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 مقدمة
 

 ب 
 

  مقدمة

Ȗشمل اݍݨوانب السياسية  ،تواجه المنظمات ࢭʏ عصرنا الراɸن Ȗغ؈فات مȘسارعة ومتعددة כȊعاد

وقد فرضت ɸذه التحولات المتلاحقة عڴʄ المنظمات . وטقتصادية وטجتماعية والتكنولوجية والثقافية

 تنظيميًا أساسيا ضرورة فɺمɺا واسȘيعا٭ڈا،
ً

فالموظف ʇُعد . مما زاد من أɸمية المورد الȎشري بوصفه رأسمالا

جوɸر الموارد التنظيمية ومصدرًا رئʋسيًا لتحقيق المزايا التنافسية، حيث إن نجاحه ʇُعد رك؈قة لنجاح المنظمة 

ودة عالية ࢭʏ ومن أجل تحقيق ذلك، يجب أن تضمن المنظمات لموظفٕڈا ج. وتحقيق أɸدافɺا Ȋشɢل كب؈ف

. اݍݰياة الوظيفية، بما ʇعزز شعورɸم بالرضا وטنتماء، وʈزʈد من ثقْڈم بأدوارɸم وأɸميْڈم داخل المؤسسة

وʈنعكس ذلك إيجابيًا عڴʄ المنظمة من خلال تحس؈ن לنتاجية، ورفع جودة כداء، وزʈادة مستوʈات الرضا 

  .الوظيفي ب؈ن العامل؈ن

فية من العوامل כساسية الۘܣ Ȗشɢل طبيعة العلاقة ب؈ن العامل وʋȋئة Ȗعد برامج جودة اݍݰياة الوظي

عمله، سواء الداخلية أو حۘܢ اݍݵارجية، نظرًا لɢون المنظمة كيانًا مفتوحًا يتأثر بمحيطه اݍݵارڊʏ وʈؤثر فيه، 

ݍݰياة ومن ɸذا المنطلق، فإن ال؅فك؈ق عڴʄ تحس؈ن جودة ا ،باعتباره مصدرًا لمدخلاٮڈا ووجɺة ݝݵرجاٮڈا

إذ ʇشعر الموظف بأنه محل اɸتمام حقيقي من قبل  ؛الوظيفية داخل المنظمة ʇعود بالنفع عڴʄ كلا الطرف؈ن

לدارة، ࢭʏ ح؈ن Ȗسڥʄ المنظمة إڲʄ رفع مستوى לنتاجية من خلال اعتماد أساليب تنظيمية حديثة تُحفّز 

عزز الرضا الوظيفي، وȖܨݨع الم
ُ
Ȗالطاقات לبداعية، وʄوظف؈ن عڴ ʉالعمل، و ʏة ࢭʈعد الرضا טستمرار

الوظيفي عنصرًا محورʈا ࢭʏ بناء الثقة وטستقرار ب؈ن לدارة والعامل؈ن، وقد حظي باɸتمام م؅قايد منذ بدايات 

القرن العشرʈن وحۘܢ اليوم، نظرا لدوره اݍݰيوي ࢭʏ تحقيق نتائج إيجابية ملموسة مثل تقليل معدلات دوران 

، وכɸم من ذلك اݍݰد من بروز أي فجوات قد تؤدي إڲʄ شعور الموظف؈ن بالاغ؅فاب العمل والȘسرب الوظيفي

  .داخل المنظمة

 ʄسليط الضوء عڴȖ ذه الدراسةɸ ʏدور جودة اݍݰياة الوظيفيةو عليه سنحاول ࢭ  ʄالرضا الوظيفي عڴ

 ا يڴʏ وفق س؈فورة منݤݨية و معرفية كم -تȎسةللموظف؈ن بالإدارة اݝݰلية  بالمصاݍݳ الولائية 

  ي׿ܣ للدراسة من أسباب اختيار الموضوع و : الفصل כولɸالذي يتضمن טطار التصوري و المفا

أɸميته و أɸدافه و صياغة לشɢالية و بناء فروض الدراسة إڲʄ التعرʈف بمتغ؈فاٮڈا  فعرض 

 .الدراسات السابقة و توضيح أوجه טختلاف و الȘشابه بئڈا و ب؈ن دراسȘنا و مدى استفادتنا مٔڈا 

 يɲا لمتغ؈فات الدراسة و تناولنا فيه : الفصل الثاʈمن خلال  جودة اݍݰياة الوظيفيةتضمن عرضا نظر

 رق ــــطو  ةــاة الوظيفيــودة اݍݰيــجاس ــرق قيــراحل وطـــاد ومـــأȊعة و ـــاة الوظيفيــة جودة اݍݰيالتعرض لماɸي



 مقدمة
 

 ج 
 

  مقدمة

اɸية الرضا من خلال التعرض لم الرضا الوظيفي، ثم تطرقنا إڲʄ وعوائق تطبيق جودة اݍݰياة الوظيفية

، وأخ؈فا تطرقنا أليات تحقيق الرضا الوظيفيو أȊعاد ومؤشرات وطرق قياس الرضا الوظيفي و الوظيفي 

 ʄعڴʏاݍݨزائر مراحل تطور לدارة اݝݰلية ࢭ. 

 اطار : الفصل الثالث ʏلا يمكن إيصال فكرة الباحث ولا إبراز نتائج دراسته ט اذا قام بقولبْڈا ࢭ

مٔڈڋʏ يتɢامل و يȘناسق مع טطار المعرࢭʏ وɸو ما قمنا بȘناوله ࢭɸ ʏذا الفصل من الدراسة و الذي 

 –الدراسة الثلاث اݝݨال اݍݨغراࢭʏ  قمنا Ȋعنونته بالاطار المٔڈڋʏ للدراسة و قمنا بال؅فك؈ق عڴʄ مجالات

، المنݤݮ وأدوات جمع البيانات، واݍݵصائص السوسيوديمغرافية اݝݨال الȎشري  –اݝݨال الزماɲي 

 . ݝݨتمع الدراسة

 عȊا من مجتمع الدراسة و : الفصل الراɸعرض و تحليل البيانات الۘܣ جمعناȊ ذا الفصل قمناɸ ʏو ࢭ

اختبار الفرضيات الۘܣ تم صياغْڈا ࢭʏ ࢭʏ الفصل כول و القيام بالإجابة علٕڈا و كذلك قمنا Ȋعرض 

النتائج و مناقشْڈا ࢭʏ ضوء الدراسات السابقة و ٭ڈذا يمكننا القول ان دراسȘنا قد حاولت اتباع 

 .يع اݍݵطوات المنݤݨية البحثية العلمية المتعارف علٕڈاجم
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 يدɺتم 

 لة: أولاɢالدراسة مش 

 فرضيات الدراسة: ثانيا  

 أسباب اختيار موضوع الدراسة: اثلاث 

  ارȊداف الدراسة: اعɸأ  

 مية الدراسة: اسماخɸأ  

 يم الدراسة: سادساɸمفا  

    عاȊالدراسات السابقة: سا  
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 تمɺيد

 ʏعد לطار المٔڈڋʇ ل باحث اتباعه من اجل دراسة أيɠ ʄم اݍݵطوات الۘܣ يجب عڴɸي׿ܣ من أɸوالمفا

ظاɸرة، حيث يبۚܣ فٕڈا تصوره العام للدراسة ووضع تخطيط للبحث بحيث ʇسɺل عليه وضع صورة إجمالية 

ات وشاملة حول الظاɸرة المراد دراسْڈا، من خلال التطرق إڲʄ לشɢالية وطرح Ȗساؤلɺا الرئʋؠۜܣ ووضع الفرضي

Ȗعرʈفات ɸمية وأسباب الدراسة، ثم يتطرق إڲʄ تحديد ɸداف وأالۘܣ تنطلق مٔڈا الدراسة، والتعرض لأ 

إضافة إڲʄ أɸم الدراسات السابقة الۘܣ تناولت الموضوع أو Ȗعرضت إڲʄ أحد ، ةالۘܣ تخدم الدراسمفاɸيم لل

  .جوانبه، وɸو ما سɴتطرق إليه من خلال ɸذا الفصل
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 الدراسة إشɢالية: أولا

تواجه المنظمات عڴʄ اختلاف أنواعɺا وتوجٕڈاٮڈا العديد من المشاɠل والتحديات، سواء المتعلقة بالتغ؈فات 

الۘܣ تحدث ࢭʏ بʋئْڈا أو ࢭʏ عناصر وعوامل ومتطلبات ɸذه البʋئة، ومع ɠون المنظمة نظاما مفتوحا عڴʄ العالم 

ڈا טستجابة لɺذه التغ؈فات مع سعٕڈا لتحقيق الرسالة اݍݵارڊʏ فࢼܣ تتأثر بالبʋئة اݝݰيطة ٭ڈا ما يفرض علٕ

تɢامل العناصر Ȗسمح بوالغرض כسا؟ۜܣ الذي قامت من أجله وذلك من خلال إتباعɺا لاس؅فاتيجيات مختلفة 

ڈا ل اݍݨɺود ذوجود أفراد قادرʈن ومستعدين لبوȋتؤثر بصورة مباشرة عڴɲ ʄشاطɺا،  المادية والȎشرʈة ɠوٰ

ɸداف المنظمة، ولنجاح ɸذه כخ؈فة يتطلب وجود ثقافة تنظيمية داعمة تدفع بأعضاء المطلوȋة لتحقيق أ

 .المنظمة إڲʄ טل؅قام بالقيم والمعتقدات وכعراف والعمل عڴʄ تحس؈ن جودة اݍݰياة الوظيفية لدٱڈا

العالمة  اليدإن טحتفاظ بالعامل؈ن الفني؈ن واݍݵ؄فاء من أك؆ف الصعوȋات الۘܣ تواجɺɺا المنظمات، ɠون 

توازن ب؈ن ال ʈاتأفضل مستو  اعن المنظمات وفرص العمل الۘܣ توفر لɺ تبحث تأصبح الفنية واݍݵب؈فة

وࢭɸ ʏذا السياق برز مفɺوم جودة اݍݰياة الوظيفية باعتباره اتجاɸا ومنݤݨا  ،حياٮڈم اليومية واݍݰياة العملية

 .حديثا ينظر إڲʄ ولاء المورد الȎشري ɠأصل من أصول المنظمة

كما ي؄فز دور جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ أٰڈا تمثل بʋئة العمل، وحياة العامل؈ن فٕڈا وظروف العمل المادية 

من خلال  ضمان العائد من טسȘثمار ࢭʏ مواردɸا الȎشرʈةلوالمالية، ݍݵلق وتوف؈ف الظروف البيȁية الملائمة 

  .متاجية وʈحقق לشباع ݍݱݨاٮڈم ورغباٮڈحياة وظيفية أفضل لɺم بما ʇساعدɸم ࢭʏ رفع כداء وלن ؈فتوف

  ʏند إلٕڈا לدارة ࢭȘسȖ ونات وכساليب الۘܣɢإن موضوع جودة اݍݰياة الوظيفية ٱڈتم بدراسة وتحليل الم

عڴʄ وظائفɺم وȋالتاڲʏ  كب؈فراضي؈ن Ȋشɢل مل؅قمينـ مستقرʈن، و Ȗساɸم ࢭʏ جعل כفراد قد  المنظمات والۘܣ 

المورد رضادود فعل ايجابية للمؤسسات الناݦݰة، الۘܣ تدرك بأن טɸتمام بإشباع حاجاٮڈم بما يحقق ر 

ɸ شريȎا والɺمفتاح لنجاح.  

