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 اىدي ىذا العمل المتواضع لمن كان ليم الفضل عمي بعد الله سبحانو وتعالى

 إلى والدي الكريم خميل فريد أطال الله في عمره .

 إلى والدتي الحبيبة ونور عيني أطال الله في عمرىا وأبقاىا بصحة وعافية.

 عونا وسندا لي دائما . اخوتي الذين كانو إلى إ

 سيد عمي . الوحيد إلى أخي

 إلى كل عائمتي الكبيرة وعائمة حمود.

 إلى زملائي وزميلاتي .

 إلى كل من قدم لي يد العون والدعم والمساندة .
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 لإهداء

 والمؤمنون( ورسوله عملكم الله فسٌرى اعملوا قل ) الرحٌم الرحمن الله بسم

 العظٌم الله صدق

 سٌدي العالمٌن ونور الرحمة نبً إلى الأمة ونصح الأمانة وأدى الرسالة بلغ من إلى

 . وسلم علٌه الله صلى محمد وحبٌبً

 احمل من انتظار...إلى بدون العطاء علمنً من إلً والوقار.. بالهٌبة الله كلله من إلً

 طول بعد قطفها حان قد ثمارا ىلتر عمرك فً ٌمد أن الله من افتخار...أرجو بكل اسمه

 )والدي الأبد...إلى والى الغد وفً الٌوم بها اهتدى نجوم كلماتك وستبقى انتظار

 العزٌز(.

 وسر الحٌاة بسمة إلى والتفانً الحنان والى الحب معنى إلى حٌاة فً ملاكً إلً

 ) إلى الحباٌب أغلى إلى جراحً بلسم وحنانها نجاحً سر دعائها كان من إلى الوجود
 عمرها(. فً الله أطال الحبٌبة والدتً

 الحباٌب غلى وكانوا بجانبً الوقوف عن ٌوما توانوا ما الذٌن وأخواتً إخوانً والى

 قوتً. ومصدر

 فً ما وعلاه="ونزعنا جلا لقوله خلد جنات فً بهم ٌجمعنا أن الله نرجو الذٌن إلً

 .:7متقابلٌن".الحجر, سرر على إخوانا غل من صدورهم

 طلاب من ولغٌرنا لنا نافعة تكون وان الصواب فٌها الله نسال التً الرسالة هذه هدين

 العلم وطلبات

 الله شاء إن المخلصٌن الأصدقاء بالتوفٌق ننسً ولا علٌها اطلع من ولكل
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 شكرا وتقدير

 

شكر الحمد الله ك كما ينبغي لجلال وجيك ولعظيم سمطانك, لك الحمد كمو ولك ال
 كمو, وصل الميم وبارك عمى نبيك محمد عميو أفضل الصلاة وازكي التسميم.

أما بعد: نشكر أولا وأخيرا الله سبحانو وتعالى عمى نعمة عظيمة ونحمده عمى 
 فضمو عمينا بإتمام ىذه الدراسة ونرجو الله أن ينفع بيا كل من يطمع عمييا.

المذكرة ونخص بالذكر الأستاذ  من ساعدنا في إعداد ىذهل شكرم ويسرنا أن نتقد
 الفاضل والمشرف "سعد الله"

كما نتوجو بالشكر إلى أساتذتنا الأفاضل الذين رافقونا طوال المشوار الدراسي 
وادعمونا بعمميم وبنصائحيم وتوجيياتيم لتزويدنا بالمعارف, ليم منا كل الاحترام 

 والتقدير.

بولاية ادرار خاصة كافة   وأيضا نشكر جميع عمال وعاملات مؤسسة سونمغاز
 الزملاء والطلاب

 فجزا الله الجميع كل خير
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 توطئة:

سسات وىذا ما دفع معظم المؤ  ،ساسية في الفكر الإداري المعاصريعد العنصر البشري الركيزة الأ
وتوفير  ،ما لتحقيق المزايا التنافسية لياوالمنظمات إلى زيادة الاىتمام بالموارد البشرية إذ يعتبر مصدرا مي

يجاد بيئة عمل آمنة وصحية ومناسبة تتوافر فييا  مجموعة من الأبعاد الأساسية والتي تتمثل في توفير وا 
الاجتماعية  وتوفير قدر كافي من الرعاية ،رارواتخاذ الق ،كة العاممين في العمميات الإدارةأشكال مشار 

والتي ترتكز عمى تحقيق التوافق  ،ك مع جوىر مفيوم جودة حياة العملويتوافق ذال ،والاقتصادية والصحية
 ومراعاة الجوانب الإنسانية لمعمل كمسؤولية عن أدائيا وخدماتيا المقدمة. ووظيفتو بين الفرد

سة وتحميل المكونات والأساليب التي تستند إلييا الإدارة بالقبول ييتم موضوع جودة حياة العمل بدار 
والرضا من العاممين ساىم ذلك في جعل الأفراد مستغرقين بشكل كامل في وظائفيم بما يؤدى في النياية 

 لمحصول عمى أداء أفضل.

مى تمبية العمل إلى رضا الموظفين عن بيئة العمل التي يعممون بيا, وقدرتيا ع حياةوتشير جودة 
وارد والإمكانيات التي بالإضافة إلى توفير الم ،نوعة عمى المستوى الشخصي والمينياحتياجاتيم المت

ويعكس رغبتيم بالمشاركة في تحقيق أىداف  ،ومسؤولياتيامما يزيد تفاعميم مع محتوى الوظيفة  ،يحتاجونيا
 المؤسسة.

 إشكالية الدراسة:

 ر فيما يمي:مما سبق فان إشكالية الدراسة تتمحو 

 ؟ -بولاية ادرار–ما مدي تأثير جودة حياة العمل عمي تحسين أداء الموارد البشرية بمؤسسة سونمغاز 

 :والتي تتمثل كتالي وينبثق من السؤال الرئيسي مجموعة من الأسئمة الفرعية

  بالنسبة لممؤسسة سونالغاز؟. أىميتياىي جودة حياة العمل وما  ما. أ
المورد  أداءحسين لجودة حياة العمل عمى ت )0.05عند مستوى دلالة ) إحصائية اثر ذو دلالةىل يوجد . ب

 ؟.البشري بمؤسسة سونالغاز
 مدى تأثير أبعاد جودة حياة العمل عمى تحسين أداء المورد البشري بمؤسسة سونالغاز؟. ما. ت
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 فرضية الرئيسية:

ات التي نراىا تساىم في تحيد معالم نقترح مجموعة من الفرضي االدراسة، فإننوللإجابة عمى تساؤلات  
 الدراسة والمتمثمة في ما يمي:

 :الأولى الفرضية الرئيسية

 معنوية مستوى عند بأدرار مؤسسة سونمغازب أداء المورد البشريو أبعاد جودة حياة العمل  بين قةلاع توجد
(0.05.) 

 الفرضية الرئيسية الثانية:

 شاركي، الأمن والاستقرار الوظيفيحياة العمل )الأسموب التيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد جودة 
 .(0.05) معنوية مستوى عند الموارد البشرية أداءعمى التحسين المستمر( 

 وينبثق عن ىذه الفرضية ثلاث فرضيات: 

 .(0.05عند مستوى معنوية ) الموارد البشرية أداءالتشاركي عمى  سموبيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأ -

عند مستوى معنوية  الموارد البشرية أداءولاستقرار الوظيفي عمى  لأمنل ثر ذو دلالة إحصائيةيوجد أ -
(0.05). 

 .(0.05عند مستوى معنوية ) الموارد البشرية أداءمتحسين المستمر عمى يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ل -

 نموذج الدراسة:

العمل وأداء المورد البشري والذي يستند جودة حياة  متغيرين،اعتمدنا عمى نموذج الدراسة متكون من  
شعور العامل برضا  أنوذلك  البشري،عمى المورد  عملقة وتأثير لجودة الحياة العمى فرضية أن ىناك علا

 .عن وظيفتو يضمن تحقيق الوصول إلى الأداء المطموب

 أىمية الدراسة:

حياة العمل في تحسين أداء الموارد  تكمن أىمية الموضوع في إثراء المعمومات حول الدور الحقيقي لجودة
وكذلك توضيح قدرات مؤسسة سونمغاز وتطويرىا وكذا مساىمتيا  ادرار،البشرية في مؤسسة سونمغاز بولاية 

 فييا.

 أىداف البحث:

 تسعي ىذه الدراسة لتحقيق الأىداف التالية:

 بولاية ادرار.المورد البشري في مؤسسة سونمغاز  أداءإبراز تأثير جودة حياة العمل عمى  -
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تصنيف أبعاد جودة حياة العمل من حيث الأىمية في التأثير عمى المورد البشري في مؤسسة سونمغاز بولاية  -
 ادرار.

 التعرف عمى مستوي جودة حياة العمل السائدة في مؤسسة سونمغاز بولاية ادرار. -
 العلاقة بين المتغيرين الرئيسين جودة حياة العمل وأداء المورد البشري. -
ل حياة الوظيفية بالمؤسسة تسيم في تطوير ىيك المنظمة،تقديم بعض التوصيات ومقترحات لمعاممين في  -

 .زسونمغا

 ع:أسباب اختيار الموضو 

 اىتمام الطالبين بموضوع جودة حياة العمل. -
 الرغبة في معرفة كيف يمكن لجودة حياة العمل إن تحسن في الأداء المورد البشري. -
أي إن ىذا الموضوع قابل لمبحث والدراسة نظرا لإمكانية الوصول إلى نتائج  توفرة،المإمكانيات البحث  -

  ممموسة في ىذا الموضوع.
 العمل الميداني لجانب التطبيقي يثير اىتمام كبيرا لتقرب من المؤسسات الجزائرية.

 حدود البحث:

 مى تحسين اداء الموارد البشرية.تناولت الدراسة اثر أبعاد جودة حياة العمل ع حدود الموضوعية:البولاية  -
 .2021إلى غاية ماي  من مارسامتدت فترة ىذه الدراسة  الحدود الزمنية: -
 ادرار. أجريت الدراسة بمؤسسة سونمغاز  الحدود المكانية: -

 :منيج الدراسة

وم عمى جمع استخدمنا المنيج الوصفي بالنسبة لمفصل الأول الذي يق الدراسة،بيدف معالجات موضوع  
والمداخلات التي  العممية،والمقالات  والكتب،من خلال استخلاصو من الدراسات لبيانات والمعمومات ا

أما الفصل الثاني استخدمنا فيو المنيج التجريبي حيث تمت المعالجة باستخدام  العممية،طرحت في الممتقيات 
 ائية.تماد عمى البرنامج الإحصوذلك بالاع الأول،استبيان يتضمن مجموعة من الأسئمة مستنتجة من الفصل 
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 صعوبات الدراسة:

تحفظ بعض أفراد مجتمع الدراسة في الإجابة عمى  الصعوبات التي واجيتنا عند قيامنا بإعداد البحث ىي
 ى.عمق بموضوع الدراسة من جية أخر تتيانات وتقديم معمومات وب جية،ة من التساؤلات الاستمار 

 البحث: تقسيمات

والثاني ثلاث مباحث وضم كل من الفصل الأول  ثلاث فصول وع تم تقسيمو إلى راسة الموضبغرض د 
الإلمام بكل جوانب ىذه الدراسة وعدم إىمال أي وىذا لغرض  فتضمن مبحثين .الفصل الثالث  أما مبحثين 
 وتم تقسيم كالتالي: جانب،

 الموضوع، مبررات اختيار وكذالك ذه الدراسة،البحث والفرضيات المناسبة لي إشكاليةتضمنت  المقدمة:
 وكذلك الصعوبات التي تعرضنا ليا أثناء البحث. الدراسة،منيج  البحث،حدود  وأىميتو،أىداف البحث 

اشتمل . بحيث ثلاث  إلىيشتمل ىذا الفصل النظرية لممتغيرات الدراسة بحيث  بأدبياتمتعمق  الفصل الأول:
في  أماالموارد البشرية. أداء إلىالثاني فتطرقنا فيو المبحث  أماجودة حياة العمل . عمى الأولالمبحث 

  الموارد البشرية. وأداءالعلاقة بين جودة حياة العمل  إلىالمبحث الثالث تطرقنا 

 إلى الأولتطرقنا في مبحث السابقة ويشتمل بدوره عمى مبحثين بحيث  بالدراسات:متعمق  الفصل الثاني
 قيب عمى الدراسات السابقة والقيمة المضافة لمبحث.التعالدراسات السابقة,والمبحث الثاني 

متعمق بالدراسة الميدانية ويشتمل بدوره عمي مبحثين بحيث تطرق المبحث الأول إلى التعريف  :الثالثالفصل 
عطاء نبذة مختصرة عنيا, والمبحث الثاني عرضت فيو العينة الدراسة والأدوات  بالمؤسسة محل الدراسة وا 

حميل نتائج الدراسة واختبار صحة الفرضية الرئيسية وكذا الفرضيات الفرعية كل عمى المستخدمة في الت
 إحدى. 
 .وتم فييا التوصل إلى النتائج وتقديم التوصيات الخاتمة:

 



 

 

 

الفصل الأول الأدبيات النظرية لممتغيرات 
 الدراسة
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 :الأولالفصل  تمييد

بدا الاىتمام بجودة حياة العمل في أوائل التسعينات حيث اتجيت غالبية المؤسسات في تمك الفترة إلى 
لتحديات التي تعوق نموىا ومواجية ا ،والإنتاجية ،داد خطط وسياسات متكاممة لتحسين أداء العاممينإع

م( خلال مؤتمر الدولي لعلاقات 1972العمل قدم لأول مرة عام ) حياةوظير مصطمح جودة ، وتطورىا
نظرا  ،السموك التنظيمي البشرية ودراساتوقد زاد الاىتمام بجودة حياة العمل في مجال إدارة الموارد  العمل,

لان مفيوم جودة حياة العمل يشمل العديد من الأبعاد التي تؤثر عمى كل من مؤسسات والعاممين بيا كما تعد 
ومؤشر لممناخ الخاص الذي  ،حد مصادر الرضا الوظيفي لمعاممينجودة حياة العمل السائدة في المؤسسات ا

ويساىم تطبيق جودة حياة العمل داخل المؤسسات في  ،نافسةة عن غيرىا من المؤسسات المتتميز بو المؤسس
وزيادة قدرة المؤسسة  ،لممؤسسة وزيادة القدرة التنافسية ،وتحسين إنتاجية العاممين ،لوظيفيتحسين الرضا ا

 وتحسين أداء العاممين وزيادة مستويات الإبداع الإداري. ،لعاممين المتميزين والاحتفاظ بيمعمى جذب ا
  ىما:  ثلاث مباحثىذا الفصل إلى  متقسي وتم 

 .الدراسة  لأدبياتالنظري  الإطار المبحث الأول: -

 أداء الموارد البشرية.المبحث الثاني: -

 .الموارد البشرية  وأداءالعلاقة بين جودة حياة العمل  :الثالثالمبحث  -

 



   الدراسة متغيراتلم النظرية الأدبيات               الفصل الأول                                           

 

 
5 

 جودة حياة العمل: المبحث الأول

مة وقدرتيا بتوفير حاجات العاممين الشخصية من حيث تعكس جودة حياة العمل مدي قيام إدارة المنظ
الأمن والرضا الوظيفي، ومؤشرا لممناخ الخاص الذي تتميز بو المنظمة عن غيرىا من المنظمات، لذا فان 

فان  ومنوالمنظمات، تحسين جودة حياة العمل بأبعادىا المختمفة تشكل مسؤولية اجتماعية وأخلاقية تتحمميا 
العمل يجب أن يكون مفيوما شاملا يتضمن تحقيق أىداف ومصالح العاممين وأىداف مفيوم جودة حياة 

 المنظمة.

 مفيوم جودة حياة العمل المطمب الأول:

  .أبعادىا وأساليب قياسيااىم و  جودة حياة العمل لمفاىيم حو  إلى سنتطرق في ىذا المطمب
 الجودة: الأولالفرع 

وقد  اسان العرب تعني أجاد الشيء يجود )جوده( أي صار جيدكممة الجودة في أصل المغة كما جاء في ل
 عممو وأجود وجاد عممو يجود جوده جاد جودة وأجاد أتي بالجيد من القول أو الفعل ويقال أجاد فلان في

طبيعة الشخص، أو طبيعة الشيء "ويقصد بيا (Qualities)بأنيا مشتقة منباللاتينية وتعرف كممة الجودة 
 .(2008)يوسف حجيم الطائي،  الدقة والإتقان"ديما كانت تعني "وق "ودرجة صلاحو

كون خصائص  وكون الأداء ممتازا أو درجة التألق والتميزتعبر عن  (Fisherفشر) والجودة حسب رأي
خصائص المنتج )خدمة أو سمعة( ممتازة عند مقارنتيا مع المعايير الموضوعة من منظور المنظمة  أو بعض

 .(2006)المحياوي،  كما أنيا تعني تحقيق أىداف ورغبات الزبائن باستمرارأو منظور الزبون، 

فقد تغير مفيوميا بعد تطور عمم الإدارة وظيور  "درجة الامتياز"الجودة بأنياقاموس أكسفورد وقد عرف 
ة الإنتاج الكبير والشركات الكبيرة وزيادة حدة المنافسة حيث أصبح لمفيوم الجودة أبعاد جديدة ومتشابي

شباع احتياجاتو  ىعمومتشعبة, وتشير الجودة إلي القدرة   .(2014-2015)ىواري، مقابمة توقعات العميل وا 
 الفرع الثاني :حياة العمل

تنوع مفيوم حياة العمل كنتيجة لتنوع جوانب دراسة الباحثين لمعناصر المختمفة لمحياة الوظيفية، حيث 
 نذكر من ىذه المفاىيم:

تصادي أو اجتماعي يستيدف منو العامل أو المشتغل إنتاج سمع أو الخدمات ىي مجيود إداري واق -
 الإشباع حاجاتو.

