العاملين , الاجور و اŭكافات, خصائص الوظيفة , اسلوب الاشراف  أ -2
 ǿي من العوامل التي Ţقق الرضا الوظيفي  و لابد من توفيرǿا لتحسين جودة اūياة الوظيفية .

من الوصول اń نتائج أكثر دقة و تم الاستفادة مǼها لوحظ أن الدراسات السابقة اعتمدت على اǼŭهج الوصفي الذي عزز  -3
 في اختيار الاداة و اǼŭهج اǼŭاسب .

ان ما Żيز ǿذǽ الدراسة على الدراسات السابقة انها :     
درست أثر متغير جودة اūياة الوظيفية بأبعادǿا ) بيئة عمل صحية وامǼة , خصائص الوظيفة , الأجور و اŭكافات ,  -1

شراف , اŭشاركة في اţاذ القرار , جماعة العمل في  متغير الرضا الوظيفي  على أرض الواقع بمؤسسة توزيع الكهرباء و أسلوب الا
بسكرة .–الغاز   

ţتلف عن الدراسات السابقة في الاطارين الزمني و اŭكاني . -2  
  ţتلف عن الدراسات السابقة في أǿداف و نتائج  البحث .   -3
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  :متغيرات و نموذج البحث : عاشرا

 لفهم و معاŪة إشكالية اŭوضوع  وجب عليǼا بǼاء Ŷوذج افتراضي يتضمن متغيرين :
اŭتغير الأول: مستقل و Żثل جودة اūياة الوظيفية. -  
 .الوظيفي متغير تابع  لرضااŭتغير الثاني: و يعبر عن مستوى ا -

 المتغير التابع                                  المستقل                            المتغير         

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر : من اعداد الطالبة بالاعتماد على دراسات سابقة .           
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ثانيا  : برامج تحسين جودة  الحياة الوظيفية و عوائق 
 تطبيقها
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 تمهيد : 

  
تعتبر جودة اūياة الوظيفية في اǼŭظمات مؤشرا للمǼاخ اŬاص الذم تتميز بǾ اǼŭظمة عن غǿŚا , لذا فاف Ţسś جودة 

تشكل مسؤكلية اجتماعية ك اخȐقية تتحملها اǼŭظمات ك يتفق  ك يهتم الباحثوف  في ůاؿ ادارة  بأبعادǿااūياة الوظيفية 

بدراسة كŢليل اŭكونات كاȋساليب الŖ تستǼد إليها اȍدارة في اǼŭظمات بقصد توفŚ حياة كظيفية  ,  اŭوارد البشرية

 śظمة , أفضل للعاملǼŭا يسهم في رفع أداء اŠ قيقŢ صطلح جودة كŭ ا تظهر ضركرة كضع اطار نظرمǼǿ دافها .كǿأ

اūياة الوظيفية من خȐؿ ǿذا الفصل , حيث تم تقسيمǾ اń بǼدين , يتǼاكؿ البǼد اȋكؿ ماǿية جودة اūياة الوظيفية , في 

 حś خصصǼا البǼد الثاň لبرامج Ţسś جودة اūياة الوظيفية ك عوائق تطبيقها .
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  جودة الحياة الوظيفيةماǿية اولا : 

  النشاة و التطور :  -أ 

تعود جذكر دراسة جودة اūياة الوظيفية اń الفلسفة اȏنسانية في اȏدارة اȏنسانية ك الŖ انطلقت مع تيار مدرسة  -

  ماŬصǾ, ك ǿذا Mcgrigor    اجا كبŚا مع مدرسة علم السلوؾ ك الŖ عرفت رك  ( MayoالعȐقات اȏنسانية )
حيث يورد اف Ǽǿاؾ Ũس Űاكر تعاŪها جودة اūياة في العمل ك ǿي : فلسفة اȏدارة ,  Bergeron الباحث 

الوسائل ك الطرؽ اŭستعملة لتغيŚ الوسط اŭهř , اŭظاǿر البيئية الŖ يراد تغǿŚا , الوضعية اŪديدة اŭراد انشاءǿا , 

من خȐؿ تطبيق الفلسفة اȏنسانية ŠعǼاǿا اūقيقي عن طريق ادراج Ŷاذج اŭشاركة الŖ تهدؼ اń  اǼŭتظرةاǿȏداؼ 

  1تعديل احد اك ůموعة من اȏبعاد اŭتعلقة بالوسط اŭهř لغاية خلق بيئة جديدة اكثر ارضاء لدل العاملś في اŭؤسسة .
ȏمريكية على اساس اŭرجعيات ك الǼظريات اȏجتماعية الŖ تدعو اń اما اūركة الثانية  فقد ظهرت في الوȏيات اŭتحدة ا

انسانية المحيط اŭهŲ řا كلد الدعوة اń تبř اسلوب التعاكف في تسيŚ بيئة العمل ك انشاء Ūاف űتلطة على Ŧيع 

عقود التفاكض بś شركة اȏصعدة ك اŭستويات ك لتشخيص ك اŸاد حلوؿ للمشاكل مثل انشاء برامج اŭشاركة في اطار 

 śارضاء طموح العامل ńياة في العمل ك الذم يفضي اūاد عماؿ السيارات اين ظهر مفهوـ جودة اŢراؿ موتورز ك اǼج

2ك تطويرǿم ضمن Űيط عملهم  ك ذلك انطȐقا من اŭعلومات ك اŭعارؼ الȐزمة ţȏاذ القرارات .  

                                  
     1 - LISE TREMBLAY-BARRETTE, Étude sur la satisfaction au travail d'un groupe de travailleurs oeuvrant dans un ministère québécois au Saguenay-Lac-ST-Jean, université du Quebec A Chicoutimi,1990 p 07                                                                                                             

, العدد ظΔϳϔϳ فϲ المجΎل المϬنϲ , مجΔϠ العϡϭϠ الانسΎنϭ Δϳ الاجتمΎعΔϳ , جΎمعΔ احمد دراϭ Δϳ لاΔϳ ادرار, عبد الكرϡϳ خΎلد , فϠسΔϔ ادارة جϭدة الحΎϳة الϭ أ - 2
 

. 001, ص  0202, سبتمبر  02     
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الفŗة اŬصبة في البحث ك Űاكلة اعطاء تعريف كاضح Ūودة اūياة الوظيفية ك الŖ تعتبر   1970ك مع بداية سǼة     

حيث بلغت الذركة ك بدكف شك في اȏجتماع الدكŅ حوؿ اūياة الوظيفية في اǼŭعقد سبتمبر في الوȏيات اŭتحدة 

ء  اطار نظرم قوم حوؿ اȏمريكية ك الذم خرج بتوصيات حوؿ تǼسيق جهود الباحثś ك اǼŭظمات اŭعǼية ك ذاؾ لبǼا

ǿذا المجاؿ , ك كانت مهمة ǿذا المجلس الدكŪ Ņودة اūياة الوظيفية  ǿي اȏشراؼ ك تشجيع البحث ك تبادؿ اŭعارؼ 

في ůاؿ الصحة العقلية في العمل ك الذم لǾ عȐقة ك ثيقة ŝودة حياة العمل ك Ůذا  اخذ مفهومها اǿتماما كبŚا في 

śؤسسات لتحسŭؤسسة .اكساط اŭورد البشرم في اŭية اŷا ńد اǼح العمل ك طرح برامج تستȐ1 ك اص  
اف ظهور مفهوـ جودة اūياة الوظيفية في نهاية الستيǼات ك بداية السبعيǼات في الوȏيات   Anderssonك يضيف  

زيادة معدȏت الغياب , التخريب  اŭتحدة اȏمريكية , كاف نتيجة لزيادة السلوكيات السالبة في بيئة العمل اȏمريكية مثل

, زيادة الشعور السالب من العاملś اšاǽ اŭشرفś , حيث كاف اȏضراب ǿو السمة السائدة , ǿذا  لȏȊتاŭتعمد 

 2باȏظافة اń ارتفاع تكاليف اȏنتاج .

اǿȏتماـ بها , ك كاف ذلك اما في اكاخر السبعيǼات من القرف العشرين توقفت برامج جودة اūياة الوظيفية ك اŵفض  

راجعا اń عوامل عديدة مǼها زيادة معدȏت التضخم ك ايضا زيادة ازمة الطاقة , اȏمر الذم جعل الشركات ك 

اŭؤسسات الصǼاعية تتمسك بالقوانś الفيدرالية ك تǼزعج من فواتŚ الطاقة اŭرتفعة التكاليف , ǿذا باȏظافة اń حدة 

ركات اȏمريكية , ك لذا زاد حجم اȏدماج بś الشركات خȐؿ ǿذǽ الفŗة , ك بالتاŅ اŵفض اǼŭافسة اŬارجية للش

اǿȏتماـ برضا العماؿ عن كظائفهم ك حياتهم الوظيفية تاتي في اŭرتبة الثانوية خȐؿ ǿذǽ الفŗة ك Ż ȏكن اŪزـ بتوقف 

                                  1 - Gilles Dupuis  ET Jean  Pierre Martel , La Qualité de Vie au Travail,bilan de connaissances ,l’inventaire systémique de qualité de vie au travail ,Centre de liaison sur l'intervention et la 
prévention psychosociales, juillet 2009 , p15. 2- Carol,R, Anderson , Manegement Skills, function and Organization Performance . London , Allyn & Bacon , 1998, p 373-374 
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( التابع لشركة جǼراؿ موتورز السابق اȏشارة اليǾ , قد استمر في تطبيق برامج جودة اūياة الوظيفية , ك ذلك من Tarry townك ȏف احد مصانع شركة جǼراؿ موتورز في مديǼة ) برامج جودة اūياة الوظيفية Ťاما في نهاية السبعيǼات , ك ذل

في مصانع جǼراؿ موتورز , اصبح ǿذا اŭصǼع يعتلي  , فبعدما كاف اŭصǼع ǿو اȏسوا  1978-1971خȐؿ الفŗة من 

 1مرتبة متقدمة ك ǿذا لوحظ في اŵفاظ نسبة الغياب ك نسبة شكاكم العمȐء .

ك مǼذ مǼتصف الثمانيǼات زاد اǿȏتماـ مرة اخرل ببرامج جودة اūياة الوظيفية ك يرجع ذلك اń ضعف اŭوقف  -

اماـ الشركات اليابانية , ك كذلك التاكد من اف كȏء ك التزاـ  االدكŅ خاصت التǼافسي للشركات اȏمريكية على اŭستول

العاملś في امريكا اŵفض بكثŚ عن غǽŚ في باقي دكؿ العاŃ , اŵفاض تكلفة العمالة في الدكؿ اǼŭافسة لȐقتصاد 

 اȏمريكي .
ى مستول اǼŭظمات على العȐقة بǿ śذǽ  البرامج ك قد ركزت برامج جودة اūياة الوظيفية في بداية ǿذǽ الفŗة سواء عل

 . śطبقة ك انتاجية العاملŭا 
يريا اف جودة اūياة الوظيفية برزت كقضية ادارية في نهاية Bowditch & Buono  ك ترتيبا ŭا سبق فاف كل من 

, ك لذلك فقد تǼوعت البرامج الثمانيǼات ك انها Ţتاج اń كثŚ من البحوث ك الدراسات لفك الغموض الذم Źيط بها 

Śقامت بها الشركات لتوف Ŗفهوـ ك المجهودات الŭذا اǿ 2 

ك Şلوؿ التسعيǼات من القرف العشرين فاف شركات عاŭية كثŚة مǼتشرة في دكؿ متعددة قامت بتطبيق شكل اك اخر من  

ǿ غǼراؿ فودز , ابم , كاستيǼها : جǼياة الوظيفية مūاكس , فورد ..اشكاؿ برامج جودة ا. 
                                  

  1 . 921, ص  0221مϭضϭعΕΎ ادارΔϳ متϘدمϭ Δ تطبΎϘϳتΎϬ فϲ منظمΕΎ الاعمΎل الدϭلΔϳ ,  د جΎد الرΏ ,د, سϳد محم -
       2   - James,L , Bowditch and Anthony ,F ,Biono , A primer on Organisational Behavior . seventh edition              
             ,1994,pp.365-972            
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مفهوم جودة الحياة الوظيفية : -1-ب    

 اذ تعود  ك في ůاؿ ادارة اŭوارد البشريةيعد مفهوـ جودة اūياة الوظيفية من اŭفاǿيم اūديثة في مǼظمات اȏعماؿ 
العمل ك من  جودة اūياة في مكاف تأكيدداية السبعيǼات من القرف العشرين من خȐؿ بدايتǾ اń نهاية الستيǼات ك ب

  1.  اŢ ńسś اداء الفرد اثǼاء العملالطرؽ الŖ تؤدم على  تعرؼال, ك ف في صحة العامل يخȐؿ الŗكيز على اثر التوظ

śم اراء الكتاب ك الباحثǿياة الوظيفية : ك فيما يلي اūحوؿ مفهوـ جودة ا          
الǼية للمشاركة في القرار مع بعض العǼاصر اȏخرل مثل اثراء يكوف برنامج جودة اūياة موجودا عǼدما تكوف Ǽǿاؾ  -

لوظيفية ك اŭشاركة في اŭكاسب الوظائف , تǼمية ك تدريب العاملţ , śفيض التفاكت في اŭراكز ا

(Katz,Cohan&Weber 85  . )2 
 3(.    Middlemist &Hitt ,88يتمركز مفهوـ جودة اūياة الوظيفية حوؿ الرضا الوظيفي )    -

(  تعاريف متعددة لعدد من الكتاب فيقوؿ اف ŭفهوـ اūياة الوظيفية عدة معاň ك اكثر Anderson 88 ك يورد )  -

الŖ كاف يقوـ بها اŭديركف تقليديا , كما تشمل ايضا Ţسś استخداـ لǾ انǾ يعř زيادة مشاركة العاملś في القرارات 

لȐفراد اكثر من اȏمواؿ , ك Ǽǿاؾ افكار اخرل تركز على Ţسś اȏمن ك الصحة اȏنتاجية من خȐؿ اȏستخداـ اȏمثل 

( فŚل  (Anderson 88الوظيفية ك اŭشاركة في العائد في كل اŭستويات ك Ţسś الرضا الوظيفي العاـ , اما تعريف 

                                  
.902.900ص   ,د. سϳد محمد جΎد الرΏ ,  نϔس المرجع - 1  2 - Katz ,H.C ,Kohan,Assessing the Effective of Industrial Relations Systems and Efforts to Improve the quality of      Working Life Organizational Effectiveness, Academy of Manegement Journal , 1985, pp.509-526. 3 - Middelmist,R ,D. & Hitt , A,M ,Organizational Behavior Managerial Strategies for Performance , West Publishing , 1988,pp.185. 
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اȏنسجاـ بś العمل ك التغŚات  اف برامج جودة اūياة الوظيفية ǿي تلك البرامج الشاملة ك الŖ تكوف مصممة ȏحداث

 1الثقافية الواسعة ك مثل ǿذǽ البرامج تشمل الوظائف ك نظم اȏجور ك جداكؿ العمل .

تعبر جودة اūياة الوظيفية عن الظركؼ ك البيئة اŭرضية ك المحببة لمحل العمل ك الŖ تدعم ك ترقي ك تزيد من رضا العامل  -

 Ǽ   ( Havlovic 91. )2ة , نظم مȐئمة للمكافآت ك فرص متاحة للǼموك ذلك عن طريق توفŚ بيئة عمل آم

-    ( śظيمية ك زيادة الرضا الوظيفي للعاملǼالكفاءة الت śتعددة لتحسŭدارية اȏبادرات اŭو مصطلح عاـ يتضمن اǿMayers 92.)3 

ملś ك ǿذǽ التغŚات تركز على البحث عن طرؽ انها التغŚات الŖ تقوـ بها اǼŭظمة من اجل Ţسś اūياة الوظيفية للعا -

  ( śفيض القلق ك الضغوط لدل العاملţ ńا يؤدم اŠ عل بيئة العمل اكثر فائدة كŪ افضلSherman, Bohlander & Snell 96. )4 

-  śسŢ ظمة , كǼŭات في ثقافة اŚتؤكد على كرامة العماؿ ك تقدـ التغ Ŗدارة الȏسمانية ك انها فلسفة اŪوانب اŪا

 Gibson ,Ivncevich& Donnely 97  ) .. )5اŭعǼوية للعاملś عن طريق اŸاد فرص الǼمو ك التطور

-   (  Śطار يشȏذا اǿ ك فيLeu & May 98 اجاتū ظمةǼŭثل عملية استجابة اŻ ياة الوظيفيةūاف جودة ا ńا )

العاملś عن طريق تطوير ك اŸاد اليات تسمح Ůم باŭشاركة كليا في اţاذ القرارات ك صيانة حياتهم في العمل , ك يرل 

                                  1 - Carol,R, Anderson , 1998, pp 88. 2 - Havlovic, S,J, Quality of Work Life and Human Resource Outcomes , Industrial Relation , 1991, pp 469-479.    3 - Mayers, D.W, Human Resources Manegement ; Principles and Practice , Commerce Clearing House , 1992 ,     pp132. 4 - Sherman , A, Bohlander , G & Snell, S, Managing Human Resource , N, Y. Soutern College Publishing , 1996,                pp 70-71 5 -  Gibson, J,L , Ivancevich , J.M.& Donnelly . J.H. Organizations : Behavior , Structure and Processes , N.Y. Richard D. Irwin , 1997.p 354  
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دعم ك تزيد من رضا العاملś عن بعض الباحثś اف جودة اūياة الوظيفية تتعلق بالظركؼ ك البيئة اǼŭاسبة للعمل الŖ ت

 1طريق توفŚ بيئة عمل امǼة ك نظم مȐئمة للمكافات ك فرص متاحة للتطوير الوظيفي  ك الǼمو .
على انها فلسفة للتطوير التǼظيمي يستهدؼ Ţقيق التǼمية الشاملة للعاملś سواء  ( 2004 الطباؿ) ك يعرفها   -

يا , ك رفع مستول العاملś ماديا ك معǼويا  Ųا يǼعكس ذلك في الǼهاية على تǼظيما اك اجتماعيا اك صحيا اك اقتصاد

 2الوȏء ك اȏلتزاـ للمǼظمة ك البقاء فيها , ك بالتاŢ Ņسś مستول اȏداء ك اȏنتاجية ك الفاعلية التǼظيمية للمǼظمة .
اف جودة اūياة الوظيفية ǿي ůموعة من العمليات اŭتكاملة اŭخططة ك اŭستمرة ك الŖ  (.2008جاد الرب  )ك يرل -

اŪوانب الŖ تؤثر في اūياة الوظيفية للعاملś ك حياتهم الشخصية Ųا يسهم في Ţقيق اǿȏداؼ تستهدؼ Ţسű śتلف 

التعريف اف جودة اūياة الوظيفية ليست برناůا اȏسŗاتيجية للمǼظمة ك العاملś ك اŭتعاملś معها , حيث يوضح ǿذا 

يǼتهي بعد فŗة زمǼية معيǼة , ك اŶا ǿي عمليات űططة سواء  في اȏجل القصŚ اك الطويل , تتمشى مع اسŗاتيجيات 

ة اǼŭظمة تعضدǿا ك تساعد على تǼفيذǿا , ك باتاŅ فهي عمليات مستمرة ك ليست مؤقتة , ك ǿذا Ÿعلها جزءا من ثقاف

3.ك اخȐقيات التعامل بś افرادǿا اǼŭظمة   
(  تتضمن جودة اūياة الوظيفية كȐ من اŭكافات ك العȐقات بś اȏشخاص Arzil et All, 2010ك Şسب )  -

ك حياة اȏفراد  التǼظيميك بيئة العمل ك الرضا الوظيفي ك اȏماف الوظيفي ك سياسات اǼŭظمة ك ادارتها ك الدعم 

 4العائلية ك الصحية . الشخصية ك
                                  1 - Leu , R ;S, & May B ,E. A Win-winparadigm for quality of work life and business performance  . Human Resource Development  Quarterly , 1998 . p 213 . 

  ϳϔϳظϭة الΎϳدة الحϭل عبد الله عبد الله , جΎأ , الطبΔ  سϳϭلسΎرة بΎالتج ΔϳϠرة , كϭر منشϳر غϳجستΎم ΔلΎن , رسϳϠمΎعϠل ϲمϳالتنظ ϡلالتزاΎب ΎϬعلاقت ϭ , -2  
. 27, ص  0222جΎمعΔ قنΎة السϳϭس ,           

-  , ϕبΎمرجع س , Ώد الرΎد محمد جϳ1د , س 3  4 - M. S. Hayrol Azril "Can Quality of Work Life Affect Work Performance among Government Agriculture Extension Officers? A Case from Malaysia "Journal of Socia Sciences. 2010,pp,64-73. 
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فŗل انها درجة التميز الŖ اكجدت في العمل ك شركط العمل الŖ    ( Surya Kumar . Shani 2013)اما  -

Ţدد العȐقة بś العامل ك بيئتǾ , مضافا اليها البعد اȏنساň ك الŖ تساǿم Šجملها في الرضا العاـ ك Ţسś القدرات في 

 1على مستول الفرد , ك من ثم على مستول اداء اǼŭظمة ككل . اداء العمل 

تعتبر عملية كاعية űططة ك طويلة اȏجل Ŧاعية ك  "  ك بعد مطالعة كل ǿذǽ التعاريف نستǼتج اف جودة اūياة الوظيفية 

Ůم , اة الوظيفية ك اȏسرية ǿادفة اń التغيŚ ك ǿي اŭسؤكلة عن Ţقيق الرضا الوظيفي للعاملś ك احداث التوازف بś اūي

حيث تقوـ على العدالة اȏجتماعية ك اūفاظ على كرامة العاملŠ śا يتفق مع اȏسŗاتيجية العليا في اǼŭظمة ك مع ثقافتها 

من اجل رفع مستواǿم ك توفŚ البيئة التǼظيمية اȐŭئمة من اجل  السائدة من خȐؿ تامś ظركؼ عمل مǼاسبة ك أمǼة

ŭافسي  متميزنقل اǼجاح في العمل ك اداء تǼزيد من التطور ك الŠ اŮ كضعية مستقبلية متطورة تسمح ńظمة اǼ" .  
ű śسŢ ظمة من اجلǼŭتقوـ بها ا Ŗنشطة الشاملة الȏموعة البرامج ك اů يǿياة الوظيفية , ك "كūتلف جوانب نوعية ا

تساǿم في Ţقيق اǿداؼ اǼŭظمة ك العاملś فيها "الŖ من شانها اف تؤثر على رضا العاملś ك من ثم   
جودة الحياة الوظيفية :اǿداف  -2-ب    

 ǾقيقŢ ظمات منǼŭدؼ الذم تسعى اŮية العلمية ك اŷȏياة اظهرت بعض الدراسات اūبعد تطبيقها لبرامج جودة ا

 2: ة , حيث تهدؼ اń الوظيفي

   - . śزيادة ثقة العامل  
اȏندماج في حل اŭشكȐت . -    
زيادة الرضا الوظيفي . -    
زيادة الفاعلية التǼظيمية . -                                      1 - Surya Kumar.Shani. A Study on Quality of Work Life Among the Employees at Metro Engineering Private Limited. International Journal of Management., Issue 1 (2013), p.2. 2 -     Δϳϔϳظϭة الΎϳدة الحϭج  , Ώد الرΎد محمد جϳد, سQWL   , هرةΎϘال, Δϳل العصرΎالاعم ΕΎمنظم ϲف , ϱالعشر Δ02, ص.0222مطبع  
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 : 1باف اǼŭظمات تسعى اŢ ńقيق العديد من اŭزايا بتبǼيها ŮاتǾ البرامج ك ǿي كالتاŅ  (  2004اŭغربي ك اظاؼ )

تǼمية قدرات اǼŭظمة على توظيف اشخاص اكفاء , ك تعظيم قدرة اǼŭظمة التǼافسية . -    
تسهم في توفŚ قوة عمل اكثر مركنة , ككȏء كدافعية . -    
  - . śوظفŭة ك مطورة حسب كجهة نظر اǼسŰ ظركؼ عمل Śتوف  
Ţسś اȏداء التسويقي للشركة . -    

اخركف اف برامج جودة اūياة الوظيفية تستهدؼ اń احداث التوازف ك اȏنسجاـ بś اūياة الوظيفية لȐفراد ك  ك اظاؼ

 .بś حياتهم الشخصية ك العائلية , Ųا يؤدم اń زيادة الوȏء التǼظيمي 

ǿ2اتǾ البرامج تهدؼ اŢ ńقيق مايلي :  فأكبصفة عامة نستطيع القوؿ   
ţفيض الصراعات بś العاملś ك اȏدارة من خȐؿ تطوير مǼاخ لعȐقات عمل اكثر انتاجية . -    
زيادة  انتماء العاملś ككȏئهم ك Ţقيق التكامل كالتفاعل بś اǿداؼ اǼŭظمة ك اǿدافهم . -    
اŭساŷة في تعزيز اŪودة ك التعلم ك اȏبداع . -    
. زيادة درجة الرضا الوظيفي -    
Ţسś ك دعم العȐقات اȏنسانية في اǼŭظمة . -    
اŵفاض معدȏت الغياب . -    
تدň معدؿ دكراف العمل . -    
زيادة الكفاءة ك الفعالية التǼظيمية . -    

                                  
جΎرΔϳ  د , عبد الحمϳد عبد الϔتΎح المغربϲ , جϭدة حΎϳة العمل ϭاثرهΎ عϰϠ الاستغراϕ الϭظϲϔϳ , دراسΔ مϳدانΔϳ , مجΔϠ الدراسϭ ΕΎ البحϭث الت - 1

 

    . 2ص , 0222,     0, العدد           
- ϳϔϳظϭة الΎϳدة الحϭج ,ϲضΎم  ϡϳل ابراهϳعΎل اسمϳϠن د , خϳϠمΎعϠل ϲϔϳظϭالاداء ال ϰϠع Ύاثره ϭ Δ, , راهϭدة الدكتΎϬل شϳلن Δحϭاطر 2

 

.  77ص   0202كΔϳϠ التجΎرة , جΎمعΔ قنΎة السϳϭس ,            
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استثمار افضل ك امثل للموارد البشرية . -    
 ńزم اǼكيز علىكقد اشار العŗية الŷداؼ أǿظمة لتحق كأǼŭتسعى ا Ŗا الǿŚودةيقها من كراء توفŪ  يثŞ حياة كظيفية

متخصصا اغلبهم من  55ك ذلك Şضور اكثر من  1972ظهر ȏكؿ مرة من خȐؿ انعقاد مؤŤر دكŅ عǾǼ عاـ 

متخصصا  150, ك الذم حضرǽ تقريبا مايقارب اكثر من  1982اȏكادميś ك تǽȐ بذلك مؤŤر ثاň اǼŭعقد عاـ 

Ťؤŭا ǽذǿ برامج فكانت نتيحة ńدارات اȏقابات ك اǼكومية ك الūحهزة اȏسيما من اȏ تزايدŭو تعزيز الدعم اǿ رات

نوعية اūياة الوظيفية , Şيث Ťت دراستها من قبل العديد من الباحثś ك توصلوا اń عدة نقاط توضح اǿداؼ ك اǿية 

  1جودة اūياة الوظيفية :
1- Ǿتواج Ŗيعا سواء الŦ تȐشكŭشاركة  حل اŭظمة باسلوب اǼŭاك ا śالعامل  
تصميم انظمة اجور ك مكافات šعل العاملś اكثر رضا عن عملهم ك Ţسś بيئة العمل من خȐؿ تقليل ساعات  -2

 العمل ك اūفاظ على سȐمة العاملś باǼŭظمة .
اعادة ǿيكلة اȏنشطة ليصبح العمل اكثر رضا Ůم . -3  
التطوير الفكرم ك زيادة اŭعرفة.العمل على šديد  -4  
5-  ńقات تسعى اȐع Ǿفي Řركح التعاكف ك تب Ǿظيمي تسود فيǼاخ تǼؿ تطوير مȐمن خ śالعامل śتقليل الصراعات ب

 زيادة اȏنتاجية .
                                  

العϠمΔϳ لϠنشر ϭ التϭزϳع , عمΎن ,  الاعمΎل , دار الΎϳزϭنϲϲ صΎلح  ، إدارة رأس المΎل الϔكرϱ فϲ منظمϲϠ ΕΎ العنزϱ ، احمد عϠسعد عأ,  - 1
 

.  12, ص  0221الاردن ,    
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كتخفيض جودة اūياة الوظيفية  تبرز في Ţقيق العديد من الفوائد ك اǼŭافع اŸȏابية    ك Ųا سبق يتضح اف اŷية  

( ك  , الوȏء التǼظيمي معدȏت الغياب ك دكراف العمل , كما انها تؤثر معǼويا على سلوكيات العاملś ) الرضا الوظيفي

 تسهم في قدرة اǼŭظمة على استقطاب الكفاءات اŭتميزة , ك تعزز قدرتها التǼافسية . 
 ابعاد جودة الجياة الوظيفية :   -1-ج 

اūياة الوظيفية اŪهود ك اȏنشطة اǼŭظمة الŖ تستخدمها ادارة اŭوارد البشرية في اǼŭظمة بغرض توفŚ يتǼاكؿ مفهوـ جودة 

 بيئة عمل صاūة , ك مشاركتهم في اţاذ القرارات ك توفŚ متطلبات اȏمن ك اȏستقرار الوظيفي ك العاطفي Ůم .
اšȏاǿات تشابهت اك اتفقت على  أكثر أفجودة اūياة الوظيفية , غŚ  أبعادكقد تعددت اŭصادر الŖ حاكلت Ţديد 

اف معايŚ تطبيق جودة  ( Sherman , Bohlander & Snell96رام كل من )  ففي  ,اȋبعادůموعة من 

  1: اūياة الوظيفية ǿي

اţاذ القرارات في اقل اŭستويات قدر اȏمكاف . -1    
Ȑفراد ك Űموعات العمل .تǼمية التقśǼ الذاتي ل -2    

اŭسؤكلية اŪماعية عن الوظيفة  -3   . 
تǼمية اǼŭظمة ككل ) افراد , ůموعات , تكǼولوجيا ..(. -4    
عدـ كجود حواجز اصطǼاعية ك تقليل التفاكت بś اŭراكز. -5    
بǼاء اȏمن ك الصحة في الǼظاـ ككل . -6                                      1 - Sherman. A, Bohlander , G& Snell , p . 141.                
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تبř اŪودة في نظاـ إنتاجي فعاؿ . -7    
حل اŭشاكل عن طريق فرؽ العمل ك اȍدارة الذاتية . -8    
1:   عوامل جودة اūياة الوظيفية كما يلي  ( 2008,  د, جاد الرب )كقد حدد   

1- Śةبيئة عمل صحية ك  توفǼآم .  
العاملȋ . śداءالظركؼ البيئية اŭعǼوية اŭدعمة  إتاحة -2  
اŭشاركة الفعلية Šفهومها الواسع . -3  
الوظيفي . اȋمافتوفŚ متطلبات اȏستقرار ك  -4  
الوظائف لتواكب اŭستجدات اūديثة . إثراءتصميم ك  إعادة -5  
.ك اūوافز اŭادية ك اŭعǼوية  اŭكافآتك  اȋجورعدالة نظاـ  -6  
إتاحة فرص الŗقي ك التقدـ الوظيفي . -7  
للعاملś.التوازف بś اūياة الوظيفية كاūياة الشخصية  -8  
 Ū2ودة اūياة الوظيفية ǿي : ťانية معايŚ  ( كالتوف ) ك حدد  

 كفاءة ك عدالة نظم اȏجور ك التعويضات .  -1  

                                  
.2د, جΎد الرΏ , جϭدة الحΎϳة الϭظΔϳϔϳ فϲ منظمΕΎ الاعمΎل , مرجع سΎبϕ , ص  - 1  2 - Ayesha Tabassum, Interrelations between Quality of Work Life Dimensions and. Faculty Member Job Satisfaction in the Private Universities of. Bangladesh.European Journal of Business and Management, 2012, pp 79- 89 . 
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 توفر ظركؼ عمل صحية ك امǼة . -2  

  3- . śمية ك استخداـ قدرات العاملǼاتاحة الفرص لت 

 اتاحة الفرص للǼمو ك اȏماف الوظيفي للعاملś في اŭستقبل . -4  

 التكامل اȏجتماعي في عمل اǼŭظمة . -5  

 قوؽ العاملś الدستورية في اǼŭظمة مثل اŬصوصية ك اŭساكاة ك التعبŚ عن الرام .ح -6  

 التوازف بś اūياة الوظيفية للعامل ك حياتǾ الشخصية . -7  

 اŷية التزاـ اǼŭظمة Šسؤكلياتها اȏجتماعية . -8  

جودة اūياة  أبعاد أف( R,Gayatiri . Dr,Lalitha Ramakrishnan 2013كل من )   رأمك في 

 1الوظيفية ǿي : 

 . آمǼةبيئة عمل صحية ك  -1

 العدالة في نظاـ اȋجور ك اūوافز . -2

3- . śوظفŭدارة ك اȍا śالتعاكف ب 

 التدريب ك فرص التعلم . -4

   .R,Gayathiri ,Dr, Lalitha . Quality of work life- linkage with Job Satisfaction and Performance .    International journal of busness ana Manegment Invention , www.Ijbmi.org, vol 2 Issue 1 January,2013/pp 01,08- 1                                   اūاجة للدفاع ك احŗاـ الذات . -5

http://www.ijbmi.org/
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 ة اŭهارات اŪمالية ك اȍبداع .اūاجة لتǼمي  -6
تم اختيار في اǼŭظمات الǼاجحة ، إȏ أنǾ  الوظيفيةياة اūمع تعدد اŭداخل كالǼماذج الŖ يراǿا البعض كمميز Ūودة  ك

 : Ņحو التاǼي على الǿ يتفق معظم الكتاب عليها ك Ŗبعاد التالية ك الȏا 

يتاثر Ŧيع اŭوظفś في اǼŭظمة Šستويات الصحة ك اȏماف اŭتوفرة في مكاف العمل لȐسوا  بيئة عمل صحية ك امǼة : -1

لعمل ك اȏمراض ك اعماؿ العǼف في العمل , اك لȐفضل , كعلى اǼŭظمة توفŚ بيئة عمل امǼة ك صحية تقلص حوادث ا

śوظفŭا في اŚظمة اف تصبح اكثر تاثǼŭتستطيع ا śياة الوظيفية للموظفūجودة ا śؿ زيادة انتاجيتهم  , ك بتحسȐمن خ

  1نظرا ŵȏفاض عدد اياـ العمل اŭفقودة , ك زيادة الكفاءة ك اŪودة , ك بالتاŢ Ņسũ śعة اǼŭظمة .