 النفس خاص من علماء باɸتمام من الموضوعات الۘܣ تحظىʇعد الرضا الوظيفي  ɸذا כخ؈ف، أي

وذلك ببحث اݍݨوانب اݝݵتلفة لوسائل ومصادر الرضا لدى الموظف وقياس درجة  وטجتماع  عڴʄ حد سواء،

رضا כفراد نحو وظائفɺم وكذلك بحث أسباب ومصادر عدم الرضا ولقد تم التوصل إڲʄ مجموعة من 

المɴشود للموظف، وفقدان ɸذه  العوامل الۘܣ تؤدي إڲʄ الرضا واعتبار وجودɸا ضرورʈا وأساسا لتحقيق الرضا

العمل وقيامه ينعكس ذلك عڴʄ أداءه ࢭʏ وامل يؤدي إڲʄ وضع الموظف ࢭʏ حالة من عدم الرضا وȋالتاڲʏ الع

الوظيفي بجودة اݍݰياة الوظيفية داخل المنظمات  وقد ارتبط مفɺوم الرضا ،بواجباته عڴʄ الوجه المطلوب
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ختلف من فرد لآخر وʉعتمد ذلك والقيام بالأدوار والواجبات المطلوȋة من العامل؈ن كما نجد أن أداء الفرد ي

 .عڴʄ اݍݨɺد المبذول من قبل الفرد واقتناعه بأɸداف المنظمة وولائه العميق لɺا وال؅قامه بواجباته المطلوȋة

ݰياة الوظيفية ودورɸا ࢭʏ جودة اݍأɸمية التعرف عڴʄ  جاءت فكرة الدراسة اݍݰالية ݝݰاولةومن ɸنا 

من خلال  إم؄فيقيا، وذلك ل المنظمات وɸو ما سنحاول دراستهالرضا الوظيفي لدى الموظف؈ن داخ تحقيق 

 :التاڲʏ الȘساؤل طرح 

ما ɸو دور جودة اݍݰياة الوظيفية ࡩʏ تحقيق الرضا الوظيفي لدى العامل؈ن بالمصاݍݳ  -

 לدارʈة ولاية تȎسة؟

  : وصياغة مجموعة من الفرضيات ɠالتاڲʏ وللإجابة عڴɸ ʄذا الȘساؤل قمنا بطرع سؤال؈ن فرعي؈ن ،

  المصاݍݳ לدارʈة لولاية تȎسة؟ ب للموظف؈ن ما مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية - 

 بالمصاݍݳ לدارʈة لولاية تȎسة ؟ الموظف؈نما مستوى الرضا الوظيفي لدى  - 

  فرضيات الدراسة: ثانيا

  :الفرضية الرئʋسية

لولاية  بمديرʈة לدارة اݝݰلية الموظف؈نݍݨودة اݍݰياة الوظيفية دور ࢭʏ تحقيق الرضا الوظيفي لدى  - 

  .تȎسة

 :الفرضيات الفرعية

عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية  سلوب לشرافلأ  0.05عند مستوى  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -

 לدارة اݝݰليةمديرʈة ب

ݵصائص الوظيفة عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية ݍ  0.05عند مستوى  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -

 לدارة اݝݰليةمديرʈة ب

مديرʈة ظروف العمل عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية بل  0.05عند مستوى  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -

 לدارة اݝݰلية
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  أسباب اختيار موضوع الدراسة: ثالثا

  :טسباب الذاتية - أ

  الموضوع عڴʄ اعتباره واحد من المواضيع المدرجة ضمن تخصص تنظيم وعملالرغبة ࢭʏ انجاز  -

  .טɸتمام الܨݵظۜܣ بɢل المستجدات المتعلقة بميدان الرعۜܢ الوظيفي -

  .المساɸمة ࢭʏ إثراء المكتبة اݍݨامعية نظرا لأɸمية ɸذا الطرح -

ݍݰياة تأث؈ف جودة ا عن بالمنظمة ميدان الدراسة فقد أردت الكشفباعتبار ɠوɲي موظفا  -

  .الوظيفية عڴʄ الرعۜܢ الوظيفي

  .כسباب الموضوعية - ب

التطرق اڲʄ موضوع دور جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ تحقيق الرضا الوظيفي لدى العامل؈ن بالمصاݍݳ  - 

לدارʈة ولاية تȎسة ʇساɸم ࢭʏ معرفة المستوى الذي وصلت اليه לدارة اݍݨزائرʈة من خلال تبۚܣ سياسة 

  .ومحاولة טطلاع عڴʄ مدى رعۜܢ الموظف؈ن ࢭʏ לدارة اݝݰلية. اݍݰياة الوظيفية تتطوʈر

 أɸداف الدراسة: راȊعا

 .لولاية تȎسة مديرʈة לدارة اݝݰليةجودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ  اقع ومستوى معرفة و  -

 .ࢭʏ مديرʈة לدارة اݝݰلية لولاية تȎسة الوظيفي الرضا مستوى معرفة  -

-  ʄتحقيقجودة اݍݰياة الوظيفية دور التعرف عڴ ʏة لولاية ب للموظف؈ن الرضا الوظيفي ࢭʈالمصاݍݳ לدار

  .تȎسة

  .تȎسةمديرʈة לدارة اݝݰلية لولاية الرضا الوظيفي ࢭʏ عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية  تأث؈فقياس مدى  -

  أɸمية الدراسة: خامسا

ڈا تناقش موضوعا ɸاما وحيوʈا ألا وɸو  دور جودة اݍݰياة تتمثل أɸمية الدراسة الۘܣ ب؈ن أيدينا ɠوٰ

جودة اݍݰياة ، إذ Ȗشɢل الوظيفية ࢭʏ تحقيق الرضا الوظيفي لدى العامل؈ن بالمصاݍݳ לدارʈة ولاية تȎسة

الرعۜܢ ومن ناحية أخرى فإن موضوع  ،الوظيفية عنصرا حيوʈا ࢭʏ تحقيق الرعۜܢ الوظيفي لدى العامل؈ن

 .نجاح المنظمات واستمرارʈْڈاʇعت؄ف محورًا أساسيا  الوظيفي
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ومن ɸذا المنطلق يمكن لɺاته الدراسة إن تɢون بمثابة نقطة انطلاق الدراسات لاحقة تȘناول بالدراسة 

اصرا، ورك؈قة أساسية باعتباره Ȋعدا تنظيميا مع جودة اݍݰياة الوظيفية والرضا الوظيفيوالتحليل موضوع 

Ȗعتمدɸا المنظمات اݍݰديثة لتحقيق فعاليْڈا ومواكبة التطورات السرʉعة، أما من الناحية التطبيقية والعملية 

ʇعت؄ف  دور جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ تحقيق الرضا الوظيفي لدى العامل؈ن بالمصاݍݳ לدارʈة ولاية تȎسةفإن 

يرتبط Ȋعدة مجالات ࢭʏ اݝݨتمع، كما أن الثورة التكنولوجية  לداري موضوعا ذا خصوصية ɠون اݝݨال 

والمعلوماتية تفرض عليه مواكبة الوت؈فة السرʉعة للتطور، ومن ɸذا المنطلق فإن أɸمية الدراسة تكمن ࢭʏ أن 

، وتأȖي ɸذه الدراسة للفت انȘباه جودة اݍݰياة الوظيفيةوتحديدا عڴʄ  بʋئة العملʇعتمد عڴʄ  الرعۜܢ الوظيفي

ينعكس إيجابا عڴʄ تحس؈ن כداء  قد اɲڥʏ السياسات وواضڥʏ טس؅فاتيجيات لأɸمية ɸذا الموضوع والذيص

  .المؤسساȖي وتحقيق الفعالية التنظيمية

  مفاɸيم الدراسة: سادسا

والمفاɸيم الۘܣ تناولت موضوع جودة اݍݰياة الوظيفية منذ  Ȗعددت التعارʈف :جودة اݍݰياة الوظيفية - 

  .بداية اݍݵمسʋنات من القرن الماعۜܣ ومازال حۘܢ وقتنا اݍݰاضر المفɺوم ࢭʏ تطور كب؄ف جدا ࢭʏ شۘܣ مجالاته

أي اجاد أي اȖي باݍݨيد من قول او عمل اݍݨيد نقيض الرديء، "ࢭʏ اللغة من اجادة '' :Ȗعرʈف اݍݨودة - 1

  1.''وده بمعۚܣ صار جيدااجادة الآۜܣ ج

اڲʏ اٰڈا Ȗعۚܣ טمتياز،  دخل قد اشار البعضا التعدد والتف فٕڈة يك؆ࢭʏ المعاجم טنجل؈قي QUALTI ܢالمعۚ

  .وأحيانا Ȗعۚܣ Ȋعض العلامات والمؤشرات الۘܣ يمكن من خلالɺا تحديد الآۜܣء او فɺم بنʋته

اݍݨودة بحد ذاٮڈا Ȗعب؈ف غامض اڲʄ حد '' "العاڲʏضمان اݍݨودة ࢭʏ التعليم "ࢭʏ مقدمة كتابه " الʋس"وʈقول 

ما، لأٰڈا تتضمن دلالات Ȗش؈ف اڲʄ معاي؈ف التم؈ق عڴʄ حد سواء، وɸناك من يرى تباينا ࢭʏ وجɺات النظر الباحث؈ن 

 .ومداخلɺم ࢭʏ التعامل مع اݍݨودة

ذلك ʇعد  فان ية ال؄فيطانية يقول نحاول Ȗعرʈف اݍݨودةمʈة القو ر ʋس الɺيئة טسȘشائر " ول فب"فى ف؈

  2.''ت טك؆ف صعوȋة الۘܣ يمكن ان اشرع فٕڈااواحدا من المغامر 

                                                             
  699ص  ،2005لسان العرب، دار الشروق، بيروت، : ابن منظور -  1
  .15،16 ص ، ص2008ادارة جودة الشاملة تطبيقات في الصناعة والتعليم، دار صفاء، عمان، : سوسن شاكر مجيد، محمد عواد الزيادات -  2
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مجموعة من اݍݨودة ختلاف بئڈا إلا أٰڈا اتفقت عڴʄ أن و୒ن ɠان يوجد امن خلال التعارف السابقة 

تختلف باختلاف  الم؈قات واݍݵصائص لمنتج أو خدمة معينة Ȗعكس توقعات ومتطلبات أو حاجات معينة،

  .כفراد واݝݨالات الۘܣ توجد فٕڈا

  :جودة اݍݰياة 2

ذلك البناء الكڴʏ الشامل الذي يتɢون من مجموعة من المتغ؈فات المتنوعة الۘܣ ''عرفْڈا ɸناء جوɸري بأٰڈا 

نطاق ɸذه اݍݰياة بحيث يمكن قياس اشباع  د الذين ʇعʋشون ࢭʏافر ية للأ ٮڈدف اڲʄ اشباع اݍݰاجيات טساس

ا Ȗعۚܣ مك. ت ذاتية تقʋس قدرٮڈا عڴʄ טشباع الذي يتحققراومؤش ت موضوعية تقʋس القيم المتدفقةابمؤشر 

وטجتماعية لتحقيق الرضا عن  د بتحقيق التوازن ب؈ن اݍݨوانب اݍݨسمية والنفسيةاجودة اݍݰياة وڤʏ טفر 

  1.''לيجاȌياݍݰياة وטستمتاع ٭ڈا والودود 

مفɺوم ʇش؈ف إڲʄ السعادة والرضا عن الذات واݍݰياة اݍݨيدة، وجودة اݍݰياة ''وȖعرف جودة اݍݰياة بأٰڈا 

عبارة عن دالة للظروف البيȁية الواقعية الۘܣ ʇعʋش فٕڈا الفرد وكذلك للكيفية الۘܣ ʇشعر وʈدرك ٭ڈا ɸذه 

  2.''جية اݍݨيدة للفرداݍݰالة الداخلية واݍݵار الظروف إذ Ȗعكس 

وʈمكن القول أن جودة اݍݰياة تتأثر Ȋعدة عوامل أɸمɺا توقعات الفرد، وأɸدافه وطموحه وانجازاته وكذا 

النفسية اݍݨسمية : خ؄فاته، وعڴʄ العموم فإن ɸذا المفɺوم يتحقق من خلال شعور الفرد Ȋعوامل عديدة مٔڈا

  .والمادية وלجتماعية والروحية وغ؈فɸا من العوامل

  وظيفيةجودة اݍݰياة ال .3

تضمن مشاركة آليات  استجابة المنظمية لاحتياجات العامل؈ن من خلال تطوʈر ''عرفɺا روȋي؇ق بأٰڈا 

  3.''ت المؤثرة فٕڈماالعامل؈ن ࢭʏ اتخاذ القرار 

   

                                                             
سين فعالية برامج للتنمية المهنية القائمة على تطبيقات الايزو بالمؤسسة التعليمية في تح: ابراهيم بن عبد الله بن عبد الرحمان الزعيبر -  1

، 2012، المملكة العربية السعودية، 76جودة الحياة الوظيفية لدى هيئة التدريس، مجلة العلوم الانسانية والاجتماعية، جامعة المجمعة، عدد 
  12ص 

  .12، ص المرجع نفسه -  2
معة دمشق كلية العلوم ايمن حسين ديوب، تمكين العاملين كمدخل لتحسين جودة الحياة الوظيفية في قطاع الاتصالات، مجلة جا -  3

  207، ص 2014، 1،  عدد1الاقتصادية والقانونية، دمشق سوريا، مجلد
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المديرون  تتمثل ࢭʏ زʈادة مشاركة العامل؈ن ࢭʏ اتخاذ القرارات الۘܣ ɠان يقوم ٭ڈا''اٰڈا  ʇAnderionعرفɺا 

وتنعكس عڴʄ تحس؈ن טنتاجية من خلال טستخدام טمثل للأفراد بصورة اك؆ف من اموال اضافة اڲʄ الرضا 

  1.''الوظيفي

 ʏئات تنظيمية ''ان جودة اݍݰياة الوظيفية ۂʋȋتلك الثقافة التنظيمية الۘܣ ٮڈدف الۛܢ خلق منظمات و

د اوלخلاص المتبادل ب؈ن טفر  ماتاڲʏ زʈادة טل؅ق الوȋ ن وتمكئڈمج العامل؈خالية من اݍݵوف وȖساɸم ࢭʏ دم