ىي الفترة التي يقضييا الفرد في ممارسة نشاط اقتصادي أو تجاري أو صناعي أو لو علاقة بالإنتاج بغية  -
 تحقيق قيمة مضافة مقابل عائد مادي أو معنوي.
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الذي يبذلو الإنسان من اجل تحصيل أو إنتاج ما يؤدي إلى إشباع  ىي الطاقة أو الجيد الحركي أو الفكري -
 حاجة معينة من حالاتو الطبيعية من سمع والخدمات التي يساىم الجيد البشري أيضا في إيجادىا.

 الفرع الثالث:جودة حياة العمل

مجال من لقد تعددت وتنوعت تعاريف جودة حياة العمل حسب وجية نظر العمماء والباحثين في ىذا ال
مجموعة من العمميات الكاممة المخططة ": العمل بأنيا حياةجودة  (2020)عمران،  عرفيا "جاد الرب"بينيا 

ة لمعاممين وحياتيم الشخصية والمستمرة والتي تستيدف تحسن مختمف الجوانب التي تؤثر عمي حياة الوظيفي
 ."مة والعاممين فييا والمتعاممين معياوالذي ييم بدوره في تحقيق الأىداف الإستراتيجية لممنظ ،أيضا

الأوضاع وبيئة العمل المميزة والمفضمة لمعاممين التي تدعم وتعزز رضا " وتعرف كذلك عمى أنيا:
 .(2016)اسماعيل ا.،  "الموظفين من خلال العلاوات والأمن الوظيفي وفرص النمو في المنظمة

مي أنيا مجموعة من الأنظمة والبرامج المرتبطة جودة حياة العمل ع (2020)الالمعي،  وعرفيا "ماضي"
والتي من شانيا أن تؤثر عمى حياة  ،لتحسين وتطوير مختمف الجوانب الخاصة برأس المال البشري لممنظمة

ى مستوى الأداء الوظيفي والذي بدوره ينعس إيجابا عم، الوظيفة للأفراد وبيئتيم الاجتماعية والثقافية والصحية
 م يساىم في تحقيق أىداف المنظمة والفرد وكافة الأطراف ذات علاقة بالمنظمة.ومن ث ،لمعاممين

شراف جيد"كما تعني جودة حياة العمل  در من الاىتمام والتحدي وق ،ومكافآت جيدة ،ظروف عمل جيدة وا 
ة وتحقق جودة الحياة الوظيفية من خلال فمسفة علاقات العاممين التي تشجع استخدام جيود جود ،بالوظيفة

الحياة الوظيفية لإعطاء العاممين فرص اكبر لمتأثير عمى وظائفيم والمساىمة الفعالة عمى مستوي المنظمة 
 .(2004)المغربي،  ككل

بيئة عمل مناسبة لمموظفين العاممين داخل  أنياعمى  ، نعرف جودة حياة العملوفي ضوء ما سبق
، مما ينعكس ذلك للأداء أفضلل عمى مستويات لمحصو  الأساسيةحاجاتيم  إشباعوالمساىمة في ؤسسات، الم

التي  الأىدافجيد ممكن في تحقيق  أقصى، فيبدل الوظيفي والأمنعمى الموظف فيشعر بالرضا  إيجابا
    المنظمة. إليياتسعى 
 العمل حياةأبعاد جودة الثاني:  المطمب

ودة حياة العمل والاىتمام إن لجودة حياة العمل أبعاد تشمل قواميا تنوع وتشعب، لتسيم في تحسين ج
التعاون بين المنظمة وبين العاممين وبين البيئة المحيطة بيم بيدف تحقيق مستوى  لبسبالعاممين وخمق 

 تنظيمي جيد ومقبول، ويمكن تقسيم أبعاد جودة حياة العمل عمى النحو التالي:
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 سموب ألتشاركيأأولًا: 

ائص بيئة العمل الميمة والتي يكون ليا تأثير في رضا إن العلاقة بين الرئيس ومرؤوسيو تعتبر من خص
العاممين وفي استعدادىم لمعمل بتوجييات وأوامر الرئيس وتنفيذ القرارات التي يتخذىا عمى أحسن وجو, إن 

وسموك  يميما بين الرئيس ومرؤوسيو ىي في الواقع علاقة تبادلية فكمما كانت تصرفات  ةلاقالعطبيعة 
بالتالي يو مصدرا لرضاىم عن أعماليم كان لذالك تأثير مباشر عمى أداء المرؤوسين و الرئيس تجاه مرؤوس

 .(2013)العبيدي،  عمى إنتاجيتو
  والاستقرار الوظيفين الأمثانياً: 

يعتبر الإحساس بالأمان من العوامل اليامة التي تؤدي إلى شعور بالراحة والاستقرار والانتماء لبيئة العمل 
ره وتساىم في رفع الروح من الحاجات التي تؤدي وراءه استمرارية السموك البشري واستقرا والاطمئنان، فيو

 .(2018)البياري،  ن مستوى الأداء وزيادة الإنتاجيةوتحس ،المعنوية
 التحسين المستمرثالثاً: 

تمد إن فكرة التحسن المستمر تع ،: "الخمق المنظم لتغيير مفيد"تحسن الجودة عمى أنيا JM juranعرف
عمى تدعيم البحث والتطوير وتشجيع الإبداع وتنمية المعرفة والميارات, لدى الكفاءات البشرية المتاحة 
بالمؤسسة, كما يعد عنصرا أساسيا في تخفيض الانحرافات عمى مستويات النشاط, ذلك أن التركيز عمى 

ارد البشرية يحقق أعمى مستوى من التحسين المستمر لأنظمة العمميات الإنتاجية والمالية والتسويقية والمو 
الرضا لممستيمك كنتيجة لتقديم قيمة في المنتج النيائي, لذا يتطمب الأمر إجراء الدراسات المستمرة وتحميل 

تطوير جودة المخرجات من جية النتائج لموصول إلى كفاءة عالية لأنظمة العمميات المختمفة من جية و 
 .(2010-2011)فادية،  أخري
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 أبعاد جودة حياة العمل: (1-1)شكل رقم 

 

 .الطالبتين إعدادمن  :المصدر

 العمل حياةأساليب قياس جودة الثالث:  المطمب

اىتمت مجموعة من الدراسات والبحوث في قياس جودة حياة العمل، وان كانت قد اختمفت كل دارسة عن 
حيث اعتبرت إحدى  .(2014)ماضى،  في منظمات الأعمالالأخرى في معايير قياس جودة حياة العمل 

العمل في المنظمة من خلال عوامل ىيرزيرج الصحية والمتمثمة  حياةالدراسات انو يمكن قياس جودة 
 بالمقاييس التالية:

 معدلات الأداء الوظيفي. -
 درجة الرضا الوظيفي لمعاممين. -
 سياسة الأجور. -
 سياسة الشركة. -
 ادات العاممين.مدى نجاح نقابات واتح -

العمل من خلال مقاييس كمية من جانب ومقاييس  حياةانو يمكن قياس جودة  ىدراسة أخر  ىبينما تر 
 وصفية من جانب آخر، وكانت المقاييس عمى النحو التالي:

 معدل دوران العمل. -
 معدل الغياب الطويل. -
 إنتاجية العاممين. -
 درجة الرضا الوظيفي. -

ود مستويات عالية لجودة حياة العمل سوف يقمل من المعايير غير بينما توصل جاب الرب إلى وج
العمل عمى ما  حياةمرغوب فييا ويعظم من المعايير المرغوب ضيفيا، واشتممت ىذه المعايير لقياس جودة 

 يمي:

 معدلات الغياب والتغيب. -
 معدلات الشكاوى. -
 معدلات الإضراب وامتناع عن العمل. -

 أبعاد جودة حياة العمل

 الأسموب التشاركي الأمن  والاستقرار تحسين المستمر
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 معدلات حوادث العمل. -
 الجزاءات. معدلات -
 معدلات دوران العمل. -
 معدلات نمو الاقتصادي والمالي. -

كل نلاحظ أن معايير قياس جودة حياة العمل تختمف من باحث إلى أخر طبقا لميدف الذي تسعى دراسة 
 باحث لموصول إليو والنتائج المراد الحصول عمييا، ولطبيعة عمل كل منظمة تجري بيا الدراسة.

 الموارد البشريةالثاني: أداء  المبحث

والتي نالت نصيبا وافرا من الاىتمام والبحث من قبل  ,اء الموارد البشرية باىتمام بالغحظي موضوع أد   
المفكرين والباحثين، وقد اجمع الكثير منيم أن الاىتمام بأداء الفرد وتوفير بيئة مناسبة لو ىدف كل مؤسسة 

وذالك , لى انجاز أعماليا بكفاءة وفعاليةي كل المنظمات إلموصول إلى تحقيق لأىدافيا، وبطبعة الحال تسع
ية الحصول أن أداء الفرد أصبح عامل أساسي وميم لدي المنظمات العالمية الكبرى بسبب التقارب في إمكان

نما يميز المنظمة عمى أخرى يقوم عمى أداء المورد البشري. ,عمى كل الموارد الأخرى  وا 
 أداء الموارد البشرية الأول: ماىية وعناصر  المطمب

 : مفيوم أداء الموارد البشريةالأولالفرع 

وقد اشتقت ىذه الكممة " To Perform" إن الاشتقاق المغوي لمصطمح الأداء مستمد من كممة الانجميزية
 ولقد عرف، والتي تعني تنفيذ ميمة أو تأدية عمل "Peformer"بدورىا من المغة اللاتينية 

 «A.Kherakhem »ونلاحظ من ىذا التعريف  ،عمل أو انجاز نشاط أو تنفيذ ميمةعمى انو تأدية  ء:الأدا
أن الأداء يتجسد في القيام بالأعمال والأنظمة والميمات بما يحقق الوصول إلى الغايات والأىداف المرسومة 

 .(2015)ابراىيم،  من طرف إدارة المؤسسة

ء الموارد البشرية: حيث يعرف لغة بأنو انجاز عمل ما وارتباطو)علاقتو( بأدا المغوي للأداء التعريفأما 
 (.2014-2015)ليمي، 

فيشير إلى الأداء بأنو سموك يسيم فيو الفرد في التعبير عن إسياماتو  لاصطلاحي التنظيميا مفيومالأما 
 النوعيةفي تحقيق أىداف المنظمة عمى أن يدعم ىذا السموك ويعزز من قبل إدارة المنظمة، وبما يضمن 

 (.2014-2015)ىواري،  والجودة من خلال التدريب

ت وىو يعكس الكيفية التي يحقق , مام الميام المكونة لوظيفة الفردفيمكن تعريف الأداء بأنو درجة تحقيق وا 
فالجيد يشير إلى الطاقة المبذولة،إما الأداء فيقاس عمى أسس النتائج  ,يشبع بيا الفرد متطمبات الوظيفيةو 

 .(2015فرد )الشخانبة، التي يحققيا ال
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نتائج السموك فيي  ماأ ،ىو النشاط الذي يقوم بو الإفراد بأنو ناتج سموك فالسموكويعرفو نيكولاس الأداء: 
مما جعل البيئة أو المحصمة النيائية مختمفة عما كانت عميو  ،نتائج التي تمخض عنيا ذلك السموكتمك ال

 .(2014-2015نتائج ذالك السموك )ليمي، 

"الأداء المورد البشري عمى انو: قيام الموظفين بتنفيذ الميام والوجبات المنوطة بيم وفق  الربيق رفويع
 المسؤوليات التي تحددىا أجيزتيم، وتحقيق أىداف الوظائف التي يشغمونيا".

 يوبمتطمبات وظيفتو التي أسندت إلالأداء المورد البشري: عمى أنو التزام الموظف "العنزي "وكذلك يعرف 
وتحمل للأعباء والمسؤوليات المسندة  ،يابالمنظمة التي يعمل  من الالتزام بالآداب والأخلاق الحميدة داخل

 .(2014عمى عاتقو )عيسى، 

ومنيم من يري انو  ،نو سموكفمن الكتاب والباحثين من يري ا ،تضح مما سبق تعدد تعريفات الأداءوي
اتج وىذا ناتج عن تعدد الدراسات والأبحاث في ىذا المجال ومنيم من يري انو انجاز عمل وىذا ن ،حصيمة

 .ميدانية سواء كانت دراسات نظرية أو دراسات

بو الفرد لإنجاز ىو سموك وظيفي ىادف يقوم  ومن التعريفات السابقة نستخمص إن أداء الموارد البشرية:
العمل والعلاقة  رجية كمناخلتحقيق أىداف المنظمة، وىذا يتوقف عمى عدة عوامل خا ،العمل المكمف بو

وعوامل داخمية تتضمن قدرات وميارات الفرد واستعداداتو واتجاىاتو نحو العمل ورضاه  ،رؤساءالو بالزملاء 
 الوظيفي.
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  عناصر أداء الموارد البشرية: الفرع الثاني

وذالك  ,لفعاليمكن التحدث عن جود أداء ا للأداء المورد البشري عناصر أو مكونات أساسية، وبدونيا لا
)عيسى،  يعود لأىميتيا في قياس وتحديد مستوى الأداء لمعاممين في المؤسسات. ومن ىذه العناصر ما يمي

2014). 
وىي تعني ما لدى الموظف من المعمومات وميارات واتجاىات وقيم، وىي تمثل خصائصو  كفاية الموظف: - أ

 لك الموظف.ذبو الأساسية التي تنتج أداء فعالا يقوم 

والميارات والخبرات التي يتطمبيا عمل  أو الأدوار وتشمل الميام والمسؤوليات، الوظيفة(:) مبات العملمتط- ب
 من الإعمال أو وظيفة من الوظائف.

دافو وموارده وتتضمن العوامل الداخمية التي تؤثر في الأداء الفعال )وىي التنظيم وىيكمو وأى بيئة التنظيم:- ت
العوامل الخارجية التي تشمل بيئة التنظيم وتؤثر عمى أداء أما  ت المستخدمة(الإجراءا ،ومركزه الاستراتيجي

 الفعال )العوامل الاقتصادية والاجتماعية والتقنية والحضارية والسياسية والقانونية(.

 .(2015وبالإضافة إلى العناصر السابقة ىناك عناصر إضافية أىميا ما يمي )بشير، 
والميارات الفنية والمينية والخمفية العامة عن الوظيفة  شمل المعارف العامة،: وتالمعرفة بمتطمبات الوظيفة- أ

 والمجلات المرتبطة.

وتتمثل في مدى ما يدركو الفرد عن عممو الذي يقوم بو وما يمتمكو من رغبة وميارات فنية  :نوعية العمل- ب
 وبراعة وقدرة عمى التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء.

أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف انجازه في الظروف المادية لمعمل، ومقدار  مل المنجز:كمية الع- ت
 سرعة الانجاز.

وتمثل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف عمى تحمل مسؤولية العمل وانجازه  المثابرة والوثوق:- ث
 وتقييم النتائج. من قبل المشرفين، الإعمال في أوقاتيا المحددة، ومدى حاجة ىذا الموظف للإرشاد والتوجيو
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 والعوامل المؤثرة فيو ةرد البشرياأداء المو ت محددا: ثانيلا المطمب

 : محددات أداء المورد البشريالأولالفرع 

دراك الدور ويعني ىذا أن الأداء  إن الأداء الوظيفي ىو الأثر الصافي لجيود الفرد والتي تبدأ بالقدرات، وا 
دراك الدور أو ىو موقف معين يمكن  النظر إليو عمى انو نتاج العلاقة المتداخمة بين الجيد والقدرات وا 

 .(2015)الشخانبة،  ليذا نجد أن محددات الأداء تتضح في ،الميام
ىو الناتج من حصول الفرد عمى التدعيم )الحوافز( إلى طاقة جسمانية والعقمية، والتي  الجيد المبذول: -

 يبذليا الفرد لأداء ميمتو.
تشير القدرات إلى الخصائص الشخصية لمفرد التي يستخدميا لأداء وظيفتو أو ميامو كما  القدرات: -

 الأداء الفعمي الذي يستطيع المورد البشري ممارستو عند عممية التقييم. ىتعبر عن مستو 
ه في يعني بو الاتجاه الذي يعتقد الفرد انو من الضروري توجيو جيود إدراك العامل لدوره الوظيفي: -

 العمل من خلالو، وتقوم الأنشطة والسموك الذي يعتقد الفرد بأىميتيا في أداء ميامو.
 المورد البشري أداءمحددات  :( 8-1 )الشكل رقم  

 
    

 
 

 .تينمن إعداد الطمب المصدر:
 الأداء الذي يمارسو الفرد ىوف ؛ذكرىا كل معادلة تتضمن المحددات السابقشفي  ،ويمكن وضع الأداء

 .محصمة تفاعل بين الجيد، قدراتو ومدى إدراكو لمحتوي عممو ولدوره الوظيفي

ووصف  خصائص العمل والمنظمة .(2012-2013)يمينة،  أن المحددات الأداء ىتر  ىوجية نظر أخر 
 عامل بعمموالفرد من حيث قدرتو عمى العمل التي تتضمن الميارات والمعمومات والخبرة التي يتطمبيا أداء ال

الك الرغبة التي تتمثل في القدرة عمى الأداء الميام والوجبات المفروضة عمى العامل وتكوين فرق العمل وكذ
مع وجود الإشراف في القيادة الذي تتم  ،واحترام نظم وقواعد المنظمة بينيموالمنظمة لتسييل عممية التواصل 

 وسائل العمل.فيو عممية الرقابة والمتابعة وتتوفر فييا الإمكانيات اللازمة و 

 والشكل التالي يوضح محددات أداء المورد البشري:

* القدرة * =الجهد الأداء

 الإدراك

 الأداء

 إدراكالدور دالجه القدرة
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 الموارد البشرية داءأخرى للأمحددات  :3-1الشكل 
 
 

 

 

 

 

 .43مرجع سابق، ص يمينة، كلال: المصدر

 : العوامل المؤثرة في الأداء المورد البشريالفرع الثاني

فراد داخل المؤسسة وفيما يمي نستعرض بعض العوامل ىناك العديد من العوامل التي تؤثر عمى أداء الإ
 .(2015، إبراىيمتدني مستويات الأداء ) ىالتي تؤدي إل

فالمؤسسة التي لا تمتمك خططا تفصيمية لعمميا وأىدافيا ومعدلات الإنتاج غياب الأىداف المحددة: - أ
ى مستوى أدائيم لعدم وجود المطموب أدائيا، لن تستطيع قياس ما تحقق من انجاز أو محاسبة أفرادىا عم

 معيار محدد مسبقا، فعندىا يتساوى الفرد ذو الأداء الجيد مع الفرد ذو الأداء الضعيف.
فالرضا من العوامل الأساسية المؤثرة عمى أداء الأفراد فعدم الرضا الوظيفي أو مشكلات الرضا الوظيفي: - ب

نتاجية اقل، مثل العوامل ا لاجتماعية كالسن والمؤىل التعميمي والجنس انخفاضو يؤدي إلى أداء ضعيف وا 
 والعادات والتقاليد، العوامل التنظيمية كالمسؤوليات والوجبات ونظام الترقية والحوافز المؤسسة.

