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زي :))  م ت قائل في مح مين ا عا حمد لله رب ا ما رتم لأزيدن ئن ش يم:و   (7(( )إبرا

ر أولا  آخرا ش حمد و ا ك ا ا, فالله م را و باط حمد بعد  ظا ك ا حمد حتى ترضى و ك ا
رضا ي ، ا ى أن وفقت دراسة,أحمدك ربي ع ذ ا ى من بعث الله متمما  لإتمام  م ع ي وأس وأص

ارم الأخلاق ى ا وصحب أجمعين,، م ا محمد وع بي مين  عا  و بعد: ورحمة 

صين, مخ ود ا ا أن تتم إلا بعد توفيق الله ثم بتظافر ج ان  دراسة ما  ذ ا ن  ذا أتقدم  وا 
ان لأ دعاء وعظيم الإمت ص ا ر وخا ش عطاء,بجزيل ا بذل وا ر صحاب ا ذ  واخص با

تور" - د مشرفت" أستاذزير صبرينة ا رة وا ةي ا مذ ى ا متع ا اوأخلاق اي استفدت من ع  تف
ق  خ صبر وحسن ا م با ع ب ا ط ة فترة  افوجدت م, حقا مدرسة  دة طي مسا دعم وا ل ا

دراسة فجزا ا ةمبار اسائل الله ان يجع, الله خير جزاء  اا ما   . تأي

ي  - تي أتاحت  رة ا ى جامعة محمد خيضر بولاية بس جزيل إ ر ا ش ما يسري أن أتقدم با
ا, فرصة لإتمام دراستي ب ا. ا ين ب عام ة في جميع ا  ممث

غاز موظفي - رباء و ا م في  مؤسسة توزيع ا لازمة وتعاو يلات ا تس م ا تقديم رة  بولاية بس
ا. تطبيق أداة ي م بالإجابة ع رم دراسة وت  ا

م وقفة صادقة وتوجي سديد و تعاون مثمر طي - ت  ا ذين  دراسة وا دراسةزملاء ا  .ة أيام ا

عافية. خير وا دعاء با ر وصادق ا ش هم مني جزيل ا  فهؤلاء جميعا 



 الملخص: 

ا في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز بسكرة ,  التعرف على مستوىدفت الدراسة الى  ياة الوظيفية بأبعاد و جودة ا
ؤسة  ياة الوظيفية في الرضا الوظيفي في ا التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين فيها , و مدى تأثير جودة ا

ا بصياغة ل الدراسة . ذا البحث .و قم موعة من التساؤلات لتغطي كافة جوانب   ثلاث فرضيا ت أساسية و 

كونة من و  ة البحث ا مع البيانات من عي داف البحث و اختبار فرضياتها تم تطوير استبيان خاص   77لتحقيق ا
فيذي , و تم توزيع)  ها )  ( استبيان عليهم 59عامل ت مانسبت  أيحليل , خاضعة للتاستبيان مقبولة و  ( 49م

( %83.75.  ) 

اسبة   : توصلت الدراسة الى عدة نتائج أهمها و باستخدام الاختبارات الاحصائية ا

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

رتفعة  (%72,3أن قوة العلاقة بلغت  )، حيث علاقة خطية بين متغيرات الدراسة اك -2 ذ القيمة ا ، و توضح 
عتمد و جودت الاحصائية، موذج الدراسة ا قدرة التفسيرية ل ياة الوظيفية كما أن )   ا فسر ما مقدار ت (جودة ا

اصل45.8%) ل الدراسة .و كذلك وجود  في   (الرضا الوظيفي )في  ( من التباين ا ؤسسة   ا

ياة الوظيفية ذو دلالة إحصائية أثر وجود   -3 د مستوى الدلالة  الرضا الوظيفيعلى ودة ا  .% 5ع

د مستوى الدلالة  وجود أثر -4 ة , أسلوب الرئيس في  ,  % 5ذو دلالة إحصائية ع للابعاد ) بيئة عمل صحية وام
كافات( في  الرضا الوظيفي الاجور و الاشراف ,   .في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز بسكرة ا

ما   -5 شاركة في اتخاذ القرار ( في  الرضا الوظيفي لايوجد أثر بي د للابعاد ) خصائص الوظيفة , جماعة العمل , ا ع
ل الدراسة . ,  % 5مستوى الدلالة  ؤسسة   في ا

سبة لوجود فروق ذات دلالة  -6 د مستوى الدلالة بال ياة الوظيفية و  في مستوى كل من  %5إحصائية ع جودة ا
ل الدراسة تبين مايلي: الرضا الوظيفي  ؤسسة   في ا

د مستوى الدلالة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية  -    ياة  %5ع بحوثين حول مستوى جودة ا في اجابات ا

س(. بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغازالوظيفية  ية, ا ه برة ا ل العلمي ، ا ؤ  بسكرة تعزى للمتغيرات التالية: )السن، ا



د مستوى الدلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائية  -    بحوثين حول مستوى الرضا الوظيفي  %5ع في اجابات ا

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

د مستوى الدلالة  -    بحوثين حول مستوى الرضا  %5 عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ع في اجابات ا

ل العلمي (. بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغازالوظيفي  ؤ ية , ا ه برة ا تغيري )ا  بسكرة تعزى 

ياة الوظيفية , الرضا الوظيفي , بيئة عمل صحية  الكلمات المفتاحية كافات , جماعة : جودة ا ة , الأجور و ا و ام
شاركة في اتخاذ القرار , أسلوب الاشراف في العمل .  . 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 , ا

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. 



 
 

 المحتويات فهــــــــــــــرس

 
 



  المحتويات رسفه
 

 الرقم  الموضوع 
 I بسملة
داء  II ا

 III شكر و تقدير 
 IV باللغة العربية الملخص
 V باللغة الانجليزية الملخص

 VI المحتويات فهرس
 VII قائمة الجداول 
 VIII قائمة الأشكال 

 ن -أ العامة  المقدمة
يميالاولالفصل    و المبادئ الأساسية لجودة الحياة الوظيفية  : الإطار المفا
ية  أولا :   2 جودة الحياة الوظيفية ما

 2 أ: النشأة و التطور
داف جودة الحياة الوظيفية  5 ب: مفهوم  و أ

 11 ج: أبعاد و معايير قياس جودة الحياة الوظيفية     
 22 تطبيقهاثانيا  : برامج تحسين جودة  الحياة الوظيفية و عوائق 

 22 أ : المراحل الأساسية لجودة الحياة الوظيفية
 22 ب : برامج تحسين جودة الحياة الوظيفية  

 32 ج : عوائق تطبيق جودة الحياة الوظيفية  
 34 الفصل الثاني : جودة الحياة الوظيفية و الرضا الوظيفي 

ية  : أولا  35 الرضا الوظيفي ما



مية  35 أ :المفهوم و الأ
 41 ب: خصائص الرضا الوظيفي

 42 ج:  أبعاد الرضا الوظيفي
 46 .طرق قياس الرضا الوظيفي  و: انواع  ثانيا

 46 أ : انواع الرضا الوظيفي
 48 ب:  طرق قياس الرضا الوظيفي

 52 ج: النتائج المترتبة عن الرضا الوظيفي
 56 الرضا الوظيفي فيجودة الحياة الوظيفية  تأثير عوامل:  ثالثا

 57 أ: تأثير العوامل المتعلقة بالوظيفة على الرضا الوظيفي 
 61 ب: : تأثير العوامل المتعلقة بظروف العمل على الرضا الوظيفي 

 66 : عرض و تحليل نتائج الدراسة الميدانية و اختبار الفرضيات  انيالفصل الث
 67 -بسكرة  –عام حول مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  تقديمأولا: 

 67 أ: التعريف بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز و نشأتها  
 68 ب: الهيكل التنظيمي للمؤسسة  

 75 بسكرة   –ج: مهام مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز 
 76 ثانيا : الاطار المنهجي للدراسة 

 77 و مصادر جمع البيانات  أ: اداة البحث
 82 مجتمع و عينة الدراسةب: 

 81 : الاساليب الاحصائية المستخدمة في تحليل البيانات و صدق و ثبات الاستبانةج
 85 عرض و تحليل نتائج الدراسة الميدانية و اختبار الفرضيات ثالثا : 

 85 محل الدراسةأ: تطبيق الدراسة الكمية على المؤسسة 
 88 عرض نتائج تقييم متغيرات الدراسة  :ب
 115 اختبار و تفسير الفرضيات :ج

 126-122 الخاتمة العامة 
 127 قائمة المراجع

 134 الملاحق 



 
 
 
 
 
 

 

 قائمة الجداول 
 

رقم 
 الصفحة عنـوان الجــدول الجدول

ماسي  Likertدرجات مقياس ليكرت  10  87 ا
ماسي 10 قياس ليكرت ا دود العليا و الدنيا   87 ا
 70 معامل الصدق و الثبات 10

تغيرات الشخصية و الوظيفية . 10  70 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب ا

 77 سمرنوف (  –اختبار التوزيع الطبيعي ) اختبار كولمجروف  10

10 
عيارية و الاهمية النسبية لاجابات أفراد عينة البحث عن  سابية و الانحرافات ا توسطات ا ا

ياة الوظيفية ". ستقل "جودة ا تغير  ا  عبارات ا
71 

18 
عيارية و الاهمية النسبية لاجابات سابية و الانحرافات ا توسطات ا أفراد عينة البحث عن  ا

تغير  التابع "الرضا الوظيفي ".  70 عبارات ا

 010 نتائج تحليل تباين الانحدار للتاكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية  17

ياة الوظيفية في الرضا الوظيفي . 17 تعدد لبيان أثر ابعاد جودة ا  010 نتائج تحليل الانحدار ا

نس Tنتائج اختبار  01 ياة الوظيفية  حسب متغير  ا  010 لاختبار الفروق في مستوى جودة ا

ياة الوظيفية  حسب  (ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي  00 لاختبار الفروق في جودة ا
 متغير العمر

010 



 

00 
ياة الوظيفية  (ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي  لاختبار الفروق في مستوى جودة ا

هنيةحسب متغير  برة ا  018 ا

00 
ياة الوظيفيةلاختبار الفروق في مستو  (ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي   ى جودة ا
ل العلمي ؤ  017 حسب متغير ا

نس.حسب متغير الرضا الوظيفي  لاختبار الفروق في مستوى Tنتائج اختبار  00  001 ا

00 
 لاختبار الفروق في مستوى الرضا الوظيفي حسب  (ANOVA)تحليل التباين الأحادي  نتائجنتائج 

 000 متغير السن.

لاختبار الفروق في مستوى الرضا الوظيفي حسب  (ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي  00
هنية. برة ا  متغيرا

000 

08 
لاختبار الفروق في مستوى الرضا الوظيفي حسب  (ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي 

ل العلمي ؤ  متغير ا
000 

تغيرتي الدراسة 07  000 ملخص لاختبارات الفروق 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 

 قائمة الأشكال 
 

 الصفحة عنـوان الشكــل رقم الشكل
 ن نموذج البحث    21
ياة الوظيفية   22  21 مراحل تطبيق جودة ا
 37 نموذج لولر   23
 39 الرضا الوظيفي العام 24

رزبرج للعلاقة بين الرضا و الاستياء  25  51          وجهة نظر 

 53 الرضا و الانتاجية 26

27 
هوية للتوزيع الوسط  يكل التنظيمي للمديرية ا  –ا

 68 سونلغاز ،بسكرة 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

 لملاحققائمة ا  
 

 الصفحة العنوان الرقم
 134  قائمة محكمي الاستبيان 21
  135   الاستبيان 22



 
 

مق   عامة  ةــــــــــدم  ا  ا
 

 



  المقدمة العامة

  أ

 

 تمهيد :
ظمات الاعمال تمام و بقوة في جميع م وارد البشرية التي تعمل في  يتزايد الا ية و تاثير ا تقدمة با تقدمة , و جميع الدول ا ا

اول حل  تج و تفكر و تبتكر و  ي التي تعمل و ت وارد البشرية  ها ان ا ذا نتيجة ا عدة امور م ظمات و  ذ ا
ظمة. ولوجية في اي م ية عن التجهيزات التك شكلات على مستوى الاقسام و الادارات , فهي لاتقل ا صر ا و الع و اصبح 

عرفة   أيالرئيسي في استمرارية و  اطالة بقاء  وارد البشرية ذات الكفاءة و ا قق ارباح في السوق و اصبحت ا ظمة ناجحة   م
ظمات . ي القوة الدافعة لتلك ا هارات   و ا

ورد البشري من ألذا وجب علي  تمام با قيق ا الا موعة  إيوصل , داء فعال وسليم آجل  ؤسسة وذلك بتوفير  غايات ا
مزوجة مع بعضها والتي قد تدفع بالفرد  أومن العوامل قد تكون  مادية  ترابطة وا موعة من العوامل ا وية ، فهي   داءالأ إمع

يد  وي.ا ع ة  و توجي سلوك بما وتشعر بالانتماء و الاستقرار و الامان و الاحترام , لان كل ذلك سيدفع الفرد ا رفع روح ا
داف الفرد . داف جزء لا يتجزا من ا ذ الا ظمة باعتبار ان  داف ا  دم ا

وظفين في  اد بيئة عمل يتوفر فيها دعم و مشاركة ودمج ا ياة الوظيفية و الذي يؤكد على ا ا جاء مفهوم جودة ا و من 
شكلات و توفير حياة وظ اذ القرارات و حل ا قق الاشباع عمليات ا م بما يسهم في رفع الاداء و الانتاجية و  يفية افضل 

 .اجاتهم و رغباتهم 

ياة الوظيفية  موضوع  ان   ظمات بقصد  جودة ا د اليها الادارة في ا كونات و الاساليب التي تست ليل ا يهتم بدراسة و 
يزت بيئة توفير م ذلك في جعل الأفراد راضين  , مل بالقبول والرضا من العاملين الع حياة وظيفية أفضل للعاملين ،  فكلما  سا

اقش موضوع جودة  ذ الدراسة ست هاية للحصول على أداء أفضل.  و بالتا فان  بشكل كامل على  وظائفهم بما يؤدى في ال
ل الدراسة ؤسسة  ا على الرضا الوظيفي للعاملين في ا ياة الوظيفية و تاثير  .ا

 

 

 

 



  المقدمة العامة

  ب

 : البحث و التساؤلات الفرعية إشكالية  -أولا

ال  ديثة في الفكر الاداري تفرد جزءا كبيرا من البحوث العلمية و التطبيقية في  د ان الدراسات ا و لكل ماسبق و غير 
مية و تطوير مهارات الافراد العاملين فيها  ذ العمالة و توفيرت فاظ على  فزيط  و من الضروري جدا ا ظيمي  ا و  ت لبقاء

ظمة  ليها عن ا ياة الوظيفية ل , ضمان عدم  سين ا قيق  الولاء والرضا الوظيفي من خلال  لكن وفي ظل تغير و  .اي 
ياة الوظيفية أبعاد أخرى وظفين ؛قد تأخذ جودة ا ا على تكما قد يأخذ   تطور حاجات و رغبات ا   أخرى أبعادالفرد  رضاـأثير

ياة الوظيفية و مدى كذلك  ذ الدراسة تشخيص مستوى جودة ا اول من خلال  ا؛لذلك سوف  على الرضا الوظيفي  تأثير
كن صياغة التساؤل الرئيسي للدراسة كمايلي: للعمال    . وعلي 

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

ذا التساؤل  زئية التالية :وانطلاقا من   تتفرع الاسئلة ا

ياة الوظيفية في  -  .مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرةمامستوى جودة ا

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

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

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

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

 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 -

اذ القرار على الرضا الوظيفي أثر  ما - شاركة في ا  في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة .ا

  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.

 

درج ضمن الفرضية الرئيسية الأو , و                  : التالية   الفرعيةالفرضيات   ي
      H01  :     ة على الرضا الوظيفيليوجد أثر ذو دلالة إحصائية لا في مؤسسة توزيع الكهرباء و  بيئة عمل صحية و ام

د مستوى الدلالة  ,الغاز ببسكرة  .(a =0.05)ع

 

       H02  :   في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  صائص الوظيفة على الرضا الوظيفييوجد أثر ذو دلالة إحصائية لا
د مستوى الدلالة  ,ببسكرة  .(a =0.05)ع

 

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

 

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

 

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

  الفرضية الرئيسية الثانية : -2

H0 ات المبحوثين حول مستوى جودة الحياة الوظيفية  في مؤسسة : لا 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 الدلالة ياة 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع بحوثين حول مستوى جودة ا ات ا ا ( في ا
س –الوظيفية  في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  تغير ا  .بسكرة,  تعزى 

 

   (H02) :( د مستوى الدلالة ياة 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع بحوثين حول مستوى جودة ا ات ا ا ( في ا
تغير السن. –الوظيفية  في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز   بسكرة,  تعزى 

 (H03)            :( د مستوى الدلالة ات 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع ا بحوثين حول مستوى جودة ( في ا ا
ياة الوظيفية  في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  ل العلمي. –ا ؤ تغير ا  بسكرة,  تعزى 

 (H04)   :( د مستوى الدلالة ياة 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع بحوثين حول مستوى جودة ا ات ا ا ( في ا
ية . –الغاز الوظيفية  في مؤسسة توزيع الكهرباء و  ه برة ا تغير ا  بسكرة,  تعزى 

 الفرضية الرئيسية الثالثة.         

               H0  ات المبحوثين حول مستوى الرضا الوظيفي  لدى العاملين بمؤسسة  : لا 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 الدلالة بحوثين حول مستوى الرضا ( α=0.05): لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع ات ا ا في ا

س -العاملين بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز الوظيفي لدى  تغير ا  .بسكرة تعزى 
 

*  H02:   د مستوى الدلالة بحوثين حول مستوى الرضا ( α=0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع ات ا ا في ا
تغير  -الوظيفي لدى العاملين بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز   .السنبسكرة تعزى 

 

  H03 *  د مستوى الدلالة بحوثين حول مستوى الرضا ( α=0.05): لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع ات ا ا في ا
تغير  -الوظيفي لدى العاملين بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  يةبسكرة تعزى  ه برة ا  .ا

 
  H04   *   : د مستوى الدلالة بحوثين حول مستوى الرضا ( α=0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ع ات ا ا في ا

تغير  -الوظيفي لدى العاملين بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  ل العلميبسكرة تعزى  ؤ  .ا
داف  ال -ثالثا   بحث :أ

ي  ذ الدراسة  قيقها من خلال  داف التي نسعى إ  ياة الوظيفية مدى قياس إن الأ  على الرضا الوظيفي  تأثير جودة ا
قيق   في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة. ذ الدراسة ا    الفرعية  التالية : داف من الأموعة  كما تسعى 

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

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

ياة الوظيفية ", و" الرضا الوظيفي " -3 عرفي بتقديم اطار نظري حول متغيرات الدراسة , "جودة ا  .زيادة الاثراء ا

ظمة  . -4 ياة الوظيفية و الرفع من مستوى الرضا الوظيفي في ا  تقديم توصيات من شأنها تعزيز تبني لبرامج جودة ا
مية  ال -رابعا :بحثأ  

وضحة كالأتي :  ستويين العلمي والعملي ا ذ الدراسة بما تقدم من إضافة على ا ية   تكمن أ
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مية العلمية : ياة الوظيفية  الأ ال جودة ا ا تقدم من إضافة في  ذ الدراسة مكملة للدراسات السابقة،  و الرضا تعد 
ا , و  ,  الوظيفي  امة نسبيا في أدبيات ادارة الأعمال في العصر ا يم ا فا ياة الوظيفية من ا حيث يعتبر مفهوم جودة ا

 ؤسسات .خاصتا اذا ما استخدم بشكل سليم فعال في ا

كن للمؤسسات الاعتماد عليها في تطبيق مفهوم  وضوع في التعرف ا أفضل الاساليب و الاستراتيجيات التي  ذا ا م  يسا
ياة الوظيفية ,   مستوى الرضا الوظيفي للعاملين فيها .و الرفع من جودة ا

مية العملية :  م الا توصل الينتوقع أن تسا تائج و التوصيات التي س ؤسسات ال تمام ا ياة ها في توجي ا ية جودة ا بأ
ياة الوظيفية و عواملها على مستوى الرضا الوظيفي تأثيرالوظيفية  و معرفة  , و التعرف على متطلبات الرضا الوظيفي و جودة ا

ول دون تطبيقها  كن أن  يزات التي يتمتعان بها و العقبات التي   .ا

 : : التعريفات الاجرائية  خامسا

 المتغير المستقل : 

سين جودة الحياة الوظيفية :  -1 ظمة من اجل  موعة البرامج و الانشطة الشاملة التي تقوم بها ا تلف جوانب ي 
ياة الوظيفية , و التي من شانها ان تؤثر على رضا العاملين  م , نوعية ا ظمة  و من ثم تسا داف ا قيق ا  في 

 .و العاملين فيها "

ستقل    تغير ا ي كالتا :   6حيث يتضمن ا  أبعاد رئيسية و 

توفرة في مكان العمل, ي م:  بيئة عمل صحية و امنة -2 ص حوادث العمل و يتقل من شأنهاستويات الصحة و الامان ا
ف في  ظمة .الامراض و اعمال الع  ا

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

ي خصائص الوظيفة : -4  اصة بالوظيفة مع إمكانات الشخص  و  اسب الواجبات ا مرتبطة بتصميم الوظيفة ومدى ت
 .وميول 
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ظيمية،,    الإشراف :أسلوب  -5 داف الت رؤوسيهم وكيفية التأثير عليهم بغية الوصول إ الأ سؤولين  و طريقة معاملة ا و
داف  قيق ا از الاعمال و  ية و الانسانية من اجل ا احية الادارية و الف و مرؤوسي من ال هد الذي يبذل أي رئيس  فهو ا

ظمة   .ا
ؤسسة , و تعتبر فرصة و ابراز :  القرارالمشاركة في اتخاذ  -6 اعة القرارات في جميع مستويات ا وظفين في ص  لإبداءدور ا

 .الراي و ترشيد القرارات 

ة و  جماعة العمل -7 تفاعلين مع بعضهم البعض في اداء و ظائف معي عتمدين و ا موعة من الافراد ا ي عبارة عن   :
داف مشتركة    .ذلك لتحقيق ا

 المتغير التابع : -

تويها من أنظمة وإجراءات  نتاجو  ":الرضا الوظيفي   لعدة تفاعلات يقيمها الفرد العامل مع عمل وبيئة العمل وما 
طلوبة . اجات ا عكس في درجة إشباع ا  "وحصيلة ذلك ت

ظمة , داف ا قيق ا موعة من الأبعاد ) مستوى الغياب , دوران العمل ,  مستوى الانتاج , الرغبة بالاستمرار في  و يتضمن 
 العمل .

 الصعوبات :  -سادسا

رى البحث , أردنا الإشارة إليها بغية لفت  ا العديد من الصعوبات و العراقيل التي أثرت على  اء القيام بهذ الدراسة واجهت أث
كن إبراز  ستقبل , و كذا تبصير الباحثين من اجل ترشيد التعامل معها مستقبلا و  سؤولين لتسهيل مهمة الباحثين في ا نظر ا

ذ الصعوبات في م   الأتي : أ

تداخلة في كثير من الأحيان - ختلفة وا يم ا فا ، حيث يضم عددا كبيرا من ا وضوع في حد ذات   .طبيعة ا

راجع باللغة العربية  -  ياة الوظيفية .  ندرة ا تعلقة بموضوع جودة ا  ا

يدانية . -  اد مؤسسة للقيام بالدراسة ا  صعوبة إ

م للإدلاء  -  فيذية فقد واجهت صعوبة في قبو ستويات الت وظفين خاصتا في ا ذا البحث ركز على أراء العمل و ا بما ان 
ياة الوظيفية  م الوظيفي .بإجاباتهم الواقعية و الصادقة عن مستوى جودة ا  و رضا
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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 الموضوعية ياة الوظيفية  يقتصر المجال ا في  الرضا الوظيفي  أثر فيودة ا
 بسكرة. -توزيع الكهرباء و الغاز مؤسسة 

  :ذا البحث في مؤسسة الحدود المكانية  بسكرة. - توزيع الكهرباء و الغازأجري 
 امعية نية: االحدود الزم ة ا ذا البحث خلال الفصل الثاني من الس  .2017/  2016أجري 

وضوع    : بحثمنهج ال -ب ياة الوظيفية على الرضا الوظيفي بمؤسسة توزيع  نظرا لطبيعة ا و بهدف الوصول إ اثر جودة ا
هج يساعد على الإجابة على الإشكالية  و ذلك  بإثبات  أو نفي صحة  ا إتباع م ب علي الكهرباء و الغاز ب بسكرة  

ب الاعتماد على : ذا   الفرضيات و من اجل 

رة   يد بكل جوانب الظا ام ا راد دراستها , و للا شكلة ا تلف باختلاف موضوع البحث و طبيعة ا ج و  ا وتتعدد ا
تبر  ذ الاخيرة تتطلبو , الدراسة  لاغراض الانسبباعتبار  التحليلي  ج الوصفيهى الاعتمدنا ع جمع البيانات لكي 
الة الرالالتي تتع الاسئلةعن  الاجابةو تتم , الفروض  ذا الأخير بالتحليل الاحصائي موضوع قيد البحث لة لق با ,و دعم 

ياة الوظيفية على الرضا الوظيفي .    لتحديد مدى تأثير جودة ا

  : لبحثيكل ا -ثامنا

ا الدراسة ا من  وضوع قسم ميع جوانب ا ام و الاحاطة  ود اولا وثانيا اجل الا ثلاثة فصول , على ان تقسم الفصول ا ب
ياة الوظيفية  للاطارصص الفصل الأول , حيث  ...الخ  ودة ا بادئ الاساسية  يمي و ا فا ذا الفصل ا قسم  ا  و ي
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دين وان الرئيسي للبحث و  يناساسي ب ا فينظري ,  بتأصيلمرتبطة بالع اول ياة الوظيفية   حيث ت ية جودة ا و برامج   ما
ياة الوظيفية  سين  .  و عوائق تطبيقها جودة ا

د  ود . ففي الب ياة الوظيفية على الرضا الوظيفي , و قسم بدور ا ثلاث ب ا في ه أثر عوامل جودة ا اول أما الفصل الثاني ت
د  ية الرضا الوظيفي , أما الب وان ما د الثالث الأول و الذي بع الثاني فخصص ا أنواع و طرق قياس الرضا الوظيفي , و الب

ياة الوظيفية على الرضا الوظيفي . ا ا دراسة أثر عوامل جودة ا  تطرق

ا من تطبيق الدراسة على مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز فالفصل الثالث أما ا ك صص للدراسة التطبيقية , فقد  بسكرة   –هو 
ا د الاول  حيث قم ود , فكان الب ؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز بتقسيم ا ثلاث ب وان تقديم عام  د  -بسكرة  –بع , اما الب

تائج . د الثالث يتضمن تقييم متغيرات الدراسة و تفسير ال يدانية , و الب هجية الدراسة ا  الثاني يتضمن م

 :الدراسات  الســابقة : تاسعا

ذا  تطرق في  ياة الوظيفية و الرضا س اولت موضوعي جودة ا بية التي ت تلف الدراسات العربية و الأج زء ا  ا
ذ الدراسات من الأقدم ا الأحدث . 10الوظيفي , حيث بلغت اجمالا   دراسات , و سيتم عرض 

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

صورة .. تخصصة با راكز الطبية ا  الوظيفي  : دراسة ميدانية با
دف  ها التعرف على مستوى جودة حياة العمل و كذا مستوى الاستغراق و ما  ا و الإجابة على عدة أسئلة م من الدراسة 

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

تغيرين جميعها موج ا يشير ا وجود علاقة طردية بين ا ها بة  تائج أ موعة من ال م عوامل جودة  و قد توصلت ا  إن أ
وية ؛أسلوب الرئيس  ع كافآت خصائص الوظيفة ؛ظروف بيئة العمل ا ي : الأجور و ا ياة تأثيرا في الاستغراق الوظيفي  ا
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ذ العوامل تمام بكل  ل كما   لذلك و جب الا تخصصة  راكز الطبية ا ستوى جودة العمل في ا سبي  فاض ال ت  الا بي
.الدراسة   

ا على الأداء الوظيفي للعاملين في 2.12دراسة )أسامة زياد يوسف البليسي ؛  -ب ياة الوظيفية و أثر وان : جودة ا ( بع
كومية في قطاع غزة ظمات غير ا .ا  

ظمات الغير حكومية في قطاع غزة و أثار على و الوظيفة و أداء    ديد نوعية حياة العمل داخل ا ذ الدراسة إ  تهدف 
ظمات الغير حكومية و أدائها و  موظفيها؛ كن من تطوير جودة حياة العمل داخل ا صول على توصية التي  إ جانب ا

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

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

طلوبة  كين  العاملين ا ديد افضل اشكال  ياة الوظيفية و  كين العاملين و جودة ا ديد العلاقة بين  ذ الدراسة  حاولت 
ل الدراسة .و قد توصلت  ظمات  ها :لتحقيق جودة حياة وظيفية في ا تائج ا موعة من ال الدراسة ا   

ل الدراسة . ظمة  ياة الوظيفية في ا كين العاملين و جودة ا وية بين متغيرات   وجود علاقة ذات دلالة مع
لكية ياة الوظيفية يلي مشاركة العاملين با ودة ا كين العاملين ارتباطا  و اكثر متغيرات  از  .اثبتت ان تقدير الا  

يم ماضي -د ا على مستوى الأداء ( 2014)  دراسة الدكتور خليل اسماعيل ابرا ياة الوظيفية و أثر وان : جودة ا بع
ية امعات الفلسطي   .الوظيفي للعاملين , دراسة تطبيقية على ا

ديد و بلورة مشاطروحة مقدمة للحصول على درجة دكتورا الفلسفة في ادارة الاعمال  كلة البحث قام الباحث ,  و في اطار 
تمع الدراسة  ياة الوظيفية فيها , حيث بلغ  ية و جودة ا امعات الفلسطي ة  3254بالدراسة الاستطلاعية با , و بلغت عي

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

ياة الوظيفية  ياة الشخصية و ا اذ القرار , برامج التدريب و التعلم , التوازن بين ا شاركة في ا   الوظيفي , ا
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:علقة بالرضا الوظيفيالدراسات المت -ثانيا   

: الدراسات العربية :  1  

سببة للرضا الوظيفي على رغبة العاملين في الاستمرار بالعمل 8..2 ي جدراسة الاستاذ مروان احمد حوي -أ : اثر العوامل ا  
ذ الدراسة سببة للرضا الوظيفي و رغبة العاملين في الاستمرا حاولت  ان ديد اثر العلاقة بين العوامل ا اد  ر بالعمل في ا

 العمل الصحي في قطاع غزة , و التعرف على افضل الوسائل لتحسين مستوى الرضا الوظيفي لديهم .
سببة للرضا الوظيفي و الرغبة في الاستمرار في العمل   ها ان توجد علاقة بين العوامل ا تائج م موعة من ال و قد توصلت ا 

از .كظروف العمل , الاستقرار, الر  وافز , قيمة الا اتب و ا  

ستطلعة  - ية الاسباب التي جعلتهم  آرائهمتوفق تام في وجهات نظر ا اد , و اللذين تركوا العمل حول ا من العاملين في الا
عل الذين ما مكن ان  زالو يعملون يفكرون في ترك العمل . يتركون العمل , و كذلك التي من ا  

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

ع بغداد وتوضيح العوامل التي تؤثر على  ذ الدراسة ا التعرف على درجة الرضا الوظيفي لدى العاملين في مص حيث تهدف 
ابيا  مع البيانات ضمت )  ذا الرضا سلبا او إ ي ) اسلوب 5( فقرة توزعت في )59و تم تصميم استبانة  الات   )

توى الوظي ادية , الرضا الوظيفي ( , القيادة و الاشراف , طبيعة و  ظمة , ظروف العمل ا اك فة , ثقافة ا ووجدت ان  
ل البحث . ع  ص  رضا وظيفي ا حد ما لدى العاملين في ا

 ثــانيا:  الدراســات الأجنبية  

 :Raduan and al  (2006)  دراسة -1
وان : سار الوظيفي بع تغيرات ذات الصلة با ودة حياة العمل و ا .ليل   

ية و استعمل ثلاثة  ه تغيرات ذات الصلة ا ياة الوظيفية مع ا ديد مستوى و العلاقة بين صفات ا ذ الدراسة  حاولت 
قيق توازن وظيفي و مهني. ثلت في الرضا الوظيفي ؛ و   متغيرات خارجية 
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تائج إ يث إذا كانت نسبة جودة وضحت ال تغيرات الثلاثة  ياة الوظيفية و ا اك علاقة طردية بين مستوى جودة ا  أن 
اك توازن وظيفي و رضا. فزة كان  ياة الوظيفية مرضية و   ا

اسب مهني بين احتياجات ا اولات لتحقيق ت تائج في فهم الطرق من قبل الإدارة العليا في  ذ ال م  وظفين و و تسا
ذا المجال زيد من الدراسات في  ال  ذ الدراسة  ظمة . تفتح   احتياجات ا

 Ayesha Tbassum (2.12: ) دراسة  -2

ياة الوظيفية و الرضا الوظيفي .  وان : العلاقة بين  ابعاد جودة ا  بع
ياة الوظيفية و الرضا الوظيفي لاعضاء الكلية في  ذ الدراسة ا التعرف على العلاقات الداخلية بين ابعاد جودة ا دفت 
اصة و ايضا   امعات ا ياة الوظيفية في قطاع ا ودة ا ساسة  ديد العوامل و الابعاد ا غلادش و  اصة في ب امعات ا ا

ياة الوظيفية و الرضا الوظيفي لاعضاء الكليةمعرفة اي العوامل الاكثر تاث تبادلة  يرا على مفهوم جودة ا و اكتشاف العلاقات ا
ياة الوظيفية و الر  ا وجود علاقة قوية بين ابعاد   ا , ضا الوظيفي لاعضاءبين ابعاد جودة ا و قد توصلت ا عدة نتائج ابرز

ياة الوظيفية و بين الرضا الوظيفي  .جودة ا

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

ياة الوظيفيةبعنوان :    جودة ا

ا , تمام بها و تأثير ياة الوظيفية و أساليب الا ودة ا تعلقة  وانب ا اجمة عن  دفت الدراسة إ التعرف على ا و الفوائد ال
 تطبيقها على الإنتاجية و الأداء .