اȋجور كاŭكافآت كاŭزايا كاŬدمات.: تعرؼ اȏجور بأنها الدخل الذم يتقاضاǽ العامل، أك الدخل الذم يتحصل  -2

عليǾ مقابل تقدŉ عمل في عملية بيع كشراء باعتبار العمل سلعة، فاȋجر Ǽǿا يعد كأم شيء في اȏقتصاد يتميز Şرية 

ȋتلف اű شاط كبعمل قانوف العرض كالطلب فيǼة لتكاليف الŚكونات الكبŭكافات احد اŭجور ك اȏسواؽ كتعتبر ا

اȏنتاج في اŭؤسسة , ك Ůا تاثŚ كبŚ على استمراريتها ك Ŷوǿا ك ǿي تكثل مصدر دخل لȐفراد العاملś ك Űدد مهم 

 ŭ2كانتهم اȏجتماعية داخل ك خارج اŭؤسسة .

                                  
. 279, ص  2005الطبعة الثانية , د, خالد عبد الرحيم اŮيŖ , ادارة اŭوارد البشرية , مدخل اسŗاتيجي , دار كائل للǼشر ,  - 1  

ناصر دادم عدكف، إدارة اŭوارد البشرية كالسلوؾ التǼظيمي، , ادارة اŭوارد البشرية ك السلوؾ التǼظيمي , دراسة نظرية ك تطبيقية  - - 2 
45، ص، .2004اŭدرسة العليا للتجارة , اŪزائر دار المحمدية العامة ،     -   
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 إمكاناتكمدل تǼاسب الواجبات اŬاصة بالوظيفة مع  مرتبطة بتصميم الوظيفة ك ǿي خصائص الوظيفة : -3

الشخص كميولǾ ، كقد يرتبط Šدل إشباع الوظيفة ūاجات الفرد حيث الǼظرة اȏجتماعية لشاغل الوظيفة ، كاŭستول 

 1.اȍدارم للوظيفة قد يرتبط بوضوح الدكر كالكيفية الŖ يفهم بها العاملوف مهامهم كمسؤكلياتهم في اǼŭظمة 

طريقة معاملة اŭسؤكلŭ śرؤكسيهم ككيفية التأثŚ عليهم بغية الوصوؿ إń اǿȋداؼ  كǿو  :  اȍشراؼ أسلوب -4

يعرؼ على انǾ عملية ادارية تهدؼ اń توجيǾ نشاط العاملś ك التǼسيق بś جهودǿم Šا يؤدم  فاȍشراؼ التǼظيمية،

لتحقيق اǿداؼ اǼŭظمة , فهو اŪهد الذم يبذلǾ أم رئيس Ŵو مرؤكسيǾ من الǼاحية اȏدارية ك الفǼية ك اȏنسانية من 

2.اجل اųاز اȏعماؿ ك Ţقيق اǿداؼ اǼŭظمة  . 
ة داخل اŭؤسسة يبرز اţاذ القرار : فعǼصر اŭشاركة بś اŭؤسسة ك اȏفراد العاملś في القضايا اȏساسياŭشاركة في  -5

śوظفŭدكر ا  Ŗدراء على التعامل مع التحديات الŭؤسسة , كما انها تساعد اŭيع مستويات اŦ اعة القرارات فيǼفي ص

تعتبر فرصة ȏبداء الرام ك ترشيد القرارات اȏمر الذم يؤدم اń رفع يواجهونها في بيئة متغŚة ك ذات مǼافسة شديدة . ك 

 3معǼويات اŭرؤكسś ك Ţقيق اȏنسجاـ في بيئة العمل .

: ǿي عبارة عن ůموعة من اȏفراد اŭعتمدين ك اŭتفاعلś مع بعضهم البعض في اداء ك ظائف معيǼة ك Ŧاعة العمل  -6

سم اŦ ńاعات رũية كالŖ تاخذ شرعيتها من التǼظيم باǼŭظمة ك الŖ تهدؼ اń ذلك لتحقيق اǿداؼ مشŗكة , ك تǼق

 Ţ4قيق اǿدافها , ك Ŧاعات غŚ رũية كالŖ تتكوف بصورة تلقائية ك ȏترتبط في ادائها بالضركرة بتحقيق اǿداؼ اǼŭظمة 

                                  
. 26, ص  2007, ادارة ك تǼمية اŭوارد البشرية , اšȏاǿات اŭعاصرة , ůموعة الǼيل العربية , القاǿرة , ابو الǼصر , مدحت Űمد  - 1  
- ňفي  السيحا śك العسكري śدنيŭا śالعامل śستول الرضا الوظيفي , دراسة مقارنة بŠ دارمȏشراؼ اȏط اŶ قةȐ2 , جبر سعيد صايل , ع  
.6, ص  2004رسالة ماجستŚ , جامعة نايف العربية للعلوـ اȏمǼية بالرياض , اŭملكة العربية السعودية , ’ اŭديرية العامة ūرس اūدكد ŠديǼة الرياض      
.  305د , عبد اūميد عبد الفتاح اŭغربي , مرجع سابق , ص  - 3  
256, ص 2000ارات , الطبعة السابعة , د, اŧد ماǿر , السلوؾ التǼظيمي , مدخل بǼاء اŭه - 4  
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معايير قياس جودة الحياة الوظيفية :   -2-ج  

باŸاد معايŚ لقياس جودة اūياة الوظيفية , ك اف كانت قد اختلفت كل دراسة عن اȏخرل اǿتم الباحثوف في دراساتهم 

 في معايŚ قياس جودة اūياة الوظيفية في مǼظمات اȏعماؿ .
( انŻ Ǿكن قياس جودة اūياة الوظيفية في اǼŭظمة من خȐؿ  Islam,M .Z.&.Siengthaiاعتبرت دراسة )

ŭيزبرغ الصحية ك اǿ قاييس التالية : عواملŭ1تمثلة با 
 . معدȏت اȏداء الوظيفي .1

2. śدرجة الرضا الوظيفي للعامل . 

 . سياسة اȏجور.3

 . سياسة الشركة.4

5. śادات العاملŢاح نقابات ك اų مدل . 

من جانب ك انŻ Ǿكن قياس جودة اūياة الوظيفية من خȐؿ مقاييس كمية الدكتور)  خليل اũاعيل ماضي (رل يبيǼما 

 : Ņحو التاǼقاييس على الŭا ǽذǿ 2مقاييس ك صفية من جانب اخر , ك كانت 

 . معدؿ دكراف العمل .1

                                  1 - Islam, M. Z. & Siengthai, S. Quality of work life and organizational performance: Empirical evidence from Dhaka Export Processing Zone. Paper presented to ILO Conference on Regulation fro  Decent Work, Geneva 2009 .P19.   
  2            د. خليل اũاعيل ابراǿيم ماضي , جودة اūياة الوظيفية ك اثرǿا على مستوم اȏداء الوظيفي للعاملś "دراسة تطبيقية على  اŪامعات     -
.  70, ص2014الفلسطيǼية " للحصوؿ على درجة دكتوراǽ  الفلسفة في ادارة اȏعماؿ ,      
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 . معدؿ الغياب الطويل .2

3. śانتاجية العامل . 

 . درجة الرضا الوظيفي .4

اń انŻ Ǿكن قياس جودة اūياة الوظيفية من خȐؿ اŭقاييس  ( Kalayanee Koonmee et .al)ك تشŚ دراسة 

 1التالية : 

 . اȏلتزاـ التǼظيمي .1

 . الرضا الوظيفي .2

 ركح الفريق داخل اǼŭظمات . سيادة. 3

حيث اشتملت الدراسة على مديرم اŭوارد البشرية في تسعة قطاعات űتلفة في العمل , ك رات انŻ Ǿكن Ūودة اūياة  -

لوظيفية في حدǿا اȏدŇ اف تؤثر على الرضا الوظيفي للعاملś , ك اف جودة اūياة الوظيفية في حدǿا اȏعلى Żكن اف ا

 تؤثر على اȏلتزاـ التǼظيمي ك سيادة ركح الفريق .

ŭعايŚ ( قائمة ŠعايŚ قياس جودة اūياة الوظيفية , ك Ż ȏكن التاكيد على اف ǿذǽ ا2008بيǼما كضع ) جاد الرب 

ترجع اń جودة اūياة الوظيفية فقط , بل Żكن التاكيد على اف كجود مستويات عالية Ūودة اūياة الوظيفية يقلل من 

 1اŭعايŚ غŚ اŭرغوب فيها , ك يعظم من اŭعايŚ اŭرغوب فيها , ك ǿذǽ القائمة تشمل اŭعايŚ التالية : 

                                  1 - Koonmee, Kalayanee, Lee, Dong-Jin, and Singhapakdi, Anusorn (2009). Ethics institutionalization, quality of work life, and employee job-related outcomes:A survey of human resource managers in Thailand. Journal of Business Research, Vol.63, N , Dong-Jin Lee, pp.20-26. 
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 . معدȏت حوادث العمل .1

 اكل.. معدȏت الشك2

 . معدȏت اȏضراب ك التجمهر ك اȏمتǼاع عن العمل .3

 . معدȏت الغياب ك التغيب .4

 . معدȏت اŪزاءات .5

 . معدȏت Ŷو اȏداء اȏقتصادم ك اŭاؿ من خȐؿ : 6

 * معدؿ العائد على راس اŭاؿ اŭستثمر .         

 * معدؿ العائد على اȏصوؿ .         

 عائد على حق اŭلكية .* معدؿ ال         

 * معدؿ Ŷو اŭبيعات .         

 * السعر السوقي للسهم .         

 * معدȏت الدكراف .         

 . معدȏت Ŷو اȏنتاجية الكلية للمǼظمة .8

 . اŭركز التǼافسي المحلي ك الدكŅ للمǼظمة .9

                                                                                                              
.01د. جΎد الرΏ , مرجع سϠبϕ , ص  - 1  
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 معوقات . . قدرة اǼŭظمة على احداث التغيŚ ك التطوير التǼظيمي دكف10
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 : و معوقات تطبيقها جودة الحياة الوظيفية  برامج تحسينثانيا : 

ȍحداث ام تغيŚ في اǼŭظمة ك تطبيق برامج  لتحسś جودة اūياة الوظيفية  فيها , يتوجب على اǼŭظمة تهيئة اŪو 

مواجهة ك   التغيŚ في الوقت اǼŭاسب  ك اتباع مراحل معيǼة لتفادم  الوقوع في ام ثغرات اك فجوات ك اǼŭاسب  ȏجراء

 .لتغيŚ ل لȐفراد اŭقاكمś  التصدم 

 : لجودة الحياة الوظيفية الأساسيةالمراحل  -أ 

( ك يتضح مǾǼ باف Gilbert 89يوضح الشكل التاŅ  التسلسل اǼŭطقي ŭراحل تطبيق برامج جودة اūياة الوظيفية ) 

تǼفيذ برامج جودة اūياة الوظيفية ǿي عملية متكاملة تتطلب تظافر ك تعاكف Ŧيع اŪهود في اǼŭظمة ك مشاركة Ŧيع 

اȋفراد ابتداءا من اصغر موظف إń اكبر موظف في اŮرـ الوظيفي لتحقيق الغاية ك اŮدؼ من تǼفيذ ǿذا البرنامج , كما 

طوير ك تغيŚ مستمرة فهي تعتمد على التغذية الراجعة ŭعرفة اثر تطبيق برامج اŪودة على اǼŭظمة ك العاملś أنها عملية ت

 1, للوقوؼ على درجة التقدـ ţȏاذ القرارات بشاف تطبيق برامج اŪودة اǼŭاسبة .

 

 

 

 

 

                                  
. 07,  نϔس المرجع ,ص سϳد محمد جΎد الرΏد,   - 1  
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(  مراحل تطبيق جودة الحياة الوظيفية   11الشكل )   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 QWL الǼظرة اŭبدئية لȎدارة ك الǼقابة Ūودة اūياة الوظيفية -1

عمل برنΎمج جϭدة الحΎϳة الϭظϳ ϭ Δϳϔϳتضمن :  -9  

   Δمشترك Δلجن *  

* المنΎقشΔ بϳن المستΕΎϳϭ الدنϭ Ύϳ النΎϘبϭ Δ قϭة العمل     

الϭضع المرغΏϭ فϳه ( –حΎلϲ * التشخϳص ) الϭضع ال    

   ϕΎالنط ( ϡϳكل  –* التصمϳϬال–  ) نΎالمك  

   Ώϳالتدر *  

 لϠعمΎل  QWLتϘدϡϳ برامج  -2
التعرف عϰϠ رد فعل العمΎل  -2  
7-  : ϕϳعن طر Δالمنظم ϲف Ύϳالدن ΕΎϳϭالمست ϰإل Δϳϔϳظϭة الΎϳدة الحϭمج جΎل برنϘن  

الاتϕΎϔ الجمΎعϲ  -التدرΏϳ                                                     -                        الاتصΎل -  
سϙϭϠ برنΎمج جϭدة الحΎϳة الϭظΔϳϔϳ فϲ بϳئΔ العمل  -7  
2-  : Δϳالاستمرار ϭ ϱرΎر الجϭالتط  

- Ώϳالمستمر                               التدر-                             ΔبΎالرق-  ϡϳϳϘالت  

تحدϳد المكΎفΕΎ -تϳϠϘل التϭتر                        -التغذΔϳ المرتدة ϭ التصحϳح                   -  

-                                        ϡالالتزا-     Δϳن الاستمرارΎضم             

1-  ΔϳجΎالإنت : ϕϳعن طر ΎϬسΎϳمكن قϳ ϭ ئجΎالنت–  ΕلاΎالاتص  
العمل المؤسسϲ فϲ الأجل الطϳϭل  -02  

0-  Δϳϔϳظϭة الΎϳدة الحϭص بجΎرار الخϘال  
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       , Ώد الرΎد محمد جϳنشر , 0222المصدر :د, سϠل ϲكر العربϔمصر , دار ال , Δϳل العصرΎالاعم ΕΎمنظم ϲف Δϳϔϳظϭة الΎϳدة الحϭج ,

02ص  

 برامج تحسين جودة الحياة الوظيفية :  - ب

تعتبر برامج اŪودة في العمل ůموعة من اȏنشطة ك اŬطط اŮدؼ مǼها Ţسś بيئة العمل , ك اف جودة اūياة الوظيفية 

تفŗض اف العاملś سيضيفوف ųاح اų ńاح للمǼظمة في حاؿ انهم احسوا اف مساŷاتهم ذات معŘ ك Ůا اŷية بدȏ من 

( يؤكد اف جودة اūياة الوظيفية تكوف موجودة عǼدما تكوف Ǽǿاؾ الǼية Walton)  أماتخداـ برامج قصŚة اȏجل , اس

للمشاركة في اţاذ القرار مع بعض العǼاصر اȏخرل مثل اثراء الوظائف , تǼمية ك تدريب العاملţ , śفيض التفاكت في 

 اŭراكز الوظيفية ك اŭشاركة في اŭكاسب .

( ǿو مصطلح عادة يتضمن اŭبادرة اȏدارية ك اŭتعددة لتحسś الكفاءة التǼظيمية ك زيادة الرضا  Huntاما عǼد ) 

 śياة الوظيفية يستلزـ البرامج ك الطرؽ التالية: , الوظيفي للعاملūودة اŝ هوضǼ1ك اف الرفع ك ال 

 Ŧيع اŭستويات . على اǼŭظمة اشراؾ العماؿ ك ارباب العمل ك كل الفئات ك -  

  - . Śليل ك كيفية التصرؼ من اجل التغيŢ 

 تشجيع Ŧيع اŭبادرات الŖ تساǿم في تطوير الكفاءات ك اȏرتقاء ك الرفاǿية في العمل . -  

 حسن التصرؼ حŕ يصبح العمل كسيلة للراحة الǼفسية ك البدنية ك الفكرية لȐفراد  -  

 اء لȐندماج ك العدالة اȏجتماعية .تفعيل مبدا اف العمل ǿو فض -  

                                  
,007أ . عبد الكرϡϳ بن خΎلد ,مرجع سΎبϕ , ص  - 1  

 



الإطار المفاǿيمي و المبادئ الأساسية لجودة الحياة الوظيفية                                     الأولالفصل    

23  

ك تعتبر كذلك على انها ůموعة من العمليات اŭتكاملة اŭخططة ك اŭستمرة كالŖ تستهدؼ Ţسś اŪوانب الŖ تؤثر 

على اūياة الوظيفية للعاملś ك حياتهم الشخصية ايضا ك الذم يساǿم بدكرǽ في Ţقيق اǿȏداؼ اȏسŗاتيجية للمǼظمة 

 العاملś فيها ك اŭتعاملś معها .ك 

ŖيŮا ( يقسم śفي ح  ) : śرئيسي śنوع ńالبرامج ا ǽذǿ1 

 ( البرامج اūديثة 2( البرامج التقليدية                                  1

عود استخداـ على استخدامها , حيث ي ك يقصد بها ůموعة البرامج الŖ اعتادت اǼŭظماتالبرامج التقليدية :  -1

مثل ǿذǽ البرامج مǼذ الستيǼات من القرف اŭاضي ك الŖ تاثرت باȏرث الفكرم للمدارس اȏدارية Ųثلة Šبادئها اŭعركفة .  

 كما يقصد بالتقبيدية معرفة كل اك اغلب اǼŭظمات بهذǽ البرامج , ك تشمل ǿذǽ البرامج مايلي : 

 ( Ţسś بيئة ك ظركؼ العمل .أ    

 ( برامج الصيانة البشرية .ب    

 ( الرفاǿية اȏجتماعية .ج    

 ( الرعاية الصحية .د    

 ( الŗكيز على برامج اȏمن ك السȐمة اŭهǼية .ق    

 ( اǿȏتماـ بالعȐقات اȏنسانية في العمل .ك    

                                  
022د, خΎلد عبد الرحϡϳ الϳϬتϲ  , مرجع سΎبϕ ,  ص . - 1  
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ȏفراد العاملś ك يدفعهم ك كل ǿذǽ البرامج تستهدؼ احداث تاثŚ في السلوؾ اȏنساŠ ňا يضمن ك يزيد من رضا ا

 باšاŢ ǽقيق اǿداؼ اǼŭظمة .

 برامج Ţسś بيئة ك ظركؼ العمل  -.أ1

حيث تقوـ ǿذǽ البرامج على اǿȏتماـ بالظركؼ الكبيعية ŭكاف العمل ك ذلك لتاثǿ Śذǽ الظركؼ على نفسية العاملś ك 

 , ك تتضمن ǿذǽ البرامج عادة على : اšاǿاتهم ك مواقفهم الŖ تؤثر بدكرǿا على قدرتهم اȏنتاجية 

 تهيئة مكاف عمل نظيف ك مرتب من حيث اȏضاءة ك التهوية ك الرطوبة . -

معاŪة حاȏت التعب ك اȏرǿاؽ الŖ تعكسها مراجعة مǼحǼيات اȏنتاج للعاملś ك تتم عن طريق اعادة الǼظر  -

 ى اŭعامȐت اȏنسانية للعاملś .بساعات العمل , ك تطبيق نظاـ فŗات الراحة , ك الŗكيز عل

 تقليل مصادر الضوضاء ك خاصة في اȏعماؿ الŖ تستخدـ فيها اȏȏت ك اŭعدات الŖ تسبب الضجيج . -

الصيانة البشرية :  تتضمن برامج الصيانة البشرية ůموعة من اȏجراءات الŖ تستهدؼ عدـ تاكل مهارات ك  -.ب1

طوير مهاراتهم ك قدراتهم ك معارفهم ȏغراض اȏبداع ك اȏبتكار . ك تبرز في مقدمة ǿذǽ خبرات العاملś , اظافة اń ت

 اȏجراءات اǿȏتماـ ببرامج التدريب ك التطوير , اظافة اń اعادة الǼظر بسياسات اȏجور ك اūوافز .

الرفاǿية اȏجتماعية : حيث تشكل اūوافز اȏساس الذم تستǼد اليǾ برامج الرفاǿية اȏجتماعية , اذ اف اعتماد  -.ج1

 نظاـ اūوافز اŭادية فقط ȏيدفع العاملś اŢ ńسś رضاǿم ك اداءǿم في العمل.

ف Ţسن من جودة اūياة الوظيفية ك تدفع لذا فاف اūوافز اŭعǼوية ذات الطابع اȏجتماعي كاȏجازات ك العطȐت Żكن ا

 العاملŴ śو اداء افضل .
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الرعاية الصحية : باعتبار اف اǼŭظمة مسؤكلة عن صحة العاملś لديها , فقد تلعب الرعاية الصحية دكرا مهما في  -.د1

اǼŭظمات اف تتقيد بالتزانات  Ţسś نوعية حياة العاملȏ . ś بل اف التشريعات القانونية في الكثŚ من الدكؿ تفرض على

 للعاملś .صحية يتم من خŮȐا تقدŉ خدمات كبية تستهدؼ اǿȏتماـ بالǼواحي الصحية ك اŭعǼوية ك الǼفسية 

برامج اȏمن ك السȐمة اŭهǼية : اف الŗكيز على برامج اȏمن ك السȐمة اŭهǼية Żكن اف تستخدـ لتحذير الفرد  -.ق1

ȏفاظ على مستول العامل من خطر اūغراض التوعية ك ضركرة اȏ نتاجية , كما تستخدـȏاطئ للمعدات اŬستخداـ ا

 معś من كفاءة استخداـ معدات اȏنتاج .

برامج العȐقات اȏنسانية : تظهر اŷية برامج العȐقات اȏنسانية لتحسś جودة اūياة الوظيفية في كوف تلك  -.ك1

Ȑقات صحيحة مابś اȏدارة ك العاملś ك فيما بů śموعات العمل ك العاملś البرامج تستهدؼ ارساء اسس ع

انفسهم . فبرنامج العȐقات اȏنسانية يتضمن اشاعة حالة التعاكف ك ركح الفريق بś اعضاء اǼŭظمة ك Šا źلق شعور 

ǿي اǿ ظمةǼŭداؼ اǿدافهم الشخصية ك اǿاعتبار ا ǽاšم باǿفزŹ نتماء لديهم كȏداؼ كاحدة .ا 

 :  البرامج الحديثة -2

ك يقصد بها البرامج ك الǼشاطات الŤ Ŗارسها اǼŭظمات Šا يتȐءـ مع كبيعة التغŚات في اعماŮا , ك خصائص اȏفراد 

العاملś فيها , ك خصائص البيئة الŖ تعمل في اطارǿا , ك قد جاءت ǿذǽ البرارمج نتيجة للتغŚات ك التطورات في بيئة 

ȏف اȏ ظماتǼŭا الزـ اŲ , اتيجي .عماؿŗياة الوظيفية التقليدية لتجعلها في اطار اسūجودة ا śسŢ ظر ببرامجǼتعيج ال

يوجǾ لتǼمية الشعور باŭصŚ اŭشŗؾ للفرد العامل ك اǼŭظمة على حد سواء , ك لتحقيق ذلك اšهت اǼŭظمات Ŵو 

 1:  (ك )Űمد سركر اūريرم Ŗ  (اŮي)استخداـ البرامج التالية كما يقدمها 

                                  
. 027, ص 0200دار البداΔϳ لϠنشر ϭ التϭزϳع , ’ د, محمد سرϭر الحرϳرϱ , ادارة المϭارد البشرΔϳ , عمΎن - 1  
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 أ ( اعادة التصميم الوظيفي      

 ب( ترتيبات العمل البديلة    

 ج( اȏدارة باŭشاركة    

عǼد تصميم ك اعادة تصميم الوظائف من الضركرم اȏخذ بعś اȏعتبار حاجة  :1 اعادة التصميم الوظيفي -.أ2

اȏفراد العاملś اń جودة اūياة الوظيفية , فاȏفراد اللذين لديهم حاجة قوية لȐداء ȏرضاء اūاجات العليا يكوف اداءǿم 

. ك يؤكد الباحثوف  ة على جودة عالية للعمل افضل ك رضاǿم عن العمل اعلى عǼدما تكوف اȏعماؿ الŖ يؤدكنها Űتوي

 في ǿذا المجاؿ بانȏ Ǿبد ك اف تتضمن كظائفهم  ابعادا مهمة ȏثبات الذات  مǼها : 

 مدل التǼوع في العمل . -

 اȏستقȐلية في العمل . -

 تكامل اŭهاـ . -

 التغذية العكسية . -

الذين يعملوف في اȏعماؿ ذات التخصص العاŅ ك الŖ  لȌفرادحيث اف اŭؤشرات اعǽȐ تزيد من جودة اūياة الوظيفية   

تتطلب اعادة تصميم لتوفŚ العǼاصر الضركرية لرفاǿية اȏفراد في العمل ك لغرض زيادة الدافعية لدل اȏفراد ك رفع مستول 

 اȏداء ك الرضا في العمل .

                                  
072د, محمد سرϭر الحرϳرϱ ,  نϔس المرجع, ص  - 1  
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ليات عديدة فهي اȏخرل تتطلب اعادة تصميم ك كذلك اȏعماؿ الواسعة بدرجة كبŚة ك الŖ تضم مهاما ك مسؤك   

لتبسيطها , ك يتم ذلك من خȐؿ حذؼ بعض اŭهاـ غŚ اŭهمة ك اȏبقاء على اŭهاـ الرئيسية فيها , ك من اȏساليب 

 śكن تطبيقها ايضا لتحسŻ Ŗيالǿ 1التصميم الوظيفي  : 

       1-  Śثراء الوظيفي  -3      الوظيفي               التبسيط -2    الوظيفة                   تكبȏا 

   *-  Ǿالوظيفة : يقصد ب Śهاـ  إضافةتكبŭا ǽذǿ لة , كŲ عل الوظيفة غيŸ اŲ , وعة للوظيفةǼمهاـ جديدة ك مت

Ţفيز تؤدم اń اتساع نطاؽ الوظيفة ك زيادة عدد اŭهاـ الŖ يؤديها اŭوظف , ك بالتاŅ قد يؤدم ذلك اń  اȍضافية

 2في اǼŭظمة . العاملś ك مŢ ǾǼسś جودة اūياة الوظيفية

ك تقسيم اŭهاـ ك اȏجراءات الوظيفية , فالوظيفة الواحدة Żكن اف يقوـ بها  šزيئحيث يتم الوظيفي :  التبسيط -*  

اثśǼ اك ثȐثة من العاملś بدȏ من الفرد الواحد ŭفردǽ , فالتبسيط الوظيفي يتمشى مع العاملś ذكم القدرات المحدكدة , 

اŭهاـ اك نظيف عامل اخر ŭشاركة العامل اداء الوظائف بشكلها اūاŅ , كبالتاŴ Ņذؼ بعض  ȏ يستطيعوفك اللذين 

 . اȏصلي في اداء نفس الوظيفة 

Űفزات ك مثŚات ك مهاـ ابداعية ك ابتكارية من شانها اف تدفع الفرد ȏستثارة ŧاسǾ  إضافةاȏثراء الوظيفي : كǿو  -*  

Ş , حرية كرقابة اكبر في اداء الوظيفة Ǿوف لŤ في اداء الوظيفة , ك Ǿو ك ابداعŴ يث يعطى لشاغل الوظيفة اشباع متزايد

 3.الǼمو ك التقدير في اȏداء 

                                   :  ترتيبات العمل البديلة -.ب2
.071د,  جΎد الرΏ , مرجع سΎبϕ , ص - 1  
-  ϙϭϠالس ϲف ΕضراΎقحف , محمد بلال, مح ϭا ϡعبد السلا, ϲϔر حنΎϔد , عبد الغ ϰلϭالا Δالطبع ,Δϳالاسكندر ΔمعΎرة , جΎالتج ΔϳϠك , ϲمϳ0220التنظ . 2  

.72ص        

  3  072د, جΎد الرΏ , نϔس المرجع , ص -
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اف ادارة اŭوارد البشرية تسعى للمساŷة من اجل احداث اŭركنة في العمل , كذلك بهدؼ اتاحة فرص اختيار متعددة اماـ 

 هم اŬاصة اك العائلية , كمن بǿ śذǽ الŗتيبات مايلي : اŭوظفȏ śداء مهامهم في اȏكقات الŖ تǼاسب ظركف

* جداكؿ العمل اŭرنة : حيث تعطي ǿذǽ اŪداكؿ للموظف حرية Ţديد اكقات العمل ك ǼŤحǾ الفرصة ȏختيار عدد    

ار كقت ساعات العمل الŖ يقوـ بها دكف أم حدكد اك قيود على اختيارǽ ك كما اف ǿذا الǼظاـ Żكن العامل من اختي

بداية ك نهاية عملǾ , ك ايضا Ţديد عدد اياـ عملǾ مثلما Źدث عǼد استخداـ مايسمى باسبوع العمل اŭضغوط , ك 

ǿذا اȏخŚ يتضمن مثȐ قياـ اŭوظف بالعمل لساعات العمل اŭكلوبة şمسة اك اربعة اياـ بدȏ من ستة اياـ في اȏسبوع 

 ŭ1ثاؿ .ساعات عمل يوميا على سبيل ا 10بواقع 

* العمل عن بعد : اف ǿذا الǼظاـ يسمح للعاملś بالعمل من مǼازŮم اك من أم مكاف اخر غي مكاف العمل الفعلي ,  

ك ذلك من خȐؿ استخداـ اŭوظف للحاسوب ك شبكة اȏنŗنت اك أم نظاـ اتصاȏت اخر, ǿذا كيȐحظ اف Ǽǿاؾ 

اج ك التشغيل ك الصيانة ك غǿŚا , اȏ انŻ Ǿكن ادارتها عن بعض اȏعماؿ الŻ ȏ Ŗكن اداءǿا عن بعد مثل عمليات اȏنت

 بعد .

: يعبر مفهوـ مشاركة العاملś عن الطرؽ ك الوسائل الŖ تستخدمها اǼŭظمات لدمج 2 الادارة بالمشاركة -.ج2

يفي ك بǼاء عȐقات العاملś في اǼŭظمة ك زيادة الصȐحيات اŭخولة Ůم في اداء اعماŮم , ك Šا يؤدم اń الرضا الوظ

 انسانية فعالة .

 ك من اŶاط اك اȏساليب الŖ تضمن مشاركة العاملś : فرؽ العمل اŭدارة ذاتيا , دكائر اŪودة ك نظم اȏقŗاحات 

                                  
.079د , سϳد محمد جΎد الرΏ , نϔس  مرجع , ص  - 1  
022د, خΎلد عبد الرحϡϳ الϳϬتϲ , مرجع سΎبϕ , ص  - 2  
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* فرؽ العمل اŭدارة ذاتيا : ǿي ůموعات صغŚة من اȏفراد تعزز ك تدعم ادارة نفها بǼفسها , ك تقوـ باȏعماؿ يوما  

, ك تعمل معا بشكل مستمر , فهي ţطط اعماŮا ك تǼفذǿا ك تراقبها لتحقيق انتاج متميز . ك يتكوف فريق العمل  بيوـ

مهاـ معقدة ك متداخلة في نفس  اŭهارات ك اŭعارؼ ك تتكامل ǿذǽ اŭهارات ȏداء متǼوعواŭدار ذاتيا من ůموعة اعضاء 

 الوقت .ك من فوائدǿا : ţفيض حاȏت الغياب , زيادة اȏنتاجية ,Ţسś رضا العماؿ ...