إن ضعف مشاركة المستويات الإدارية المختمفة في التخطيط ووضع القرارات من عدم المشاركة في الإدارة: - ت
وة بين القيادات الإدارية العميا والموظفين في المستويات الدنيا وينتج عنو العوامل التي ساىمت في إيجاد فج

ضعف المشاركة والعمل الجماعي، ضعف الشعور بمسؤولية لتحقيق أىداف المنظمة، وىذا بدوره يؤدي إلى 
 تدني مستوي الأداء لدى العاممين.

نجاح الأساليب الإدارية التي تربط شري ىو المورد الب من العوامل المؤثرة عمى أداء اختلاف مستويات الأداء:- ث
معدلات الأداء بالمردود المادي والمعنوي الذي يحصمون عميو، فكمما ارتبط مستوى أداء الفرد بالترقيات 
والعلاوات والحوافز التي يحصل عمييا كمما كانت عوامل التحفيز مؤثر بالعاممين، وىذا يتطمب نظاما متميزا 

 أداء الموارد البشرٌة

 ٌتحدد

 

 صفات الفرد

واجبات 

 والمهام

نظم 

 القواعدو

الإشراف 

ي ف

 القٌادة

إمكانٌات 

ووسائل

 العمل

العمل  خصائص

 المنظمةو

فرق 

 العمل

 الرغبة القدرة
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ليتم التمييز الفعمي بين الفرد المجتيد والأداء العالي والفرد ذو الأداء المتوسط والفرد لتقييم أداء الموظفين 
 الكسول والفرد غير المنتج.

تعتبر مشكلات التطوير التنظيمي من الظواىر التي ليا أثر عمى انخفاض  مشكلات التطوير التنظيمي:- ج
مي ىو تحسين آليات حل المشكلات التنظيمية معدلات الأداء لمعاممين، إذن اليدف الأسمى لمتطوير التنظي

المعقدة ومعالجة الأمراض الفنية والتي تعاني منيا المنظمات بيدف جمب بيئة مناسبة للابتكار والإبداع بين 
شاعة الثقافة والحضارة وتطبيق تقنيات التدخل والتجريب بيدف تحسين الأداء.  العاممين وا 

لاجتماعية والاقتصادية والتقنية التي يشيده المجتمع فان عبئ نتيجة لمتغيرات ا ضعف نطاق الإشراف:- ح
ونظرا لكبر حجم المنظمات وتعقد العلاقات بين المنظمة  ،التي تتحمميا المنظمات في تزايد المسؤولية

والعاممين والرؤساء فان لنطاق الإشراف دورا في التأثير عمى الأداء الوظيفي فيترتب عمى عدم وجود 
انخفاض في روح المعنوية وخمق جو من عدم الثقة والاحترام في التعامل مع الرؤساء وبالتالي  الإشراف الجيد

نتاجيم.  يترك أثر عمى أداء العاممين وا 

قد تكون بل فالتسيب الإداري في المؤسسة يعني ضياع ساعات عمل في أمور غير منتجة التسيب الإداري: - خ
، وقد ينشا التسيب الإداري نتيجة الأسموب القيادة أو مؤثرة بشكل سمبي عمى أداء الموظفين الآخرين
 .(2014)الرويمي،  الإشراف، أو لمثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسة.

 : تقييم أداء الموارد البشريةالثالث المطمب

 : مفيوم تقييم أداء الموارد البشريةالأولالفرع 

ىو "احثين, وأعطوا العديد من التعاريف لو ومنيا:لقد حظي تقييم الأداء باىتمام العديد من الكتاب والب
دارة كل من السموك والنتائج في مكان   .(2018)خميل، "عممية متطورة باستمرار لتقويم وا 

"دراسة وتحميل أداء العاممين لعمميم أو ملاحظة سموكيم  ويعرف أيضا تقييم أداء الموارد البشرية بأنو
نجاحيم ومستوى كفاءتيم بأعماليم الحالية, وأيضا لمحكم عمى  لك عمى مدىوذوتصرفاتيم أثناء العمل 

)الصالح، يات اكبر أو ترقيتو لوظيفة أخرى"إمكانيات النمو والتقدم لمفرد في المستقبل وتحممو لمسؤول
2005). 

فان تقييم الأداء يمكن أن ينظر إليو عمى انو وسيمة ميمة لتحقيق من إمكانية قيام الأفراد  وبالتالي   
العمل, ووفقا لمعايير الأداء يمكن أن ينظر إليو عمى انو وسيمة ميمة لمعرفة ما ىو المطموب منيم عند ب

 تأديتيم للأعمال التي يكمفون بيا.
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 مية تقييم أداء الموارد البشريةخطوات عم :الثانيفرع 
 .(2005-2006)عيشي،  :تتم الإشارة إلى خطوات تقييم الأداء كالأتي

 : أداءتحديد معايير - أ

معايير تقييم أداء تمثل مستوى أداء ف ،تقييمميقصد بمعايير الأداء تمك العناصر التي تستخدم كركائز ل
ويختمف المعيار الملائم والمناسب للأداء ، البشرية في أعماليا المكمفة بيا المطموب تحقيقو من قبل الموارد

 الشروط التالية: أوالفعال باختلاف الموصفات 

ات فالاستقرار ينطوي عمى المعيار المأخوذة في أوق، س يضم جانبين الاستقرار والتوافقبات المقيا: وثالثبات -
أما التوافق فينطوي عمى أن قياسات المعيار المأخوذة من قبل أفراد مختمفين ، مختمفة يتبع عنيا نفس النتائج

 ينجم عنيا نتائج متقاربة أو متساوية.
اممين حيث أن اليدف الأساسي لتقييم أداء الع ،يتميز بين الأفراد وفقا لأدائيم انالمعيار الجيد لابد و  التمييز: -

التمييز في بناء توزيع الأجور  لغرض استخدام النتائج المترتبة عمى ىذا لكوذ ،في المنظمة ىو تميز الجيود
 وفي ترقية الأفراد. ،الرواتبو 

وفي ترقية  ،التمييز في بناء توزيع الأجور والرواتب وذالك لغرض استخدام النتائج المترتبة عمى ىذا الجيود: -
 الأفراد.

والمعيار المقبول  ،ء مقبول من قبل الأفراد العاممينلابد أن تكون المعايير المستخدمة في تقييم أدا القبول: -
 ىذا ىو المعيار الذي يشير إلى العدالة وبعكس أداء الفعمي للأداء العاممين. 

لابد من توضيحيا للأفراد  ،يد المعايير الأزمة لأداء الفعاليعد تحدد العاممين: نقل توقعات أداء للأفرا- ب
ومن الأفضل أن تكون عممية الاتصال ذات  ،ا يجب أن يعمموا, وما يتوقع منيمالعاممين, لمعرفة وتوضيح م

 اتجاىين: 

 والتأكد من فيميا.، ومناقشتيا معيم، إلى المرؤوسين يتم بنقل المعمومات من الرئيس الاتجاه الأول: -

 يكون من المرؤوسين الى رئيسيم لغرض الاستفيام حول أية جوانب غير واضحة لدييم.  الاتجاه الثاني: -

بأربعة مصادر لممعمومات غالبا ، بجمع المعمومات حول أداء الفعميتقوم ىذه الخطوة  داء:الأقياس - ت
ملاحظة  :، وتتمثل تمك المصادر فيياس أداءلأداء الفعمي وىي تودي إلى زيادة الموضوعية في القلتستخدم 

 التقارير المكتوبة.، و التقرير الإحصائية، و التقارير الشفوية، و الإفراد العاممين
بين أداء ىذه الخطوة ضرورية لمعرفة والكشف عن الانحرافات مقارنة أداء الفعمي مع أداء المعياري: - ث

الخطوة ىي إمكانية المقيم في الوصول إلى نتيجة حقيقية  ومن الأمور الميمة في ىذه، المعياري وأداء الفعمي
 وقناعة الفرد العامل بيذه النتيجة.، وتعكس أداء الفعمي لمفرد العاملوصادقة 
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 إن الإجراءات التصحيحية من الممكن أن تكون عمى نوعين: الإجراءات التصحيحية:- ج

نما ، دت إلى ظيور الانحرافات في أداءإذ لا يتم البحث عن أسباب التي أ ،مباشر وسريع لنوع الأول:ا - وا 
 فقط محاولة تعديل أداء ليتطابق مع المعيار وذالك فان ىذا النوع من التصحيح ىو وقتي.

د فيو الإجراء التصحيحي من الإجراءات التصحيحية للأداء يتطابق مع معيار المحد النوع الثاني: -
عمقا وعقلانية من الانحرافات وىذه العممية أكثر حيث يتم البحث عن أسباب التي وكيفية حصول ، الأساسي

 وتعود عمى المؤسسة بفوائد كثيرة عمى مدى الطويل.، الأسموب الأول
 طرق تقييم أداء الموارد البشرية الفرع الثاني:

توجد طرق متعددة لتقييم الأداء منيا ما ىو بسيط ما ىو معقد ومنيا ما يمكن استخدامو لغرض واحد ومنيا   
متعدد الأغراض والمقيم يختار من بين ىذه الطرق الطريقة أو الأسموب الملائم والذي يختمف  ما ىو

-2015)العابد، بالاختلاف حجم المنظمة وبالاختلاف طبيعة العمل ويمكن حصر ىذه الطرق في ما يمي 
2014). 

 جطريقة الميزان المتدر  - أ

دم الأساليب والتدرج يتخذ عدة أشكال فقد يكون يعد ىذا الأسموب في التقييم أداء الموارد البشرية من أق
مى وقد يحتوي المقياس التدرج ع ،.....الخ7إلى  1أو من  5-1أو من  3إلى  1باستخدام الأرقام من 

ويطبق ىذا التدرج عمى مجموعة  ،ضعيف...الخجيد جدا, متوسط,  ،العبرات تصف الأداء مثل ممتاز
ث يتم وضع إشارة ما عمى الدرجة التي يتواجد بيا المعيار في أداء العناصر التي تستخدم عممية تقييم البح

 الأفراد ويجمع الدرجات تحصل عمى الدرجة الكمية التي تعبر عن مستوى الأداء.

 طريقة الترتيب العام: - ب

واىم ما  ،أو تصاعديا حسب الكفاءة كل منيم يقوم الرئيس في ىذه الطريقة بترتيب المرؤوسين ترتيبا تنازليا
لإشراف يز ىذه الطريقة أنيا تتفق مع طبيعة عمل الرئيس إذ انو غالبا ما يقوم بترتيب المرؤوسين عند ايم

 ومن أىم عيوبيا إن تقييم الموظف يتم بشكل عام وقد يكون ىناك تحيز. ،والمتابعة الفعمية لعمميم
 طريقة المقارنات الثنائية: - ت

والترتيب النيائي يكون بتحديد عدد المرات التي  ،زملائوقارنة الموظف بكل موظف من وفييا يقوم المقيم بم
 .(2009-2010)صميحة، ف متفوقا عمى الآخرينكان فييا الموظ

 طريقة التوزيع الإجباري: - ث

تتم ىذه الطريقة لقيام المشرف بتوزيع مرؤوسيو حسب قدراتيم وكفاءاتيم عمى تشكل منحني طبيعي حيث تقع 
رة في الفئة المتوسطة ثم تتدرج التوزيعات نسب اقل بالتساوي عمى طرفي النسبة العمية في أي مجموعة كبي
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المنحنى وىكذا تطمق من افتراض مؤداه أن غالبية الموظفين يكنون عادة من ذوى الكفاءات المتوسطة  وحين 
يفة تكون النسبة قميمة منيم من ذوي الكفاءات المرتفعة وتقابميا نفس النسبة تقريبا من ذوي الكفاءة الضع

 ويعيب ىذه الطريقة أنيا غير عادلة عمى الإطلاق من الناحية التطبيقية لتقييم أداء العاممين.
 طريقة الإدارة بالأىداف: - ج

ذالك في مختمف المجالات تعني الإدارة بالأىداف بإشراك المرؤوسين في عممية اتخاذ القرارات ويكون 
بل يشركيم في إرساء  ،فرده ويطمب من التابعين تنفيزىامأي إن الرئيس لا يتولي تصميم الأىداف ب ،الإدارية

مى الأىداف وفي وصف الوسائل اللازمة لتحقيقيا والفترة الزمنية التي تنجز خلاليا وتقييم المرؤوسين يتم ع
 .(2011-2012)الكريم، الأمر الذي يؤثر بالإيجاب عمى مستوى الأداء  ،تحقيق الأىداف التي التزم بيا

 العمل والأداء الموارد البشرية حياةالعلاقة بين جودة  :الثالث المبحث

العمل والاىتمام  حياةإن تحسين جودة  ،العمل حياةاظير عديد من الدارسات التي أجريت عمى الجودة 
بأبعادىا وبرامجيا المختمفة سيؤدي حتما إلى الزيادة الإنتاجية، والارتقاء بمستويات ومعدلات الرضا والأداء 

ي منظمات الأعمال، إضافة إلى ذالك إشباع حاجات العاممين بكافة أشكاليا المادية والاجتماعية الوظيفي ف
والمعنوية وحاجات الأمن والاستقرار الوظيفي. وفيما يمي سنتطرق إلى أىم أبعاد جودة حياة العمل وعلاقتو 

 :(2014م.،  إسماعيل)بالموارد البشرية

إن سموك القيادي والإشرافي الفعال في العمل يؤثر في لمورد البشري: الأسموب التشاركي وعلاقتو بالأداء ا- أ
وتكون لديو ، وميارات وقدرات وراثية ومكتسبة جوانب المنظمة المختمفة فالقائد الفعال ىو الذي يتمتع بمواىب

يجاد بيئة تعاونيةالقدرة عمى تمكي ادرة والإبداع بوتعزيز مبدأ المشاركة وتشجيع العاممين عمى الم، ن العاممين وا 
نتاجية عالية في المنظمة يتطمب سموكا قياديا ونمطا  ،في اتخاذ القرارات وبالتالي فان تحقيق أداء وانجاز وا 

إشرافيا فعالا متميز يؤثر بإيجابية في سموك العاممين في المنظمة بمختمف المستويات والإدارات والأقسام 
 العاممة في المنظمة.

إحساس العامل بالأمان والاستقرار الوظيفي  يفي وعلاقتو بالأداء المورد البشري:الأمان والاستقرار الوظ- ب
وعدم شعوره بالتيديد من خلال إمكانية التخمي عنو في أي لحظة من طرف المنظمة من شانو الرفع من 

 لتفكير في البحث عن الوظيفةمعنوياتو ويساعد عمى التركيز أكثر في تحقيق أىداف المنظمة عوضا عن ا
حيث أن الاستقرار والأمان الوظيفي تعود فوائده عمى العاممين وعمى المؤسسة فيو عنصر وعامل  ،أخرى

نجاح جوىري في أية مؤسسة لأنو يخمق جو الولاء والانتماء لدي الموظف تجاه مؤسستيم مما يدفعيم إلى 
نجاحيا وتطورىا الإبداع والتطوير في عماليم وبذل قصارى جيدىم في تحقيق الأىداف مما يحقق 

 واستمرارىا.
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إن اعتماد الأسموب العممي الدقيق في استمرارية التحسين المستمر وعلاقتو بالأداء المورد البشري:  - ت
كثر الأسس أىمية في ترصين التحسين والتطوير المستمرين في الأداء التشغيمي لمعمميات الإنتاجية من أ

جراءات رعة الاستجابة لمتغيرات من ناحية وتبسيط الإوان التحسين المستمر بالأداء يتطمب س ،المنتج
ولذا فان ىناك علاقة تكاممية بين الجودة وسرعة الاستجابة لتطوير الإنتاجية  ،والفعاليات من ناحية أخرى

-2015)ىواري،  ويجب أن يؤخذ معيار التكامل بعين الاعتبار عند اعتماد أي تغيير أو تطوير مستيدف
2014). 

خمص أن جودة حياة العمل تحدث أثر في تحقيق الرضا لمعاممين مما يسيل عمييم العمل ومنو نست    
بطريقة سمسة دون أي صعوبات وتحفيزىم عمى الأداء الجيد نظرا لمعرفة ووضوح الإستراتيجية المعمولة بيا 

تقانو.  مما سيؤدي لمولاء اتجاه المنظمة والالتزام بالعمل وا 
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 ل الأول:خلاصة الفص

بعد الاطلاع عمى العديد من الدراسات والأبحاث الخاصة بمفاىيم ومكونات جودة حياة العمل خمصنا إلى    
وجوب الاىتمام بالبعد الاجتماعي والنفسي والمعنوي لمعاممين في المنظمات،وذالك لموصول إلى  تحقيق 

 الأىداف. 