  2.''والمنظمة

فلسفة לدارة الۘܣ تؤكد عڴʄ كرامة العامل؈ن وتطور التغي؈فات ࢭʏ ثقافة المنظمة '': Ȗعرف كذلك بأٰڈا

  3.''و والتطوʈرة فرص النمعامل؈ن عن طرʈق إتاحلوتحس؈ن اݍݨوانب المعنوʈة واݍݨسمانية ل

 Ȗعرʈفمن خلال استطلاعنا لميدان الدراسة ورجوعا لل؅فاث النظري والتعرʈفات الۘܣ تم طرحɺا يمكن 

العمليات المتɢاملة واݝݵططة الۘܣ تؤدي إڲʄ بلوغ درجة التم؈ق إجرائيا عڴʄ أٰڈا جودة اݍݰياة الوظيفية 

افر بʋئة مادية ܵݰية، و  العديد من المزايا، والۘܣ الناجمة عن ظروف العمل اݍݨيد وלشراف اݍݨيد، وتو

يمكن تحقيقɺا من خلال نظام علاقات العمل الذي ʇساعد عڴʄ كسب الرضا وتطور כداء والقدرة 

  .عڴʄ مستوى الفرد والمنظمة كɢل اݍݵدماتية

  :الرضا الوظيفي

" اللɺم إɲي أعوذ برضاك من ܥݵط وȋمعافاتك من عقوȋتك" :صلى الله عليه وسلم- أنه ضد الܦݵط ومنه قوله '' :لغة - 

 4.''وارتضاه ʇعۚܣ رآه له أɸلا رعۜܣ عنه، أحبه، وأقبل عليه

ʇعت؄ف من أك؆ف مواضيع علم לدارة غموضا، وذلك لأنه حالة انفعالية متعلقة بالمورد الȎشري  :اصطلاحا - 

إڲʄ وجود رؤى فكرʈة عديدة عند الباحث؈ن  يصعب فɺمɺا، ولعل ɸذا الغموض أدى إڲʄ بحوث ودراسات ومنه

 :ومن أɸمɺم

عبارة عن مجموعة טɸتمام بالظروف النفسية والمادية وȋالبʋئة الۘܣ Ȗسɺم متضافرة : Ȗعرʈف ɸوʈوك''- 

 .الوضع الذي يرعۜܢ به الفرد ࢭʏ خلق

                                                             
 سعد العنيزي، سعد خير الله الفضل، فلسسفة نوعية الحياة العمل في المنظمات في الالفية الثالثة، مجلة العلوم الاقتصادية والادارية ، -  1

  .68، ص 2007، 45،  العدد 13جامعة بغداد ،مجلد
سامي الزهر، جمال ابو دولة ، رينة زين العابدين، تقويم واقع جودة الحياة الوظيفية الداعمة لتطبيق جودة الشاملة في المؤسسات  -  2

  .74، ص 2013، 3، العدد 35التعليمية دراسة ميدانية في مدرسة التنوير اللاذقية، مجلة تشرين للبحوث والدراسات العلمية ، سوريا، مجلد 
  .9، ص 2009الاتجاهات الحديثة في ادارة الموارد البشرية ، مطبعة العشيري، قناة السويس مصر، : محمد جاد الرب سيد -  3
  .168، ص مرجع سابق: ابن منظور -  4
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 له مقبلا: Ȗعرʈف س؅فونج - 
ً
عليه ࢭʏ بدء  ɸو حصيلة العوامل المتعلقة بالعمل والۘܣ تجعل الفرد محبا

 1.غضاضة يومه دون أية

ɸو رضا الفرد عن العمل الذي يقوم به، وʈتوقف ذلك عڴʄ مدى ما يجده الفرد ࢭʏ العمل : Ȗعرʈف سوȋر - 

  2.''من إشباع لقدراته وميوله وما يتفق مع سمات ܧݵصʋته وقيمه

ɸو مجموعة المشاعر الوجدانية לيجابية الۘܣ ʇشعر ٭ڈا الفرد اتجاه '': Ȗعرʈف طلعت إبراɸيم لطفي - 

  3.''عمله أو وظيفته، والۘܣ Ȗع؄ف عن مدى לشباع الذي يحققه العمل بالɴسبة للفرد

لف توتخ لعملا من خلال قɺایف المرجو تحقدااتجاه כɸ میالفرد أو التنظ يحققɺاɸو حالة إشباع 

  4.ریم وتقداف ɠ؅الاح ةмوالمعنو  ةیمٔڈا כɸداف المادכɸداف من ܧݵص لأخر والۘܣ 

وظروفه، قد  شغلهл٭ڈا الفرد نحو العمل الذي  شعرлالۘܣ  ةیعن مجموع المشاعر الوجدان ع؄فɸлو الذي 

لإشباع حاجاته د مدى تصور الفر  عكسлمفɺوم  فيیالرضا الوظ وȋالتاڲʏ ة،یأو سلب ةیجابیتɢون ɸذه المشاعر ا

  5.عمله نراضيا ع وɠان ةیجابیره ااعله לشباع المناسب ɠلما ɠانت مش حققیࢭʏ العمل فɢلما تصور أن عمله 

بالنظر إڲʄ التعرʈفات السابقة لمصطݏݳ الرضا الوظيفي نجد أٰڈا تتفق ࢭʏ مجملɺا عڴʄ إشباع حاجات 

  .ات ارتباطا وثيقا ببʋئة العملسواء المادية أو المعنوʈة، وʈرتبط إشباع ɸذه اݍݰاج الفرد

 Ȗعرʈفمن خلال استطلاعنا لميدان الدراسة ورجوعا لل؅فاث النظري والتعرʈفات الۘܣ تم طرحɺا يمكن 

 تلك الممارسات الۘܣ تقوم ٭ڈا المؤسسة، والۘܣ Ȗعمل عڴʄ تمك؈ن العامل وتحف؈قه، ʄ أنهعڴالرضا الوظيفي 

   .وتنمية قدراته التواصلية   المؤسساتية ࡩʏ לطارʈن الرس׿ܣ والغ؈ف رس׿ܣ

   

                                                             
  .131 ص ،2008ط، مصر، .السلوك الإداري والعلاقات الإنسانية، دار الوفاء لدنيا الطباعة النشر، د: محمد الصرفي -  1
  .87، ص 2007، مصر، 2دليل إدارة الموارد البشرية، مؤسسة أم القرى للترجمة والنشر والتوزيع، ط : ابراهيم رمضان الديب -  2
  .178، ص 2007ط، مصر، .علم الاجتماع التنظيم، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، د: إبراهيم لطفي طلعت -  3
  .7، ص 2011، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 1نظيم والعمل، طنصر قاسمي، دليل مصطلحات علم اجتماع الت -  4
  239، ص 2011، دار أسامة للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 1إبراهيم بدر شهاب الخالدي، معجم الإدارة، ط -  5
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   الدراسات السابقة: ساȊعا

جودة اݍݰياة الوظيفية وأثرɸا عڴʄ مستوى כداء  '': ، Ȋعنوانܣيم ماعɸۜايل إسماعيل ابر لخدراسة . 1

  .2014 ،مصر'' دراسة تطبيقية عڴʄ اݍݨامعات الفلسطيɴية" الوظيفي للعامل؈ن

ɸل توجد علاقة ب؈ن أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ومستوى כداء : انطلقت الدراسة من Ȗساؤل مفاده

  1وما ۂʏ درجة ونوعية ɸذه العلاقة؟ ؟الوظيفي للعامل؈ن

  2 :وقد استمدت ɸذه الدراسة أɸميْڈا من النقاط التالية

 -  ʏيا ࢭȎسɲ يم العامةɸوم جودة اݍݰياة الوظيفية من المفاɺعت؄ف مفʇ العصر ʏأدبيات إدارة כعمال ࢭ

اݍݰاڲʏ، وخاصة إذا ما استخدم Ȋشɢل سليم وفعال ࢭʏ المؤسسات اݍݵدمية، وخاصة المرتبطة بخدمات 

  .التعليم والتكنولوجيا وטتصالات

وتحديد أȊعاده כساسية، والذي ʇساعد الموضوع ࢭʏ تأصيل مفɺوم جودة اݍݰياة الوظيفية  ʇساɸم - 

  .وʉساɸم ࢭȖ ʏعزʈز وتحس؈ن כداء الوظيفي للعامل؈ن ࢭʏ أي منظمة

ࢭʏ التعرف إڲʄ أفضل כساليب وטس؅فاتيجيات الۘܣ يمكن للمنظمات اݍݵدمية טعتماد Ȋساعد الموضوع  - 

  .جودة اݍݰياة الوظيفية، ومن ثم تحس؈ن أداء العامل؈ن لدٱڈا علٕڈا ࢭʏ تطبيق مفɺوم

  .اݍݨامعات ࢭʏ العالممواجɺة المنافسة العالمية واݝݰلية عڴʄ مستوى  - 

توف؈ف اݍݵدمات التعليمية اللازمة ݝݵتلف التخصصات وטرتقاء ٭ڈا واستخدام أحدث כجɺزة والمقررات  - 

  .العلمية والعملية

  .ࢭʏ فلسط؈ن) غ؈ف اݍݰɢومية(العامل؈ن ࢭɠ ʏافة المؤسسات اݍݰɢومية وכɸلية القدرة عڴʄ تدرʈب  - 

 ʄت الدراسة عڴʋا فرضيات 3بنɸ3:مفاد  

ب؈ن כȊعاد الرئʋسية ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية ) a ≥ 0.05(لا توجد علاقة ذات دلالة معنوʈة عند مستوى  - 

  .وכداء الوظيفي للعامل؈ن ࢭʏ اݍݨامعات الفلسطيɴية

                                                             
دراسة تطبيقية على الجامعات "جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين ، خليل إسماعيل ابراىيم ماضي -  1

  .15، ص 2014، رسالة دكتوراه الفلسفة في إدارة الأعمال، كلية التجارة بالإسماعيلية، جامعة قناة السويس، الفلسطينية
  .17- 16مرجع سابق، ص  ،خليل إسماعيل ابراىيم ماضي -  2
  .18المرجع نفسه، ص  -  3
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متوسطات استجابات المبحوث؈ن فيما  ب؈ن) a ≥ 0.05(لا توجد علاقة ذات دلالة معنوʈة عند مستوى  -  

يتعلق بآرا٬ڈم حول جودة اݍݰياة الوظيفية وأثرɸا عڴʄ مستوى כداء الوظيفي للعامل؈ن ࢭʏ اݍݨامعات 

  .الفلسطيɴية Ȗعزى إڲʄ المتغ؈فات الܨݵصية والوظيفية

لأȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية مجتمعة معا ) a ≥ 0.05(لا يوجد علاقة ذات دلالة معنوʈة عند مستوى  -  

  .عڴʄ مستوى כداء الوظيفي للعامل؈ن ࢭʏ اݍݨامعات الفلسطيɴية

ࢭʏ الواقع وٱڈتم الذي ʇعتمد عڴʄ دراسة الظاɸرة كما توجد  ي التحليڴʏفاستخدمت الدراسة المنݤݮ الوص

بوصفɺا وصفا دقيقا وʉع؄ف عٔڈا Ȗعب؈فا كيفيا وكميا، كما لا يكتفي ɸذا المنݤݮ عند جمع المعلومات المتعلقة 

قصاء مظاɸرɸا وعلاقاٮڈا اݝݵتلفة، بل يتعداه إڲʄ التحليل والرȋط والتفس؈ف للوصول بالظاɸرة من أجل است

  .1ث يزʈد رصيد المعرفة عن الموضوعإڲʄ استɴتاجات يبۚܢ علٕڈا التصور المق؅فح بحي

تم تصميم وتطوʈر أداة الدراسة وۂʏ טستمارة ɠأداة وحيدة ݍݨمع البيانات لأٰڈا أداة تȘيح اݍݰرʈة لإفراد 

ࢭʏ ضوء مشɢلة الدراسة وأɸدافɺا ، و୒جراء اختبارات الصدق الثبات علٕڈا، العينة ࢭʏ טجابة عڴʄ أسئلْڈا

والثاɲي يختص بجمع ، ء اݍݨزء כول يختص بجمع البيانات الܨݵصية للمبحوث؈نوتɢونت כداة من ثلاثة أجزا

  2.البيانات عن اتجاɸات العامل؈ن بأȊعادɸا الثلاثة

  3:وقد توصلت الدراسة إڲʄ النتائج التالية

نتائج التحليل إڲʄ أن العامل؈ن لا ʇشعرون بتوافر الشفافية ࢭʏ كيفية صنع القرارات عڴɠ ʄافة  توصلت - 

وʈرى الباحث أن ɸذا يتطلب متاȊعة ومعاݍݨة من قبل לدارات العليا . المستوʈات اݝݵتلفة ࢭʏ اݍݨامعة

 
ً
Ȋعد ما كشفت النتائج  لݏݨامعات الفلسطيɴية، لتمك؈ن العامل؈ن من مشاركة أك؄ف ࢭʏ صنع القرارات وخصوصا