ǿي ůموعات عمل داخل التǼظيمات šتمع بصفة دكرية لتبحث عن اŭشاكل الŖ تعيق Ţقيق اŪودة * دكائر اŪودة :  

 الفحص ǿو الŦŗة العلمية ŭفهوـ اŪودة . ك تضبط اŪودة , Şيث يعد, ك تضع حلوؿ Ůا 

ك تعد دكائر اŪودة اسلوبا من اساليب اȏدارة باŭشاركة ظهرت في الياباف عقب اūرب العاŭية الثانية . اذ تركز اǿتماـ 

 ى مراقبة اŪودة ك ذلك بهدؼ اكساب صادراتهم ũعة افضل في اȏسواؽ العاŭية .لاليابانيوف ع

عماؿ (  10اń  4عريفها بانها كحدات عمل ذاتية تتكوف كل مǼها من ůموعة صغŚة من العاملś ) ك كذلك Żكن ت

يديرǿا ك يوجهها مشرؼ يقوـ بتدريب اعضاء الدائرة على الطرائق اȏساسية ūل اŭشكȐت , ك تتمثل اǿȏداؼ 

  :فية دكائر اŪودة في اǼŭظمة طاȏساسية ȏنش

   -  śسŢ ة فيŷساŭظمة .اǼŭداء ك تطوير اȏمستول ا 

 . اŭشكȐتمراعاة اŪانب اȏنساň ك اقامة كرش عمل كفؤة ك ذات فاعلية في حل  -    

 اȏنسانية .التاـ على ابراز القدرات  صاūر  -    

دكائر اŪودة في : التطوير الذاتي , التطوع , العمل بشكل Ŧاعي : مشاركة  ȋنشطةك تتمثل القواعد العشر اȏساسية 

ة دائرة اŪودة ك اūرص طة بشكل كثيق بورش العمل : تعزيز انشطاŪميع , استخداـ اساليب رقابة اŪودة , ارتباط اȏنش

 تول اȏداء .على استمرارǿا , اȏبداع , الوعي باŪودة ك التǼبǾ للمشكȐت ك الوعي بتحسś مس
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* نظم اȏقŗاحات : اف جودة اūياة  الوظيفية اŪيدة ك برامج مشاركة العاملś تفŗض اف العاملś لديهم افكار جديدة 

ك اف مسؤكلية اȏدارة ǿي متابعة ك تطبيق ǿذǽ اȏفكار . ك تعد نظم اȏقŗاحات طريقة مǼظمة Ūمع اȏفكار من 

 . ȋفكارǿمطرح العاملś  العاملś ك من اجل ضماف اǼŭظمة

ك معظم نظم اȏقŗاحات اūديثة لديها طريقة " صǼدكؽ اŭقŗحات " , حيث يقوـ العامل بتقدŉ اقŗاحاتŭ Ǿشرؼ    

كتابة اȏقŗاح ك اعادة عرضǾ على اŭشرؼ للمراجعة   بإعادةكسيط , ك بعد تلقي التعليقات من اŭشرؼ يقوـ العامل 

في اǼŭظمة الذين يطوركف تلك  لȌفرادة بعد ذلك اń مكتب نظاـ اȏقŗاح حيث تسجل ك تبعث .تعرض الفكر الǼهائية 

الفكرة , ك عǼدما تتم عملية التطوير يتم عمل توصية من مكتب نظاـ اȏقŗاح ك يتبعها عملية تغذية مرتدة للعميل . ك 

 1 اذا تم قبوؿ الفكرة يتلقى العامل تعويض ك مكافاة .

     عوائق تطبيق جودة الحياة الوظيفية :  -ج

يقاكموف  ȏيزالوفعلى الرغم من اȏثر اŸȏابي لتطبيق برامج جودة اūياة الوظيفية , اȏ اف العديد من اȏطراؼ في اǼŭظمة 

 اŬطط ك اȏجراءات الŖ من شانها تطوير جودة اūياة الوظيفية .

 2ك تŗجم ǿذǽ العوائق في الǼقاط الرئيسية التالية : 

: يتطلب تطبيق برامج جودة اūياة الوظيفية اضفاء الدŻقراطية في مكاف العمل , فيجب اف تكوف  موقف الادارة -1

كة بفعالية ك اŭشار  آرائهملدل اŭدراء الرغبة في مشاركة صȐحية اţاذ القرارات مع موظفيهم ك مǼحهم فرصة التعبŚ عن 

                                  
نتΎج ϭد, محمد عبد العΎل النعϳمϲ , د, راتΏ جϳϠل صϳϭص , د, غΎلΏ جϳϠل صϳϭص , ادارة الحϭدة المعΎصرة , مϘدمΔ فϲ ادارة الجϭدة الشΎمΔϠ للا - 1

 

22, ص  0221الاردن , الطبعΔ  –العمϭ ΕΎϳϠ الخدمΕΎ , دار الΎϳزϭرϱ , عمΎن        
 

ϭظϭ Δϳϔϳ تΎثϳرهΎ عϰϠ الاداء الϭظϲϔϳ فϲ المنظمΕΎ غϳر الحكϭمΔϳ فϲ قطΎع غزة , رسΎلΔ مΎجستϳر ,أ, اسΎمΔ زΎϳد ϭϳسف البϳϠسϲ ,جϭدة الحΎϳة ال - 2
 

.  22, ص 0200        
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في Ŧيع انشطة اǼŭظمة , اȏ اف ذلك صعب التǼفيذ ȏف كثŚ من اŭدراء يعتبركف التخلي عن جزء من صȐحياتهم Šثابة 

التهديد لوجودǿم , لذلك يبدكف معارضة في التخلي عن قوة اţاذ القرارات لصاŁ موظفيهم , كما اف اȏدارة تعتقد باف 

رة في اǼŭظمة مرضية ك ȏ حاجة للمزيد من اجراءات Ţسś جودة اūياة الوظيفية , نظرا جودة اūياة الوظيفية اŭتوف

لفشلهم في قياس اثر تطوير جودة اūياة الوظيفية على نفسية العاملś على الرغم من اف اŭوظفś يطمحوف للوصوؿ 

 ŭرحلة الرضا الوظيفي .

 :  موقف الاتحادات و النقابات العمالية -2

لد عǼد اŢȏادات ك الǼقابات العمالية شعور باف برامج جودة اūياة الوظيفية تسعى اń تسريع اداء العمل ك Ţسś قد يتو 

اȏنتاجية دكف دفع ام عوائد كافية للعاملś , ام اف برامج جودة اūياة الوظيفية ماǿي اȏ كسيلة ȏستخراج اŭزيد من 

. śنتاجية من العاملȏداء ك اȏا 

يفسركف فيها اǿداؼ ǿذǽ البرامج ك بعملية تركيج لبرامج اūياة الوظيفية  القياـǿذǽ اŭخاكؼ Ÿب على اŭدراء  زالةȍك  

 الفوائد اŭرجوة الŖ ستعود على العاملś من جراء تطبيق ǿذǽ البرامج .

ك اŭصاريف اليومية التشغيلية لبرامج جودة اūياة الوظيفية  الرأũالية: ترل اȏدارة باف التكلفة  التكلفة المالية -3

ضخمة تفوؽ قدرة اǼŭظمات , عȐكة على انȏ Ǿ يوجد ما يضمن فاعلية ك ųاعة تطبيق ǿذǽ البرامج , Ųا يدعو صاحب 

تǼفيذ برامج  العمل الذم يعř شح في مصادر التمويل التفكŚ مرارا قبل توفŚ ظركؼ عمل جيدة , ك مǼح اجور جيدة ك

جودة اūياة الوظيفية , ك للرد على ǿذǽ اŭخاكؼ Ÿب تطبيق ǿذǽ البرامج بعǼاية ك حذر ضمن ميزانية Űددة مسبقا 

 للوصوؿ للǼتائج اŭرجوة .
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ك العاملوف ك اŢȏادات متخوفوف من التغŚات غŚ معلومة الǼتائج لتطبيق جودة اūياة الوظيفية , ك مع ذلك  فاȍدارة  

دا ǿذا الوضع في التغŚ تدرŸيا Ŵو اȏفضل , فكل اȏطراؼ في اǼŭظمة ) صاحب اǼŭظمة , اŭوظفوف ك اŢȏادات ( ب

 .Qwlمج توعية ليتم تǼفيذ برامج تطوير بدءكا يدركوف اŷية برامج جودة اūياة الوظيفية , كما اف اŭوظفś يلتحقوف ببرا
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 خلاصة : 

بعد اȏطȐع على العديد من الدراسات ك اŞȋاث اŬاصة Šفاǿيم ك مكونات جودة اūياة الوظيفية  في ǿذا الفصل 

,نستخلص اń أنǾ كاجب اǿȏتماـ ليس فقط باŭورد البشرم في اǼŭظمة بل ك şلق التوازف بيǾǼ ك بś بيئة العمل , ك 

 لǼربط في الǼهاية أǿداؼ ǿؤȏء العاملś بأǿداؼ مǼظماتهم . ,كجǾ  توفŚ كل الظركؼ اȐŭئمة ȋداء العمل في أحسن
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 تمهيد : 

كونǾ مصدر اساسي لتحقيق التميز ك التǼافسية في سوؽ العمل  ك Ţقيق اǿدافها , اŭورد البشرم في اǼŭظمة   ŷȋيةنظرا 

إń الشعور بالعدالة، لذلك كجب على اǼŭظمة Ţقيق ك رفع مستول الرضا الوظيفي لكل فرد عامل فيها , فهو Şاجة 

ن العوامل ذات التأثŚ اŭباشر كغŚ اŭباشر اȍنصاؼ كاŭساكاة في اŭعاملة، توزيع العوائد توفŚ اŪو اȐŭئم للعمل كغǿŚا م

ة أداء اȋفراد، كنظرا مستول فعالي كعليǾ يكتسب موضوع الرضا الوظيفي أŷيǾ بالغة، إذ يعتبر مؤشرا يستǼد إليǾ في Ţديد  على الفرد بهدؼ بلوغ درجة من اȍشباع اŭتوافقة مع اūاجات اŭتبايǼة كاŭتعددة كحŕ اŭتǼامية كفقا ŭا يدركǾ كيتوقعǾ الفرد

ȏرتباطǾ باūاجات كمستول اȍشباع ككذا طموح اȋفراد كدافعيتهم، فهو يتصف şصائص Ťيزǽ عن باقي اŭفاǿيم 

ك من أجل  , اȋخرل كالŖ يǼبغي على اŭؤسسة إدراكها لȐستفادة من نتائجها على مستول الفرد كاŭؤسسة بشكل عاـ

ي ك تأثŚ عوامل جودة اūياة الوظيفية فيǾ قسمǼا الفصل  الثاň اń ثȐث بǼود , اذ التعرؼ أكثر على الرضا الوظيف

يتǼاكؿ البǼد اȋكؿ ماǿية الرضا الوظيفي , أما البǼد الثاň خصص ȋنواع ك طرؽ قياس الرضا الوظيفي , في حś البǼد 

 .الثالث Źتوم على تأثŚ عوامل جودة اūياة الوظيفية في الرضا الوظيفي 
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 الرضا الوظيفي ماǿية ثالثا :

 مفهوم الرضا الوظيفي:  -أ

يعتبر مفهوـ الرضا الوظيفي من اŭفاǿيم الŖ تم التطرؽ إليها بشكل كبŚ في ůاؿ السلوؾ  التǼظيمي, لكونǾ من أكثر 

 ȏ يعبر عن حالة انفعالية يصعب قياسها كدراستها بكل موضوعية, كلذا Ǿنȋواضيع غموضا كŭيوجد اتفاؽ حوؿ تعريف ا

 Ű1دد بل Ǽǿاؾ العديد من التعاريف نذكر مǼها:

Ǿعرف ( V.H.vroom)  و السلوؾǿ أم أف الرضا الوظيفي ,"ǾارسŻ الذم Ǿعمل ńابي من الفرد إŸا ǽاšا Ǿبأن

.Ǿو عملŴ ابي للفردŸȍا 
 كيعاب على ǿذا التعريف بأنŃ Ǿ يذكر أك Źدد شيئا عن مكونات الرضا. -

 Ǿكما عرف(Mumford )  Ŗأكثر من تلك ال Ǿر أك جوانب عملǿب الفرد عدة مظاŹ و أفǿ الرضا الوظيفي

Ź ȏبها". ųد أف ǿذا التعريف قد ربط بś الرضا كالعمل الذم ŻارسǾ الفرد, أم أف الفرد يقوـ Šوازنة اŪوانب اŸȍابية 

Ǿبها من عملŹ ȏ Ŗوانب السلبية الŪبها كاŹ Ŗوانب السلبية.الŪابية أكثر من اŸȍوانب اŪا ńإ Ǿفيصبح ميول Ņكبالتا , 
كبالرغم من ذلك قد أŷل دكر العوامل الشخصية في حدكث ǿذا الرضا , كŃ يشر أيضا إń مكونات الرضا  -

 الوظيفي.

، فالفرد يطمح لبلوغ  ŢقيقǾيطمح إń  أف درجة الرضا Ťثل الفرؽ بś ما ŹققǾ الفرد فعȐ كما( يرل  اما )كاتزؿ

.Ȑفع ǾقيقŢ الفرد كما تم Ǿفالرضا إذف قائم على أساس ما يطمح إلي ،Ȑفع ǾقيقŢ ا تمŠ Ǿدد يقارنŰ دؼǿ1 

                                  
017. -012، ص ، 0229، دار الجΎمعΔ الجدϳدة، الاسكندرΔϳ، السلوك التنظيميمحمد سعϳد أنϭر سϠطΎن، د,   - 1  
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يذكر: أف الرضا الوظيفي يتحدد بتأثŚ العوائد الŹ Ŗصل عليها العامل من عملǾ في اŭؤسسة  Porter أما بورتر

  ذا إدراكǾ لعدالة ǿذǽ العوائد.كما Ţقق لǾ من إشباعات كك

حسب ǿذا التعريف ųد أف الرضا الوظيفي قائم على أساس العوائد كمدل إشباعها للحاجات اŭطلوبة من الفرد كدرجة 

  :إدراؾ ǿذا اȋخŚ لعدالتها، إذف يتحدد الرضا الوظيفي كفقا ŭا يلي

 م يقوـ بǾ.مقدار اȍشباع الذم Źصل عليǾ الفرد من خȐؿ العمل الذ -1

 2للحاجات . درجة إدراؾ الفرد لعدالة العوائد اŭتحصل عليها من اŭؤسسة كاŭوصلة إŢ ńقيق اȍشباع -2 
بأف الرضا الوظيفي يتوقف على اšاǿات الفرد اŭختلفة كالŻ Ŗارسها šاǽ كظيفتǾ ,  ( Rosemon)  كيرل

 3كšاǽ العوامل اŭرتبطة بǾ كšاǽ حياتǾ بشكل عاـ".

كيȐحظ أف ǿذا التعريف Ÿعل الشعور بالرضا يتعلق باšاǿات الفرد الشخصية , ǿذǽ اšȏاǿات الţ Ŗتلف  -

حسب اختȐؼ مستول اȍدراؾ كاŬبرة الفردية كالشخصية اŭتميزة للفرد أك قد تكوف متأثرة باšاǿات كقيم المجموعات 

.Ǿرجعية للفرد ذاتŭا 

ى أنǾ مشاعر الفرد šاǽ كظيفتǾ كالǼاتج عن اȍدراؾ اūاŭ Ņا تقدمǾ الوظيفة إليǾ كيعرؼ الرضا الوظيفي أيضا عل -

 , كإدراكŭ Ǿا يǼبغي أف Źصل عليǾ من الوظيفة .

                                                                                                              
. 021, ص 0222, التنظϳمϲ، معϬد الإدارة العΎمΔ، الرΎϳضنΎصر محمد العدϲϠϳ، السϙϭϠ الإنسΎنϭ ϲد,  - 1  

  2 -  72, ،ص 0127حمد صϘر عΎشϭر، إدارة الϭϘى العΎمΔϠ، الأسس السϭϠكϭ ΔϳأدϭاΕ البحث العϠمϲ، دار النϬضΔ العربΔϳ لϠطبΎعϭ Δالنشر، بϳرΕϭ، د, ا
-  ϲف ϲمϳالتنظ ϙϭϠد، السϳد محمد عبد المجϳه، السϳΎϳعبده ف ϕϭرΎطف ،ΔϳمϳϠالتع ΕΎن 0إدارة المؤسسΎع، عمϳزϭالتϭ نشرϠسرة لϳالأردن –، دار الم، 3

 

  021,  ص،  0222    
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كعرفǾ آخركف على أنǾ قدرة عمل الفرد على إشباع اūاجات اȋساسية لديǾ كالŖ من شأنها أف تشعرǽ بتحقيق  -

كاųȍاز كاȍبداع كاحŗاـ الذات كŢمل اŭسؤكلية كاǼŭفعة الŖ تعود عليǾ من أجراء القياـ ذاتǾ, كما يتضمن التقدير 

.Ǿبالعمل نفس  

اف الرضا الوظيفي ياتي في مركز جودة اūياة الوظيفية ك الŖ تعř مدل قياـ اǼŭظمة  ل( فMiddelmist Śاما )

لرضا الوظيفي ك اȏندفاع Ŵو العمل يكوف في اطار حياة بكفاية حاجات ك رغبات العاملś , ك Ǽǿاؾ من يعتقد اف ا

 .العمل الŖ تعř كافة الصفات

 Śلول ( اجات تعتبر أف حصوؿ الفرد على  1979كيرلūوافز كبعض نظريات اūأف كافة نظريات الدكافع كا )

 1 . مزيد Ųا كاف يريد šعلǾ أكثر قǼاعة كرضا

ȍحساس بعدـ الرضا، فيسلك الفرد سلوكا متميزا قصد Ţقيق طموحاتǾ فاūاجات غŚ اŭشبعة تولد التوتر كا

كالتخفيف من حدة التوتر كإحداث الرضا الوظيفي، كمǾǼ تشŚ لǼا ǿذǽ الǼقطة عǼد Ţديد مفهوـ الرضا الوظيفي ضركرة 

ȋخŚ الذم يوصل إń مسايرة العمليات اŭسببة للرضا الوظيفي بدء بتلك اūاجات الŖ تولد الدافع Ŵو العمل، ǿذا ا

  : اȍشباع من خȐؿ ما يتم اكتسابǾ من عوائد، فيتحقق الرضا , كنوضح ذلك فيما يلي

 ( نموذج لولر               12شكل )

 ا                   اȍشباع                  الرضا  الدافع                  

 

                                   190اŭصدر : ناصر Űمد العديلي, السلوؾ اȍنساň كالتǼظيمي, ص 
- ،ϲϠϳصر محمد العدΎس نϔ021المرجع , ص  ن. 1  

   اūاجة
         

 الرضΎ  الاشبΎع اȏداء الدافع
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  اūاجات : تتعدد اūاجات كتتباين من فرد لآخر ككلهم يرغبوف في إشباعها

 . اūاجةالدافع : Ťثل اūاجة عامȐ مثŚا للدافع فيتوجǾ الفرد Ŵو مصدر إشباع تلك 

العمل : يتجسد الدافع في الواقع العملي من خȐؿ العمل الذم يقوـ بǾ الفرد اعتقادا مǾǼ كاقتǼاعǾ بأنها الوسيلة الكفيلة  

Ǿلتلبية حاجات . 

  اȍشباع : تأدية العمل بالشكل اŭرغوب يوصل إń حالة اȍشباع 

إف إشباع اūاجات من العمل الذم يقوـ بǾ الفرد بكفاءة šعلǾ راضيا عن عملǾ، كعليǾ كل من اūاجات  الرضا : 

 كاūوافز في شكل عملية متسلسلة Ţدث الرضا الوظيفي

يعتبر الرضا الوظيفي متغŪ Śملة اŭشاعر الŖ تولدت لدل الفرد Ŵو عملǾ، كبهذا تكوف درجة الرضا العاـ تعبر عن 

  : ة الǼهائية لدرجات رضا الفرد عن űتلف جوانب عملǾ ، كنوضح ذلك في الشكل التاŅالǼتيج
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                                   ( : الرضا الوظيفي العام  13شكل) 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                   نبيل اūسيř الǼجار، مدحت مصطفى راغب، إدارة اȋفراد كالعȐقات اȍنسانية، الشركة للǼشر اŭصدر :  

  .163، 162،ص:  1992لتوزيع، القاǿرة، ك ا

كعلى  . لرضا الفرد عن űتلف مكونات عملية التحفيز يوضح لǼا الشكل أف الرضا الوظيفي العاـ ǿو Űصلة

العموـ يتفق أغلب علماء السلوؾ التǼظيمي على أف العاملś باŭؤسسات يشŗكوف في تكوين اšاǿات معيǼة حوؿ 

Šجرد التحاقهم ǼŠاصب العمل، كůموع  ...اȋجر، الزمȐء بالعمل، ساعات العمل كفرص الŗقي, العمل، اȍشراؼ 

 ǽذǿ الرضا الوظيفي Řات تتجسد في معǿاšȏا.  

ϡΎالع ϲϔϳظϭال Ύالرض 

 Δئϳعن ب Ύالرض
الرضΎ عن  العمل

الرضΎ عن أسΎلΏϳ  سΎϳسΕΎ الأفراد
الإشراف ϭ التϭجϳه 

الرضΎ عن الأجر  ϭ الΎϳϘدة
الرضΎ عن علاقϭ  ΕΎمϠحΎϘته

  العمل
الرضΎ عن 

الϭظϭ Δϔϳفرص 
ϲϔϳظϭالإثراء ال 

الرضΎ عن 
 ΔدمϘالم ΕΎالخدم
الرضΎ عن تϡϳϳϘ  للأفراد العΎمϳϠن

العلاقΕΎ مع  الأداء
العلاقΕΎ مع  المرؤϭسϳن

العلاقΕΎ مع  الرؤسΎء 
 الزملاء
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لعدة تفاعȐت يقيمها  نتاج "فيتضح انǾ  الرضا الوظيفيإف ما تم تقدǾŻ من تعاريف يتيح لǼا Ţديد عاـ ŭفهوـ 

 الفرد العامل مع عملǾ كبيئة العمل كما Ţتويها من أنظمة كإجراءات كحصيلة ذلك تǼعكس في درجة إشباع اūاجات

 "اŭطلوبة .

 في : اǿمية الرضا الوظي -ب

 تǼبع أŷية الرضا الوظيفي من ارتباطǾ بقضايا العمل بصفة عامة، كقضايا تصميم الوظائف كاȋداء بصفة خاصة.      

فمن أǿداؼ تصميم الوظيفة ǿو إŸاد فرص لȌفراد لتحقيق مستويات عالية من اȋداء كمستويات عالية من الرضا 

الرضا الوظيفي باȋداء فإنǼَّا Ŵتاج إń أف نعرؼ اŭقصود باȋداء الوظيفي، فهو نوعية اŭهاـ ككميتها الوظيفي. كȏرتباط 

ك يقلل معدؿ  اȍنتاجيةيزيد  الرضا اŭرتفع للعاملś غالبا ما فا اǼŭجزة بواسطة اȋفراد أك المجموعات في أماكن العمل,

ك بالتاŅ  اȋفرادعǼد  أفضلالعاملś ك Ÿعل اūياة ذات معŘ اȏفراد  دكراف العمل ك źفض نسبة الغياب ك يرفع معǼويات 

 درجةارتفاع  إńالرضا الوظيفي يؤدم  درجةاǿȏتماـ بالرضا الوظيفي فارتفاع  إńالŖ تدعو  اȋسبابŻكن Ţديد عددا من 

رضا عن عملهم اقل عرضة ūوادث العمل  اȋكثر اȋفراداŵفاض نسبة الغياب, ك يكوف  إńك يؤدم  اد اȋفر الطموح لدل 

 ذلك إń زيادة اȍنتاجية. أدلك كلما كاف Ǽǿاؾ درجة عالية من الرضا الوظيفي 

اȋفراد ك اšاǿاتهم ك للرضا الوظيفي اŷية كبŚة بالǼسبة لȎدارة فعن طريق دراسة الرضا الوظيفي تتعرؼ على مشاعر   

اŭتعددة , ك يتم بذلك التعرؼ على جوانب القصور ك Űاكلة معاŪتها ك يتم أيضا معرفة اŭشكȐت الŖ تهم اȋفراد لوضع 

 1 اūلوؿ اǼŭاسبة الŖ تكفل للمǼظمة التقدـ ك زيادة اȍنتاجية .

                                  
اȏردف  , الرضا الوظيفي لدل اعضاء ǿيئة التدريس في اŪامعات اŬاصة ك اūكومية في فوزم عبد الله العكػش ك  أŧد مصطفى اūسś أ,  -  1 

.66, ص 2005دراسة مقارنة  ȏعضاء ǿيئة التدريس في كليات العلوـ اȏدارية ,     
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العاملś  اȋفرادعǾǼ ك كثرة اūوادث ك ترؾ  التأخرك من جهة اخرل فاف عدـ الرضا يسهم في التغيب عن العمل  ك 

اń تفاقم اŭشاكل العمالية ك زيادة الشكاكل  أيضا, ك يؤدم  أخرلمؤسسات  إńللمؤسسات الŖ يعملوف بها ك اȏنتقاؿ 

 العمل . أكضاعمن 

 مؤشرات الصحة ك العافية للمǼظمة ك مدل فاعليتها على افŗاض اف اǼŭظمة الȏ Ŗ أǿمك عموما يعتبر الرضا الوظيفي من 

 أفيشعر فيها العاملś بالرضا سيكوف حظها قليل من الǼجاح مقارنتا بالŖ يشعر فيها العاملś بالرضا , مع مȐحظة 

نشاطا ك  أكثراǼŭظمة كما انǾ يكوف  أǿداؼاستعدادا لȐستمرار بوظيفتǾ ك Ţقيق  اȋكثراŭوظف الراضي عن عملǿ Ǿو 

 المحيطةالعمل الذم يؤديǾ ك البيئة  إزاء اȍنسافدراسة الرضا الوظيفي انǾ يتǼاكؿ مشاعر  أŷيةŻيز  ما أǿمŧاسا في العمل ك 

. Ǿ1ب 

 خصائص الرضا الوظيفي :  -ج

 :  2اŭشابهة لŻ. Ǿكن اف Ŵدد اŷها فيما يلييتميز الرضا الوظيفي Šجموعة من اŬصائص الŤ Ŗيزǽ عن غǽŚ من اŭفاǿيم 

تعدد اŭفاǿيم ك طرؽ قياسǾ : حيث ţتلف ك تتعدد تعاريف الرضا الوظيفي بااختȐؼ ك تعدد الباحثś في ǿذا المجاؿ  -1

 من حيث ţصصاتهم ك مداخيلهم .

يتعلق بكل فرد , فما Żكن اف يكوف رضا الǼظر اń الرضا الوظيفي على انǾ موضوع فردم : ك ǿي حقيقة اذ اف الرضا  -2

 لفرد قد يكوف عدـ رضا بالǼسبة لفرد اخر في نفس الظركؼ ك اŭعطيات .

                                  
  1  22،ص 0179،دار الطϳϠعΔ، بϳرΕϭ،  0الطبعΔ طه الجز راϱϭ، الإدارة الصنΎعϭ Δϳ مستϠزمΕΎ التϘدϡ الاقتصΎدϱ، د ,  -
  2  097،ص 0110طϠعΕ إبراهϡϳ لطϲϔ، عϡϠ اجتمΎع التنظϡϳ، مكتبΔ غرΏϳ، مصر،  د,  -
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ǿو حالة من القبوؿ ك القǼاعة : اذ يعبر عن حالة من القǼاعة ك القبوؿ الǼاشئة عن تفاعل الفرد مع عملǾ كمع بيئة  -3

Ǿك طموحات Ǿك رغبات Ǿاجاتū العمل , ك عن اشباع ȏداء ك اȏء ك الفاعلية في اȏنتماء ك الوȏزيادة ا ńذا يؤدم اǿنتاج , ك

 لتحقيق اǿداؼ العمل .

4-  śصر معǼخرل : فرضا الفرد عن عȏاصر اǼعن الرضا عن باقي الع Ȑليس دلي śصر معǼيعمم   رضا الفرد عن ع ȏ

 على رضاǽ على كل العǼاصر .

5- Ǽصلة للعديد من الرضا عن العمل ارتباط بسياؽ تŰ جتماعي : حيث يعد الرضا الوظيفيȏظاـ اǼظيم العمل ك ال

اŬبرات اŪيدة ك السيئة للفرد ك اŭرتبطة بالعمل , فيكشف مستول الرضا المحقق عن مدل تقدير الفرد لعملǾ ك مدل 

 ǽŚ.ك تǼظيم العمل ك غ اȍدارة أسلوبمساŷتǾ في Ţقيق ųاح الفرد اك فشلǾ ك ذلك من خȐؿ 

ككǼتيجة Ůذǽ اŬصائص ųد أف موضوع الرضا الوظيفي على درجة من التعقيد يصعب التحكم فيǾ بشكل تاـ نظرا لتشعب 

اŪوانب اŭتعلقة بǾ، كيبقى الدكر على اŭؤسسة الراغبة في البقاء كالǼمو، أف تتفهم كل ما يؤثر في الفرد العامل، ȏف ذلك من 

 .لǾ كزف كأŷية بالغś على مستول الفرد كاŭؤسسة شأنǾ إحداث رضاǽ الوظيفي الذم

 ابعاد الرضا الوظيفي :  -د

ة بالفرد , ك طيتاثر الرضا الوظيفي بالعديد من العوامل الǼاšة من الفرد نفسǾ اك العمل الوظيفي اك من البيئة التǼظيمية المحي

  1(  اń :1993قسمها عبد الوǿاب ك خطاب )قد تعددت كجهات الǼظر المحددة لعوامل كابعاد الرضا الوظيفي فقد 

 :  : عوامل داخلية خاصة بالفرد أولا       

                                  
ت بادارة الŗبية كد ,  ايǼاس فؤاد نواكم فلماف , رسالة ماجستŚ بعǼواف الرضا الوظيفي ك عȐقتǾ باȏلتزاـ التǼظيمي لدل اŭشرفś الŗبويś ك اŭشرفا - 1  

.63ص ,ق1428/1429التعليم ŠديǼة مكة اŭكرمة , جامعة اـ القرل ,  مكة ,       
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فيها  اȍشباعمن خȐؿ العمل , ك لكل فرد حاجات ţتلف درجة  إشباعهاللفرد حاجات يتم  إفحاجات الفرد :  -1  

مǼاسب  إشباعكتبعا لǼوع اūاجة الŖ تتوفر من خȐؿ العمل فكلما كاف Ǽǿاؾ توفر Ůذǽ اūاجات ك  لآخرمن شخص 

 للفرد كلما ارتفعت لديǾ نسبة الرضا عن العمل .

اتفاؽ العمل مع قيم الفرد :  فهǼاؾ العديد من القيم الŖ لدل الفرد رغبة في Ţقيقها عن كريق العمل ك مǼها  -2  

ȏبتكار ك اȏا. Ǿقيقها ارتفع الرضا لديŢ القيم متوفرة ك امكن للفرد ǽذǿ بداع ك القيادة ك اتقاف العمل , فادا كانت 

الشعور باحŗاـ الذات : اف توفر احŗاـ الذات للفرد من خȐؿ عملǾ سواء كاف بسبب اŭركز الذم يشغلǾ اك طبيعة  -3  

ŭا ǽذŮ ظمةǼŭكمعرفة افراد المجتمع ك ا , Ǿعن العمل .كظيفت ǽرضا ńكانة سيؤدم ا 

خصائص شخصية الفرد ك ظركفǿ : Ǿي الصفات الفردية اŭتسمة بالتفاعل اŸȏابي مع بيئة العمل ) التفاؤؿ , اŭركنة  -4  

, القدرة على التفاعل مع اȏخرين , اȏستقرار الǼفسي ك العاطفي , ظركؼ اŭعيشة العائلية ( كلها تǼعكس على الرضا عن 

 مل ك التكيف مع ظركفǾ .الع

ك ذلك من حيث نوع اŭهاـ ك ŶطǾ كما تتيحǾ الوظيفة من امكانية للفرد ȏظهار قدراتǾ ك  ثانيا : محتوى الوظيفة :    

 Ǿك امكانيات Ǿك خبرات Ǿقيق الرضا ابداعاتŢ ńضافةحيث تؤدم اȍمو ك التقدـ في الوظائف . باǼكجود فرص في ال ńا 

 ية بالǼسبة لȐداء ك ذلك كما يلي:: يتحقق الرضا عن العمل نتيجة ادراؾ الفرد العوامل التال بالأداءثالثا : عوامل خاصة   

قدراتǾ تساعدǽ على Ţقيق اȏداء اŭطلوب Šا يتواءـ ارتباط اȏداء Šكافات العمل ك حوافز العمل , ك شعور الفرد باف  -  

 مع اǿȏداؼ المحددة .