فاض  ي : رضا وظيفي أعلى و أداء وظيفي أفضل و ا ياة الوظيفية  سين جودة ا اجمة عن  تائج ان الفوائد ال و أظهرت ال
 في معدلات التغيب و دوران العمل .

ثل عاملا حاسم ياة الوظيفية  ؤسساتو اعتبرت الدراسة ان جودة ا ديد رضا و أداء العاملين في جميع ا  ا في 

 Ebrahimzadh and al  (2.14 :)دراسة   -4

درسة الثانوية في شيروان بإيران. علمين في ا وان  : دراسة العلاقة بين جودة حياة العمل و فعالية أداء ا  بع
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دارس الثانوية و  علمين في ا ياة الوظيفية و أداء ا ها التعرف على العلاقة بين جودة ا دف م اك  و كان ا تائج أن  أشارت ال
ياة  تمام بمتطلبات و أبعاد جودة ا ياة الوظيفية و فعالية  الأداء  و توصي الدراسة إ و جوب الا ارتباط بين جودة ا

قيق    أداء فعال و سليمالوظيفية  بهدف 
:التعقيب على الدراسات السابقة  

ا  ث تعلقة بموضوع  موعة من الدراسات السابقة ا ياة الوظيفية في الرضا الوظيفي , و البالغ  –بعد استعراض  أثر جودة ا
ا  ا في القسم الاول 2014 -2008أجريت بين الاعوام )  10عدد اول ( , و التي تم تقسيمها ا ثلاث أقسام , ت

تعلقة بالرضا الوظيفي أما  ا الدراسات ا اول ياة الوظيفية و القسم الثاني فت ودة ا تعلقة  ا الدراسات ا القسم الثالث فخصص
بية . تاج الامور التالية : للدراسات الاج ا ا است ا من خلا و التي توصل  

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

كافات, خصائص الوظيفة , اسلوب الاشراف  أ -2 ة , مشاركة العاملين , الاجور و ا شاروا ا بيئة العمل الصحية و الام
ياة الوظيفية . ا لتحسين جودة ا قق الرضا الوظيفي  و لابد من توفير ي من العوامل التي   

هج الوصفي الذي عزز  -3 ها لوحظ أن الدراسات السابقة اعتمدت على ا من الوصول ا نتائج أكثر دقة و تم الاستفادة م
اسب . هج ا  في اختيار الاداة و ا

ذ الدراسة على الدراسات السابقة انها :    يز  ان ما   
كافات ,  -1 ة , خصائص الوظيفة , الأجور و ا ا ) بيئة عمل صحية وام ياة الوظيفية بأبعاد درست أثر متغير جودة ا

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

كاني . -2 تلف عن الدراسات السابقة في الاطارين الزمني و ا  
داف و نتائج  البحث .   -3   تلف عن الدراسات السابقة في أ
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  :متغيرات و نموذج البحث : عاشرا

وذج افتراضي يتضمن متغيرين : اء  ا ب وضوع  وجب علي ة إشكالية ا  لفهم و معا
ياة الوظيفية. - ثل جودة ا تغير الأول: مستقل و  ا  
تغير الثاني: و يعبر عن مستوى ا -  .الوظيفي متغير تابع  لرضاا

 المتغير التابع                                  المستقل                            المتغير         

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر : من اعداد الطالبة بالاعتماد على دراسات سابقة .           
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 تمهيد : 

  
س جودة  ا , لذا فاف  ظمة عن غ اص الذم تتميز ب ا اخ ا ظمات مؤشرا للم ياة الوظيفية في ا تعتبر جودة ا

ياة الوظيفية  اا اؿ ادارة  بأبعاد ظمات ك يتفق  ك يهتم الباحثوف  في  قية تتحملها ا تشكل مسؤكلية اجتماعية ك اخ

وارد البشرية ظمات بقصد توف حياة كظيفية  ,  ا دارة في ا د إليها ا ساليب ال تست كونات كا ليل ا بدراسة ك

ظمة , أفضل للعامل  قيق ا يسهم في رفع أداء ا صطلح جودة ك  ا تظهر ضركرة كضع اطار نظرم  دافها .ك  أ

ياة الوظيفية , في  ية جودة ا كؿ ما د ا اكؿ الب دين , يت ذا الفصل , حيث تم تقسيم ا ب ؿ  ياة الوظيفية من خ ا

ياة الوظيفية ك عوائق تطبيقها . س جودة ا د الثا لبرامج  ا الب  ح خصص
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ية اولا :    جودة الحياة الوظيفيةما

  النشاة و التطور :  -أ 

نسانية ك ال انطلقت مع تيار مدرسة  - دارة ا نسانية في ا ياة الوظيفية ا الفلسفة ا تعود جذكر دراسة جودة ا

نسانية ) قات ا ا مع مدرسة علم السلوؾ ك ال عرفت رك  ( Mayoالع ذا Mcgrigor    اجا كب ص, ك    ما
دارة ,  Bergeron الباحث  ي : فلسفة ا ياة في العمل ك  ها جودة ا اكر تعا س  اؾ  حيث يورد اف 

ا ,  راد انشاء ديدة ا ا , الوضعية ا ر البيئية ال يراد تغ ظا ه , ا ستعملة لتغي الوسط ا الوسائل ك الطرؽ ا

داؼ  تظرةا شاركة ال تهدؼ ا  ا اذج ا قيقي عن طريق ادراج  ا ا ا ع نسانية  ؿ تطبيق الفلسفة ا من خ

ؤسسة . ه لغاية خلق بيئة جديدة اكثر ارضاء لدل العامل في ا تعلقة بالوسط ا بعاد ا موعة من ا   1تعديل احد اك 
تحدة ا يات ا ركة الثانية  فقد ظهرت في الو جتماعية ال تدعو ا اما ا ظريات ا رجعيات ك ال مريكية على اساس ا

يع  تلطة على  اف  ا كلد الدعوة ا تب اسلوب التعاكف في تسي بيئة العمل ك انشاء  ه  انسانية المحيط ا

شاركة في اطار  اد حلوؿ للمشاكل مثل انشاء برامج ا ستويات ك لتشخيص ك ا صعدة ك ا عقود التفاكض ب شركة ا

ياة في العمل ك الذم يفضي ا ارضاء طموح العامل  اد عماؿ السيارات اين ظهر مفهوـ جودة ا راؿ موتورز ك ا ج

اذ القرارات . زمة  عارؼ ال علومات ك ا قا من ا يط عملهم  ك ذلك انط م ضمن  2ك تطوير  

                                  
     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                                                                                                             

ة ال أ - دة الح س ادارة ج لد , ف مع احمد درا  لا ادرار, عبد الكر خ ع , ج ن  الاجتم ن , مج الع الانس ل الم , العدد ظ ف المج 2
 

. 001, ص  0202, سبتمبر  02     
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ة      ياة الوظيفية ك ال تعتبر   1970ك مع بداية س ودة ا اكلة اعطاء تعريف كاضح  صبة في البحث ك  ة ا الف

تحدة  يات ا عقد سبتمبر في الو ياة الوظيفية في ا جتماع الدك حوؿ ا حيث بلغت الذركة ك بدكف شك في ا

ا ية ك ذاؾ لب ع ظمات ا سيق جهود الباحث ك ا مريكية ك الذم خرج بتوصيات حوؿ ت ء  اطار نظرم قوم حوؿ ا

عارؼ  شراؼ ك تشجيع البحث ك تبادؿ ا ي ا ياة الوظيفية   ودة ا ذا المجلس الدك  ذا المجاؿ , ك كانت مهمة 

ا في  تماما كب ذا  اخذ مفهومها ا ودة حياة العمل ك  قة ك ثيقة  اؿ الصحة العقلية في العمل ك الذم ل ع في 

ؤسسات لتحس ؤسسة .اكساط ا ورد البشرم في ا ية ا د ا ا ح العمل ك طرح برامج تست 1 ك اص  
يات   Anderssonك يضيف   ات في الو ات ك بداية السبعي ياة الوظيفية في نهاية الستي اف ظهور مفهوـ جودة ا

مريكية مثل مريكية , كاف نتيجة لزيادة السلوكيات السالبة في بيئة العمل ا تحدة ا ت الغياب , التخريب  ا زيادة معد

تعمد  تا ذا  ل و السمة السائدة ,  ضراب  شرف , حيث كاف ا ا ا , زيادة الشعور السالب من العامل ا

نتاج . ظافة ا ارتفاع تكاليف ا  2با

فض   ياة الوظيفية ك ا ات من القرف العشرين توقفت برامج جودة ا تماـ بها , ك كاف ذلك اما في اكاخر السبعي ا

مر الذم جعل الشركات ك  ت التضخم ك ايضا زيادة ازمة الطاقة , ا ها زيادة معد راجعا ا عوامل عديدة م

ظافة ا حدة  ذا با رتفعة التكاليف ,  زعج من فوات الطاقة ا اعية تتمسك بالقوان الفيدرالية ك ت ؤسسات الص ا

ارجية للش افسة ا فض ا ة , ك بالتا ا ذ الف ؿ  دماج ب الشركات خ مريكية , ك لذا زاد حجم ا ركات ا

زـ بتوقف  كن ا ة ك   ذ الف ؿ  رتبة الثانوية خ تماـ برضا العماؿ عن كظائفهم ك حياتهم الوظيفية تاتي في ا ا

                                  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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ات , ك ذل اما في نهاية السبعي ياة الوظيفية  ة ) برامج جودة ا راؿ موتورز في مدي ف احد مصانع شركة ج ياة الوظيفية , ك ذلك من Tarry townك  شارة الي , قد استمر في تطبيق برامج جودة ا راؿ موتورز السابق ا ( التابع لشركة ج

ة من  ؿ الف سوا  1978-1971خ و ا ع  ص ع يعتلي  , فبعدما كاف ا ص ذا ا راؿ موتورز , اصبح  في مصانع ج

ء . فاظ نسبة الغياب ك نسبة شكاكم العم ذا لوحظ في ا  1مرتبة متقدمة ك 

وقف  - ياة الوظيفية ك يرجع ذلك ا ضعف ا تماـ مرة اخرل ببرامج جودة ا ات زاد ا تصف الثماني ذ م ك م

ستول مريكية على ا افسي للشركات ا ء ك التزاـ  االدك خاصت الت اماـ الشركات اليابانية , ك كذلك التاكد من اف ك

قتصاد  افسة ل فاض تكلفة العمالة في الدكؿ ا فض بكث عن غ في باقي دكؿ العا , ا العامل في امريكا ا

مريكي .  ا
ة سواء عل ذ الف ياة الوظيفية في بداية  ذ  البرامج ك قد ركزت برامج جودة ا قة ب  ظمات على الع ى مستول ا

طبقة ك انتاجية العامل .   ا
ا سبق فاف كل من  ياة الوظيفية برزت كقضية ادارية في نهاية Bowditch & Buono  ك ترتيبا  يريا اف جودة ا

يط بها  تاج ا كث من البحوث ك الدراسات لفك الغموض الذم  ات ك انها  وعت البرامج الثماني , ك لذلك فقد ت

فهوـ ك المجهودات ال قامت بها الشركات لتوف ذا ا  2 

تشرة في دكؿ متعددة قامت بتطبيق شكل اك اخر من   ة م ية كث ات من القرف العشرين فاف شركات عا لوؿ التسعي ك 

غ  راؿ فودز , ابم , كاستي ها : ج ياة الوظيفية م  .اكس , فورد ..اشكاؿ برامج جودة ا
                                  

د محم - د الر ,د, س ل ,  د ج ل الد ت ف منظم الاعم دم  تطب ع ادار مت ض   1 . 921, ص  0221م
       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    

عماؿ  ظمات ا ديثة في م يم ا فا ياة الوظيفية من ا وارد البشريةيعد مفهوـ جودة ا اؿ ادارة ا  اذ تعود  ك في 
ات ك ب ؿ بدايت ا نهاية الستي ات من القرف العشرين من خ ياة في مكاف تأكيدداية السبعي العمل ك من  جودة ا

كيز على اثر التوظ ؿ ال اء العملالطرؽ ال تؤدم على  تعرؼال, ك ف في صحة العامل يخ س اداء الفرد اث   1.  ا 

م اراء الكتاب ك الباحث ياة الوظيفية : ك فيما يلي ا           حوؿ مفهوـ جودة ا
اؾ  - دما تكوف  ياة موجودا ع خرل مثل اثراء يكوف برنامج جودة ا اصر ا ية للمشاركة في القرار مع بعض الع ال

راكز ا فيض التفاكت في ا مية ك تدريب العامل ,  كاسب الوظائف , ت شاركة في ا لوظيفية ك ا

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

ياة الوظيفية عدة معا ك اكثر Anderson 88 ك يورد )  - فهوـ ا (  تعاريف متعددة لعدد من الكتاب فيقوؿ اف 

س استخداـ ل ان يع زيادة مشاركة العامل في القرارات  ديركف تقليديا , كما تشمل ايضا  ال كاف يقوـ بها ا

مثل  ستخداـ ا ؿ ا نتاجية من خ من ك الصحة ا س ا اؾ افكار اخرل تركز على  مواؿ , ك  فراد اكثر من ا ل

س الرضا الوظيفي العاـ , اما تعريف  ستويات ك  شاركة في العائد في كل ا ل  (Anderson 88الوظيفية ك ا ( ف

                                  
س المرجع - د الر ,  ن د محمد ج .902.900ص   ,د. س 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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حداث ي تلك البرامج الشاملة ك ال تكوف مصممة  ياة الوظيفية  ات  اف برامج جودة ا نسجاـ ب العمل ك التغ ا

جور ك جداكؿ العمل . ذ البرامج تشمل الوظائف ك نظم ا  1الثقافية الواسعة ك مثل 

رضية ك المحببة لمحل العمل ك ال تدعم ك ترقي ك تزيد من رضا العامل  - ياة الوظيفية عن الظركؼ ك البيئة ا تعبر جودة ا

موك ذلك عن طريق توف بيئة عمل آم ئمة للمكافآت ك فرص متاحة لل  2( .Havlovic 91 )   ة , نظم م

ظيمية ك زيادة الرضا الوظيفي للعامل )    - تعددة لتحس الكفاءة الت دارية ا بادرات ا  Mayers 92.)3و مصطلح عاـ يتضمن ا

ياة الوظيفية للعا - س ا ظمة من اجل  ات ال تقوـ بها ا ات تركز على البحث عن طرؽ انها التغ ذ التغ مل ك 

فيض القلق ك الضغوط لدل العامل )   ا يؤدم ا  عل بيئة العمل اكثر فائدة ك   Sherman, Bohlander & Snell 96. )4افضل 

س  - ظمة , ك  ات في ثقافة ا دارة ال تؤكد على كرامة العماؿ ك تقدـ التغ سمانية ك انها فلسفة ا وانب ا ا

مو ك التطور اد فرص ال وية للعامل عن طريق ا ع  Gibson ,Ivncevich& Donnely 97  ) .. )5ا

طار يش  )   - ذا ا اجات Leu & May 98ك في  ظمة  ثل عملية استجابة ا ياة الوظيفية  ( ا اف جودة ا

اذ القرارات ك صيانة حياتهم في العمل , ك يرل  شاركة كليا في ا م با اد اليات تسمح  العامل عن طريق تطوير ك ا

                                  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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اسبة للعمل ال ت ياة الوظيفية تتعلق بالظركؼ ك البيئة ا دعم ك تزيد من رضا العامل عن بعض الباحث اف جودة ا

مو . ئمة للمكافات ك فرص متاحة للتطوير الوظيفي  ك ال ة ك نظم م  1طريق توف بيئة عمل ام
مية الشاملة للعامل سواء  ( 2004 الطباؿ) ك يعرفها   - قيق الت ظيمي يستهدؼ  على انها فلسفة للتطوير الت

ظيما اك اجتماعيا اك صحيا اك اقتصاد هاية على ت عكس ذلك في ال ا ي ويا   يا , ك رفع مستول العامل ماديا ك مع

ظمة . ظيمية للم نتاجية ك الفاعلية الت داء ك ا س مستول ا ظمة ك البقاء فيها , ك بالتا  لتزاـ للم ء ك ا  2الو
ستمرة ك ال  (.2008جاد الرب  )ك يرل - خططة ك ا تكاملة ا موعة من العمليات ا ي  ياة الوظيفية  اف جودة ا

تلف  س  داؼ تستهدؼ  قيق ا ا يسهم في  ياة الوظيفية للعامل ك حياتهم الشخصية  وانب ال تؤثر في ا ا

ذا  تعامل معها , حيث يوضح  ظمة ك العامل ك ا اتيجية للم س ا ا ياة الوظيفية ليست برنا التعريف اف جودة ا

اتيجيات  جل القص اك الطويل , تتمشى مع اس ططة سواء  في ا ي عمليات  ا  ة , ك ا ية معي ة زم تهي بعد ف ي

علها جزءا من ثقاف ذا  ا , ك باتا فهي عمليات مستمرة ك ليست مؤقتة , ك  فيذ ا ك تساعد على ت ظمة تعضد ة ا

ظمة  ا ا قيات التعامل ب افراد 3.ك اخ  
سب )  - شخاص Arzil et All, 2010ك  قات ب ا كافات ك الع ياة الوظيفية ك من ا (  تتضمن جودة ا

ظمة ك ادارتها ك الدعم  ماف الوظيفي ك سياسات ا ظيميك بيئة العمل ك الرضا الوظيفي ك ا فراد  الت ك حياة ا

 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 . 

ظ   ة ال دة الح ل عبد الله عبد الله , ج س  أ , الطب لس رة ب رة , ك التج ر منش ر غ جست ل م ن , رس م ع م ل لالتزا التنظ ,  علاقت ب -2  
س ,          ة الس مع قن . 27, ص  0222ج  

ب ,  - د الر , مرجع س د محمد ج 1د , 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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ل انها درجة التميز ال اكجدت في العمل ك شركط العمل ال    ( Surya Kumar . Shani 2013)اما  - ف

س القدرات في  جملها في الرضا العاـ ك  م  نسا ك ال تسا قة ب العامل ك بيئت , مضافا اليها البعد ا دد الع

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

ياة الوظيفية  تج اف جودة ا ذ التعاريف نست اعية ك  "  ك بعد مطالعة كل  جل  ططة ك طويلة ا تعتبر عملية كاعية 

ي قيق الرضا الوظيفي للعامل ك احداث التوازف ب ا سؤكلة عن  ي ا سرية ادفة ا التغي ك  م , اة الوظيفية ك ا

ظمة ك مع ثقافتها  اتيجية العليا في ا س ا يتفق مع ا فاظ على كرامة العامل  جتماعية ك ا حيث تقوـ على العدالة ا

ة اسبة ك أم ؿ تام ظركؼ عمل م ئمة من اجل  السائدة من خ ظيمية ا م ك توف البيئة الت من اجل رفع مستوا

افسي  متميزنقل ا جاح في العمل ك اداء ت زيد من التطور ك ال ا  . "ظمة ا كضعية مستقبلية متطورة تسمح   
س  ظمة من اجل  نشطة الشاملة ال تقوـ بها ا موعة البرامج ك ا ي  ياة الوظيفية , ك "ك تلف جوانب نوعية ا

ظمة ك العامل فيها "ال من شانها اف تؤثر على رضا العامل ك من ثم  داؼ ا قيق ا م في  تسا  
داف  -2-ب   جودة الحياة الوظيفية :ا  

قيق  ظمات من  دؼ الذم تسعى ا ية العلمية ك ا ياة اظهرت بعض الدراسات ا بعد تطبيقها لبرامج جودة ا

 2: ة , حيث تهدؼ ا الوظيفي

زيادة ثقة العامل . -     
ت . -   شك ندماج في حل ا ا  
زيادة الرضا الوظيفي . -    
ظيمية . -   زيادة الفاعلية الت                                    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 -     ظ ة ال دة الح د الر ,  ج د محمد ج هرة ,   QWLد, س ل العصر ,ال   02, ص.0222مطبع العشر , ف منظم الاعم
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غربي ك اظاؼ ) ي كالتا  (  2004ا ات البرامج ك  يها  زايا بتب قيق العديد من ا ظمات تسعى ا   : 1باف ا

افسية . -   ظمة الت ظمة على توظيف اشخاص اكفاء , ك تعظيم قدرة ا مية قدرات ا ت  
ء كدافعية . -   تسهم في توف قوة عمل اكثر مركنة , كك  
وظف . -   ة ك مطورة حسب كجهة نظر ا س توف ظركؼ عمل   
داء التسويقي للشركة . -   س ا  

فراد ك  ك اظاؼ ياة الوظيفية ل نسجاـ ب ا ياة الوظيفية تستهدؼ ا احداث التوازف ك ا اخركف اف برامج جودة ا

ظيمي  ء الت ا يؤدم ا زيادة الو  .ب حياتهم الشخصية ك العائلية , 

قيق مايلي :  فأكبصفة عامة نستطيع القوؿ  2ات البرامج تهدؼ ا   
قات عمل اكثر انتاجية . -   اخ لع ؿ تطوير م دارة من خ فيض الصراعات ب العامل ك ا  
دافهم . -   ظمة ك ا داؼ ا قيق التكامل كالتفاعل ب ا ئهم ك  زيادة  انتماء العامل كك  
بداع . -   ودة ك التعلم ك ا ة في تعزيز ا سا ا  
. زيادة درجة الرضا الوظيفي -    
ظمة . -   نسانية في ا قات ا س ك دعم الع  
ت الغياب . -   فاض معد ا  
تد معدؿ دكراف العمل . -    
ظيمية . -   زيادة الكفاءة ك الفعالية الت  

                                  
ث الت - دان , مج الدراس  البح ظ , دراس م اثره ع الاستغرا ال ة العمل  دة ح ح المغرب , ج ت د عبد ال ر  د , عبد الحم ج 1

 

    . 2ص , 0222,     0, العدد           
ظ - ة ال دة الح , ج ض ل ابراه  م ع ل اسم ن د , خ م ع ظ ل راه , ,  اثره ع الاداء ال دة الدكت ل ش ح لن اطر 2

 

س ,           ة الس مع قن رة , ج .  77ص   0202ك التج  
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استثمار افضل ك امثل للموارد البشرية . -    
زم ا  كيز علىكقد اشار الع ية ال داؼ أ ظمة لتحق كأ ا ال تسعى ا يث  ودةيقها من كراء توف حياة كظيفية 

ر دك ع عاـ  ؿ انعقاد مؤ كؿ مرة من خ ضور اكثر من  1972ظهر  متخصصا اغلبهم من  55ك ذلك 

عقد عاـ  ر ثا ا كادمي ك ت بذلك مؤ متخصصا  150, ك الذم حضر تقريبا مايقارب اكثر من  1982ا

ؤ ذ ا دارات ا برامج فكانت نتيحة  قابات ك ا كومية ك ال حهزة ا سيما من ا تزايد  و تعزيز الدعم ا رات 

ية  داؼ ك ا ت دراستها من قبل العديد من الباحث ك توصلوا ا عدة نقاط توضح ا يث  ياة الوظيفية ,  نوعية ا

ياة الوظيفية :   1جودة ا
يعا سواء ال تواج -1 ت  شك شاركة  حل ا ظمة باسلوب ا العامل اك ا  
ؿ تقليل ساعات  -2 س بيئة العمل من خ عل العامل اكثر رضا عن عملهم ك  تصميم انظمة اجور ك مكافات 

ظمة . مة العامل با فاظ على س  العمل ك ا
م . -3 نشطة ليصبح العمل اكثر رضا  يكلة ا اعادة   
ديد  -4 عرفة.العمل على  التطوير الفكرم ك زيادة ا  
قات تسعى ا  -5 ظيمي تسود في ركح التعاكف ك تب في ع اخ ت ؿ تطوير م تقليل الصراعات ب العامل من خ

نتاجية .  زيادة ا
                                  

كر ف منظم  العنز ، احمد عسعد عأ,  - ل ال لح  ، إدارة رأس الم ن ص ز ل , دار ال ن ,  الاعم ع , عم ز نشر  الت م ل الع 1
 

.  12, ص  0221الاردن ,    
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ية   ا سبق يتضح اف ا ابية    ك  افع ا قيق العديد من الفوائد ك ا ياة الوظيفية  تبرز في  كتخفيض جودة ا

ويا على سلوكيات العامل ) الرضا الوظيفي ت الغياب ك دكراف العمل , كما انها تؤثر مع ظيمي معد ء الت ( ك  , الو

افسية .  تميزة , ك تعزز قدرتها الت ظمة على استقطاب الكفاءات ا  تسهم في قدرة ا
 ابعاد جودة الجياة الوظيفية :   -1-ج 

اكؿ مفهوـ جودة  ظمة بغرض توف يت وارد البشرية في ا ظمة ال تستخدمها ادارة ا نشطة ا هود ك ا ياة الوظيفية ا ا

م . ستقرار الوظيفي ك العاطفي  من ك ا اذ القرارات ك توف متطلبات ا ة , ك مشاركتهم في ا  بيئة عمل صا
ديد  صادر ال حاكلت  ياة الوظيفية , غ  أبعادكقد تعددت ا ات تشابهت اك اتفقت على  أكثر أفجودة ا ا ا

بعادموعة من  اف معاي تطبيق جودة  ( Sherman , Bohlander & Snell96رام كل من )  ففي  ,ا

ي ياة الوظيفية    1: ا

مكاف . -1   ستويات قدر ا اذ القرارات في اقل ا ا  
مية التق الذاتي ل -2   موعات العمل .ت فراد ك   

ماعية عن الوظيفة  -3   سؤكلية ا ا . 
ولوجيا ..(. -4   موعات , تك ظمة ككل ) افراد ,  مية ا ت  
راكز. -5   اعية ك تقليل التفاكت ب ا عدـ كجود حواجز اصط  
ظاـ ككل . -6   من ك الصحة في ال اء ا ب                                    1 - Sherman. A, Bohlander , G& Snell , p . 141.                
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ودة في نظاـ إنتاجي فعاؿ . -7   تب ا  
دارة الذاتية . -8   شاكل عن طريق فرؽ العمل ك ا حل ا  
ياة الوظيفية كما يلي  ( 2008,  د, جاد الرب )كقد حدد  1:   عوامل جودة ا  

ةبيئة عمل صحية ك  توف -1 . آم  
دعمة  إتاحة -2 وية ا ع العامل . داءالظركؼ البيئية ا  
فهومها الواسع . -3 شاركة الفعلية  ا  
ستقرار ك  -4 مافتوف متطلبات ا الوظيفي . ا  
ديثة . إثراءتصميم ك  إعادة -5 ستجدات ا الوظائف لتواكب ا  
جورعدالة نظاـ  -6 كافآتك  ا وية  ا ع ادية ك ا وافز ا .ك ا  
قي ك التقدـ الوظيفي . -7 إتاحة فرص ال  
ياة الشخصية  -8 ياة الوظيفية كا .التوازف ب ا للعامل  
ي : انية معاي  ( كالتوف ) ك حدد   ياة الوظيفية   2ودة ا

جور ك التعويضات .  -1    كفاءة ك عدالة نظم ا

                                  
ب , ص  - ل , مرجع س ظ ف منظم الاعم ة ال دة الح د الر , ج .2د, ج 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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ة . -2    توفر ظركؼ عمل صحية ك ام

مية ك استخداـ قدرات العامل . -3    اتاحة الفرص لت

ستقبل . -4   ماف الوظيفي للعامل في ا مو ك ا  اتاحة الفرص لل

ظمة . -5   جتماعي في عمل ا  التكامل ا

ساكاة ك التعب عن الرام .ح -6   صوصية ك ا ظمة مثل ا  قوؽ العامل الدستورية في ا

ياة الوظيفية للعامل ك حيات الشخصية . -7    التوازف ب ا

جتماعية . -8   سؤكلياتها ا ظمة  ية التزاـ ا  ا

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

ي :   1الوظيفية 

ةبيئة عمل صحية ك  -1  . آم

وافز . -2 جور ك ا  العدالة في نظاـ ا

وظف . -3 دارة ك ا  التعاكف ب ا

 التدريب ك فرص التعلم . -4

اـ الذات . -5 اجة للدفاع ك اح    .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                                   ا

http://www.ijbmi.org/
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مي  -6 اجة لت بداع .ا مالية ك ا هارات ا  ة ا
ودة  ك ا البعض كمميز  ماذج ال يرا داخل كال اجحة ، إ أن  الوظيفيةياة امع تعدد ا ظمات ال تم اختيار في ا