اة العمل، والأداء المورد البشري، حيث قمنا إن وقد تطرقنا في ىذا الفصل نظرة عامة حول جودة حي   
المفاىيم تباينت بحسب توجيات المفكرين والدارسين،وأشرنا إلى أن جودة حياة العمل من أىم المتغيرات ذات 

 الصمة الوثيقة بأداء العامل والذي بدوره تطرقنا إلى تعريفو وذكر أىم محدداتو.
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 مقدمة الفصل الثاني

الدارسات السابقة الركيزة الأساسية التي يعتمد عمييا الباحث لموصول إلى مشكمة الدراسة، ولذا  تعتبر
وجب عمينا الاطلاع والإلمام بالأبحاث والدارسات الميدانية السابقة التي عالجت نفس الموضوع أو احد 

الدارسات من نتائج واستخلاص  جوانبو والتي ليا ارتباط بالموضوع قيد الدراسة، ومحاولة تقديم متناولتو ىذه
 أميم التوصيات التي توصمت ليا ىذه الدراسات، والتعرف عمى الأساليب والإجراءات التي اتبعتيا.

وفيما يأتي توضيح لعدد من الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة بصورة مباشرة، أو غير 
لييا، ومجتمعات الدراسة لدييا، ورتبنا ىذه مباشرة. حيث تنوعت في الأىداف، ونتائج  التي توصمت إ

الدراسات حسب تسمسميا الزمني من الأقدم إلى الأحدث وتصنيفيا إلى  دراسات عربية ودراسات أجنبية 
وسوف نقوم بالتعقيب عمى الدراسات وتحميل الجوانب الإضافية التي يمكن لمباحث إضافتيا إضافة إلى 

 دراسات إلى مبحثين يشمل كل منيما عمى ما يمي:تحديد الفجوة البحثية وتم تقسيم ال

 المبحث الأول: الدراسات السابقة. -

 المبحث الثاني: التعقيب عمى الدراسات السابقة والقيمة المضافة لمبحث. -
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 المبحث الأول: الدراسات السابقة 
 المطمب الأول: الدراسات العربية

يث ىناك دراسات تتعمق بموضوع جودة حياة العمل ودراسات تعددت الدراسات السابقة لموضوع البحث بح
 تتعمق بموضوع أداء الموارد البشرية، سنتطرق إلييا في ىذا المبحث.

   (8444)المغربي، دراسة: 

 وتتمثل أىداف الدراسة فيما يمي:

تلافات التعرف عمى مستوى جودة حياة العمل في المراكز الطبية المتخصصة وتحديد درجة التباين ولاخ-1
 فيما بين آراء فئات الإداريين، والأطباء، والفنيين حول تمك العوامل.

التعرف عمى مستوى الاستغراق الوظيفي لمعاممين بالمراكز الطبية المتخصصة وتحديد درجة التباين -8
 ولاختلاف فيما بين فئات الإداريين والأطباء والفنيين حول استغراقيم في العمل.

 جودة حياة العمل في تنمية الاستغراق الوظيفي لمعاممين بالمراكز الطبية المتخصصة. تحديد أثر عوامل-3

استخلاص بعض النتائج وتقديم بعض التوصيات والمقترحات التي تسيم في بيان شكل العلاقة بين -4
 عوامل جودة حياة العمل ولاستغراق الوظيفي في المراكز الطبية.

 نتائج أىميا:ولقد توصمت ىذه الدراسة إلى عدة 

إن أكثر أبعاد حياة العمل التي مازالت في حاجة إلى تدعيم الإدارة من جية نظر الإداريين تمثمت في -1
 )الأجور والمكافآت, ظروف العمل, جماعة العمل, وأسموب الرئيس في الإشراف(.

ت نتائج يؤثر كل عامل من عوامل جودة حياة العمل عمى حده في الاستغراق الوظيفي حيث أظير -8
 التحميل معنوية لجميع نماذج الانحدار المقدرة.

تتمثل في: الأجور  إن أىم عوامل جودة حياة تأثيرا في الاستغراق الوظيفي كما أظيرىا الانحدار المتدرج,-3
 والمكافآت, خصائص الوظيفية, ظروف بيئية العمل المعنوية, وأسموب الرئيس في الإشراف.

  (8484)عمي، دراسة: 

 ىداف الدراسة التي توصمت إلييا:أىم أ

 التعرف عمي أىمية جودة حياة الوظيفية ومدي دورىا في تحسين مستوي الأداء الوظيفي لمعاممين.-1
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 معرفة أىم العوامل التي من شانيا أن تساىم في الوصول لمستويات مرضية من الأداء الوظيفي.-8

 لدى العاممين بالمصاريف التجارية. ةمعرفة جوانب القصور في أبعاد جودة الحياة الوظيفي-3

 أىم نتائج الدراسة:

 العمل عمي مشاركة كافة العاممين في عممية اتخاذ القرارات وحل مشكلات العمل.-1

التأكيد عمي الاستمرار في إقامة الدورات التدريبية لتطوير مستوى أداء العاممين وتنمية مياراتيم وقدراتيم -8
 موب عممي حديث.والتعامل مع الموظفين بأس

 العمل عمى توفير بيئة عمل أمنة صحية لكافة العاممين والمتعاممين مع المصرف.-3

التركيز عمي تحسين مستويات الأداء الوظيفي لمعاممين وذالك من خلال الاىتمام بكافة أبعاد جودة الحياة -4
 الوظيفية, يضمن لممنظمة قيد البحث تقديم خدمات متميزة.

  (2020ير الرميدي، )بسام سمدراسة: 

 حيث تتجمي أىداف الدراسة:

تحميل العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية والاستغراق الوظيفي، وأداء العاممين، والفعالية التنظيمية في -1
 شركات السياحية

ظيمية تحديد الأثر المباشر لجودة الحياة الوظيفية عمى الاستغراق الوظيفي، وأداء العاممين، والفعالية التن-8
 في شركات السياحية

 قياس الأثر المباشر ة للاستغراق الوظيفي, عمي أداء العاممين, والفعالية التنظيمية .-3

استكشاف الدور الوسيط للاستغراق الوظيفي في العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية وأداء العاممين, وبين -4
 السياحة المصرية. جودة الحياة الوظيفية والفعالية التنظيمية في الشركات

 أىم النتائج:

 ىناك تأثير بشكل ايجابي ومعنوي عمى أداء العاممين والفعالية التنظيمية في الشركات السياحية.-1

أن الاستغراق الوظيفي يمعب دورا وسبطيا جزئيا في تعزيز العلاقة بين جودة الحياة وأداء العاممين، وبين -2
 نظيمية في الشركات السياحية.جودة الحياة الوظيفية والفعالية الت
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  (2014)ماضي، دراسة: 

 اليدف من الدراسة:

ظيار طبيعة كل الميام والنشطات والإبعاد, والبرامج -1 تأصيل مفيوم وواقع جودة الحياة الوظيفية, وا 
 المختمفة ليا, إضافة إلى التعرف عمى الأداء الوظيفي وطريقة قياسو وأنواعو وعممية تقييم الأداء.

تبار العلاقة بين أبعاد جودة الحياة الرئيسية والفرعية والأداء الوظيفي لمعاممين في الجامعات اخ-8
 الفمسطينية.

محاولة الوصل إلى نموذج مقترح لإبعاد جودة الحياة الوظيفية, بحيث يمكن من خلال تطبيقية المساىمة -3
 .في تطوير مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين بالجامعات الفمسطينية

مكانياتو, وقدراتو عمى مستوى الأراضي الفمسطينية -4 التعرف عمى واقع قطاع التعميم العالي, وأبعاده وا 
 المحتمة.

 أىم النتائج المتوصل إلييا:

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي لمعاممين.-1

متوسطات استجابات الباحثين فيما يتعمق بآرائيم حول جودة الحياة توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين -8
الوظيفية وأثرىا عمى مستوى أداء الوظيفي لمعاممين في الجامعات "تعزي إلي متغيرات الشخصية والوظيفية 
وبينما لا توجد فروق ذات دلالة تعزي إلى متغيرات )الفئة العمرية, المؤىل العممي, سنوات الخدمة ومدة 

 مل(.الع

أظيرت النتائج انو يوجد تأثير ميم ذو دلالة إحصائية لإبعاد جودة الحياة الوظيفية وان أىم الإبعاد تأثيرا -3
في الأداء الوظيفي تتمثل في )فرص الترقي والتقدم الوظيفي, العلاقات الاجتماعية ,الاستقرار و الأمان 

التعمم, التوازن بين الحياة الشخصية و الحياة  الوظيفي, المشاركة في اتخاذ القرارات ,برامج التدريب و
 الوظيفية(.

  (8419)شميلان، دراسة: 

 ىدفت الدراسة إلى:

 التعرف عمى مستوى جودة الحياة الوظيفية بالقطاع الحكومي في المممكة.-1

 التعرف عمى تأثير جودة الحياة الوظيفية عمى أداء القطاع الحكومي في المممكة .-8
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 متغيرات الشخصيات المؤسسة, ودورىا في تحسين الحياة الوظيفية.التعرف عمى ال-3

التعرف عمى أفضل الممارسات التي تقوم المؤسسات الحكومية بالمممكة بتطبيقيا لتحسين الحياة -4
 الوظيفية, وأثرىا ذالك عمى أداء العاممين فييا.

 النتائج المتوصل إلييا:

 ل في سوء الإدارة وكيفية التعامل مع المرؤوسين.انو يوجد مشكلات خاصة ببيئة العمل، تتمث-1

كما توجد مشكلات خاصة بأداء الموظف, وحاجتو إلى التدريب المستمر, سواء قبل التحاق بالعمل, أو -8
 إثناء الخدمة.

إن الرضا الوظيفي يعد أىم وابرز العناصر والتي ليا دورىا في دفع المرؤوسين إلى التقدم والإنتاج وتقبل -3
 ل والتنافس من اجل تقديم الأفضل.العم

من النتائج التي أبرزتيا الإحصاءات كذالك أىمية عممية التطوير المستمر, وذالك لمسايرة أحداث ما -4
 وصل إليو العمم الحديث, ولاسيما ونحن في عصر المعمومات.

   (8484)نصر، دراسة: 

 تتجمي أىداف الدراسة في:

 الحياة الوظيفية في ضوء أدبيات الفكر الإداري المعاصر.استكشاف المنطمقات الفكرية لجودة  -1
 الوقوف عمي الوضع الراىن لمدي توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية لدى قيادات مدارس التعميم العام. -8
 وضع حزمة من الآليات المقترحة لتحسين جودة الحياة الوظيفية لدى قيادات المدارس. -3

 أىم نتائج الدراسة:

القيادات تعميمية ومدرسية, بعدم شعورىم بالرضا الوظيفي, وذالك راجع إلي ضعف  ركز الحضور من -1
 الأجور والحوافز والمكافآت, قمة أعداد الوكلاء بالمدرسة نظرا لوقف التعيينات بالوزارة...الخ.

ركزت تعميقات الحضور عمي شعورىم دوما بالجياد الميني والذي يرجع إلي المشاكل المستمرة مع  -8
 وأولياء الأمور, تخبط القرارات في غير صالح الطلاب.....الخ, الطلاب

 كشف الواقع عن بعض جواب القصور في القيادات وسبل تنميتيا. -3
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 المطمب الثاني: الدراسات الأجنبية:
 دراسة «Barzegar and al» "بعنوانRelationship betweenLeadership 

Behavior ,Quality of work Life and HumanResourcesProductivity :Data 
From Iran . 

ىدفت ىذه الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بين السموك القيادي وجودة حياة العمل وأداء الموارد البشرية    
في إيران, وقد ركزت ىذه الدراسة عمى  « HasheminejadKiddneyHospital »( HKCفي مستشفى )

ن خلال) التغذية, العمل الجماعي, العلاقات الاجتماعية, الاستقلالية الأبعاد التالية: لجودة الحياة العمل م
 والرقابة في العمل ,التدريب والتطوير, التوازن بين حياة العمل, القمق في العمل(.

 ونتائج ىذه الدراسة تتمثل فيما يمي: 

 الرضا عن مستوى جودة حياة العمل ىو عامل أساسي يحقق الإنتاجية لممؤسسة. -1
 توى جودة حياة العمل ىو مرتبط ويؤثر عمى نتائج المؤسسة. تحسين مس -2
 ىناك علاقة ايجابية وقوية بين القيادة الإدارية وجودة حياة العمل. -3
   دراسة(Geethanjali, 2011): 

 تيدف ىذه الدراسة إلى:

الإبعاد  Dindigul الكشف عن مستوى إدراك العامل في المجموعة من البنوك العامة والخاصة في -1
 مختمفة لجودة حياة العمل، وعلاقتيا بالأداء.ال
دراسة العلاقة بين حياة العمل في العمل والرضا الوظيفي في ىذه البنوك، وقد ركزت ىذه الدراسة عمى  -8

الأبعاد التالية لجودة حياة العمل )التحدي، المعرفة التخاطب،التوجيو، العدالة، المرونة، المعمومات،الإبداع، 
 لفرد، وضوح اليدف،المسؤولية، الإحرام،الدعم(.الممكية، تطوير ا

 وكانت نتائج الدراسة كما يمي:

علاقة ايجابية بين جودة حياة العمل والأداء في البنوك، وعلاقة ايجابية بين حياة العمل والرضا الوظيفي، 
جودة وأداء المؤسسة يمكن تحسينو فقط من خلال المورد البشري الذي يجب أن يكون راضيا عن مستوى 

 حياة العمل.
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   دراسة(Indira Kandasamy, 2009): 

 اليدف من الدراسة:

 التعرف إلى تأثير جودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي عمى أداء العاممين في الفنادق محل الدراسة. -1
 التعرف إلى أبعاد جودة حياة الوظيفية الأكثر تأثيرا عمى أداء العاممين في فنادق محل الدراسة. -8
تعرف إلى إثر اتجاىات العاممين عمى إدراكيم لجودة حياة الوظيفية، والى أىمية دراسة الفرق ما بين ال -3

دراك العاممين لجودة حيمة الوظيفية.  توقعات وا 

 أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:

اسة يوجد تأثير ايجابي معنوي لجودة حياة الوظيفية عمى أداء العاممين تتمثل في خصائص الدر  -1
 وبالتالي جودة الخدمة المقدمة لمعملاء.

إن أبعاد جودة الحياة الوظيفية الأكثر تأثيرا عمى أداء العاممين تتمثل في الخصائص الوظيفية،  -8
والصورة الذىنية عن المنظمة وممارسات إدارة الموارد البشرية وبيئة العمل المادية، وتوازن الحياة الشخصية 

 العمل بالإضافة إلى التعامل مع العملاء. والوظيفية، وعلاقات جماعة
 توجد علاقة ما بين توقعات العاممين قبل التحاقيم بالعمل وبين جودة حياة الوظيفية المدركة. -3

 المبحث الثاني: التعقيب عمى الدارسات السابقة والقيمة المضافة

 المطمب الأول: التعقيب عمى الدراسات السابقة

قة والتي تعد من ركائز البحث العممي التي تساعد الباحث في طريقة البحث بعد استعراض الدراسات الساب
عن منيجية العمل لموضوع الدراسة والاطلاع عمى نتائج التي توصمت إلييا الدراسات السابقة لتحقيق 
التكامل، ومعرفة الأدوات المستخدمة، والقطاعات التي تناولتيا الدارسات السابقة، ولتحقيق اكبر قدر من 

 الاستفادة، فقد قمنا بتقسيم أوجو التشابو والاختلاف مع الدراسات السابقة.
اتفقت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة من حيث الموضوع في المتغير المستقل  من حيث المتغيرات:

،)بسام سمير الرميدي، (8484)نصر، (،2019)شميلان، ،(2004)المغربي، "جودة حياة العمل" مثل دراسة 
2020) 

ومن الدرسات ما تناولت اداء الموارد البشرية كمتغير تابع، حيث يتشابو جزئيا مع ىذه الدراسة مثل دراسة 
(، وعميو 2020)عمي، ،Geethanjali, 2011((Indira Kandasamy, 2009) ) (،2014)ماضي، 

 ففي ىذا المجال تتفق اغراض الدراسة واىداف الدراسة جزئيا مع ىذه الدراسات.
تشترك ىذه الدراسة مع معظم الدرسات السابقة في انيا تستخدم المنيج  حيث المنيج المستخدم: من

 الوصفي التحميمي.
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تشترك ىذه الدراسة مع معظم الدرسات السابقة في انيا تستخدم  الاستبانة كاداة  من حيث اداة الدراسة:
 لجمع البيانات.

كافة الدرسات السابقة التي تؤكد عمى اىمية جودة حياة اتفقت ىذه الدراسة مع  من حيث نتائج الدراسة:
العمل، وضرورة تطبيق برامج وابعاد جودة حياة العمل من اجل تحقيق بيئة ممتزمة تنظيميا، وان كافة 

 الدرسات السابقة التي تناولت جودة حياة العمل تؤكد ذالك.

 المضافة لمبحث والفجوة البحثية.المطمب الثاني: القيمة 

لمباحث تحديد الفجوة البحثية بين الدراسات السابقة والدراسة المحمية، واىم الجوانب الإضافية التي يمكن 
 سوف نتناوليا في دراستنا وىي:

نري أن الدراسة الحالية تختمف عن الدراسات السابقة من حيث الإبعاد وفي تركيزىا عمى جودة حياة العمل 
يره من خلال أبعاده التالية ) أسموب التشاركي، الأمن والاستقرار كمتغير مستقل، ونحاول أن نقيس درجة تأث

الوظيفي،التحسين المستمر(، المتغير التابع وىو أداء المورد البشري في مؤسسة سونمغاز، وباختلاف عن 
 الدراسات السابقة التي كانت في مؤسسات خدماتي كالمستشفيات والجامعات.