راؾ الفرد باف حوافز ك مكافات العمل ذات اŷية كقيمة بالǼسبة لǾ , ك ادراكǾ بالعدالة في التوزيع بالǼسبة للعوائد ك اد -  

 مكافات العمل أم انǾ يتǼاسب مع ما يقدمǾ من عمل للمǼظمة .
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قد يكوف لديǾ رغبة العمل فقط ك لكن  بأداءاف بعض اȏفراد ȏيكتفي  رابعا : مستوى الانجاز الذي يحققه الفرد :   

مساكية اك قريبة من اǿȏداؼ الŖ تم Ţقيقها كلما   الطموحفي اųاز اعماؿ تتفق مع اǿداؼ معيǼة , فكلما كانت درجة 

 كاف الرضا اكبر .

ك يقصد بها سياسة اǼŭظمة من حيث نظاـ اȏجور ك الŗقية ك الǼقل ك اȏجراءات اŬاصة  خامسا : العوامل التنظيمية :  

 ŭن الوظيفي ك اساليب اȏتصاȏت ك اţاذ القرار ك نوع القيادة ك اȏشراؼ ك الرقابة .با

 1فيصǼفها اů ńموعات ǿي كالتاŅ :  (2000اŧد ماǿر)اما 

ك الŻ Ŗكن قياسها  ك ǿي تضم العوامل اŭتعلقة بقدرات العاملś ك مهارانهم اولا : مجموعة العوامل الشخصية : 

بتحليل خصائصهم ك ũاتهم مثل السن , التعليم ك اŭستول الوظيفي ك عوامل تتعلق Šستول الدافعية لدل الفرد ك مدل 

. Ǿدكافع العمل لدي Śتاث 

ثل التهوية : كالŖ تتعلق بظركؼ ك بيئة العمل داخل اǼŭظمة الŖ يعمل بها الفرد م ثانيا : العوامل المرتبطة بظروف العمل

 ك الرطوبة ك نظاـ فŗات العمل ك الراحة .

ك مدل تǼاسب الواجبات مع قدرات الشخص : كǿي مرتبطة بتصميم الوظيفة  ثالثا : العوامل المتعلقة بالوظيفة او العمل

. Ǿتȏك ميو 

: كتتعلق بطرؽ اȏشراؼ ك مدل توفر العȐقات اȏنسانية بś  رابعا : العوامل المرتبطة بنمط الاشراف او الادارة

. śرؤكسŭالرؤساء ك ا 

                                  
090,  ص 0222د, احمد مΎهر , السϙϭϠ التنظϳمϲ , مدخل بنΎء المΎϬراΕ , الدار الجΎمعΔϳ الاسكندرΔϳ , مصر  - 1  
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: ك تشمل اللوائح ك التǼظيم الŖ تطبقها اǼŭظمة مثل نظم  ة بتنظيم العمل داخل المنظمةطخامسا : العوامل المرتب

 łت ك اجراءات العمل ك التجهيزات ....اȏتصاȏا 

: ك ǿي تتعلق بالبيئة الŖ نشا فيها الفرد فهو عضو في اȏسرة ك يرتبط ŝماعات ك زمȐء داخل  سادسا : العوامل البيئية

 العمل ك ايضا اختȐؼ كتǼوع الثقافات بś اȏفراد .

: ك ǿي تشمل العǼاصر اŭتعلقة بتامś مستقبل  الوظيفي و الاجر و فرص الترقي بالامانسابعا : العوامل المتعلقة 

ور طقرار ك مقدار اȏجر الدم Źصل عليǾ الفرد , ك الفرص اŭتاحة للŗقي الوظيفي ك مدل توفر فرص التاŭوظف ك اȏست

 الوظيفي .

كقد اتفق الباحثś ك الدراسات الŖ تǼاكلت عوامل ك ابعاد الرضا الوظيفي على انǾ ليس حصيلة عامل كاحد بل ǿو نتيجة  

 1 تفاعل ůموعة من العوامل ك اȏبعاد اŷها :

 اŭكافات ك اȏجور  -  

 طبيعة كمضموف العمل . -  

 اȏشراؼ ك العȐقة مع الزمȐء  -  

 المحيط اŭادم للعمل  -  

 عدالة العائد  -  

 كفيما يلي تفصيل Ůذǽ العǼاصر :

                                  
  1 077,077, ص  ϭ0227 التϭزϳع , عمΎن   د,  سΔϠϳϬ محمد عبΎس , ادارة المϭارد البشرΔϳ ,مدخل استراتϳجϲ , دار ϭائل لϠنشر - 
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: ك يضم űتلف اŭزايا اŭادية ك اŭعǼوية الŹ Ŗصل عليها الفرد مقابل اŪهود الŖ يبذŮا ك التمييز في  اȏجور ك اŭكافات - 

طبيعة الوظيفة ك ظركؼ العمل ك كذلك تعرؼ بأنها الدخل الذم يتقاضاǽ العامل، أك الدخل الذم يتحصل اȏداء ك تبعا ل

العمل سلعة، فاȋجر Ǽǿا يعد كأم شيء في اȏقتصاد يتميز Şرية  عليǾ مقابل تقدŉ عمل في عملية بيع كشراء باعتبار

 1.الǼشاط كبعمل قانوف العرض كالطلب في űتلف اȋسواؽ

 طبيعة كمضموف العمل : ك يشمل كضوح اŭهاـ ك اŭسؤكليات ك الشركط الŖ تتطلبها . -  

 الرئيس ŠرؤكسيǾ ك التفاعل بś العاملś .اȏشراؼ ك العȐقة مع الزمȐء : ك يتعلق بǼمط اȏشراؼ ك عȐقة  -  

 المحيط اŭادم للعمل : ك يتعلق بالبيئة اŭادية للعمل ك كل مستلزمات ك متطلبات اųاز العمهاـ ك الواجبات . -  

ا حيث اف الفرد يقارف عوائدǽ اŭستلمة قياسا ŠدخȐتǾ مع معدؿ عوائد اȏفراد العاملś معǾ قياسعدالة العائد :  -  

  ŠدخȐتهم .

 الرضا الوظيفي:  طرق قياس  و: انواع  ثانيا

 الرضا الوظيفي :  أنواع -أ

 : Ņة كالتاǼعتبارات معيȏ عدة اقساـ كفقا ńكن تقسيم الرضا اŻ2 

  1 : Ǿباعتبار شموليت ) 

                                  
-  , ϕبΎن. مرجع سϭعد ϱصر دادΎ27,  ص 0229ن. 1  
.77, ص د , اϳنΎس فؤاد  نϭاϱϭ فϠمبΎن , نϔس المرجع   - 2

 

.   
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رضا كظيفي داخلي : ك يتعلق باŪوانب الذاتية للموظف مثل : اȏعŗاؼ ك التقدير , القبوؿ الشعور بالتمكن ك  -   

 اųȏاز ك التعبŚ عن الذات .

الرضا الوظيفي اŬارجي : ك يتعلق باŪوانب البيئية للموظف في Űيط العمل مثل اŭدير , زمȐء العمل ك طبيعة ك Ŷط  -   

 العمل .

 2  : ǾǼباعتبار زم  ) 

الرضا الوظيفي اŭتوقع : ك يشعر بǾ اŭوظف من خȐؿ عملية اȏداء الوظيفي اذا كاف متوقعا اف مايبذلǾ من جهد  -  

 يتǼاسب مع ǿدؼ اŭهمة .

 الرضا الوظيفي الفعلي : يشعر بǾ اŭوظف بعد مرحلة الرضا الوظيفي اŭتوقع , عǼدما Źقق اŮدؼ . -  

يث اǼŪس فقد اظهرت بعض الدراسات اف مصدر الرضا الوظيفي źتلف عǼد الرجاؿ عǾǼ عǼد الǼساء , فعǼد اما من ج

الرجاؿ يŗكز حوؿ اثبات الذات من خȐؿ عمل يتميز بالتحدم ك التǼوع , اما لدل الǼساء فياتي نتيجة اشباع اūاجات 

 اȏجتماعية .

 ( الرضا الكلي ك اŪزئي : 3  

الرضا الكلي : كǿو Żثل رضا الفرد العامل عن Ŧيع جوانب ك مكونات العمل , ك Ǽǿا يكوف الفرد قد كصل ȋقصى درجة 

الرضا عن عملǾ ك لكن ليس من الضركرم أف تتوافر في ǿذا العمل كل عǼاصر الرضا الŖ سبق ذكرǿا , ȏف ǿذا يتوقف 

لك العǼاصر مهمة بالتاŅ الفرد كحدǽ من يستطيع أف Źدد تلك العǼاصر على طبيعة الفرد نفسǾ , فهو رŠا ȏيعتبر Ŧيع ت

. Ǿتتوافق مع Ŗال 
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 الرضا اŪزئي : 

Żثل شعور الفرد الوجداň عن بعض أجزاء ك مكونات العمل كǼǿا يكوف الفرد قد كصل لدرجة كافية عن بعض جوانب 

 لكȏ ǾǼزاؿ يؤدم أعمالǾ .العمل ك بالتاŅ اكتفى بها آك رŠا ȏزاؿ اȏستياء موجودا 

 طرق قياس الرضا الوظيفي : -ب

 Ǽǿاؾ نوعś من مقاييس الرضا الوظيفي ك ŷا : 

 1/ اŭقايييس اŭوضوعية : 1  

معدؿ حوادث العمل ك معدؿ الشكاكل   ترؾ العمل  ,  ,الǼوع يقيس الرضا من خȐؿ اȏثار السلوكية لǾ مثل الغياب ǿذا 

ك ǿذا الǼوع من اŭقاييس يغلب عليǾ الطابع اŭوضوعي حيث يستخدـ فيǾ كحدات قياس ك كذلك مستول انتاج اŭوظف 

موضوعية لرصد السلوؾ فيǾ . ك بتميز بانǾ يفيد في التǼبيǾ باŭشكȐت اŬاصة برضا اȏفراد ك لكǼها ȏ توفر بيانات تفصيلية 

 التعرؼ على اسباب ǿذǽ اŭشكȐت اك تشŚ اń اساليب العȐج اŭمكǼة . تتيح

 2/ اŭقاييس الذاتية : 2  

تقديرية ذاتية ك ذلك بسؤاؿ اȏفراد عن مشاعرǿم šاǽ اŪوانب اŭختلفة  بأساليبك يقيس ǿذا الǼوع الرضا مباشرة لكن 

تعتمد على كسائل Űددة مثل اȐŭحظة اŭباشرة ك  حيثيوفرǽ العمل من اشباع ūاجاتهم  للعمل , اك عن مدل ما

 اŭقابȐت الشخصية ك اȏستقصاء .

                                  
  1 229،ص مرجع سΎبϕ أحمد صϘر عΎشϭر،د,  -
  2 .017د. محمد سعϳد انϭر سϠطΎن , مرجع سΎبϕ , ص  -
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اȐŭحظة اŭباشرة : Ţاكؿ اȏدارة التعرؼ على مدل رضا موظفيها من خȐؿ مȐحظة سلوكياتهم اثǼاء اداء اعماŮم ,  -أ  

 ǾعلŸ اŲ سلوب يعتبر اسلوبا عشوائياȏذا اǿ اف ȏدقيق .ا Śغ 

اŭقابȐت الشخصية : كيتم فيها مقابلة اŭوظفś كجها لوجǾ عن طريق توجيǾ اȏسئلة Ůم ك تسجيل اجاباتهم ك  -ب 

 معرفة اسباب اŭشاكل ك Űاكلة تصحيحها .

ك ǿو من اǿم اȏساليب ك ذلك راجع لسرية اȏجابات فيǾ  1:اك اȏستبانات ذات اŭقاييس اŭقǼǼة اȏستقصاء  -ج  

اń انǾ يسمح باستقصاء عيǼة كبŚة , ك يعتمد ǿذا اȏسلوب على عدة طرؽ مǼها طريقة التدرج التجمعي , طريقة  إضافتا

 . ميǼيسوتاثŚستوف , طريقة اسكود ,

 ( دة الوصفية للعملǼجȏطريقة اJDI جر , فرصȏا , Ǿي : العمل نفسǿ تلفةű سة جوانبŨ اكؿǼسئلة بها تتȏك ا : )

 اؼ, الزمȐء .الŗقية , اȏشر 
  طريقةMSQ  يسوتاقائمة استقصاء جامعةǼفراد معدؿ  ميȏتلفة حيث يكمل اű ي تستخدـ طرؽǿ لقياس الرضا : ك

 اما راضيś اك غŚ راضيś عن جوانب űتلفة عن عملهم . يكونواالقياس ǿذا اń اūد الذم 

يتم من خȐلǾ قياس ك تقييم الرضا لدل اȏفراد ,  ŚŮزبرجك ǿو يعرؼ بطريقة القصة 2اسلوب اȏحداث اūرجة :  -د  

لب مǼهم اف يصفوا بعض اȏحداث اŭرتبطة بعملهم ك الŖ حققت Ůم الرضا اك عدـ الرضا , ثم يتم اختبار ك طحيث ي

فحص اȏجابات ȏكتشاؼ عوامل اك مسببات الرضا اك عدمǾ , فاذا مثȐ ذكر العديد من اȏفراد مواقف في العمل 

 وف فيها اŭشرؼ ŭعاملتǾ الطيبة يظهر اف Ŷط اȏشراؼ يلعب دكرا ǿاما في الرضا لدل اȏفراد .Żتدح

                                   
. 012د. محمد سعϳد انϭر سϠطΎن , نϔس المرجع , ص  - 1  
.  022-097،ص 0110الϭطنΔϳ لϠكتΏΎ،الجزائر، المؤسسϭ ,Δالتنظϳمϲ أسس عϡϠ النϔس الصنΎعϲ  مصطϰϔ عشϱϭ، د,  - 2  
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 : و عدمه  النتائج المترتبة عن الرضا الوظيفي –ج 

 ǾǼتج عǼيȏ احها ك فعاليتها , ك قدų في Ǿيتŷؤسسة مهم جدا , حيث تكمن اŭفي ا śفراد العاملȏقيق الرضا لدل اŢ

 اŭتوقعة ك لذلك من اŭهم اȏطȐع ك البحث عن الǼتائج الŖ تŗتب عن الشعور بالرضا اك عدمǾ. التاثŚات

حيث اف  الرضا الوظيفي يؤدم إń بركز عدة سلوكات في اŭؤسسة من طرؼ اŭوظفś، كما يؤدم إń قلة كإخفاء 

 سلوكات أخرل، إضافة إń أنǾ يǼعكس على نفسية اŭوظفś عموما.

 كمن نتائج الرضا عن العمل مايلي : 

 زيادة الدافعية للعمل: -1

إف الرضا الوظيفي źتلف عن الدافعية، ȋف الدافعية ǿي اŭسببات الداخلية للسلوؾ، كǿي تتمثل في اūاجات، 

 الرغبات كالغرائز.

إف الرضا الوظيفي يعد  ( إفŗضتIlton Mayoإف مدرسة العȐقات اȍنسانية الŖ يتزعمها "إلتوف مايو" )

 Ǿاسŧ كلما زاد ،Ǿوظف من كظيفتŭصل عليها اŹ Ŗافع الǼŭكلما زادت العوائد كا Ǿالمحرؾ الرئيسي للدافعية، أم أن

.Ǿباشباع حاجت ǽي نتيجة شعورǿ وظف للعملŭفزيادة دافعية ا ،ǽلبذؿ جهد Ǿكاندفاع 

Ǿ الŖ اطلق عليها " نظرية العاملś " ) العوامل الدافعة ك العوامل نظريت ȍثباتك بǼاء على دراسة اجراǿا فردريك ǿرزبرج 

: الرضا ك اȏستياء ك اف العوامل اŭؤدية اń الوقائية ( ك استطاع اف يتوصل اń الفصل بś نوعś من اŭشاعر الدافعة 

 : Ņالشكل التا Ǿستياء كما يوضحȐؤدية لŭاما عن العوامل اŤ تلفţ 1الرضا 

                                  
22د, نΎصر دادϱ عدϭن , مرجع سΎبϕ , ص  - 1  
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           ( وجهة نظر ǿرزبرج للعلاقة بين الرضا و الاستياء14ل )الشك

 Motivators        العوامل الدافعة                                                             
 الرضا عدـ                                                                         satisfactionالرضا 

                                                                                            Dissatisfaction 

       Hygiene or M aintenance Factors                             
 استياء                                  عدـ اȏستياء                                                           

No D issatisfaction                   Dissatisfaction                                                                                 

                    80, مرجع سابق , ص  ناصر دادم عدكف اŭصدر : د,                               

حيث يوضح اف Ǽǿاؾ ůموعتś من العوامل الŖ قد يقابلها الفرد في العمل , المجموعة اȏكń تسمى العوامل 

الوقائية ) سياسات الشركة , اȏشراؼ , اȏجر , العȐقات الشخصية , ظركؼ العمل ( ك كظيفتها ǿي مǼع عدـ الرضا 

, ك المجموعة الثانية ك ǿي العوامل الدافعية ك ǿي الŖ تزكد اȏفراد بالدافعية حيث  ك لكǼها ȏتؤدم في حد ذاتها اń الرضا

ȏبد اف يكوف الفرد مقتǼع Šحتويات عملǾ ) اųȏاز , التقدير , العمل نفسǾ , اŭسؤكلية , التقدـ ك الŗقية ( حŻ ŕكن 

. Ǿدفع الفرد لبذؿ اقصى جهد لدي 
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( إń استǼتاج مؤداǽ أف الرضا Brayfieldet et Crockett)  كرككيت" ك  كقد توصل الباحثاف "برايفيلد

الوظيفي ȏ يرتبط بالضركرة بالدافعية، كخلصت دراسات أخرل إń أف الرضا الوظيفي غŚ كاؼ ليولد الدافعية للعمل 

 بيǼما يؤدم عدـ الرضا إń عدـ الدافعية إń العمل.

( " بś الدافعية كالرضا الوظيفي ȏ يتحقق إȏ إذا كانت العوائد كاŭزايا ( أف اȏرتباط Vroomكما استǼتج "فركـ

 في العمل ǼŤح على أساس مستول اȋداء، كفي غياب ǿذا الشرط تضعف العȐقة بś الرضا الوظيفي كالدافعية.

فقد تبايǼت  Ųا تقدـ نستǼتج أف العȐقة بś الرضا الوظيفي كالدافعية Ţ Ńظ بإŦاع الباحثś حوؿ رأم موحد،

 آراؤǿم إń  ثȐث اšاǿات ǿي:

 كجود عȐقة قوية بś الرضا الوظيفي كالدافعية إń العمل. -

 عدـ كجود عȐقة بيǼهما. -
 كجود عȐقة مشركطة بيǼهما. -
 زيادة إنتاجية الموظفين: -2 -

اŭوظفś، فساد اȏعتقاد لقد اقŗحت دراسات حركة العȐقات اȍنسانية كجود عȐقة بś الرضا الوظيفي كإنتاجية 

بأف العامل اǼŭتج ǿو العامل السعيد في عملǿ ،Ǿذا معǼاǽ أف الرضا الوظيفي متغŚ مستقل كاȍنتاجية متغŚ تابع للرضا، 

فتكوف العȐقة بيǼهما حسب ǿذا التحليل عȐقة طردية، أم كلما زاد رضا اŭوظفś عن أعماŮم زادت إنتاجيتهم في 

 إف اŵفاض مستول الرضا لدل اŭوظفś يؤدم إń اŵفاض إنتاجيتهم.العمل، كبالعكس ف
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كمن خȐؿ ǿذا ųد أف اǼŭظمات الŖ تتميز اȋكثر رضا عن أعماŮم Ťيل ȋف تكوف أكثر فاعلية ككفاءة من 

اȋكثر  أقل، كبالتاŻ Ņكن القوؿ بأف اǼŭظمات الǼاجحة ǿي اǼŭظمات رضااǼŭظمات الŖ يتميز موظفوǿا Šستول 

 1 إنتاجية، بدȏ من القوؿ بأف العامل السعيد ǿو العامل اȋكثر إنتاجية.

 

 

 عالية                                                                  ( الرضا و الانتاجية15شكل )

 

 

 

 

 

                                            عالية                                    اȏنتاجية                                          مǼخفضة                           

 235اŭصدر : Űمد سعيد انور سلطاف , مرجع سابق , ص 

                                  
  1 - 090محمد سعϳد انϭر سϠطΎن , مرجع سΎبϕ , ص  د , 

 ) 
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نتاجية عالية , فهǼاؾ افراد عن العمل اك الركح اŭعǼوية مǼخفضا بيǼما اȏاūالة اȏكń : حيث يكوف مستول الرضا 

قد Źققوف Źȏبوف عملهم ك مع ذلك يضطركف للعمل ك فقا ŭعدȏت اȏنتاج المحددة خوفا من الفصل اك العقاب , بل 

 اūصوؿ على اجر اظافي لتغطية التزاماتهم اŭعيشية . في تا معدȏت انتاج اعلى رغب

اūالة الثانية : حيث يكوف مستول الرضا مرتفعا بيǼما اȏنتاجية مǼخفضة , ك Źدث ذلك حيث يكوف العمل 

 ȏ الةūا ǽذǿ في Ǿعمل ńيث يكوف سعي العامل اŞ قات الود ك الصداقةȐما جو العمل مفعم بعǼببا للفرد بيŰ Śغ Ǿذات

. ǽا للقاء اصدقاءŶحبا في العمل ك ا 

ة : حيث تكوف العȐقة مباشرة بś مستول الرضا ك الǼتاجية فŗتفع بارتفاعǾ ك تǼخفض باŵفاضǾ , اūالة الثالث

فقد اكضح ليكرت اف العȐقة تبدك مباشرة بś مستول الرضا عن العمل ك مستول اȏداء في تلك اȏعماؿ ك الŖ تعتمد 

 كانت معǼوية الفرد عالية كاف Ůا اثرǿا على انتاجيتǾ .  اȏنتاجية فيها اساسا على فكر اȏنساف ك مهارتǾ الفردية .فكلما

 زيادة انضباط الموظفين: -3

قد يكوف اŭوظف غŚ راض عن كظيفتǾ لكǾǼ يرغب في اȏحتفاظ بها، لعدة أسباب كعدـ توفر فرص عمل أخرل، 

 śاقض بǼذا التǿ كاستمرار ،Ǿفسي مع سلوكǼال Ǿǿاšوظف، أم عدـ تطابق اŭدراكي لدل اȍاسق اǼا يظهر عدـ التǼǿك

كيف لتقليل التوتر الǼاتج عن عدـ الرضا الوظيفي اšȏاǽ كالسلوؾ قد يدفع اŭوظف إń شكل من أشكاؿ سلوؾ الت

في نظريتǾ عن العدالة.  Adamsكعدـ القدرة على تركǾ، كذلك من خȐؿ اȏستجابات البديل الŖ اقŗحها أدامز 

كبالتاŅ قد يكوف سلوؾ التكيف إŸابيا كإعادة تقييم اŭوظف لǼفسǾ، أك تغيŚ كǼšب الظركؼ الŖ أكجدت لديǾ الرغبة 

  ترؾ العمل فقد Źاكؿ الǼقل إń فرع آخر في اǼŭظمة أك نقل اǿتماماتǾ إů ńاȏت أخرل  خارج العمل.في
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كقد يكوف سلوؾ التكيف سلبيا كذلك حيǼما يظهر سلوؾ اŭوظف في مظهر من مظاǿر عدـ اȏنضباط كذلك 

 1كالتأخر كاȏضطرابات.من خȐؿ السلوؾ اȍنتاجي كتخفيض اȋداء كالغياب، كتعطيل العمل، التخريب 

 تغيير اتجاǿات الموظفين الأخرى في العمل: -4

ȏ يǼطوم الرضا الوظيفي عن نتائج تǼظيمية كسلوكية فقط بل لǾ نتائج شخصية كنفسية űتلفة، فهو يؤثر في 

 تكوين كتغيŚ اšاǿات أخرل مثل الركح اŭعǼوية، الوȏء التǼظيمي، اȏرتباط الوظيفي.
   نتائج عدـ الرضا ك فيما يلي بعض  : 

: ك يعتبر من سلوكيات اȏنسحاب اŗŭتبة على عدـ الرضا عن العمل , ك ترؾ العمل لǾ اثار اŸابية تتمثل ترؾ  العمل -1 

 في التخلص من بعض العǼاصر غŚ اŭفيدة اك غŚ الǼتجة , ك ادخاؿ عǼاصر جديدة تتميز باūيوية ك الǼشاط ك القدرة على

 2العطاء .

: ǿو قرار العامل بعدـ الذǿاب اń العمل ك اثبتت الدراسات اف Ǽǿاؾ عȐقة سلبية بś درجة الرضا عن الغياب  -2 

 العمل ك بś معدȏت الغياب .

اؾ عȐقة سلبية بś الرضا ك معدؿ ǿ :Ǽو ترؾ العمل بطريقة اختيارية ك قد اظهرت الدراسات اف ǿدكراف العمل  -3 

 العمل أم كلما ارتفع الرضا عن العمل Żيل دكراف العمل اń اŵȏفاض .دكراف 

: فشانها شاف الغياب ك ترؾ العمل , كǿي تعبŚ عن عدـ رضا الفرد عن عملǾ ك عدـ التمارض ك حوادث العمل  -4 

 .اȏصابات ك التمارض  رغبتǾ في العمل ذاتǾ .ك يفŗض الباحثوف بوجود عȐقة سلبية بś الرضا ك بś معدȏت اūوادث ك

                                  
  1 07-072عΎشϭر، مرجع سΎبϕ،ص أحمد صϘر -
- , ϕبΎقحف , محمد بلال ,مرجع س ϭا ϡعبد السلا , ϲϔر حنΎϔ009,002ص د, عبد الغ, 2.  
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 : ǿي تقدŉ اقŗاحات جديدة اك الكشف عن نواحي قصور معيǼة في العمل .التظلمات ك الشكاكل  -5 

ك اȏداء : يعتقد بعض العلماء ك اŭديرين اف العامل السعيد بعملǾ مǼتج فالعامل الراضي اكثر انتاجية ك  اȍنتاجية -6 

ا يؤدم اń اń اداء مرتفع ك جيد ,  بيǼما يرل اخركف اف اȏداء يسبب الرضا حيث اȏكثر انتاجية يصبح اكثر رضا ك ǿذ

 .ى الرضا من ادائǾ اŪيد للوظيفةŹصل العامل ذك اȏداء اŭتميز عل

 الرضا الوظيفي :  في  جودة الحياة الوظيفية تأثير عوامل: ثالثا

 śفراد العاملȏظى برضا اŢ Ŗفضلة الŭالبيئة ا Śبيئة العمل ك توف śسŢ ا فيŚياة الوظيفية دكرا كبūتلعب برامج جودة ا ,

العمل الذم من شانǾ زيادة اȏنتاجية ك الرŞية ك  الذم يǼعكس على التزامهم القوم بتعليمات ك اجراءات ك جودة

  الفاعلية التǼظيمية .

في العادة ارتبط مفهوـ الرضا باŪودة، كما ارتبطت اŪودة بكيفية إدراكهػا، كلػذلك فػإف التطرؽ إń الرضا الوظيفي  ك

 اūياة الوظيفية يقتضي أيضا التطرؽ إń اŪودة الداخلية أك جودة حياة العمل كجػودة اūياة الوظيفية، كيقصد ŝودة 

ك Ţقق برامج  .اŭرتبطة ببيئة العمل كما براǿا أك يدركها العاملوف يػر اŸȏابيػة تلك الصفات أك اŪوانب اŸȏابيػة أك غ

اŪودة الوظيفية مستويات عالية من رضا العاملś، ك ǿذا ما يعتبر أحد أǿم مػصادر اŭيزة التǼافسية ȋف Ţقيق جودة 

ŗابط ك التكامل بś برامج اŪودة الداخلية أك اŬدمة تتحقق من خȐؿ العمالة الراضية ك اŭلتزمة كǿذا ما يبرز حجم ال

 جودة اūياة الوظيفيػة ك بػرامج ك سياسػات  العمل .
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ء ا( باف ادMasturaالدراسات عȐقة الرضا مع عǼاصر جودة اūياة الوظيفية , فقد رال ) بعض  تǼاكلت  ك قد 

 1اǼŭظمة ك العȐقات الشخصية ك الŗقيات ك اŭسؤكليات . العاملś ك الرضا الوظيفي يتاثراف باداء

مركز جودة اūياة  فŚكف أف الرضا الوظيفي يأتي في) Hitt & Middlemist,1988اما ميدؿ ميست كǿيت ) 

كاȍندفاع الوظيفي  االوظيفية كالŖ تعř مدل قياـ اǼŭظمة بكفاية حاجات كرغبات العاملś ، كǼǿاؾ من يعتقد أف الرض

الصفات كاŪوانب اŸȍابية كغŚ اŸȍابية اŭرتبطة بالوظيفة كقيمة  Ŵو العمل يكوف في إطار حياة العمل التػي تعǼػي كافػة 

  .2العمل كما يدركها العاملوف

 تاثير العوامل المتعلقة بالوظيفة على الرضا الوظيفي : –أ 

ائص الوظيفة , مشاركة اȏفراد في اţاذ القرار , اȏجور ك اŭكافات ك  حيث تكمن العǼاصر  اŭتعلقة بالوظيفة في  خص 

 اسلوب اȏشراؼ  ...

دراسة عن الرضا  28: فقد توصلت ůموعة من الباحثś الŖ اعتمدت على استعراض  اولا : خصائص الوظيفة 

جد كبŚة حيث اف Űتول العمل ك نوعية اŭهاـ ك الوظيفي اń نتيجة مؤداǿا اف العȐقة بś الرضا  ك خصائص الوظيفة 

اŷيتها ǿي المحدد الوحيد للسعادة في العمل دكف بقية العǼاصر فكلما زادت حرية الفرد في اختيار طرؽ اداء العمل ك 

خدـ السرعة الŖ يؤدل بها, ككلما كانت درجة تǼوع مهاـ العمل عالية ك كلما تصور الفرد اف العمل الذم يقوـ بǾ يست

   Ǿعن العملقدرات ǽرفاعي كلما زاد رضا ( خصائص الوظيفة ك الرضا ترتبط بطبيعة ك 1989.اما śقة بȐل اف العŚف )

                                  
.07أ . اسΎمΔ زΎϳد ϭϳسف البϠبϳسϲ. مرجع سΎبϕ , ص  - 1  
. 2،صمرجع سΎبϕسϳد محمد جΎد الرΏ، د,  - 2  
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ظركؼ الوقت , فالعمل الذم يتيح للفرد فرصة كافية ūرية التصرؼ ك اȏستقȐؿ يǼظر اليǾ باعتبارǽ فرصة بالǼسبة 

 1لشخص يتمتع بقوة ǿذا الǼوع من اūاجات .

فقد اظهرت نتائجها عن كجود عȐقة اŸابية بś الرضا   Van delooij & Benders, 1994) ا دراسة  ) ام

 2الوظيفي ك تǼوع اŭهاـ ك Ţديات العمل ك كضوح القواعد ك التعليمات .

: حيث تعتبر اŭشاركة من اūوافز اŭفضلة ūث الفرد على زيادة اȏنتاج ك Ţقيق نوع  المشاركة في اتخاذ القرارثانيا :  

من الرضا عن العمل فباȏظافة اń انها تهيئ للفرد فرصة للمشاركة في اȏجتماعات ك اŭؤŤرات ك اللجاف اك من خȐؿ 

ل ذاتǾ ك الظركؼ الŖ يؤدل ت اŭتعلقة بالعمصǼاديق اȏقŗاحات , فقد حظى ǿذا الǼوع باǿتماـ كبŚ في اţاذ القرارا

 3.ك باŭشاركة ŵفض من درجة اŭقاكمة ازاء التغيŚ ك التعديل في اجراءات العمل اك شركطǾ ك سياساتǾ فيها , 

نتيجة للبحوث الŖ قاـ بها في مركز البحوث اȏجتماعية ŝامعة ميشيجاف بالوȏيات  كقد بيǼت نظرية  )ليكرت (  

اȋمريكية، كالŖ دامت عشرات السśǼ كتعرؼ ǿذǽ الǼظرية غالبا بǼظرية ليكرت في التسيŚ اȍدارم كقد أشادت  اŭتحدة

أف Ǽǿاؾ أربعة اŭؤسسة كقد خلصت الǼظرية إǿ  ńذǽ البحوث بأŷية اȍدارة السليمة للموارد البشرية كاŭادية أيا كاف نوع

إń أسلوب ,  ع موظفيها تتدرج ǿذǽ اȋساليب من السلطة اŭطلقة أساليب تتبع من طرؼ اŭؤسسات في عȐقتها م

اŭشاركة بś  حيث يركز على. ك قد تبś أف اȋسلوب اȋخǿ Śو أكثر ųاحا كŢقيقا للرضا الوظيفي اŭشاركة التامة 

                                  
بغداد جΔϠ كΔϳϠ, ممعϬد الإدارة التϘنϲ, دϭر بϳئΔ العمل فϲ تعزϳز الرضΎ الϭظϲϔϳ دراسΔ تطبΔϳϘϳ فϲ معمل بغداد لϠغΎزاΕ  العبϳدϱ,عبد العزϳز د,بشرى  - 1

 

       ϡϭϠعϠل   , ΔϳدΎن الاقتصϭالثلاث ϭ دسΎالعدد الس ΔمعΎ2     079, ص  0229, الج -  Van delooij & Benders, "Not Just Money : Quality of working life as Employment strategy" . 1994. 
.72د, عبد الغΎϔر حنϲϔ , عبد السلاϡ اϭ قحف , محمد بلال , مرجع سΎبϕ , ص - 3  
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اط اŪماعي لتحديد اȍدارة كالعاملś ،كتلعب اŭشاركة من قبل العاملś كاندماجهم في تطوير نظاـ اŭكافآت كالǼش

 1اǿȋداؼ كتقوŻها ،كفي ذلك اثر بالغ في خلق الرضا لدل اȋفراد .