حو التا :  ي على ال بعاد التالية ك ال يتفق معظم الكتاب عليها ك   ا

ة : -1 سوا  بيئة عمل صحية ك ام توفرة في مكاف العمل ل ماف ا ستويات الصحة ك ا ظمة  وظف في ا يع ا يتاثر 

ة ك صحية تقلص حوادث ا ظمة توف بيئة عمل ام فضل , كعلى ا ف في العمل , اك ل مراض ك اعماؿ الع لعمل ك ا

وظف ا في ا ظمة اف تصبح اكثر تاث ياة الوظيفية للموظف تستطيع ا ؿ زيادة انتاجيتهم  , ك بتحس جودة ا من خ

ظمة . عة ا س  ودة , ك بالتا  فقودة , ك زيادة الكفاءة ك ا فاض عدد اياـ العمل ا   1نظرا 

جور بأنها الدخل الذم يتقاضا العامل، أك الدخل الذم يتحصل  -2 دمات.: تعرؼ ا زايا كا كافآت كا جور كا ا

رية  قتصاد يتميز  ا يعد كأم شيء في ا جر  علي مقابل تقد عمل في عملية بيع كشراء باعتبار العمل سلعة، فا

تلف ا شاط كبعمل قانوف العرض كالطلب في  ة لتكاليف ال كونات الكب كافات احد ا جور ك ا سواؽ كتعتبر ا

دد مهم  فراد العامل ك  ي تكثل مصدر دخل ل ا ك  و ا تاث كب على استمراريتها ك  ؤسسة , ك  نتاج في ا ا

ؤسسة . جتماعية داخل ك خارج ا  2كانتهم ا

                                  
شر ,  - اتيجي , دار كائل لل وارد البشرية , مدخل اس ي , ادارة ا . 279, ص  2005الطبعة الثانية , د, خالد عبد الرحيم ا 1  

ظيمي , دراسة نظرية ك تطبيقية  - - وارد البشرية ك السلوؾ الت ظيمي، , ادارة ا وارد البشرية كالسلوؾ الت ناصر دادم عدكف، إدارة ا 2 
زائر دار المحمدية العامة ،     - درسة العليا للتجارة , ا 45، ص، .2004ا   
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ي خصائص الوظيفة : -3 اصة بالوظيفة مع  مرتبطة بتصميم الوظيفة ك  اسب الواجبات ا  إمكاناتكمدل ت

ستول  جتماعية لشاغل الوظيفة ، كا ظرة ا اجات الفرد حيث ال دل إشباع الوظيفة  الشخص كميول ، كقد يرتبط 

ظمة  دارم للوظيفة قد يرتبط بوضوح الدكر كالكيفية ال يفهم بها العاملوف مهامهم كمسؤكلياتهم في ا  1.ا

شراؼ أسلوب -4 و  :  ا داؼ  ك رؤكسيهم ككيفية التأث عليهم بغية الوصوؿ إ ا سؤكل  طريقة معاملة ا

ظيمية، شراؼ الت ا يؤدم  فا م  سيق ب جهود يعرؼ على ان عملية ادارية تهدؼ ا توجي نشاط العامل ك الت

نسانية من  ية ك ا دارية ك الف احية ا و مرؤكسي من ال هد الذم يبذل أم رئيس  ظمة , فهو ا داؼ ا لتحقيق ا

ظمة  داؼ ا قيق ا عماؿ ك  از ا 2.اجل ا . 
شاركة في  -5 ساسيا فراد العامل في القضايا ا ؤسسة ك ا شاركة ب ا صر ا اذ القرار : فع ؤسسة يبرز ا ة داخل ا

وظف دراء على التعامل مع التحديات ال  دكر ا ؤسسة , كما انها تساعد ا يع مستويات ا اعة القرارات في  في ص

افسة شديدة . ك  ة ك ذات م مر الذم يؤدم ا رفع يواجهونها في بيئة متغ بداء الرام ك ترشيد القرارات ا تعتبر فرصة 

نسجاـ في بيئة العمل . قيق ا رؤكس ك  ويات ا  3مع

ة ك اعة العمل  -6 تفاعل مع بعضهم البعض في اداء ك ظائف معي عتمدين ك ا فراد ا موعة من ا ي عبارة عن   :

ق كة , ك ت داؼ مش ظمة ك ال تهدؼ ا ذلك لتحقيق ا ظيم با ية كال تاخذ شرعيتها من الت اعات ر سم ا 

ظمة  داؼ ا ترتبط في ادائها بالضركرة بتحقيق ا ية كال تتكوف بصورة تلقائية ك  اعات غ ر دافها , ك   4قيق ا

                                  
مد  - صر , مدحت  رة , ابو ال يل العربية , القا موعة ال عاصرة ,  ات ا ا وارد البشرية , ا مية ا . 26, ص  2007, ادارة ك ت 1  
دني ك العسكري في  السيحا - ستول الرضا الوظيفي , دراسة مقارنة ب العامل ا دارم  شراؼ ا ط ا قة    2 , جبر سعيد صايل , ع
ة الرياض     دي دكد  رس ا ديرية العامة  ملكة العربية السعودية , ’ ا ية بالرياض , ا م .6, ص  2004رسالة ماجست , جامعة نايف العربية للعلوـ ا  
غربي , مرجع سابق , ص  - ميد عبد الفتاح ا .  305د , عبد ا 3  
ه - اء ا ظيمي , مدخل ب ر , السلوؾ الت د ما 256, ص 2000ارات , الطبعة السابعة , د, ا 4  
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معايير قياس جودة الحياة الوظيفية :   -2-ج  

تم الباحثوف في دراساتهم  خرل ا ياة الوظيفية , ك اف كانت قد اختلفت كل دراسة عن ا اد معاي لقياس جودة ا با

عماؿ . ظمات ا ياة الوظيفية في م  في معاي قياس جودة ا
ؿ  Islam,M .Z.&.Siengthaiاعتبرت دراسة ) ظمة من خ ياة الوظيفية في ا كن قياس جودة ا ( ان 

يزبرغ الصحية ك ا قاييس التالية : عوامل   1تمثلة با
داء الوظيفي .1 ت ا  . معد

 . درجة الرضا الوظيفي للعامل .2

جور.3  . سياسة ا

 . سياسة الشركة.4

ادات العامل .5 اح نقابات ك ا  . مدل 

ما  اعيل ماضي (رل يبي ؿ مقاييس كمية الدكتور)  خليل ا ياة الوظيفية من خ كن قياس جودة ا من جانب ك ان 

حو التا :  قاييس على ال ذ ا  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.   
امعات     - داء الوظيفي للعامل "دراسة تطبيقية على  ا ا على مستوم ا ياة الوظيفية ك اثر يم ماضي , جودة ا اعيل ابرا   2            د. خليل ا
عماؿ ,     ية " للحصوؿ على درجة دكتورا  الفلسفة في ادارة ا .  70, ص2014الفلسطي  
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 . معدؿ الغياب الطويل .2

 . انتاجية العامل .3

 . درجة الرضا الوظيفي .4

قاييس  ( Kalayanee Koonmee et .al)ك تش دراسة  ؿ ا ياة الوظيفية من خ كن قياس جودة ا ا ان 

 1التالية : 

ظيمي .1 لتزاـ الت  . ا

 . الرضا الوظيفي .2

ظمات . سيادة. 3  ركح الفريق داخل ا

ياة  - ودة ا كن  تلفة في العمل , ك رات ان  وارد البشرية في تسعة قطاعات  حيث اشتملت الدراسة على مديرم ا

كن اف ا على  ا ا ياة الوظيفية في حد د اف تؤثر على الرضا الوظيفي للعامل , ك اف جودة ا ا ا لوظيفية في حد

ظيمي ك سيادة ركح الفريق . لتزاـ الت  تؤثر على ا

ما كضع ) جاد الرب  ذ ا2008بي كن التاكيد على اف  ياة الوظيفية , ك   عاي قياس جودة ا عاي ( قائمة 

ياة الوظيفية يقلل من  ودة ا كن التاكيد على اف كجود مستويات عالية  ياة الوظيفية فقط , بل  ترجع ا جودة ا

عاي التالية :  ذ القائمة تشمل ا رغوب فيها , ك  عاي ا رغوب فيها , ك يعظم من ا عاي غ ا  1ا

                                  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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ت حوادث العمل .1  . معد

ت الشك2  اكل.. معد

اع عن العمل .3 مت ضراب ك التجمهر ك ا ت ا  . معد

ت الغياب ك التغيب .4  . معد

زاءات .5 ت ا  . معد

ؿ : 6 اؿ من خ قتصادم ك ا داء ا و ا ت   . معد

ستثمر .          اؿ ا  * معدؿ العائد على راس ا

صوؿ .           * معدؿ العائد على ا

لكية .* معدؿ ال           عائد على حق ا

بيعات .          و ا  * معدؿ 

 * السعر السوقي للسهم .         

ت الدكراف .           * معد

ظمة .8 نتاجية الكلية للم و ا ت   . معد

ظمة .9 افسي المحلي ك الدك للم ركز الت  . ا

                                                                                                              
ب , ص  - د الر , مرجع س .01د. ج 1  
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ظيمي دكف10 ظمة على احداث التغي ك التطوير الت  معوقات . . قدرة ا
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 : و معوقات تطبيقها جودة الحياة الوظيفية  برامج تحسينثانيا : 

و  ظمة تهيئة ا ياة الوظيفية  فيها , يتوجب على ا ظمة ك تطبيق برامج  لتحس جودة ا حداث ام تغي في ا

جراء اسب   ة لتفادم  الوقوع في ام ثغرات اك فجوات ك ا اسب  ك اتباع مراحل معي مواجهة ك   التغي في الوقت ا

قاكم  التصدم  فراد ا  .لتغي ل ل

 : لجودة الحياة الوظيفية الأساسيةالمراحل  -أ 

ياة الوظيفية )  راحل تطبيق برامج جودة ا طقي  ( ك يتضح م باف Gilbert 89يوضح الشكل التا  التسلسل ا

يع  ظمة ك مشاركة  هود في ا يع ا ي عملية متكاملة تتطلب تظافر ك تعاكف  ياة الوظيفية  فيذ برامج جودة ا ت

ذا البرنامج , كما  فيذ  دؼ من ت رـ الوظيفي لتحقيق الغاية ك ا فراد ابتداءا من اصغر موظف إ اكبر موظف في ا ا

ظمة ك العامل أنها عملية ت ودة على ا عرفة اثر تطبيق برامج ا طوير ك تغي مستمرة فهي تعتمد على التغذية الراجعة 

اسبة . ودة ا اذ القرارات بشاف تطبيق برامج ا  1, للوقوؼ على درجة التقدـ 

 

 

 

 

 

                                  
د الرد,   - د محمد ج س المرجع ,ص س . 07,  ن 1  
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(  مراحل تطبيق جودة الحياة الوظيفية   11الشكل )   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ياة الوظيفية -1 ودة ا قابة  دارة ك ال بدئية ل ظرة ا  QWL ال

تضمن :  -9 ظ   ة ال دة الح مج ج عمل برن  

* لجن مشترك     

ة العمل    ب  ق ن المست الدن  الن قش ب * المن  

ضع ال   ص ) ال ل * التشخ ه ( –ح ضع المرغ ف ال  

كل  –* التصم ) النط    ن (  –ال المك  

* التدر     

د برامج  -2 ل  QWLت عم  ل
ل  -2 التعرف ع رد فعل العم  
ظ إل المست الدن ف المنظم عن طر :  -7 ة ال دة الح مج ج ل برن ن  

ل - ع  -التدر                                                     -                        الاتص الات الجم  
ئ العمل  -7 ظ ف ب ة ال دة الح مج ج س برن  
ر  الاستمرار :  -2 ر الج التط  

ب                             -المستمر                               التدر - الت  -الرق  

ح                   - تر                        -التغذ المرتدة  التصح ل الت ف -ت د المك تحد  

ن الاستمرار     -الالتزا                                        -              ضم

ج  -1 س عن طر : الإنت مكن ق ئج   لا  –النت الاتص  
ل  -02 العمل المؤسس ف الأجل الط  

ظ  -0 ة ال دة الح ص بج رار الخ ال  
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د الر ,        د محمد ج نشر , 0222المصدر :د, س كر العرب ل ل العصر , مصر , دار ال ظ ف منظم الاعم ة ال دة الح , ج

02ص  

 برامج تحسين جودة الحياة الوظيفية :  - ب

ياة الوظيفية  س بيئة العمل , ك اف جودة ا ها  دؼ م طط ا نشطة ك ا موعة من ا ودة في العمل  تعتبر برامج ا

ية بد من  ا ا اتهم ذات مع ك  ظمة في حاؿ انهم احسوا اف مسا اح للم اح ا  ض اف العامل سيضيفوف  تف

جل , اس ة ا ية Walton)  أماتخداـ برامج قص اؾ ال دما تكوف  ياة الوظيفية تكوف موجودة ع ( يؤكد اف جودة ا

فيض التفاكت في  مية ك تدريب العامل ,  خرل مثل اثراء الوظائف , ت اصر ا اذ القرار مع بعض الع للمشاركة في ا

كاسب . شاركة في ا راكز الوظيفية ك ا  ا

د )  ظيمية ك زيادة الرضا  Huntاما ع تعددة لتحس الكفاءة الت دارية ك ا بادرة ا و مصطلح عادة يتضمن ا  )

ياة الوظيفية يستلزـ البرامج ك الطرؽ التالية: , الوظيفي للعامل  ودة ا هوض   1ك اف الرفع ك ال

ظمة اشراؾ العماؿ ك ارباب العمل ك كل الفئات ك -   ستويات . على ا  يع ا

 ليل ك كيفية التصرؼ من اجل التغي . -  

ية في العمل . -   رتقاء ك الرفا م في تطوير الكفاءات ك ا بادرات ال تسا يع ا  تشجيع 

فراد  -   فسية ك البدنية ك الفكرية ل  حسن التصرؼ ح يصبح العمل كسيلة للراحة ال

و فض -   جتماعية .تفعيل مبدا اف العمل  ندماج ك العدالة ا  اء ل

                                  
ب , ص  - لد ,مرجع س ,007أ . عبد الكر بن خ 1  
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وانب ال تؤثر  س ا ستمرة كال تستهدؼ  خططة ك ا تكاملة ا موعة من العمليات ا ك تعتبر كذلك على انها 

ظمة  اتيجية للم س داؼ ا قيق ا م بدكر في  ياة الوظيفية للعامل ك حياتهم الشخصية ايضا ك الذم يسا على ا

تعامل معها .ك   العامل فيها ك ا

ي  1ذ البرامج ا نوع رئيسي : (  في ح يقسم ) ا

ديثة 2( البرامج التقليدية                                  1  ( البرامج ا

ظماتالبرامج التقليدية :  -1 موعة البرامج ال اعتادت ا عود استخداـ على استخدامها , حيث ي ك يقصد بها 

عركفة .   بادئها ا ثلة  دارية  رث الفكرم للمدارس ا اضي ك ال تاثرت با ات من القرف ا ذ الستي ذ البرامج م مثل 

ذ البرامج مايلي :  ظمات بهذ البرامج , ك تشمل   كما يقصد بالتقبيدية معرفة كل اك اغلب ا

س بيئة ك ظركؼ العمل .أ      ) 

 ( برامج الصيانة البشرية .ب    

جتماعية .ج     ية ا  ( الرفا

 ( الرعاية الصحية .د    

ية .ق     ه مة ا من ك الس كيز على برامج ا  ( ال

نسانية في العمل .ك     قات ا تماـ بالع  ( ا

                                  
ب ,  ص . - ت  , مرجع س لد عبد الرح ال 022د, خ 1  
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ا يضمن ك يزيد من رضا ا نسا  ذ البرامج تستهدؼ احداث تاث في السلوؾ ا فراد العامل ك يدفعهم ك كل 

ظمة . داؼ ا قيق ا ا   با

س بيئة ك ظركؼ العمل  -.أ1  برامج 

ذ الظركؼ على نفسية العامل ك  كاف العمل ك ذلك لتاث  تماـ بالظركؼ الكبيعية  ذ البرامج على ا حيث تقوـ 

نتاجية  ا على قدرتهم ا اتهم ك مواقفهم ال تؤثر بدكر ا ذ البرامج عادة على : ا  , ك تتضمن 

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

ظر  - نتاج للعامل ك تتم عن طريق اعادة ال يات ا ح اؽ ال تعكسها مراجعة م ر ت التعب ك ا ة حا معا

كيز عل ات الراحة , ك ال نسانية للعامل .بساعات العمل , ك تطبيق نظاـ ف ت ا عام  ى ا

عدات ال تسبب الضجيج . - ت ك ا عماؿ ال تستخدـ فيها ا  تقليل مصادر الضوضاء ك خاصة في ا

جراءات ال تستهدؼ عدـ تاكل مهارات ك  -.ب1 موعة من ا الصيانة البشرية :  تتضمن برامج الصيانة البشرية 

ذ خبرات العامل , اظافة ا ت بتكار . ك تبرز في مقدمة  بداع ك ا غراض ا طوير مهاراتهم ك قدراتهم ك معارفهم 

وافز . جور ك ا ظر بسياسات ا تماـ ببرامج التدريب ك التطوير , اظافة ا اعادة ال جراءات ا  ا

جتماعية , اذ اف اعتماد  -.ج1 ية ا د الي برامج الرفا ساس الذم تست وافز ا جتماعية : حيث تشكل ا ية ا الرفا

م في العمل. م ك اداء س رضا يدفع العامل ا  ادية فقط  وافز ا  نظاـ ا

كن ا ت  جازات ك العط جتماعي كا وية ذات الطابع ا ع وافز ا ياة الوظيفية ك تدفع لذا فاف ا سن من جودة ا ف 

و اداء افضل .  العامل 
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ظمة مسؤكلة عن صحة العامل لديها , فقد تلعب الرعاية الصحية دكرا مهما في  -.د1 الرعاية الصحية : باعتبار اف ا

ظمات اف تتقيد بالتزانات  س نوعية حياة العامل .  بل اف التشريعات القانونية في الكث من الدكؿ تفرض على ا

فسية  وية ك ال ع واحي الصحية ك ا تماـ بال ا تقد خدمات كبية تستهدؼ ا  للعامل .صحية يتم من خ

كن اف تستخدـ لتحذير الفرد  -.ق1 ية  ه مة ا من ك الس كيز على برامج ا ية : اف ال ه مة ا من ك الس برامج ا

فاظ على مستول العامل من خطر ا غراض التوعية ك ضركرة ا نتاجية , كما تستخدـ  اطئ للمعدات ا ستخداـ ا

نتاج .  مع من كفاءة استخداـ معدات ا

ياة الوظيفية في كوف تلك  -.ك1 نسانية لتحس جودة ا قات ا ية برامج الع نسانية : تظهر ا قات ا برامج الع

موعات العمل ك العامل البرامج تستهدؼ ارساء اسس ع دارة ك العامل ك فيما ب  قات صحيحة ماب ا

لق شعور  ا  ظمة ك  نسانية يتضمن اشاعة حالة التعاكف ك ركح الفريق ب اعضاء ا قات ا انفسهم . فبرنامج الع

ي ا ظمة  داؼ ا دافهم الشخصية ك ا ا اعتبار ا م با فز نتماء لديهم ك   داؼ كاحدة .ا

 :  البرامج الحديثة -2

فراد  ا , ك خصائص ا ات في اعما ءـ مع كبيعة التغ ا يت ظمات  ارسها ا شاطات ال  ك يقصد بها البرامج ك ال

ات ك التطورات في بيئة  ذ البرارمج نتيجة للتغ ا , ك قد جاءت  العامل فيها , ك خصائص البيئة ال تعمل في اطار

ف ا ظمات  ا الزـ ا اتيجي .عماؿ ,  ياة الوظيفية التقليدية لتجعلها في اطار اس س جودة ا ظر ببرامج  تعيج ال

و  ظمات  هت ا ظمة على حد سواء , ك لتحقيق ذلك ا ؾ للفرد العامل ك ا ش ص ا مية الشعور با يوج لت

ي)استخداـ البرامج التالية كما يقدمها  ريرم   (ا مد سركر ا  1:  (ك )

                                  
ن - ارد البشر , عم ر , ادارة الم ر الحر ع , ’ د, محمد سر ز نشر  الت . 027, ص 0200دار البدا ل 1  
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 أ ( اعادة التصميم الوظيفي      

 ب( ترتيبات العمل البديلة    

شاركة     دارة با  ج( ا

عتبار حاجة  :1 اعادة التصميم الوظيفي -.أ2 خذ بع ا د تصميم ك اعادة تصميم الوظائف من الضركرم ا ع

م  اجات العليا يكوف اداء رضاء ا داء  فراد اللذين لديهم حاجة قوية ل ياة الوظيفية , فا فراد العامل ا جودة ا ا

توي عماؿ ال يؤدكنها  دما تكوف ا م عن العمل اعلى ع . ك يؤكد الباحثوف  ة على جودة عالية للعمل افضل ك رضا

ها :  ثبات الذات  م بد ك اف تتضمن كظائفهم  ابعادا مهمة  ذا المجاؿ بان   في 

وع في العمل . -  مدل الت

لية في العمل . - ستق  ا

هاـ . -  تكامل ا

 التغذية العكسية . -

ياة الوظيفية    ؤشرات اع تزيد من جودة ا فرادحيث اف ا عماؿ ذات التخصص العا ك ال  ل الذين يعملوف في ا

فراد ك رفع مستول  فراد في العمل ك لغرض زيادة الدافعية لدل ا ية ا اصر الضركرية لرفا تتطلب اعادة تصميم لتوف الع

داء ك الرضا في العمل .  ا

                                  
س المرجع, ص  - ر ,  ن ر الحر 072د, محمد سر 1  
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ة ك ال تضم مهاما ك مسؤك    عماؿ الواسعة بدرجة كب خرل تتطلب اعادة تصميم ك كذلك ا ليات عديدة فهي ا

ساليب  هاـ الرئيسية فيها , ك من ا بقاء على ا همة ك ا هاـ غ ا ؿ حذؼ بعض ا لتبسيطها , ك يتم ذلك من خ

كن تطبيقها ايضا لتحس  يال   :  1التصميم الوظيفي 

ثراء الوظيفي  -3      الوظيفي               التبسيط -2    الوظيفة                   تكب  -1         ا

هاـ  إضافةتكب الوظيفة : يقصد ب  -*    ذ ا لة , ك  عل الوظيفة غي  ا  وعة للوظيفة ,  مهاـ جديدة ك مت

ضافية وظف , ك بالتا قد يؤدم ذلك ا  ا هاـ ال يؤديها ا فيز تؤدم ا اتساع نطاؽ الوظيفة ك زيادة عدد ا

ياة الوظيفية س جودة ا ظمة . العامل ك م   2في ا

كن اف يقوـ بها  زيئحيث يتم الوظيفي :  التبسيط -*   جراءات الوظيفية , فالوظيفة الواحدة  هاـ ك ا ك تقسيم ا

فرد , فالتبسيط الوظيفي يتمشى مع العامل ذكم القدرات المحدكدة ,  ثة من العامل بد من الفرد الواحد  اث اك ث

ذؼ بعض   يستطيعوفك اللذين  ا , كبالتا  شاركة العامل اداء الوظائف بشكلها ا هاـ اك نظيف عامل اخر  ا

صلي في اداء نفس الوظيفة   . ا

و  -*   ثراء الوظيفي : ك اس  إضافةا ستثارة  ات ك مهاـ ابداعية ك ابتكارية من شانها اف تدفع الفرد  فزات ك مث

وف ل حرية كرقابة اكبر في اداء الوظيفة ,  و ك ابداع في اداء الوظيفة , ك  يث يعطى لشاغل الوظيفة اشباع متزايد 

داء  مو ك التقدير في ا  3.ال

                                   :  ترتيبات العمل البديلة -.ب2
ب , ص - د الر , مرجع س .071د,  ج 1  
ضرا ف الس  - ر حن ,عبد السلا ا قحف , محمد بلال, مح ل د , عبد الغ , الطبع الا مع الاسكندر رة , ج م , ك التج . 0220التنظ 2  

.72ص        

س المرجع , ص - د الر , ن   3  072د, ج
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ركنة في العمل , كذلك بهدؼ اتاحة فرص اختيار متعددة اماـ  ة من اجل احداث ا وارد البشرية تسعى للمسا اف ادارة ا

اسب ظركف كقات ال ت داء مهامهم في ا وظف  تيبات مايلي : ا ذ ال اصة اك العائلية , كمن ب   هم ا

ختيار عدد     ح الفرصة  ديد اكقات العمل ك  داكؿ للموظف حرية  ذ ا رنة : حيث تعطي  * جداكؿ العمل ا

كن العامل من اختي ظاـ  ذا ال ار كقت ساعات العمل ال يقوـ بها دكف أم حدكد اك قيود على اختيار ك كما اف 

ضغوط , ك  د استخداـ مايسمى باسبوع العمل ا دث ع ديد عدد اياـ عمل مثلما  بداية ك نهاية عمل , ك ايضا 

سبوع  مسة اك اربعة اياـ بد من ستة اياـ في ا كلوبة  وظف بالعمل لساعات العمل ا خ يتضمن مث قياـ ا ذا ا

 1ثاؿ .ساعات عمل يوميا على سبيل ا 10بواقع 

م اك من أم مكاف اخر غي مكاف العمل الفعلي ,   از ظاـ يسمح للعامل بالعمل من م ذا ال * العمل عن بعد : اف 

اؾ  حظ اف  ذا كي ت اخر,  نت اك أم نظاـ اتصا ن وظف للحاسوب ك شبكة ا ؿ استخداـ ا ك ذلك من خ

نت ا عن بعد مثل عمليات ا كن اداء عماؿ ال   كن ادارتها عن بعض ا ا , ا ان  اج ك التشغيل ك الصيانة ك غ

 بعد .

ظمات لدمج 2 الادارة بالمشاركة -.ج2 : يعبر مفهوـ مشاركة العامل عن الطرؽ ك الوسائل ال تستخدمها ا

ا يؤدم ا الرضا الوظ م , ك  م في اداء اعما خولة  حيات ا ظمة ك زيادة الص قات العامل في ا اء ع يفي ك ب

 انسانية فعالة .

احات  ق ودة ك نظم ا دارة ذاتيا , دكائر ا ساليب ال تضمن مشاركة العامل : فرؽ العمل ا اط اك ا  ك من ا

                                  
س  مرجع , ص  - د الر , ن د محمد ج .079د , س 1  
ب , ص  - ت , مرجع س لد عبد الرح ال 022د, خ 2  
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عماؿ يوما   فسها , ك تقوـ با فراد تعزز ك تدعم ادارة نفها ب ة من ا موعات صغ ي  دارة ذاتيا :  * فرؽ العمل ا

ا ك تراقبها لتحقيق انتاج متميز . ك يتكوف فريق العمل  بيوـ فذ ا ك ت طط اعما , ك تعمل معا بشكل مستمر , فهي 

موعة اعضاء  دار ذاتيا من  وعوا داء مت هارات  ذ ا عارؼ ك تتكامل  هارات ك ا مهاـ معقدة ك متداخلة في نفس  ا

س رضا العماؿ ... نتاجية , ت الغياب , زيادة ا فيض حا ا :   الوقت .ك من فوائد

ودة :   ودة * دكائر ا قيق ا شاكل ال تعيق  تمع بصفة دكرية لتبحث عن ا ظيمات  موعات عمل داخل الت ي 

ا  يث يعد, ك تضع حلوؿ  ودة ,  ودة . ك تضبط ا فهوـ ا ة العلمية  و ال  الفحص 

تماـ  ية الثانية . اذ تركز ا رب العا شاركة ظهرت في الياباف عقب ا دارة با ودة اسلوبا من اساليب ا ك تعد دكائر ا

ية .لاليابانيوف ع سواؽ العا عة افضل في ا ودة ك ذلك بهدؼ اكساب صادراتهم   ى مراقبة ا

كن ت ة من العامل ) ك كذلك  موعة صغ ها من  عماؿ (  10ا  4عريفها بانها كحدات عمل ذاتية تتكوف كل م

داؼ  ت , ك تتمثل ا شك ل ا ساسية  ا ك يوجهها مشرؼ يقوـ بتدريب اعضاء الدائرة على الطرائق ا يدير

نش ساسية  ظمة طا ودة في ا   :فية دكائر ا

س  -    ة في  سا ظمة .ا داء ك تطوير ا  مستول ا

نسا ك اقامة كرش عمل كفؤة ك ذات فاعلية في حل  -     انب ا تمراعاة ا شك  . ا

ر  -     نسانية .التاـ على ابراز القدرات  صا  ا

ساسية  اعي : مشاركة  نشطةك تتمثل القواعد العشر ا ودة في : التطوير الذاتي , التطوع , العمل بشكل  دكائر ا

نش ودة , ارتباط ا ميع , استخداـ اساليب رقابة ا رص طة بشكل كثيق بورش العمل : تعزيز انشطا ودة ك ا ة دائرة ا

ت ك الوعي بتحس مس ب للمشك ودة ك الت بداع , الوعي با ا , ا داء .على استمرار  تول ا
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ض اف العامل لديهم افكار جديدة  يدة ك برامج مشاركة العامل تف ياة  الوظيفية ا احات : اف جودة ا ق * نظم ا

فكار من  مع ا ظمة  احات طريقة م ق فكار . ك تعد نظم ا ذ ا ي متابعة ك تطبيق  دارة  ك اف مسؤكلية ا

ظمة مطرح العامل  العامل ك من اجل ضماف ا  . فكار

شرؼ     احات  حات " , حيث يقوـ العامل بتقد اق ق دكؽ ا ديثة لديها طريقة " ص احات ا ق ك معظم نظم ا

شرؼ يقوـ العامل  شرؼ للمراجعة   بإعادةكسيط , ك بعد تلقي التعليقات من ا اح ك اعادة عرض على ا ق كتابة ا

هائية  اح حيث تسجل ك تبعث .تعرض الفكر ال ق فرادة بعد ذلك ا مكتب نظاـ ا ظمة الذين يطوركف تلك  ل في ا

اح ك يتبعها عملية تغذية مرتدة للعميل . ك  ق دما تتم عملية التطوير يتم عمل توصية من مكتب نظاـ ا الفكرة , ك ع

 1 اذا تم قبوؿ الفكرة يتلقى العامل تعويض ك مكافاة .