 .القرارت عن وجود رغبة حقيقية لدى العامل؈ن ࢭʏ المشاركة ࢭʏ اتخاذ

 - ʄشعرون بالفخر وטنتماء إڲʇ العمل، وأٰڈم ʏأنه يوجد لدى العامل؈ن درجة عالية من טل؅قام التنظي׿ܣ ࢭ

ة لا تثمن اسɺاماٮڈم ࢭʏ العمل اݍݨامعة الۘܣ ʇعملون فٕڈا، وعڴʄ الرغم من ذلك فإن العامل؈ن يجدون أن לدار 

 .ولا Ȗعتۚܣ برفاɸيْڈم

                                                             
  .20- 19مرجع سابق، ص  ،خليل إسماعيل ابراىيم ماضي -  1
  .20المرجع نفسه، ص  -  2
  181المرجع نفسه، ص  -  3
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إن العامل؈ن ʇشعرون بالاستقرار وכمان الوظيفي ولا يرغبون بالبحث عن فرص عمل بديلة، وʈرى  - 

الباحث أن ɸذه الɴسبة طبيعية ، وذلك نȘيجة لصعوȋة توفر فرص عمل أخرى داخل أو خارج فلسط؈ن ؛ 

ق شرحɺا ࢭʏ مناقشة نتائج التحليل לحصاǿي لفقرات أȊعاد جودة اݍݰياة لاعتبارات اقتصادية وسياسية سب

من العامل؈ن لا ʇشعرون بالاستقرار وכمان الوظيفي، وʉعزو الباحث ذلك % 30%الوظيفية، ࢭʏ المقابل فان 

د سنوي عقد بالساعة أو Ȋعق( إڲʄ وجود عدد لʋس بالقليل من العامل؈ن الذين يɴتمون إڲʄ فئة العقود المؤقتة 

 ).قد يɢون غ؈ف قابل للتجديد أو التثȎيت

لا تتوفر الموارد المالية טقتصادية " توصلت النتائج إڲʄ تدɲي درجة موافقة أفراد العينة عڴʄ الفقرة   - 

، وʉعزو الباحث ذلك إڲʄ الضائقة المالية "لدى اݍݨامعة تمكٔڈا من לيفاء بال؅قاماٮڈا المالية اتجاه العامل؈ن لدٱڈا

لۘܣ تمر ٭ڈا اݍݨامعات نȘيجة تردي الوضع טقتصادي وندرة الموارد وضعف الدعم المادي من وزارة التعليم ا

 ࢭʏ السنوات כخ؈فة، وɸذا ما أكدته القيادات اݍݨامعية من خلال 
ً
العاڲʏ أو المؤسسات الدولية وخصوصا

  1.לجابة عڴʄ כسئلة الۘܣ وجɺت لɺا ࢭʏ سياق مɢونات الفصل الثالث

  :ما يڴɸʏذه الدارسة كقد استفادت الدراسة اݍݰالية من 

 إعداد לطار النظري للدراسة اݍݰالية -

 .טستفادة مٔڈا ࢭʏ تحديد مشɢلة الدراسة و୒عداد استمارة טستȎيان -

من  بمستوى جودة اݍݰياة الوظيفيةإڲʏ جانب ان ɸذه الدراسة سȘساɸم ࢭʏ شɢل كب؈ف ࢭʏ عملية الٔڈوض 

 جيد لمفɺوم جودة اݍݰياة الوظيفيةنحو تطبيق  بالإدارة اݝݰليةالعامل؈ن  رضا مستوى حيث تحديد 

  .ڴɸ ʏذا التوجه اݍݰديث ࢭʏ לدارةومساعدٮڈم عڴʄ التعرف العلمية وتدرʈّڈم ع

، السابقة كب؈ف جدا ولكن اݍݰدود المɢانية والȎشرʈة مختلفة عٔڈا ةوالدراس دراسȘناأوجه الȘشابه ب؈ن 

وقياس المنظمات اݍݰɢومية ࢭʏ  جودة اݍݰياة الوظيفيةاسة برصد أɸم المتطلبات اللازمة حيث تقوم ɸذه الدر 

  .٭ڈا وɸذه ۂʏ לضافة العلمية لɺذه الدراسة درجة رعۜܢ العامل؈ن

   

                                                             
  .182مرجع سابق، ص  ،خليل إسماعيل ابراىيم ماضي -  1



 الإطار المنهجي والمفاهيمي للدراسة                                                    الفصل الأول   
 

16 
 

ظي׿ܣ لدى العامل؈ن ࢭʏ الوظيفي عڴʄ الولاء التن اأثر الرض'': Ȋعنوان دراسة إٱڈاب أحمد عوʈضة. 2

  .2008غزة، ،  غزةɸلية محافظات المنظمات כ 

ما أثر الرضا الوظيفي عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ لدى العامل؈ن ࡩʏ  :انطلقت الدراسة من Ȗساؤل مفاده

  1المنظمات بمحافظات غزة؟

  2:وقد استمدت ɸذه الدراسة أɸميْڈا من النقاط التالية

المنظمات כɸلۛܢ  التنظي׿ܣ ࢭʏ سلوك ومواقف العامل؈ن ࢭʏتبحث ࢭʏ تأث؈ف الرضا الوظيفي عڴʄ الولاء  - 

  .عڴʄ כداء وלنتاجية بمحافظات غزة ومدى تأث؈فه

Ȗعد ɸذه الدراسة من الدراسات القليلة ࢭʏ محافظات غزة الۘܣ تناقش الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ المنظمات   - 

  .لما لɺذه المنظمات من أɸمية فاعلة ࢭʏ التنمية כɸلية واݝݨتمعية ب؈ن المواطن؈نכɸلية 

وعدم ɸدرɸا وضياعɺا وانتقالɺا ب؈ن تقوم الدراسة بالبحث عن טستغلال כمثل للموارد الȎشرʈة  - 

  .المنظمات

 -  ʄعود عڴʇ ʏالتاڲȋلية وɸالمنظمات כ ʏفاعلية ونجاعة العمل ࢭ ʄار أثر الولاء التنظي׿ܣ عڴɺإظ ʄالعمل عڴ

  .اݝݨتمع بمردود إيجاȌي

 ʄت الدراسة عڴʋت؈نبنʋفرض ɸاممفاد:  

 -  ʏالمنظمة وۂ ʏناك علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن عوامل الرضا الوظيفي المتعلقة بالعمل ࢭɸ) الرضا عن

، الرضا عن טجر واݍݰوافز، الرضا عن فرص النمو والتقدم وטرتقاء الوظيفي، الرضا عن أسلوب الوظيفة

، الرضا عن ظروف ة ب؈ن العامل؈نونمط القيادة وלشراف، الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات טجتماعي

، وʋȋنالعوامل المؤثرة ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ للموظف؈ن ࢭʏ أعمالɺم ومنظماٮڈم )العمل ɠالأمن والسلامة وטستقرار

 ʏالمدى البعيد وלنتماء (وۂ ʄالمنظمة عڴ ʏة ࢭʈتمام بمص؈ف المنظمة، العضوɸسياسة المنظمة، ا ا ʄالموافقة عڴ

  3.ؤسسات כخرى لɺا وتفضيلɺا عڴʄ الم

                                                             
، رسالة ماجستير في هلية محافظات غزةلأأثر الرضى الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى العاملين في المنظمات ا، إيهاب أحمد عويضة -  1

  .4، ص 2008/هـ 1429، فلسطينإدارة الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة، 
  .6المرجع نفسه، ص  -  2
  .4المرجع نفس، ص  -  3
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Ȗعزى ɸناك فروق ذات دلالة إحصائية ࢭʏ استجابة المبحوث؈ن حول أثر العلاقة ب؈ن الرضا والولاء  - 

اݍݨɴس، العمر، اݍݰالة טجتماعية، عدد כبناء، المؤɸل العل׿ܣ، سنوات : للمتغ؈فات الܨݵصية التالية

  1.اݍݵ؄فة، مɢان العمل، المس׿ܢ الوظيفي، الراتب

ام الباحث باستخدام المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ ࢭʏ إجراء الدراسة، لɢونه من أك؆ف المناݠݮ استخداما قلقد 

  2وלɲسانية، ولأنه يȘناسب مع الظاɸرة موضوع الدراسة ࢭʏ دراسة الظواɸر טجتماعية

جابة عڴʄ تم تصميم وتطوʈر أداة الدراسة وۂʏ טستمارة لأٰڈا أداة تȘيح اݍݰرʈة لإفراد العينة ࢭʏ ט 

ࢭʏ ضوء مشɢلة الدراسة وأɸدافɺا وتɢونت כداة من ثلاثة ، و୒جراء اختبارات الصدق الثبات علٕڈا، أسئلْڈا

قياس العوامل المؤثرة عڴʄ والثاɲي يختص ب، أجزاء اݍݨزء כول يختص بجمع البيانات الܨݵصية للمبحوث؈ن

  3.ؤثرة ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣقياس العوامل المختص بالرضا الوظيفي ، أما اݍݨزء الثالث 

  :وقد توصلت الدراسة إڲʄ النتائج التالية

  اتفق الدراسة اݍݰالية مع دراسة 

ࢭʏ وجود علاقة إيجابية ب؈ن عوامل الرضا الوظيفي المتعلقة بالعمل ࢭʏ المنظمة وȋ؈ن العوامل المؤثرة  - 

  .الولاء الت؇قظي׿ܣ للموظف؈ن ࢭʏ أعمالɺم ومنظماٮڈم כخرى 

المستوى العام لإجماڲʏ الولاء التنظي׿ܣ للعامل؈ن ࢭʏ المنظمات כɸلية بمحافظات غزة جيد ɲسȎيا وʈقدر  - 

  .% 81.87بـ 

ɸلية بمحافظات غزة بɴسبة أن مستوى  - 
ّ

 80.10الرضا عن الوظيفة مرتفع لدى العامل؈ن ࢭʏ المنظمات כ

%.  

لدى العامل؈ن ࢭʏ المنظمات כɸلية بمحافظات غزة إيجاȌي ولكن منخفض مستوى الرضا عن כجر  - 

  4.% 63.59بɴسبة 

  :ࢭɸ ʏذه الدراسةقد استفادت الدراسة اݍݰالية من ول

                                                             
  .4مرجع سابق، ص ، إيهاب أحمد عويضة -  1
  .66المرجع نفسه، ص  -  2
  .71المرجع نفسه، ص  -  3
  .122نفسه، ص المرجع  -  4
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 إعداد לطار النظري للدراسة اݍݰالية -

 .وتقنيات التحليل المتبعة טستفادة مٔڈا ࢭʏ تحديد مشɢلة الدراسة و୒عداد استمارة טستȎيان -

من حيث  الرضا الوظيفيبمستوى  الرفعإڲʏ جانب ان ɸذه الدراسة سȘساɸم ࢭʏ شɢل كب؈ف ࢭʏ عملية 

  .بالإدارة اݝݰليةالعامل؈ن  مستوى رضاتحديد 

حيث ، ولكن اݍݰدود المɢانية والȎشرʈة مختلفة عٔڈا Ȗشا٭ڈا كب؈فا اݍݰالية دراسȘناو  الدراسةɸذه  تȘشابه

درجة وقياس المنظمات اݍݰɢومية ࢭʏ  للرفع من مستوى الرضالبات اللازمة تقوم ɸذه الدراسة برصد أɸم المتط

  .٭ڈا العامل؈ن ارض
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  خلاصة الفصل

Ȋعد التعرض إڲʄ לطار المٔڈڋʏ والمفاɸي׿ܣ لموضوع الدراسة أنه تɢونت لدينا نظرة شاملة يمكن القول 

من خلالɺا سɴنطلق ࢭʏ إعداد التأسʋس التظري لɢل من  حوله، حول الموضوع، وتبʋنت لنا صورة واܷݰة

دور اݍݰياة  وضوعكسʋب معرفة أك؄ف وأدق حول ممتغ؈في جودة اݍݰياة الوظيفية والرضا الوظيفي من أجل 

  .، وɸو ما سنȘناوله ࢭʏ الفصل الثاɲيبالإدارة اݝݰلية الوظيفية ࢭʏ تحقيق الرضا الوظيفي
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 يدɺتم 

 جودة اݍݰياة الوظيفية: أولا  

I - ية جودة اݍݰياة الوظيفيةɸما  

II- عاد ومراحل وطرق قياس جودة اݍݰياة الوظيفيةȊأ  

III- ائق تطبيق جودة اݍݰياة الوظيفية   طرق وعو

 الرضا الوظيفي: ثانيا  

I - ية الرضا الوظيفيɸما  

II-  عادȊومؤشرات وطرق قياس الرضا الوظيفيأ  

III- أليات تحقيق الرضا الوظيفي  

  اݍݨزائر: ثالثا ʏمراحل تطور לدارة اݝݰلية ࡩ  
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  :تمɺيد