اف عدـ كفاية اȏجر يعتبر احد مصادر عدـ الرضا الŖ تواجǾ اȏفراد في عملهم  اذ يŗتب :  ثالثا : الاجور و المكافات

عليها اف يصبح الفرد شارد الذǿن ك التفكŴ Śو كيفية اشباع حاجاتǾ , اȏمر الذم يŗتب عليǾ ارتفاع معدȏت دكراف 

كبالتاŅ يلزـ اǿȏتماـ بوضع  ( .1990ر العمل ك ترؾ العمل ام عدـ اسقرار في احواؿ العماؿ ك اǼŭظمة ) الǼجا

 2سياسة اجور رشيدة ترتكز على تقييم سليم للوظائف باȏظافة اń نظاـ سليم ك موضوعي لتقوŉ اȏداء .
، كجد أف Ǽǿاؾ ůموعتś مǼفػصلتś كűتلفتŤ śاما ترتبطś بǼوعś من اŭشاعر في العمل ŭشاعر  Herzbergػاما 

ǿذا ما يفسر أف العوامل الŖ تسبب الرضا، ليست ǿي نفسها الŖ تؤدم إń الشعور بعدـ لرضا، الرضا كعدـ الرضا ك 

فمثȐ اȋجر إذا كاف مǼخفضا يسبب الشعور بعدـ الرضا كالعكس في حالة اȋجر اŭرتفػع، فهو ȏ يسبب الرضا، فإف 

Ņاز عاųقيػق إŢ رتفع مثػلŭجر اȋا Śصوؿ على تقدير من الآخرينالرضا قد يتحقق بعوامل أخرل غūعلى عكس  . أك ا

 3.الرضا في الǼموذج التقليدم كانت Ťثل بعد كاحد

(   2002 ك لدراسة جودة اūياة العمل في ůاؿ التعليم الثانوم الصǼاعي في مصر قاـ كل من ) رضواف ، كبرقعاف،

بدراسة الرضا عن جودة اūياة الوظيفية لدل معلمي التعليم الثانوم الصǼاعي Šصر ، كأظهرت دراستهما أف أقل مصادر 

الرضا عن العمل عǼد اŭعلمś في ůاؿ التطبيق تكمن في اŵفاض اȋجور كاŭكافآت اŭادية ، كأنȏ Ǿ توجد فركؽ ذات 

                                  
الاجتمΎع , كΔϳϠ العϡϭϠ الانسΎنϭ Δϳ الاجتمΎعΔϳ ,  ربϳع شتϱϭϳ، محدداΕ الرضΎ الϭظϲϔϳ مستشΎرϱ التϭجϳه المدرسϭ ϲالمϬنϲ، رسΎلΔ مΎجستϳر فϲ عϡϠأ, - 1

 

         ،Δنϳقسنط ϱرϭمنت ΔمعΎ92.،ص 0220ج  

027د, عبد الغΎϔر حنϲϔ , عبد السلاϡ ابϭ قحف , محمد بلال ,  نϔس المرجع , ص    - 2  
  3  000،ص0220منظمΕΎ،الدار الجΎمعΔϳ،مصر،ال راΔϳϭ حسن،السϙϭϠ فϲد,   -
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ūعن جودة ا śعلمŭا śلة إحصائية بȏتوجد فركقا حقيقية في د śس كالتخصص ، في حǼŪياة الوظيفية نتيجة عاملي  ا

. śعلمŭوات خبرة اǼياة الوظيفية تبعا لسūجودة ا 

ȏكثر تاثŚا على الرضا اف اȏجور ك اŭكافات تعتبر البعد ا  Andy D anford .et ; alفي حś تاتي دراسة 

 الوظيفي للعاملś في اǼŭظمة .

كيؤثر نظاـ اŭكافآت في اǼŭظمة على مستول شعور الفرد بالرضا، باȍضافة إń التأثŚ اŭباشر الذم ŢدثǾ اŭكافآت على 

مستول رضا الفرد، فإف اȋسلوب أك الطريقة الǼŤ Ŗح بها ǿذǽ اŭكافأة تؤثر أيضا على رضا الفرد فمثȐ إذا تقرر زيادة في 

على حد سواء. فلن يشعر اȋفراد بأنǾ حققوا إųازا Ųيزا في عملهم. أما إذا تم مǼح % لكل اȋفراد 5اȋجر قيمتها 

 Ǿكافأة سوؼ يشعر على أنŭصل على اŹ ستحقاؽ. فإف الفرد الذمȏكافآت على أساس أداء كل فردا على أساس اŭا

 1.حصل عليها نتيجة اųازŲ ،ǽا يزيد اǼŭفعة الداخلية اŭتحققة من ǿذǽ اŭكافأة

إف العȐقة بś الرئيس كمرؤكسيǾ تعتبر من خصائص بيئة العمل اŭهمة كالŖ يكوف Ůا تأثŚ  :  اسلوب الاشرافرابعا : 

في رضا العاملś كفي استعدادǿم للعمل بتوجيهات كأكامر الرئيس كتǼفيذ القرارات الŖ يتخذǿا على أحسن كجǾ . إف 

الواقع عȐقة تبادلية فكلما كانت تصرفات كسلوؾ الرئيس šاǽ مرؤكسيǾ طبيعة العȐقة بś الرئيس كمرؤكسيǿ Ǿي في 

 2اȏنتاجية . مصدرا لرضاǿم عن أعماŮم كاف لذلك تأثŚ مباشر على أداء اŭرؤكسś كبالتاŅ على
 Ŗفي القرارات ال Ǿتمامǿموضع ا śرؤكسŭعل اŸ قراطي في القيادة كŻسلوب الدȏا ك الرئيس الذم يعتمد على اǿيتخذ

 3يؤدم اń تطوير عȐقات الدعم ك الوȏء بيǼهم للعمل ك اǼŭظمة , ك ǿذا لǾ تاثǽŚ على رضاǿم عن العمل .

                                  1 - Andy Danford,. and Richardson, M. and Stewart, P. and Tailby, S , Op.cit.. pp. 151-166  
   2 070العبϳدϱ ,مرجع سΎبϕ , ص  بشرى عبد العزϳز د ,  -
.  027د, محمد سرϭر الحرϳرϱ , مرجع سΎبϕ , ص  - 3  
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يرل Ŧيل أŧد توفيق أف توسيع نطاؽ اȍشراؼ يزيد من اŭساكاة اȍدارية Ųا يدعم سياسة غلق اȋبواب أماـ اŭستويات 

ذǿب إń أف عدـ كجود اȍشراؼ  Filippo العماؿ في اǼŭظمة ،غŚ أف الدنيا )العماؿ( كǿو ما يثŚ غضب كعدـ رضا

 . اŪيد يؤدم إń زيادة اȏستياء كليس إń عدـ الرضا

 1 أما شوقي ناجي جواد فيلخص Ŷط اȍشراؼ الذم źلق درجة أعلى من الرضا في الǼقاط التالية:

 .اȋمر باŭستطاع -

 .تكرŉ اųȍاز اŪيد كاŭتميز -

 .مشاطرة اŭرؤكسś مسراتهم كأحزانهم -

 .خلق مǼاخ مشبع بركح اŭودة -

 .يشجع اȋعماؿ اŪيدة كاȏبتكارات الفردية كاŪماعية-

إف الفطǼة السياسية كقدرة اŭسؤكلś على مداراة العماؿ كالتأثŚ عليهم من خȐؿ بǼاء العȐقات الشخصية القوية تظفي 

Ȑاسكا من خŤ ظمة أكثرǼŭء.على اȏقيق الرضا كالوŢ ؿ 

 على الرضا الوظيفي: ظروف العملتاثير العوامل المتعلقة ب -ب

تؤثر Ŧاعة العمل على رضا الفرد بالقدر الذم Ťثل ǿذǽ اŪماعة مصدر مǼفعة للفرد أك مصدر   اولا : جماعة العمل : 

توتر لǾ. فكلما كاف تفاعل الفرد مع أفراد آخرين في العمل Źقق تبادȏ للمǼافع بيǾǼ كبيǼهم كلما كانت Ŧاعة العمل 

ن źلق توترا لديǾ أك يعوؽ إشباعū ǾاجاتǾ أك كصولǾ مصدرا لرضا الفرد عن عملǾ، ككلما كاف تفاعل الفرد مع أفراد آخري

                                  
  1 02, ص 0222إدارة الأعمΎل من منظϭر كϲϠ ، دار ϭمكتبΔ الحΎمد لϠنشر ، عمΎن ، الأردن ،  جϭاد شϭقϲ نΎجϲ ،د,  -
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ǿȋدافǾ كلما كانت Ŧاعة العمل مسببا ȏستياء الفرد من عملǾ،كطبيعي أف يتوقف أثر Ŧاعة العمل على الرضا على 

أفراد آخرين الفرص اŭتاحة للفرد للتفاعل مع أفراد آخرين في اǼŭظمة. فعǼدما تفوؽ طبيعة العمل إمكانية تفاعل الفرد مع 

Żثلوف مصدر إشباع لǾ فإف رضا الفرد عن عملǾ سيكوف مǼخفضا، كعǼدما تسŚ طبيعة العمل فرص اȏتصاؿ كالتفاعل 

مع ǿؤȏء الآخرين الذين Żثلوف مصدر مǼافع للفرد فإف رضا الفرد عن عملǾ سيكوف مرتفعا. أما عǼدما يفوؽ طبيعة 

رين يفسركف مصدر توتر أك إحباط للفرد، فإف ǿذا يقي الفرد من اȏستياء العمل إمكانية التفاعل كاȏتصاؿ مع الآخ

الذم قد يصيبǾ لو اضطر إń التفاعل أك التعامل مع ǿؤȏء اȋفراد في حالة اضطرار الفرد إń التعامل مع آخرين źلقوف 

1.توترا لديǾ بسبب طبيعة كمتطلبات العمل.فإف ǿذا يكوف مصدرا لشعور الفرد باȏستياء  
كŻكǼǼا أف نضيف إń ما سبق أف أثر Ŧاعة العمل على الرضا يتوقف أيضا على مدل قوة اūاجة إń اȏنتماء لدل 

الفرد. فكلما زادت قوة ǿذǽ اūاجة كلما كاف أثر التفاعل مع Ŧاعة العمل على درجة رضا الفرد كبŚا. فاŭشاعر الǼاšة 

 كبŚا عǼدما تكوف حاجة الفرد إńلتوتر الǼاشئ عن ǿذا التفاعل يكوف أيضا  عن التفاعل مع Ŧاعة العمل تكوف كبŚة كا

ك ǿذا  ضعيفا, اء قوية أما عǼدما تكوف ǿذǽ اūاجة ضعيفة فإف أثر أك مساكئ التعامل مع Ŧاعة العمل على الفرداȏنتم

فراد ك بعضهم البعض اف العȐقات اȏجتماعية بś اȏ ( Lediana Xhakollari . 2013ما اكدت عليǾ دراسة )

جية فحسب , بل تقود اń اداء افضل ك متعة ك التزاـ ك اسواء كانو رؤساء اك مرؤكسȏ  śتؤدم في الǼهاية اń زيادة اȏنت

 2. رضا من قبل العاملś في عملهم 
مباشرا على صحة العاملś ك حالتهم ك  : تؤثر الصحة ك السȐمة اŭهǼية في العمل تاثŚا بيئة عمل صحية و امنةثانيا : 

 رضاǿم عن العمل  عم  بصفة خاصة ك على اȏداء ك الكفاءة بصفة عامة .
                                  

22, 21ص ,0227، الدار الجΎمعΔϳ، الاسكندرΔϳ، السلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشريةعبد الغΎϔر حنϲϔ،  د , - 1   2 - Lediana Xhakollari Quality of Work Life of Mental Health Professionals in Albania Mediterranean Journal of Social Sciences Vol. 4 (1) January 2013 PP 529 – 534 
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كذلك ȏنعكاساتها على سȐمة  ضع ك Ţسś ادارة بيئة العمل ك ȏتتجاǿلها اذ ȏبد على ادارة اŭوارد البشرية اف تهتم بو

ك (  M.S.Hayrol. Azril) كصحة اŭوظفś ك فعاليتهم , كاكدت عديد من الدراسات على ذلك ك مǼها دراسة 

 Ŗا  الŚياة الوظيفية تاثūية تعد من اكثر ابعاد جودة اǼهŭمة اȐاف بيئة العمل ك الس ńتوصلت ا śعلى اداء العامل

 Ņظمة .على  سيحصلوفكبالتاǼŭم عن العمل في اǿذا سيزيد من مستول رضاǿ 1 اجر ك مكافات عالية ك 

الرضا الوظيفي  للعاملś كالدراسػات  لك من خȐؿ استعراض أǿم أبعاد جودة اūياة الوظيفية كتأثǿŚا علىى مستو     

  :مايليالسػابقة التػي تǼاكلػت اŭوضػوع أنػŻ Ǿكػن لǼا التأكيػد على 

ك باȏعتماد على قاعدة  بإنصاؼتعتبر اȏجور ك اŭكافات البعد اȏكثر تاثŚا في الرضا الوظيفي , حيث اذا تم توزيعها  -

الكفاءة ك اŭعايŚ الدقيقة الواضحة سيǼعكس ذلك جليا عبى مستول رضا اȏفراد من خȐؿ اŵفاض معدȏت الغياب ك 

 ك Ţسś اȏداء ك الرغبة في اȏستمرار في العمل . رتفاع مستول اȏنتاجيةا ماترؾ العمل , ك 

كبŚ في مستول الرضا   تأثŚتليها بيئة العمل الصحية ك اȏمǼة ) مكاف عمل صحي , كسائل العمل اȏمǼة ( ك الŮ Ŗا  

 الوظيفي .

 على مستول الرضا من اȏقول اń اȏضعف كالتاŅ :  تأثǿŚااȏبعاد اȏخرل ك الŖ تعتبر ايضا مهمة , ك  تأتيك من ثم 

 اȏشراؼ . خصائص الوظيفة , Ŧاعة العمل , اŭشاركة في اţاذ القرار ك بعدǿا اسلوب   

 

 

                                  1 - M. S. Hayrol Azril "Can Quality of Work Life Affect Work Performance among Government Agriculture Extension Officers? ACase from Malaysia"Journal of Social Sciences,Vol,60.2010,pp,64-73 26.  
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 خلاصة :

  Ǿذا الفصل أنǿ كن القوؿ في نهايةŻ فراد اكثرȋم ذلك في جعل اǿسا śيزت بيئة العمل بالقبوؿ كالرضا من العاملŤ كلما

ȏاسبة  , ءا ك التزاما  في كظائفهمكǼظمة بتهيئة جودة مǼŭاح اų هاية للحصوؿ على أداء أفضل. كما افǼا يؤدل في الŠ

 .من اūياة الوظيفية Żكن اف يساعدǿا في اطȐؽ طاقات افرادǿا العاملŢ śقيقا Ůدؼ زيادة اȏنتاجية كما ك نوعا



 
 اƃفصــــــــــــل اƃثاƃث 
عرض و تحƄيل نتائج اƃدراسة اƃميدانية 

 و اختبار اƃفرضيات
 أولا : تقديم عام حول مؤسسة اƃدراسة 

 ثانيا : الاطار اƃمنهجي Ƅƃدراسة

تطبيق اƃدراسة اƂƃمية عƄى اƃمؤسسة محل  -ثاƃثا 
 اƃدراسة و عرض اƃنتائج و تحƄيƄها



  الفرضيات اسة الميدانية و اختبارعرض و تحليل نتائج الدر                           الفصل الثالث 
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  : تمهيد

جودة اūياة الوظيفية و الرضا بǼاء على اŭفاǿيم الǼظرية اŭتعلقة و لǼظري انب اللجبعدما تم التطرق 

 Ŵن إثبات أو نفي صحة اūقائق الŖ  سǼحاول،  الفصلś السابقś ا فيمتطرقǼا اليه اللذان الوظيفي 

 .ا هبصدد دراست

ة مستوى جودة اūياة ŭعرف، لولاية بسكرة لدراسة اūالة،  مؤسسة توزيع الكهرباء و الغازتم اختيار ف

وǿذا في حدود ماتم واقعها اŭيداني و  الوظيفية في اŭؤسسة و مدى تاثǿŚا على الرضا الوظيفي للعمال 

 اūصول عليǾ من اŭعلومات  اŭستخلصة من التقǼيات اŭوظفة في الدراسة .

 Ǽتطرق من خلال ǿذا الفصل إń الǼقاط التالية : ذلك س و من أجل

 .ريف بالمؤسسة محل الدراسةالتع -اولا 

 .الاطار المنهجي للدراسة .-ثانيا 

 .تطبيق الدراسة الكمية على المؤسسة محل الدراسة و عرض النتائج و تحليلها -ثالثا 
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 : تقديم عام حول المؤسسة اولا : 

  SONELGAZ: -بسكرة  –توزيع الكهرباء و الغاز  التعريف بمؤسسة -أ
كمؤسسة عمومية مكلفة بإنتاج ،نقل وتوزيع الكهرباء   28/07/1969أنشئت في     La Société Nationale de l’Electricité et du Gazلكهرباء والغاز الوطǼية لسونلغاز: ǿي اŭؤسسة 

 والغاز الطبيعي عبر قǼوات باŪزائر.

ن في مستوى مǼذ نشأتها عرفت اŭؤسسة عدة تطورات بهيكلها التǼظيمي ŢسيǼا لطريقة التسيŚ لتكو 

 التطور والتقدم الاقتصادي على اŭستوى الوطř والعاŭي.

غŚت سونلغاز طبيعتها القانونية بتحوŮا إń مؤسسة عمومية ذات طابع صǼاعي  1991إذ في سǼة 

وفي  2002مليار دج سǼة  15( برأس مال :SPA،لتصبح مؤسسة ذات أسهم ) (EPTC)وšاري 

، تم ǿيكلة مؤسسة سونلغاز كمجمع Źتوي على  DG 2005حسب القرار رقم  2005سǼة 

 العديد من الفروع حسب طبيعة الǼشاط الذي يقوم بǾ كل فرع مثل :

SPEسونلغاز لإنتاج الكهرباء : 

GRTEشبكة تقل الكهرباء Śفرع تسي: 
GRTGشبكة نقل الغاز Śفرع تسي : 

SDسونلغاز لتوزيع الغاز والكهرباء: 
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روع المجمع تقوم بتوزيع الطاقة الكهربائية والغازية للزبائن،فزيادة فعاليتها إحدى ف سونلغاز للتوزيع:*

 ترسيخا ūضورǿا أنشأت سونلغاز أربع مديريات عامة للتوزيع على مستوى الوطن تتمثل في :

 SDA زائر العاصمةŪتوزيع الكهرباء والغاز الطبيعي ،ا : 
SDE اطق اǼŭ ، لشرق : توزيع الكهرباء والغاز الطبيعي 

SDO اطق الغربǼŭ، توزيع الكهرباء والغاز الطبيعي : 
SDC  توزيع الكهرباء والغاز الطبيعي ،للوسط : 

 كل فرع من ǿاتǾ الفروع Ţتوي على ůموعة من اŭديريات اŪهوية الŤ ŖثلǾ على كل ولاية.

ضافة إń اŭديريات اŪهوية حيث ųد اŭديرية اŪهوية للتوزيع بسكرة تابعة ŭديرية التوزيع للوسط ،إ -

، وادي سوف ، الاغواط، اŪلفة، البويرة ، اŭدية 2،ورقلة1الاثř عشر:ǼŤراست، اليزي، غرداية، ورقلة 

كل ǿاتǾ اŭديريات تǼتهج السياسة التجارية للمجمع سونلغاز )رفع رقم الأعمال( . ،تيزي وزو ،البليدة 

 مرارية في تقديم اŬدمات( .وخدمة اŭصلحة العمومية )الǼوعية والاست

 الهيكل التنظيمي للمؤسسة : -ب

تقوم مؤسسة سونلغاز بالعديد من اŭهام الŖ تتجلى أكثر في مهام ونشاطات أقسامها ومصاūها .Ųا 

  يتوجب عليǼا عرض كل أقسام اŭؤسسة وűتلف مصاūها من خلال اŮيكل التǼظيمي للمديرية .
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 بسكرة  –( الهيكل التنظيمي لمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز 02)الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 صلحة تسيير الموارد البشرية بمؤسسة سونلغاز , بسكرة .المصدر : م

 

قسم اƅعلاقات 
قسم استغلال  اƅتجارية 

 اƄƅهرباء

ة ـــاƅجهوي ريةـــاƅمدي  
 الأمانـــة اƅعامة 

 اƅمƆƄف باƅقضايا اƅقانونية 

قسم اƅدراسات و الأشغال )اƄƅهرباء 
واƅغاز(

 قسم استغلال اƅغاز

 اƅمƆƄف بالأمن اƅداخƆي  
 اƃمƄƂف بالاتصال
 اƅمƆƄف بالأمن 

ƅماƅية قسم ا
تسيير الأجهزة قسم  واƅمحاسبة 

ƅقضايا قسم ا اƅمعƆوماتية 
اƅموارد قسم  اƅعامة

 اƅبشرية
،بسƂرة سونƄغاز  –اƃهيƂل اƃتنظيمي Ƅƃمديرية اƃجهوية Ƅƃتوزيع اƃوسط   
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 (المدير الجهوي:1
 ńا إŮة بضمان توزيع الطاقة الكهربائية والغازية ،وإيصاǼؤسسة ،مكلف في حدود معيŭرم باŮيمثل قمة ا

 زبائن اŭؤسسة في أحسن الظروف ذات الǼوعية اŪدية ،الاستمرارية في التقديم ،والسعر اǼŭاسب.
 (الأمانة العامة 2

 :يقوم بالعديد من اŭهام نذكر مǼها مايلي،ويكون التفصيل أكثر لاحقا:(المكلف بالاتصال3

 ŢضŚ وتǼظيم اŭعلومات اŭوجهة إń اŪمهور والزبائن باستعمال كل الوسائل اŭتاحة . -

 اŭشاركة مع اŭديرية العامة في التظاǿرات التجارية . -

 شهار وإعلام الزبائن حسب الطبيعة امحللية .اقŗاح مواضيع الإ -

 ربط علاقات  وثيقة مع كل أنواع وسائل الاتصال. -

 ( المكلف بالقضايا القانونية:4

- łمثل القانوني للشركة في امحلكمة ،المجلس القضائي..اŭيعد ا 

 يتابع تǼفيذ القرارات القانونية -

ول التعدي على Ųتلكات سونلغاز أو الشكاوي ورفع يتكفل بكل القضايا القانونية :كرفع دعوى ح -

 الدعوى ضد اŭديرية من طرف الزبائن.
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 يساعد كل الأقسام في القضايا ذات الطابع القانوني )رفع دعوى قضائية( . -

 تǼظيم اŭعلومات القانونية وتقديمها وقت الضرورة . -

 يقوم باŭهام التالية:(المكلف بالأمن والوقاية : 5 

 داد űطط للزيارات اŭبرůة للǼشاطات التحسيسية .إع -

 ŢCHSضŚ اجتماعات ǼŪة الǼظافة والأمن على مستوى اŭديرية  -
 السهر على تطبيق كل الإجراءات الوقائية في ůال الǼظافة والأمن. -

 إعداد الإحصائيات حول حوادث الغاز والكهرباء مع اŭصاŁ التقǼية . -

 : يقوم بـ: داخلي(المكلف بالأمن ال6

 اŭتابعة اŭيدانية لكل اŭقاييس الأمǼية داخل اŭديرية )اūراس ،اŪدران..( -

 تقرير دوري إń اŭسؤولś حول الوضعية الأمǼية للمديرية وűتلف وكالاتها. -

 إعداد تقرير فوري بعد حدوث أي طارئ مباشر . -

 مع اŭصاŁ الأمǼية للولاية. إعداد  űطط الأمن الداخلي )سري جدا( بالتعاون -

 *أقسام المديرية سونلغاز الجهوية للتوزيع :      

  Exploitation Elec et GAZ/قسم استغلال الشبكات الكهربائية والغازية : 1
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يهتم بمراقبة واستغلال الشبكات الكهربائية والغازية ،الصيانة ،تطوير الشبكتś السابقتś،القيام بالأشغال 

 )الكهرباء(  TSTتر Ţن التو 
 Etude d’Exécution et Travaux Elec et GAZ/قسم الدراسات والأشغال )الكهرباء والغاز( 2

 Ǿيدان ، لŭبا Ǿ3اغلب مهام :Łمصا 

 :تقوم بكل ما يتعلق بالدراسة )اŭوقع ،اŭخططات..( مصلحة الدراسات والأشغال -1
اūفر ،البǼاء ،استقبال űطط :انشاء الطلبات اŬاصة برخص مصلحة السوق والبرمجة -2

التشفŚ اŬاص بمقدار الأشغال اŭرسل من مصلحة الدراسات ،وغǿŚا من مهام ţص 

 السوق والبرůة.
 مصلحة تسيير الاستثمار: -3

 تسيŚ القروض اŬاصة بأمر الدفع ،متابعة تǼفيذǿا -
 استقبال وإجراء الأمر بالدفع لكل فواتŚ اŭؤسسات اǼŭفذة للمشاريع  . -
 انشاء  عǼاصر الإحصاء اŬاصة بتحقيق اŭشاريع )الفيزيائية و اŭالية( -
 .فتح وإغلاق رخص البرامج -

  Division Relation Commerciales: /قسم العلاقات التجارية3
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، طولقة ،سيدي عقبة ، أولاد جلال ،بBiskra 2,Biskra 1      ǾلǾ خمس وكالات šارية : 

: śمصلحت 

)ذوي  MT/MP: وǿي مصلحة مسؤولة على متابعة طلبات الزبون  التجاريمصلحة التقني  - 1

التوتر اŭتوسط ذو الضغط اŭتوسط( وűتلف الوثائق اŬاصة بإيصالات جديدة لزبون جديد أو إحداث 

تغŚات على مستوى الشبكة ،إضافة إń فوترة كل الأشغال اŬاصة بطلب الزبون اŪديد أو زبون 

 مشŗك.

 :تهتم بكل أمور الزبائن وملفاتهم )فوترة ،Ţصيل الديون ...( زبائنمصلحة ال -2

 Gestion des Systèmes Informatiques/قسم تسيير الأجهزة المعلوماتية : 4

 يقوم بـ: 

 تسيŚ وصيانة العتاد اŭعلوماتي على مستوى اŭديرية واŭصاŁ التقǼية Ůا . -

 اتŚ الكهربائية.تطوير تطبيقات اŭعلوماتية ،طبع الفو  - 

 Ţليل إحصائيات اŭشŗيات واŭبيعات . -

 / قسم المالية والمحاسبة : يقوم بعدة مهام أǿمها : 5

 ŢضŚ اŭيزانية  -
 إعداد اŪداول البيانية ūصيلة الأنشطة للمديرية  -
 ضمان مراقبة وŰاسبة كل العمليات اŭالية -
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 اłلبǼكية والبريدية للمديرية ..تسيŚ اūسابات ا -
  Ressources Humaines/ قسم الموارد البشرية :6

 يهتم بـ:

 توزيع الإطارات باŭؤسسة  -    

تسيŚ اŭوارد البشرية )دخول موظفś جدد،اūضور، الغياب ،التكوين،الŗبصات )داخلية أو  -    

 خارجية ،العطل ،الأجر...( 

  Affaire Généralesقسم القضايا العامة : /7
 ائل اŭادية تسيŚ الوس -
 مراقبة وتسيŚ الǼظافة وصيانة اŭقرات  -
 تسيŚ بريد اŭديرية -
 السهر على تسيŚ اŭمتلكات اŭتǼقلة  -
-  Łصاŭتلف اű وينŤ 
 الاǿتمام باŭشŗيات  -
 تǼظيم حضŚة السيارات )تأمś ،اŭتابعة،الوقود(  -
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 : -بسكرة  –مهام مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز :ج  

  :الموكلة لمديرية توزيع الكهرباء والغاز الجهوية (سونلغاز) _ وسط _ بسكرةالمهام  -1

 اŬدمات الŖ لاستعمالǾ فيتستفيد اŭديرية بغالف ماŅ كل سǼة Űدد مسبقا من طرف مديرية الوسط  

  :تقوم بها وكل الǼشاطات الŤ Ŗارسها، ومن مهامها ما يلي

    الţ Ŗص الزبائن العاديś أي تلبية حاجات الزبائن من الطاقةتطبيق السياسات التجارية اŭتبعة و  - 

الكهرباء، والغاز بأسعار معقولة وبأمان ونوعية جيدة، كما تسعى اŭؤسسة لتخفيض كلفة مǼتجاتها 

  .في اŬدمات والاستمرارية

 2- Śوض تسيŭادية اŭوارد البشرية واŭديرية من أجل تلبية احتيو اŭت تصرف اŢ اجات الزبائنعة. 

 .تعتبر ŷزة وصل بś اŭديرية العامة واŭقاطعات.-3

  .توسيع شبكة التوزيع على اŭستوى امحللي وصيانة اǼŭشآت الكهربائية والغازية -4

5- ŭدمات واŬمية امحللية عن طر استمرارية اǼخلق يشاركة في الت Ņق إنشاء مصانع و ورشات وبالتا

 شغل جديدة . مǼاصب
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 : الاطار المنهجي للدراسة  ثانيا 

نقوم في ǿذا اŪزء بالتعرف على الاطار اǼŭهجي الذي تم الاعتماد عليǾ في اųاز ǿذǽ الدراسة , من 

خلال عرض اǼŭهج اŭتبع و تقǼية البحث اŭستخدمة و وصف كيفية اعتمادنا على اŭقاربة الكمية . كما 

ŭيدانية من خلال وصف اداة الدراسة ) الاستبيان ( و الاساليب يتǼاول Ţليلا لادوات الدراسة ا

الاحصائية اŭستخدمة في التحليل . وقد تم اختيار مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز كاطار للدراسة 

 العملية نظرا ŭلاءمتها لطبيعة الدراسة و الظاǿرة اŭدروسة .

 :البيانات وات  البحث و مصادر جمع اد –أ 

 :  لبحثجمع بيانات ا مصادر -1

  تم الاعتماد على اŭصادر الاولية و الثانوية في جمع البيانات و اŭعلومات .  

  المصادر الاولية لجمع البيانات و المعلومات*    

ان و توزيعها على عيǼة من ůتمع البحث , ثم تفريغها و يتم اūصول عليها من خلال تصميم الاستب

                         امج التحليل الاحصائيŢليلها , باستخدام برن

Statistique Package Fr Social Sciences ) SPSS . V20 ) ,  و ذلك باستخدام

بهدف الوصول اń دلالات ذات قيمة , و مؤشرات تدعم موضوع ئية اǼŭاسبة الاختبارات الاحصا

 البحث .
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 * المصادر الثانوية لجمع البيانات و المعلومات :  

تم اūصول عليها من خلال مراجعتǼا للكتب و الدوريات و اǼŭشورات الورقية و الالكŗونية و الرسائل 

و اŭقالات اŭتعلقة باŭوضوع قيد البحث سواء بشكل مباشر او غŚ مباشر و الŖ ساعدتǼا في اŪامعية 

 جميع مراحل البحث .

العلمية  لبحث ǿو التعرف على الأسس و الطرقو اŮدف من اللجوء اń اŭصادر الثانوية في ǿذا ا

السليمة في كتابة الدراسات , و كذلك أخذ تصور عام عن اخر اŭستجدات الŖ حدثت و Ţدث في 

. Ņاūا اǼثŞ الů 

 أداة البحث  -2 
مد امة الŖ تعتة اŮلا الوسيǿمي ، باعتبار لية البحث العلية بالغة في عمŷتكتسي أدوات جمع البيانات أ

ة اŭدروسة و تتوقف دقة و صدق الǼتائج ǿر ومات و اūقائق حول الظالوم في جمع اŭعلا كافة العليهع

ق فان لذا اǼŭطǿا ، ومن هاŭستخدمة و درجة مصداقيت الادواتى دقة لا في أي Şث عهاŭتوصل إلي

و ůموعة من الاخǿ Śذا ǿ، و الاستبيان ǿيذا البحث ǿا Ūمع البيانات في ليهالŖ اعتمدنا ع الاداة

و عملية اųاز الاستبيان مرت  ة كتابياالاسئلاŭكتوبة تشمل موضوعا معيǼا و يعبر المجيب عن  الاسئلة

 باŭراحل الاتية : 

 * تم صياغة الاستبيان بǼاء على الاطار الǼظري و Ŷوذج الدراسة .  