     عوائق تطبيق جودة الحياة الوظيفية :  -ج

ظمة  طراؼ في ا ياة الوظيفية , ا اف العديد من ا ابي لتطبيق برامج جودة ا ثر ا يقاكموف  يزالوفعلى الرغم من ا

ياة الوظيفية . جراءات ال من شانها تطوير جودة ا طط ك ا  ا

قاط الرئيسية التالية :  ذ العوائق في ال جم   2ك ت

قراطية في مكاف العمل , فيجب اف تكوف  موقف الادارة -1 ياة الوظيفية اضفاء الد : يتطلب تطبيق برامج جودة ا

حهم فرصة التعب عن  اذ القرارات مع موظفيهم ك م حية ا دراء الرغبة في مشاركة ص شار  آرائهملدل ا كة بفعالية ك ا

                                  
م للا - دة الش دم ف ادارة الج صرة , م دة المع ص , ادارة الح ل ص ل ج ص , د, غ ل ص م , د, رات ج ل النع ج د, محمد عبد الع نت 1

 

ن      ر , عم ز 22, ص  0221الاردن , الطبع  –العم  الخدم , دار ال   
 

ة ال - دة الح س ,ج سف الب د  م ز ر ,أ, اس جست ل م ع غزة , رس م ف قط ر الحك ظ ف المنظم غ ره ع الاداء ال ث ظ  ت 2
 

.  22, ص 0200        
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ثابة  حياتهم  دراء يعتبركف التخلي عن جزء من ص ف كث من ا فيذ  ظمة , ا اف ذلك صعب الت يع انشطة ا في 

دارة تعتقد باف  اذ القرارات لصا موظفيهم , كما اف ا م , لذلك يبدكف معارضة في التخلي عن قوة ا التهديد لوجود

توف ياة الوظيفية ا ياة الوظيفية , نظرا جودة ا س جودة ا ظمة مرضية ك  حاجة للمزيد من اجراءات  رة في ا

وظف يطمحوف للوصوؿ  ياة الوظيفية على نفسية العامل على الرغم من اف ا لفشلهم في قياس اثر تطوير جودة ا

 رحلة الرضا الوظيفي .

 :  موقف الاتحادات و النقابات العمالية -2

س قد يتو  ياة الوظيفية تسعى ا تسريع اداء العمل ك  قابات العمالية شعور باف برامج جودة ا ادات ك ال د ا لد ع

زيد من  ستخراج ا ي ا كسيلة  ياة الوظيفية ما نتاجية دكف دفع ام عوائد كافية للعامل , ام اف برامج جودة ا ا

نتاجية من العامل . داء ك ا  ا

دراء  زالةك   ب على ا خاكؼ  ياة الوظيفية  القياـذ ا ذ البرامج ك بعملية تركيج لبرامج ا داؼ  يفسركف فيها ا

ذ البرامج . رجوة ال ستعود على العامل من جراء تطبيق   الفوائد ا

دارة باف التكلفة  التكلفة المالية -3 الية: ترل ا ياة الوظيفية  الرأ صاريف اليومية التشغيلية لبرامج جودة ا ك ا

ا يدعو صاحب  ذ البرامج ,  اعة تطبيق  كة على ان  يوجد ما يضمن فاعلية ك  ظمات , ع ضخمة تفوؽ قدرة ا

ح اجور جيدة ك فيذ برامج  العمل الذم يع شح في مصادر التمويل التفك مرارا قبل توف ظركؼ عمل جيدة , ك م ت

ددة مسبقا  اية ك حذر ضمن ميزانية  ذ البرامج بع ب تطبيق  خاكؼ  ذ ا ياة الوظيفية , ك للرد على  جودة ا

رجوة . تائج ا  للوصوؿ لل
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دارة   ياة الوظيفية , ك مع ذلك  فا تائج لتطبيق جودة ا ات غ معلومة ال ادات متخوفوف من التغ ك العاملوف ك ا

ادات ( ب وظفوف ك ا ظمة , ا ظمة ) صاحب ا طراؼ في ا فضل , فكل ا و ا يا  ذا الوضع في التغ تدر دا 

وظف يلتحقوف ببرا ياة الوظيفية , كما اف ا ية برامج جودة ا فيذ برامج تطوير بدءكا يدركوف ا  .Qwlمج توعية ليتم ت
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 خلاصة : 

ذا الفصل  ياة الوظيفية  في  يم ك مكونات جودة ا فا اصة  اث ا ع على العديد من الدراسات ك ا ط بعد ا

لق التوازف بي ك ب بيئة العمل , ك  ظمة بل ك  ورد البشرم في ا تماـ ليس فقط با ,نستخلص ا أن كاجب ا

داء العمل في أحسن ئمة  ظماتهم . ,كج  توف كل الظركؼ ا داؼ م ء العامل بأ ؤ داؼ  هاية أ ربط في ال  ل
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 تمهيد : 

ظمة   يةنظرا  ورد البشرم في ا دافها , ا قيق ا افسية في سوؽ العمل  ك  كون مصدر اساسي لتحقيق التميز ك الت

اجة  قيق ك رفع مستول الرضا الوظيفي لكل فرد عامل فيها , فهو  ظمة  إ الشعور بالعدالة، لذلك كجب على ا

ا م ئم للعمل كغ و ا عاملة، توزيع العوائد توف ا ساكاة في ا نصاؼ كا باشر ا باشر كغ ا ن العوامل ذات التأث ا

ا يدرك كيتوقع الفرد امية كفقا  ت تعددة كح ا ة كا تباي اجات ا توافقة مع ا شباع ا ديد  على الفرد بهدؼ بلوغ درجة من ا د إلي في  ي بالغة، إذ يعتبر مؤشرا يست فراد، كنظرا مستول فعالي كعلي يكتسب موضوع الرضا الوظيفي أ ة أداء ا

يم  فا يز عن باقي ا صائص  فراد كدافعيتهم، فهو يتصف  شباع ككذا طموح ا اجات كمستول ا رتباط با

ؤسسة بشكل عاـ ستفادة من نتائجها على مستول الفرد كا ؤسسة إدراكها ل بغي على ا خرل كال ي ك من أجل  , ا

ود , اذ التعرؼ أكثر على الرضا الوظيف ث ب ا الفصل  الثا ا ث ياة الوظيفية في قسم ي ك تأث عوامل جودة ا

د  نواع ك طرؽ قياس الرضا الوظيفي , في ح الب د الثا خصص  ية الرضا الوظيفي , أما الب كؿ ما د ا اكؿ الب يت

ياة الوظيفية في الرضا الوظيفي  توم على تأث عوامل جودة ا  .الثالث 
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ية ثالثا :  الرضا الوظيفي ما

 مفهوم الرضا الوظيفي:  -أ

ظيمي, لكون من أكثر  اؿ السلوؾ  الت يم ال تم التطرؽ إليها بشكل كب في  فا يعتبر مفهوـ الرضا الوظيفي من ا

ن يعبر عن حالة انفعالية يصعب قياسها كدراستها بكل موضوعية, كلذا   واضيع غموضا ك يوجد اتفاؽ حوؿ تعريف ا

ها: اؾ العديد من التعاريف نذكر م  1دد بل 

و السلوؾ  (V.H.vroom ) عرف ", أم أف الرضا الوظيفي  ارس ابي من الفرد إ عمل الذم  ا ا بأن ا

. و عمل ابي للفرد   ا
دد شيئا عن مكونات الرضا. - ذا التعريف بأن  يذكر أك   كيعاب على 

ر أك جوانب عمل أكثر من تلك ال  ( Mumford)كما عرف  ب الفرد عدة مظا و أف  الرضا الوظيفي 

ابية  وانب ا وازنة ا ارس الفرد, أم أف الفرد يقوـ  ذا التعريف قد ربط ب الرضا كالعمل الذم  د أف  بها".   

بها من عمل وانب السلبية ال   بها كا وانب السلبية.ال  ابية أكثر من ا وانب ا  , كبالتا فيصبح ميول إ ا
ذا الرضا , ك يشر أيضا إ مكونات الرضا  - ل دكر العوامل الشخصية في حدكث  كبالرغم من ذلك قد أ

 الوظيفي.

قق الفرد فع كما( يرل  اما )كاتزؿ ثل الفرؽ ب ما  ، فالفرد يطمح لبلوغ  قيقيطمح إ  أف درجة الرضا 

. قيق فع ، فالرضا إذف قائم على أساس ما يطمح إلي الفرد كما تم  قيق فع ا تم  دد يقارن   1دؼ 

                                  
ن، د,   - ط ر س د أن ، السلوك التنظيميمحمد سع دة، الاسكندر مع الجد 017. -012، ص ، 0229، دار الج 1  
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ؤسسة  Porter أما بورتر صل عليها العامل من عمل في ا يذكر: أف الرضا الوظيفي يتحدد بتأث العوائد ال 

قق ل من إشباعات كك ذ العوائد.كما    ذا إدراك لعدالة 

طلوبة من الفرد كدرجة  د أف الرضا الوظيفي قائم على أساس العوائد كمدل إشباعها للحاجات ا ذا التعريف  حسب 

ا يلي خ لعدالتها، إذف يتحدد الرضا الوظيفي كفقا  ذا ا   :إدراؾ 

ؿ العمل الذ -1 صل علي الفرد من خ شباع الذم  .مقدار ا  م يقوـ ب

شباع -2  قيق ا وصلة إ  ؤسسة كا تحصل عليها من ا  2للحاجات . درجة إدراؾ الفرد لعدالة العوائد ا
ا كظيفت ,  ( Rosemon)  كيرل ارسها  ختلفة كال  ات الفرد ا ا بأف الرضا الوظيفي يتوقف على ا

ا حيات بشكل عاـ". رتبطة ب ك ا العوامل ا  3ك

تلف  - ات ال  ا ذ ا ات الفرد الشخصية ,  ا عل الشعور بالرضا يتعلق با ذا التعريف  حظ أف  كي

ات كقيم المجموعات  ا تميزة للفرد أك قد تكوف متأثرة با برة الفردية كالشخصية ا دراؾ كا ؼ مستول ا حسب اخت

. رجعية للفرد ذات  ا

ا تقدم الوظيفة إلي كيعرؼ الرضا الوظيفي أيضا عل - ا  دراؾ ا اتج عن ا ا كظيفت كال ى أن مشاعر الفرد 

صل علي من الوظيفة . بغي أف  ا ي  , كإدراك 

                                                                                                              
ن د,  - ، الس الإنس صر محمد العد ضن ، الر م د الإدارة الع ، مع م . 021, ص 0222, التنظ 1  

، د, ا ر النشر، ب ع  طب ض العرب ل ، دار الن م ا البحث الع أد ك  ، الأسس الس م ى الع ر، إدارة ال ش ر ع   2 -  72, ،ص 0127حمد ص
م ف  - د، الس التنظ د محمد عبد المج ه، الس ر عبده ف ، طف م ن 0إدارة المؤسس التع ع، عم ز الت نشر  سرة ل ،الأردن –، دار الم 3

 

  021,  ص،  0222    
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ساسية لدي كال من شأنها أف تشعر بتحقيق  - اجات ا كعرف آخركف على أن قدرة عمل الفرد على إشباع ا

, كما يتضمن التقدير  فعة ال تعود علي من أجراء القياـ ذات سؤكلية كا مل ا اـ الذات ك بداع كاح از كا كا

.   بالعمل نفس

ظمة  ل( ف Middelmistاما ) ياة الوظيفية ك ال تع مدل قياـ ا اف الرضا الوظيفي ياتي في مركز جودة ا

اؾ من يعتقد اف ا و العمل يكوف في اطار حياة بكفاية حاجات ك رغبات العامل , ك  ندفاع  لرضا الوظيفي ك ا

 .العمل ال تع كافة الصفات

اجات تعتبر أف حصوؿ الفرد على  1979كيرل ) لول  وافز كبعض نظريات ا ( أف كافة نظريات الدكافع كا

اعة كرضا عل أكثر ق ا كاف يريد   1 . مزيد 

شبعة تولد التوتر كا اجات غ ا قيق طموحات فا حساس بعدـ الرضا، فيسلك الفرد سلوكا متميزا قصد 

ديد مفهوـ الرضا الوظيفي ضركرة  د  قطة ع ذ ال ا  كالتخفيف من حدة التوتر كإحداث الرضا الوظيفي، كم تش ل

ذا ا و العمل،  اجات ال تولد الدافع  سببة للرضا الوظيفي بدء بتلك ا خ الذم يوصل إ مسايرة العمليات ا

ؿ ما يتم اكتساب من عوائد، فيتحقق الرضا , كنوضح ذلك فيما يلي شباع من خ   : ا

 ( نموذج لولر               12شكل )

شباع                  الرضا  الدافع                    ا                   ا

 

ظيمي, ص  نسا كالت مد العديلي, السلوؾ ا صدر : ناصر                                     190ا
- ، صر محمد العد س ن .021المرجع , ص  ن 1  

اجة    ا
         

داء الدافع ع ا  الرض  الاشب
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اجات كتتباين من فرد لآخر ككلهم يرغبوف في إشباعها اجات : تتعدد ا   ا

و مصدر إشباع تلك  ا للدافع فيتوج الفرد  اجة عام مث ثل ا اجةالدافع :   . ا

اع بأنها الوسيلة الكفيلة   ؿ العمل الذم يقوـ ب الفرد اعتقادا م كاقت العمل : يتجسد الدافع في الواقع العملي من خ

 . لتلبية حاجات

شباع  رغوب يوصل إ حالة ا شباع : تأدية العمل بالشكل ا   ا

اجات  الرضا :  ، كعلي كل من ا عل راضيا عن عمل اجات من العمل الذم يقوـ ب الفرد بكفاءة  إف إشباع ا

دث الرضا الوظيفي وافز في شكل عملية متسلسلة   كا

، كبهذا تكوف درجة الرضا العاـ تعبر عن  و عمل شاعر ال تولدت لدل الفرد  ملة ا يعتبر الرضا الوظيفي متغ 

تيج تلف جوانب عمل ، كنوضح ذلك في الشكل التاال هائية لدرجات رضا الفرد عن    : ة ال
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                                   ( : الرضا الوظيفي العام  13شكل) 

 

 

 

 

 

 

 

 

صدر :   شر ا نسانية، الشركة لل قات ا فراد كالع جار، مدحت مصطفى راغب، إدارة ا سي ال                                                    نبيل ا

رة، ك ا   .163، 162،ص:  1992لتوزيع، القا

صلة و  ا الشكل أف الرضا الوظيفي العاـ  تلف مكونات عملية التحفيز يوضح ل كعلى  . لرضا الفرد عن 

ة حوؿ  ات معي ا كوف في تكوين ا ؤسسات يش ظيمي على أف العامل با العموـ يتفق أغلب علماء السلوؾ الت

شراؼ  قي, العمل، ا ء بالعمل، ساعات العمل كفرص ال جر، الزم موع  ...ا اصب العمل، ك جرد التحاقهم 

ات تتجسد في مع الرضا الوظيفي ذ  ا   .ا

ظ الع  الرض ال

ئ  الرض عن ب
الرض عن  العمل

س الأفراد ل  س الرض عن أس
ه  ج الإشراف  الت

دة الرض عن الأجر   ال
ته ح م الرض عن علاق  

  العمل
الرض عن 

فرص  ظ  ال
ظ  الإثراء ال

الرض عن 
دم  الخدم الم
ن م الرض عن ت  للأفراد الع

العلاق مع  الأداء
ن س العلاق مع  المرؤ

ء  العلاق مع  الرؤس
 الزملاء
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فهوـ  ديد عاـ  ا  ت يقيمها  نتاج "فيتضح ان  الرضا الوظيفيإف ما تم تقد من تعاريف يتيح ل لعدة تفاع

اجات عكس في درجة إشباع ا تويها من أنظمة كإجراءات كحصيلة ذلك ت  الفرد العامل مع عمل كبيئة العمل كما 

طلوبة .  "ا

مية الرضا الوظي -ب  في : ا

داء بصفة خاصة.       ية الرضا الوظيفي من ارتباط بقضايا العمل بصفة عامة، كقضايا تصميم الوظائف كا بع أ  ت

داء كمستويات عالية من الرضا  فراد لتحقيق مستويات عالية من ا اد فرص ل و إ داؼ تصميم الوظيفة  فمن أ

رتباط  هاـ ككميتها الوظيفي. ك داء الوظيفي، فهو نوعية ا قصود با تاج إ أف نعرؼ ا ا  داء فإنَّ الرضا الوظيفي با

فراد أك المجموعات في أماكن العمل, جزة بواسطة ا رتفع للعامل غالبا ما فا ا نتاجيةيزيد  الرضا ا ك يقلل معدؿ  ا

ويات  فض نسبة الغياب ك يرفع مع فراد  دكراف العمل ك  ياة ذات مع ا عل ا د  أفضلالعامل ك  فرادع ك بالتا  ا

ديد عددا من  سبابكن  تماـ بالرضا الوظيفي فارتفاع  إال تدعو  ا  درجةارتفاع  إالرضا الوظيفي يؤدم  درجةا

فر الطموح لدل  فاض نسبة الغياب, ك يكوف  إك يؤدم  اد ا فرادا كثر ا وادث العمل  ا رضا عن عملهم اقل عرضة 

اؾ درجة عالية من الرضا الوظيفي  نتاجية. أدلك كلما كاف   ذلك إ زيادة ا

دارة فعن طريق دراسة الرضا الوظيفي تتعرؼ على مشاعر    سبة ل ة بال ية كب اتهم ك للرضا الوظيفي ا ا فراد ك ا ا

فراد لوضع  ت ال تهم ا شك تها ك يتم أيضا معرفة ا اكلة معا تعددة , ك يتم بذلك التعرؼ على جوانب القصور ك  ا

نتاجية . ظمة التقدـ ك زيادة ا اسبة ال تكفل للم لوؿ ا  1 ا

                                  
س أ,  - د مصطفى ا كومية في فوزم عبد الله العكػش ك  أ اصة ك ا امعات ا يئة التدريس في ا ردف  , الرضا الوظيفي لدل اعضاء  ا  1 

دارية ,   يئة التدريس في كليات العلوـ ا عضاء  .66, ص 2005دراسة مقارنة     
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وادث ك ترؾ  التأخرك من جهة اخرل فاف عدـ الرضا يسهم في التغيب عن العمل  ك  فرادع ك كثرة ا العامل  ا

نتقاؿ  شاكل العمالية ك زيادة الشكاكل  أيضا, ك يؤدم  أخرلمؤسسات  إللمؤسسات ال يعملوف بها ك ا ا تفاقم ا

 العمل . أكضاعمن 

مك عموما يعتبر الرضا الوظيفي من  ظمة ال  أ اض اف ا ظمة ك مدل فاعليتها على اف  مؤشرات الصحة ك العافية للم

حظة  جاح مقارنتا بال يشعر فيها العامل بالرضا , مع م  أفيشعر فيها العامل بالرضا سيكوف حظها قليل من ال

و  وظف الراضي عن عمل  كثرا قيق  ا ستمرار بوظيفت ك  داؼاستعدادا ل ظمة كما ان يكوف  أ نشاطا ك  أكثرا

ماسا في العمل ك  يةيز  ما أ اكؿ مشاعر  أ نسافدراسة الرضا الوظيفي ان يت  المحيطةالعمل الذم يؤدي ك البيئة  إزاء ا

 1ب .

 خصائص الرضا الوظيفي :  -ج

يم  فا يز عن غ من ا صائص ال  جموعة من ا ها فيما يلييتميز الرضا الوظيفي  دد ا كن اف  شابهة ل .  :  2ا

ذا المجاؿ  -1 ؼ ك تعدد الباحث في  تلف ك تتعدد تعاريف الرضا الوظيفي بااخت يم ك طرؽ قياس : حيث  فا تعدد ا

صصاتهم ك مداخيلهم .  من حيث 

ي حقيقة اذ اف الرضا  -2 ظر ا الرضا الوظيفي على ان موضوع فردم : ك  كن اف يكوف رضا ال يتعلق بكل فرد , فما 

عطيات . سبة لفرد اخر في نفس الظركؼ ك ا  لفرد قد يكوف عدـ رضا بال

                                  
، د ,  - د د الاقتص زم الت ع  مست ، الإدارة الصن ،  0الطبع طه الجز را ر ، ب ع   1  22،ص 0179،دار الط
، مصر،  د,  - ، مكتب غر ع التنظ ، ع اجتم ع إبراه لط   2  097،ص 0110ط
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اشئة عن تفاعل الفرد مع عمل كمع بيئة  -3 اعة ك القبوؿ ال اعة : اذ يعبر عن حالة من الق و حالة من القبوؿ ك الق

اجات ك رغبات ك طموحات داء ك ا العمل , ك عن اشباع  ء ك الفاعلية في ا نتماء ك الو ذا يؤدم ا زيادة ا نتاج , ك

داؼ العمل .  لتحقيق ا

صر مع  -4 خرل : فرضا الفرد عن ع اصر ا صر مع ليس دلي عن الرضا عن باقي الع  يعمم   رضا الفرد عن ع

اصر .  على رضا على كل الع

صلة للعديد من الرضا عن العمل ارتباط بسياؽ ت -5 جتماعي : حيث يعد الرضا الوظيفي  ظاـ ا ظيم العمل ك ال

رتبطة بالعمل , فيكشف مستول الرضا المحقق عن مدل تقدير الفرد لعمل ك مدل  يدة ك السيئة للفرد ك ا برات ا ا

ؿ  اح الفرد اك فشل ك ذلك من خ قيق  ت في  دارة أسلوبمسا ظيم العمل ك غ ا  .ك ت

د أف موضوع الرضا الوظيفي على درجة من التعقيد يصعب التحكم في بشكل تاـ نظرا لتشعب  صائص  ذ ا تيجة  كك

ف ذلك من  مو، أف تتفهم كل ما يؤثر في الفرد العامل،  ؤسسة الراغبة في البقاء كال ، كيبقى الدكر على ا تعلقة ب وانب ا ا

ؤسسة شأن إحداث رضا الوظيفي الذم ية بالغ على مستول الفرد كا  .ل كزف كأ

 ابعاد الرضا الوظيفي :  -د

ظيمية المحي ة من الفرد نفس اك العمل الوظيفي اك من البيئة الت ا ة بالفرد , ك طيتاثر الرضا الوظيفي بالعديد من العوامل ال

ظر المحددة لعوامل كابعاد الرضا الوظيفي فقد  اب ك خطاب )قد تعددت كجهات ال   1(  ا :1993قسمها عبد الو

 :  : عوامل داخلية خاصة بالفرد أولا       

                                  
شرفا - بوي ك ا شرف ال ظيمي لدل ا لتزاـ الت قت با واف الرضا الوظيفي ك ع اس فؤاد نواكم فلماف , رسالة ماجست بع بية كد ,  اي ت بادارة ال 1  

كرمة , جامعة اـ القرل ,  مكة ,      ة مكة ا دي .63ص ,ق1428/1429التعليم   
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تلف درجة  إشباعهاللفرد حاجات يتم  إفحاجات الفرد :  -1   ؿ العمل , ك لكل فرد حاجات  شباعمن خ فيها  ا

اجات ك  لآخرمن شخص  ذ ا اؾ توفر  ؿ العمل فكلما كاف  اجة ال تتوفر من خ وع ا اسب  إشباعكتبعا ل م

 للفرد كلما ارتفعت لدي نسبة الرضا عن العمل .

ها  -2   قيقها عن كريق العمل ك م اؾ العديد من القيم ال لدل الفرد رغبة في  اتفاؽ العمل مع قيم الفرد :  فه

بتكار ك ا قيقها ارتفع الرضا لدي .ا ذ القيم متوفرة ك امكن للفرد   بداع ك القيادة ك اتقاف العمل , فادا كانت 

ركز الذم يشغل اك طبيعة  -3   ؿ عمل سواء كاف بسبب ا اـ الذات للفرد من خ اـ الذات : اف توفر اح الشعور باح

ذ ا ظمة   كانة سيؤدم ا رضا عن العمل .كظيفت , كمعرفة افراد المجتمع ك ا

ركنة  -4   ابي مع بيئة العمل ) التفاؤؿ , ا تسمة بالتفاعل ا ي الصفات الفردية ا خصائص شخصية الفرد ك ظركف : 

عكس على الرضا عن  عيشة العائلية ( كلها ت فسي ك العاطفي , ظركؼ ا ستقرار ال خرين , ا , القدرة على التفاعل مع ا

 مل ك التكيف مع ظركف .الع

ظهار قدرات ك  ثانيا : محتوى الوظيفة :     ط كما تتيح الوظيفة من امكانية للفرد  هاـ ك  ك ذلك من حيث نوع ا

قيق الرضا ابداعات ك خبرات ك امكانيات  ضافةحيث تؤدم ا  مو ك التقدـ في الوظائف . با  ا كجود فرص في ال

داء ك ذلك كما يلي:: يتحقق الرضا عن العمل نتيجة ادراؾ الفرد العوامل التال بالأداءثالثا : عوامل خاصة    سبة ل  ية بال

كافات العمل ك حوافز العمل , ك شعور الفرد باف  -   داء  ا يتواءـ ارتباط ا طلوب  داء ا قيق ا قدرات تساعد على 

داؼ المحددة .  مع ا

سبة للعوائد ك اد -   سبة ل , ك ادراك بالعدالة في التوزيع بال ية كقيمة بال راؾ الفرد باف حوافز ك مكافات العمل ذات ا

ظمة . اسب مع ما يقدم من عمل للم  مكافات العمل أم ان يت
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يكتفي  رابعا : مستوى الانجاز الذي يحققه الفرد :    فراد  قد يكوف لدي رغبة العمل فقط ك لكن  بأداءاف بعض ا

ة , فكلما كانت درجة  داؼ معي از اعماؿ تتفق مع ا قيقها كلما   الطموحفي ا داؼ ال تم  مساكية اك قريبة من ا

 كاف الرضا اكبر .

اصة  خامسا : العوامل التنظيمية :   جراءات ا قل ك ا قية ك ال جور ك ال ظمة من حيث نظاـ ا ك يقصد بها سياسة ا

شراؼ ك الرقابة .با اذ القرار ك نوع القيادة ك ا ت ك ا تصا  ن الوظيفي ك اساليب ا

ر)اما  د ما ي كالتا :  (2000ا موعات  فها ا   1فيص

تعلقة بقدرات العامل ك مهارانهم اولا : مجموعة العوامل الشخصية :  ي تضم العوامل ا كن قياسها  ك  ك ال 

ستول الدافعية لدل الفرد ك مدل  ستول الوظيفي ك عوامل تتعلق  اتهم مثل السن , التعليم ك ا بتحليل خصائصهم ك 

 تاث دكافع العمل لدي .

ظمة ال يعمل بها الفرد م ثانيا : العوامل المرتبطة بظروف العمل ثل التهوية : كال تتعلق بظركؼ ك بيئة العمل داخل ا

ات العمل ك الراحة .  ك الرطوبة ك نظاـ ف

ي مرتبطة بتصميم الوظيفة  ثالثا : العوامل المتعلقة بالوظيفة او العمل اسب الواجبات مع قدرات الشخص : ك ك مدل ت

ت .  ك ميو

نسانية ب  رابعا : العوامل المرتبطة بنمط الاشراف او الادارة قات ا شراؼ ك مدل توفر الع : كتتعلق بطرؽ ا

رؤكس .  الرؤساء ك ا

                                  
مع الاسكندر , مصر  - را , الدار الج ء الم م , مدخل بن هر , الس التنظ 090,  ص 0222د, احمد م 1  
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ظمة مثل نظم  ة بتنظيم العمل داخل المنظمةطخامسا : العوامل المرتب ظيم ال تطبقها ا : ك تشمل اللوائح ك الت

ت ك اجراءات العمل ك التجهيزات ....ا  تصا  ا

ء داخل  سادسا : العوامل البيئية ماعات ك زم سرة ك يرتبط  ي تتعلق بالبيئة ال نشا فيها الفرد فهو عضو في ا : ك 

فراد . وع الثقافات ب ا ؼ كت  العمل ك ايضا اخت

تعلقة بتام مستقبل  الوظيفي و الاجر و فرص الترقي بالامانسابعا : العوامل المتعلقة  اصر ا ي تشمل الع : ك 

ست وظف ك ا قي الوظيفي ك مدل توفر فرص التا تاحة لل صل علي الفرد , ك الفرص ا جر الدم  ور طقرار ك مقدار ا

 الوظيفي .

و نتيجة   اكلت عوامل ك ابعاد الرضا الوظيفي على ان ليس حصيلة عامل كاحد بل  كقد اتفق الباحث ك الدراسات ال ت

ها : بعاد ا موعة من العوامل ك ا  1 تفاعل 

جور  -   كافات ك ا  ا

 طبيعة كمضموف العمل . -  

ء  -   قة مع الزم شراؼ ك الع  ا

ادم للعمل  -    المحيط ا

 عدالة العائد  -  

اصر : ذ الع  كفيما يلي تفصيل 

                                  
نشر -  ائل ل ج , دار  ارد البشر ,مدخل استرات س , ادارة الم ن   د,  س محمد عب ع , عم ز   1 077,077, ص  0227 الت
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كافات -  جور ك ا ا ك التمييز في  ا هود ال يبذ صل عليها الفرد مقابل ا وية ال  ع ادية ك ا زايا ا تلف ا : ك يضم 

داء ك تبعا ل طبيعة الوظيفة ك ظركؼ العمل ك كذلك تعرؼ بأنها الدخل الذم يتقاضا العامل، أك الدخل الذم يتحصل ا

رية  علي مقابل تقد عمل في عملية بيع كشراء باعتبار قتصاد يتميز  ا يعد كأم شيء في ا جر  العمل سلعة، فا

سواؽ تلف ا شاط كبعمل قانوف العرض كالطلب في   1.ال

سؤكليات ك الشركط ال تتطلبها . -   هاـ ك ا  طبيعة كمضموف العمل : ك يشمل كضوح ا

قة  -   شراؼ ك ع مط ا ء : ك يتعلق ب قة مع الزم شراؼ ك الع رؤكسي ك التفاعل ب العامل .ا  الرئيس 

از العمهاـ ك الواجبات . -   ادية للعمل ك كل مستلزمات ك متطلبات ا ادم للعمل : ك يتعلق بالبيئة ا  المحيط ا

فراد العامل مع قياسعدالة العائد :  -   ت مع معدؿ عوائد ا دخ ستلمة قياسا  ا حيث اف الفرد يقارف عوائد ا

تهم .   دخ

 الرضا الوظيفي:  طرق قياس  و: انواع  ثانيا

 الرضا الوظيفي :  أنواع -أ

ة كالتا :  عتبارات معي  2كن تقسيم الرضا ا عدة اقساـ كفقا 

 ( باعتبار شموليت : 1  

                                  
ب ,  - ن. مرجع س صر داد عد .27,  ص 0229ن 1  
س المرجع   - ن , ن مب ا ف س فؤاد  ن ن .77, ص د , ا 2

 

.   
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اؼ ك التقدير , القبوؿ الشعور بالتمكن ك  -    ع وانب الذاتية للموظف مثل : ا رضا كظيفي داخلي : ك يتعلق با

از ك التعب عن الذات .  ا

ط  -    ء العمل ك طبيعة ك  دير , زم يط العمل مثل ا وانب البيئية للموظف في  ارجي : ك يتعلق با الرضا الوظيفي ا

 العمل .