 ʏند إلٕڈا לدارة ࢭȘسȖ ونات وכساليب الۘܣɢٱڈتم موضوع جودة اݍݰياة الوظيفية بدراسة وتحليل الم

للعامل؈ن، وذلك من خلال إحداث Ȗغي؈فات إيجابية، بɢل ما يتعلق المنظمات بقصد توف؈ف حياة وظيفية أفضل 

تصميم العمل، כمان الوظيفي، الܶݰة والسلامة، توف؈ف معدات السلامة المɺنية، التɢامل (٭ڈم ࢭʏ المنظمة 

، وɸذا Ȋغرض )טجتماڤʏ، حماية حقوق العامل؈ن، לح؅فام، العلاقات טجتماعية ࢭʏ العمل والتعوʈضات

الوظائف وظروف العمل الملائمة لɺم، مما يحقق לشباع ݍݰاجاٮڈم ورغباٮڈم وذلك ࢭʏ سȎيل تحس؈ن  تطوʈر

  .مستوى أدا٬ڈم مما يجعلɺم مبدع؈ن وظيفيا وɸذا כخ؈ف يؤدي لرفع أداء المنظمة وكفاءٮڈا وȖعزʈز فعاليْڈا
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  جودة اݍݰياة الوظيفية: أولا

I - ية جودة اݍݰياة الوظيفيةɸما  

  .وأɸمية جودة اݍݰياة الوظيفية أɸداف .1

  أɸداف جودة اݍݰياة الوظيفية  - أ

ʄ1:ٮڈدف جودة اݍݰياة الوظيفية إڲ   

 .زʈادة ثقة العامل؈ن'' -

 .לندماج ࢭʏ حل المشكلات -

 .زʈادة الرضا الوظيفي -

  .زʈادة الفاعلية التنظيمية -

أن أɸم خصائص الشرɠات المشɺورة بتطبيق برنامج جودة اݍݰياة  Mayو  Lauمن ناحية أخرى يرى 

ʏالوظيفية ما يڴ :  

 .مشاركة أك؄ف العامل؈ن ࢭɠ ʏل القضايا العمل والعمال -

 .مشاركة العمال ࢭʏ ال؆فوة والعائدات  -

  .الرفاɸية والمتعة ࢭʏ العمل -

أن تؤدي إڲʄ مزايا وقواعد أن تنفيذ برامج الفعالية ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية من شأٰڈا  Mathesوʈضيف 

  2: كث؈فة مٔڈا

 .العمل عڴʄ إستقطاب العامل؈ن وزʈادة الكفاءة التنظيمية وتحس؈ن جودة حياة المنتج  -

 .اݍݰفاظ عڴʄ العمالة الماɸرة بالمنظمة  -

  3.''تخفيض التɢاليف والتأم؈ن الصڍʏ، و୒نخفاض التعوʈضات المدفوعة نȘيجة اݍݰوادث -

                                                             
مستوى جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بجامعة طرابلس في ضوء بعض "صبحية سالم السائح، نجية لاجي الوسيع،  -  1

 ن، .س.، مجلة المؤتمر، العلمي الرابع والثاني لقسم التربية وعلم النفس، التعليم العالي الواقع والطموح، د1، ج "المتغيرات الديموغرافية
 .39ص 

  .45نفسه، ص  المرجع -  2
  9، ص 2008في منظمات الأعمال العصرية، مطبعة العشري، مصر،  QWlسيد محمد جاد الرب، جودة الحياة الوظيفية  -  3
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ضية وأك؆ف مرونة اأن جودة اݍݰياة الوظيفية Ȗسɺم ࢭʏ توف؈ف قوة عمل ر  ومن ɸذه כɸداف يتܸݳ جليا

ودافعية وتوف؈ف ظروف عمل محسنة ومطورة من وجɺة نظر العامل؈ن، وتنمية قدرة المنظمة عڴʄ  وولاء

  .أܧݵاص أكفاء ولكٔڈا Ȗعظم أيضا قدرة المنظمة التنافسية وعڴʄ قدرة فائقة من לبداع وטبتɢار توظيف

  :أɸمية جودة اݍݰياة الوظيفية -ب

 ʏم ࢭɸساʇ وم جودة اݍݰياة الوظيفيةɺإن تطبيق مف'' ʄعمل عڴʇ وɺتحقيق العديد من المزايا للمنظمات، ف

ا، وخفض وزʈادة إنتاج المنظمات كما ونوعوزʈادة إنتاجيْڈم ودافعيْڈم وولا٬ڈم من جɺة،  إسعاد العامل؈ن

ة المنظمة التنافسية، وأنه ɠلما ɠانت حياة الفرد الوظيفية أك؆ف من قدر  التɢاليف من جɺة أخرى، مما ʇعظم

، كذلك ʇساɸم تطبيق برامج جودة اݍݰياة الوظيفية جودة، اɲعكس ذلك عڴʄ زʈادة رفاɸية حياته الܨݵصية

حسن من دعم العلاقات ʈل والغياب، و دلات دوران العمࢭʏ تخفيض الصراعات التنظيمية، وتدɲي مع

  1.''نظمة، وزʈادة الرضا الوظيفيלɲسانية داخل الم

  2 :تكمن أɸمية جودة اݍݰياة الوظيفية فيما يڴʏكما ''

 .العامل؈نواݍݰفاظ عڴʄ سلامة ، تحس؈ن بʋئة العمل من خلال تقليل ساعات العمل -

 ؛عن عملɺمل أك؆ف رضا ايɢلة כɲشطة ليصبح العمɸإعادة  -

 عرفة؛ مل عڴʄ التطوʈر الفكري وزʈادة المالع -

 وتبۚܣ، روح التعاون  من خلال تطوʈر مناخ تنظي׿ܣ Ȗسودهب؈ن العامل؈ن تقليل الصراعات  -

 לنتاجية؛ علاقات Ȗساعد عڴʄ زʈادة

 شاركة؛ نظمة بأسلوب المأو الم ه العامل؈نسواء الۘܣ تواج جميعاشكلات حل الم -

 تجعل العامل؈ن أك؆ف رضا عن عملɺم؛تصميم أنظمة أجور ومɢافآت  -

  .''ؤسسة لتحقيق التوازن بئڈمرȋط כɸداف الܨݵصية للموظف؈ن بأɸداف المقدرة عڴʄ ال -

                                                             
المجلة العلمية للدراسات التجارية .المفاهيم والأهمية والنماذج التطبيقية ... في منظمات الخدمة برسي محمد حسين، جودة الحياة الوظيفية -  1

  .249، ص 2010، 1، العدد 1والبيئية، مصر، المجلد 
جودة الحياة واقع الثقافة التنظيمية السائدة في وزارة التربية والتعليم العالي في قطاع غزة وأثرها على ، ناصر محمد يوسف أبو شماله -  2

  .31- 30، ص 2018كلية التجارة، ، الجامعة الإسلامية، ألوظيفية، رسالة ماجستير غير منشورة
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وعڴʄ العموم فإن أɸمية جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ المنظمة أو لأي فرد عامل داخل أي تنظيم رس׿ܣ 

ڈا متطلب وظيفي ʇعمل عڴʄ توف؈ف أɸم לشباعات כساسية لتحقيق כمثل لأɸداف التنظيمية  تتضمن ࢭɠ ʏوٰ

  .جɺة واستفاء طموحات כفراد العامل؈ن من جɺة أخرى من 

  :خصائص جودة اݍݰياة الوظيفية .3

  1 :تتم؈ق جودة اݍݰياة الوظيفية بجملة من اݍݵصائص مٔڈا

جودة اݍݰياة الوظيفية لا تقتصر عڴʄ جانب دون آخر، و୒نما ۂʏ عمليات متɢاملة Ȗشارك ࢭʏ إحداٯڈا '' - 

داخل التنظيم، أما تنظيم عملية טستفادة مٔڈا للعامل؈ن فيقع العبء  وتنفيذɸا جميع לدارات الموجودة

 .כك؄ف فيه عڴʄ عاتق إدارة الموارد الȎشرʈة

مفɺوم جودة اݍݰياة الوظيفية يجب أن يɢون مفɺوما شاملا يتضمن تحقيق أɸداف ومصاݍݳ العامل؈ن  - 

أن زʈادة معدلات الرضا الوظيفي وأɸداف إدارة المنظمة والۘܣ Ȗعكس أɸداف أܵݰاب رأس المال، حيث 

للعامل؈ن والناتج عن مستوʈات عالية ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية ʇساɸم ࢭʏ تحقيق כɸداف לس؅فاتيجية 

 .للمنظمة، وأيضا تلبية مطالب العملاء واݝݨتمع

سواء ۂʏ عمليات مخططة  و୒نماإن جودة اݍݰياة الوظيفية لʋست برنامجا يɴتࢼܣ Ȋعد ف؅فة زمنية معينة،  - 

تتماءۜܢ مع اس؅فاتيجيات المنظمة وȖساعد عڴʄ تنفيذɸا، وȋالتاڲʏ ࢭʏ عمليات  ࢭʏ כجل القص؈ف أو الطوʈل،

 .ثقافة المنظمة وأخلاقيات أفرادɸا العامل؈ن مستمرة ولʋست مؤقتة، وɸذا ما يجعلɺا جزء من

 .المرتبطة بالعامل؈ن Ȗشمل مɢونات وعناصر جودة اݍݰياة الوظيفية جميع اݍݨوانب المادية المعنوʈة - 

 .تتحقق جودة اݍݰياة الوظيفية بإحداث التوازن ب؈ن اݍݰياة الوظيفية واݍݰياة الܨݵصية للعامل؈ن - 

ʇعت؄ف دعم وتأييد לدارة العليا ࢭʏ المنظمة لɺذا טتجاه مع إتاحة الفرصة لتطوʈر وتنمية مɺارات  - 

منظماٮڈم من مقومات نجاح مفɺوم جودة اݍݰياة ومسؤولياٮڈم اتجاه  العامل؈ن للتعرف عڴʄ حقوقɺم

  .''الوظيفية

  

  

  

  

                                                             
  .12ص سيد محمد جاد الرب، مرجع سابق،  -  1
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II - عاد ومراحل وطرق قياس جودة اݍݰياة الوظيفيةȊأ  

  أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية .1

  :اختلف الباحثون ࢭʏ تحديد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية، ومن أɸمɺا التصɴيفات الممثلة ࢭʏ الشɢل ךȖي

  לشرافالقيادة وأسلوب  - أ

يتمثل أسلوب לشراف ࢭʏ دور المشرف الذي ʇساعد ࢭʏ رفع الروح المعنوʈة للعامل و୒عطاءه دافع للتفاɲي 

ࢭʏ العمل Ȋشɢل أك؆ف كفاءة وقدرة عڴʄ تحقيق التوازن ب؈ن כداء وכدوار المتعددة ࢭʏ العمل، مما يؤدى ذلك 

لل من التوتر النفؠۜܣ والضغوط النفسية والقلق إڲʄ اݍݰد من الصراع وʉعطي صورة إيجابية عن المؤسسة وʈق

لدى العامل من خلال إظɺار المؤسسة لفɺم وتطبيق اس؅فاتيجية اݍݰفاظ عڴʄ عمالɺا، وʉعت؄ف أسلوب 

فࢼܣ Ȗشمل عملية تأث؈ف يقوم ٭ڈا القائد لتحف؈ق الموظف؈ن ، לشراف عنصرا أساسيا ࢭʏ جودة اݍݰياة الوظيفية

. العلاقة ب؈ن القائد ومرؤوسيه تؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ رضا العامل؈ن وأداءɸموتحقيق כɸداف المش؅فكة، ف

ڈم   1.القيادة اݍݰكيمة وأساليب לشراف المتوازنة Ȗسɺم ࢭʏ اݍݰفاظ عڴʄ الموظف؈ن وجذب Ȗعاوٰ

كما أن לشراف عملية مش؅فكة ب؈ن المشرف ومرؤوسيه، ɸذه العملية قائمة عڴʄ التعاون والتفاɸم 

شاد من قبل المشرف، لذلك فالإشراف ɸو علاقة امنة وسرʈة ب؈ن المشرف ومرؤوسيه، وʈقوم والتوجيه وלر 

ه حلقة الوصل ب؈ن العامل وלدارة، ولديه القدرة عڴʄ معرفة مستوى قدرات الفرص للعامل لأنالمدير بتوف؈ف 

تلۗܣ  والۘܣفالمشرف يقوم بدور التدعيم والتوجيه، والعامل يقوم بدوره نحو المؤسسة  ومɺارات مرؤوسيه،

  2وطموحاته بدورɸا احتياجات العامل

  :3أن לشراف ٱڈدف إڲʄ ךȖي" ɸيوس"وʈرى 

 تنمية العامل وفاعليته؛ - 

 توف؈ف تدرʈب مناسب وملائم للعامل؛ - 

 لون مسؤولية العمل وحل المشاɠل؛تنمية القدرات والمɺارات للعامل؈ن الذين يتحم - 

  .تنمية العامل وتطوʈره كܨݵص مح؅فف - 

                                                             
مصطفى حمدي، جودة الحياة الوظيفية و دورها في تعزيز أخلاقيات العمل دراسة استطلاعية لآراء عينة من العاملين في  فيروز -  1