ة في إثراء الدراسة الحالية، من خلال التعرف عمى الأدوات المستخدمة تم الاستفادة من الدراسات السابق -
 وطرق عممية الإحصاء ومعالجة البيانات، كذالك أفادت بالمراجع الأصمية لمجال الدراسة.

 بناء أداة الدراسة الحالية) الاستبانة(. -

 التأكد من أن ىذه الدراسة لا تمثل تكرارا لأي من الدراسات السابقة. -

 تفسير نتائج الدراسة الحالية. -

 وعميو فيمكن تحديد الفجوة البحثية بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية في نقاط التالية:

ىناك ندرة في الدراسات المحمية التي ربطت بين جودة حياة العمل وأداء الموارد البشرية في كافة  -
 القطاعات المحمية عمى حد عممنا.

لأساليب والأدوات البحثية التي استخدميا الباحث مع الأساليب والطرق المستخدمة في اختلاف الطرق وا-
مكانية تعميم النتائج.  الدراسات السابقة، لاسيما في طرق جمع البيانات وحجم العينة الممثمة لممجتمع، وا 

 تحديد الأىمية النسبية لكل بعد من أبعاد جودة حياة العمل من وجية نظر العاممين. -

 اختبار وتحميل مدي تأثير أبعاد جودة حياة العمل عمى مستوى الأداء المورد البشري بمؤسسة سونمغاز. -

ربط الإطار ألمفاىيمي لمبحث بالجانب العممي والميداني من خلال توجو مجموعة من الأسئمة لمقيادات -
 المؤسسة سونمغاز.
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مل من بيئة عما لآخري، وبالتالي فان المنظمة اختلاف طبيعة وتنفيذ الأبعاد المرتبطة بجودة حياة الع-
العمل المتعمقة بإبعاد جودة حياة العمل في مؤسسة سونمغاز تختمف عنيا بيئات العمل والمؤسسات الأخرى 
التي تناولت الدراسات السابقة، مثل )أنظمة الأجور والرواتب،والعلاقات الاجتماعية،والأمن والاستقرار 

 الموارد البشرية(.الوظيفي، وبعض ممارسات 

محاولة التوصل إلى نموذج مقترح لأبعاد جودة حياة العمل بما يساىم في تحسين وتطوير الأداء المورد -
 البشري.
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 خلاصة الفصل الثاني 

ىناك اختلاف بين العمماء والباحثين فيما يتعمق بالأبعاد والمتغيرات التي تم التركيز عمييا من جانب كل 
والأسيم في سد الجانب المعرفي سة، مما جعل الباب مفتوحا لأي باحث لسد ىذه الثغرات البحثية، درا

والتطبيقي في موضوع جودة حياة العمل وأداء المورد البشري، كما أن ىذا التنوع أو الاختلاف يثري المعرفة 
في جوانب العمل الإداري ويساىم في رفد الإدارة العميا بتوصيات عممية للارتقاء بعممية إدارة الوزارة وتحسين 

ويتيح الفرصة لمباحث في اختيار أكثر المتغيرات من وجية نظر الباحث مناسبة  أدائيا ورفع جودة خدماتيا،
 لممشكمة فيد البحث.
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: الإطار التطبيقي لث الفصل الثا

 ت الميدانيةوالدارسا
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 :لثمقدمة الفصل الثا

يعتبر أىم خطوة في البحث عد التعرف عمى الجانب النظري يمكن أن نتطرق إلى الجانب الميداني الذي ب 
ومحاولة تحديد اثر جودة حياة  ة عمى ارض الواقع,في ىذا الفصل دراسة العلاق وعميو سنحاول، العممي

وكذا دراسة كل بعد من أبعاد جودة حياة العمل  ،مورد البشري في المؤسسة سونمغازالعمل عمى الأداء ال
وأيضا سنتطرق في ىذا الفصل إلى اختبار صحة الفرضيات وتحميل ، أثيره عمى الأداء المورد البشريومدى ت

 وتم تقسيم ىذا الفصل إلى مبحثين كالتالي: ،اعتمادا عمى الاستبانة وصل إليياالنتائج المت
 عموميات حول المؤسسة سونمغاز وطبيعة عمميا. المبحث الأول: -

 تحميل النتائج. ،تحديد عينة وأدوات الدراسة المبحث الثاني: -
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 : منيجية الدراسة الميدانيةالمبحث الأول

ذج الدراسة نمو وكذا  جتمع الدراسة والعينة التي تمت عمييا الدراسةمسنتطرق في ىذا المبحث إلى  
 وخطوات الدراسة الميدانية  وأدوات

 مجاليامجتمع الدراسة و  المطمب الأول:

 أولا: مجتمع الدراسة

عمى المستويين المحمي و  سونمغازتعد مديرية التوزيع بأدرار أحد ممثمي شركة : بمديرية التوزيع تعريف
تحت  ، ث تعمل تحت وصاية الشركة الجزائرية لتوزيع الكيرباء والغاز والكائن مقرىا بولاية الجزائرالوطني حي

 .2017وذلك منذ توحيد شركات التوزيع في أفريل  SADEGشعار
 مديرية الجميورية لمتوزيع بوىرانتعتبر مديرية التوزيع بأدرار أحد أىم المديريات التابعة لم تاريخ الإنشاء:

( بعد أن كانت مجرد مركز تابع لمنطقة التوزيع ببشار، وذلك لأتساع حجم زبائنيا و 2005نة )تأسست س
 وزيادة احتياجاتيم.

مسكن ومن  68تقع مديرية التوزيع جنوب غرب ولاية أدرار يحدىا من الشمال حيى الموقع الجغرافي: 
ة لمخضر والفواكو ومن الغرب مسكن العربي بن مييدي، أما من الشرق فيحدىا سوق بود 100الجنوب حي 

 ثانوية خالد ابن الوليد.

 لدراسة المجال البشريثانيا: 

لبيانات يمثل المجال البشري المجتمع الأصمي الذي تجرى عمى أفراده الدراسة باستخدام أدوات جمع ا 
بد من تحديد والمراد أن تكون ىذه الدراسة مبنية عمى أسس عممية وعممية كان لا، المتاحة والمناسبة لذالك

حيث أن فئة الإطارات والإطارات السامية ىم الفئة المعنية بعممية  ،المجتمع الأصمي لمدراسة بشكل دقيق
 التفويض والأكثر ممارسة ليذه العممية.

عامل  401المقدمة من طرف قسم الموارد البشرية فعدد العاممين بمغ و  حصائيات المتوفرة ل الإمن خلا
 موزعين كما يمي:
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 توزيع فئات العمال في مديرية التوزيع : (1-3)رقم  جدول

 النسبة التكرار الفئات

 %8,,1 10 المدٌر

 %10 19 رؤساء الأقسام

 رؤساء المصالح
,7 9,8% 

 %6:,9 :, المهندسٌن

 %6:,8 6, المكلفٌن

 %>71,6 ,09 التقنٌٌن

 %>7,>6 ;08 التنفٌذ

 %011 771 المجموع

 توزيع الكيرباء والغاز بأدرارية أرشيف مدير  المصدر:
 منيجية وتطوير نموذج الدراسة: طمب الثانيالم

الإطار النظري من اجل استكمال الدراسة النظرية قمنا ببناء استبيان بالاعتماد عمى ما ورد في   
ار صحة واختب ،دوات الدراسة وكذا تحميل النتائجوسنتطرق فيما يمي إلى تحديد عينة وأ ،والدراسات السابقة

 الفرضيات.
 : نموذج الدراسةالأولالفرع 

والذي  الموارد البشرية وأداءاثنين، جودة حياة العمل  متغيريناعتمدنا عمى نموذج الدراسة متكون من 
شعور  أنوذالك  الموارد البشرية، أداءجودة حياة العمل عمى  وتأثيرىناك علاقة  أنيستند عمى فرضية 

وفي ىذا الصدد فان العلاقة الظاىرة ن تحقيق الوصول إلى الأداء المطموب، العامل برضا عن وظيفتو يضم
 بين ىذه الدراسة.
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 ةيمثل نموذج الدراس :(1-3الشكل رقم )

 

 

 

 

   

 

 

 

 .:  من إعداد الطمبةالمصدر

 متغيرات الدراسة  ثانيا:

قل وىو جودة حياة العمل والمتغير المتغير المست ن لمدراسة،قمنا بتحديد متغيري :اسة.تحديد متغيرات الدر 1
 متغير مستقل عمى متغير التابع. تأثير, وىذا من اجل معرفة مدى المورد البشري أداءالتابع وىو 

 أسموب :أبعاد وىييتمثل في جودة حياة العمل بحيث يتكون ىذا المتغير من ثلاثة  :المتغير المستقل -
ارة. ونموذج يوضح دراسات عب 14وقد تم قياسو من خلال  ستقرار، التحسين المستمر،والا الأمن ،التشاركي

 للاستبيان.بيا المحور الثاني  أنجزسابقة التي 
عبارة. ونموذج يوضح دراسات سابقة التي  11ويتضمن  المورد البشري، أداءثل في : يتمالمتغير التابع -

 بيا المحور الثاني للاستبيان. أنجز

 

 المتغٌر التابع=

 أداء الموارد البشرٌة

 أسلوب لتشاركً

 التحسٌن المستمر

 الأمن والاستقرار الوظٌفً

 

 المتغٌراتالدٌمغرافٌة:

 الجنس , العمر

 المؤهل العلمً

 المستوي الوظٌفً

 عدد سنوات الخدمة

 

تغٌر المستقل= جودة حٌاة الم

 العمل
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 سة الميدانيةوخطوات الدراأدوات لمطمب الثالث: ا

 تأدوات جمع البيانا :أولا

 ماد عمي مصدرين أساسيين ىما:تعمقة بالدراسة الميدانية ومتغيراتيا بالاعتبجمع البيانات المقمنا 

مصادر البيانات الثانوية، والتي  إلىالنظري لمدراسة  الإطارحيث قمنا بمعالجة  المصاردر الثانوية: .1
السابقة التي تناولت موضوع  توالدراسا، والأبحاثت والتقارير، تتمثل في الكتب، والدوريات والمقالا

 ، والبحث والمطالعة في مواقع  الانترنت المختمفة.الدراسة

، من خلال الأولية البياناتقمنا بجمع لمعالجة الجوانب التحميمية لموضوع الدراسة  :الأوليةالمصادر   .2
 .خصصا ليذا الغرض رئيسية وحيدة لمدراسة، وقد صممت كأداةالاستبانة 

 الدراسة الميدانية إجراءخطوات المتبعة في  ثانيا:

حسب جدول اختيار  ،عمي لمستويات الإدارية، ة الدراسة من موظفي شركة سونمغازتم اختبار عين
 وتم توزيع ،( موظفا401ة بحيث بمغ تعدادىم ب)العينات من مجتمع الدراسة بالطريقة العشوائية البسيط

( استبيانات وذالك نظرا لعدم 3وبعد فحصيا تم استبعاد ) ،( استبانو52وتم استرجاع ) ،عمييم ( استبانو55)
 ( استبانو.49توفر شروط الإجابة الصحيحة فييا, وبيذا يصبح عدد الاستبيان )

 .المسترجعة المعتمدة والممفات والمفقودة ،ين عدد ونسب الاستبيانات الموزعةوالجدول التالي يب

 .المسترجعةو  الاستبيانات الموزعةعدد ونسب : (8-3) الجدول رقم

 البيان الاستبيانات الموزعة الاستبيانات المسترجعة الاستبيانات المقبولة

 العدد 55 52 45

 النسبة المئوية 144% 94.5% 88%

 من إعداد الطالبتين.المصدر: 

 محتوي الاستبيان ثالثا:

وتعريف الأكاديمي وتشجيعيم  ،م الموضوع المستقصي منيماجل تقدياحتوى الاستبيان عمى مقدمة من 
 5كما احتوى الاستبيان عمى  ،اديميعمى المشاركة فيو لذالك تم تقديم الدراسة عمى أساس أنيا في إطار أك

 .سؤالا مقسمة إلى ثلاثة أجزاء 30صفحات تتضمن 
عدد سنوات  المؤىل العممي ،عمرال ،ن: الجنسوالمكونة م ،يتضمن المعمومات الديمغرافية الجزء الأول:. أ

 العمل في الشركة.
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ويتضمن ثلاثة  ة( فقر 14والذي يتضمن أسئمة الدراسة والمكونة من ) ،جودة حياة العمل الجزء الثاني:. ب
 أبعاد ىما:

 .( فقرات5أسموب التشاركي ويتضمن )ويتناول فقرات البعد الأول:  -

 .( فقرات4تضمن )من والاستقرار ويويتناول فقرات الأ البعد الثاني: -

 ( فقرات.5تناولت فقرات التحسين المستمر ويتضمن) البعد الثالث: -

  .( فقرة11والذي يتضمن أسئمة الدراسة والمكونة من ) ،أداء الموارد البشرية الجزء الثالث:. ت

 بيانات كمية تم استخدام نموذج ليكرت الخماسي. إلىعينة الدراسة  أفرادلتحويل إجابات   
 نموذج ليكرت  الخماسي(: 3-3) الجدول رقم 

 الدرجة 1 8 3 4 5

 الإجابات غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة

 .spssمن إعداد الطالبتين بناء عمى مخرجات  المصدر:

، تم تحديد اصغر قيمة واكبر قيمة  ح حسب مقياس ليكرت الخماسيالمتوسط المرج إلىبيدف الوصول 
 )4/5=0.8(بعد ذلك قسمة المدى عمى عدد درجات المقياس (، و 4=5-1ب المدى )ك من اجل حساوذل

نموذج  الإجابة في الاستبيان متناظر مع نموذج ال أنبما ، و (1إضافة الدرجة الدنيا لممقياس )بعدىا يتم 
 :ليكرت   فبالتالي درجات مقياس ليكرت الخماسي تأتي بالشكل التالي

 ياس لكرت الخماسيدرجات مق :(4-3الجدول رقم ) 

 الدرجة مجال المتوسط الحسابي

 منخفضة جدا 1.84و  1ما بين 

 منخفضة 8.64و  1.84ما بين 

 متوسطة 3.44و  8.64ما بين 

 عالية 4.84و  3.44ما بين 

 عالية جدا 5و  4.84ما بين 

 ، دار خوارزمSPSSالوصفي والاستدلالي باستخدام  الإحصاء، مقدمة في 2007عبد الفتاح عز،  المصدر:
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 تحكيم الاستبيان  :رابعا

دارة ا  لمعرفة قبل نشر تم عرضو عمى الأستاذ المشرف, وأساتذة آخرين متخصصين في المنيجية وا 
دارة المخاطر وىذا بغية التأكد من سلامة بناء الاستمارة من مختمف الجوانب خاصة من حيث  ،والمحاسبة وا 

 متيا لعممية المعالجة الإحصائيةت, توزيع خيرات الإجابة لضمان ملاالدقة وصياغة الأسئمة وصحة العبارا
 من اجل الوقوف عمى مشكمة التصميم والمنيجية.

تمت صياغة الاستبيان  ،ات الواردة من الأستاذة المحكمينوفي الأخير وبناءا عمى الملاحظات والتوصي 
 بشكل نيائي.

 ثبات أداة الدراسة: خامسا

ة وثبات الاستبيان ولمتأكد من مصداقية المستجوبين في الإجابة عمى أسئمة من اجل اختبار مصداقي
لتحقيق  ،(AIPHA DE CRONBACHالاستبيان ولكل متغير عمى تم استخدام معامل ألفا كرونباخ )

كرونباخ يأخذ قيما بين الصفر والواحد فإذا لم يكن ىناك ثبات في  ألفاحيث أن معامل  ,الغرض المطموب
قيمة  وعمى العكس إذا كان ىناك ثبات تام في البيانات فان ,قيمة المعامل تكون مقاربة لمصفر انالبيانات ف

كرونباخ تعني زيادة مصداقية البيانات من  ألفاأي أن زيادة قيمة معامل  ،المعامل تساوي الواحد صحيح
  البنائي والجدول عكس نتائج العينة عمى مجتمع الدراسة.حيث طبقت المعادلة عمى عينة لقياس الصدق

 التالي يوضح معاملات ثبات متغيرات الدراسة. (2-4)
 نتائج معامل ألفا كرونمباخ :(5-3) رقم الجدول

 المحاور عدد العبارات معامل ألفا كرونمباخ

 مستوى جودة حياة العمل 14 0.948

 مستوى أداء المورد البشري 11 0.966

 المجموع 25 0.964

 .spssطالبتين بناء عمى مخرجات ال إعدادمن  المصدر:

ىذا ما يدل عمى مصداقية و  % 60معامل ثبات لجميع المحاور فاق  أننلاحظ من خلال لجدول نلاحظ 
 .نتائج و ىو ما يساعد عمى التحميلو ثبات  ال
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 الاتساق الداخمي لعبارات المحور الأول: -
 :البعد الأول -

 بارة من عبارات بعد الأسموب التشاركيباط بين كل عمعامل الارت (:6-3الجدول رقم ) 

 العبارات الرقم
 معامل

 الارتباط
مستوى 
 الدلالة

 0.01 0.790 .العمل في لتحفيز مرؤوسيو اللازمة القيادية المباشر الميارات ي رئيس يمتمك  .1

 0.01 0.830 .مرؤوسيو مع الفعال الاتصال عمى المباشر ي رئيس يركز  .8

 0.01 0.836 .مرؤوسيو بين العدالة مبدأ المباشر ي رئيس يراعي  .3

 0.01 0.844 .القرار اتخاذ في المشاركة ثقافة مبادئ ترسيخ عمى ي رئيس يعمل  .4

 0.01 0.771 .بالعمل خاصة مقترحات تقديم عمى مرؤوسين ي رئيس يشجع  .5

 التشاركي الأسموب :الأول البعد .6

 .spss: من إعداد الطالبتين بناء عمى مخرجات المصدر

قيم الارتباط  وكل 0.5جبة فاقت قيم الارتباط لكل العبارات مع متوسط المحور مو  أنمن الجدول يتضح 
 .ا يدل عمى صدق اتساقيا مع محورمم % 1عند مستوى دلالة  إحصائياجاءت دالة 