 (  باعتبار زم :  2 

داء الوظيفي اذا كاف متوقعا اف مايبذل من جهد  -   ؿ عملية ا وظف من خ توقع : ك يشعر ب ا الرضا الوظيفي ا

همة . دؼ ا اسب مع   يت

دؼ . -   قق ا دما  توقع , ع وظف بعد مرحلة الرضا الوظيفي ا  الرضا الوظيفي الفعلي : يشعر ب ا

د اما من ج ساء , فع د ال د الرجاؿ ع ع تلف ع س فقد اظهرت بعض الدراسات اف مصدر الرضا الوظيفي  يث ا

اجات  ساء فياتي نتيجة اشباع ا وع , اما لدل ال ؿ عمل يتميز بالتحدم ك الت كز حوؿ اثبات الذات من خ الرجاؿ ي

جتماعية .  ا

زئي : 3    ( الرضا الكلي ك ا

قصى درجة  ا يكوف الفرد قد كصل  يع جوانب ك مكونات العمل , ك  ثل رضا الفرد العامل عن  و  الرضا الكلي : ك

ذا يتوقف  ف  ا ,  اصر الرضا ال سبق ذكر ذا العمل كل ع الرضا عن عمل ك لكن ليس من الضركرم أف تتوافر في 

يع ت يعتبر  ا  اصر على طبيعة الفرد نفس , فهو ر دد تلك الع اصر مهمة بالتا الفرد كحد من يستطيع أف  لك الع

 ال تتوافق مع .
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زئي :   الرضا ا

ا يكوف الفرد قد كصل لدرجة كافية عن بعض جوانب  ثل شعور الفرد الوجدا عن بعض أجزاء ك مكونات العمل ك

ستياء موجودا  زاؿ ا ا  زاؿ يؤدم أعمال .العمل ك بالتا اكتفى بها آك ر  لك 

 طرق قياس الرضا الوظيفي : -ب

ا :   اؾ نوع من مقاييس الرضا الوظيفي ك 

وضوعية : 1   قايييس ا  1/ ا

ثار السلوكية ل مثل الغياب ذا  ؿ ا وع يقيس الرضا من خ معدؿ حوادث العمل ك معدؿ الشكاكل   ترؾ العمل  ,  ,ال

وظف  وضوعي حيث يستخدـ في كحدات قياس ك كذلك مستول انتاج ا قاييس يغلب علي الطابع ا وع من ا ذا ال ك 

ها  توفر بيانات تفصيلية  فراد ك لك اصة برضا ا ت ا شك بي با موضوعية لرصد السلوؾ في . ك بتميز بان يفيد في الت

ة . تتيح مك ج ا ت اك تش ا اساليب الع شك ذ ا  التعرؼ على اسباب 

قاييس الذاتية : 2    2/ ا

وع الرضا مباشرة لكن  ذا ال ختلفة  بأساليبك يقيس  وانب ا ا ا م  فراد عن مشاعر تقديرية ذاتية ك ذلك بسؤاؿ ا

اجاتهم  للعمل , اك عن مدل ما باشرة ك  حيثيوفر العمل من اشباع  حظة ا ددة مثل ا تعتمد على كسائل 

ستقصاء . ت الشخصية ك ا قاب  ا

                                  
ر،د,  - ش ر ع ب أحمد ص   1 229،ص مرجع س
ب , ص  - ن , مرجع س ط ر س د ان   2 .017د. محمد سع
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م ,  -أ   اء اداء اعما حظة سلوكياتهم اث ؿ م دارة التعرؼ على مدل رضا موظفيها من خ اكؿ ا باشرة :  حظة ا ا

عل  ا  سلوب يعتبر اسلوبا عشوائيا  ذا ا  غ دقيق .ا اف 

م ك تسجيل اجاباتهم ك  -ب  سئلة  وظف كجها لوج عن طريق توجي ا ت الشخصية : كيتم فيها مقابلة ا قاب ا

اكلة تصحيحها . شاكل ك   معرفة اسباب ا

ستقصاء  -ج   ة ا ق قاييس ا ستبانات ذات ا جابات في  1:اك ا ساليب ك ذلك راجع لسرية ا م ا و من ا ك 

ها طريقة التدرج التجمعي , طريقة  إضافتا سلوب على عدة طرؽ م ذا ا ة , ك يعتمد  ة كب ا ان يسمح باستقصاء عي

ستوف , طريقة اسكود , يسوتاث  . مي

 ( دة الوصفية للعمل ج جر , فرص JDIطريقة ا ي : العمل نفس , ا تلفة  سة جوانب  اكؿ  سئلة بها تت ( : ك ا

شر  قية , ا ء .ال  اؼ, الزم
  طريقةMSQ  يسوتاقائمة استقصاء جامعة فراد معدؿ  مي تلفة حيث يكمل ا ي تستخدـ طرؽ  لقياس الرضا : ك 

د الذم  ذا ا ا تلفة عن عملهم . يكونواالقياس   اما راضي اك غ راضي عن جوانب 

رجة :  -د   حداث ا و يعرؼ بطريقة القصة 2اسلوب ا فراد ,  زبرجك  ل قياس ك تقييم الرضا لدل ا يتم من خ

م الرضا اك عدـ الرضا , ثم يتم اختبار ك طحيث ي رتبطة بعملهم ك ال حققت  حداث ا هم اف يصفوا بعض ا لب م

فراد مواقف في العمل  كتشاؼ عوامل اك مسببات الرضا اك عدم , فاذا مث ذكر العديد من ا جابات  فحص ا

فراد .تدح اما في الرضا لدل ا شراؼ يلعب دكرا  ط ا عاملت الطيبة يظهر اف  شرؼ   وف فيها ا

                                   
س المرجع , ص  - ن , ن ط ر س د ان . 012د. محمد سع 1  
، د,  - ع  مصط عش س الصن م أسس ع الن ،الجزائر، المؤسس, التنظ كت طن ل .  022-097،ص 0110ال 2  
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 : و عدمه  النتائج المترتبة عن الرضا الوظيفي –ج 

تج ع  ي احها ك فعاليتها , ك قد  يت في  ؤسسة مهم جدا , حيث تكمن ا فراد العامل في ا قيق الرضا لدل ا

ات . التاث تب عن الشعور بالرضا اك عدم تائج ال ت ع ك البحث عن ال ط هم ا توقعة ك لذلك من ا  ا

، كما يؤدم إ قلة كإخفاء  وظف ؤسسة من طرؼ ا حيث اف  الرضا الوظيفي يؤدم إ بركز عدة سلوكات في ا

وظف عموما. عكس على نفسية ا  سلوكات أخرل، إضافة إ أن ي

 كمن نتائج الرضا عن العمل مايلي : 

 زيادة الدافعية للعمل: -1

اجات،  ي تتمثل في ا سببات الداخلية للسلوؾ، ك ي ا ف الدافعية  تلف عن الدافعية،  إف الرضا الوظيفي 

 الرغبات كالغرائز.

نسانية ال يتزعمها "إلتوف مايو" ) قات ا ضتIlton Mayoإف مدرسة الع إف الرضا الوظيفي يعد  ( إف

اس  ، كلما زاد  وظف من كظيفت صل عليها ا افع ال  المحرؾ الرئيسي للدافعية، أم أن كلما زادت العوائد كا

. ي نتيجة شعور باشباع حاجت وظف للعمل  ، فزيادة دافعية ا  كاندفاع لبذؿ جهد

رزبرج  ا فردريك  اء على دراسة اجرا  ال اطلق عليها " نظرية العامل " ) العوامل الدافعة ك العوامل نظريت ثباتك ب

شاعر الدافعة  ؤدية ا الوقائية ( ك استطاع اف يتوصل ا الفصل ب نوع من ا ستياء ك اف العوامل ا : الرضا ك ا

ستياء كما يوضح الشكل التا :  ؤدية ل اما عن العوامل ا تلف   1الرضا 

                                  
ب , ص  - ن , مرجع س صر داد عد 22د, ن 1  
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رزبرج للعلاقة بين الرضا و الاستياء14ل )الشك            ( وجهة نظر 

 Motivators        العوامل الدافعة                                                             
 الرضا عدـ                                                                         satisfactionالرضا 

                                                                                            Dissatisfaction 

       Hygiene or M aintenance Factors                             
ستياء                                                             استياء                                  عدـ ا

No D issatisfaction                   Dissatisfaction                                                                                 

صدر : د,                                                    80, مرجع سابق , ص  ناصر دادم عدكف ا

ك تسمى العوامل  موعت من العوامل ال قد يقابلها الفرد في العمل , المجموعة ا اؾ  حيث يوضح اف 

ع عدـ الرضا  ي م قات الشخصية , ظركؼ العمل ( ك كظيفتها  جر , الع شراؼ , ا الوقائية ) سياسات الشركة , ا

تؤدم في حد ذاتها ا الرضا ها  فراد بالدافعية حيث  ك لك ي ال تزكد ا ي العوامل الدافعية ك  , ك المجموعة الثانية ك 

كن  قية ( ح  سؤكلية , التقدـ ك ال از , التقدير , العمل نفس , ا حتويات عمل ) ا ع  بد اف يكوف الفرد مقت

 دفع الفرد لبذؿ اقصى جهد لدي .
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تاج مؤدا أف الرضا Brayfieldet et Crockett)  كرككيت" ك  كقد توصل الباحثاف "برايفيلد ( إ است

الوظيفي  يرتبط بالضركرة بالدافعية، كخلصت دراسات أخرل إ أف الرضا الوظيفي غ كاؼ ليولد الدافعية للعمل 

ما يؤدم عدـ الرضا إ عدـ الدافعية إ العمل.  بي

( " تج "فركـ رتباط Vroomكما است زايا ( أف ا ب الدافعية كالرضا الوظيفي  يتحقق إ إذا كانت العوائد كا

قة ب الرضا الوظيفي كالدافعية. ذا الشرط تضعف الع داء، كفي غياب  ح على أساس مستول ا  في العمل 

اع الباحث حوؿ رأم موحد، ظ بإ قة ب الرضا الوظيفي كالدافعية   تج أف الع ت  ا تقدـ نست فقد تباي

ي: ات  ا ث ا م إ  ث  آراؤ

قة قوية ب الرضا الوظيفي كالدافعية إ العمل. -  كجود ع

هما. - قة بي  عدـ كجود ع
هما. - قة مشركطة بي  كجود ع
 زيادة إنتاجية الموظفين: -2 -

قة ب الرضا الوظيفي كإنتاجية  نسانية كجود ع قات ا حت دراسات حركة الع عتقاد لقد اق ، فساد ا وظف ا

نتاجية متغ تابع للرضا،  ا أف الرضا الوظيفي متغ مستقل كا ذا مع  ، و العامل السعيد في عمل تج  بأف العامل ا

م زادت إنتاجيتهم في  وظف عن أعما قة طردية، أم كلما زاد رضا ا ذا التحليل ع هما حسب  قة بي فتكوف الع

فاض إنتاجيتهم.العمل، كبالعكس ف وظف يؤدم إ ا فاض مستول الرضا لدل ا  إف ا
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ف تكوف أكثر فاعلية ككفاءة من  يل  م  كثر رضا عن أعما ظمات ال تتميز ا د أف ا ذا  ؿ  كمن خ

ستول  ا  ظمات ال يتميز موظفو ظمات رضاا ي ا اجحة  ظمات ال كن القوؿ بأف ا كثر  أقل، كبالتا  ا

كثر إنتاجية. و العامل ا  1 إنتاجية، بد من القوؿ بأف العامل السعيد 

 

 

 عالية                                                                  ( الرضا و الانتاجية15شكل )

 

 

 

 

 

خفضة                            نتاجية                                          م                                             عالية                                    ا

مد سعيد انور سلطاف , مرجع سابق , ص  صدر :   235ا

                                  
ب , ص  د ,  ن , مرجع س ط ر س د ان   1 - 090محمد سع

 ) 
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ك : حيث يكوف مستول الرضا  الة ا ما اا خفضا بي وية م ع اؾ افراد عن العمل اك الركح ا نتاجية عالية , فه

نتاج المحددة خوفا من الفصل اك العقاب , بل  ت ا عد ققوف بوف عملهم ك مع ذلك يضطركف للعمل ك فقا  قد 

ت انتاج اعلى رغب عيشية . في تا معد صوؿ على اجر اظافي لتغطية التزاماتهم ا  ا

دث ذلك حيث يكوف العمل  خفضة , ك  نتاجية م ما ا الة الثانية : حيث يكوف مستول الرضا مرتفعا بي ا

الة   ذ ا يث يكوف سعي العامل ا عمل في  قات الود ك الصداقة  ما جو العمل مفعم بع ببا للفرد بي ذات غ 

ا للقاء اصدقاء .  حبا في العمل ك ا

الة الثالث فاض , ا خفض با تفع بارتفاع ك ت تاجية ف قة مباشرة ب مستول الرضا ك ال ة : حيث تكوف الع

عماؿ ك ال تعتمد  داء في تلك ا قة تبدك مباشرة ب مستول الرضا عن العمل ك مستول ا فقد اكضح ليكرت اف الع

نساف ك مهارت الفردية .فكلما نتاجية فيها اساسا على فكر ا ا على انتاجيت .  ا ا اثر وية الفرد عالية كاف   كانت مع

 زيادة انضباط الموظفين: -3

حتفاظ بها، لعدة أسباب كعدـ توفر فرص عمل أخرل،  وظف غ راض عن كظيفت لك يرغب في ا قد يكوف ا

اقض ب  ذا الت ، كاستمرار  فسي مع سلوك ا ال وظف، أم عدـ تطابق ا دراكي لدل ا اسق ا ا يظهر عدـ الت ك

وظف إ شكل من أشكاؿ سلوؾ الت ا كالسلوؾ قد يدفع ا اتج عن عدـ الرضا الوظيفي ا كيف لتقليل التوتر ال

حها أدامز  ستجابات البديل ال اق ؿ ا ، كذلك من خ في نظريت عن العدالة.  Adamsكعدـ القدرة على ترك

ب الظركؼ ال أكجدت لدي الرغبة  ، أك تغي ك فس وظف ل ابيا كإعادة تقييم ا كبالتا قد يكوف سلوؾ التكيف إ

ت أخرل  خارج العمل.في ا تمامات إ  ظمة أك نقل ا قل إ فرع آخر في ا اكؿ ال   ترؾ العمل فقد 
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نضباط كذلك  ر عدـ ا وظف في مظهر من مظا ما يظهر سلوؾ ا كقد يكوف سلوؾ التكيف سلبيا كذلك حي

داء كالغياب، كتعطيل العمل، التخريب  نتاجي كتخفيض ا ؿ السلوؾ ا ضطرابات.من خ  1كالتأخر كا

ات الموظفين الأخرى في العمل: -4  تغيير اتجا

تلفة، فهو يؤثر في  ظيمية كسلوكية فقط بل ل نتائج شخصية كنفسية  طوم الرضا الوظيفي عن نتائج ت  ي

رتباط الوظيفي. ظيمي، ا ء الت وية، الو ع ات أخرل مثل الركح ا ا  تكوين كتغي ا
   نتائج عدـ الرضا ك فيما يلي بعض  : 

ابية تتمثل ترؾ  العمل -1  تبة على عدـ الرضا عن العمل , ك ترؾ العمل ل اثار ا نسحاب ا : ك يعتبر من سلوكيات ا

شاط ك القدرة على يوية ك ال اصر جديدة تتميز با تجة , ك ادخاؿ ع فيدة اك غ ال اصر غ ا  في التخلص من بعض الع

 2العطاء .

قة سلبية ب درجة الرضا عن الغياب  -2  اؾ ع اب ا العمل ك اثبتت الدراسات اف  و قرار العامل بعدـ الذ  :

ت الغياب .  العمل ك ب معد

و ترؾ العمل بطريقة اختيارية ك قد اظهرت الدراسات اف دكراف العمل  -3  قة سلبية ب الرضا ك معدؿ :  اؾ ع

فاض .دكراف  يل دكراف العمل ا ا  العمل أم كلما ارتفع الرضا عن العمل 

ي تعب عن عدـ رضا الفرد عن عمل ك عدـ التمارض ك حوادث العمل  -4  : فشانها شاف الغياب ك ترؾ العمل , ك

وادث ك ت ا قة سلبية ب الرضا ك ب معد ض الباحثوف بوجود ع صابات ك التمارض  رغبت في العمل ذات .ك يف  .ا

                                  
ر - ،ص أحمد ص ب ر، مرجع س ش   1 07-072ع
ب , - ر حن , عبد السلا ا قحف , محمد بلال ,مرجع س ,009,002ص د, عبد الغ 2.  
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ة في العمل .التظلمات ك الشكاكل  -5  احات جديدة اك الكشف عن نواحي قصور معي ي تقد اق  : 

نتاجية -6  تج فالعامل الراضي اكثر انتاجية ك  ا ديرين اف العامل السعيد بعمل م داء : يعتقد بعض العلماء ك ا ك ا

ذ كثر انتاجية يصبح اكثر رضا ك  داء يسبب الرضا حيث ا ما يرل اخركف اف ا ا يؤدم ا ا اداء مرتفع ك جيد ,  بي

تميز عل داء ا يد للوظيفةصل العامل ذك ا  .ى الرضا من ادائ ا

 الرضا الوظيفي :  في  جودة الحياة الوظيفية تأثير عوامل: ثالثا

فراد العامل  ظى برضا ا فضلة ال  س بيئة العمل ك توف البيئة ا ا في  ياة الوظيفية دكرا كب , تلعب برامج جودة ا

عكس على التزامهم القوم بتعليمات ك اجراءات ك جودة ية ك  الذم ي نتاجية ك الر العمل الذم من شان زيادة ا

ظيمية .   الفاعلية الت

ودة بكيفية إدراكهػا، كلػذلك فػإف التطرؽ إ الرضا الوظيفي  ك ودة، كما ارتبطت ا في العادة ارتبط مفهوـ الرضا با

ودة  ياة الوظيفية، كيقصد  ودة الداخلية أك جودة حياة العمل كجػودة ا ياة الوظيفية يقتضي أيضا التطرؽ إ ا  ا

ابيػة أك غ وانب ا ابيػة تلك الصفات أك ا ا أك يدركها العاملوف يػر ا رتبطة ببيئة العمل كما برا قق برامج  .ا ك 

قيق جودة  ف  افسية  يزة الت م مػصادر ا ذا ما يعتبر أحد أ ، ك  ودة الوظيفية مستويات عالية من رضا العامل ا

ذا ما يبرز حجم ال لتزمة ك ؿ العمالة الراضية ك ا دمة تتحقق من خ ودة الداخلية أك ا ابط ك التكامل ب برامج ا

ياة الوظيفيػة ك بػرامج ك سياسػات  العمل .  جودة ا
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اكلت  ك قد  ياة الوظيفية , فقد رال ) بعض  ت اصر جودة ا قة الرضا مع ع ء ا( باف ادMasturaالدراسات ع

سؤكليات . العامل ك الرضا الوظيفي يتاثراف باداء قيات ك ا قات الشخصية ك ال ظمة ك الع  1ا

يت )  كف أف الرضا الوظيفي يأتي في) Hitt & Middlemist,1988اما ميدؿ ميست ك ياة  ف مركز جودة ا

اؾ من يعتقد أف الرض ظمة بكفاية حاجات كرغبات العامل ، ك ندفاع الوظيفي  االوظيفية كال تع مدل قياـ ا كا

ػي كافػة  رتبطة بالوظيفة كقيمة  و العمل يكوف في إطار حياة العمل التػي تع ابية ا ابية كغ ا وانب ا الصفات كا

  .2العمل كما يدركها العاملوف

 تاثير العوامل المتعلقة بالوظيفة على الرضا الوظيفي : –أ 

تعلقة بالوظيفة في  خص  اصر  ا كافات ك  حيث تكمن الع جور ك ا اذ القرار , ا فراد في ا ائص الوظيفة , مشاركة ا

شراؼ  ...  اسلوب ا

موعة من الباحث ال اعتمدت على استعراض  اولا : خصائص الوظيفة  دراسة عن الرضا  28: فقد توصلت 

قة ب الرضا  ك خصائص الوظيفة  ا اف الع هاـ ك الوظيفي ا نتيجة مؤدا تول العمل ك نوعية ا ة حيث اف  جد كب

اصر فكلما زادت حرية الفرد في اختيار طرؽ اداء العمل ك  ي المحدد الوحيد للسعادة في العمل دكف بقية الع يتها  ا

وع مهاـ العمل عالية ك كلما تصور الفرد اف العمل الذم يقوـ ب يست خدـ السرعة ال يؤدل بها, ككلما كانت درجة ت

قة ب خصائص الوظيفة ك الرضا ترتبط بطبيعة ك 1989.اما ) رفاعي كلما زاد رضا عن العملقدرات    ل اف الع ( ف

                                  
ب , ص  - . مرجع س س ب سف الب د  م ز .07أ . اس 1  
، د,  - د الر د محمد ج بس . 2،صمرجع س 2  
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سبة  ظر الي باعتبار فرصة بال ؿ ي ستق رية التصرؼ ك ا ظركؼ الوقت , فالعمل الذم يتيح للفرد فرصة كافية 

اجات . وع من ا ذا ال  1لشخص يتمتع بقوة 

ابية ب الرضا   Van delooij & Benders, 1994) ا دراسة  ) ام قة ا فقد اظهرت نتائجها عن كجود ع

ديات العمل ك كضوح القواعد ك التعليمات . هاـ ك  وع ا  2الوظيفي ك ت

قيق نوع  المشاركة في اتخاذ القرارثانيا :   نتاج ك  ث الفرد على زيادة ا فضلة  وافز ا شاركة من ا : حيث تعتبر ا

ؿ  رات ك اللجاف اك من خ ؤ جتماعات ك ا ظافة ا انها تهيئ للفرد فرصة للمشاركة في ا من الرضا عن العمل فبا

اذ القرارا تماـ كب في ا وع با ذا ال احات , فقد حظى  ق اديق ا تعلقة بالعمص ل ذات ك الظركؼ ال يؤدل ت ا

قاكمة ازاء التغي ك التعديل في اجراءات العمل اك شركط ك سياسات فيها ,  فض من درجة ا شاركة   3.ك با

ت نظرية  )ليكرت (   يات  كقد بي امعة ميشيجاف بالو جتماعية  نتيجة للبحوث ال قاـ بها في مركز البحوث ا

تحدة دارم كقد أشادت  ا ظرية ليكرت في التسي ا ظرية غالبا ب ذ ال مريكية، كال دامت عشرات الس كتعرؼ  ا

ادية أيا كاف نوع دارة السليمة للموارد البشرية كا ية ا ظرية إ  ذ البحوث بأ ؤسسة كقد خلصت ال اؾ أربعة ا أف 

قتها م ؤسسات في ع طلقة أساليب تتبع من طرؼ ا ساليب من السلطة ا ذ ا إ أسلوب ,  ع موظفيها تتدرج 

شاركة التامة  قيقا للرضا الوظيفي ا احا ك و أكثر  خ  سلوب ا شاركة ب  حيث يركز على. ك قد تب أف ا ا

                                  
ز د,بشرى  - ,عبد العز د زا  العب غ ظ دراس تطب ف معمل بغداد ل ز الرض ال ئ العمل ف تعز ر ب ن, د د الإدارة الت بغداد ج ك, ممع 1

 

ع        د ,   ل ن الاقتص دس  الثلاث مع العدد الس  .Van delooij & Benders, "Not Just Money : Quality of working life as Employment strategy" . 1994  - 2     079, ص  0229, الج
ب , ص - ر حن , عبد السلا ا قحف , محمد بلال , مرجع س .72د, عبد الغ 3  
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ش كافآت كال شاركة من قبل العامل كاندماجهم في تطوير نظاـ ا دارة كالعامل ،كتلعب ا ماعي لتحديد ا اط ا

فراد . ها ،كفي ذلك اثر بالغ في خلق الرضا لدل ا داؼ كتقو  1ا

تب :  ثالثا : الاجور و المكافات فراد في عملهم  اذ ي جر يعتبر احد مصادر عدـ الرضا ال تواج ا اف عدـ كفاية ا

ت دكراف  تب علي ارتفاع معد مر الذم ي و كيفية اشباع حاجات , ا ن ك التفك  عليها اف يصبح الفرد شارد الذ

جا ظمة ) ال تماـ بوضع  ( .1990ر العمل ك ترؾ العمل ام عدـ اسقرار في احواؿ العماؿ ك ا كبالتا يلزـ ا

داء . ظافة ا نظاـ سليم ك موضوعي لتقو ا  2سياسة اجور رشيدة ترتكز على تقييم سليم للوظائف با
شاعر  Herzbergػاما  شاعر في العمل  وع من ا اما ترتبط ب تلفت  فػصلت ك موعت م اؾ  ، كجد أف 

ي نفسها ال تؤدم إ الشعور بعدـ لرضا، الرضا كعدـ الرضا ك  ذا ما يفسر أف العوامل ال تسبب الرضا، ليست 

رتفػع، فهو  يسبب الرضا، فإف  جر ا خفضا يسبب الشعور بعدـ الرضا كالعكس في حالة ا جر إذا كاف م فمث ا

از عا قيػق إ رتفع مثػل  جر ا صوؿ على تقدير من الآخرينالرضا قد يتحقق بعوامل أخرل غ ا على عكس  . أك ا

ثل بعد كاحد موذج التقليدم كانت   3.الرضا في ال

اعي في مصر قاـ كل من ) رضواف ، كبرقعاف، اؿ التعليم الثانوم الص ياة العمل في  (   2002 ك لدراسة جودة ا

صر ، كأظهرت دراستهما أف أقل مصادر  اعي  ياة الوظيفية لدل معلمي التعليم الثانوم الص بدراسة الرضا عن جودة ا

ادية ، كأن  توجد فركؽ ذات  كافآت ا جور كا فاض ا اؿ التطبيق تكمن في ا علم في  د ا الرضا عن العمل ع

                                  
ر ف عأ, - جست ل م ، رس ن الم ه المدرس  ج ر الت ظ مستش ، محددا الرض ال ع شت ع ,  رب ن  الاجتم ع , ك الع الانس الاجتم 1

 

         ، ن ر قسنط مع منت 92.،ص 0220ج  

س المرجع , ص    - ر حن , عبد السلا اب قحف , محمد بلال ,  ن 027د, عبد الغ 2  
،مصر،ال را حسن،الس فد,   - مع ،الدار الج   3  000،ص0220منظم
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علم عن جودة ا لة إحصائية ب ا س كالتخصص ، في ح توجد فركقا حقيقية في د ياة الوظيفية نتيجة عاملي  ا

علم . وات خبرة ا ياة الوظيفية تبعا لس  جودة ا

كافات تعتبر البعد ا  Andy D anford .et ; alفي ح تاتي دراسة  جور ك ا ا على الرضا اف ا كثر تاث

ظمة .  الوظيفي للعامل في ا

كافآت على  دث ا باشر الذم  ضافة إ التأث ا ظمة على مستول شعور الفرد بالرضا، با كافآت في ا كيؤثر نظاـ ا

كافأة تؤثر أيضا على رضا الفرد فمث إذا تقرر زيادة في  ذ ا ح بها  سلوب أك الطريقة ال  مستول رضا الفرد، فإف ا

جر قيمتها  فراد 5ا ح % لكل ا يزا في عملهم. أما إذا تم م ازا  فراد بأن حققوا إ على حد سواء. فلن يشعر ا

كافأة سوؼ يشعر على أن  صل على ا ستحقاؽ. فإف الفرد الذم  كافآت على أساس أداء كل فردا على أساس ا ا

كافأة ذ ا تحققة من  فعة الداخلية ا ا يزيد ا  ، از  1.حصل عليها نتيجة ا

ا تأث  :  اسلوب الاشرافرابعا :  همة كال يكوف  قة ب الرئيس كمرؤكسي تعتبر من خصائص بيئة العمل ا إف الع

ا على أحسن كج . إف  فيذ القرارات ال يتخذ م للعمل بتوجيهات كأكامر الرئيس كت في رضا العامل كفي استعداد

ي في  قة ب الرئيس كمرؤكسي  ا مرؤكسي طبيعة الع قة تبادلية فكلما كانت تصرفات كسلوؾ الرئيس  الواقع ع

رؤكس كبالتا على م كاف لذلك تأث مباشر على أداء ا م عن أعما نتاجية . مصدرا لرضا  2ا
تمام في القرارات ال  رؤكس موضع ا عل ا قراطي في القيادة ك  سلوب الد ا ك الرئيس الذم يعتمد على ا يتخذ

م عن العمل . ذا ل تاث على رضا ظمة , ك  هم للعمل ك ا ء بي قات الدعم ك الو  3يؤدم ا تطوير ع

                                  1 - Andy Danford,. and Richardson, M. and Stewart, P. and Tailby, S , Op.cit.. pp. 151-166  
ز د ,  - ب , ص  بشرى عبد العز د ,مرجع س    2 070العب
ب , ص  - ر , مرجع س ر الحر .  027د, محمد سر 3  
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ستويات  بواب أماـ ا ا يدعم سياسة غلق ا دارية  ساكاة ا شراؼ يزيد من ا د توفيق أف توسيع نطاؽ ا يل أ يرل 

و ما يث غضب كعدـ رضا ظمة ،غ أف الدنيا )العماؿ( ك شراؼ  Filippo العماؿ في ا ب إ أف عدـ كجود ا ذ

ستياء كليس إ عدـ الرضا يد يؤدم إ زيادة ا  . ا

قاط التالية: لق درجة أعلى من الرضا في ال شراؼ الذم  ط ا  1 أما شوقي ناجي جواد فيلخص 

ستطاع - مر با  .ا

تميز - يد كا از ا  .تكر ا

رؤكس مسراتهم كأحزانهم -  .مشاطرة ا

ودة - اخ مشبع بركح ا  .خلق م

ماعية- بتكارات الفردية كا يدة كا عماؿ ا  .يشجع ا

قات الشخصية القوية تظفي  اء الع ؿ ب سؤكل على مداراة العماؿ كالتأث عليهم من خ ة السياسية كقدرة ا إف الفط

اسكا من خ ظمة أكثر  ء.على ا قيق الرضا كالو  ؿ 

 على الرضا الوظيفي: ظروف العملتاثير العوامل المتعلقة ب -ب

فعة للفرد أك مصدر   اولا : جماعة العمل :  ماعة مصدر م ذ ا ثل  اعة العمل على رضا الفرد بالقدر الذم  تؤثر 

اعة العمل  هم كلما كانت  افع بي كبي قق تباد للم . فكلما كاف تفاعل الفرد مع أفراد آخرين في العمل  توتر ل

، ككلما كاف تفاعل الفرد مع أفراد آخري اجات أك كصول مصدرا لرضا الفرد عن عمل لق توترا لدي أك يعوؽ إشباع  ن 

                                  
ج ،د,  - ق ن اد ش ن ، الأردن ،  ج نشر ، عم مد ل مكتب الح ر ك ، دار  ل من منظ   1 02, ص 0222إدارة الأعم
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اعة العمل على الرضا على  ،كطبيعي أف يتوقف أثر  ستياء الفرد من عمل اعة العمل مسببا  داف كلما كانت 

دما تفوؽ طبيعة العمل إمكانية تفاعل الفرد مع  ظمة. فع تاحة للفرد للتفاعل مع أفراد آخرين في ا أفراد آخرين الفرص ا

تصاؿ كالتفاعل  دما تس طبيعة العمل فرص ا خفضا، كع ثلوف مصدر إشباع ل فإف رضا الفرد عن عمل سيكوف م

دما يفوؽ طبيعة  افع للفرد فإف رضا الفرد عن عمل سيكوف مرتفعا. أما ع ثلوف مصدر م ء الآخرين الذين  ؤ مع 

تصاؿ مع الآخ ستياء العمل إمكانية التفاعل كا ذا يقي الفرد من ا رين يفسركف مصدر توتر أك إحباط للفرد، فإف 

لقوف  فراد في حالة اضطرار الفرد إ التعامل مع آخرين  ء ا ؤ الذم قد يصيب لو اضطر إ التفاعل أك التعامل مع 

ستياء ذا يكوف مصدرا لشعور الفرد با 1.توترا لدي بسبب طبيعة كمتطلبات العمل.فإف   
نتماء لدل  اجة إ ا اعة العمل على الرضا يتوقف أيضا على مدل قوة ا ا أف نضيف إ ما سبق أف أثر  ك ك

ة  ا شاعر ال ا. فا اعة العمل على درجة رضا الفرد كب اجة كلما كاف أثر التفاعل مع  ذ ا الفرد. فكلما زادت قوة 

ة كا اعة العمل تكوف كب ذا التفاعل يكوف أيضا  عن التفاعل مع  اشئ عن  دما تكوف حاجة الفرد إلتوتر ال ا ع  كب

نتم اعة العمل على الفردا اجة ضعيفة فإف أثر أك مساكئ التعامل مع  ذ ا دما تكوف  ذا  ضعيفا, اء قوية أما ع ك 

جتماعية ب ا ( Lediana Xhakollari . 2013ما اكدت علي دراسة ) قات ا فراد ك بعضهم البعض اف الع

نت هاية ا زيادة ا تؤدم في ال جية فحسب , بل تقود ا اداء افضل ك متعة ك التزاـ ك اسواء كانو رؤساء اك مرؤكس  

 2. رضا من قبل العامل في عملهم 
ا بيئة عمل صحية و امنةثانيا :  ية في العمل تاث ه مة ا مباشرا على صحة العامل ك حالتهم ك  : تؤثر الصحة ك الس

داء ك الكفاءة بصفة عامة . م عن العمل  عم  بصفة خاصة ك على ا  رضا
                                  

،  د , - ر حن ، السلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشريةعبد الغ ، الاسكندر مع 22, 21ص ,0227، الدار الج 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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وارد البشرية اف تهتم بو بد على ادارة ا لها اذ  تتجا س ادارة بيئة العمل ك  مة  ضع ك  نعكاساتها على س كذلك 

ها دراسة  وظف ك فعاليتهم , كاكدت عديد من الدراسات على ذلك ك م ك (  M.S.Hayrol. Azril) كصحة ا

ا  ال  ياة الوظيفية تاث ية تعد من اكثر ابعاد جودة ا ه مة ا على اداء العامل توصلت ا اف بيئة العمل ك الس

ظمة .على  سيحصلوفكبالتا  م عن العمل في ا ذا سيزيد من مستول رضا  1 اجر ك مكافات عالية ك 

ا علىى مستو      ياة الوظيفية كتأث م أبعاد جودة ا ؿ استعراض أ الرضا الوظيفي  للعامل كالدراسػات  لك من خ

ا التأكيػد على  كػن ل وضػوع أنػ  اكلػت ا   :مايليالسػابقة التػي ت

ا في الرضا الوظيفي , حيث اذا تم توزيعها  - كثر تاث كافات البعد ا جور ك ا عتماد على قاعدة  بإنصاؼتعتبر ا ك با

ت الغياب ك  فاض معد ؿ ا فراد من خ عكس ذلك جليا عبى مستول رضا ا عاي الدقيقة الواضحة سي الكفاءة ك ا

نتاجيةا ماترؾ العمل , ك  ستمرار في العمل . رتفاع مستول ا داء ك الرغبة في ا س ا  ك 

ا   ة ( ك ال  م ة ) مكاف عمل صحي , كسائل العمل ا م كب في مستول الرضا   تأثتليها بيئة العمل الصحية ك ا

 الوظيفي .