الاستفادة من ارائهم و خبرتهم و قياس * قمǼا بعملية التوزيع الاوŅ للاستبيان على امحلكمś بهدف  

 مدى صدق الاداة.
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 * بعد التصحيح تم ادخال التعديلات اللازمة على الاستمارة لاعتمادǿا .

ان على ůتمع الدراسة يبعد التاكد من صدق و ثبات اداة الدراسة قمǼا بالتوزيع الثاني  للاستب* 

 اŭستهدف .

هة لافراد ůتمع الدراسة و اŭتمثلة في اطارات مؤسسة سونلغاز على رسالة موج الاستبيان اشتمل و لقد 

 بالاظافة اń جزئś يتضمǼان موضوع الدراسة ومعلومات اولية عن اŭبحوثś , و اŭتمثلة في :

و يتعلق بالبيانات الشخصية عن اŭبحوثś : اǼŪس , العمر , اŭؤǿل العلمي , عدد  الجزء الاول :

 كز الوظيفي .سǼوات اŬبرة و اŭر 

 و يتعلق بموضوع الدراسة , والذي يǼقسم بدورǽ اŰ ńورين اساسيś : الجزء الثاني :

ة  ابعاد و ǿي : بيئة ست: و يتǼاول ابعاد جودة اūياة الوظيفية , حيث يعرض  المحور الاول  -أ 

رئيس في خصائص الوظيفة , الاجور و اŭكافات , جماعة العمل ,اسلوب العمل صحية وامǼة , 

 : Ņاذ القرار .حيث يشمل كل بعد على خمسة عبارات موزعة كالتاţشاركة في اŭالاشراف , ا 

 .05اń  01بيئة عمل صحية و امǼة و تتضمن العبارات من  -     

 .10اń  06و تتضمن العبارات من  خصائص الوظيفة -    

 .15اń  11و تتضمن العبارات من  الاجور و اŭكافات -    

 . 20اń  16و تتضمن العبارات من  جماعة العمل -    

 .26اń  21و تتضمن العبارات من  اسلوب الرئيس في الاشراف -    
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 . 31اń  27و تتضمن العبارات من  القراراتاţاذ  اŭشاركة في  -    

اūياة  ى مقياس ميتشجان Ūودةلري عǿبشكل جو  جودة اūياة الوظيفية قد اعتمدنا في قياس و 

ود العديد من الباحثś لعدة هالذي نتج عن ج Questionnaire Qwl Michigan الوظيفية

 ( .1999) احمد ماǿر ,  .سǼوات

عبارة تقيس مدى رضا اŭبحوثś عن  24يتعلق بالرضا الوظيفي , و Źتوي على  المحور الثاني : -ب

الغياب , Ţقيق اǿداف اǼŭظمة , الاستمرار  لوظيفية في اŭؤسسة من خلال دوران العمل ,جودة اūياة ا

 و التمسك بالعمل.

لقد تم اختيار "مقياس ليكرت " اŬماسي الذي يعتبر من اكثر اŭقاييس استخداما لقياس الاراء لتوازن 

 درجاتǾ , و قد تم توزيع الاوزان على البدائل اŬمس كالاتي : 

 الخماسي   Likert( : درجات مقياس ليكرت  01الجدول ) 

 موافق جدا  موافق Űايد غŚ موافق  غŚ موافق جدا  الاجابة 

 5 4 3 2 1 الدرجة

 طالبة اŭصدر : من اعداد ال

لقد تم Ţديد اūدود العليا و الدنيا ŭقياس ليكرت اŬماسي انطلاقا من Ţديد طول خلايا اŭقياس 

( , ثم تقسيمǾ على 4=1-5اب اŭدى ) اŭستخدم في Űاور الدراسة الثلاث , و ذلك عن طريق حس

( بعد ذلك تم اظافة ǿذǽ 0.8=5/4عدد خلايا اŭقياس للحصول على طول اŬلية الصحيح أي ) 
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القيمة اń أقل قيمة في اŭقياس و اŭتمثلة في الواحد الصحيح و ذلك لتحديد اūد الأعلى Ůذǽ اŬلية و 

 ǿكذا أصبح طول اŬلايا كما يلي : 

 ( : الحدود العليا و الدنيا لمقياس ليكرت الخماسي 02 الجدول ) 

 موافق جدا موافق محايد غير موافق غير موافق جدا درجة الموافقة

 4.20- 5 3.40-4.19 2.60-3.39 1.80-2.59 1-1.79 الوسط الحسابي

 اŭصدر : من اعداد الطالبة 

 مجتمع و عينة الدراسة :  -ب 

الŖ نأمل أن  الأشياءأو الظواǿر أو  الأفرادلمجموعات الكلية من يشů Śتمع الدراسة إń تلك ا

مǼتقاة عشوائيا من ůتمع مǼها نتائج ŞثǼا، في حś تشكل العيǼة ůموعة جزئية Ųيزة و  نستخلص

 .الدراسة
عاملا ، و بعد أن تم حصر أكثر  179:  2016سǼة العمال و اŭوظفś و الاطارات قد بلغ ůموع 

 śهم   ، للموظفǼا مǼيǼوجهة لموظفا ( 109)استثŭلأنهم لا يتماشون مع طبيعة الدراسة و ا śلموظف

 śفيذيǼتمع الدراسة :  التů ؤسسة ، لذلك كان حجمŭفردا.  70 في ا 

 49تم توزيع الاستبيان عليها و اسŗجاع  فردا , 59اما عيǼة الدراسة فتم اختيار عيǼة بلغ عدد افرادǿا 

 .و كلها صاūة للتحليل (   %  83.05بǼسبة )  , أي  ةاستمار 

  ان :يالاساليب الاحصائية المستخدمة في تحليل البيانات و صدق و ثبات الاستب -ب

 الاساليب الاحصائية المستخدمة في تحليل البيانات :  -1   
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و للاجابة على اسئلة البحث ة اختبار صحة فرضياتǾ , تم استخدام اساليب الاحصاء الوصفي 

 (  كما يلي :  SPSS.V 20التحليلي , و ذلك باستخدام برنامج اūزم الاحصائية للعلوم الاجتماعية 

: و ذلك لوصف   Descriptive Statistic Measure. مقاييس الاحصاء الوصفي  أ

ůتمع البحث و اظهار خصائصǾ , بالاعتماد على الǼسب اŭئوية و التكرارات . و الاجابة على اسئلة 

بحث و ترتيب متغŚات البحث حسب أŷيتها بالاعتماد على اŭتوسطات اūسابية و الاŴرافات ال

 . اŭعيارية

: لقياس مدى مساŷة اŭتغŚات  Analysis of Variance. تحليل التباين للانحدار ب

 اŭستقلة ůتمعة في تفسŚ اŭتغŚ التابع .

ثر اŭتغŚ اŭستقل و ǿو جودة اūياة الوظيفية  على : و ذلك لاختبار أ . تحليل الانحدار البسيطج

 اŭتغŚ التابع و ǿو الرضا الوظيفي بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز بسكرة .

: و ذلك لاختبار أثر اŭتغŚات  Multiple Regressionد. تحليل الانحدار المتعدد 

جولر و اŭكافات , جماعة العمل , اŭستقلة الاتية : بيئة عمل صحية وامǼة , خصائص الوظيفة , الا

 اسلوب الرئيس في الاشراف , اŭشاركة في اţاذ القرار على اŭتغŚ التابع الرضا الوظيفي .

: ŭعرفة نوع البيانات Kolmogorov- Smirnovسميرنوف  –.اختبار كولومجروف ن

 ǿل تتبع التوزيع الطبيعي ام لا .

: و ذلك   Cronbach ‘s Csefficient Alpha. معامل الارتباط " الفا كرومباخ " ك

 لقياس ثبات أداة البحث .
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 . : و ذلك لقياس صدق أداة البحث . معامل صدق المحكل

: و ذلك ŭعرفة ما اذا كانت Ǽǿاك فروق  ANOVA (one way)م. تحليل التباين الاحادي 

تعزى لاختلاف العوامل   ذات دلالة احصائية في تصورات اŭبحوثŭ śفهوم جودة اūياة الوظيفية

 , اŬبرة اŭهǼية , اŭؤǿل العلمي.وظيفية الاتية : اǼŪس , العمر الديمغرافية و ال

: ŭعرفة ما اذا   Independent Samples T-Testللعينات المستقلة Tي. اختبار 

تعزى كانت Ǽǿاك فروق ذات دلالة احصائية في تصورات اŭبحوثŭ śفهوم جودة اūياة الوظيفية 

 . لاختلاف عامل الǼوع الاجتماعي

  ان ( : يصدق أداة البحث ) صدق الاستب -2   

ان على قياس اŭتغŚات الŖ ييقصد بصدق الاداة قدرة الاستب:Validity: بحثصدق اداة ال -أ 

 ان اŭستخدمة في البحث نعتمد على مايلي : يصممت لقياسها , و للتحقق من صدق الاستب

بعد الانتهاء من تصميم الاستمارة و تصǼيفها في صورتها الأولية بما يǼاسب  حتوى :. صدق الم1   

, قمǼا بعرضها على ůموعة من امحلكمś من كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم  البحث أǿداف

أساتذة , بهدف التأكد من وضوح  04التسيŝ Śامعة Űمد خيضر بسكرة , و الذي يقدر عددǿم 

 غŚ اŭلائمة .غة كل عبارة من عبارات الاستمارة و تصحيح العبارات صيا

و تم القيام بدراسة ملاحظات امحلكمś و اجراء تعديلات في ضوء توصيات و اراء ǿيئة التحكيم  

 ان أكثر فهما و Ţقيق لأǿداف البحث .يلتصبح الاستب
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بة ǿو بمثابة صدق امحلتوى او الصدق و يعتبر الأخذ بملاحظات امحلكمś و اجراء التعديلات اŭطلو 

. Ǿة لقياس ما وضعت لأجلūري للأداة , و بذلك اعتبرت ان الاداة صاǿالظا 

 : صدق المحك . 2   

تم حساب معامل " صدق امحلك" من خلال أخذ اŪذر الŗبيعي ŭعامل الثبات "الفا كرونباخ " , اذ ųد 

( , و ǿو معامل مرتفع و مǼاسب لأغراض  0.942أن معامل الصدق الكلي لأداة البحث بلغ )  

البحث , كما نلاحظ أيضا أن جميع معاملات الصدق محلاور البحث و أبعادǿا كبŚة و مǼاسبة لأǿداف 

ǿذا البحث ) كلها أكبر من   ( , و بهذا يمكǼǼا القول أن جميع عبارات أداة البحث ǿي صادقة ŭا 

(  0.891( بالǼسبة Ūودة اūياة الوظيفية , و )    0.949وضعت لقياسǾ , فبلغ اŭعامل )   

 بالǼسبة للرضا الوظيفي .

 : Reliabilityثبات الاداة :  -ب

و يقصد بها مدى اūصول على نفس الǼتائج أو نتائج متقاربة لو كرر البحث في ظروف متشابهة 

 خدام معامل الارتباطباستخدام الأداة نفسها . و في ǿذا البحث تم قياس ثبات أداة البحث باست

حيث كانت الǼتائج كما  فأكثر , 0.60الذي Źدد مستوى قبول أداة القياس بمستوى ألفاكرونباخ , 

 يلي :
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 ( : معامل الصدق و الثبات 03الجدول )

معامل الثبات  عدد العبارات  المحور 

 "الفاكرونباخ "

 معامل الصدق 

 0.949 0.902 30 جودة الحياة الوظيفية 

 0.891 0.794 22 ا الوظيفي الرض

 0.942 0.889 52 الاسبانة ككل 

 SPSS.V20المصدر : من اعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات برنامج            

( و ǿو  0.889( يتضح ان معامل الثبات الكلي لاداة البحث بلغ )  03من خلال ǿذا اŪدول )

تعتبر جميع  معاملات الثبات ŭتغŚات البحث و و مǼاسب لأغراض البحث , كما  رتفعمعامل ثبات م

   ( Ǿختلفة مرتفعة أيضا فبلغ ما قيمتŭا اǿياة الوظيفية , اما الرضا 0.902أبعادūودة اŪ سبةǼبال )

( , و بهذا نكون قد تأكدنا من ثبات أداة البحث , Ųا ŸعلǼا على ثقة  0.794الوظيفي بلغ )    

 يل الǼتائج .كاملة بصحتها و صلاحيتها لتحل
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 ثالثا : تطبيق الدراسة الكمية على المؤسسة محل الدراسة و عرض النتائج و تحليلها :

يتǼاول ǿذا البǼد عرض و Ţليل البيانات الŖ تضمǼها الاستبيان , حيث تم اعداد جدول توزيع تكراري 

تكرارات و الǼسب اور الدراسة و اŭستخدم لأغراض التحليل الاحصائي الوصفي للحصول على المحل

اŭئوية أو ما يعرف بالتكرارات الǼسبية , كما تم حساب كل من اŭتوسط اūسابي و الاŴراف اŭعياري 

( للعيǼة الواحدة من أجل اختبار Tامحلقق عن جميع العبارات . و كذلك تم استخدام اختبار ) 

 الفرضيات , ثم توجهǼا اŢ ńديد الفروقات .

  محل الدراسة :كمية على المؤسسة تطبيق الدراسة ال -أ

سوف نتطرق اń دراسة خصائص مبحوثي عيǼة البحث فيما يلي  خصائص مبحوثي الدراسة : -1  

 حسب اŭتغŚات الشخصية و الوظيفية .

 . ( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية و الوظيفية04الجدول ) 

 سبة المئوية الن التكرار  فئات المتغير  المتغير 

 %89.8 44 ذكر الجنس 

 %10.2 5 انثى

 %100.0 49 المجموع 

 %22.4 11 30اقل من  العمر 

 %42.9 21 40اń اقل من  30من 

 %34.7 17 50اń أقل من  41من 
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 لاشيء لاشيء سǼة فأكثر50من 

 %100.0 49  المجموع 

 %49.0 24 سǼوات  5أقل من  الخبرة المهنية 

 %8.2 4 سǼوات  10اń  5 من

 %20.4 10 سǼة  15اń أقل من  10من 

 %22.4 11 سǼة فأكثر  15

 %100.0 49 المجموع

 %6.1 3 ثانوي فأقل  المؤǿل العلمي 

 ř18.4 9 تكوين مه% 

 %16.3 8 مهǼدس

 %51.0 25 ليسانس

 %8.2 4 دراسات عليا 

 %100.0 49 المجموع 

 SPSS.V20د الطالبة اعتمادا على مخرجات برنامج المصدر : من اعدا

 ( ان خصائص مبحوثي عيǼة الدراسة : 04)يتضح من خلال اŪدول 

 * من حيث الجنس : 
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( من ůموع أفراد  10.2%( في حś بلغت نسبة الاناث )% 89.8ان نسبة الذكور بلغت نسبتهم ) 

ورا و ǿذا راجع اń ثقافة المجتمع أو صعوبة ůال عيǼة البحث . و من Ǽǿا فان غالبية اŭبحوثś كانوا ذك

 العمل بالǼسبة للاناث في اŭؤسسة Űل الدراسة .

 * من حيث السن :

( , في حś %42.9سǼة ( احتلت أعلى نسبة بواقع )  40اń أقل من  30 فǼجد أن الفئة من  )

( , و في الأخų Śد أن %34.7سǼة ( بلغت )  50اń  41نسبة اŭبحوثś ضمن الفئة العمرية ) من 

 ńتمون اǼالذين ي śبحوثŭة (  30العمرية ) أقل من  الفئةاǼس ( ا %22.4بلغتǼا يتضح لǼǿ و من. )

 śأن أكبر نسبة ما ب (أقل من  30 ń40ا ) ةǼؤسسة . سŭذا يدل على ان غالبية الاطارات في اǿ و

  .في سن الǼشاط و من الفئة القادرة على العمل 

 الخبرة المهنية :  * من

سǼوات , و  5( مǼهم خبرتهم أقل من %49عǼد التحقق من سǼوات اŬبرة لدى اŭبحوثų śد أن )

( من اŭبحوثś تŗاوح خبرتهم %20.4)سǼة , في حś  15( مǼهم كانت  خبرتهم اكثر من %22.4)

( %8.2بلغت نسبتهم )  سǼوات ( فقد 10اń  5الŖ ما بś )  الفئةسǼة ( , اما  15اń  10) من 

 .و يعزى ذلك اń ان اغلبية اŭوظفś في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ǿم حديثي التوظيف فيها .

 

 * من حيث المؤǿل العلمي : 
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( مǼهم حاصلś على شهادة %51اما بالǼسبة ŭتغŚ اŭؤǿل العلمي للمبحوثś فقد وجد أن ) 

ś على شهادة من التكوين اŭهř , في حś كانت نسبة ( من حاصل %18.4الليسانس , مقابل ) 

( śدسǼهŭ16.3%ا , )أ( ملون دراسات عليا , 8.2%ماŹ همǼم )Ǽن ( %6.1ما نسبة ) بيŭ فكانت

اŭؤسسة تستقطب الافراد اŭتحصلś على شهادات التعليم  أن يدلو ǿذا  كان مستواǿم ثانوي فأقل .

 العاŅ نظرا للحاجة الوظيفية .

 عرض نتائج تقييم متغيرات الدراسة : - ب

  Kolmogro Smirnov  سمرنوف " –: اختبار التوزيع الطبيعي ) اختبار كولمجروف 1

 ţضع للتوزيع الطبيعي أم لا ,  يستخدم ǿذا الاختبار ŭعرفة ما اذا كانت البيانات 

الذي Źددǽ  (a =0.05)( أقل من أو تساوي مستوى الدلالة sigفاذا كانت القيمة الاحتمالية ) 

 .البيانات ţضع للتوزيع الطبيعي الباحث فان

        ( كانت أكبر من مستوى الدلالة أو اŭعǼويةsig" تبś أن القيمة الاحتمالية ) Kolmogro Smirnov  نتائج ذلك الاختبار حيث أن باستخدام اختبار " (  05) يوضح اŪدول 

(0.05  =a) ذǿ ميع الأبعاد , وŪ. ضع للتوزيع الطبيعيţ ا ما يدل على أن البيانات 

 

 

 



  الفرضيات اسة الميدانية و اختبارعرض و تحليل نتائج الدر                           الفصل الثالث 
 

88  

 سمرنوف (  –( : اختبار التوزيع الطبيعي ) اختبار كولمجروف 05جدول )  

 (sigمستوى الدلالة ) zقيمة الاختبار  عدد الفقرات المحور

 جودة الحياة الوظيفية 

 0.097 1.229 05 بيئة عمل صحية و امنة 

 0.104 1.382 05 خصائص الوظيفة

 0.482 0.120 05 الاجور و المكافات 

 0.120 1.595 05 جماعة العمل

 0.483 0.839 05 أسلوب الرئيس في الاشراف 

 0.272 0.998 05 المشاركة في اتخاذ القرار 

 0.224 1.046 30 جودة الحياة الوظيفية ككل 

 الرضا الوظيفي 

 0.136 1.417 05 مستوى الغياب 

 0.670 0.724 04 لدوران العم

 0.703  0.705 05 تحقيق أǿداف المؤسسة

 0.176 1.103 04 مستوى الانتاج

 0.292 0.980 04 الرغبة بالاستمرار في العمل

 0.460 0.854 22 الرضا الوظيفي ككل 

  .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على űرجات نظام  المصدر:
 ابة على اسئلة البحث : ان  و الاجي: تحليل محاور الاستب2

( 5-1تم استخدام الاحصاء الوصفي باستخراج اŭتوسط اūسابي و الاŴراف اŭعياري على مقياس ) 

باŭتغŚات " جودة اūياة الوظيفية "و "الرضا ان اŭتعلقة يلاجابات أفراد عيǼة الدراسة عن عبارات الاستب

 الوظيفي". 
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( 2.5اń اقل من  -1لاجابات اŭبحوثś عن كل عبارة من ) و قد تقرر ان يكون اŭتوسط اūسابي 

( دالا على مستوى متوسط 3.5اń أقل من  -205دال على مستوى مǼخفض من القبول , و من ) 

 ( دالا على مستوى مرتفع .5اń  – 3.5, و من ) 

 ( تلك الǼتائج كما يلي :07( و )06)و يظهر اŪدولان 

 –توى جودة الحياة الوظيفية في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز . السؤال الاول : ما ǿو مس1

 بسكرة  ؟ .

    : Ņدول التاŪوضحة في اŭتائج اǼذا السؤال سوف نقوم بتحليل الǿ للاجابة على 

( المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية و الاǿمية النسبية لاجابات أفراد 06الجدول )

 ."جودة الحياة الوظيفية لمتغير  المستقل "اعينة البحث عن عبارات 

 العبارات  الرقم

 

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاǿمية 

 النسبية

مستوى 

 القبول

 متوسط 3 0.63690 3.4653 بيئة عمل صحية و امنة  *

 مرتفع 2 0.931 3.61 العاملين امن و بسلامة مؤسستي تهتم 01

 مرتفع 1 0.775 3.94 الحرائق ضد حماية نظام مؤسستي في يتوفر 02

 متوسط 3 0.819 3.47 صحية و امنة عمل بيئة  مؤسستي توفر 03

 و السلامة على تدريب برامج باعداد  مؤسستي تقوم 04

 للعاملين المهنية الصحة

 متوسط 4 1.054 3.18
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 الوقاية لاجراءات العاملين اتباع على الادارة تحرص 05

 العمل اثناء والسلامة

 متوسط 5 1.013 3.12

 مرتفع 1 0.46456 4.041 خصائص الوظيفة  *    

 مرتفع 3 0.534 4.08 بالأǿمية عملي مهام تتميز 06

 مرتفع 2 0.600 4.12 به أقوم ما كل عن بالمسؤولية اشعر 07

 مرتفع 1 0.569 4.27 وظيفتي لأداء اللازمة  المهارات امتلك 08

 المهام من العديد لاداء الفرصة وظيفتي لي تتيح 09

 المتنوعة

 مرتفع 4 0.812 3.92

 مرتفع 5 0.859 3.63 مناسب وظيفتي في العمل حجم 10

 متوسط 6 0.74400 2.8980 الأجور و المكافات *

 متوسط 3 1.061 2.86 العمل في لأدائي وفقا مؤسستي في المكافآت تمنح 11

 متوسط 4 1.003 2.51 العمل في انجازي مقدار على اجري يعتمد 12

 في المكافآت و الأجور نظام جيد بشكل افهم 13

 مؤسستيي

 متوسط 1 1.065 3.31

 متوسط 3 1.080 2.86 زملائي عليه مايحصل الى بالنظر عادل اجري 14

 متوسط 2 0.978 2.96 مجهودي و مهاراتي الى بالنظر عادل اجري 15

 مرتفع 2 0.59710 3.5184 جماعة العمل  *

 مرتفع 1 0.889 3.80 عملي جماعة من ǿام جزء ننيبأ اشعر 16
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 متوسط 5 0.854 3.02   العمل فرق اسلوب مؤسستي تشجع 17

 الرؤساء بين المتبادل الاحترام و التقدير علاقات تسود 18

 العمل في المرؤوسين و

 مرتفع 4 1.023 3.51

 مرتفع 2 0.764 3.71 الكافية الخبرة عملي فريق اعضاء لدى 19

 مرتفع 3 0.980 3.55 العمل أǿداف حول فكرة عملي فريق في فرد كل لدى 20

 متوسط 5 0.80147 3.2122 أسلوب الرئيس في الاشراف *

 متوسط 4 0.932 3.08 افكاري طرح على رئيسي يشجعني 21

 متوسط 3 1.028 3.16 العمل عن كاملة معلومات رئيسي يعطنيي 22

 متوسط 3 0.986 3.16 إنصاف و بعدالة رئيسي يعاملني 23

 متوسط 2 0.935 3.29 العمل أǿداف رئيسي لي يوضح 24

 أقصى لبذل تحفيزي على عالية بقدرة رئيسي يتمتع 25

 ممكن جهد

 متوسط 1 0.906 3.37

 متوسط 4 0.85648 3.3347 المشاركة في اتخاذ القرار  *

 رتفعم 1 0.855 3.76 عملي مشكلات حل في برأيي أشارك ان استطيع 26

 متوسط 5 1.061 3.00 الاǿداف وضع في المشاركة فرصة مؤسستي لي تتيح 27

 متوسط 4 1.147 3.11 عملي تمس التي القرارات اتخاذ في أشارك 28

 متوسط 3 1.067 3.16 مؤسستي لتطوير الاقتراحات تقديم في أساǿم 29
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 مرتفع 2 0.972 3.63 عملي اداء في الحرية من مناسب قدر لدي 30

 متوسط - 0.47789 3.4059 جودة الحياة الوظيفية ككل  ***

 SPSS.V20المصدر : من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

( ان بعد بيئة عمل صحية و امǼة جاء 06نلاحظ من اŪدول )بيئة عمل صحية و امنة :  -1

Ǽة الدراسة , اذ بلغ اŭتوسط اūسابي عيمن حيث الاŷية الǼسبية اŭعطاة لǾ من قبل  بالترتيب الثالث

ووفقا ŭقياس الدراسة فان ǿذا البعد يشŚ اń نسبة قبول  ( .3.465للاجابات عن ǿذا البعد )

تراوحت بś )  الŖ  أفراد عيǼة الدراسةلاجابات اŭتوسطات اūسابية من , كما نلاحظ  متوسطة

 -0.77)  اŭقدرةاŴرافاتها اŭعيارية  أما ,رتفعمن متوسط اń م(   أنها تشكل قبولا 3.94    -3.12

1.05 ) . śبحوثŭفي اجابات ا Śاك تشتت كبǼǿ Ǿتمام فهي تدل على انǿذا ما يفسر عدم الاǿ و

الكافي للمؤسسة بتوفŚ بيئة صحية و امǼة , و عدم اūرص على اتباع العاملś شروط السلامة و الصحة 

 اŭهǼية .

من حيث الأŷية  بالترتيب الأول( أن بعد خصائص الوظيفة جاء 06لاحظ من اŪدول ): ن خصائص الوظيفة -2

( . ووفقا ŭقياس الدراسة فان ǿذا البعد يشŚ اń 4.00الǼسبية , اذ بلغ اŭتوسط اūسابي للاجابات عن ǿذا البعد )

( احتلت اŭرتبة الاوń بمتوسط  يفتيوظ لأداء اللازمة  المهارات امتلك) العبارة  .كما نلاحظ ان مرتفعة قبولنسبة 

تǼاسب الواجبات اŬاصة بالوظيفة مع , و ǿذا يدل على (  0.56( و اŴراف معياري )  4.27قدر ب )  حسابي 

Ǿراف (      به أقوم ما كل عن بالمسؤولية اشعر)  , تليها العبارة إمكانات الشخص وميولŴبمتوسط حسابي و ا

 الذي يقومون الدور  ,و الŖ تدل على أن اŭبحوثś يفهمون بوضوح  ( على التوا0.60Ņ-4.12معياري قدرا ب ) )

 ( مناسب وظيفتي في العمل حجم  ).اما اŭرتبة الأخŚة كانت للعبارة اŭؤسسة  مهامهم ومسؤولياتهم فيبǾ و 
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 على عبارات ŭبحوثś( , و ǿذا يدل على موافقة معظم ا0.85معياري بلغ ) ( و اŴراف 3.63بمتوسط حسابي ) 

طبيعة و Űتوى الوظيفة , أŷية و بوضوح  ولوظيفة ايفسر ǿذا أن اŭؤسسة تهتم بتخصيص بعد خصائص الوظيفة , 

 في اŭؤسسة .

من حيث  بالترتيب السادس( أن بعد الأجور و اŭكافات جاء 06: نلاحظ من اŪدول ) الأجور و المكافات -3

ووفقا ŭقياس الدراسة فان ǿذا البعد  (.ŭ2.898توسط اūسابي للاجابات عن ǿذا البعد )اذ بلغ االأŷية الǼسبية ,  

.كما نلاحظ ان اŭتوسطات اūسابية لعبارات الأجور و اŭكافات تراوحت بś )  قبول متوسطةيشŚ اń نسبة 

2.51-3.31 ( śعيارية ما بŭرافاتها اŴو تراوحت ا )ذا 1.08 -0.97ǿة الدراسة ان ا يفسر( .وǼيبحثون فراد عي

  . توزيع اŭكافات وفقا للاداء و مقدار الاųاز في العمل Ţقيق العدالة في و عن زيادة الاجور و امحلفزات اŭادية ، 

من حيث الأŷية  الثاني( أن بعد خصائص الوظيفة جاء بالŗتيب 06:نلاحظ من اŪدول ) جماعة العمل -4

ūتوسط اŭسبية , اذ بلغ اǼال( ذا البعدǿ 3.518سابي للاجابات عن ) ńا Śذا البعد يشǿ قياس الدراسة فانŭ ووفقا

أعلى قبول ضمن ǿذا  (    عملي جماعة من ǿام جزء بأنني اشعر)  .  حيث تشكل العبارة  مرتفعةنسبة قبول 

أŷية الفرد ضمن جماعة عملǾ ( Ųا يدل على 0.88( و اŴرافها اŭعياري ) 3.80امحلور , اذ بلغ متوسطها اūسابي ) 

( و 3.02متوسطها اūسابي ) بلغ  فتشكل أقل قبول ,اذ(     العمل فرق اسلوب مؤسستي تشجع)  , أما العبارة

روح التعاون لاŭؤسسة  أغلب اŭبحوثś غŚ موافقś على تشجيع   , و ǿذا يدل على أن( 0.85اŴرافها اŭعياري ) 

 .  بś العمال و الفريق الواحد

( أن بعد أسلوب الرئيس في الاشراف جاء بالŗتيب 06:نلاحظ من اŪدول ) أسلوب الرئيس في الاشراف -5 

( . ووفقا ŭقياس 3.21من حيث الأŷية الǼسبية , اذ بلغ اŭتوسط اūسابي للاجابات عن ǿذا البعد ) الخامس

 رئيسي يتمتع ة رقم )  لعبار لان اŭتوسط اūسابي .كما نلاحظ  قبول متوسطةالدراسة فان ǿذا البعد يشŚ اń نسبة 



  الفرضيات اسة الميدانية و اختبارعرض و تحليل نتائج الدر                           الفصل الثالث 
 

94  

معياري     ( و اŴراف3.37)( ǿو الاكبر حيث قدر ب   ممكن جهد أقصى لبذل تحفيزي على عالية بقدرة

 يعطنييوقد Ţصلت العبارتǼǿ( śاك موافقة من قبل أفراد العيǼة على ǿذǽ العبارة , ( .وǿذا يدل على ان0.906)

( 3.16( على نفس اŭتوسط اūسابي ) إنصاف و بعدالة رئيسي يعاملني)  و ( العمل عن ملةكا معلومات رئيسي

تشŚ اŭبحوثś اجابات  أن معظم اń ( على التواŅ , و اللذان يشŚان 0.98-1.02و اŴراف معياري قدر ب ) 

 باŴراف معياريو ( 3.08( ب)  افكاري طرح على رئيسي يشجعني,و كان أقل متوسط للعبارة )اń قبول متوسط

ǽ( 0.93)  قدر. śشعور العامل ńا Śتش Ŗذا  الǿ طرق وضوح عدم بعدم التشجيع على طرح الافكار . ويفسر

 اūرية لابراز مهارات و كفاءاتو  , بيǼهم و بś اŭرؤوسś العلاقاتهجة من قبل الرؤساء , و غموض في تاǼŭالاشراف 

 Űدودة .في العمل العمال 

من  بالترتيب الرابع( أن بعد اŭشاركة في اţاذ القرار جاء 06: نلاحظ من اŪدول )مشاركة في اتخاذ القرار ال -6

( . ووفقا ŭقياس الدراسة فان ǿذا 3.33اذ بلغ اŭتوسط اūسابي للاجابات عن ǿذا البعد )حيث الأŷية الǼسبية , 

تراوحت بś  اŭشاركة في اţاذ القراروسطات اūسابية لعبارات .كما نلاحظ ان اŭت قبول متوسطةالبعد يشŚ اń نسبة 

 (3.00-3.76 ( śعيارية ما بŭرافاتها اŴو تراوحت ا )ذا 1.14 -0.85ǿو. ) ؤسسةŭين في اŚسŭيدل على ان ا

لا يؤمǼون بفكرة مشاركة اŭرؤوسś في صǼع القرارات خاصتا و أن ůال العمل في اŭؤسسة جد حساس و سوء 

 الاختيار أو اŬطا سيؤدي اń مشاكل ǿم في غŘ عǼها .