 البعد الثاني: -
 فيالوظي معامل الارتباط بين كل عبارة من عبارات بعد  الأمن والاستقرار (: 7-3الجدول رقم )

 معامل العبارات الرقم

 الارتباط
مستوى 
 الدلالة

 0.01 0.793 .المينية السلامة شروط تبني عمى مؤسستكم تسعى  .1

 0.01 0.888 .الموظفين واستقرار الكافية الراحة منح عمى مؤسستكم تسعى  .8

 0.01 0.774 .الطارئة الحالات مع شىيتما بما الميام تكييف عمى المؤسسة تعمل  .3

 والثقة بالأمان العاممين يشعر بحيث عمل ظروف ؤسسةالم توفر  .4
 0.01 0.837 العمل أطراف بين المتبادلة

 الوظيفي والاستقرار الأمن :الثاني البعد
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 .spssمن إعداد الطالبتين بناء عمى مخرجات  المصدر:

قيم  أن حيث  الذي يمثل معامل الارتباط بين عبارات بعد الأمين والاستقرار الوظيفي يتضح من الجدول
عند  إحصائياقيم الارتباط جاءت دالة  كلو  ،0.5الارتباط لكل العبارات مع متوسط المحور موجبة فاقت 

 .ا يدل عمى صدق اتساقيا مع محورهمم % 1مستوى دلالة 

 ثالبعد الثال -
 التحسين المستمرمعامل الارتباط بين كل عبارة من عبارات بعد  (: 8-3الجدول رقم )

 اتالعبار  رقم
 معامل

 الارتباط
 مستوى

 0.01 0.841 .لمعمل التخطيط في المرونة مؤسستكم تمتمك  .1

 مع يتماشى بما أسموبيا وتطوير تغير في المستمرة الرغبة مؤسستكم تمتمك  .8
 0.01 0.842 .ومستقبمية الحالية السوق متطمبات

 0.01 0.870 .القرارات اتخاذ في المرونة مؤسستكم تراعي  .3

 0.01 0.775 .مستمر بشكل والمؤىلات الكفاءات لاستقطاب كممؤسست تسعى  .4

 0.01 0.798 .عاممييا وتنمية لدعم تدريبية برامج مؤسستكم تقدم  .5

 المستمر التحسين ث:الثال البعد

 .spssمن إعداد الطالبتين بناء عمى مخرجات  المصدر:

وكل قيم الارتباط ، 0.5 موجبة فاقتقيم الارتباط لكل العبارات مع متوسط المحور  أنيتضح من الجدول 
 .مما يدل عمى صدق اتساقيا مع محورىا 1%عند مستوى دلالة  إحصائياجاءت دالة 

  المستخدمة الأدوات الإحصائية والقياسيةرابعا: 

دخال قبل ذلك ترميزالإحصاء الوصفي، و لاختبار صحة فرضيات الدراسة تم استخدام أساليب   وا 
 : ىيعدة أدوات و  قد تم استخدامو   ،spss -23برنامج  إلىالمعطيات 

 .زيعات التكرارية و النسب المئويةاستخدام التو . أ
 .، والانحراف المعياريالعينة ادأفر إجابات  إليوأي مدى تنتمي  إلىاستخدام المتوسط الحسابي لمعرفة . ب
 .كرو نباخ لقياس أداة الدراسة لفاأاستخدام معامل . ت
 .لاقة ارتباط العبارات مع محاورىاعاة و لقياس صدق الأد  استخدام معامل الارتباط بيرسون. ث
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في جودة حياة  المتمثلو  yالأثر بين المتغيرالبسيط  لاختبار صحة الفرضيات و  استخدام معامل الانحدار. ج
 .المورد البشري أداء المتمثل في  xالعمل والمتغير

 لمبحث الثاني: النتائج والمناقشةا

المؤىل  ر،، من حيث العمةالخاصة بعينة الدراسيل النتائج بالبيانات تحمعرض و  سيتم في ىذا المبحث
 .ستوى الوظيفي، عدد سنوات الخدمةالم ،العممي

 عرض نتائج الدراسة وتحميميا: الأولالمطمب 

 توزيع العينة حسب العمر  -

 العينة حسب العمر أفراد توزيع :(8-3) الشكل رقم

 
 عمرحسب ال توزيع العينة :(9-3)  جدول رقم

 

 

 متغٌر العمر

 Fréquence Pourcentage 

 6.1 3 عام 30 اقل من

 79.6 39 عام 49 عمال 30  من

 14.3 7 عاما فما فوق  50 من

Total 49 14.3 

 .spssالطالبتين بناء عمى مخرجات  إعدادمن   المصدر:
كبر نسبة ىي لمشباب بحيث ا فرد  49العينة المدروسة تتكون من أنمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ 

ما نفسره اتجاه القطاع في المؤسسة يقوم  %14.3سنة فما فوق ب50 من  تمييا فئة %79.6( ب30-49)
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لوجية والأنظمة الحديثة و اليافعة التي لدييا القدرة في التعامل مع الوسائل التكنة و بيالطاقات الشبا بتوظيف
 .المعموماتيةو 

 توزيع العينة حسب المؤىل العممي : -

 العينة حسب المؤىل العممي أفرادتوزيع  :( 3-3)  شكل رقم

 
 عينة الدراسة حسب المؤىل العممي في المؤسسة محل الدراسة توزيع :(14-3) الجدول رقم

 

 

 المؤهل العلمً

 Fréquence   Pourcentage 

 10.2 5 اقل من ثانوي

 26.5 13 ثانوي

 63.3 31 دراسات قبل التدرج

Total 49 100.0 

 spssالطالبتين بناء عمى مخرجات  إعدادمن  :المصدر

 63.3اعتماد مؤسسة سونالغاز عمى الكفاءات الجامعية وتمثمت  نسبتو  نلاحظ من الجدول والشكل أعلاه
جودة  راختياوىذا يدل عمى القفزة النوعية في   %26.5خريجي المدارس التكوينية فجاءت نسبتيم  أما %

الييكل التنظيمي داخل  مستوى تعميمي يتلاءم مع المناصب المسطرة فيكون كفاءة و العاممين الذين يمتم
 .المؤسسة
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  :زيع  العينة حسب المستوى الوظيفيتو  -
 العينة حسب المستوى الوظيفي أفرادتوزيع  :(4-3شكل رقم ) 

 
 اسةعينة الدراسة حسب المستوى الوظيفي  في المؤسسة محل الدر  توزيع :(11-3) الجدول رقم

 

 

 مستوى الوظٌفًال

 Fréquence Pourcentage 

 83.7 41 موظف

 10.2 5 رئٌس قسم

 6.1 3 رئٌس مصلحة

Total 49 100.0 

 .spssالطالبتين بناء عمى مخرجات  إعدادمن  :المصدر

 أما  %83.7مغاز تمثمت نسبتو بعدد الموظفين بمؤسسة سون نأ أعلاهنلاحظ من الجدول والشكل 
، ومنو %6.1بالنسبة لرئيس مصمحة تمثمت نسبتو ب  أما ،%10.2رئيس قسم تمثمت نسبتو ب إلىبالنسبة 

 نلاحظ أن أكبر نسبة كانت لمموظفين الذين يشغمون مختمف مصالح المؤسسة.
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 :لخدمةالعينة حسب سنوات ا  توزيع -

 ينة حسب سنوات الخدمة في المؤسسةالع أفرادتوزيع  :(5-3شكل رقم )
 

 

 

 

 

 

 

 

 د سنوات الخدمة في المؤسسةتوزيع العينة حسب عد: (81-3الجدول رقم )

 

 

 

 عدد سنوات الخدمة بالشركة

 Fréquence Pourcentage 

 20.4 10 اقل من خمس سنوات

 26.5 13 سنوات 10 إلى 5 من

 53.1 26 سنوات 10 أكثر من

Total 49 100.0 

 .spssرجات الطالبتين بناء عمى مخ إعدادمن  :المصدر

 10من  أكثرالفئة الغالبة من موظفي مؤسسة سونالغاز بمدينة ادرار تممك  أننلاحظ من الجدول أعلاه 
تمييا الفئة , %26.5( سنوات خبرة بنسبة 10-5تمييا الفئة التي تحوز من )  % 53.1سنوات  بنسبة فاقت 

 .%20.4سنوات خبرة بنسبة 5تحوز عمى اقل من  التي
 البياناتثانيا: تحميل 

المعياري لكل  والانحراففي تحميل البيانات المتعمقة بكل محور عمى المتوسط الحسابي  الاعتمادوقد تم 
 : الاستبيانعبارات 
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 أفراد العينة لممحور الأول. استجابة .1

 استجابةأفرادالعٌنةللمحورالأولجودةحٌاةالعمل (=06-6) الجدول رقم

 رقم
 العبارات

المتوسط 
 بًالحسا

الانحراف 
 المعٌاري

 الدرجة

 فً لتحفٌز مرؤوسٌه اللازمة القٌادٌة المباشر المهارات رئٌسً ٌمتلك .1
 العمل

3.1837 1.0738 
 متوسطة

 عالٌة 1.0420 3.4490 .مرؤوسٌه مع الفعال الاتصال المباشر على ٌركز رئٌسً   .2

 متوسطة 1.0730 3.1224 .مرؤوسٌه بٌن العدالة المباشر مبدأ ي رئٌس ٌراعً   .3

 متوسطة 1.1667 3.1837 .القرار اتخاذ فً المشاركة ثقافة مبادئ ترسٌخ على ي رئٌس ٌعمل   .4

 عالٌة 1.0824 3.5102 بالعمل خاصة مقترحات تقدٌم على مرؤوسٌن ي رئٌس ٌشجع   .5

 متوسطة 92020. 3.2898 التشاركً الأسلوب :الأول البعد

 عالٌة 97416. 3.7347 .لمهنٌةا السلامة شروط تبنً على مؤسستكم تسعى .1

 متوسطة 1.0408 3.2857 .واستقرار الموظفٌن الكافٌة الراحة منح على مؤسستكم تسعى  .2

 متوسطة 97721. 3.4082 .الطارئة الحالات مع ى ٌتماش بما المهام تكٌٌف على المؤسسة تعمل  .3

 والثقة بالأمان العاملٌن ٌشعر بحٌث عمل ظروف توفر المؤسسة .4
 العمل أطراف بٌن لةالمتباد

3.2041 1.0602 
 متوسطة

 عالٌة 87900. 3.4082 والاستقرار الأمن :الثانً البعد

 متوسطة 1.1031 3.3061 .للعمل التخطٌط فً المرونة مؤسستكم تمتلك .1

 ٌتماش بما وتطوٌر أسلوبها تغٌر فً المستمرة الرغبة مؤسستكم تمتلك .2
 .ومستقبلٌة الحالٌة السوق متطلبات مع ى

3.6122 1.0168 
 عالٌة

 متوسطة 1.0646 3.3061 .القرارات اتخاذ فً المرونة مؤسستكم تراعً   .3

 عالٌة 1.0021 3.4694 .مستمر بشكل والمؤهلات الكفاءات لاستقطاب مؤسستكم تسعى  .4

 عالٌة 1.0114 3.6531 عاملٌها وتنمٌة لدعم تدرٌبٌة برامج مؤسستكم تقدم   .5

 عالٌة 87517. 3.4694 لمستمرا التحسٌن :الثالث البعد

 متوسطة 81219. 3.3878 العمل حٌاة جودة

 .spssالطالبتين بناء عمى مخرجات  إعدادمن   :المصدر
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 2.6ط المرجح عبارات المحور فاقت المتوس جميع نحو العينة أفراد إجابات أن الجدول أعلاه من يتضح
 إجابات اغمب أن عمى يدل مما 0.81،367اري وانحراف معي 3.38حيث بمغ المتوسط الحسابي الإجمالي 

 معتدلة حول عبارات محور جودة حياة العمل، فبنسبة لأبعاد محور جودة حياة العمل، فقد جاءت:  العينة أفراد

، نرى أن أغمب العبارات جاءت بدرجة 0.92 ، وبانحراف معياري3.28ط الحسابي البعد الأول بمغ متوس -
 جاءت ضمن درجة عالية. (5-2 ) متوسطة، ما عدا العبارة

، وجاء ضمن فئة درجة عالية، مما يدل 0.87، وانحرافو المعياري 3.40البعد الثاني بمغ متوسطو الحسابي  -
 عمى أن العمال يشعرون  بالراحة والاستقرار، ونرى أن كل عباراتو جاءت ضمن فئة درجة متوسطة.

، وجاء ضمن فئة درجة عالية مما يدل 0.87عياري وانحرافو الم 3.46البعد الثالث بمغ متوسطو الحسابي  -
 عمى أن المؤسسة تحاول من تحسين أدائيا.

 أفراد العينة لممحور الثاني استجابة .8

 استجابة أفراد العينة لممحور الثاني  أداء المورد البشري (:14-3) الجدول رقم

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

 درجة

0. 
 عالٌة 95030. 3.8163 .الآخرٌن عمل عن متمٌزا عملً ٌكون أن ئمادا أحاول

,. 
 عالٌة 97808. 3.9592 .للذات إثبات المؤسسة فً عملً إتقان لً ٌعنً

6.  
 عالٌة 82272. 4.1020 .وجه أكمل على مهامً تأدٌة إلى دائما أسعى

7.  
 عالٌة 84767. 4.1020 .المؤسسة فً الخدمات جودة تحسٌن إلى دائما أسعى

8.  
 عالٌة 91287. 4.1429 .وظٌفتً لأداء المناسبة المهارات اكتساب إلى جاهدا أسعى

9.  
 عالٌة 84163. 4.1429 .المؤسسة فً المعرفٌة قدراتً تحسٌن إلى جاهدا أسعى

:.  
 عالٌة 83350. 4.1837 .عملً لتسهٌل مناسبة والطرق الوسائل استخدام إلى جاهدا أسعى

;.  
 عالٌة 93177. 3.9184 .للعمل مسبقة تمقترحا تقدٌم إلى دائما أسعى

<.  
 عالٌة 94446. 3.9388 .وفعالٌة بكفاءة لً الموكلة أنجز المهام

01.  
 عالٌة 89547. 3.8980 .الأعمال لإنجاز المحددة بالمعاٌٌر أتقٌد

00.  
 عالٌة 94626. 4.0204 المحدد الوقت فً المهام انجاز إلى أسعى

 ةعالٌ 78055. 4.0204 البشري المورد أداء

 .spssالطالبتين بناء عمى مخرجات  إعدادمن  :المصدر
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المورد  أداء المحور الذي يمثل  عبارات جميع نحو العينة أفراد إجابات أن الجدول أعلاه من يتضح
 عالية  درجة فئة ضمن 4.02بمغت  حيث 2.6 الخماسي لمقياس ليكرت المرجح المتوسط تفوق البشري

أفراد العينة معتدلة، ونرى أن كل  إجابات اغمب أنعمى  يدل مما 0.78055 قدره معياري وبانحراف
 تحسين أدائيم. إلىكل الموظفين يسعون جاىدين  أنالعبارات جاءت بدرجة عالية مما يدل عمى 

 اختبار صحة الفرضيات :نياالث المطمب

 في ىذا المطمب سوف يتم تحميل نتائج ومناقشة فرضيات الدراسة.
 الدراسة فرضيات اختبارأولا: 

لمعرفة ما إذا كانت   "test shapiro"قبل التطرق إلى اختبار فرضيات الدراسة قمنا بإجراء اختبار  
 البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم لا، حيث كانت نتائج إجراء ىذا الاختبار كما يمي:

 اختبار التوزيع الطبيعي. :(51-3) الجدول رقم

 ى المعنوٌةمستو Z قٌمة عدد الفقرات  البٌان 
sig  

 

الأول=  المحور
 جودة حٌاة العمل

 1.111 1.869 8 التشاركً الأسلوب

 ,1.11 9>1.9 7 والاستقرار الأمن

 1.0,0 9;:.1 8 التحسٌن المستمر

 69,.1 ,:>.1 07 لاولللمحور ا ٌكشابٌرو

 :1.77 8:;.1 00 الثانًلمحور  ٌكشابٌرو

 spssمخرجات  الطالبتين بناء عمى إعدادمن  :المصدر

بالنسبة لممتغير المستقل  0.05اكبر من مستوى معنوية  sig=0.236 قيمة مستوى أنيوضح الجدول  
المورد البشرى(  أداءبخصوص متغير التابع ) أمايتبع التوزيع الطبيعي، )جودة حياة العمل( مما يعني انو 

متغير أداء المورد وبالتالي  0.05عنوية اكبر من مستوى م sig=0.447 قيمة مستوى الدلالة أننلاحظ  فإننا
 البشري يتبع التوزيع الطبيعي.

 )فرضية الارتباط(اختبار الفرضية الرئيسية الأولىأولا: 

مؤسسة ب أداء المورد البشريو أبعاد جودة حياة العمل  بين قةلاع توجد تنص الفرضية الأولى عمى أنو
 (.0.05) معنوية مستوى عند بأدرار سونمغاز
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 وتم الحصول عمى نتائج اختبار ىذه الفرضية حسب الجدول التالي:

معاملالارتباطبٌنأبعادجودةحٌاةالعملوأداءالموردالبشري :(61-3)الجدول رقم

 أبعاد جودة حٌاة العمل

 التحسٌن المستمر الوظٌفً والاستقرار الأمن الأسلوب التشاركً

 

 أداء المورد البشري

 اط بٌرسونمعامل الارتب
0.462 0.429 0.472 

  ((Sig مستوى الدلالة
0.001 0.02 0.001 

 N الاستجاباتعدد 
49 7< 49 

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بناء عمى مخرجات برنامج 
(، 0.462: )نلاحظ من الجدول أن قيمة معامل الارتباط لأبعاد جودة حياة العمل بمغت عمى التوالي

أبعاد جودة حياة العمل وأداء وىي كميا قيم موجبة وتعبر عن وجود علاقة طردية بين  (0.472(، )0.429)
 المورد البشري.