خرل ك ال تعتبر ايضا مهمة , ك  تأتيك من ثم  بعاد ا اا ضعف كالتا :  تأث قول ا ا  على مستول الرضا من ا

ا اسلوب    اذ القرار ك بعد شاركة في ا اعة العمل , ا شراؼ . خصائص الوظيفة ,   ا

 

 

                                  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 :

ذا الفصل أن   فراد اكثر كن القوؿ في نهاية  م ذلك في جعل ا يزت بيئة العمل بالقبوؿ كالرضا من العامل سا كلما 

اسبة  , ءا ك التزاما  في كظائفهمك ظمة بتهيئة جودة م اح ا هاية للحصوؿ على أداء أفضل. كما اف  ا يؤدل في ال

نتاجية كما ك نوعا دؼ زيادة ا قيقا  ا العامل  ؽ طاقات افراد ا في اط كن اف يساعد ياة الوظيفية   .من ا



 
ث  ثا فصــــــــــــل ا  ا
ميدانية  دراسة ا يل نتائج ا عرض و تح

فرضيات  و اختبار ا
دراسة   أولا : تقديم عام حول مؤسسة ا

دراسة منهجي   ثانيا : الاطار ا

ثا  مؤسسة محل  -ثا ى ا مية ع دراسة ا تطبيق ا
ها ي نتائج و تح دراسة و عرض ا  ا
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  : تمهيد

ظري انب اللجبعدما تم التطرق  تعلقة و ل ظرية ا يم ال فا اء على ا ياة الوظيفية و الرضا ب جودة ا

ا اليه اللذان الوظيفي  حاول،  الفصل السابق ا فيمتطرق قائق ال  س  ن إثبات أو نفي صحة ا

 .ا هبصدد دراست

الة،  مؤسسة توزيع الكهرباء و الغازتم اختيار ف ياة عرف، لولاية بسكرة لدراسة ا ة مستوى جودة ا

ا على الرضا الوظيفي للعمال  ؤسسة و مدى تاث يداني و  الوظيفية في ا ذا في حدود ماتم واقعها ا و

وظفة في الدراسة . يات ا ستخلصة من التق علومات  ا صول علي من ا  ا

قاط التالية : ذلك س و من أجل ذا الفصل إ ال  تطرق من خلال 

 .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
ؤسسة  ي ا ية لسونلغاز:  كمؤسسة عمومية مكلفة بإنتاج ،نقل وتوزيع الكهرباء   28/07/1969أنشئت في     La Société Nationale de l’Electricité et du Gazلكهرباء والغاز الوط

زائر. وات با  والغاز الطبيعي عبر ق

ا لطريقة التسي لتكو  سي ظيمي  ؤسسة عدة تطورات بهيكلها الت ذ نشأتها عرفت ا ن في مستوى م

ي. ستوى الوط والعا  التطور والتقدم الاقتصادي على ا

ة  اعي  1991إذ في س ا إ مؤسسة عمومية ذات طابع ص ت سونلغاز طبيعتها القانونية بتحو غ

اري  ة  15( برأس مال :SPA،لتصبح مؤسسة ذات أسهم ) (EPTC)و وفي  2002مليار دج س

ة  توي على  DG 2005حسب القرار رقم  2005س يكلة مؤسسة سونلغاز كمجمع  ، تم 

شاط الذي يقوم ب كل فرع مثل :  العديد من الفروع حسب طبيعة ال

SPEسونلغاز لإنتاج الكهرباء : 

GRTEفرع تسي شبكة تقل الكهرباء: 
GRTGفرع تسي شبكة نقل الغاز : 

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

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

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

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

ثل على كل ولاية. هوية ال  ديريات ا موعة من ا توي على  ات الفروع   كل فرع من 

ديرية التوزيع للوسط ،إ - هوية للتوزيع بسكرة تابعة  ديرية ا د ا هوية حيث  ديريات ا ضافة إ ا

راست، اليزي، غرداية، ورقلة  دية 2،ورقلة1الاث عشر: لفة، البويرة ، ا ، وادي سوف ، الاغواط، ا

تهج السياسة التجارية للمجمع سونلغاز )رفع رقم الأعمال( . ،تيزي وزو ،البليدة  ديريات ت ات ا كل 

وعية والاست صلحة العمومية )ال دمات( .وخدمة ا  مرارية في تقديم ا

 الهيكل التنظيمي للمؤسسة : -ب

ا  ها . هام ال تتجلى أكثر في مهام ونشاطات أقسامها ومصا تقوم مؤسسة سونلغاز بالعديد من ا

ظيمي للمديرية . يكل الت ها من خلال ا تلف مصا ؤسسة و ا عرض كل أقسام ا   يتوجب علي
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 بسكرة  –( الهيكل التنظيمي لمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز 02)الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

 

علاقات  قسم ا
تجارية  قسم استغلال  ا

هرباء  ا

مدي جهوي ريةـــا ة ـــا  
عامة   الأمانـــة ا

قانونية  قضايا ا ف با م  ا

هرباء  دراسات و الأشغال )ا قسم ا
غاز( وا

غاز  قسم استغلال ا

ي   داخ ف بالأمن ا م  ا
ف بالاتصال م  ا
ف بالأمن  م  ا

ية قسم ا ما
محاسبة  تسيير الأجهزة قسم  وا

وماتية  مع قضايا قسم ا ا
عامة موارد قسم  ا ا

بشرية  ا
وسط  توزيع ا جهوية  مديرية ا تنظيمي  ل ا هي غاز  –ا رة سون ،بس  
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 (المدير الجهوي:1
ا إ  ة بضمان توزيع الطاقة الكهربائية والغازية ،وإيصا ؤسسة ،مكلف في حدود معي رم با يمثل قمة ا

اسب. دية ،الاستمرارية في التقديم ،والسعر ا وعية ا ؤسسة في أحسن الظروف ذات ال  زبائن ا
 (الأمانة العامة 2

ها مايلي،ويكون التفصيل أكثر لاحقا:(المكلف بالاتصال3 هام نذكر م  :يقوم بالعديد من ا

تاحة . - مهور والزبائن باستعمال كل الوسائل ا وجهة إ ا علومات ا ظيم ا  ض وت

رات التجارية . - ديرية العامة في التظا شاركة مع ا  ا

اح مواضيع الإ -  شهار وإعلام الزبائن حسب الطبيعة امحللية .اق

 ربط علاقات  وثيقة مع كل أنواع وسائل الاتصال. -

 ( المكلف بالقضايا القانونية:4

مثل القانوني للشركة في امحلكمة ،المجلس القضائي..ا -  يعد ا

فيذ القرارات القانونية -  يتابع ت

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

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

علومات القانونية وتقديمها وقت الضرورة . - ظيم ا  ت

هام التالية:(المكلف بالأمن والوقاية : 5   يقوم با

شاطات التحسيسية .إع - ة لل بر طط للزيارات ا  داد 

ديرية  - ظافة والأمن على مستوى ا ة ال  CHSض اجتماعات 
ظافة والأمن. - ال ال  السهر على تطبيق كل الإجراءات الوقائية في 

ية . - صا التق  إعداد الإحصائيات حول حوادث الغاز والكهرباء مع ا

 : يقوم بـ: داخلي(المكلف بالأمن ال6

دران..( - راس ،ا ديرية )ا ية داخل ا قاييس الأم يدانية لكل ا تابعة ا  ا

تلف وكالاتها. - ية للمديرية و سؤول حول الوضعية الأم  تقرير دوري إ ا

 إعداد تقرير فوري بعد حدوث أي طارئ مباشر . -

طط الأمن الداخلي )سري جدا( بالتعاون - ية للولاية. إعداد   صا الأم  مع ا

 *أقسام المديرية سونلغاز الجهوية للتوزيع :      

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

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

يدان ، ل  : 3اغلب مهام با  مصا

خططات..( مصلحة الدراسات والأشغال -1 وقع ،ا  :تقوم بكل ما يتعلق بالدراسة )ا
اصة برخص مصلحة السوق والبرمجة -2 طط :انشاء الطلبات ا اء ،استقبال  فر ،الب ا

ص  ا من مهام  رسل من مصلحة الدراسات ،وغ اص بمقدار الأشغال ا التشف ا

ة.  السوق والبر
 مصلحة تسيير الاستثمار: -3

ا - فيذ اصة بأمر الدفع ،متابعة ت  تسي القروض ا
فذة للمشاريع  . - ؤسسات ا  استقبال وإجراء الأمر بالدفع لكل فوات ا
الية( - شاريع )الفيزيائية و ا اصة بتحقيق ا اصر الإحصاء ا  انشاء  ع
 .فتح وإغلاق رخص البرامج -

  Division Relation Commerciales: /قسم العلاقات التجارية3



  الفرضيات اسة الميدانية و اختبارعرض و تحليل نتائج الدر                           الفصل الثالث 
 

72  

ارية :  ، طولقة ،سيدي عقبة ، أولاد جلال ،ب      Biskra 2,Biskra 1ل خمس وكالات 

 مصلحت :

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

اصة بإيصالات جديدة لزبون جديد أو إحداث  تلف الوثائق ا توسط( و توسط ذو الضغط ا التوتر ا

ديد أو زبون  اصة بطلب الزبون ا ات على مستوى الشبكة ،إضافة إ فوترة كل الأشغال ا تغ

ك.  مش

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

 Gestion des Systèmes Informatiques/قسم تسيير الأجهزة المعلوماتية : 4

 يقوم بـ: 

ا . - ية  صا التق ديرية وا علوماتي على مستوى ا  تسي وصيانة العتاد ا

علوماتية ،طبع الفو  -   ات الكهربائية.تطوير تطبيقات ا

بيعات . - يات وا ش  ليل إحصائيات ا

مها : 5  / قسم المالية والمحاسبة : يقوم بعدة مهام أ

يزانية  -  ض ا
صيلة الأنشطة للمديرية  - داول البيانية   إعداد ا
الية - اسبة كل العمليات ا  ضمان مراقبة و
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سابات ا - كية والبريدية للمديرية ..تسي ا  الب
  Ressources Humaines/ قسم الموارد البشرية :6

 يهتم بـ:

ؤسسة  -      توزيع الإطارات با

بصات )داخلية أو  -     ضور، الغياب ،التكوين،ال وارد البشرية )دخول موظف جدد،ا تسي ا

 خارجية ،العطل ،الأجر...( 

  Affaire Généralesقسم القضايا العامة : /7
ادية تسي الوس -  ائل ا
قرات  - ظافة وصيانة ا  مراقبة وتسي ال
ديرية -  تسي بريد ا
قلة  - ت متلكات ا  السهر على تسي ا
صا  - تلف ا  وين 
يات  - ش تمام با  الا
تابعة،الوقود(  - ة السيارات )تأم ،ا ظيم حض  ت
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 : -بسكرة  –مهام مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز :ج  

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

دد مسبقا من طرف مديرية الوسط   ة  ديرية بغالف ما كل س دمات ال لاستعمال فيتستفيد ا  ا

ارسها، ومن مهامها ما يلي شاطات ال    :تقوم بها وكل ال

تبعة و  -  ص الزبائن العادي أي تلبية حاجات الزبائن من الطاقةتطبيق السياسات التجارية ا     ال 

تجاتها  ؤسسة لتخفيض كلفة م الكهرباء، والغاز بأسعار معقولة وبأمان ونوعية جيدة، كما تسعى ا

دمات والاستمرارية   .في ا

وض تسي -2  ادية ا وارد البشرية وا ديرية من أجل تلبية احتيو ا ت تصرف ا  .اجات الزبائنعة 

قاطعات.-3 ديرية العامة وا زة وصل ب ا  .تعتبر 

شآت الكهربائية والغازية -4 ستوى امحللي وصيانة ا   .توسيع شبكة التوزيع على ا

دمات وا -5 مية امحللية عن طر استمرارية ا ق إنشاء مصانع و ورشات وبالتا خلق يشاركة في الت

اصب  شغل جديدة . م
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 : الاطار المنهجي للدراسة  ثانيا 

ذ الدراسة , من  از  هجي الذي تم الاعتماد علي في ا زء بالتعرف على الاطار ا ذا ا نقوم في 

قاربة الكمية . كما  ستخدمة و وصف كيفية اعتمادنا على ا ية البحث ا تبع و تق هج ا خلال عرض ا

ليلا لادوات الدراسة ا اول  يدانية من خلال وصف اداة الدراسة ) الاستبيان ( و الاساليب يت

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

دروسة . رة ا لاءمتها لطبيعة الدراسة و الظا  العملية نظرا 

 :البيانات وات  البحث و مصادر جمع اد –أ 

 :  لبحثجمع بيانات ا مصادر -1

علومات .   صادر الاولية و الثانوية في جمع البيانات و ا   تم الاعتماد على ا

  المصادر الاولية لجمع البيانات و المعلومات*    

صول عليها من خلال تصميم الاستب تمع البحث , ثم تفريغها و يتم ا ة من  ان و توزيعها على عي

                         امج التحليل الاحصائيليلها , باستخدام برن

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

اسبة الاختبارات الاحصا بهدف الوصول ا دلالات ذات قيمة , و مؤشرات تدعم موضوع ئية ا

 البحث .
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 * المصادر الثانوية لجمع البيانات و المعلومات :  

ونية و الرسائل  شورات الورقية و الالك ا للكتب و الدوريات و ا صول عليها من خلال مراجعت تم ا

امعية  ا في ا وضوع قيد البحث سواء بشكل مباشر او غ مباشر و ال ساعدت تعلقة با قالات ا و ا

 جميع مراحل البحث .

ذا ا صادر الثانوية في  دف من اللجوء ا ا و التعرف على الأسس و الطرقو ا العلمية  لبحث 

دث في  ستجدات ال حدثت و  السليمة في كتابة الدراسات , و كذلك أخذ تصور عام عن اخر ا

ا . ا ا ث  ال 

 أداة البحث  -2 
مد امة ال تعتة الا الوسيمي ، باعتبار لية البحث العلية بالغة في عمتكتسي أدوات جمع البيانات أ

علا كافة العليهع قائق حول الظالوم في جمع ا تائج ر ومات و ا دروسة و تتوقف دقة و صدق ال ة ا

توصل إلي ث عها ستخدمة و درجة مصداقيت الادواتى دقة لا في أي  طا ، ومن ها ق فان لذا ا

مع البيانات في ليهال اعتمدنا ع الاداة موعة من الاخ ذا ، و الاستبيان يذا البحث ا  و 

ا و يعبر المجيب عن  الاسئلة كتوبة تشمل موضوعا معي از الاستبيان مرت  ة كتابياالاسئلا و عملية ا

راحل الاتية :   با

وذج الدراسة .   ظري و  اء على الاطار ال  * تم صياغة الاستبيان ب

ا بعملية التوزيع الاو للاستبيان على امحلكم بهدف   الاستفادة من ارائهم و خبرتهم و قياس * قم

 مدى صدق الاداة.
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ا .  * بعد التصحيح تم ادخال التعديلات اللازمة على الاستمارة لاعتماد

ا بالتوزيع الثاني  للاستب*  تمع الدراسة يبعد التاكد من صدق و ثبات اداة الدراسة قم ان على 

ستهدف .  ا

تمثلة في اطارات مؤسسة سونلغاز على رسالة موج الاستبيان اشتمل و لقد  تمع الدراسة و ا هة لافراد 

تمثلة في : بحوث , و ا ان موضوع الدراسة ومعلومات اولية عن ا  بالاظافة ا جزئ يتضم

ل العلمي , عدد  الجزء الاول : ؤ س , العمر , ا بحوث : ا و يتعلق بالبيانات الشخصية عن ا

ر  برة و ا وات ا  كز الوظيفي .س

ورين اساسي : الجزء الثاني : قسم بدور ا   و يتعلق بموضوع الدراسة , والذي ي

ياة الوظيفية , حيث يعرض  المحور الاول  -أ  اول ابعاد جودة ا ي : بيئة ست: و يت ة  ابعاد و 

ة ,  كافات , جماعة العمل ,اسلوب العمل صحية وام رئيس في خصائص الوظيفة , الاجور و ا

اذ القرار .حيث يشمل كل بعد على خمسة عبارات موزعة كالتا :  شاركة في ا  الاشراف , ا

ة و تتضمن العبارات من  -       .05ا  01بيئة عمل صحية و ام

 .10ا  06و تتضمن العبارات من  خصائص الوظيفة -    

كافات -      .15ا  11و تتضمن العبارات من  الاجور و ا

 . 20ا  16و تتضمن العبارات من  جماعة العمل -    

 .26ا  21و تتضمن العبارات من  اسلوب الرئيس في الاشراف -    
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شاركة في  -     اذ  ا  . 31ا  27و تتضمن العبارات من  القراراتا

ياة الوظيفية قد اعتمدنا في قياس و  ودةلري عبشكل جو  جودة ا ياة  ى مقياس ميتشجان  ا

ود العديد من الباحث لعدة هالذي نتج عن ج Questionnaire Qwl Michigan الوظيفية

وات ر ,  .س  ( .1999) احمد ما

توي على  المحور الثاني : -ب بحوث عن  24يتعلق بالرضا الوظيفي , و  عبارة تقيس مدى رضا ا

ياة ا ؤسسة من خلال دوران العمل ,جودة ا ظمة , الاستمرار  لوظيفية في ا داف ا قيق ا الغياب , 

 و التمسك بالعمل.

قاييس استخداما لقياس الاراء لتوازن  ماسي الذي يعتبر من اكثر ا لقد تم اختيار "مقياس ليكرت " ا

مس كالاتي :   درجات , و قد تم توزيع الاوزان على البدائل ا

 الخماسي   Likert( : درجات مقياس ليكرت  01الجدول ) 

 موافق جدا  موافق ايد غ موافق  غ موافق جدا  الاجابة 

 5 4 3 2 1 الدرجة

صدر : من اعداد ال  طالبة ا

قياس  ديد طول خلايا ا ماسي انطلاقا من  قياس ليكرت ا دود العليا و الدنيا  ديد ا لقد تم 

اور الدراسة الثلاث , و ذلك عن طريق حس ستخدم في  دى ) ا ( , ثم تقسيم على 4=1-5اب ا

لية الصحيح أي )  قياس للحصول على طول ا ذ 0.8=5/4عدد خلايا ا ( بعد ذلك تم اظافة 
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لية و  ذ ا د الأعلى  تمثلة في الواحد الصحيح و ذلك لتحديد ا قياس و ا القيمة ا أقل قيمة في ا

لايا كما يلي :   كذا أصبح طول ا

 ( : 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

صدر : من اعداد الطالبة   ا

 مجتمع و عينة الدراسة :  -ب 

تمع الدراسة إ تلك ا ر أو  الأفرادلمجموعات الكلية من يش  ال نأمل أن  الأشياءأو الظوا

يزة و  نستخلص موعة جزئية  ة  ا، في ح تشكل العي ث ها نتائج  تمع م تقاة عشوائيا من  م

 .الدراسة
موع  وظف و الاطارات قد بلغ  ة العمال و ا عاملا ، و بعد أن تم حصر أكثر  179:  2016س

هم   ، للموظف  ا م ي وجهة لموظفا ( 109)استث لموظف لأنهم لا يتماشون مع طبيعة الدراسة و ا

فيذي  تمع الدراسة :  الت ؤسسة ، لذلك كان حجم   فردا.  70 في ا

ا  ة بلغ عدد افراد ة الدراسة فتم اختيار عي جاع  فردا , 59اما عي  49تم توزيع الاستبيان عليها و اس

سبة )  , أي  ةاستمار  ة للتحليل (   %  83.05ب  .و كلها صا

  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 فرضيات , تم استخدام اساليب الاحصاء الوصفي 

زم الاحصائية للعلوم الاجتماعية   (  كما يلي :  SPSS.V 20التحليلي , و ذلك باستخدام برنامج ا

: و ذلك لوصف   Descriptive Statistic Measure. مقاييس الاحصاء الوصفي  أ

ئوية و التكرارات . و الاجابة على اسئلة  سب ا تمع البحث و اظهار خصائص , بالاعتماد على ال

رافات ال سابية و الا توسطات ا يتها بالاعتماد على ا ات البحث حسب أ بحث و ترتيب متغ

عيارية  . ا

ات  Analysis of Variance. تحليل التباين للانحدار ب تغ ة ا : لقياس مدى مسا

تغ التابع . تمعة في تفس ا ستقلة   ا

ياة الوظيفية  على : و ذلك لاختبار أ . تحليل الانحدار البسيطج و جودة ا ستقل و  تغ ا ثر ا

و الرضا الوظيفي بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز بسكرة . تغ التابع و   ا

ات  Multiple Regressionد. تحليل الانحدار المتعدد  تغ : و ذلك لاختبار أثر ا

ة , خصائص الوظيفة , الا ستقلة الاتية : بيئة عمل صحية وام كافات , جماعة العمل , ا جولر و ا

تغ التابع الرضا الوظيفي . اذ القرار على ا شاركة في ا  اسلوب الرئيس في الاشراف , ا

عرفة نوع البيانات Kolmogorov- Smirnovسميرنوف  –.اختبار كولومجروف ن  :

 ل 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

اك فروق  ANOVA (one way)م. تحليل التباين الاحادي  عرفة ما اذا كانت  : و ذلك 

ياة الوظيفية فهوم جودة ا بحوث  تعزى لاختلاف العوامل   ذات دلالة احصائية في تصورات ا

س , العمر الديمغرافية و ال ل العلمي.وظيفية الاتية : ا ؤ ية , ا ه برة ا  , ا

عرفة ما اذا   Independent Samples T-Testللعينات المستقلة Tي. اختبار   :

ياة الوظيفية  فهوم جودة ا بحوث  اك فروق ذات دلالة احصائية في تصورات ا تعزى كانت 

وع الاجتماعي  . لاختلاف عامل ال

  ان ( : يصدق أداة البحث ) صدق الاستب -2   

ات ال ييقصد بصدق الاداة قدرة الاستب:Validity: بحثصدق اداة ال -أ  تغ ان على قياس ا

ستخدمة في البحث نعتمد على مايلي : يصممت لقياسها , و للتحقق من صدق الاستب  ان ا

اسب  حتوى :. صدق الم1    يفها في صورتها الأولية بما ي بعد الانتهاء من تصميم الاستمارة و تص

داف موعة من امحلكم من كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم  البحث أ ا بعرضها على  , قم

م  مد خيضر بسكرة , و الذي يقدر عدد امعة  أساتذة , بهدف التأكد من وضوح  04التسي 

لائمة .غة كل عبارة من عبارات الاستمارة و تصحيح العبارات صيا  غ ا

يئة التحكيم   و تم القيام بدراسة ملاحظات امحلكم و اجراء تعديلات في ضوء توصيات و اراء 

داف البحث .يلتصبح الاستب قيق لأ  ان أكثر فهما و 
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طلو  و بمثابة صدق امحلتوى او الصدق و يعتبر الأخذ بملاحظات امحلكم و اجراء التعديلات ا بة 

ة لقياس ما وضعت لأجل . ري للأداة , و بذلك اعتبرت ان الاداة صا  الظا

 : صدق المحك . 2   

د  عامل الثبات "الفا كرونباخ " , اذ  بيعي  ذر ال تم حساب معامل " صدق امحلك" من خلال أخذ ا

اسب لأغراض  0.942أن معامل الصدق الكلي لأداة البحث بلغ )   و معامل مرتفع و م ( , و 

داف  اسبة لأ ة و م ا كب البحث , كما نلاحظ أيضا أن جميع معاملات الصدق محلاور البحث و أبعاد

ا  ي صادقة  ا القول أن جميع عبارات أداة البحث  ذا البحث ) كلها أكبر من   ( , و بهذا يمك

عامل )    ياة الوظيفية , و )    0.949وضعت لقياس , فبلغ ا ودة ا سبة  (  0.891( بال

سبة للرضا الوظيفي .  بال

 : Reliabilityثبات الاداة :  -ب

تائج أو نتائج متقاربة لو كرر البحث في ظروف متشابهة  صول على نفس ال و يقصد بها مدى ا

ذا البحث تم قياس ثبات أداة البحث باست  خدام معامل الارتباطباستخدام الأداة نفسها . و في 

دد مستوى قبول أداة القياس بمستوى ألفاكرونباخ ,  تائج كما  فأكثر , 0.60الذي  حيث كانت ال

 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            

دول ) ذا ا و  0.889( يتضح ان معامل الثبات الكلي لاداة البحث بلغ )  03من خلال  ( و 

اسب لأغراض البحث , كما  رتفعمعامل ثبات م ات البحث و و م تغ تعتبر جميع  معاملات الثبات 

ختلفة مرتفعة أيضا فبلغ ما قيمت )    ا ا ياة الوظيفية , اما الرضا 0.902أبعاد ودة ا سبة  ( بال

ا على ثقة  0.794الوظيفي بلغ )     عل ا  ( , و بهذا نكون قد تأكدنا من ثبات أداة البحث , 

تائج .كاملة بصحتها و صلاحيتها لتحل  يل ال
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 ثالثا : تطبيق الدراسة الكمية على المؤسسة محل الدراسة و عرض النتائج و تحليلها :

ها الاستبيان , حيث تم اعداد جدول توزيع تكراري  ليل البيانات ال تضم د عرض و  ذا الب اول  يت

ستخدم لأغراض التحليل الاحصائي الوصفي للحصول على المحل سب اور الدراسة و ا تكرارات و ال

عياري  راف ا سابي و الا توسط ا سبية , كما تم حساب كل من ا ئوية أو ما يعرف بالتكرارات ال ا

ة الواحدة من أجل اختبار Tامحلقق عن جميع العبارات . و كذلك تم استخدام اختبار )  ( للعي

ديد الفروقات . ا ا   الفرضيات , ثم توجه

  محل الدراسة :كمية على المؤسسة تطبيق الدراسة ال -أ

ة البحث فيما يلي  خصائص مبحوثي الدراسة : -1   سوف نتطرق ا دراسة خصائص مبحوثي عي

ات الشخصية و الوظيفية . تغ  حسب ا

 . ( 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 40ا اقل من  30من 

 %34.7 17 50ا أقل من  41من 
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ة فأكثر50من   لاشيء لاشيء س

 %100.0 49  المجموع 

وات  5أقل من  الخبرة المهنية   %49.0 24 س

وات  10ا  5 من  %8.2 4 س

ة  15ا أقل من  10من   %20.4 10 س

ة فأكثر  15  %22.4 11 س

 %100.0 49 المجموع

ل العلمي   %6.1 3 ثانوي فأقل  المؤ

 %18.4 9 تكوين مه 

دس  %16.3 8 مه

 %51.0 25 ليسانس

 %8.2 4 دراسات عليا 

 %100.0 49 المجموع 

 SPSS.V20د الطالبة اعتمادا على مخرجات برنامج المصدر : من اعدا

دول  ة الدراسة : 04)يتضح من خلال ا  ( ان خصائص مبحوثي عي

 * من حيث الجنس : 
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موع أفراد  10.2%( في ح بلغت نسبة الاناث )% 89.8ان نسبة الذكور بلغت نسبتهم )  ( من 

بحوث كانوا ذك ا فان غالبية ا ة البحث . و من  ال عي ذا راجع ا ثقافة المجتمع أو صعوبة  ورا و 

ل الدراسة . ؤسسة  سبة للاناث في ا  العمل بال

 * من حيث السن :

جد أن الفئة من  ) ة ( احتلت أعلى نسبة بواقع )  40ا أقل من  30 ف ( , في ح %42.9س

بحوث ضمن الفئة العمرية ) من  ة ( بلغت )  50ا  41نسبة ا د أن %34.7س ( , و في الأخ 

تمون ا  بحوث الذين ي ة (  30العمرية ) أقل من  الفئةا ا %22.4بلغت ) س ا يتضح ل ( .و من 

ة ( 40ا أقل من  30) أن أكبر نسبة ما ب  ؤسسة . س ذا يدل على ان غالبية الاطارات في ا و 

شاط و من الفئة القادرة على العمل    .في سن ال

 الخبرة المهنية :  * من

د أن ) بحوث  برة لدى ا وات ا د التحقق من س هم خبرتهم أقل من %49ع وات , و  5( م س

هم كانت  خبرتهم اكثر من %22.4) ة , في ح  15( م اوح خبرتهم %20.4)س بحوث ت ( من ا

ة ( , اما  15ا  10) من  وات ( فقد 10ا  5ال ما ب )  الفئةس ( %8.2بلغت نسبتهم )  س

م حديثي التوظيف فيها . وظف في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز   .و يعزى ذلك ا ان اغلبية ا

 

ل العلمي :   * من حيث المؤ
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ل العلمي للمبحوث فقد وجد أن )  ؤ تغ ا سبة  هم حاصل على شهادة %51اما بال ( م

ه , في ح كانت نسبة ( من حاصل %18.4الليسانس , مقابل )   على شهادة من التكوين ا

دس ) ه ملون دراسات عليا , 8.2%ما )أ( , 16.3%ا هم  ن ( %6.1ما نسبة ) بي( م فكانت 

م ثانوي فأقل . ذا  كان مستوا تحصل على شهادات التعليم  أن يدلو  ؤسسة تستقطب الافراد ا ا

 العا نظرا للحاجة الوظيفية .