، جامعة دهوك التقنية، العراق، 33، العدد 7مديرية كمرك دهوك، مجلة الدراسات الجامعية للبحوث الشاملة، الكلية التقنية الإدارية، المجلد 
  .8، ص 2024

  12، ص )ب.د(، رسالة ماجستير في الصحة النفسية، "جودة حياة العمل ومسار الوظيفي" عاطف جمال، محمد -  2
  .13- 12المرجع نفسه، ص  -  3
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ك وʈرتكز دور المشرف ࢭʏ الماعۜܣ عڴʄ المشاركة كمبدأ أسا؟ۜܣ من خلال Ȗشكيل فرص العمل، وأصبح ذل

؈فات غالمؤسسات وقدرٮڈا عڴʄ تحقيق النتائج وכɸداف المرجوة، كما أصبحت الت حمطلبا أساسيا لنجا

المشاركة كمبدأ أسا؟ۜܣ، ديمقراطية  ؈فا ࢭʏ فلسفة לدارة الو ترتكز عڴʄغعاصرة والدولية تتطلب Ȗالم السرʉعة

  1.ۂɸ ʏدف לدارة ولʋس الرقابة לدارة، التنمية

لذلك لا Ȗستطيع לدارة أن Ȗعمل وتحقق כɸداف المرجوة بمعزل عن العمال كما ɠان متبعا ࢭʏ الماعۜܣ، 

فا حۘܢ أصبح التغي؈ف ɸو السمة כساسية والوحيدة المستقرة ࢭʏ عالمنا المعاصر، فنحن لعʋش ךن عالما متغ؈

كما يمكن القول أن المدير لديه القدرة عڴʄ معرفة مستوى . برغم ما تمثله التغ؈فات المعاصرة من صعوȋات

اɠل، مɺارة مɺارة حل المش: قدرات العامل ومɺاراته، فالمدير ɸو الذي يتمكن من إظɺار تلك المɺارات مثل

، مɺارة اتخاذ )ع، טتصال، לقناثالتحد( الصعبة، مɺارة التحليل، مɺارة טتصال التعامل مع المواقف

  2.القرار

  :خصائص الوظيفة - ب

Ȗش؈ف خصائص الوظيفة إڲʄ السمات أو כȊعاد الۘܣ تتɢوّن مٔڈا طبيعة العمل، وȖشمل مجموعة من 

تنوع المɺام، أɸمية : العناصر الۘܣ حددɸا باحثون ࢭʏ علم النفس التنظي׿ܣ مثل ɸاكمان وأولدɸم، ومن أبرزɸا

صائص واܷݰة ومتوازنة، ازدادت فɢلما ɠانت ɸذه اݍݵ. المɺمة، טستقلالية، ɸوʈة المɺمة، والتغذية الراجعة

وۂʏ مرتبطة بتصميم الوظيفة ومدى تناسب الواجبات اݍݵاصة فاعلية الوظيفة ورضا الموظف عٔڈا، 

حيث النظرة بالوظيفة مع إمɢانات الܨݵص وميوله، وقد يرتبط بمدى إشباع  الوظيفة ݍݰاجات الفرد 

يرتبط بوضوح الدور والكيفية الۘܣ يفɺم ٭ڈا טجتماعية لشاغل الوظيفة، والمستوى לداري للوظيفة قد 

  3.العاملون مɺامɺم ومسؤولياٮڈم ࢭʏ المنظمة

ɸناك علاقة وثيقة ب؈ن خصائص الوظيفة وجودة اݍݰياة الوظيفية، حيث تؤثر اݍݵصائص לيجابية 

، ɠلما ɠانت المɺام . للوظيفة Ȋشɢل مباشر عڴʄ شعور الموظف بالرضا، والدافع، وלنجاز
ً
متنوعة وغ؈ف فمثلا

كما أن טستقلالية تمنحه לحساس بالثقة والمسؤولية، . روتيɴية، زادت قدرة الموظف عڴʄ לبداع والتفاعل

 مɺمًا ࢭʏ تطوʈر الذات وتحقيق التقدير
ً

عد التغذية الراجعة عاملا
ُ
Ȗ ح؈ن ʏ4.ࢭ  

                                                             
  13- 12محمد عاطف جمال، مرجع سابق، ص ص  -  1
  13المرجع نفسه، ص  -  2
  .46، ص 2009للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، السالم مؤيد سعيد، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي تكاملي، دار إثراء  -  3
 .47- 46مرجع سابق، ص ص محمد عاطف جمال،  -  4
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ʇشعرون بالتقدير  تؤدي الوظائف ذات اݍݵصائص לيجابية إڲȖ ʄعزʈز الܶݰة النفسية للموظف؈ن، إذ

عڴʄ النقيض، فإن غياب ɸذه اݍݵصائص، كما ࢭʏ الوظائف الروتيɴية أو اݍݵالية من . والتمك؈ن وלنجاز

التحديات، يؤدي إڲʄ الشعور بالملل، القلق، وتدɲي الدافعية، ما ينعكس سلبًا عڴʄ جودة اݍݰياة داخل العمل 

  1.وʈزʈد من احتمالية الغياب أو ترك الوظيفة

لمؤسسات الۘܣ Ȗسڥʄ لتحس؈ن جودة اݍݰياة الوظيفية أن تبدأ بإعادة تصميم الوظائف وفقًا يمكن ل

كما . ݍݵصائص تحف؈قية، مثل توسيع المɺام، منح الموظف؈ن مزʈدًا من טستقلالية، وتقديم Ȗغذية راجعة بناءة

ڴʄ تطوʈرɸا بما يمكن استخدام استȎيانات دورʈة لتقييم ɸذه اݍݵصائص من منظور الموظف؈ن، والعمل ع

  2.يȘناسب مع أɸداف المؤسسة واحتياجات العامل؈ن

أن טسȘثمار ࢭʏ تصميم تُظɺر العلاقة ب؈ن خصائص الوظيفة وجودة اݍݰياة الوظيفية  يمكن القول أن

إذ أن طبيعة العمل ذاته تؤثر Ȋعمق ࢭʏ تجرȋة الموظف، وۂʏ . الوظائف لا يقل أɸمية عن توف؈ف الموارد المادية

لتحقيق التوازن ب؈ن متطلبات المؤسسة ورفاɸية العامل؈ن، مما يؤدي إڲʄ بʋئة عمل أك؆ف استقرارًا  مفتاح

  .و୒بداعًا

  Ȋعد ظروف العمل - ج

يقصد ٭ڈا الظروف المادية للعمل والۘܣ تحيط بالإɲسان الْڈوءة وלنارة ووسائل : ظروف العمل المادية - 

  ɸ.3ية طبيعة الوظيفة الۘܣ ʇشغلɺا الفردכمن والسلامة والظروف المكتȎية، وأيضا ما

ʇ زة وכدوات وךلاتɺمواقع العمل اݝݵتلفة فالأج ʏشري اݝݰور כسا؟ۜܣ للإنتاج ࢭȎعد العنصر ال

الܸݵمة مɺما بلغت درجة تطورɸا وȖعقيدɸا، سȘبقى لا Ȗعمل ما لم يتوافر العقل الȎشري الذي يحركɺا 

تحقيق الدرجة المناسبة وʈوظفɺا لذلك فإن من العدل وלنصاف أن تتوفر له ظروف العمل ךمنة والكفيلة ب

ࢭʏ أداء العمل، فجودة ظروف العمل الف؈قيقية Ȗساعد عڴʄ جلب الكفاءات إڲʄ العمل وترȋطɺم به، كما نجد 

                                                             
سعد زناد دروش، مصطفى احمد مصطفى، إعداد قيادات الصف الثاني ودوره في تحسين ألداء الوظيفي في المنظمات الحكومية،  -  1

  .73، ص 2018هرة، مصر، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، جامعة الدول العربية، القا
  .73سعد زناد دروش، مصطفى احمد مصطفى، مرجع سابق، ص  -  2
اسماعيل علي غالب الحمودي، عبد الرحمان محمد احمد الصغياني، أثر جودة الحياة الوظيفية على أداء العاملين في وجود الاترباط  -  3

  .165، ص 2023، جامعة تعز، اليمن، ديسمبر 5، العدد 6المجلد الوظيفي كمتغير وسيط، مجلة جامعة السعيد للعلوم الإنسانية، 
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أن معدل دوران العملية ي؅فك اݍݵدمة ومعدلات العياب ترتفع بالأعمال الۘܣ تتصف بظروف عمل مادية سʋئة 

 1.والعكس ܵݰيح

تتمثل ظروف العمل الملائمة ࢭʏ بʋئة ܵݰية آمنة وتصميم جيد لمɢان العمل، وتوف؈ف المعدات وتوزʉعɺا 

  . Ȋشɢل عادل وتوف؈ف سبل الراحة للعامل؈ن

يؤثر כمن والܶݰة المɺنية ࢭʏ العمل تأث؈فا مباشرا عڴʄ ܵݰة العامل؈ن وحالْڈم  :כمن والܶݰة المɺنية - 

عامة، وȋالرغم من أن إدارة الموارد الȎشرʈة ۂʏ المسئولة عن وضع ال؄فامج  بصفة خاصة، وعڴʄ أدا٬ڈم بصفة

اݍݵاصة بتحس؈ن بʋئة العمل لا يمكن تجاɸله، وȋالتاڲʏ ۂʏ مسؤولية شاملة لأقسام المنظمة جميعɺا وذلك 

ݰة الموارد    2.الȎشرʈة وفعالية כداء وكفاءتهلإɲعɢاساٮڈا عڴʄ سلامة وܵ

المɺنية ࢭʏ تقليل تɢاليف العمل وتوف؈ف بʋئة عمل ܵݰية وقليلة اݝݵاطر، تكمن أɸمية כمن والܶݰة 

 .وتوف؈فɸا نظام عمل مناسبا، وتدعيم العلاقات לɲسانية ب؈ن לدارة والعامل؈ن

  :ينعكس أثر ɸذا البعد عڴʄ جɺت؈ن ɸما :البعد טقتصادي - 

التɢلفة والنفقات المالية المفقودة، وكذلك المؤسسة الۘܣ تتأثر Ȋعدم كفاءة بʋئة العمل ࢭʏ جانب؈ن ɸما 

טقتصاد الوطۚܣ المتمثل ࢭʏ انخفاض الناتج الوطۚܣ، لما تدفعه الوحدات טقتصادية عڴʄ اختلاف أنواعɺا من 

  3.با عڴʄ טقتصاد الوطۚܣ لأي بلدتɢاليف ولا يقابله أداء معقول لɺذه التɢاليف يؤثر سل

ب المادية للعمل مثل المستوى الراتۗܣ فرص ال؅فقية، التأم؈ن الصڍʏ إن البعد טقتصادي يتعلق باݍݨوان

 .والتقاعد وغ؈فɸا من العوامل المالية وטقتصادية الۘܣ تؤثر عڴʄ رفاɸية الموظف ࢭʏ بʋئة العمل

 :ظروف العمل المعنوʈة - 

المسار الوظيفي ɸو سلسلة من المراكز الوظيفية الۘܣ ʇشغلɺا الفرد Ȋشɢل : الرضا عن المسار الوظيفي - 

متواڲʏ ࢭʏ مɺنة معينة، وʈتحقق اɸتمام المنظمة بمواردɸا الȎشرʈة من خلال تخطيط المسار الوظيفي الذي 

ارب يتم فيه تحقيق التوافق ب؈ن متطلبات الوظيفة و୒مɢانيات الفرد، وذلك بتحرʈك الفرد ب؈ن المناصب والتج

                                                             
أيمن حسن علي، جودة الجياة الوظيفية وعلاقتها بالاتزام التنظيمي للعاملين بالتطبيق على البنوك الحكومية المصرية، مجلة الشروق  -  1

  .144، الكلية العسكرية لعلوم الإدارة، مصر، ص 13للعلوم التجارية، العدد 
  .351، ص 2009مؤيد سالم سعيد، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي تكاملي، دار إثراء للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  -  2
، 7نقموش محمد الطاهر، واقع الحياة الوظيفية لدى عينة من أساتذة مرحلة الطور الثانوي، مجلة العلوم القانونية والاجتماعية، المجلد  -  3

  .158، ص 2022كز الجامعي آفلو، الأغواط، الجزائر، مارس ، المر1العدد 
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واݍݵ؄فات اݝݵتلفة بما يخدم المنظمة وʈحقق أɸدافɺا وࢭʏ الوقت نفسه يخدم الفرد حيث يحقق طموحه، 