 معامل الارتباط بين جودة حياة العمل و أداء المورد البشري :(17-3) الجدول رقم
 أداء المورد البشري 

 

 جودة حٌاة العمل

 0.501 معامل الارتباط بٌرسون

 Sig)) 0.000 مستوى الدلالة

 N 49 الاستجاباتعدد 

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بناء عمى مخرجات برنامج 
المورد البشري بمغت  وأداءنلاحظ من خلال الجدول أن قيمة معال الارتباط بين جودة حياة العمل 

كما أن قيمة اة العمل وأداء المورد البشري، ( بحيث تعبر ىذه عن وجود علاقة طردية بين جودة حي0.501)
(، وبالتالي نستنتج أنو كمما 0.05وىي أقل من مستوى المعنوية ) (Sig=0.000)مستوى الدلالة قدرت ب 

 ارتفع مستوى جودة حياة العمل في المؤسسة محل الدراسة سيؤدي ذلك إلى تحسين أداء المورد البشري بيا.
توجد علاقة ذات دلالة  "يسية الأولى ومن خلال النتائج المتحصل عمييا تتأكد لنا صحة الفرضية الرئ

 معنوية مستوى عند بأدرار مؤسسة سونمغازبإحصائية بين أبعاد جودة حياة العمل وأداء المورد البشري 
(0.05.) 
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 اختبار الفرضية الرئيسية الثانية )فرضية الانحدار(ثانيا: 

حصائية لأبعاد جودة حياة العمل يوجد أثر ذو دلالة إ عمى أنو:الثانية الفرضية الرئيسية  تنصحيث 
 مستوى عند عمى أداء الموارد البشرية)الأسموب التشاركي، الأمن والاستقرار الوظيفي، التحسين المستمر( 

 .(0.05) معنوية

 وتتفرع عن ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:
 .(0.05عند مستوى معنوية ) سموب التشاركي عمى أداء الموارد البشريةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأ -

عند مستوى معنوية  لأمن ولاستقرار الوظيفي عمى أداء الموارد البشريةل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -
(0.05). 

 .(0.05عند مستوى معنوية ) متحسين المستمر عمى أداء الموارد البشريةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية ل -

جودة حياة العمل والمتغير  أبعادبسيط بين المتغير المستقل كانت أىم نتائج تحميل الانحدار الخطي ال
 موضحة في الجدول الآتي:( SPSS23وبالاستناد إلى البرنامج الإحصائي)، المورد البشري أداءالتابع 

 نتائج الفرضية الأولى:  -
"والمتغير الأسموب التشاركي  المتغير المستقل "نتائج الانحدار الخطي البسيط بين  :(18-3الجدول رقم )

 التابع أداء المورد البشري

معامل  البيــــــــــــــــــــــــــــــان
 الثبات

معامل 
 الانحدار

احصاء 
 نت ستود

القيمة 
 الاحتمالية

معامل 
 التحديد

مؤشر 
 فيشر

القيمة 
 الاحتمالية

 4.444 19.353 4.891 4.444 4.399 4.458 8.513 الأسموب التشاركي

 .spssطالبتين بناء عمى مخرجات ال إعدادمن  :المصدر

من خلال الجدول نستخمص نموذج الانحدار أو بعبارة أخرى معادلة الانحدار الخطي البسيط بين 
 :الأسموب التشاركي وأداء المورد البشري التالية

 

أن معاملات النموذج معنوية، حيث أن قيمة معامل الانحدار قدرت ب  لاهنلاحظ من خلال الجدول أع
وىي قيمة معنوية ، مما يدل عمى  4.399ب  t وىي قيمة موجبة معنوية، وقدرت قيمة الاحصاءة 0.458

Y= 11402+11347(x ) 
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 مما يدل 0.05أن معامل الانحدار معنوي، بالإضافة إلى قيمة المعنوية في الجدول والملاحظ أنيا أقل من 
 بين الأسموب التشاركي و أداء المورد البشري. إحصائيةعمى وجود تأثير ذو دلالة 

من التأثيرات التي تحدث في المتغير التابع )أداء المورد البشري(  45.8%توضح معادلة الانحدار أن و 
 سببيا المتغير المستقل )الأسموب التشاركي( مع بقاء العوامل الأخرى ثابتة.

 نتائج الفرضية الثانية -

 .spssلطالبتين بناء عمى مخرجات ا إعدادمن  :المصدر

الأمن من خلال الجدول نستخمص نموذج الانحدار أو بعبارة أخرى معادلة الانحدار الخطي البسيط بين 
 :و أداء المورد البشري التالية والاستقرار الوظيفي

 

رت أن معاملات النموذج معنوية، حيث أن قيمة معامل الانحدار قد لاهنلاحظ من خلال الجدول أع
وىي قيمة معنوية ، مما يدل  5.120ب  t وىي قيمة موجبة معنوية، وقدرت قيمة الاحصاءة 0.531ب 

مما  0.05عمى أن معامل الانحدار معنوي، بالإضافة إلى قيمة المعنوية في الجدول والملاحظ أنيا أقل من 
 ء المورد البشري.يدل عمى وجود تأثير ذو دلالة إحصائية بين الأمن والاستقرار الوظيفي و أدا

من التأثيرات التي تحدث في المتغير التابع )أداء المورد البشري(  53.1%وتوضح معادلة الانحدار أن 
 سببيا المتغير المستقل )الأمن والاستقرار الوظيفي( مع بقاء العوامل الأخرى ثابتة.

 

 

 

 

 ن والاستقرار الوظيفيالأم المتغير المستقلنتائج الانحدار الخطي البسيط بين  :(19-3الجدول رقم )
 .والمتغير التابع  أداء المورد البشري

معامل  البيان
 الثبات

معامل 
 الانحدار

 إحصاء
 نت ستود

القيمة 
 الاحتمالية

معامل 
 التحديد

مؤشر 
 فيشر

القيمة 
 الاحتمالية

 4.444 86.818 4.358 4.444 5.184 4.531 8.814 الأمن والاستقرار الوظيفي

Y= 1.210+1.531(x ) 
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 نتائج الفرضية الثالثة: -

والمتغير التابع   التحسين المستمر المتغير المستقلي البسيط بين نتائج الانحدار الخط :(84-3الجدول رقم )
 أداء المورد البشري

معامل  البيان
 الثبات

معامل 
 الانحدار

 إحصاء
 نت ستود

القيمة 
 الاحتمالية

معامل 
 التحديد

مؤشر 
 فيشر

القيمة 
 الاحتمالية

 4.384 87.145 4.366 4.384 5.814 4.544 8.148 التحسين المستمر

 spss.الطالبتين بناء عمى مخرجات  إعدادمن   :رالمصد

من خلال الجدول نستخمص نموذج الانحدار أو بعبارة أخرى معادلة الانحدار الخطي البسيط بين 
 و أداء المورد البشري التاليةالتحسين المستمر 

قدرت ب أن معاملات النموذج معنوية، حيث أن قيمة معامل الانحدار  لاهنلاحظ من خلال الجدول أع
وىي قيمة معنوية ، مما يدل عمى أن  5.210ب  t حصاءةوقدرت قيمة الإ وىي قيمة موجبة معنوية، 0.54

مما يدل عمى  0.05معامل الانحدار معنوي، إلا أن  القيمة المعنوية في الجدول والملاحظ أنيا أكبر من 
 و أداء المورد البشري.التحسين المستمر عدم وجود تأثير بين 

   

 

 

 

 

 

Y= 11037+1.53(x ) 
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 :الثالث خلاصة الفصل

عمى عينة من عمال مؤسسة سونمغاز من  إسقاطياتضمن ىذا الفصل الدراسة الميدانية لمموضوع، وقد تم 
 49أداء المورد البشري، وقد اقتصرت ىذه الدراسة عمى عينة قدرىا رفة الأثر بين جودة حياة العمل و أجل مع

ستجوابيم حول الموضوع، وبعد تحميل العينة، والتي تم ااد إستبيان عمى أفر  55مفردة، حيث قمنا بتوزيع 
أداء المورد جودة حياة العمل و الفرضيات توصمنا إلى أن ىناك علاقة بين  واختبار النتائج واستخلاص

 من استمارة البحث بمختمف محاورىا.المستخرجة   تالبياناالبشري، بحيث تم عرض مختمف 

 إلى ما يمي: وبعد اختبار فرضيات الدراسة توصمنا 

 :الأولىالأساسية  الفرضية  -
جودة  أبعادبين انو توجد علاقة طردية  إلىمعامل بيرسون للارتباط توصمنا صدقيا من خلال استخدام  أثبتنا

  .0.05سونمغاز بادرار عند مستوى معنوية  ةبمؤسسالموارد البشرية  أداءحياة العمل عمى 
 :الثانية الأساسية لمفرضية  -
عند  إحصائيةلالة ذو دانو يوجد اثر  إلىقيا من خلال استخدام معامل بيرسون للارتباط توصمنا صد أثبتنا 

 .سونمغاز بادرار  ةبمؤسسلمعاممين الموارد البشرية  أداءجودة حياة العمل عمى  بعادلأ 0.05مستوى الدلالة 
 الفرعية التالية:من ىذه الفرضية الفرضيات  جوتندر 
مستوى الدلالة  عند انو يوجد اثر ذو دلالة إحصائية التي تقولو صحتيا  أثبتنا ىالأولبالنسبة لمفرضية  -

 لبعد الأسموب التشاركي عمى أداء المورد البشري لوظيفي لمعاممين بمؤسسة سونمغاز بادرار. 0.05
لالة يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الد بأنو التي تقولو  صحتيا أثبتنا بالنسبة لمفرضية الثانية  -

لبعد الأمن والاستقرار الوظيفي عمى أداء المورد البشري لوظيفي لمعاممين بمؤسسة سونمغاز  0.05
 بادرار.

عند مستوى  إحصائيةانو لا يوجد اثر ذو دلالة التي تقول و   الفرضية تم نفيبالنسبة لمفرضية الثالثة  -
اممين بمؤسسة سونمغاز بادرار.المورد البشري لمع أداءعمى لبعد التحسين المستمر  0.05الدلالة 
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ضوء ما سبق نستنتج أن سعي المنظمات إلى توفير بيئة عمل مناسبة وآمنة, لا يقوم عمى تطبيق في 
نما لابد من الوعي بأىمية ىذا الجانب, وضرورة إدخال التعديلات  مشروع جودة حياة العمل فقط, وا 

العمل ومعداتيا, والتكوين المستمر لمتقنيين والقائمين عمييا, وما يمكن والتحسينات عمى برنامج جودة حياة 
قولو ىو أن السلامة في العمل ىي ثمرة الوعي المشترك بمدى أىمية عناصر جودة حياة العمل وما تتيحو 

 من فرص وحمول بديمة.

 لوظيفي عممية ميمةتقييم الأداء اكما أن رفع مستوى الأداء المورد البشري ىو غاية كل منظمة, ويعد 
لان  ية يشترط السلامة معايير التقييمفيي تحدد مواطن القوة ونقاط الضعف في أداء الأفراد, ونجاح ىذه العمم

خطا في تحديدىا واستعماليا يؤدي إلى فقد ثقة المرؤوسين في نتائجيم, وبتالي فنجاح عممية التقييم يسيل 
 ممية تقييم أداء الموارد البشريةف عن طريق إتباع مراحل عتعزيز مواطن قوة الأداء ومعالجة نقاط الضع

 وأخيرا وضع خطط التطوير التي من شانيا أن تعكس بشكل ايجابي في تحسين الأداء ورفعو.
 نتائج الدراسة: أولا

 بعد دراستنا لمموضوع تم توصيل إلى مجموعة من النتائج:

 داء الموارد البشرية.تيدف جودة حياة العمل إلى تحقيق مستويات عالية من أ -

العمل عممية تنظيمية شاممة تتم من خلال تضافر جيود المنظمة من اجل خمق جو يتسم  حياةجودة  -
 بالعدالة.

 من الدوافع تحسين جودة حياة العمل إعداد قوة عمل راضية ومندفعة ذات قدرة عمى الإبداع والابتكار. -
 ء الموارد البشرية.ىناك علاقة قوية بين كل من جودة حياة العمل وأدا -
 .(3.387) توفر المؤسسة مستوى عالي من جودة حياة العمل حيث بمغ متوسط الحسابي -
 المؤسسة توفر مناخ عمل امن. أن( ىذا يعنى 3.40بمغ المتوسط الحسابي لمحور أداء المورد البشري ) -
 لا يوجد قسم الوقاية والأمن الصناعي في الييكل التنظيمي لممؤسسة سونمغاز. -

 اقتراحات وتوصيات الدراسةالثا: ث

 بالنظر إلى النتائج المتوصل إلييا يمكننا تقديم توصيات كالتالي:

شراك كافة العامل في ىذه المينة. -  العمل عمى إرساء ثقافة تشديد عمى سلامة المينية وا 

 .الرسميتعزيز الاتصال الرسمي ومحاولة تخفيض الاتصال غير  -
لعمال المؤسسة في القضاء الروتين والممل في مكان العمل عن طريق تدوير الاستفادة من الخبرة الكبيرة  -

ثراء الميام.  المناصب وا 
 الاىتمام أكثر بالعمال وانشغالاتيم, والعمل عمى تنمية مياراتيم من خلال التركيز التدريب المتواصل. -
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ر كبير عمى إنتاجية الحرص عمى توعية العمال بأىمية جودة حياة العمل بالمؤسسة لما في ذلك من اث -
 العاممين وأدائيم الوظيفي.

 تنمية روح الفريق لدى العاممين ودفعيم إلى العمل سويا ولحل مشاكل التراكمات والضغوطات العممية. -
 توفير بيئة عمل صحية وآمنة  تمبي شروط السلامة المينية أثناء العمل في مؤسسة سونمغاز. -

 أفاق الدراسة رابعا:
 ياة العمل عمى الرضا الوظيفي لمعاممين.معرفة اثر جودة ح -
 دراسة جودة حياة العمل ممارسات الموارد البشرية. -
.دراسة الحياة الوظيفية في المؤسسات الخاصة كقطاع الاتصال وتكنولوجية المعمومات -
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 قائمة المصادر والمراجع

داء المنظمات الأعمال "بيئة المنظمة الداخمية كمتغير دور السموك التنظيمي في أ ،إبراىيم عبد الحق عمي-1
 .2015 ،دراسة عمى عينة من البنوك التجارية في ولاية الخرطوم–معدل 

الممارسات الإستراتيجية والميارات الفكرية لمقيادة الجامعية ودورىا في  ،إبراىيم ماضي خميل ،إسماعيل-8
مجمة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث  ،معة الإسلاميةتحسين جودة الحياة الوظيفية لمعاممين في الجا

 .2016 ،5عدد ،مجمد الثاني ،والدراسات الإدارية والاقتصادية

جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين "دراسة  ،إسماعيل إبراىيم ماضي خميل -3
 .2014 ،دكتوراهشيادة لنيل درجة ال ،تطبيقية عمى الجامعات الفمسطينية

الرضا الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين التدوير الوظيفي والأداء  ،اللالمعي عمى بن عبد اليادي -4
 4العدد، 4مجمد  ،لسياحة والفنادقمجمة كمية ا ،الوظيفي في فنادق الخمس نجوم بالمممكة العربية السعودية

2020. 