 عرض نتائج تقييم متغيرات الدراسة : - ب

  Kolmogro Smirnov  سمرنوف " –: اختبار التوزيع الطبيعي ) اختبار كولمجروف 1

عرفة ما اذا كانت البيانات  ذا الاختبار   ضع للتوزيع الطبيعي أم لا ,  يستخدم 

دد  (a =0.05)( أقل من أو تساوي مستوى الدلالة sigفاذا كانت القيمة الاحتمالية )  الذي 

ضع للتوزيع الطبيعي الباحث فان  .البيانات 

دول  ويةsig" تب أن القيمة الاحتمالية ) Kolmogro Smirnov  نتائج ذلك الاختبار حيث أن باستخدام اختبار " (  05) يوضح ا ع         ( كانت أكبر من مستوى الدلالة أو ا

(0.05  =a) ذ ضع للتوزيع الطبيعي .ميع الأبعاد , و   ا ما يدل على أن البيانات 
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 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

داف المؤسسة  0.703  0.705 05 تحقيق أ

 0.176 1.103 04 مستوى الانتاج

 0.292 0.980 04 الرغبة بالاستمرار في العمل

 0.460 0.854 22 الرضا الوظيفي ككل 

رجات نظام  المصدر:   .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على 
 ابة على اسئلة البحث : ان  و الاجي: تحليل محاور الاستب2

عياري على مقياس )  راف ا سابي و الا توسط ا ( 5-1تم استخدام الاحصاء الوصفي باستخراج ا

ة الدراسة عن عبارات الاستب تعلقة يلاجابات أفراد عي ياة الوظيفية "و "الرضا ان ا ات " جودة ا تغ با

 الوظيفي". 
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سابي  توسط ا بحوث عن كل عبارة من ) و قد تقرر ان يكون ا ( 2.5ا اقل من  -1لاجابات ا

خفض من القبول , و من )  ( دالا على مستوى متوسط 3.5ا أقل من  -205دال على مستوى م

 ( دالا على مستوى مرتفع .5ا  – 3.5, و من ) 

دولان  تائج كما يلي :07( و )06)و يظهر ا  ( تلك ال

و مس1  –توى جودة الحياة الوظيفية في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز . السؤال الاول : ما 

 بسكرة  ؟ .

دول التا :     وضحة في ا تائج ا ذا السؤال سوف نقوم بتحليل ال  للاجابة على 

مية النسبية لاجابات أفراد 06الجدول ) ( المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية و الا

 ."جودة الحياة الوظيفية لمتغير  المستقل "اعينة البحث عن عبارات 

 العبارات  الرقم

 

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

مية  الا

 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



  الفرضيات اسة الميدانية و اختبارعرض و تحليل نتائج الدر                           الفصل الثالث 
 

90  

 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  *    

مية عملي مهام تتميز 06  مرتفع 3 0.534 4.08 بالأ

 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 ام جزء ننيبأ اشعر 16



  الفرضيات اسة الميدانية و اختبارعرض و تحليل نتائج الدر                           الفصل الثالث 
 

91  

 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

داف حول فكرة عملي فريق في فرد كل لدى 20  مرتفع 3 0.980 3.55 العمل أ

 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

داف رئيسي لي يوضح 24  متوسط 2 0.935 3.29 العمل أ

 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

داف وضع في المشاركة فرصة مؤسستي لي تتيح 27  متوسط 5 1.061 3.00 الا

 متوسط 4 1.147 3.11 عملي تمس التي القرارات اتخاذ في أشارك 28

م 29  متوسط 3 1.067 3.16 مؤسستي لتطوير الاقتراحات تقديم في أسا
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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 

دول )بيئة عمل صحية و امنة :  -1 ة جاء 06نلاحظ من ا ( ان بعد بيئة عمل صحية و ام

عطاة ل من قبل  بالترتيب الثالث سبية ا ية ال سابي عيمن حيث الا توسط ا ة الدراسة , اذ بلغ ا

ذا البعد ) ذا البعد يش ا نسبة قبول  ( .3.465للاجابات عن  قياس الدراسة فان  ووفقا 

سابية من , كما نلاحظ  متوسطة توسطات ا ة الدراسةلاجابات ا تراوحت ب )  ال  أفراد عي

عيارية  أما ,رتفعمن متوسط ا م(   أنها تشكل قبولا 3.94    -3.12 رافاتها ا قدرةا  -0.77)  ا

بحوث . ( 1.05 اك تشتت كب في اجابات ا تمام فهي تدل على ان  ذا ما يفسر عدم الا و 

رص على اتباع العامل شروط السلامة و الصحة  ة , و عدم ا الكافي للمؤسسة بتوف بيئة صحية و ام

ية . ه  ا

دول ): ن خصائص الوظيفة -2 ية  بالترتيب الأول( أن بعد خصائص الوظيفة جاء 06لاحظ من ا من حيث الأ

ذا البعد ) سابي للاجابات عن  توسط ا سبية , اذ بلغ ا ذا البعد يش ا 4.00ال قياس الدراسة فان  ( . ووفقا 

رتبة الاو بمتوسط  يفتيوظ لأداء اللازمة  المهارات امتلك) العبارة  .كما نلاحظ ان مرتفعة قبولنسبة  ( احتلت ا

راف معياري )  4.27قدر ب )  حسابي  ذا يدل على (  0.56( و ا اصة بالوظيفة مع , و  اسب الواجبات ا ت

راف (      به أقوم ما كل عن بالمسؤولية اشعر)  , تليها العبارة إمكانات الشخص وميول بمتوسط حسابي و ا

بحوث يفهمون بوضوح  ( على التوا0.60-4.12معياري قدرا ب ) )  الذي يقومون الدور  ,و ال تدل على أن ا

ؤسسة  مهامهم ومسؤولياتهم فيب و  ة كانت للعبارة ا رتبة الأخ  ( مناسب وظيفتي في العمل حجم  ).اما ا
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راف 3.63بمتوسط حسابي )  ذا يدل على موافقة معظم ا0.85معياري بلغ ) ( و ا  على عبارات بحوث( , و 

ؤسسة تهتم بتخصيص بعد خصائص الوظيفة ,  ذا أن ا ية و بوضوح  ولوظيفة ايفسر  توى الوظيفة , أ طبيعة و 

ؤسسة .  في ا

دول ) الأجور و المكافات -3 كافات جاء 06: نلاحظ من ا من حيث  بالترتيب السادس( أن بعد الأجور و ا

سبية ,   ية ال ذا البعد )اذ بلغ االأ سابي للاجابات عن  ذا البعد  (.2.898توسط ا قياس الدراسة فان  ووفقا 

كافات تراوحت ب )  قبول متوسطةيش ا نسبة  سابية لعبارات الأجور و ا توسطات ا .كما نلاحظ ان ا

عيارية ما ب ) 2.51-3.31 رافاتها ا ذا 1.08 -0.97( و تراوحت ا ة الدراسة ان ا يفسر( .و يبحثون فراد عي

ادية ،  از في العمل قيق العدالة في و عن زيادة الاجور و امحلفزات ا كافات وفقا للاداء و مقدار الا   . توزيع ا

دول ) جماعة العمل -4 تيب 06:نلاحظ من ا ية  الثاني( أن بعد خصائص الوظيفة جاء بال من حيث الأ

توسط ا سبية , اذ بلغ ا ذا البعد )ال ذا البعد يش ا ( 3.518سابي للاجابات عن  قياس الدراسة فان  ووفقا 

ذا  (    عملي جماعة من ام جزء بأنني اشعر)  .  حيث تشكل العبارة  مرتفعةنسبة قبول  أعلى قبول ضمن 

سابي )  عياري ) 3.80امحلور , اذ بلغ متوسطها ا رافها ا ا يدل على 0.88( و ا ية الفرد ضمن جماعة عمل (  أ

سابي ) بلغ  فتشكل أقل قبول ,اذ(     العمل فرق اسلوب مؤسستي تشجع)  , أما العبارة ( و 3.02متوسطها ا

عياري )  رافها ا ذا يدل على أن( 0.85ا بحوث غ موافق على تشجيع   , و  ؤسسة  أغلب ا روح التعاون لا

 .  ب العمال و الفريق الواحد

دول ) أسلوب الرئيس في الاشراف -5  تيب 06:نلاحظ من ا ( أن بعد أسلوب الرئيس في الاشراف جاء بال

ذا البعد ) الخامس سابي للاجابات عن  توسط ا سبية , اذ بلغ ا ية ال قياس 3.21من حيث الأ ( . ووفقا 

ذا البعد يش ا نسبة  سابي .كما نلاحظ  قبول متوسطةالدراسة فان  توسط ا  رئيسي يتمتع ة رقم )  لعبار لان ا
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و الاكبر حيث قدر ب   ممكن جهد أقصى لبذل تحفيزي على عالية بقدرة راف3.37)(  معياري     ( و ا

ذا يدل على ان0.906) ذ العبارة , ( .و ة على  صلت العبارت )اك موافقة من قبل أفراد العي  يعطنييوقد 

سابي ) إنصاف و بعدالة رئيسي يعاملني)  و ( العمل عن ملةكا معلومات رئيسي توسط ا ( 3.16( على نفس ا

راف معياري قدر ب )  ان 0.98-1.02و ا بحوث اجابات  أن معظم ا ( على التوا , و اللذان يش تش ا

راف معياريو ( 3.08( ب)  افكاري طرح على رئيسي يشجعني,و كان أقل متوسط للعبارة )ا قبول متوسط  با

ذا  ال تش ا شعور العامل .( 0.93)  قدر طرق وضوح عدم بعدم التشجيع على طرح الافكار . ويفسر 

رؤوس العلاقاتهجة من قبل الرؤساء , و غموض في تاالاشراف  هم و ب ا رية لابراز مهارات و كفاءاتو  , بي  ا

 دودة .في العمل العمال 

دول )مشاركة في اتخاذ القرار ال -6 اذ القرار جاء 06: نلاحظ من ا شاركة في ا من  بالترتيب الرابع( أن بعد ا

سبية ,  ية ال ذا البعد )حيث الأ سابي للاجابات عن  توسط ا ذا 3.33اذ بلغ ا قياس الدراسة فان  ( . ووفقا 

ت قبول متوسطةالبعد يش ا نسبة  سابية لعبارات .كما نلاحظ ان ا اذ القراروسطات ا شاركة في ا تراوحت ب  ا

عيارية ما ب ) 3.00-3.76)  رافاتها ا ذا 1.14 -0.85( و تراوحت ا ؤسسة ( .و ين في ا س يدل على ان ا

ؤسسة جد حساس و سوء  ال العمل في ا ع القرارات خاصتا و أن  رؤوس في ص ون بفكرة مشاركة ا لا يؤم

ها . م في غ ع طا سيؤدي ا مشاكل   الاختيار أو ا

ا بلغ)  ميع ابعاد ياة الوظيفية  ودة ا توسط الكلي  دول السابق أن ا (   3.4059*  يتضح من ا

راف معياري عام قدر )   ياة الوظيفية في  ( 0.47789و ا ذا يدل على أن مستوى جودة ا , و 

تماما  " متوسط" –بسكرة  –غاز مؤسسة توزيع الكهرباء و ال ؤسسة لا تو ا و يرجع ذلك ا أن ا

ها  ياة الوظيفية , و اتباعها لبرا ا لتب أبعاد جودة ا حياة وظيفية أفضل للعامل ،   بقصد توفكب
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م ذلك في جعل الأفراد راض  بشكل كامل  يزت بيئة العمل بالقبول والرضا من العامل سا فكلما 

هاية للحصول على أداء أفضع اصر يؤثر سلبا على لى  وظائفهم بما يؤدى في ال ل, و الاخلال بهذ الع

دافها  قيق أ ؤسسة و على  قيق الرضا الوظيفي  أداء و انتاجية العامل و بالتا على ا د من                                  , و 

ياة الو و كان ت - ل الدراسة كالتا :رتيب أبعاد جودة ا ؤسسة   ظيفية في ا

 بعد خصائص الوظيفة . -1     

 جماعة العمل . -2     

ة    -3       بعد بيئة عمل صحية و ام

اذ القرار. -4      شاركة في ا  بعد ا

 بعد أسلوب الرئيس في الاشراف . -5     

كافات . -6       بعد الأجور و ا

و مستوى  الثانيالسؤال -2  بسكرة  ؟  –في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  الرضا الوظيفي: ما 

دول التا :     وضحة في ا تائج ا ذا السؤال سوف نقوم بتحليل ال  للاجابة على 

مية النسبية لاجابات أفراد 07الجدول ) ( المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية و الا

 ". الرضا الوظيفي" التابعت المتغير  عينة البحث عن عبارا

مية الانحراف المتوسط  العبارات  الرقم مستوى الا
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 القبول النسبية المعياري الحسابي

 متوسط 5 0.471 2.61 مستوى الغياب  *

ا اتغيب 01 خفض 5 0.816 1.57 عملي عن كث  م

 متوسط 2 1.225 3.29 وظيف  عن بالرضا اشعر 02

ب ا وظي 03 مول أذ خفض 4 1.13 2.18 ف و انا أشعر با  م

وظف  04  مرتفع 1 0.58 3.78 أشعر بالانسجام مع ا

عل اغيب باستمرار 05 خفض 3 1.10 2.24 اجباري على العمل فوق طاق   م

 متوسط 4 1.160 2.97 دوران العمل  *    

بكر  06 عل افكر في التقاعد ا وافز   متوسط 1 1.27 3.59 قلة ا

 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

قل  09 ا مؤقت و لابد من ال  متوسط 4 1.33 2.61 أعتقد ان عملي ا

داف المؤسسة *  مرتفع 2 0.99 3.66 تحقيق ا

داف مؤسسأحرص على  10  مرتفع 3 1.03 3.63 قيق ا
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ؤسسة  11  مرتفع 1 1.10 3.78 ألتزم بتطبيق قوان و سياسات ا

قيق مستوى عا من التميز و الابداع 12  مرتفع 2 1.12 3.69 أسعى ا 

ساعدة مؤسس على  13 ة  لدي الاستعداد لبذل جهود كب

جاح   ال

 مرتفع 3 1.07 3.63

ؤسسأحرص على  14  مرتفع 4 1.13 3.61 رسم صورة مشرفة 

 مرتفع 1 0.735 3.704  مستوى الانتاج *

تم بمشاكل العملاء و الاجابة على استفساراتهم و  15 أ

 شكاويهم 

 مرتفع 2 0.81 3.86

ودة 16 دمات بمستوى عال من ا  مرتفع 1 0.90 3.98   أسعى لتقديم ا

فيذ الأعمال في الوقت 17  مرتفع 2 0.97 3.86 امحلدد ألتزم بت

 متوسط 3 1.11 3.12 الوسائل ال أحتاجها لأداء عملي متوفرة 18

 متوسط 3 0.89 3.19 الرغبة بالاستمرار في العمل  *

ة  19  متوسط 2 1.25 3.18 ان شديد التمسك بعملي ا درجة كب

 متوسط 4 1.35 3.08 العمل في مؤسس مهم و يستحق الاستمرار بالعمل في  20

 متوسط 1 0.83 3.39 تتطابق قيمي الشخصية مع قيم مؤسس 21
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ؤسسة مزايا غ متوفرة في عمل يوفر 22  متوسط 3 1.09 3.14 اخر  عملي في ا

 متوسط - 0.480 3.223 الرضا الوظيفي ككل  ***

 SPSS.V20من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر : 

دول ):  توى الغيابمس -1 من  بالترتيب الخامس( أن بعد مستوى الغياب جاء 07نلاحظ من ا

ذا البعد ) سابي للاجابات عن  توسط ا سبية , اذ بلغ ا ية ال قياس 2.61حيث الأ ( . ووفقا 

ذا البعد يش ا نسبة  بحوث  غياب مستوى  يتضح ان , حيث  متوسطةقبول الدراسة فان  ليس ا

ة ب سابية لعبارات مستوى الغياب تراوحت ب ) , درجة كب توسطات ا -1.57كما نلاحظ ان ا

عيارية ما ب ) 3.78 رافاتها ا أشعر و كان أعلى متوسط للعبارة  ) ( .1.12 -0.81( و تراوحت ا

وظف راف معياري 3.78ب )   ( بالانسجام مع ا بحوثحيث   ,( 0.58)  ( و ا   يشعر ا

هم  بالانسجام مع بعضهم يدة بي ( وظيف    عن بالرضا اشعر   تليها العبارة  ), لطبيعة العلاقات ا

راف معياري )    3.29بمتوسط حسابي )   بحوث  بالرضا (  ال تش 1.225( و ا ا شعور ا

ما جاءت العبارة )عن العمل ا اتغيب    , بي خ( عملي   عن كث سبة قبول م بأقل متوسط فضة و ب

راف معياري )  1.57حسابي )    اك تشتت كب في اجابات , ال تش أن (  0.81( و ا

بحوث  ؤسسة ا ذا يفسر ان العامل في ا ذا  الغياب قليلو , و  و  معن عمله م تعب عن رضا و 

ضور في  مرغبته  و الالتزام .لعمل لا

من حيث  بالترتيب الرابع( أن بعد دوران العمل جاء 07دول )نلاحظ من ا:  دوران العمل -2

سبية  ية ال سبة للمبحوث  الأ سابي )متوسط , اذ بلغ بال ذا 2.97ا قياس الدراسة فان  ( . ووفقا 

وافز      )   على متوسط كان للعبارةا .كما نلاحظ ان  قبول متوسطةالبعد يش ا نسبة  قلة ا
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بكرعل افكر  راف معياري  ( و 3.59( ب ) في التقاعد ا نسبة  ا أنو تش ( .1.27) قدربا

وافقة  ما كان أقل متوسط للعبارة )متوسطة ا قل  , بي ا مؤقت و لابد من ال              أعتقد ان عملي ا

راف معياري ) 2.61( ب ) ذا و ي ستوى قبول متوسط .م و ال تش ا( ,1.33( و ا فسر 

ك عدم اسقرار في احوال العمال علهم  يتجهون ل وافز , و عوامل اخرى قد  العمل  بسبب قلة ا

 . بطريقة اختيارية

داف المؤسسة -3 دول ):  تحقيق أ ؤسسة( أن بعد 07نلاحظ من ا داف ا جاء  قيق أ

تيب  سابي ل الثانيبال توسط ا سبية , اذ بلغ ا ية ال ذا البعد )من حيث الأ ( 3.66لاجابات عن 

ذا البعد يش ا نسبة  قياس الدراسة فان  أكبر متوسط   .كما نلاحظ ان  مرتفعة قبول. ووفقا 

ؤسسة)   حسابي  كان للعبارة راف معياري 3.78(  ب )  ألتزم بتطبيق قوان و سياسات ا     ( و ا

بحوث1.10)  وا (. أي ان معظم ا ذ العبارة  فقة يميلون ا ا رتفعة على  صلت  ا ما  , بي

داف مؤسس  العبارت ) قيق ا ساعدة   لدي الاستعداد لبذل جهود( و ) أحرص على  ة  كب

جاح  سابي نفس  على ( مؤسس على ال توسط ا راف معياري , ( 3.63)  و الذي قدر با وا

بحوث  ت توجهحيث على التوا . ( 1.07(, ) 1.03يقدر ب  مستوى قبول مرتفع و اجابات ا

ذ العبارة . ا  ذا  ا احها و و يفسر  ؤسستهم و حرصهم على  قوة الانتماء و ولاء العمال 

دافها . قيق أ  استمراريتها و 

دول ):  الانتاجمستوى  -4 من حيث  الاولبالترتيب جاء  الانتاج( أن بعد مستوى 5نلاحظ من ا

ية ال ذا البعد )الأ سابي للاجابات عن  توسط ا قياس الدراسة فان 3.70سبية , اذ بلغ ا ( . ووفقا 

سابية أكبر  نلاحظ ان  حيث. امرتفع قبولا المجال يشكل ذا  توسطات ا أسعى )   ةلعبار كان ل  ا
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ودة دمات بمستوى عال من ا راف معياري و ( 3.98ب ) (   لتقديم ا ان  يعذا ( 0.90)ا

ة الدراسة ذ العبارة , كما نلاحظ ان العبارت افراد عي ة على  تم بمشاكل )   يميلون ا موافقة كب أ

فيذ الأعمال في الوقت امحلددو )  ( العملاء و الاجابة على استفساراتهم و شكاويهم ( ,قد ألتزم بت

رتبة الثانية  راف 3.86متساوي بلغ )  بمتوسط حسابيبمستوى قبول مرتفع , و صلتا على ا ( و ا

صلت العبارة0.97-0.81معياري قدر )  ما  الوسائل ال أحتاجها لأداء عملي  )( على التوا .بي

راف معياري ) 3.12( على أقل متوسط حسابي قدر ) متوفرة مستوى و ال تش ا  ( 1.11( و ا

ذ العبارة  موافقة متوسط ا  , أو أن اساسا على فكر الانسان و مهارت الفردية ذا يرجع  قدو   .ا

, أو  ا قدرة عالية على اداء العمل و اتقان ؤسسة   يضطرون للعمل و فقا الكفاءات  العاملة في ا

 .عدلات الانتاج امحلددة خوفا من الفصل او العقاب

دول ):  الرغبة بالاستمرار في العمل  -5 جاء  الاستمرار في العملالرغبة ب( أن بعد 5نلاحظ من ا

ذا البعد ) الثالثبالترتيب  سابي للاجابات عن  توسط ا سبية , اذ بلغ ا ية ال ( 3.19من حيث الأ

ذا البعد يش ا نسبة  قياس الدراسة فان  توسطات متوسطةقبول . ووفقا  .كما نلاحظ ان ا

سابية لعبارات  رافاتها 3.39-3.08 ) تراوحت ب الرغبة بالاستمرار في العمل ا ( و تراوحت ا

عيارية ما ب )  ي متقاربة نوعا ما  ( 1.35 -0.83ا  . تش ا نسبة قبول متوسطة حيث .و 

ذا   قوة انتماء وولاء العمال للمؤسسة و رغبتهم في الاستمرار بالعمل فيها .و يفسر 

توسط الكلي للرضا الوظيفي*   دول السابق أن ا اصرميع  يتضح من ا  ( و 3.223) بلغ ع

راف الامعياري قدر ب ) في مؤسسة توزيع  الرضا الوظيفيذا يدل على أن مستوى (  0.480الا
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ة ر و ",  متوسط" –بسكرة  –الكهرباء و الغاز  بدرجة متوسطة عن  اضون ذا يدل على أن أفراد العي

ؤسسةالعمل و  ياة الوظيفية في ا  .على جودة ا

اصرتيب و كان تر - ل الدراسة كالتا :  الرضا الوظيفي ع ؤسسة   في ا

 مستوى الانتاج. -1     

ؤسسة . -2      داف ا  قيق أ

  الرغبة بالاستمرار في العمل  -3     

 دوران العمل  -4     

 مستوى الغياب  -5     

قوم فيما يلي باختبار فرضيات الدراساختبار و تفسير الفرضيات :  -ج  .ة الرئيسة و الفرعية س

موذج و ذلك من خلال  ا التأكد من صلاحية ال در ب استخدام نتائج قبل اختبار الفرضية الرئيسي 

دار  ة في  (Analyses of Variance)التباين للا بي وا : ا دول ا  ا

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 )

دول )  تائج الواردة في ا ( , و ان مستوى الدلالة     7.679)  F( يتضح أن قيمة  08من خلال ال

عتمد ) 0.000)  ( , و بهذا نستدل على صلاحية a=0.05( امحلسوب أقل من مستوى الدلالة ا

موذج لاختبار الفرضية ا  لرئيسية .ال

 : الأولى اختبار و تفسير الفرضية الرئيسية  -1

H0 لرضا المختلفة على ا ابأبعاد جودة الحياة الوظيفية : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمتغير

عند مستوى الدلالة  -بسكرة  - بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز لدى العاملين الوظيفي 

(0.05.) 

وا       دول ا تعدد لاختبار ( 09) يب ا دار ا ليل الا ياة الوظيفية في  نتائج  أثر ابعاد جودة ا

ثيلها فيما يلي :الرضا الوظيفي .  و ال تم 
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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 

تعدد لاختبار  ااستخدم - دار ا ذا التحليل   , الفرضية الرئيسيةليل الا و قد تب من خلال نتائج 

دول  ب في ا  : أعلاا

وية )1 ع د مستوى ا ياة الوظيفي0.05* يوجد أثر ذو دلالة احصائية ع ستقل جودة ا ة ( للمتغ ا

ة الدراسة , اذ بلغت قيمة  ( بمستوى 2.55)  Tعلى مستوى الرضا الوظيفي الذي يشعر ب أفراد عي

ين )  R( , و تش قيمة 0.014دلالة )  تغ ة  (72.3%ا ان قوة العلاقة ب ا , فيما فسر  كب
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ياة الوظيفية )  تماد على قيمة ( من التباين في مستوى الرضا الوظيفي بالاع%45.8متغ جودة ا R2  . ( وية الاختبار وية )0.00و بما أن مع ع اء (  0.05( اقل من الدلالة ا نرفض  علي و ب

ص على: "  بين جودة  وجود أثر ذو دلالة احصائيةالفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة ال ت

 بسكرة . – الحياة الوظيفية و الرضا الوظيفي " في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز

و مستقل في مستوى الرضا الذي يشعر 2 ياة الوظيفية علة  ث أثر كل بعد من أبعاد جودة ا د  * ع

بحوث , تب  :ب ا

د مستوى دلالة )  - ةل( 0.05وجود أثر ذو دلالة احصائية ع على الرضا  بيئة عمل صحية و ام

  بسكرة . –الوظيفي في مؤسسة توزيع الكهرياء و الغاز 

د مستوى دلالة ) - كافات للا( 0.05وجود أثر ذو دلالة احصائية ع على الرضا الوظيفي جور و ا

  بسكرة .  –في مؤسسة توزيع الكهرياء و الغاز 

د مستوى دلالة ) - على الرضا سلوب الرئيس في الاشراف لأ( 0.05وجود أثر ذو دلالة احصائية ع

 بسكرة .   –از الوظيفي في مؤسسة توزيع الكهرياء و الغ

د مستوى دلالة )لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية  - صائص الوظيفة على الرضا الوظيفي ( 0.05ع

 بسكرة .  –في مؤسسة توزيع الكهرياء و الغاز 

د مستوى دلالة ) - على الرضا الوظيفي في ( جماعة العمل 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية ع

 بسكرة . –لغاز مؤسسة توزيع الكهرياء و ا
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د مستوى دلالة )  - اذ القرار للم( 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية ع على الرضا شاركة في ا

 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 

ذ الفرضية تم استخدام اختبار  ستقلة  Tلاختبار  ات ا دول  (-Independent-samples  test T)للعي تائج موضحة في ا  ( .10) و كانت ال

 .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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تائج ا دول من خلال ال  (0.535)و مستوى الدلالة امحلسوبة  T (0.625-)د أن قيمة  (10)وضحة في ا

عتمد  و أكبر من مستوى الدلالة ا ذا يش إ (0.05)و وجود فروق ذات دلالة إحصائية في عدم  ، وبالتا فإن 

بحوث حول  اجابات  ياة الوظيفية  مستوىا مد خيضر بسكرة ت جودة ا ي لصا امعة  س و تغ ا عزى 

سبة الاناث   .الفرضية بصيغتها الصفرية  نقبل، وبذلك (3.391) الذكور في ح  (3.533)ب

 

 

 :  (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

ليل التباين الأحادي  ذ الفرضية تم استخدام  تائج موضحة  (One Way ANOVA)لاختبار  و كانت ال

دول   .(11)في ا

 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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د مستوى ا*  SPSS.V 20المصدر: من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج              (  .α=0.05)لدلالة ذات دلالة إحصائية ع

دول يتب أن اختبار ذا ا وضحة في  تائج ا د  (F)من خلال ال يظُهر عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ع

تغ العم %5مستوى الدلالة  ياة الوظيفية تعزى   ) 0.223 (امحلسوبة  (F)ر حيث بلغت قيمة في مستوى جودة ا

تغ العمر  (0.801)و الدلالة الإحصائية  بحوث حول  ا يش إ عدم وجود اثر  مستوى جودة في اجابات ا

بحوث وبالتا يمكن قبول الفرضية  ذا من وجهة نظر ا ياة الوظيفية في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة و ا

 ها الصفرية.بصيغت

 :  (H03)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة  -3

ات المبحوثين حول جابات في ا (α=0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  " جا

 .الخبرة المهنية تعزى لمتغير  مستوى جودة الحياة الوظيفية في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة 

ذ ا  ليل التباين الأحادي لاختبار  تائج موضحة  (One Way ANOVA)لفرضية تم استخدام  و كانت ال

دول   .(12)في ا

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 
د مستوى الدلالة *  SPSS.V 20ات برنامج المصدر: من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخرج             (  .α=0.05)ذات دلالة إحصائية ع

دول يتب أن اختبار  ذا ا وضحة في  تائج ا د  (F)من خلال ال يظهر عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ع

ياة الوظيفيةفي مستوى  (0.5.)مستوى الدلالة  تغ  جودة ا يةتعزى  ه برة ا  (امحلسوبة  (F)حيث بلغت قيمة  ا

تغ (07.4.)والدلالة الإحصائية ) 0470. ا يش إ عدم وجود اثر  ية ،  ه برة ا بحوث حولا  في اجابات ا

ياة الوظيفية مستوى  بسكرة ، وبالتا نقبل الفرضية بصيغتها الصفرية ب في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز جودة ا

 .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  "

ل العلمي  .تعزى لمتغير  جودة الحياة الوظيفية في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة   المؤ