 1.وʈرفع من قدراته عڴʄ أداء مɺامه بنجاح وʈجعله أك؆ف رضا وسعادة

ʇشمل الممارسات الۘܣ ٮڈدف لمساعدة الموظف؈ن عڴʄ إدارة : التوازن ب؈ن العمل واݍݰياة اݍݵاصة - 

ɢشȊ مɺأعمال ʏمستوى الرضا . ل أفضل وۂ ʏستجيب للأسرة والعائلة والعمل ب؈ن الوقت نفسه وۂȖ سياسات

ʏ2.اݍݰياة الذي يتحقق من خلال כدوار المتعددة ࢭ 

للتوازن ب؈ن العمل واݍݰياة اݍݵاصة أثر إيجاȌي عڴʄ المنظمة والموظف؈ن وضغوط العمل ومعدلات الغياب 

ب؈ن  تاجية وʉعت؄ف نظام العمل من כساليب الۘܣ تحقق للموظف؈ن الموائمةوالصراع وزʈادة الرضا الوظيفي وלن

ڈا   .وقت العمل وכوقات الܨݵصية لɺم وتكييف عملɺم ليȘناسب مع طرʈقة اݍݰياة الۘܣ ʇعʋشوٰ

Ȗعرف العلاقات טجتماعية بأٰڈا Ȗشمل تنمية وȋناء علاقات م؅فابطة داخل  :العلاقات טجتماعية - 

العمل، لبناء منظومة متɢاملة يمتلك العاملون فٕڈا اݍݰرʈة بالعمل وسط علاقات تتمثل بالتعاون والثقة 

عڴʄ قيام المتبادلة فٕڈا، Ȗساعدɸم عڴʄ إنجاز أعمالɺم تقوم العلاقات לɲسانية وטجتماعية ࢭʏ بʋئة العمل 

טح؅فام المتبادل، التعامل وטنتماء لݏݨماعة، לيمان بالɺدف العام اݍݰرص عڴʄ المصݏݰة (مɺنية مثل 

 3.العامة

كما توفر العلاقات לɲسانية ࢭʏ بʋئة العمل مناخا تنظيميا ومɢانا مناسبا للتنافس الشرʈف ب؈ن כفراد 

ما أحسن استغلال ɸذه العلاقات، أما إذا ا؟ۜܣء استغلالɺا واستخدام القدرات العقلية وטبتɢارات ɸذا إذا 

فإٰڈا بلا شك بʋئة تȘسم بالعداء والكراɸية وقد تتعمق ɸذه السمات إڲʄ حد الذي يؤدي إڲʄ انفصال الفرد أو 

 .4ما ʇشبه حالة اغ؅فاب مما ينعكس سلبا عڴʄ أدائه

ه إشباعا ݍݰاجات טجتماعية وتحقيق إن العلاقات טيجابية للفرد العامل مع مجموعة العمل توفر ل

تبادل المنافع بئڈا، لذلك فأن المنظمة الۘܣ تɴتج للأفراد فرصة التفاعل وטتصال مع כفراد ךخرʈن فإن 

  .الرضا الوظيفي للعامل؈ن وכداء الوظيفي لɺم سيɢون مرتفعا والعكس ܵݰيح

                                                             
تغريد بنت محمد الهداب، عبد المالك بن طاهر المخلافي، أثر جودة الحياة الوظيفية على الاختراق الوظيفي، مجلة العلوم القانونية  -  1

  .283، ص 2020، جامعة الملك سعود، السعودية، سبتمبر 03، العدد 40والاجتماعية، المجلد 
نجلاء بنت إبراهيم بن صالح، خولة بن عبد الله بن محمد المغير، جودة الحياة الوظيفية للقيادات المدرسية بمدينة الرياض، مجلة كلية  -  2

  .422، ص 2022، جامعة طنطا، مصر، 03، العدد 87التربية، المجلد 
وظيفية لمعلمي المدارس الابتدائية، مجلة تطوير الأداء الوظيفي، المجلد فوزية محمد سليم، نهاد الخالدي، متطلبات تحقيق جودة الحياة ال -  3

  .24، ص 2023، جامعة المنصورة، الكويت، 1، العدد 21
 أمينة خير توفير سعد، واقع جودة الحياة الوظيفية وعلاقتها بظاهرة الاختراق الوظيفي، المجلة العلمية للمكتبات والوثائق والمعلومات، -  4

  .220، ص 2020، جامعة الإسكندرية، مصر، 5، العدد 3اب، المجلد كلية الآد



 الفصل الثاني                                                       التأسيس النظري لمتغيرات  للدراسة
 

30 
 

  مراحل بناء جودة اݍݰياة الوظيفية .2

تمر  ۘܣي؈ف التنظي׿ܣ يصف فيه المراحل الرئʋسية الغنموذج ʇعت؄ف من أفضل النماذج للت'' جيل؄فت''قدم 

'' فراɲش''و" ''بيل''عملية تطبيق جودة اݍݰياة الوظيفية، والذي يȘشابه ࢭʏ مراحله مع ما قدمه ɠل من  ٭ڈا

افر وȖعاون جميع وʈتܸݳ من خلال ɸذه المراحل تنفيذ برامج جودة اݍݰياة الوظيفية ۂʏ عملية متɢاملة لتض

اݍݨɺود ࢭʏ المنظمة ومشاركة جميع כفراد، وأٰڈا عملية تطوʈر مستمرة Ȗعتمد عڴʄ التغذية الراجعة لمعرفة أثر 

تطبيق ال؄فامج عڴʄ المنظمة والعامل؈ن، للوقوف عڴʄ درجة التقدم لاتخاذ القرارات المناسبة Ȋشأن تطبيق 

  1:برامج اݍݨودة المناسبة وۂɠ ʏالآȖي

 לدارة والنقابة لظرة مبدئية عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ مɢان العمل؛ إلقاء - 

 تخاذ القرارات المناسبة بخصوص جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ مɢان العمل؛ا - 

إعداد برامج ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية وʈتضمن Ȗشكيل ݍݨنة مش؅فكة، المناقشة ب؈ن المستوʈات الدنيا  - 

النطاق، الɺيɢل، (يص وتحديد الوضع اݍݰاڲʏ والوضع المرغوب فيه، التصميم والنقابة وقوة العمل، الȘܨݵ

 .، التدرʈب)المɢان

 تقديم برامج جودة اݍݰياة الوظيفية للموظف؈ن؛ - 

 التعرف عڴʄ ردة فعل الموظف؈ن؛ - 

 قل برلامج اݍݰياة الوظيفية للموظف؈ن؛ن - 

ࢭʏ المنظمة عن طرʈق טتصال، والتدرʈب، يا ݰياة الوظيفية إڲʄ المستوʈات الدنقل برامج جودة اݍن - 

 اݍݨماڤʏ؛ وטتفاق

  ة العمل؛يفية ࢭʏ بʋئامج جودة اݍݰياة الوظمتاȊعة سلوك بر  - 

ذية الرقابة، والتدرʈب المستمر والتغ متاȊعة التطور اݍݨاري وטستمرارʈة ࢭʏ التطوʈر من خلال - 

 ɢافآت، والتقييم؛وتقليل التوتر، وטل؅قام، وتحديد الم ، والتܶݰيح،الرجعية

 تاجية، وטتصالات؛ودة اݍݰياة الوظيفية من خلال לنتائج تطبيق برامج جقياس ن - 

  2.''العمل المؤسسؠۜܣ عڴʄ المدى الطوʈل عإتبا - 

  طرق قياس جودة اݍݰياة الوظيفية .3

قد اɸتمت مجموعة من כبحاث والدراسات بقياس جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ المؤسسسات، و୒ن ɠانت 

اختلفت ɠل دراسة عن כخرى ࢭʏ طرق القياس تبعا إڲʄ الɺدف الذي ʇسڥʄ الباحث للوصول إليه، والنتائج 

  .علٕڈا، وطبيعة عمل ɠل مؤسسسة المراد اݍݰصول 

                                                             
  .59سامي محمد عوض أبو الخير، مرجع سابق، ص  -  1
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  1:ثمالية معاي؈ف لقياس جودة اݍݰياة الوظيفية وۂʏ" والتون "حدد حيث 

 مدى كفاية وعدالة نظام כجور والتعوʈضات؛'' -

  ظروف وعدالة ܵݰية وامنة؛ مدى توافر -

 الفرص المتاحة لاستخدام وتنمية قدرات العامل؈ن؛ -

 الفرص المتاحة ࢭʏ المستقبل للنمو الوظيفي وتحقيق כمان الوظيفي للعامل؈ن ࢭʏ المستقبل؛ -

 التɢامل טجتماڤʏ ࢭʏ عمل المنظمة؛ -

 عن الرأي؛حقوق العامل؈ن الدستورʈة ࢭʏ المنظمة مثل اݍݵصوصية والمساواة والتعب؈ف  -

 أɸمية ال؅قام المنظمة بالمسؤسوليات טجتماعية؛ -

  التوازن ب؈ن اݍݰياة الوظيفية للعامل وحياته الܨݵصية؛ -

   :عڴʄ כȊعاد التالية لقياس جودة اݍݰياة الوظيفية وۂBenjamine ʏوʈركز 

 تقدير المɺام؛ -

 سلطة اتخاذ القرار؛ -

 .توجيه المɺارات؛ -

 اݝݨɺود البدɲي؛ -

 التعرض لݏݵطر؛ -

 اɲعدام כمن الوظيفي؛ -

 للمɺام الوظيفية؛ م۶ܢטفتقار لوجود  -

 .2''الرضا الوظيفي -

وما  تختلف من باحث إڲʄ أخر حسب ɸدف دراستهقياس جودة اݍݰياة الوظيفية  ؈فَ ɲسȘنج أن معاي ومنه

والۘܣ تتوقف علٕڈا כساليب  عمله خر وحسب طبيعةمجتمع درا؟ۜܣ لآ من يختلف كذلك  ،يɴتج عٔڈا

  .ستخدمة لقياس جودة اݍݰياة الوظيفيةالم

  
                                                             

، مجلة 2، عدد 5، مجلد "نظرة عامة: جودة الحياة الوظيفية ودورها في استدامة رأس المال البشري"اشراف عقون، لقمان بوخدوني،  -  1
  .82، ص 2020الاقتصادية، الجزائر، الآفاق 

  .37مرجع سابق، ص ، ناصر محمد يوسف أبو شماله -  2



 الفصل الثاني                                                       التأسيس النظري لمتغيرات  للدراسة
 

32 
 

III - طرق وعوائق تطبيق جودة اݍݰياة الوظيفية  

  طرق وممارسات تحس؈ن جودة اݍݰياة الوظيفية .1

 ʄكث؈فة وتؤدي بوجه عام إڲ 
ً
 وأنماطا

ً
ضعف ''تأخذ معوقات تطبيق برامج جودة اݍݰياة الوظيفية أشɢالا

لذلك يمكن لإدارة أي منظمة إيجاد طرق مختلفة لتحس؈ن جودة ࢭʏ تطوʈر الموارد الȎشرʈة وضعف انȘشارɸا، 

اݍݰياة الوظيفية بالمنظمة ولمواجɺة التحديات الۘܣ تواجه تطبيق برامج وأȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية، إضافة 

إڲʄ ذلك أنه ɠلما استطاعت إدارة المنظمة وضع الطرق وכساليب الكفيلة بالسيطرة ومواجɺة التحديات الۘܣ 

شأٰڈا عرقلة عمل כفراد أثناء أداء العمل ɠلما أدى ذلك إڲʄ نجاح المنظمة وزʈادة قدرٮڈا التنافسية، ومن  من

ʏا ما يڴɺذه الطرق الۘܣ يمكن اتباعɸ'':1 

يجب أن يفɺم ɠل عضو ࢭʏ المؤسسة ما ɸو متوقع مٔڈم وما ۂʏ المتطلبات اللازمة  :ر ما ɸو متوقعاأظɺ'' - أ

لتحقيق النجاح لɺم وللمنظمة، فكث؈ف من الموظف؈ن غ؈ف مستقرʈن ࢭʏ بʋئة العمل؛ لأٰڈم لا ʇعرفون ما ɸو 

ة متوقع مٔڈم، ولذلك فإن عمل إدارة المنظمة يجب أن يحدد وʉعرف ٭ڈذا، فɢل موظف له اݍݰق ࢭʏ معرف

المتطلبات اللازمة للعمليات والموظف؈ن والمعدات، لذلك يجب Ȗعرʈف ɸـزه التوقعات بدقة وتوصيلɺا بوضوح، 

  .وʈجب أن ʇش؅فك الموظف ࢭʏ تحديد ɸذه المتطلبات

يتحمل الموظفون المش؅فɠون ࢭʏ عملية اتخاذ القرارات مسؤولية أك؄ف ࢭʏ إيجاد  :شارك الموظف؈نم - ب

ب إشراك الموظف؈ن ࢭʏ ملكية כفɢار، فالعمل اݍݨماڤʏ يدفع כفراد للمساɸمة ࢭʏ وتنفيذ اݍݰلول، لذلك يج