ة وأثرىا عمى الالتزام التنظيمي لموظفي وزارة العمل والتنمية جودة الحياة الوظيفي ،البياري سمير سعيد -5
الجامعة  كمية الاقتصاد والعموم الإدارية ،شيادة لنيل درجة الماجستير إدارة أعمال ،الاجتماعية في قطاع غزة

 .2018، الإسلامية بغزة
مية أداء الموارد البشرية دة فاعدور نظم المعمومات الموارد البشرية في زيا ،الروبمى عماد صفوك جمود -6

تخصص إدارة الموارد  ،رسالة مقدمة لنيل درجة الماجستير ،دراسة ميدانية في الوزارة الداخمية بمممكة البحرين
 .2014 ،جامعة العموم التطبيقية ،كمية العموم الإدارية، البشرية

نية وأثرىا عمى جودة الأداء الوظيفي جودة نظم إدارة الموارد البشرية الالكترو  ،الشخانبة مؤبد عبد القادر -7
تخصص الأعمال ، شيادة مقدمة لنيل درجة ماجستير، )دراسة حالة عمى شركة اورنج الاتصالات /الأردن(

 .2015 ،جامعة الشرق الأوسط ،كمية الأعمال ،قسم الأعمال الالكترونية ،الالكترونية
رد البشرية: دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية لعتاد تقييم فعالية برامج تدريب الموا ،قريشي محمد الصالح -8

كمية العموم  ،مذكرة مقدمة لنيل درجة الماجستير ،الأشغال العمومية فرع مركب المجارف والرافعات
 .2005 ،قسنطينة ،جامعة منتورى ،الاقتصادية وعموم تسيير

دراسة تطبيقية في معمل بغداد -يدور بيئة العمل عمى تعزيز الرضا الوظيف ،العبيدي بشرى عبد لعزيز -9
 .2013 ،36العدد ،مجمة كمية بغداد لمعموم الاقتصادية الجامعة ،لمغازات

دراسة فعالية تقييم أداء العاممين في مؤسسات الاقتصادية "دراسة حالة مؤسسة  ،بوبرطخ عبد الكريم -14
كمية  ،شعبة تسيير الموارد البشرية ،رمذكرة مقدمة لنيل درجة ماجستير في عموم التسيي ،الجرارات الفلاحية"

 .2011-2012 ،قسنطينة ، جامعة منتوري ،العموم الاقتصادية وعموم التسيير
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دار  الطبعة العربية الأولى ،وتطبيقاتإدارة الجودة في الخدمات"مفاىيم وعمميات ،المحياوي قاسم نايف -11
 .2006 ،عمان ،الشروق

-دراسة ميدانية-جودة حياة العمل وأثرىا في تنمية الاستغراق الوظيفي ،المغربي عبد الحميد عبد الفتاح -18
 .2004 ،, مجمة الدراسات والبحوث التجارية, العدد الثاني

اثر جودة الحياة الوظيفية عمى أداء والفاعمية التنظيمية  ،بسام سمير الرميدي رضا محمود ابوزيد محمد -13
المجمد ،مجمة كمية السياحة والفنادق ،يطالوظيفي كمتغير وس في الشركات السياحية المصرية "الاستغراق

 .2020 ،2الرابع, العدد
اثر الرضا الوظيفي عمى أداء العاممين في مؤسسات التعميم العمي بالتطبيق  ،بشير يوسف حسن ادم -14

ة الدراسات ميك ،قسم إدارة أعمال ،درجة الماجستير,بحث تكممي لنيل عمى كمية اللامزات لمعموم التكنولوجية
 .2015، جامعة السودان لمعموم والتكنولوجيا ،العميا والبحث العممي

دراسة ميدانية عمى مركز الخدمة المواطن –اثر جودة حياة العمل في الالتزام التنظيمي  ،زاىد تيسير -15
 2011 ،1العدد ،(38المجمد) ،دراسات العمميةمجمة تشرين لمبحوث وال ،)النافذ الواحد( محافظة دمشق

كيفية تحسين جودة الحياة الوظيفية بالقطاع الحكومي السعودي  ،شميلان عبد الوىاب بن شباب -16
 .2019,2العدد ،39المجمة العربية للإدارة, مجمد والقيادي وأثرىا عمى أداء العاممين,

راسة تحميمية د–دور جودة الحياة الوظيفية في تحسين الأداء الوظيفي  ،عمى عمران حسن عبد السلام -17
القانونية  مجمة المنارة لمدارسات ،بالمصاريف التجارية بمدينة مرزق لأداء عينة من العاممين

 .2020،والإدارية
تأثير المناخ التنظيمي عمى الأداء الوظيفي لمعاممين "دراسة ميدانية عمى  ،عيسى حمد عمى عبد الله -18

رسالة مقدمة لنيل  ،ي وزارة الداخمية بمممكة البحرينمة فإدارة المنافذ بشؤون الجنسية والجوازات والإقا
 .2014 ،جامعة العموم الإدارية ،كمية العموم الإدارية ،طمبات الحصول عمى درجة الماجستيرمت

دور تقييم أداء العاممين في تحديد احتياجات التدريب "دراسة حالة مؤسسة صناعة  ،عمار بن عيشي -19
جامعة محمد بوضياف ، رية, قسم العموم التجارية,  تخصص عموم تجا-بسكرة-الكوابل الكيربائية

 . 2006-2005،بالمسيمة

دراسة حالة وكالة التابعة لممديرية الجيوية -تأثير جودة الخدمة عمى الرضا العاممين ،فايدة جباري -84
كمية العموم  ،تخصص تسويق ،مذكرة تخرج لنيل شيادة الماجستير ،الجزائرية لمتأمينات تممسان لمشركة

 (.2010-2011) ،جامعة ابوبكر بمقايد)تممسان( ،ية وعموم التسيير وعموم التجاريةالاقتصاد

دراسة  وارد البشرية في مؤسسة الصناعية دور لوحة القيادة الاجتماعية في تقييم أداء الم ،ليمي بوحديد -81
 -باتنة–ميدانية لشركة الاسمنت عين التوتة 
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جامعة ، تخصص تسيير المنظمات قسم عموم التسيير, متطمبات نيل شيادة الدكتوراهضمن أطروحة مقدمة  
 (.2014-2015)، -باتنة-الحاج لخضر

واقع تطبيق ىندرة إدارة الموارد البشرية وعلاقتيا بتطوير الأداء الوظيفي في  ،موض رانيا جاسر عمى -88
والسياسية  الإدارة أكاديميةفي  الإداريةفي القيادة  شيادة مقدمة لنيل درجة الماجستير، ديوان العام بقطاع غزة

 .2015,غزة-, فمسطينجامعة الاقصى ،العميا تلمدراسا
 نصر عزة جلال مصطفي, تحسين جودة الحياة الوظيفية لقادة مدارس التعميم بمصر "آليات مقترحة" -83

 .2020 ،26العدد ، مجمة الإدارة التربوية
دراسة –لمحمية دة الشاممة كمدخل تحسين أداء الموارد البشرية في  الإدارة اىواري العابد,إدارة الجو  -84
 كمية الحقوق والعموم السياسية ،ةمذكرة مقدمة لنيل شيادة الماجستير في العموم السياسي، ولاية ادرار -حالة

-2015,)سكرةب جامعة محمد خيضر ،الدولية تخصص إدارة الموارد البشرية, قسم العموم السياسية والعلاقات
2014.) 

دراسة –يمينة زكلال, اثر التكوين في تحسين أداء الموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة  -85
قسم تسيير المنظمات, تخصص تسير الموارد  ،طيراوي,بسكرة,شيادة لنيل الماسترمجمع م–حالة 

 (.2012-2013, )-بسكرة-عة محمد خيضرجام ،قتصادية والتجارية وعموم التسييرالبشرية,كمية العموم الا
منظمات الإنتاجية نظام إدارة الجودة في ال ،محمد عاصي العجيمي وآخرون ،يوسف حجم الطائي -86

.2008والخدمية,عمان,
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 والبدث العلمي وصاسة الحعليم العالي

  -أدساس-حامعة أخمذ دساًة

ة وعلىم الخسييـش ولية العلىم الاكحصادًة والحجاسٍ



ة سىهالغاص  الإىظفياسحبيان مىحه   مذسٍ

 سيذي الفاضل، سيذجي الفاضلة

 السلام عليىم وسخمة الله وبشواثه

 لنيل  
ً
، وبصدد -أدرار-أخمذ دساًةبجامعت ئداسة الأعماٌ، جخصص: االإاستر شهادة  مخطلباثاسخكمالا

ة ءأدااثش حىدة خياة العمل على "الخحضير الإذكزة الخخزج بعنوان:  مخحاسي الأسحار: بإشزاف  ،"االإىاسد البششٍ

 .سعذ الله

 أداءجودة حياة العمل على  جأثير مدى  : ماهحاول في هذه الدراست الؤجابت على الؤشكاليت الزئيست الآجيت

 .؟ االإوارد البشزيت

 هضع بين أيديكم هذه الاسدباهت باعخباركم 
ً
ا فاعلا

ً
لنا أملٌ في طشف

ُ
حعاوهكم ، لذا  في إهجاح هذه الدراست وك

 :مشاعاة ما ًأجيفإهنا هزغب منكم الخكزم بالإجابت على الأسئلت مع 

 .الصشاخة و الأماهةالحزيت في الؤجابت و جوخي 

 ( التي حشعز بها.سدة فعلًالزجاء جحديد الؤجابت )

ة الحامة بديث لا جسحخذم ئلا في غشض الذساسة فلطالؤجابت على هذه الاسدباهت محاطت   .بالسشٍ

ًش مُلذمًا على ما ثفضلحم به مً ئحابات وما بزلحمىه مً حهذ في ئهجاص هزه  -سيذجي-لىم سيذي  اهشٍ

ساحين الاسخباهة، وما خصصحمىه لهزه الذساسة مً وكحىم الثمين، مً أحل الىصىٌ ئلى أفضل الىحائج، 

دفظىم  .مً الله أن ًشعاهم وٍ

ذ مً الحميز والؤبذاع والشٍ  ادة.مع ثمىياثىا لىم باالإضٍ

ة  -خليل مىاٌ الطلبة:   خشمة الضاوٍ
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: االإعلىمات الشخصية والىظيفية  االإدىس الأوٌ



 أهثى    رهش  الجيس:   

 عامًا فما فىق  03مً        عامًا            94ئلى 03ً م                       عامًا  03أكل مً                                           العمـش:

 :                                           أكل مً ثاهىي                     ثاهىي االإإهل العلمي

 دساسات كبل الحذسج             دساسات بعذ الحذسج                                                                        

 سئيس كسم                              سئيس مصلحة                                             االإسحىي ا             مىظف  

 مذًش                                                                   

ة سىهالغاص:عذد سىىات الخذمة   بمذسٍ

أهثر مً                   سىىات 03ئلى  30مً                              سىىات 30أكل مً                                           

 ات  سىى  03
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 حىدة خياة العمل : لثاوياالإدىس ا

 

 

 

 

: الأسلىب الخشاسوي   البعذ الأوٌ

 الشكم

ٌ فلشات   البعذ الأو

غير 

 مىافم

 بشذة

 غير

 مىافم

 مىافم مداًذ
مىافم 

 بشذة

30 
ًمحلً سئيس ي االإباشش االإهاسات الليادًة اللاصمة لحدفيز مشؤوسيه في 

 العمل.

     

      ًشهض سئيس ي االإباشش على الاثصاٌ الفعاٌ مع مشؤوسيه . 30

      ًشاعي سئيس ي االإباشش مبذأ العذالة بين مشؤوسيه. 30

      ثلافة االإشاسهة في اثخار اللشاس.ٌعمل سئيس ي على ثشسيخ مبادئ  39

      ٌشجع سئيس ي مشؤوسين على ثلذًم ملترخات الخاصة بالعمل . 30

ف حىدة خياة العمل :هي مجمىعة العمليات االإشثبطة والتي مً شانها اهخساب العمل الىظيفي دسحة عالية مً  جعشٍ

 الىجاح والؤثلان ،
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 البعذ الثاوي :الأمً والاسحلشاس

 الشكم

 البعذ الثاوي فلشات 

غير 

 مىافم

 بشذة

 غير

 مىافم

 مىافم مداًذ
مىافم 

 بشذة

      جسعى مإسسحىم على ثبجي ششوط السلامة االإهىية . 30

      جسعى مإسسحىم على مىذ الشاخة اليافية واسحلشاس للمىظفين . 30

      .جعمل االإإسسة على ثىيف االإهام بما ًحماش ى مع الحالات الطاسئة 30

39 
ثىفش االإإسسة ظشوف عمل بديث ٌشعش العاملين بالأمان والثلة 

 االإحبادلة بين أطشاف العمل .

     

 

 البعذ الثالث: ثدسين االإسحمش 

 الشكم

 البعذ الثالثفلشات 

غير 

 مىافم

 بشذة

 غير

 مىافم

 مىافم مداًذ
مىافم 

 بشذة

      ثمحلً االإإسسة االإشوهة في الحخطيط للعمل. 30

30 
ثمحلً مإسسحىم الشغبة االإسحمشة في جغير وثطىٍش أسلىبها بما 

 ًحماش ى مع محطلبات السىق الحالية ومسحلبلية.

     

      ثشاعي االإإسسة االإشوهة في اثخار اللشاسات . 30



 انملاحق

 

 

      جسعى االإإسسة لاسحلطاب الىفاءات واالإإهلات بشيل مسحمش . 39

بية لذعم 30       وثىمية عامليها. ثلذم مإسسحىم بشامج ثذسٍ
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ةاالإدىس ا  لثالث:أداء االإىاسد البششٍ

 

ف أداء االإىسد البششي:هى سلىن وظيفي هادف ًلىم به الفشد لاهجاص العمل االإيلف به.  جعشٍ

 ابعاد االإىسد البششي 

 الشكم

 البعذ االإىسد البششي فلشات 

غير 

 مىافم

 بشذة

 غير

 مىافم

 مىافم مداًذ
مىافم 

 بشذة

30  ٌ ً . أخاو       دائما أن ًىىن عملي محميزا عً عمل الآخشٍ

      ٌعجي لي ئثلان عملي في االإإسسة ئثبات للزات . 30

      أسعى دائما ئلى ثأدًة مهامي على أهمل وحه. 30

      أسعى دائما ئلى ثدسين حىدة الخذمات في االإإسسة . 39

      ء وظيفتي.أسعى حاهذا ئلى اهخساب االإهاسات االإىاسبة لأدا 30

      أسعى حاهذا ئلى ثدسين كذساجي االإعشفية في االإإسسة. 30

أسعى حاهذا ئلى اسحخذام الىسائل والطشق مىاسبة لخسهيل  30

 عملي.

     

      أسعى دائما ئلى ثلذًم ملترخات مسبلة للعمل . 34

      أهجض االإهام االإىولة لي بىفاءة وفعالية . 03

      اًير  االإدذدة لاهجاص الأعماٌ.أثليذ باالإع 00

      أسعى ئلى اهجاص االإهام في الىكد االإدذد. 00
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.964 25 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.948 14 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.966 11 
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Age 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 6.1 6.1 6.1 3 عام 30 من اقل 

 85.7 79.6 79.6 39 عام 49 ال عام 30  من

 100.0 14.3 14.3 7 فوق فما عام  50 من

Total 49 100.0 100.0  

 

 

Niveau 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 10.2 10.2 10.2 5 ثانوي من اقلل 

 36.7 26.5 26.5 13 ثانوي

 100.0 63.3 63.3 31 التدرج قبل دراسات

Total 49 100.0 100.0  
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Post 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 83.7 83.7 83.7 41 موظف 

 93.9 10.2 10.2 5 قسم رئٌس

 100.0 6.1 6.1 3 مصلحة رئٌس

Total 49 100.0 100.0  

 

 

Exp 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 20.4 20.4 20.4 10 سنوات  خمس من اقل 

 46.9 26.5 26.5 13 سنوات 10 لىا 5 من

 100.0 53.1 53.1 26 سنوات 10 من اكثر

Total 49 100.0 100.0  
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,540
a

 ,292 ,277 ,66388 

a. Prédicteurs : (Constante), التشاركً الأسلوب :الأول البعد 

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 8,529 1 8,529 19,353 ,000
b

 

de Student 20,715 47 ,441   

Total 29,244 48    

a. Variable dépendante : البشري المورد أداء 

b. Prédicteurs : (Constante), التشاركً الأسلوب :الأول البعد 

 

 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés t Sig. 
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B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2,513 ,355  7,071 ,000 

 000, 4,399 540, 104, 458, التشاركً الأسلوب :الأول البعد

a. Variable dépendante : البشري المورد داءأ 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,598
a

 ,358 ,344 ,63202 

a. Prédicteurs : (Constante), والاستقرار الأمن :الثانً البعد 

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 10,470 1 10,470 26,212 ,000
b

 

de Student 18,774 47 ,399   

Total 29,244 48    

a. Variable dépendante : البشري المورد أداء 
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b. Prédicteurs : (Constante), والاستقرار الأمن :الثانً البعد 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2,210 ,365  6,053 ,000 

 000, 5,120 598, 104, 531, والاستقرار الأمن :الثانً البعد

a. Variable dépendante : البشري المورد أداء 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,605
a

 ,366 ,353 ,62803 

a. Prédicteurs : (Constante), المستمر التحسٌن :الثالث البعد 
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ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 10,706 1 10,706 27,145 ,320
b

 

de Student 18,538 47 ,394   

Total 29,244 48    

a. Variable dépendante : البشري المورد أداء 

b. Prédicteurs : (Constante), المستمر التحسٌن :الثالث البعد 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2,148 ,370  5,800 ,000 

 320, 5,210 605, 104, 540, المستمر التحسٌن :الثالث البعد

a. Variable dépendante : البشري المورد أداء 
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 (: قائمة المحكمين للاستبيان المعتمد في الدراسة الميدانية43الممحق رقم )

 الجامعة الدرجة العممية أسماء المحكمين

 ادرار أستاذ التعميم العالي ادريحياوي عبد الق

 ادرار أستاذ التعميم العالي تيقاوي العربي

 ادرار أستاذ التعميم العالي  مجاىد

 ادرار أستاذ محاضر "ا" ىداجي عبد الجميل

 ادرار أستاذ محاضر "ا" عياد ليمى

 

 



 

 

 الممخص:

ب ألتشاركي, التحسين المستمر, الأمن ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد اثر جودة حياة العمل بإبعاده )أسمو    
والاستقرار(, عمى أداء الموارد البشرية, وتم تطبيق الدراسة في مؤسسة سونمغاز بولاية ادرار, ونظرا لتجانس 

وكبر حجم مجتمع الدراسة الكمى فقد تم اقتصار تطبيق الدراسة عمى الإطارات وأعوان التحكم, والبالغ عددىم 
م استخدام المنيج الوصفي التحميمي, واعتمد الاستبيان كوسيمة لجمع البيانات ( موظف, و ت401حوالي )

( سؤال , 49اللازمة, وتوزيعيا عمى عينة الدراسة باستخدام طريقة العينة العشوائية الطبقية, ومؤلف من )
برنامج  ( استبانو, ثم تحميل بيانات الدراسة باستخدام49( استبانو, واسترجاع منيا )55حيث تم توزيع )

 .SPSSالتحميل الإحصائي 

 جودة, جودة حياة العمل, أداء الموارد البشرية, تقييم الأداء, مؤسسة سونمغاز الكممات المفتاحية:

Summary : 

This study aimedto determine the impact of the qualty work life by its dimensions 
(participatory metod, continuous improvement stability), on the performance of human 

resources, and the study was applied in the sonelgaz Foundatio in the Wilayat of Adrar, and 
due to and the homogenrity and large size of the total study community, the application of the 

study was limited to The tire and control aggents, numbernng is about(401)employees, and the 
descriptive analytical approach was used, and the questionnaire was adopted as a means to 

collect the necessary data, and distribute it to the sample using the stratified eradom sampling 
method, and it is compsed of (49) question where (55) questionnaires were distributed (49) 

questionnaires were retrieved frm them, then thestudy data was analyzed using the SPSS 
statistical analysis. 

KeyWords: 

 Quality, Quality of Work Life, Human Resource Perfomance, perfomance evaluation,Sonelgaz 
Corporation .  

 

 