ليل التباين الأحادي   ذ الفرضية تم استخدام  تائج موضحة و كان (One Way ANOVA)لاختبار  ت ال

دول   .(13)في ا

جودة الحياة لاختبار الفروق في مستوى  (ANOVA): نتائج تحليل التباين الأحادي (13)الجدول

ل العلمي. الوظيفية  حسب متغير المؤ

 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 
د مستوى الدلالة *  SPSS.V 20المصدر: من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج              (  .α=0.05)ذات دلالة إحصائية ع

دول يتب  ذا ا وضحة في  تائج ا د  (F)أن اختبار من خلال ال يظهر عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ع

ياة الوظيفيةفي مستوى  (0.5.)مستوى الدلالة  تغ  جودة ا ل العلميتعزى  ؤ امحلسوبة  (F)حيث بلغت قيمة  ا

تغ (0.64.)والدلالة الإحصائية )..004 ( ا يش إ عدم وجود اثر  ل العلمي ،  ؤ بحوث اجابات  ا في ا

ياة الوظيفية مستوى حول  ، وبالتا ب في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز جودة ا بحوث ذا من وجهة نظر ا بسكرة و

 .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

ذ الفرضية تم استخدام اختبار  ستقلة Tلاختبار  ات ا  Independent-samples) للعي

T-test)  دول تائج موضحة في ا  0(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                         

تائج ا دول من خلال ال  ((0.023ومستوى الدلالة امحلسوبة   T (-2.352)د أن قيمة  (12)وضحة في ا

ذا ما يش إ وجود  س فيو  تغ ا بحوث أثر  لدى العامل الرضا الوظيفي مستوى  حول  اجابات ا

ص و نقبالفرضية بصيغتها الصفرية. نرفضوبذلك , بسكرة  -بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  ل البديلة ال ت

د مستوى الدلالة )  على " توجد  بحوث حول مستوى  اجابات  ( في05..فروق ذات دلالة احصائية ع ا

س " –الرضا الوظيفي لدى العامل بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  تغ ا  بسكرة , تعزى 

 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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ليل التباين الأحادي  ذ الفرضية تم استخدام  تائج موضحة  (One Way ANOVA)لاختبار  و كانت ال

دول  في  .(15)ا

 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 

د مستوى الدلالة *  SPSS.V 20المصدر: من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج              (  .α=0.05)ذات دلالة إحصائية ع

دول يتب أن اختبار  ذا ا وضحة في  تائج ا د مستوى يظهر وجود فروق ذات د (F)من خلال ال لالة إحصائية ع

والدلالة )0..40(امحلسوبة  (F)حيث بلغت قيمة  السنتغ  الرضا الوظيفي تعزىفي مستوى  (0.5.)الدلالة 

تغ (0.03.)الإحصائية  ا يش إ وجود اثر  بحوث  حول في  السن ،  في  الرضا الوظيفي مستوى اجابات ا

، وبالتا بسب مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز بحوث ذا من وجهة نظر ا  قبلالفرضية بصيغتها الصفرية ون نرفضكرة و

د مستوى الدلالة ) الفرضية البديلة ص على: " توجد فروق  ذات دلالة احصائية ع  اجابات( في 0.5..ال ت

بحوث حول مستوى الرضا الوظيفي لدى العامل بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  تغ السن .بسك –ا  رة , تعزى 

 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 

ليل التباين الأحادي لا ذ الفرضية تم استخدام  تائج موضحة  (One Way ANOVA)ختبار  و كانت ال

دول   .(16)في ا

 

 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 

د مستوى الدلالة *  SPSS.V 20رجات برنامج المصدر: من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخ             (  .α=0.05)ذات دلالة إحصائية ع

دول يتب أن اختبار  ذا ا وضحة في  تائج ا د  (F)من خلال ال يظهر عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ع

ية تغ  الرضا الوظيفي تعزىفي مستوى  (0.5.)مستوى الدلالة  ه برة ا امحلسوبة  (F)حيث بلغت قيمة ا

تغ عدم  ا يش إ ، (00.4.)والدلالة الإحصائية )00073( ية وجود اثر  ه برة ا بحوث حول في  ا اجابات ا
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، وبالتا ب في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز الرضا الوظيفي مستوى  بحوث ذا من وجهة نظر ا  نقبلبسكرة و

 .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 

ل العلمي ".تعزى لمتغير   المؤ

ليل التباين الأحادي  ذ الفرضية تم استخدام  تائج موضحة  (One Way ANOVA)لاختبار  و كانت ال

دول   .(17)في ا

 الرضا الوظيفيلاختبار الفروق في مستوى  (ANOVA): نتائج تحليل التباين الأحادي (17)الجدول

ل العلميحسب متغير   المؤ

 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 

د مستوى الدلالة *  SPSS.V 20المصدر: من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج              (  .α=0.05)ذات دلالة إحصائية ع
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ذا ا وضحة في  تائج ا د  (F)دول يتب أن اختبار من خلال ال يظهر عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ع

امحلسوبة  (F)حيث بلغت قيمة  السنتغ  الرضا الوظيفي تعزىفي مستوى  (0.5.)مستوى الدلالة 

ا يش إ(0.03.)والدلالة الإحصائية )0..40( تغ عدم ،  ل العلمي وجود اثر  ؤ بحوث ا  حول في اجابات ا

، وبالتا ب في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز الرضا الوظيفي مستوى  بحوث ذا من وجهة نظر ا  نقبلبسكرة و

 .الفرضية البديلة نرفضالفرضية بصيغتها الصفرية و 

 : النتائج تفسير

دول الآتي يدانية في ا ذ الدراسة ا تحصل عليها في  تائج ا م ال  :يمكن تلخيص أ

 

االمتغير  مستوى  ات و أبعاد

 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 
داف المؤسسة     2 مرتفع  تحقيق أ

   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                                    

ا ما يلي :  دول أعلا يتب ل  من خلال ا

  متوسط اظهرت الدراسة أن العامل في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة يشعرون بمستوى -0

ياة الوظيفية  قياس الدراسة., ودة ا و يرتبط بذلك بمختلف و وفقا  ذا امحلور ,  و اة في  تب الابعاد ا

كافات , أسلوب  ة , الاجور و ا و ال كانت أيضا ذات مستوى متوسط ) بيئة العمل الصحية و الام

اذ القرار ( شاركة في ا فة و جماعة العمل ال كانت , ماعدا خصائص الوظي الرئيس في الاشراف , ا

 فيها درجة القبول مرتفعة.

  ياة الوظيفية و يمكن ارجاع الاسباب ال أدت ا مستوى قبول متوسط من وجهة  ودة ا

اة فيها كل على حدى ا : موظفيتصورات و آراء  تب سب الابعاد ا ؤسسة   ا
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كافات   - م غ مو ذلك لان العديد من العا  .عدم  وجود نظام واضح و ملائم للاجور و ا ل يرون بان أجور

م غ عادلة اذا ماقورنت بأجور زملائهم في العمل  , فعدم اسب  ملائمة و ادائهم , كما انهم يرون أن أجور ت

ؤسسة ماعة و ا ات سلبية على الفرد و ا بذول يؤدي على عدم الرضا و مال من تأث كافآت مع المجهود ا  .ا

ية  - ه ة , و انعدام برامج التدريب على السلامة و الصحة ا ؤسسة بتوف بيئة العمل الصحية و الام تمام ا عدم  ا

 للعامل .

فيز  - ذا ضعف و قلة  علومات الكاملة ع , و داف العمل و ا م , وعدم توضيح أ رؤوسي لطرح أفكار الرئيس 

ب تعدد جهات الاشراف . ة في الاخرين بسبب اما الشك في كفاءاتهم و مهاراتهم أو من خلال و عدم الثقلتج

سؤولية . مل ا ؤسسة , و يعود ذلك أيضا لتصور أن الافراد غ قادرين على   سلوكاتهم في ا

احات  - ة في تقديم الاق سا اذ القرار و ا شاركة في ا شار لت ربماغياب ا سؤول من نتائج التفويض وا كة خوف ا

ؤسسة ؛ اصبهم في ا ا قد تؤثر على م اذ القرار وال من خلا و حرص الادارة من الوقوع في الاخطاء نتيجة تب في ا

حات العمال . و يمكن تفس ذلك أيضا أنها عملية مكلفة و تتطلب الوقت خاصة في الأوقات ال تتطلب فيها مق

اذ القرار .سال  رعة في ا

رص مؤسسة توزيع الكهرباء  خصائص الوظيفة,  - ؤسسة ملائم و جيد , حيث  و التصميم الوظيفي للوظائف في ا

ا بسهولة  فيذ هم بوضوح و ت طلوبة م هام ا هام الوظيفية بشكل يتيح للعامل فهم ا  و الغاز ببسكرة على تصميم ا

اسك في جماعة العمل كب جدا , ويسود ب العمال   - في العمل التعاون  و روح الفريق الواحد , يوجد تفاعل و 

رؤوس . ام ب الرؤساء و ا ؤسسة على تعزيز علاقات التقدير و الاح  و تعمل ا

بسكرة ب بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغازلدى العامل الرضا الوظيفي مستوى أظهرت الدراسة أن   -0

بحوثوفقا متوسطا جاء  تعلقة ب ) مستوى الغياب , دوران العمل , و ح الأبعاد .لتصورات ا ا

قص  فالشعور  , قبول متوسطكانت ذات الرغبة بالاستمرار في العمل (   الرضا لدى  في مستوىب
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، الاعتبار يؤدي بهم إ القيام ببعض السلوكيات و الأفعال مـن أجـل رد  أو رضا متوسط العامل

خذ أحد الشكل التـال : الغيـاب ، ل و الذي يأأو الانسحاب من العم سهم مثل الابتعادلأنف

ا يتضح ا, الاستقالة أو ترك العمل نهائي اك علاقة سلبية ب الرضا ومعـدل و من  دوران العمل  أن 

فاضأن  بمع  لا يمكن القول في ,  كلما ارتفعت درجة الرضا الوظيفي يميل معدل دوران العمل إ الا

ذا راجـع الـى ضعأن الغياب يع بالت ا، و ف العلاقة ب الغياب و عدم الرضأكيد حالة عدم الرضا، و 

اجة إ معرفة الأسباب عقول فهذا يع أن الأمر  د ا  . لكن إذا زاد مستوى الغياب عن ا

داف  فيما  قيق أ ؤسسة ( بمستوى كان بعدي ) مستوى الانتاج و  ذا يعود ا . مرتفع قبول ا و 

ا ,  عديدة  أسباب م في حاجة اليها في الوقت ا اصبهم و   .ربما لتخوفهم من فقدان م

ياة الوظيفية وجود أثر ذو دلالة احصائية  -3 اودة ا ة , الاجور و  )بأبعاد بيئة عمل صحية و ام

كافات , أسلوب الرئيس في الاشراف(  و  بمؤسسة توزيع الكهرباءلدى العمال  الرضا الوظيفيفي  ا

د مستوى الدلالة الغاز ياة الوظيفية كمتغ مستقل .بسكرة ع ذا يع أن العلاقة طردية ب جودة ا و 

ابي على الرضا الوظيفي ,  ا تاث ا ياة الوظيفية  و الرضا الوظيفي كمتغ تابع , أي أن عوامل جودة ا

ؤسسة سوف يزيد م ياة الوظيفية با ودة ا تمام    ن مستوى الرضا الوظيفي بها .فزيادة الا

ياة الوظيفية في الرضا         ظري حول أثر جودة ا انب ال ا الي في ا ذا يتوافق مع ما توصل و 

 الوظيفي .

:  و يعزو الباحث ذلك ا

اك تاث ب أسلوب الرئيس في الاشراف و الرضا الوظيفي للعمال , فالرئيس الذي لا يشجع    * أن 

م و لا يعاملهم بعدالة و انصاف , أي يتبع الاسلوب الاوتوقراطي سيؤدي مرؤوسي ع لى طرح أفكار

فاض مستوى الرضا لديهم و  ا  يظهر ذلك في  عدم الانسجام ب تعزيز مشاعر الاستياء و ا
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قل ا مؤسسة اخرى تتيح ل فرصة  تكرر , و ربما التفك في الاستقالة أو ال وظف و الغياب ا اظهار ا

رؤوس  مهارات و طرح أفكار بكل حرية ,  عل ا , أما الرئيس الذي يتبع الاسلوب الديمقراطي و 

ذا ل  هم , و  ا يؤدي ا تطوير علاقات الدعم و الولاء بي تمام في القرارات ال يتخذ موضع ا

م الوظيفي   ..تاث على رضا

ابي ب الاجور *    كافات و الرضا الوظيفي للعمال , فوجود علاقة تاث ا فاض مستوى و ا ا

فاض مستوى الرضا الوظيفي  , و يدفعهم  لديهمالاجور و عدم العدالة في توزيعها , يؤدي ذلك ا ا

صل علي العامل نظ  تكرر و دوران العمل , لذلك فان الاجر الذي  و السلوك السلبي كالغياب ا

اجات عمل و مدى اشباع و تلب عكس انعكاسا كليا على مستوى رضا .يت   ,ي

ؤسسة , حيث أن *    ة و الرضا الوظيفي للعمال في ا توجد علاقة تاث ب بيئة عمل صحية وام

ة , و حرصها على التزام العامل باللوائح و الارشادات  حرص الادارة على توف بيئة عمل صحية و ام

و تفادي اصابات و حوادث العمل .و لذلك أثر كب على   بالأمانم ال تكفل سلامتهم , سيشعر 

م عن العمل .  انتاجيتهم و أدائهم و رضا

وية ) لا يوجد أثر ذو دلالة  احصائية  -4 ع د مستوى ا ياة الوظيفية ) 0.05ع ( لأبعاد جودة ا

اذ القرار ( على الرضا شاركة في ا ا  الوظيفي . خصائص الوظيفة , جماعة العمل , ا فهي ليست 

. بحوث وية من وجهة نظر ا بحوث  يتأثر بعوامل أخرى دلالة مع ذا يفسر أن  مستوى الرضا لدى ا

ذ الأبعاد .   غ 

ياة الوظيفية في الرضا        ظري حول أثر جودة ا انب ال ا الي في ا ذا لا يتوافق مع ما توصل و 

 الوظيفي .
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 تعلقة باختبارات الفروق في مستوى ا أن نب نيمك تائج ا ياة الوظيفيةل  الرضاو كذا في   جودة ا

دول الآتي الوظيفي في  ؤسسة  من خلال ا  :ا

 ( : ملخص لاختبارات الفروق لمتغيرتي الدراسة .18الجدول رقم )

 
وية تع لـ: وية تع لـ: وجود فروق ذات مع  عدم وجود فروق ذات مع

تعلقة  ا

ياة  ودة ا

  الوظيفية 

ل العلمي - ؤ  ا
برة - ية ا ه  ا
 السن  -
س -  ا

تعلقة  ا

ل العلمي السن  بالرضا الوظيفي  ؤ  ا
س ية ا ه برة ا  ا

 20V . SPSS المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج                                    

د مستوى الدلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائية عدم  -5 بحوث حول  اجاباتفي  %5ع ا

بسكرة تعزى للمتغيرات التالية:  بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز جودة الحياة الوظيفيةمستوى 

ل العلميالسن)  (., الجنسالمهنية ، الخبرة ، المؤ

د مستوى الدلالةوجود فروق ذات دلالة إحصائية  -6 بحوث حول  اجابات في %5 ع مستوى ا

  (.الجنس، السنبسكرة تعزى للمتغيرات التالية: ) بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز الرضا الوظيفي

د مستوى الدلالة  -7 بحوث  اجابات في %5 عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ع حول ا

الخبرة المهنية , )بسكرة تعزى لمتغيري  بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغازالرضا الوظيفي مستوى 

ل العلمي (.  المؤ
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 خلاصة الفصل : 

امن خلال  ياة  دراست ودة في ا تعلقة با ظيمية الأخرى  ت انهاد  الوظيفية ا عتبر عامل مهم يؤثر على العوامل الت

تميز  الوظيفي الرضا ك ية والكفاءة الإنتاجية و الأداء ا ه ذا ماتم و ا ذا الفصل بدراسة  حالة , و  التوصل الي في 

ا على  –في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  ياة الوظيفية  و أثر ذا بهدف التعرف على واقع  جودة ا بسكرة و 

تائج الرضا الوظيفي ,  ت ال اوجود أثر ذو دلالة احصائية  وقد بي ياة الوظيفية بأبعاد في مستوى  تمعة ودة ا

ياة و  ظيفي في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ببسكرة , الرضا الو  من خلال دراسة أثر كل بعد من أبعاد جودة ا

كافات , اسلوب الرئيس في الاشراف ة , خصائص الوظيفة , الاجور و ا , جماعة الوظيفية ) بيئة عمل صحية و ام

اذ القرار ( على الرضا الوظيفي  العمل شاركة في ا ااتضح  ,, ا وية )   ل ع د مستوى ا وجود أثر ذو دلالة احصائية ع

ة , أسلوب الرئيس في الاشراف , 0.05 كافات( على الرضا الوظيفي .( للابعاد ) بيئة عمل صحية وام  الاجور و ا

وية ) و لايوجد أثر ذو دلالة احصائية  ع د مستوى ا ش0.05ع اركة ( للابعاد ) خصائص الوظيفة , جماعة العمل , ا

اذ القرار ( على الرضا الوظيفي   .-بسكرة –في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز في ا
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ققققب واا طققققيي و و  سؤبليققققي و وا  يايققققي   قققق    طقققق وايي  قيققققد  ققققة ا وظيققققبا واةهي يققققي  و اب  إن 

ققق   ومطققق وايي  ؤققق   و سؤبليققي و لاقيةيقققي و  ااةحقققي  سنؤماقققب وماتؤقققبا ة و  طقققسةى ل قققباا وماتؤقققي   

ققب  و واس يقق  و اقق   ققأ  يم ققأ لان حققاا ت  اسققبوس  مؤة ققي لمققظ  اققة  وماتؤققي  ققأ ايقق  وااؤققة ةو   

قققيم  طققبللا وااققب مظ  ققبااتو و  و  ققة     وحقققي  لحققلا  قق   ققأ  ققة  واس ققم  و و ؤققة  واقق   

وا ي ةل حايقاب   ا  وم  يا ة و ح سح لهب آفبةب لاو ق  ة فااقبح وماتؤقي  ساياقي وااةليقي وماب ق ي  قأ 

قب وااقب مظ  ب   إطقي  طبةقبا لافوو  قيققب 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    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  

قققئ  قققأ فاقققي  -لاهاقققوا وال و قققي لان  با يقققي وااقققب مظ      طقققي  ة حققق  وا او قققبا و واتقققب    –لا   طققق وا , 

 ( 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  

ئ )    ( .  % 0...   (   لوة  فاي لؤوحي  اط ي )  اي  03لاة   أ وا باغ لالؤب 

 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 )    

برا لاة   أ  -    اةوا , اي   متت جط سائ  1لاهاوا وال و ي لان وااط ي ولألبر امؤ نةثظ  سؤس  

  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    - 

طسةى  سة ط سة ط اطببي ةل    با   , (0.03.) 

 طقق وا ,  ققبا –وال و ققي لان  طققسةى واوضققب واققةهي ي       طققي  ة حقق  وا او ققبا و واتققب   لاهاققوا  -ك

سة ط  اطببي ةل   ) طسةى  سة ط  ,0.... ) 
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ب مجسؤاقي  ( 3.31حة ة  لاثو  و   اي وا بويي لال  طسةى ومااةحي )  -م   ة ا وظيبا واةهي يي و لا اب 

, ق قققبول واةهي قققي ,  و  قققة  و وم بفقققبا  و شقققووز , )  ياقققي لؤققق   قققنيي وو اقققي , لا قققمةب واقققوويت 

ب  واقوو  ,   . ط وا -     طي  ة ح  وا او با و واتب    واوضب واةهي ي    ( وم ب لي   و

( 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

ب  واقوو  (    واوضب واةهي ي      طي  ة ح  وا او با و واتب    .- ط وا –وااؤ  , وم ب لي   و

با وم نةثظ اةم  %1لال  طسةى وال اي للم و ة  فوو   وا   اي إا بويي  -ه ب   و

 ط وا  ا ى امؤستفيوا واسبايي: )واطأة    طي  ة ح  وا او با و واتب  طسةى  ة ا وظيبا واةهي يي 

 وم   واامؤي ة ولخبرا وماايي, و ات(.

با وم نةثظ  %1لال  طسةى وال اي و ة  فوو   وا   اي إا بويي  -و ب  اةم  طسةى  و

   ط وا  ا ى امؤستفيوا واسبايي: )واطأة و ات(.   طي  ة ح  وا او با و واتب واوضب واةهي ي 

قققبا وم نقققةثظ اقققةم  %1 لقققلم و قققة  فقققوو   وا   اقققي إا قققبويي لاقققل  طقققسةى وال اقققي  -ي ب   و

ققق  ) طققق وا  اققق ى مستقققفيي  وا او قققبا و واتقققب    طقققي  ة حققق  طقققسةى واوضقققب واقققةهي ي  ولخقققبرا وماايقققي , وم 

   واامؤي

 التوصيات : -ثانيا

 تم واسة   و  واسة يبا واسبايي : ,   ضةا وااسبوس واطب قي 
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سؤبم  سنطظ  قة ا وظيقبا واةهي يقي   وم  طقي مقب    اق   قأ  لاثقو ل قفي لمقظ  وجسب يقي وااقب مظ  -لا و 

ئ واةهي ي .ولا ووائ و    طسةى  ضب

 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  .

سؤققبم  سنطققظ ولأ ققة  و وم بفققبا و واساةح ققبا  وققق  وم  طققي و ضققؤبن لققلواساب , ا ققؤبن  -ج و 

ئ واةهي ي .و سؤوو حي وااب مظ و  ف   طس  ةى لا ووائ و  ااةحبتهئ و  باسبلي  ضب

ئ فيؤب يخقل وااؤق  , ا قؤبن  -  وظو  لمظ   ب لي وااب مظ   و  و ا و   اياائ لمظ طوح لاف ب 

ب   ا ي     واقوو وا . ئ  بمط وايي و ب  باطأ و ه , و وشاب    ا ي 

طققظ  و ققستيم واايةققبا و  سؤبليققي ومؤيقق ا  ققظ وااققب مظ -ه ئ  اقق     واققتي لاهاوتهققب وااسققبوس , ايطققب

 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 

لحل وظققة  و واةو  قبا ا ق  لب ق  و وا قووس  -و واقيبم  سا ح  واوضب واةهي ي   وم  طي  أ قيم 

 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

ئ لأ  .وماتؤي واتي حاؤمةن فياب لمظ لي اب واماب ممب ح حل  أ  ضب
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 افاق البحث : -ثالثا 

ق   وال و قي و    و ي لاثو  ة ا وظيبا واةهي يي   واوضب واةهي ي   وةاب    و وا ن   , و  أ ققيم 

اقققققبك  اقققققل وااققققققبس ت جطقققققس   واس قققققو  واياقققققب , و يم قققققأ لان   قققققوح لبشققققق بايبا   اتاقققققب لاجقققققه  ب واقققققت 

ةث  طسق ميي :  مةضةلبا 

 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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زائريــة الديمقراطيــة الشعبيــة  مهوريــة ا  ا
 وزارة التعليـم العــا والبــحث العلـــمي

مـــد خيضــر  قسم علوم التسيير                                                                   بسكـرة    -جامعــة 
وارد البشرية                           والتجارية و علوم التسيير                                  كليةالعلوم الاقتصادية    صص تسيير ا

 إستبانة البحث
أختي الفاضلة .....،أخي الفاضل/  

علومات اللازمة للدراسة التي نقوم  مع ا ذ الإستبانة، التي صممت  ا استكمالا للحصول على يسرنا أن نضع بين أيديكم  بإعداد
وان ت ع وارد البشرية  استر في تسيير ا " دراسة ميدانية بمؤسسة توزيع الكهرباء و  ثر جودة الحياة الوظيفية في الرضا الوظيفيأ"  : شهادة ا

 بسكرة. –الغاز 
ذ الدراسة إ التعرف على  ياة الوظيفية أثر وتهدف  توزيع الكهرباء و الغاز بسكرة، ونظرا لأهمية  ةبمؤسسلموظفين الرضا الوظيفي ل علىجودة ا

تائج تعتمد بدر  كم التكرم بالإجابة على أسئلة الاستبانة بدقة، حيث أن صحة ال ذا المجال ، نأمل م جة كبيرة على صحة إجابتكم، رأيكم في 
كم لذلك  احها . نرجو م تمامكم ، فمشاركتكم ضرورية ورأيكم عامل أساسي من عوامل  ذ الاستبانة ا  أن تولوا 

يطكم علما أن جميع إجاباتكم لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط.  و
ة                                                       الفة فايزة                                   خبو             إعداد الطالبة:                                                                                     إشراف الدكتورة:              حسن تعاونكموشكرا على                                                                                             زير صبري

: المعلومات الشخصية : القسم الاول  

اسبة : x)يرجى وضع علامة  ( امام الاجابة ا

 أنثى                                                                   ذكر                   الجنس: -1
 50أكبر من                50-41من                     40ا اقل من 30من                      30أقل من          :  السن -2
وات  5أقل من        الخبرة المهنية:  -3 وات   10- 5من                      س ة          15اقل من ا  10من                     س      س

ة فأكثر     15                                                                            س
ل العلمي  -4  :المؤ
دس                        تكوين مهني                    فاقل  ثانوي   دراسات عليا               ليسانس                       مه
 

امعية :  ة ا  2016/2017الس
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قسم ثاني: محاور الاستبيان  ا  ا

محور موعة من العبارات التي تقيس مستوى :الاول  ا ياة الوظيفية في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  فيما يلي  ببسكرة، توفر جودة ا
ها، وذلك بوضع علامة  ديد درجة موافقتك أو عدم موافقتك ع رجو  اسب لاختيارك.)×( وا ربع ا  في ا

 موافق
 جدا

غير  محايد  موافق
 موافق 

غير 
موافق 

 جدا

 المحور الرقم  العبارات

بسلامة و امن العاملين تهتم مؤسستي      بيئة عمل  10 
رائق مؤسستييتوفر في       صحية و امنة نظام حماية ضد ا ة و صحية  مؤسستيتوفر       12  بيئة عمل ام ية للعاملين باعداد  مؤسستيتقوم       13  ه برامج تدريب على السلامة و الصحة ا اء العمل      14  رص الادارة على اتباع العاملين لاجراءات الوقاية و السلامة اث خصائص  16 تتميز مهام عملي بالأهمية      15 

سؤولية عن كل ما أقوم ب      الوظيفة هارات  اللازمة      17 اشعر با لأداء وظيفتي امتلك ا وعة  وظيفتي تتيح      18  ت هام ا الفرصة لاداء العديد من ا اسب      19  كافآت      01 حجم العمل في وظيفتي م العمل دائي فيوفقا لأ في مؤسستي ح ا الاجور و  00 
 المكافات

 

ازي في العمل      كافآت في       02 يعتمد اجري على مقدار ا يمؤسستيافهم بشكل جيد نظام الأجور و ا صل علي زملائي      03  ظر ا ما هودي      04 اجري عادل بال ظر ا مهاراتي و  ام من جماعة عملي      05 اجري عادل بال     11 اشعر بأنني جزء 
عمل   جماعة ا

رؤوسين في العمل      11 تشجع مؤسستي اسلوب فرق العمل        تبادل بين الرؤساء و ا برة الكافية لدى اعضاء فريق عملي       11 تسود علاقات التقدير و الاحترام ا ا داف العمل      11  طرح افكارييشجعني رئيسي على       02 لدى كل فرد في فريق عملي فكرة حول أ  01   
وب  اس

رئيس في  ا
 الاشراف

عن العمل رئيسي معلومات كاملة يييعط      بعدالة و إنصاف يرئيس يعاملني      00  داف العم يرئيس يوضح         02  فيز  ييتمتع رئيس      02 ل  أ لبذل أقصى جهد ممكن يبقدرة عالية على  ة في  01 استطيع ان أشارك برأيي في حل مشكلات عملي      02  مشار ا
داف     اتخاذ   شاركة في وضع الا  01 تتيح  مؤسستي فرصة ا
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موعة الثاني : المحور  فيما يلي 
ديد درجة موافقتك أو عدم موافقتك  رجو  وظفين في  مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  ببسكرة، وا ها، من العبارات التي تقيس درجة  رضا ا ع

اسب لاختيارك)×( وذلك بوضع علامة  ربع ا .في ا  
محور  رقم ا عبارات ا غير  ا

موافق 
 جدا

غير  محايد موافق
افقمو  موافق  

 جدا
 
 

غياب  مستوى ا

      اتغيب كثيرا عن عملي   1
      الرضا عن وظيفتيب اشعر  0
مول   2 ب ا وظيفتي و انا اشعر با       اذ
وظفينب اشعر   2       الانسجام مع ا
علني اغيب باستمرار  2     .  اجباري على العمل فوق طاقتي 

 
عمل  دوران ا

علني افكر  1 وافز  بكر قلة ا       في التقاعد ا
      افكر حاليا في الاستقالة و البحث عن عمل اخر  1
      اصبحت اعاني من توتر الاعصاب بسبب عملي  1
قل  1 ا مؤقت ولابد من ال       اعتقد ان عملي ا

 
تحقيق اهداف 

مؤسسة  ا

دافاحرص على   12       مؤسستي قيق ا
ؤسسة التزم بتطبيق قوانين  11       و سياسات ا
قيق مستوى عا من التميز و الابداع  10       اسعى ا 
جاح  12 ساعدة مؤسستي على ال       لدي الاستعداد لبذل جهود كبيرة 
      ؤسستياحرص على رسم صورة مشرفة   12

 
 

 مستوى الانتاج 

تم بمشاكل العملاء و الاجابة على استفساراتهم و  12       شكاويهما
ودة 11 دمات بمستوى عال من ا       اسعى لتقديم ا
فيذ الاعمال في الوقت المحدد 11       التزم بت
      الوسائل التي احتاجها لأداء عملي متوفرة 11

رغبة  ا
الاستمرار في ب

عمل   ا

      إنني شديد التمسك بعملي إ درجة كبيرة 11
      مهم و يستحق الاستمرار بالعمل فيالعمل في مؤسستي  02
      تتطابق قيمي الشخصية مع قيم مؤسستي 01
ؤسسة مزايا غير متوفرة في عمل اخر 00        يوفر  عملي في ا

سأ      اذ القرارات التي  عملي شارك في ا قرارات 01  م أ      ا مؤسستي تقديم الاقتراحات لتطوير فيسا رية في اداء عملي      01  اسب من ا  22 لدي قدر م
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 الوظيفة الاسم و اللقب الرقم 
جامعة محمد خيضر  –( بقسم علوم التسيير بأستاذ محاضر ) غضبان حسام

 بسكرة .
رة جامعة محمد خيضر  –م علوم التسيير أستاذ محاضر )أ( بقس أقطي جو

 بسكرة .
جامعة محمد خيضر  –( بقسم علوم التسيير بأستاذة مساعد ) خان أحلام

 بسكرة .
جامعة محمد خيضر  –( بقسم علوم التسيير بأستاذ محاضر ) خير الدين جمعة

 بسكرة .