(   3.4059*  يتضح من اŪدول السابق أن اŭتوسط الكلي Ūودة اūياة الوظيفية ŝميع ابعادǿا بلغ) 

  ( ǽراف معياري عام قدرŴ0.47789و ا )  ياة الوظيفية فيūذا يدل على أن مستوى جودة اǿ و ,

و يرجع ذلك اń أن اŭؤسسة لا توŅ اǿتماما  " متوسط" –بسكرة  –غاز مؤسسة توزيع الكهرباء و ال

حياة وظيفية أفضل للعاملś ،   بقصد توفŚكبŚا لتبř أبعاد جودة اūياة الوظيفية , و اتباعها لبراůها 
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فكلما Ťيزت بيئة العمل بالقبول والرضا من العاملś ساǿم ذلك في جعل الأفراد راضś  بشكل كامل 

ل, و الاخلال بهذǽ العǼاصر يؤثر سلبا على لى  وظائفهم بما يؤدى في الǼهاية للحصول على أداء أفضع

                                , و Źد من Ţقيق الرضا الوظيفي  أداء و انتاجية العاملś و بالتاŅ على اŭؤسسة و على Ţقيق أǿدافها 

 ظيفية في اŭؤسسة Űل الدراسة كالتاŅ :رتيب أبعاد جودة اūياة الو و كان ت -

 بعد خصائص الوظيفة . -1     

 جماعة العمل . -2     

 بعد بيئة عمل صحية و امǼة    -3     

 بعد اŭشاركة في اţاذ القرار. -4     

 بعد أسلوب الرئيس في الاشراف . -5     

 بعد الأجور و اŭكافات . -6     

 بسكرة  ؟  –في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  الرضا الوظيفي: ما ǿو مستوى  الثانيالسؤال -2

    : Ņدول التاŪوضحة في اŭتائج اǼذا السؤال سوف نقوم بتحليل الǿ للاجابة على 

( المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية و الاǿمية النسبية لاجابات أفراد 07الجدول )

 ". الرضا الوظيفي" التابعت المتغير  عينة البحث عن عبارا

مستوى الاǿمية الانحراف المتوسط  العبارات  الرقم
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 القبول النسبية المعياري الحسابي

 متوسط 5 0.471 2.61 مستوى الغياب  *

 مǼخفض 5 0.816 1.57 عملي عن كثŚا اتغيب 01

 متوسط 2 1.225 3.29 وظيفŖ  عن بالرضا اشعر 02

 مǼخفض 4 1.13 2.18 فŖ و انا أشعر باŬمول أذǿب اń وظي 03

04  śوظفŭمرتفع 1 0.58 3.78 أشعر بالانسجام مع ا 

 مǼخفض 3 1.10 2.24 اجباري على العمل فوق طاقŸ Ŗعلř اغيب باستمرار 05

 متوسط 4 1.160 2.97 دوران العمل  *    

 متوسط 1 1.27 3.59 قلة اūوافز šعلř افكر في التقاعد اŭبكر  06

 متوسط 3 1.34 2.65 أفكر حاليا في الاستقالة و البحث عن عمل اخر 07

 متوسط 2 1.36 3.04 أصبحت أعاني من توتر الأعصاب بسبب عملي  08

 متوسط 4 1.33 2.61 أعتقد ان عملي اūاŅ مؤقت و لابد من الǼقل  09

 مرتفع 2 0.99 3.66 تحقيق اǿداف المؤسسة *

10 Ţ أحرص علىŖداف مؤسسǿمرتفع 3 1.03 3.63 قيق ا 
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 مرتفع 1 1.10 3.78 ألتزم بتطبيق قوانś و سياسات اŭؤسسة  11

 مرتفع 2 1.12 3.69 أسعى اŢ ńقيق مستوى عاŅ من التميز و الابداع 12

لدي الاستعداد لبذل جهود كبŚة ŭساعدة مؤسسŖ على  13

 الǼجاح 

 مرتفع 3 1.07 3.63

 مرتفع 4 1.13 3.61 رسم صورة مشرفة ŭؤسسŖأحرص على  14

 مرتفع 1 0.735 3.704  مستوى الانتاج *

أǿتم بمشاكل العملاء و الاجابة على استفساراتهم و  15

 شكاويهم 

 مرتفع 2 0.81 3.86

 مرتفع 1 0.90 3.98   أسعى لتقديم اŬدمات بمستوى عال من اŪودة 16

 مرتفع 2 0.97 3.86 امحلدد ألتزم بتǼفيذ الأعمال في الوقت 17

 متوسط 3 1.11 3.12 الوسائل الŖ أحتاجها لأداء عملي متوفرة 18

 متوسط 3 0.89 3.19 الرغبة بالاستمرار في العمل  *

 متوسط 2 1.25 3.18 انř شديد التمسك بعملي اń درجة كبŚة  19

20  Ǿمهم و يستحق الاستمرار بالعمل في Ŗمتوسط 4 1.35 3.08 العمل في مؤسس 

21 Ŗمتوسط 1 0.83 3.39 تتطابق قيمي الشخصية مع قيم مؤسس 
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 متوسط 3 1.09 3.14 اخر Ņ عملي في اŭؤسسة مزايا غŚ متوفرة في عمل يوفر 22

 متوسط - 0.480 3.223 الرضا الوظيفي ككل  ***

 SPSS.V20من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر : 

من  بالترتيب الخامس( أن بعد مستوى الغياب جاء 07نلاحظ من اŪدول ):  توى الغيابمس -1

( . ووفقا ŭقياس 2.61حيث الأŷية الǼسبية , اذ بلغ اŭتوسط اūسابي للاجابات عن ǿذا البعد )

ليس اŭبحوثś  غياب مستوى  يتضح ان , حيث  متوسطةقبول الدراسة فان ǿذا البعد يشŚ اń نسبة 

-1.57كما نلاحظ ان اŭتوسطات اūسابية لعبارات مستوى الغياب تراوحت بś ) , درجة كبŚة ب

3.78 ( śعيارية ما بŭرافاتها اŴو تراوحت ا )أشعر و كان أعلى متوسط للعبارة  ) ( .1.12 -0.81

śوظفŭبالانسجام مع ا )   ( راف معياري 3.78بŴو ا )  (0.58 ),   حيثśبحوثŭيشعر ا  

( وظيفŖ    عن بالرضا اشعر   تليها العبارة  ), لطبيعة العلاقات اŪيدة بيǼهم  بالانسجام مع بعضهم

اń شعور اŭبحوثś  بالرضا (  الŖ تشŚ 1.225( و اŴراف معياري )    3.29بمتوسط حسابي )  

بأقل متوسط فضة و بǼسبة قبول مǼخ( عملي   عن كثŚا اتغيب    , بيǼما جاءت العبارة )عن العمل

Ǽǿاك تشتت كبŚ في اجابات , الŖ تشŚ أن (  0.81( و اŴراف معياري )  1.57حسابي )   

 śبحوثŭؤسسة اŭفي ا śذا يفسر ان العاملǿ ذا  الغياب قليلو , وǿ عن رضا و Śم تعبǿ و  معن عمله

 و الالتزام .لعمل لاūضور في  مرغبته

من حيث  بالترتيب الرابع( أن بعد دوران العمل جاء Ū07دول )نلاحظ من ا:  دوران العمل -2

( . ووفقا ŭقياس الدراسة فان ǿذا 2.97اūسابي )متوسطǾ , اذ بلغ بالǼسبة للمبحوثś  الأŷية الǼسبية 

قلة اūوافز      )   على متوسط كان للعبارةا .كما نلاحظ ان  قبول متوسطةالبعد يشŚ اń نسبة 
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نسبة  اń أنو تشŚ ( .1.27) قدرǽباŴراف معياري  ( و 3.59( ب ) في التقاعد اŭبكرšعلř افكر 

             أعتقد ان عملي اūاŅ مؤقت و لابد من الǼقل  , بيǼما كان أقل متوسط للعبارة )متوسطة اŭوافقة 

فسر ǿذا و ي ستوى قبول متوسط .م و الŖ تشŚ اń( ,1.33( و اŴراف معياري ) 2.61( ب )

العمل  بسبب قلة اūوافز , و عوامل اخرى قد šعلهم  يتجهون لŗك عدم اسقرار في احوال العمال

 . بطريقة اختيارية

جاء  Ţقيق أǿداف اŭؤسسة( أن بعد 07نلاحظ من اŪدول ):  تحقيق أǿداف المؤسسة -3

( 3.66لاجابات عن ǿذا البعد )من حيث الأŷية الǼسبية , اذ بلغ اŭتوسط اūسابي ل الثانيبالŗتيب 

أكبر متوسط   .كما نلاحظ ان  مرتفعة قبول. ووفقا ŭقياس الدراسة فان ǿذا البعد يشŚ اń نسبة 

    ( و اŴراف معياري 3.78(  ب )  ألتزم بتطبيق قوانś و سياسات اŭؤسسة)   حسابي  كان للعبارة

 (1.10śبحوثŭأي ان معظم ا .) واŭا ńالعبارة  فقة يميلون ا ǽذǿ رتفعة علىŭصلت  اŢ ماǼبي ,

( śالعبارت  Ŗداف مؤسسǿقيق اŢ ساعدة   لدي الاستعداد لبذل جهود( و ) أحرص علىŭ ةŚكب

واŴراف معياري , ( 3.63)  و الذي قدر باŭتوسط اūسابي نفس  على ( مؤسسŖ على الǼجاح 

مستوى قبول مرتفع Ŵو اجابات اŭبحوثś  ت توجهحيث على التواŅ . ( 1.07(, ) 1.03يقدر ب 

قوة الانتماء و ولاء العمال ŭؤسستهم و حرصهم على ųاحها و و يفسر ǿذا  اšاǿ ǽذǽ العبارة .

 استمراريتها و Ţقيق أǿدافها .

من حيث  الاولبالترتيب جاء  الانتاج( أن بعد مستوى 5نلاحظ من اŪدول ):  الانتاجمستوى  -4

Ǽية الŷالأ( ذا البعدǿ سابي للاجابات عنūتوسط اŭقياس الدراسة فان 3.70سبية , اذ بلغ اŭ ووفقا . )

أسعى )   ةلعبار كان ل  اŭتوسطات اūسابية أكبر  نلاحظ ان  حيث. امرتفع قبولا المجال يشكل ǿذا 
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ان  يعǿřذا ( 0.90)اŴراف معياري و ( 3.98ب ) (   لتقديم اŬدمات بمستوى عال من اŪودة

أǿتم بمشاكل )   يميلون اń موافقة كبŚة على ǿذǽ العبارة , كما نلاحظ ان العبارتś افراد عيǼة الدراسة

( ,قد ألتزم بتǼفيذ الأعمال في الوقت امحلددو )  ( العملاء و الاجابة على استفساراتهم و شكاويهم

( و اŴراف 3.86متساوي بلغ )  بمتوسط حسابيبمستوى قبول مرتفع , و Ţصلتا على اŭرتبة الثانية 

 ( ǽصلت العبارة0.97-0.81معياري قدرŢ ماǼبي. Ņعلى التوا )(  أحتاجها لأداء عملي Ŗالوسائل ال

مستوى و الŖ تشŚ اń  ( 1.11( و اŴراف معياري ) 3.12( على أقل متوسط حسابي قدرǽ ) متوفرة

, أو أن اساسا على فكر الانسان و مهارتǾ الفردية ǿذا يرجع  قدو   .اšاǿ ǽذǽ العبارة  موافقة متوسط

يضطرون للعمل و فقا الكفاءات  العاملة في اŭؤسسة  Ůا قدرة عالية على اداء العمل و اتقانǾ, أو 

 .ŭعدلات الانتاج امحلددة خوفا من الفصل او العقاب

جاء  الاستمرار في العملالرغبة ب( أن بعد 5نلاحظ من اŪدول ):  الرغبة بالاستمرار في العمل  -5

( 3.19من حيث الأŷية الǼسبية , اذ بلغ اŭتوسط اūسابي للاجابات عن ǿذا البعد ) الثالثبالترتيب 

.كما نلاحظ ان اŭتوسطات متوسطةقبول . ووفقا ŭقياس الدراسة فان ǿذا البعد يشŚ اń نسبة 

( و تراوحت اŴرافاتها 3.39-3.08 ) تراوحت بś الرغبة بالاستمرار في العمل اūسابية لعبارات 

 ( śعيارية ما بŭ1.35 -0.83ا )  ي متقاربة نوعا ماǿ نسبة قبول متوسطة حيث .و ńا Śتش . 

 قوة انتماء وولاء العمال للمؤسسة و رغبتهم في الاستمرار بالعمل فيها .و يفسر ǿذا 

 ( و 3.223) بلغ عǼاصرŝǽميع  يتضح من اŪدول السابق أن اŭتوسط الكلي للرضا الوظيفي*  

في مؤسسة توزيع  الرضا الوظيفيǿذا يدل على أن مستوى (  0.480الاŴراف الامعياري قدر ب )
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بدرجة متوسطة عن  اضون ذا يدل على أن أفراد العيǼة ر ǿو ",  متوسط" –بسكرة  –الكهرباء و الغاز 

 .على جودة اūياة الوظيفية في اŭؤسسةالعمل و 

 في اŭؤسسة Űل الدراسة كالتاŅ :  الرضا الوظيفي عǼاصرتيب و كان تر -

 مستوى الانتاج. -1     

 Ţقيق أǿداف اŭؤسسة . -2     

  الرغبة بالاستمرار في العمل  -3     

 دوران العمل  -4     

 مستوى الغياب  -5     

 .ة الرئيسة و الفرعية سǼقوم فيما يلي باختبار فرضيات الدراساختبار و تفسير الفرضيات :  -ج

استخدام نتائج قبل اختبار الفرضية الرئيسي Ÿدر بǼا التأكد من صلاحية الǼموذج و ذلك من خلال 

 اŪدول اŭواŅ : اŭبيǼة في  (Analyses of Variance)التباين للاŴدار 

ية الرئيسية ( : نتائج تحليل تباين الانحدار للتاكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرض08جدول 

: 

مجموع  مصدر التباين

 المربعات 

متوسط  درجة الحرية 

 المربعات 

 المحسوبة F قيمة 

  مستوى الدلالة 
 0.000 7.679 0.968 6 5.808 الانحدار 
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 0.126 42 5.295 الخطأ

 48 11.103 المجموع الكلي 

 0.455( =   R2معامل التحديد )
 SPSS.V20من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج در : المص      0.723( = Rمعامل الارتباط )

( , و ان مستوى الدلالة     7.679)  F( يتضح أن قيمة  08من خلال الǼتائج الواردة في اŪدول ) 

( , و بهذا نستدل على صلاحية a=0.05( امحلسوب أقل من مستوى الدلالة اŭعتمد ) 0.000) 

 لرئيسية .الǼموذج لاختبار الفرضية ا

 : الأولى اختبار و تفسير الفرضية الرئيسية  -1

H0 جودة الحياة الوظيفية : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمتغير ǿلرضا المختلفة على ا ابأبعاد

عند مستوى الدلالة  -بسكرة  - بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز لدى العاملين الوظيفي 

(0.05.) 

أثر ابعاد جودة اūياة الوظيفية في  نتائج Ţليل الاŴدار اŭتعدد لاختبار Ņ (09 )يبś اŪدول اŭوا      

 و الŖ تم Ťثيلها فيما يلي :الرضا الوظيفي .
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( : نتائج تحليل الانحدار المتعدد لبيان أثر ابعاد جودة الحياة الوظيفية في الرضا 09جدول ) 

 الوظيفي .

الخطأ  B مصدر التباين 

 المعياري

Beta قيمةT 
 المحسوبة

مستوى 

 الدلالة 

 0.055 1.972 - 0.508 1.001 الثابت 

 0.019 *2.44 *0.365 0.113 *0.276 بيئة عمل صحية و امنة 

 0.054 1.980 0.251 0.131 0.259 خصائص الوظيفة 

 0.583 *0.553 *0.077 0.090 *0.050 الاجور و المكافات 

 0.000 4.737 0.764 0.130 0.615 جماعة العمل 

 0.304 *1.041 *0.180 0.104 *0.108 أسلوب الرئيس في الاشراف

 0.076 1.822 0.250 0.077 0.140 المشاركة في اتخاذ القرارات 

 0.014 2.555 0.349 0.138 0.351 جودة الحياة الوظيفية 

 SPSS.V20طالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج من اعداد ال:  المصدر         ( α=0.05)*ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

و قد تبś من خلال نتائج ǿذا التحليل   , الفرضية الرئيسيةŢليل الاŴدار اŭتعدد لاختبار  Ǽااستخدم -

 : أعلاǽاŭبś في اŪدول 

ة ( للمتغŚ اŭستقل جودة اūياة الوظيفي0.05* يوجد أثر ذو دلالة احصائية عǼد مستوى اŭعǼوية )1

( بمستوى 2.55)  Tعلى مستوى الرضا الوظيفي الذي يشعر بǾ أفراد عيǼة الدراسة , اذ بلغت قيمة 

, فيما فسر  كبŚة  (72.3%اń ان قوة العلاقة بś اŭتغŚين )  R( , و تشŚ قيمة 0.014دلالة ) 
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تماد على قيمة ( من التباين في مستوى الرضا الوظيفي بالاع%45.8متغŚ جودة اūياة الوظيفية )  R2  . ( وية الاختبارǼ0.00و بما أن مع( ويةǼعŭاقل من الدلالة ا )0.05  ) اءǼو ب Ǿنرفض  علي

بين جودة  وجود أثر ذو دلالة احصائيةالفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة الŖ تǼص على: " 

 بسكرة . – الحياة الوظيفية و الرضا الوظيفي " في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز

* عǼد Şث أثر كل بعد من أبعاد جودة اūياة الوظيفية علة Ŵو مستقل في مستوى الرضا الذي يشعر 2

śتب , śبحوثŭا Ǿب: 

على الرضا  بيئة عمل صحية و امǼةل( 0.05وجود أثر ذو دلالة احصائية عǼد مستوى دلالة )  -

  بسكرة . –الوظيفي في مؤسسة توزيع الكهرياء و الغاز 

على الرضا الوظيفي جور و اŭكافات للا( 0.05وجود أثر ذو دلالة احصائية عǼد مستوى دلالة ) -

  بسكرة .  –في مؤسسة توزيع الكهرياء و الغاز 

على الرضا سلوب الرئيس في الاشراف لأ( 0.05وجود أثر ذو دلالة احصائية عǼد مستوى دلالة ) -

 بسكرة .   –از الوظيفي في مؤسسة توزيع الكهرياء و الغ

Ŭصائص الوظيفة على الرضا الوظيفي ( 0.05عǼد مستوى دلالة )لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية  -

 بسكرة .  –في مؤسسة توزيع الكهرياء و الغاز 

على الرضا الوظيفي في ( جماعة العمل 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية عǼد مستوى دلالة ) -

 بسكرة . –لغاز مؤسسة توزيع الكهرياء و ا
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على الرضا شاركة في اţاذ القرار للم( 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية عǼد مستوى دلالة )  -

 بسكرة –الوظيفي في مؤسسة توزيع الكهرياء و الغاز 

 ثانيا : نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الثانية : 

H0 جودة الحياة  مستوىن حول المبحوثي اجابات: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في

تعزى إلى اختلاف خصائصهم الشخصية , بسكرة  -مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  في الوظيفية 

 (.0.05)والوظيفية عند مستوى الدلالة 
: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (H01)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى -1

مؤسسة توزيع في  جودة الحياة الوظيفية المبحوثين حول مستوى جابات افي  (0.05)الدلالة 

 تعزى لمتغير الجنس. , بسكرة –الكهرباء و الغاز 

 ( .10) و كانت الǼتائج موضحة في اŪدول  (-Independent-samples  test T)للعيǼات اŭستقلة  Tلاختبار ǿذǽ الفرضية تم استخدام اختبار 

 .حسب متغير  الجنس جودة الحياة الوظيفية لاختبار الفروق في مستوى  T: نتائج اختبار (10)الجدول 

مستوى الدلالة  Tقيمة 

 المحسوبة

مستوى الدلالة 

 المعتمدة

0.625- 0.535 0.05 

 20V . SPSS المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج                                    
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 (0.535)و مستوى الدلالة امحلسوبة  ųT (0.625-)د أن قيمة  ŭ(10)وضحة في اŪدول من خلال الǼتائج ا

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في عدم  ، وبالتاŅ فإن ǿذا يشŚ إń (0.05)وǿو أكبر من مستوى الدلالة اŭعتمد 

عزى ŭتغŚ اǼŪس وǿي لصاŝ Łامعة Űمد خيضر بسكرة ت جودة اūياة الوظيفية  مستوىاŭبحوثś حول  اجابات 

 .الفرضية بصيغتها الصفرية  نقبل، وبذلك (3.391) الذكور في حś  (3.533)بǼسبة الاناث 

 

 

 :  (H02)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية  -2

مستوى جودة المبحوثين حول اجابات في  (0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  "

 بسكرة , تعزى لمتغير العمر . –حياة الوظيفية في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ال

و كانت الǼتائج موضحة  (One Way ANOVA)لاختبار ǿذǽ الفرضية تم استخدام Ţليل التباين الأحادي 

 .(11)في اŪدول 

 ياة الوظيفية جودة الحلاختبار الفروق في  (ANOVA): نتائج تحليل التباين الأحادي (11)الجدول

 حسب متغير العمر.

 سوبةالمح   Fقيمة متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين

  مستوى الدلالة 
 0.801 0.223 0.053 2 0.105 بين المجموعات 
 20.236 46 10.857 داخل المجموعات
 48 10.962 المجموع الكلي 
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 SPSS.V 20المصدر: من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج              (  .α=0.05)لدلالة ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى ا*

يظُهر عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عǼد  (F)من خلال الǼتائج اŭوضحة في ǿذا اŪدول يتبś أن اختبار

 ) 0.223 (امحلسوبة  (F)ر حيث بلغت قيمة في مستوى جودة اūياة الوظيفية تعزى ŭتغŚ العم %5مستوى الدلالة 

مستوى جودة في اجابات اŭبحوثś حول  Ųا يشŚ إń عدم وجود اثر ŭتغŚ العمر  (0.801)و الدلالة الإحصائية 

اūياة الوظيفية في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة وǿذا من وجهة نظر اŭبحوثś وبالتاŅ يمكن قبول الفرضية 

 ها الصفرية.بصيغت

 :  (H03)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة  -3

جاǿات المبحوثين حول جابات في ا (α=0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  "

 .الخبرة المهنية تعزى لمتغير  مستوى جودة الحياة الوظيفية في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة 

و كانت الǼتائج موضحة  (One Way ANOVA)لفرضية تم استخدام Ţليل التباين الأحادي لاختبار ǿذǽ ا 

 .(12)في اŪدول 

جودة الحياة لاختبار الفروق في مستوى  (ANOVA): نتائج تحليل التباين الأحادي (12)الجدول

 .الخبرة المهنيةحسب متغير  الوظيفية

 

توسط المربعات م درجة الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين  سوبةالمح   Fقيمة 

  مستوى الدلالة 
 0.704 0.471 0.111 2 0.334 بين المجموعات 
 20.236 46 10.628 داخل المجموعات
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 48 10.962 المجموع الكلي 
 SPSS.V 20ات برنامج المصدر: من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخرج             (  .α=0.05)ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة *

يظهر عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عǼد  (F)من خلال الǼتائج اŭوضحة في ǿذا اŪدول يتبś أن اختبار 

 (امحلسوبة  (F)حيث بلغت قيمة  اŬبرة اŭهǼيةتعزى ŭتغŚ  جودة اūياة الوظيفيةفي مستوى  (0.5.)مستوى الدلالة 

 في اجابات اŭبحوثś حولاŬبرة اŭهǼية ، Ųا يشŚ إń عدم وجود اثر ŭتغŚ (07.4.)والدلالة الإحصائية ) 0470.

بسكرة ، وبالتاŅ نقبل الفرضية بصيغتها الصفرية ب في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز جودة اūياة الوظيفية مستوى 

 .ونرفض الفرضية البديلة

 :  (H04) الرابعةنتائج اختبار الفرضية الفرعية  -4

مستوى المبحوثين حول  جاباتافي  (α=0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  "

 المؤǿل العلمي  .تعزى لمتغير  جودة الحياة الوظيفية في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة 

ت الǼتائج موضحة و كان (One Way ANOVA)لاختبار ǿذǽ الفرضية تم استخدام Ţليل التباين الأحادي  

 .(13)في اŪدول 

جودة الحياة لاختبار الفروق في مستوى  (ANOVA): نتائج تحليل التباين الأحادي (13)الجدول

 حسب متغير المؤǿل العلمي. الوظيفية

 سوبةالمح   Fقيمة متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين

  مستوى الدلالة 
 0.064 2.400 0.491 4 1.963 بين المجموعات 
 20.205 44 8.998 داخل المجموعات
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 48 10.962 المجموع الكلي 
 SPSS.V 20المصدر: من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج              (  .α=0.05)ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة *

 śدول يتبŪذا اǿ وضحة فيŭتائج اǼأن اختبار من خلال ال(F)  دǼيظهر عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ع

امحلسوبة  (F)حيث بلغت قيمة  اŭؤǿل العلميتعزى ŭتغŚ  جودة اūياة الوظيفيةفي مستوى  (0.5.)مستوى الدلالة 

بحوثś اجابات  اŭ في اŭؤǿل العلمي ، Ųا يشŚ إń عدم وجود اثر ŭتغŚ (0.64.)والدلالة الإحصائية )..004 (

بسكرة وǿذا من وجهة نظر اŭبحوثś، وبالتاŅ ب في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز جودة اūياة الوظيفية مستوى حول 

 .نقبل الفرضية بصيغتها الصفرية ونرفض الفرضية البديلة

 : اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة.ثالثا

H0 لدى العاملين  الرضا الوظيفي مبحوثين حول مستوى ال جاباتا: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في

عند مستوى الشخصية والوظيفية وذلك تعزى إلى خصائصهم , بسكرة  -مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ب

 ( 0.00.)الدلالة 

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى  -1

(H01) :"  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة(α=.0.0)  جاباتافي 

بسكرة  -مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز بلدى العاملين  الرضا الوظيفيالمبحوثين حول مستوى 

 ".تعزى لمتغير الجنس

 Independent-samples) للعيǼات اŭستقلة Tلاختبار ǿذǽ الفرضية تم استخدام اختبار 

T-test)  دولŪتائج موضحة في اǼ0(04)  و كانت ال 
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حسب متغير الرضا الوظيفي  لاختبار الفروق في مستوى T(: نتائج اختبار 14) الجدول

 الجنس.

 مستوى الدلالة المعتمدة مستوى الدلالة المحسوبة Tقيمة 

00350- .0.03 .0.5 

 SPSS.V 20المصدر: من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج                         

 ((0.023ومستوى الدلالة امحلسوبة   ųT (-2.352)د أن قيمة  ŭ(12)وضحة في اŪدول من خلال الǼتائج ا

لدى العاملś الرضا الوظيفي مستوى  حول  اجابات اŭبحوثś أثر ŭتغŚ اǼŪس فيو ǿذا ما يشŚ إń وجود 

ل البديلة الŖ تǼص و نقبالفرضية بصيغتها الصفرية. نرفضوبذلك , بسكرة  -بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز 

اŭبحوثś حول مستوى  اجابات  ( في05..فروق ذات دلالة احصائية عǼد مستوى الدلالة )  على " توجد 

 بسكرة , تعزى ŭتغŚ اǼŪس " –الرضا الوظيفي لدى العاملś بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز 

 الثانيةنتائج اختبار الفرضية الفرعية  -0

(H02) :" روق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا توجد ف(α=.0.0)  اجاباتفي 

بسكرة  -مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز لدى العاملين ب الرضا الوظيفيالمبحوثين حول مستوى 

 ".السنتعزى لمتغير 
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و كانت الǼتائج موضحة  (One Way ANOVA)لاختبار ǿذǽ الفرضية تم استخدام Ţليل التباين الأحادي 

 .(15)اŪدول  في

 الرضا الوظيفيلاختبار الفروق في مستوى  (ANOVA): نتائج تحليل التباين الأحادي (15)الجدول

 .السنحسب متغير 

 سوبةالمح   Fقيمة متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين

  مستوى الدلالة 
 0.023 4.092 0.838 2 1.677 بين المجموعات 

لمجموعاتداخل ا  

9.426 46 20.205 
 48 10.962 المجموع الكلي 

 SPSS.V 20المصدر: من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج              (  .α=0.05)ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة *

لالة إحصائية عǼد مستوى يظهر وجود فروق ذات د (F)من خلال الǼتائج اŭوضحة في ǿذا اŪدول يتبś أن اختبار 

والدلالة )0..40(امحلسوبة  (F)حيث بلغت قيمة  السنŭتغŚ  الرضا الوظيفي تعزىفي مستوى  (0.5.)الدلالة 

في  الرضا الوظيفي مستوى اجابات اŭبحوثś  حول في  السن ، Ųا يشŚ إń وجود اثر ŭتغŚ (0.03.)الإحصائية 

 قبلالفرضية بصيغتها الصفرية ون نرفضكرة وǿذا من وجهة نظر اŭبحوثś، وبالتاŅ بسب مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز

 اجابات( في 0.5..الŖ تǼص على: " توجد فروق  ذات دلالة احصائية عǼد مستوى الدلالة ) الفرضية البديلة

 رة , تعزى ŭتغŚ السن .بسك –اŭبحوثś حول مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملś بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز 

 الثالثةنتائج اختبار الفرضية الفرعية  -3
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(H03) :"  اجابات في (0.0.)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

بسكرة  -مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز لدى العاملين ب الرضا الوظيفيالمبحوثين حول مستوى 

 الخبرة المهنية".تعزى لمتغير 

و كانت الǼتائج موضحة  (One Way ANOVA)ختبار ǿذǽ الفرضية تم استخدام Ţليل التباين الأحادي لا

 .(16)في اŪدول 

 

 الرضا الوظيفيلاختبار الفروق في مستوى  (ANOVA): نتائج تحليل التباين الأحادي (16)الجدول

 .الخبرة المهنيةحسب متغير 

 سوبةالمح   Fقيمة متوسط المربعات   درجة الحرية مجموع المربعات  مصدر التباين

  مستوى الدلالة 
 0.104 2.173 0.468 3 1.405 بين المجموعات 
 20.216 45 9.698 داخل المجموعات
 48 11.103 المجموع الكلي 

 SPSS.V 20رجات برنامج المصدر: من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخ             (  .α=0.05)ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة *

يظهر عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عǼد  (F)من خلال الǼتائج اŭوضحة في ǿذا اŪدول يتبś أن اختبار 

امحلسوبة  (F)حيث بلغت قيمة اŬبرة اŭهǼية ŭتغŚ  الرضا الوظيفي تعزىفي مستوى  (0.5.)مستوى الدلالة 

اجابات اŭبحوثś حول في  اŬبرة اŭهǼية وجود اثر ŭتغŚ عدم  ا يشŚ إŲ ، ń(00.4.)والدلالة الإحصائية )00073(
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 نقبلبسكرة وǿذا من وجهة نظر اŭبحوثś، وبالتاŅ ب في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز الرضا الوظيفي مستوى 

 .الفرضية البديلة نرفضالفرضية بصيغتها الصفرية و 

 ابعةالر نتائج اختبار الفرضية الفرعية  - 4

(H04) :"  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة(α=.0.0) اجابات في 

بسكرة  -مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز لدى العاملين ب الرضا الوظيفيالمبحوثين حول مستوى 

 المؤǿل العلمي ".تعزى لمتغير 

و كانت الǼتائج موضحة  (One Way ANOVA)لاختبار ǿذǽ الفرضية تم استخدام Ţليل التباين الأحادي 

 .(17)في اŪدول 

 الرضا الوظيفيلاختبار الفروق في مستوى  (ANOVA): نتائج تحليل التباين الأحادي (17)الجدول

 المؤǿل العلميحسب متغير 

 سوبةالمح   Fقيمة متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين

  مستوى الدلالة 
مجموعات بين ال  

0.581 4 0.145 0.608 0.659 
 20.239 44 10.521 داخل المجموعات
 48  11.103 المجموع الكلي 

 SPSS.V 20المصدر: من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج              (  .α=0.05)ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة *
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Ūذا اǿ وضحة فيŭتائج اǼأن اختبار من خلال ال śدول يتب(F)  دǼيظهر عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ع

امحلسوبة  (F)حيث بلغت قيمة  السنŭتغŚ  الرضا الوظيفي تعزىفي مستوى  (0.5.)مستوى الدلالة 

 حول في اجابات اŭبحوثś اŭؤǿل العلمي وجود اثر ŭتغŚ عدم ، Ųا يشŚ إń(0.03.)والدلالة الإحصائية )0..40(

 نقبلبسكرة وǿذا من وجهة نظر اŭبحوثś، وبالتاŅ ب في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز الرضا الوظيفي مستوى 

 .الفرضية البديلة نرفضالفرضية بصيغتها الصفرية و 

 : النتائج تفسير

 :يمكن تلخيص أǿم الǼتائج اŭتحصل عليها في ǿذǽ الدراسة اŭيدانية في اŪدول الآتي

 

مستوى  ات و أبعادǿاالمتغير 

 الترتيب القبول
B قيمةT 

 المحسوبة

 *2.44 *0.276 3 متوسط بيئة عمل صحية و امنة 

 1.980 0.259 1 مرتفع خصائص الوظيفة

 *0.553 *0.050 6 متوسط الاجور و المكافات 

 4.737 0.615 2 مرتفع  جماعة العمل

 *1.041 *0.108 5 متوسط  أسلوب الرئيس في الاشراف

 1.822 0.140 4 متوسط  لمشاركة في اتخاذ القرار ا
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 2.555 0.351 - متوسط  جودة الحياة الوظيفية ككل  

   5 متوسط  مستوى الغياب  

   4 متوسط  دوران العمل 
   2 مرتفع  تحقيق أǿداف المؤسسة 

   1 مرتفع  مستوى الانتاج 

   3 متوسط  الرغبة بالاستمرار في العمل 

   - متوسط  وظيفي ككل  الرضا ال
 20V . SPSS المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج                                    

 من خلال اŪدول أعلاǽ يتبś لǼا ما يلي : 

  متوسط اظهرت الدراسة أن العاملś في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة يشعرون بمستوى -0

Ū ياة الوظيفيةūقياس الدراسة., ودة اŭ و يرتبط بذلك بمختلف و وفقاǿذا امحلور ,  وǿ اة فيǼتبŭالابعاد ا

و الŖ كانت أيضا ذات مستوى متوسط ) بيئة العمل الصحية و الامǼة , الاجور و اŭكافات , أسلوب 

فة و جماعة العمل الŖ كانت , ماعدا خصائص الوظي الرئيس في الاشراف , اŭشاركة في اţاذ القرار (

 فيها درجة القبول مرتفعة.

  مستوى قبول متوسط ńأدت ا Ŗياة الوظيفية و يمكن ارجاع الاسباب الūودة اŪ  من وجهة

 اŭؤسسة Şسب الابعاد اŭتبǼاة فيها كل على حدى اń : موظفيتصورات و آراء 
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لś يرون بان أجورǿم غŚ مو ذلك لان العديد من العا  .عدم  وجود نظام واضح و ملائم للاجور و اŭكافات   -

تǼاسب  ملائمة و ادائهم , كما انهم يرون أن أجورǿم غŚ عادلة اذا ماقورنت بأجور زملائهم في العمل  , فعدم

 .اŭكافآت مع المجهود اŭبذول يؤدي على عدم الرضا و مالǾ من تأثŚات سلبية على الفرد و اŪماعة و اŭؤسسة

عدم  اǿتمام اŭؤسسة بتوفŚ بيئة العمل الصحية و الامǼة , و انعدام برامج التدريب على السلامة و الصحة اŭهǼية  -

. śللعامل 

الرئيس ŭرؤوسيǾ لطرح أفكارǿم , وعدم توضيح أǿداف العمل و اŭعلومات الكاملة عǾǼ , وǿذا ضعف و قلة Ţفيز  -

ة في الاخرين بسبب اما الشك في كفاءاتهم و مهاراتهم أو من خلال و عدم الثقلتجǼب تعدد جهات الاشراف .

 سلوكاتهم في اŭؤسسة , و يعود ذلك أيضا لتصور أن الافراد غŚ قادرين على Ţمل اŭسؤولية .

كة خوف اŭسؤولś من نتائج التفويض واŭشار لت ربماغياب اŭشاركة في اţاذ القرار و اŭساŷة في تقديم الاقŗاحات  -

و حرص الادارة من الوقوع في الاخطاء نتيجة تبř في اţاذ القرار والŖ من خلاŮا قد تؤثر على مǼاصبهم في اŭؤسسة ؛

و يمكن تفسŚ ذلك أيضا أنها عملية مكلفة و تتطلب الوقت خاصة في الأوقات الŖ تتطلب فيها مقŗحات العمال .

 رعة في اţاذ القرار .سال

و التصميم الوظيفي للوظائف في اŭؤسسة ملائم و جيد , حيث Ţرص مؤسسة توزيع الكهرباء  خصائص الوظيفة,  -

 و الغاز ببسكرة على تصميم اŭهام الوظيفية بشكل يتيح للعاملś فهم اŭهام اŭطلوبة مǼهم بوضوح و تǼفيذǿا بسهولة 

في العمل التعاون  و روح الفريق الواحد , يوجد تفاعل و Ťاسك في جماعة العمل كبŚ جدا , ويسود بś العمال   -

. śرؤوسŭالرؤساء و ا śام بŗؤسسة على تعزيز علاقات التقدير و الاحŭو تعمل ا 

بسكرة ب بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغازلدى العاملś الرضا الوظيفي مستوى أظهرت الدراسة أن   -0

اŭتعلقة بǾ ) مستوى الغياب , دوران العمل , و حŕ الأبعاد .لتصورات اŭبحوثśوفقا متوسطا جاء 

الرضا لدى  في مستوىبǼقص  فالشعور  , قبول متوسطكانت ذات الرغبة بالاستمرار في العمل (  
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،śالقيام ببعض السلوكيات و الأفعال مـن أجـل رد  أو رضا متوسط العامل ńالاعتبار يؤدي بهم إ

خذ أحد الشكلś التـالś : الغيـاب ، ل و الذي يأأو الانسحاب من العم سهم مثل الابتعادلأنف

دوران العمل  أن Ǽǿاك علاقة سلبية بś الرضا ومعـدل و من Ǽǿا يتضح ا, الاستقالة أو ترك العمل نهائي

 Řبمع  Ǿفاضأنŵالا ńلا يمكن القول في ,  كلما ارتفعت درجة الرضا الوظيفي يميل معدل دوران العمل إ

ا، و ف العلاقة بś الغياب و عدم الرضأكيد حالة عدم الرضا، و ǿذا راجـع الـى ضعأن الغياب يعř بالت

 . لكن إذا زاد مستوى الغياب عن اūد اŭعقول فهذا يعř أن الأمر Şاجة إń معرفة الأسباب

و ǿذا يعود اń . مرتفع قبول اŭؤسسة ( بمستوى كان بعدي ) مستوى الانتاج و Ţقيق أǿداف  فيما 

 .ربما لتخوفهم من فقدان مǼاصبهم و ǿم في حاجة اليها في الوقت اūاŅ ,  عديدة  أسباب

بيئة عمل صحية و امǼة , الاجور و  )بأبعادǿاŪودة اūياة الوظيفية وجود أثر ذو دلالة احصائية  -3

و  بمؤسسة توزيع الكهرباءلدى العمال  الرضا الوظيفيفي  اŭكافات , أسلوب الرئيس في الاشراف( 

و ǿذا يعř أن العلاقة طردية بś جودة اūياة الوظيفية كمتغŚ مستقل .بسكرة عǼد مستوى الدلالة الغاز

و الرضا الوظيفي كمتغŚ تابع , أي أن عوامل جودة اūياة الوظيفية Ůا تاثŚ اŸابي على الرضا الوظيفي , 

  ن مستوى الرضا الوظيفي بها .فزيادة الاǿتمام ŝودة اūياة الوظيفية باŭؤسسة سوف يزيد م

و ǿذا يتوافق مع ما توصلǼا اليǾ في اŪانب الǼظري حول أثر جودة اūياة الوظيفية في الرضا        

 الوظيفي .

:ńو يعزو الباحث ذلك ا 

* أن Ǽǿاك تاثŚ بś أسلوب الرئيس في الاشراف و الرضا الوظيفي للعمال , فالرئيس الذي لا يشجع   

لى طرح أفكارǿم و لا يعاملهم بعدالة و انصاف , أي يتبع الاسلوب الاوتوقراطي سيؤدي مرؤوسيǾ ع

 ńفاض مستوى الرضا لديهم و  اŵتعزيز مشاعر الاستياء و ا śيظهر ذلك في  عدم الانسجام ب
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اظهار اŭوظفś و الغياب اŭتكرر , و ربما التفكŚ في الاستقالة أو الǼقل اń مؤسسة اخرى تتيح لǾ فرصة 

, أما الرئيس الذي يتبع الاسلوب الديمقراطي و Ÿعل اŭرؤوسś  مهاراتǾ و طرح أفكارǽ بكل حرية , 

 Ǿذا لǿ هم , وǼتطوير علاقات الدعم و الولاء بي ńا يؤدي اǿيتخذ Ŗفي القرارات ال Ǿتمامǿموضع ا

 ..تاثǽŚ على رضاǿم الوظيفي 

اŵفاض مستوى و اŭكافات و الرضا الوظيفي للعمال , فوجود علاقة تاثŚ اŸابي بś الاجور *   

, و يدفعهم  لديهمالاجور و عدم العدالة في توزيعها , يؤدي ذلك اń اŵفاض مستوى الرضا الوظيفي 

 Śالعامل نظ Ǿصل عليŹ تكرر و دوران العمل , لذلك فان الاجر الذيŭو السلوك السلبي كالغياب اŴ

 ,يǼعكس انعكاسا كليا على مستوى رضاǽ .يتū ǾاجاتǾ عملǾ و مدى اشباعǾ و تلب

توجد علاقة تاثŚ بś بيئة عمل صحية وامǼة و الرضا الوظيفي للعمال في اŭؤسسة , حيث أن *   

حرص الادارة على توفŚ بيئة عمل صحية و امǼة , و حرصها على التزام العاملś باللوائح و الارشادات 

و تفادي اصابات و حوادث العمل .و لذلك أثر كبŚ على   بالأمانǿم الŖ تكفل سلامتهم , سيشعر 

 انتاجيتهم و أدائهم و رضاǿم عن العمل .

( لأبعاد جودة اūياة الوظيفية ) 0.05عǼد مستوى اŭعǼوية ) لا يوجد أثر ذو دلالة  احصائية  -4

فهي ليست Ůا  الوظيفي . خصائص الوظيفة , جماعة العمل , اŭشاركة في اţاذ القرار ( على الرضا

.śبحوثŭوية من وجهة نظر اǼيتأثر بعوامل أخرى دلالة مع  śبحوثŭذا يفسر أن  مستوى الرضا لدى اǿ

 غǿ Śذǽ الأبعاد . 

و ǿذا لا يتوافق مع ما توصلǼا اليǾ في اŪانب الǼظري حول أثر جودة اūياة الوظيفية في الرضا       

 الوظيفي .
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 نيمك śتعلقة باختبارات الفروق في مستوى ا أن نبŭتائج اǼياة الوظيفيةلūالرضاو كذا في   جودة ا 

 :اŭؤسسة  من خلال اŪدول الآتي الوظيفي في 

 ( : ملخص لاختبارات الفروق لمتغيرتي الدراسة .18الجدول رقم )

 
 عدم وجود فروق ذات معǼوية تعŘ لـ: وجود فروق ذات معǼوية تعŘ لـ:

اŭتعلقة 

ŝودة اūياة 

  الوظيفية 

 اŭؤǿل العلمي -
 اŭهǼية اŬبرة -
 السن  -
 اǼŪس -

اŭتعلقة 

 اŭؤǿل العلمي السن  بالرضا الوظيفي 
 اŬبرة اŭهǼية اǼŪس

 20V . SPSS المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج                                    

اŭبحوثś حول  اجاباتفي  %5عǼد مستوى الدلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائية عدم  -5

بسكرة تعزى للمتغيرات التالية:  بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز جودة الحياة الوظيفيةمستوى 

 (., الجنسالمهنية ، الخبرة ، المؤǿل العلميالسن)

مستوى اŭبحوثś حول  اجابات في %5 عǼد مستوى الدلالةوجود فروق ذات دلالة إحصائية  -6

  (.الجنس، السنبسكرة تعزى للمتغيرات التالية: ) بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز الرضا الوظيفي

حول اŭبحوثś  اجابات في %5 عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة  -7

الخبرة المهنية , )بسكرة تعزى لمتغيري  بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغازالرضا الوظيفي مستوى 

 المؤǿل العلمي (.
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 خلاصة الفصل : 

عتبر عامل مهم يؤثر على العوامل التǼظيمية الأخرى  ت انهاųد  الوظيفية اŭتعلقة باŪودة في اūياة  دراستǼامن خلال 

التوصل اليǾ في ǿذا الفصل بدراسة  حالة , و ǿذا ماتم و اŭهǼية والكفاءة الإنتاجية و الأداء اŭتميز  الوظيفي الرضا ك

بسكرة و ǿذا بهدف التعرف على واقع  جودة اūياة الوظيفية  و أثرǿا على  –في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز 

في مستوى  ůتمعة Ūودة اūياة الوظيفية بأبعادǿاوجود أثر ذو دلالة احصائية  وقد بيǼت الǼتائج الرضا الوظيفي , 

من خلال دراسة أثر كل بعد من أبعاد جودة اūياة و  ظيفي في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة , الرضا الو 

, جماعة الوظيفية ) بيئة عمل صحية و امǼة , خصائص الوظيفة , الاجور و اŭكافات , اسلوب الرئيس في الاشراف

وجود أثر ذو دلالة احصائية عǼد مستوى اŭعǼوية )   لǼااتضح  ,, اŭشاركة في اţاذ القرار ( على الرضا الوظيفي  العمل

 الاجور و اŭكافات( على الرضا الوظيفي .( للابعاد ) بيئة عمل صحية وامǼة , أسلوب الرئيس في الاشراف , 0.05

اركة ( للابعاد ) خصائص الوظيفة , جماعة العمل , اŭش0.05عǼد مستوى اŭعǼوية ) و لايوجد أثر ذو دلالة احصائية 

 .-بسكرة –في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز في اţاذ القرار ( على الرضا الوظيفي 



 
 

 اƃخاتمــة اƃعامة
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إن Ţقيققققد  ققققة ا وظيققققبا واةهي يققققي  و اب ǿققققب واا طققققيي و و  سؤبليققققي و وا  يايققققي   قققق    طقققق وايي 

و سؤبليققي و لاقيةيقققي و  ااةحقققي  سنؤماقققب وماتؤقققبا ة و  طقققسةى ل قققباا وماتؤقققي   Ţؤققق  ǿققق   ومطققق وايي 

 ققأ  يم ققأ لان حققاا ت  اسققبوس  مؤة ققي لمققظ  اققة  وماتؤققي  ققأ ايقق  وااؤققة ةو   ǿققب  و واس يقق  و اقق 

  ǿ قق   ققأ  ققة  واس ققم  و و ؤققة  واقق ţ قققيم  طققبللا وااققب مظ  ققبااتو و  و  ققة     وحقققي  لحققلا

وا ي ةل حايقاب   ا  وم  يا ة و ح سح لهب آفبةب لاو ق  ة فااقبح وماتؤقي  ساياقي وااةليقي وماب ق ي  قأ 

Ţ قب وااقب مظǿ ب   إطقي  طبةقبا لافووǿقيققب لهقلز  حقب ا و جسب يقي لؤقب وظيبا واةهي يي  يم أ لان حطبلل

 اقق  لان واسة اققبا وظبايققي امؤ  طققبا ت  اققل  اسؤققل لمققظ و  ققساؤب     لا  ومققبم و يققل و  . و جةلققب

واسقايبا وظلحاي فقط و إنمقب  طقسالز إ قووا  تقفيوا   وااؤق   قأ ايق  أسقةو  ولا اقب    ب قساؤب  واقولا  

 ومبم وا  وي .

 أولا : نتائج البحث 

 :نظرية الائج النت -1

لاثو  ة ا وظيبا واةهي يي  ساب وااتوحي   وا    واابني , واتي لبجت اةمجطساسس  أ قيم   و 

 لاثو ل في لمظ واوضب واةهي ي لأجه  أ قيم  لأ اب   ة ا وظيبا واةهي يي لان , واوضب واةهي ي  لمظ

ووا   ة مب يمامه وااا و وا  وي  أ  ولي ي  سنل   ابت واس ة  ووااابح لاو واسقاقو  ةففي ǿ   واااب و 

 اقلا و س ب مي فيؤب  يااب  أ قبروا و اب وا ول باوا يم أ لان  ةه  و طست  ا بولا وااؤ  

 و ؤبلي وا ي حال واقبللا وا بلمي   إنجبح لاي  اتؤي.
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 النتائج التطبيقية : -2

لأثقو  ققة ا وظيققبا واةهي يققي   واوضقب واققةهي ي      طققي  ة حقق  وا او ققبا و  واس  يقيققي   قأ قققيم   و ققساب

  ط وا , تم واسة   و   مجؤةلي  أ وااسبوس :  –واتب  

 طققق وا , ǿقققئ  قققأ فاقققي  -لاهاقققوا وال و قققي لان  با يقققي وااقققب مظ      طقققي  ة حققق  وا او قققبا و واتقققب    –لا 

 ( و  لني جط ي و جبث . %8..8وا لة  اي   متت جط سائ )   

 طقققق وا ,  -لاهاقققوا وال و قققي لان لالمقققظ جطققق ي  اقققل ا واطقققأ      طقققي  ة حققق  وا او قققبا و واتقققب  -ب

(   اس قققةن فاقققي      % ...0)   جطققق سائ  ايققق   متقققت  , (   قققاي 03و     03 سؤولققق    و قققبم )  قققأ  

 ( .  % 0...   (   لوة  فاي لؤوحي  اط ي )  اي  03لاة   أ وا باغ لالؤب ǿئ )  

 طقق وا اب ققمظ لمققظ  -لاهاققوا وال و ققي لان  اتققئ  وااققب مظ      طققي  ة حقق  وا او ققبا و واتققب    -ج

 ( .  % 15شاب ا واساميئ واابلي , اي   متت جط سائ )    

  اةوا , اي   متت جط سائ  1لاهاوا وال و ي لان وااط ي ولألبر امؤ نةثظ  سؤس  şبرا لاة   أ  - 

  ط وا. -,      طي  ة ح  وا او با و واتب    ( %.0) 

 طققق وا , –لاهاققوا وال و ققي لان  طققسةى  ققة ا وظيققبا واةهي يقققي      طققي  ة حقق  وا او ققبا و واتققب    - 

 Š , (0.03.)سة ط اطببي ةل    با Šطسةى  سة ط

 طقق وا ,  ققبا –وال و ققي لان  طققسةى واوضققب واققةهي ي       طققي  ة حقق  وا او ققبا و واتققب   لاهاققوا  -ك

 ( ....Š ,0سة ط  اطببي ةل   ) Šطسةى  سة ط
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  ة ا وظيبا واةهي يي و لا اب ǿب مجسؤاقي  ( 3.31حة ة  لاثو  و   اي وا بويي لال  طسةى ومااةحي )  -م

, ق قققبول واةهي قققي ,  و  قققة  و وم بفقققبا  و شقققووز , )  ياقققي لؤققق   قققنيي وو اقققي , لا قققمةب واقققوويت 

 . ط وا -     طي  ة ح  وا او با و واتب    واوضب واةهي ي    ( وم ب لي   وţب  واقوو  , 

( اي اب  )  ياي لؤ   نيي وو اي , لا مةب واوويت   3.31و ة  لاثو  و   اي وا بويي لال  طسةى ومااةحي )  -م

 . ط وا -     طي  ة ح  وا او با و واتب    و  ة  و وم بفبا(    واوضب واةهي ي و شووز , 

( اي اقب  ) ق قبول واةهي قي , ةبلقي 3.31لاقل  طقسةى ومااةحقي )  حة ل لاثو  و   اي وا بويي  -ن

 .- ط وا –وااؤ  , وم ب لي   وţب  واقوو  (    واوضب واةهي ي      طي  ة ح  وا او با و واتب  

  وšبǿبا وم نةثظ اةم  %1لال  طسةى وال اي للم و ة  فوو   وا   اي إا بويي  -ه

 ط وا  ا ى امؤستفيوا واسبايي: )واطأة  Š  طي  ة ح  وا او با و واتب  طسةى  ة ا وظيبا واةهي يي 

 وم ǿ  واامؤي ة ولخبرا وماايي, و ات(.

 اةم  طسةى  وšبǿبا وم نةثظ  %1لال  طسةى وال اي و ة  فوو   وا   اي إا بويي  -و

   ط وا  ا ى امؤستفيوا واسبايي: )واطأة و ات(. Š  طي  ة ح  وا او با و واتب واوضب واةهي ي 

  وšبǿقققبا وم نقققةثظ اقققةم  %1 لقققلم و قققة  فقققوو   وا   اقققي إا قققبويي لاقققل  طقققسةى وال اقققي  -ي

ولخقققبرا وماايقققي , وم ǿققق  ) طققق وا  اققق ى مستقققفيي  وا او قققبا و واتقققب  Š  طقققي  ة حققق  طقققسةى واوضقققب واقققةهي ي 

   واامؤي

 التوصيات : -ثانيا

 تم واسة   و  واسة يبا واسبايي : ,   ضةا وااسبوس واطب قي 
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و ǿسؤبم  سنطظ  قة ا وظيقبا واةهي يقي   وم  طقي مقب    اق   قأ  لاثقو ل قفي لمقظ  وجسب يقي وااقب مظ  -لا

  طسةى  ضبǿئ واةهي ي .ولا ووائ و 

 قققةففي  ياقققي لؤققق   قققنيي و و اقققي  مقققي شقققووس واطقققي ي وماايقققي   وم  طقققي , و وظقققو  لمقققظ و  قققب   -ب

واةةبحقققي و واطقققي ي لاثاقققبا وااؤققق  , و  ةو قققل جتقققبم وةبحقققي و  بحقققي ضقققل وظوووقققد  وقققق   وااقققب مظ   قققوواوا

 وم  طي , امن بظ لمظ  ي ي و  ني وااب مظ و وظل  أ و ب با وااؤ  .

و ǿسؤققبم  سنطققظ ولأ ققة  و وم بفققبا و واساةح ققبا  وققق  وم  طققي و ضققؤبن لققلواساب , ا ققؤبن  -ج

 ةى لا ووائ و  ااةحبتهئ و  باسبلي  ضبǿئ واةهي ي .و سؤوو حي وااب مظ و  ف   طس

وظو  لمظ   ب لي وااب مظ   و  و ا و   اياائ لمظ طوح لاف ب ǿئ فيؤب يخقل وااؤق  , ا قؤبن  - 

  ا ي ǿب  باطأ و ه , و وشاب ǿئ  بمط وايي وšب   ا ي  ǿ   واقوو وا .

واققتي لاهاوتهققب وااسققبوس , ايطققبǿئ  اقق    Ţطققظ  و ققستيم واايةققبا و  سؤبليققي ومؤيقق ا  ققظ وااققب مظ -ه

 ة ا وظيبا واةهي يي و  أ ثم  ف   طسةى واوضب واةهي ي  أ قيم   قب لي ةيق  وااقب مظ   وا ابايقبا 

و لاج  ي وم  طقي , وج قبا  اسقلحبا و سؤبليقي و  وفيايقي و ولقلو   قوو س  قيبايي ايسقيح فقو  واساقب ز و 

 . بوائ واسةو    ظ وااب مظ و  ؤ 

واقيبم  سا ح  واوضب واةهي ي   وم  طي  أ قيم Ţلحل وظققة  و واةو  قبا ا ق  لب ق  و وا قووس  -و

 ولخب ي     وهي ي ممب ح حل  أ  ساي وااب مظ  بشتبلهئ اةهبو ائ و للم وا اة   با يد و ومم  .

وو قوواوا و باسقبلي وااؤق  وض  جتبم ققب  حاقبم   قبل  وااقب مظ وشق بوحائ ضقؤأ طقو  ووايقبا  -ي

 .وماتؤي واتي حاؤمةن فياب لمظ لي اب واماب ممب ح حل  أ  ضبǿئ لأ
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 افاق البحث : -ثالثا 

, و  أ ققيم ǿق   وال و قي و    و ي لاثو  ة ا وظيبا واةهي يي   واوضب واةهي ي   وةاب   ǿ و وا ن  

 اتاقققققب لاجقققققه  ب واقققققت ǿاقققققبك  اقققققل وااققققققبس ت جطقققققس   واس قققققو  واياقققققب , و يم قققققأ لان   قققققوح لبشققققق بايبا 

 مةضةلبا Şةث  طسق ميي :

 لاثو  ة ا ايبا وااؤ  لمظ ممب  با ومةو   وا  وحي.  -

 .   و ي لاثو  ة ا وظيبا واةهي يي لمظ واوضب واةهي ي   وم  طبا واساميؤيي -

   و ي  ة ا وظيبا واةهي يي   وم  طبا ولخب ي لق ب  و   ب ا و   اةاة يب ومامة با . -

ولقققلو    و قققي  قب جقققي  قققظ  قققة ا وظيقققبا واةهي يقققي   وم  طقققبا ولخل ب يقققي و  قققة ا وظيقققبا واةهي يقققي    -

 وم  طبا و جسب يي .
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 اŪمهوريــة اŪزائريــة الديمقراطيــة الشعبيــة 
 وزارة التعليـم العــاŅ والبــحث العلـــمي

 قسم علوم التسيير                                                                   بسكـرة    -جامعــة Űمـــد خيضــر
   ţصص تسيير اŭوارد البشرية                           والتجارية و علوم التسيير                                  كليةالعلوم الاقتصادية

 إستبانة البحث
أختي الفاضلة .....،أخي الفاضل/  

بإعدادǿا استكمالا للحصول على يسرنا أن نضع بين أيديكم ǿذǽ الإستبانة، التي صممت Ūمع اŭعلومات اللازمة للدراسة التي نقوم 
" دراسة ميدانية بمؤسسة توزيع الكهرباء و  ثر جودة الحياة الوظيفية في الرضا الوظيفيأ"  : شهادة اŭاستر في تسيير اŭوارد البشرية Ţت عǼوان

 بسكرة. –الغاز 
توزيع الكهرباء و الغاز بسكرة، ونظرا لأهمية  ةبمؤسسلموظفين الرضا الوظيفي ل علىجودة اūياة الوظيفية أثر وتهدف ǿذǽ الدراسة إń التعرف على 

جة كبيرة على صحة إجابتكم، رأيكم في ǿذا المجال ، نأمل مǼكم التكرم بالإجابة على أسئلة الاستبانة بدقة، حيث أن صحة الǼتائج تعتمد بدر 
 أن تولوا ǿذǽ الاستبانة اǿتمامكم ، فمشاركتكم ضرورية ورأيكم عامل أساسي من عوامل ųاحها . نرجو مǼكم لذلك 

 وŴيطكم علما أن جميع إجاباتكم لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط.
  زير صبريǼة                                                       الفة فايزة                                   خبو             إعداد الطالبة:                                                                                     إشراف الدكتورة:              حسن تعاونكموشكرا على                                                                                          

: المعلومات الشخصية : القسم الاول  

 ( امام الاجابة اǼŭاسبة : x)يرجى وضع علامة

 أنثى                                                                   ذكر                   الجنس: -1
 50أكبر من                50-41من                     40اń اقل من 30من                      30أقل من          :  السن -2
     سǼة          15اقل من اń  10من                     سǼوات   10- 5من                      سǼوات  5أقل من        الخبرة المهنية:  -3

 سǼة فأكثر     15                                                                          
 :المؤǿل العلمي  -4
 دراسات عليا               ليسانس                       مهǼدس                        تكوين مهني                    فاقل  ثانوي 
 

 2016/2017السǼة اŪامعية : 
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 اƃثاني: محاور الاستبيان  اƃقسم

ببسكرة، توفر جودة اūياة الوظيفية في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  فيما يلي ůموعة من العبارات التي تقيس مستوى :الاول  اƃمحور
 في اŭربع اǼŭاسب لاختيارك.)×( واŭرجو Ţديد درجة موافقتك أو عدم موافقتك عǼها، وذلك بوضع علامة 

 موافق
 جدا

غير  محايد  موافق
 موافق 

غير 
موافق 

 جدا

 المحور الرقم  العبارات

بسلامة و امن العاملين تهتم مؤسستي      بيئة عمل  10 
نظام حماية ضد اūرائق مؤسستييتوفر في       صحية و امنة بيئة عمل امǼة و صحية  مؤسستيتوفر       12  برامج تدريب على السلامة و الصحة اŭهǼية للعاملين باعداد  مؤسستيتقوم       13  خصائص  16 تتميز مهام عملي بالأهمية      Ţ 15رص الادارة على اتباع العاملين لاجراءات الوقاية و السلامة اثǼاء العمل      14 

لأداء وظيفتي امتلك اŭهارات  اللازمة      17 اشعر باŭسؤولية عن كل ما أقوم بǾ      الوظيفة الفرصة لاداء العديد من اŭهام اŭتǼوعة Ņ وظيفتي تتيح      18  العمل دائي فيوفقا لأ في مؤسستي ǼŤح اŭكافآت      01 حجم العمل في وظيفتي مǼاسب      19  الاجور و  00 
 المكافات

 

يمؤسستيافهم بشكل جيد نظام الأجور و اŭكافآت في       02 يعتمد اجري على مقدار اųازي في العمل          11 اشعر بأنني جزء ǿام من جماعة عملي      05 اجري عادل بالǼظر اń مهاراتي و ůهودي      04 اجري عادل بالǼظر اń ماŹصل عليǾ زملائي      03 
  جماعة اƃعمل

اŬبرة الكافية لدى اعضاء فريق عملي       11 تسود علاقات التقدير و الاحترام اŭتبادل بين الرؤساء و اŭرؤوسين في العمل      11 تشجع مؤسستي اسلوب فرق العمل        طرح افكارييشجعني رئيسي على       02 لدى كل فرد في فريق عملي فكرة حول أǿداف العمل      11   01   
اسƄوب 

اƃرئيس في 
 الاشراف

عن العمل رئيسي معلومات كاملة يǼييعط      بعدالة و إنصاف يرئيس يعاملني      00   02        Ņ داف العم يرئيس يوضحǿفيز  ييتمتع رئيس      02 ل  أŢ لبذل أقصى جهد ممكن يبقدرة عالية على اƃمشارƂة في  01 استطيع ان أشارك برأيي في حل مشكلات عملي      02 
 01 تتيح Ņ مؤسستي فرصة اŭشاركة في وضع الاǿداف     اتخاذ  
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فيما يلي ůموعة الثاني : المحور 
عǼها، من العبارات التي تقيس درجة  رضا اŭوظفين في  مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  ببسكرة، واŭرجو Ţديد درجة موافقتك أو عدم موافقتك 

.في اŭربع اǼŭاسب لاختيارك)×( وذلك بوضع علامة   
غير  اƃعبارات اƃرقم اƃمحور 

موافق 
 جدا

غير  محايد موافق
افقمو  موافق  

 جدا
 
 

 مستوى اƃغياب

      اتغيب كثيرا عن عملي   1
      الرضا عن وظيفتيب اشعر  0
      اذǿب اń وظيفتي و انا اشعر باŬمول   2
      الانسجام مع اŭوظفينب اشعر   2
    .  اجباري على العمل فوق طاقتي Ÿعلني اغيب باستمرار  2

 
 دوران اƃعمل

      في التقاعد اŭبكر قلة اūوافز šعلني افكر  1
      افكر حاليا في الاستقالة و البحث عن عمل اخر  1
      اصبحت اعاني من توتر الاعصاب بسبب عملي  1
      اعتقد ان عملي اūاŅ مؤقت ولابد من الǼقل  1

 
تحقيق اهداف 

 اƃمؤسسة

      مؤسستي Ţقيق اǿدافاحرص على   12
      و سياسات اŭؤسسة التزم بتطبيق قوانين  11
      اسعى اŢ ńقيق مستوى عاŅ من التميز و الابداع  10
      لدي الاستعداد لبذل جهود كبيرة ŭساعدة مؤسستي على الǼجاح  12
      ŭؤسستياحرص على رسم صورة مشرفة   12

 
 

 مستوى الانتاج 

      شكاويهماǿتم بمشاكل العملاء و الاجابة على استفساراتهم و  12
      اسعى لتقديم اŬدمات بمستوى عال من اŪودة 11
      التزم بتǼفيذ الاعمال في الوقت المحدد 11
      الوسائل التي احتاجها لأداء عملي متوفرة 11

اƃرغبة 
الاستمرار في ب

 اƃعمل 

      إنني شديد التمسك بعملي إń درجة كبيرة 11
      مهم و يستحق الاستمرار بالعمل فيǾالعمل في مؤسستي  02
      تتطابق قيمي الشخصية مع قيم مؤسستي 01
       يوفر Ņ عملي في اŭؤسسة مزايا غير متوفرة في عمل اخر 00

عملي شارك في اţاذ القرارات التي Ťسأ      مؤسستي تقديم الاقتراحات لتطوير فيساǿم أ      اƃقرارات 01   22 لدي قدر مǼاسب من اūرية في اداء عملي      01 
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 الوظيفة الاسم و اللقب الرقم 
جامعة محمد خيضر  –( بقسم علوم التسيير بأستاذ محاضر ) غضبان حسام

 بسكرة .
جامعة محمد خيضر  –م علوم التسيير أستاذ محاضر )أ( بقس أقطي جوǿرة

 بسكرة .
جامعة محمد خيضر  –( بقسم علوم التسيير بأستاذة مساعد ) خان أحلام

 بسكرة .
جامعة محمد خيضر  –( بقسم علوم التسيير بأستاذ محاضر ) خير الدين جمعة

 بسكرة .