نجاح طوʈل כجل للعمل، وȋالتاڲʏ التغلب عڴʄ المعيقات، فإشراك الموظف؈ن بجميع مستوʈاٮڈم ࢭʏ المؤسسة أو 

 .التنظيم ʇساعد ࢭʏ التغلب عڴʄ المعيقات

طوʈلة כجل ضرورʈة لأي منظمة، وعڴʄ العكس فإن الرؤʈة والنظرة  :اعتماد نݤݮ طوʈل כجل - ج

 
ً
الشرɠات الۘܣ لدٱڈا نظرة قص؈فة כجل تتوقع نتائج ثابتة، بالتاڲʏ فإن النظرة قص؈ف כجل تخلق مشاɠل بدلا

 .من التغلب عڴʄ المعيقات، كما أن اݍݵطة طوʈلة כجل ɸامة لإحداث النجاح المطلوب

ࢭʏ البداية، تبدأ رحلة تحس؈ن جودة اݍݰياة الوظيفية صغ؈فة، فيجب عڴʄ לدارة '' :البداية الصغ؈فة - د

والبدء ٭ڈا أي بمعۚܢ ابدأ بتطبيق عملية جودة اݍݰياة الوظيفية ) القليلة(البحث عن المɢاسب الصغ؈فة 

                                                             
، ص 2005، القاهرة، مصر، 1جاد عبد الرب و سيد محمد، إدارة الموارد البشرية موضوعات وبحوث متقدمة، دار النهضة العربية، ط -  1
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 من الشركة كɢل، وانظر إڲʄ التحسʋنات الصغ؈فة، وركز عڴɸ ʄذه المناطق، لضمان Ȋع
ً
د ذلك بالأقسام بدلا

 .نجاح المنظمة كɢل Ȋعد ذلك

 عندما يɢونون مجموعة أو قوة عمل  :ق عڴʄ عمل الفرʈق؈فكال؅ -ɸـ
ً
ʇعتقد كث؈ف من المدراء أن لدٱڈم قرʈفا

 ʄفالفرق تحتاج إڲ ،
ً
، ومن السɺل أن تحضر وتɢون مجموعة ولكن من الصعوȋة بمɢان أن تبۚܣ فرʈقا

ً
معا

 وكيف يؤد
ً
ون عملɺم، وما ۂʏ العملية الۘܣ يجب استخدامɺا واعتماد ديناميكية تدرʈب عڴʄ كيفية العمل معا

اݍݨماعة، فعمل الفرʈق يجب ان يدخل ع؄ف جميع اݍݵطوط التنظيمية، ومن المɺم أن ʇعمل الموظفون كفرʈق 

 
ً
 .عمل عن כقسام اݝݵتلفة معا

إدارة المنظمة و୒دارة الموارد منح التدرʈب للموظف؈ن مسئولية ɸامة محددة تقع عڴʄ عائق : منح تدرʈبا - و

 
ً
 عڴʄ اݍݰاجة ومفصلا

ً
الȎشرʈة، حيث يتمثل دور المدير ࢭʏ تحديد טحتياجات التدرȎʈية و୒عطاء التدرʈب مبɴيا

 لما عليه النتائج الۘܣ نجمت عن العمل، فالتدرʈب كجزء من جودة اݍݰياة الوظيفية أمر ɸام لبقاء 
ً
طبقا

تجاه العل׿ܣ Ȋغض النظر عما إذا ɠان ʇع؄ف عن كيفية تركيب آلة أو كيفية المنظمة والتدرʈب يجب أن يأخذ ט

أداء عمل أو كيفية Ȗشغيل حاسوب أو طرق إحصائية، فمن الضروري تحديد טحتياجات الوظيفية الۘܣ 

يجب عڴʄ الموظف التمتع ٭ڈا من أجل تحقيق النجاح، فالموظفون لا يحتاجون إڲʄ تدرʈب أك؆ف مما يحتاجون 

 ʄ1.''معرفتهإڲ  

يحتاج الموظفون معرفة ما يجري حۘܢ يɢونوا فعال؈ن مؤثرʈن، كما أن إدارة  :تواصلالل و اتصט -ز

المنظمة يجب أن Ȗعرف ماذا يجري حۘܢ تɢون إدارة فعالة، وȋالتاڲʏ فإن كلا من العملاء والمساɸم؈ن يجب 

العملاء، المساɸم؈ن، الموظف؈ن، و୒دارة إشراكɺم فيما يجري، وʈمكن تمثيل ذلك بمرȌع أو مثلث ʇشمل 

المنظمة، و بذلك فإن تحس؈ن טتصال والتواصل فيما ب؈ن أرɠان ومɢونات المنظمة يمثل أɸم الطرق 

 .المستخدمة للتغلب عڴʄ معوقات جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ العمل

 من المدير الذي يق :ܨݨع الموظف؈نȖ - ح
ً
 يجب أن يلعب المدير دور المܨݨع بدلا

ً
؛ )لا، وكلا(ول دائما

 
ً
فالقائد اݍݨيد ʇعتمد عڴȖ ʄܨݨيع الموظف؈ن بالمنظمة والتفاعل مع כɲشطة الۘܣ يقومون ٭ڈا، وأن يɢون فعالا

كما توصل ɠاتب ، من خلال توجيه כسئلة לيجابية ولʋس السلبية لضمان تحس؈ن جودة العمل ࢭʏ المنظمة

 :دة اݍݰياة الوظيفية، وȖشتمل ɸذه الممارسات عڴʄ ما يڴʏآخر إڲʄ أنه توجد ممارسات أخرى لتحس؈ن جو 
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تفعيل دور إدارة الموارد الȎشرʈة وممارسة مختلف أɲشطْڈا بفاعلية وكفاءة، خاصة فيما يتعلق '' - 

 .بتصميم الوظائف الۘܣ من شأٰڈا دعم وتحس؈ن جودة اݍݰياة الوظيفية

  .ࢭʏ دعم جودة اݍݰياة الوظيفية للعامل؈نالمشاركة לيجابية لنقابات العامل؈ن وتفعيل دورɸا  - 

 -  ʏم ࢭɸساȖ ون من فرق العمل الدائمة، والۘܣɢوالۘܣ غالبا ما ت ،
ً
טعتماد عڴʄ فرق العمل المدارة ذاتيا

  .تحقيق جودة اݍݰياة الوظيفية

مساندة وȖعزʈز الثقافة التنظيمية للمنظمة ودمجɺا ࢭʏ ثقافة العامل؈ن واݝݨتمع، ومعاݍݨة قضايا  - 

لتنوع الȎشري داخل المنظمة ʇسɺم ࢭʏ تخفيض حالات التمي؈ق واݝݰاباة، وʈقلل من حالات التوتر والضغوط ا

ʏذا يحقق جودة حياة عالية لݏݰياة الوظيفية ࢭɸ لɠالمنظمة والصراعات، و. 

  .1''ال؅قام المنظمة بالمسئولية טجتماعية وכخلاقية تجاه العامل؈ن فيه والمتعامل؈ن معɺا - 

  معوقات تطيȎيق جودة اݍݰياة الوظيفية .2

يرى السوʈطي أن العوائق الۘܣ تقف حائلا أمام تطبيق جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ المنظمات كث؈فة 

أن לدارة، والموظف؈ن، والنقابات المɺنية، والعمالية لɺم وجɺات نظر مختلفة حول جدوى و ومتنوعة، خاصة 

ʏذه المعيقات ۂɸ مɸذا التطبيق، وأɸ: 2  

تخوف לدارة العليا بمستوʈاٮڈا اݝݵتلفة من مشاركة مستوʈات تنظيمية دنيا ࢭʏ صناعة القرارات، '' - 

 .ومعارضْڈم لɺذا כمر

 .فشل Ȋعض לدارات بقياس أثر تطبيق جودة اݍݰياة الوظيفية عڴʄ نفسيات ورضا العامل؈ن عن العمل - 

وف، وعدم أخذɸا عڴʄ محمل اݍݨد لتقوم بدراسْڈا إɸمال לدارة للمق؅فحات الۘܣ يتقدم ٭ڈا الموظف - 

 .بجدية

إعتقاد Ȋعض לدارات بأنه لا حاجة لإجراء المزʈد من التحس؈ن ࢭɸ ʏذه المنظمات من خلال تطبيق المزʈد  - 

 .اݍݰياة الوظيفية فٕڈا من عناصر جودة

                                                             
عبد الله الطبال عبد الله، جودة الحياة الوظيفية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي للعاملين، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية التجارة  -  1

  .57، ص 2004بالسويس، جامعة قناة السويس، 
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وظيفية والقيمة عدم לدراك الܶݰيح من جانب الموظف؈ن لأɸداف وأɸمية برامج جودة اݍݰياة ال - 

 .ɸذه ال؄فامج لɢل من לدارة والدوظف؈ن المتبادلة الۘܣ يمكن أن تحققɺا

عدم قيام المنظمات بتقدير לحتياجات التدرȎʈية للمستوʈات לدارʈة اݝݵتلفة لدٱڈا، وما يحتاجونه  - 

للمنظمة والموظف عڴʄ ليɢونوا قادرʈن عڴʄ التفاعل مع ɸذه ال؄فامج بما يحقق כɸداف  من Ȗعليم وتدرʈب،

 .حد سواء

 -  ʏا تطبيق برامج جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭɺاليف المالية العالية الۘܣ يحتاجɢعض לدارات للتȊ نظرة

   .1''للمنظمة من تحملɺا المنظمات، والۘܣ لا يمكن

عوامل بالرغم من وجود أɸمية لتطبيق برامج جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ المنظمات، إلا أن ɸناك عدة 

ساɸمت ࢭʏ تدنٕڈا وأعت؄فت كعوائق لɺا، فثقافة المنظمة والۘܣ تصنف جودة اݍݰياة الوظيفية كفلسفة ثانوʈة 

والمركزʈة وعدم לستعداد لتفوʈض السلطة بالإضافة إڲʄ إرتفاع تɢلفة  أي غ؈ف أساسية ȊسȎب نقص التوعية

  .ة تقليدية غ؈ف داعمة للفلسفة اݍݨديدةٮڈيئة الظروف المادية نظرا لوجود ɸياɠل تنظيمية معقدة وقياد
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  الرضا الوظيفي: ثانيا

إن موضوع الرضا الوظیفي موضوعا مȘشعبا ذو أɸمیة قصوى تتطلب לحاطة به الكث؈ف من الدراسات 

والبحوث من مختلف اݍݨوانب وмزмد כمر أɸمیة وصعوȋة ح؈ن ɲعرف أن ما یرعۜܣ عامل لا یرعۜܣ آخر وما 

ن یرضیه مستقبلا بالضرورة، لɺذا وذاك ɠانت الضرورة لتطوмر التقنیات المستخدمة ࢭʏ یرعۜܣ عاملا الیوم ل

قیاس ɸذا المؤشر، من خلال جعلɺا أك؆ف ثباتا وصدقا لɢي Ȗع؄ف Ȋشɢل أفضل عن المشاعر اݍݰقیقیة للرضا، 

כمور كما تحث المؤسسة عڴʄ اتخاذ לجراءات الضرورмة لتجنب اݝݵرجات الغ؈ف مرغوب فٕڈا وȖعزмز 

  .المرغوب فٕڈا من خلال تحس؈ن الرضا الوظیفي

I - ية الرضا الوظيفيɸما  

  مفɺوم الرضا الوظيفي .1

وȖعدد  لا يوجد اتفاق ب؈ن الباحث؈ن حول مفɺوم الرضا الوظيفي نظرا لاختلاف כبحاث والدراسات

علينا تقديم نظرة عامة اݝݨالات العلمية الۘܣ تناولته بالدراسة، وقبل التحدث عن الرضا الوظيفي وجب 

  .حول الرضا

  .ɸو السرور واللذة ناتجة عن إكمال و୒نجاز ما كنا نɴتظره ونرغب فيه: لغة: الرضا''

ɸو الدرجة الۘܣ يقيمɺا الفرد من خلال إجابته عڴʄ مجموعة من العبارات الۘܣ تقʋس مدى : اصطلاحا

  1.''ارتياحه ورضاه عن العوامل المرتبطة Ȋعمله

 :الرضا الوظيفي نذكر أɸم Ȗعرʈفاتهأما Ȗعرʈف 

اݍݰالة الۘܣ یتɢامل فٕڈا الفرد مع وظیفته وعمله، ''лعرف ɠل من ɠون وماكدونالد الرضا الوظیفي بأنه  - 

فیصبح الفرد بذلك إɲسانا Ȗستغرقه الوظیفة وмتفاعل معɺا من خلال طموحه الوظیفي ورغبته ࢭʏ النمو 

  2.''والتقدم وتحقیق כɸداف טجتماعية

  

                                                             
، 02عمارة شريف، دور الرضا الوظيفي في تحسين الأداء المالي للمؤسسة الاقتصادية، مجلة الأبحاث الإقتصادية لجامعة البليدة، العدد  -  1

  .205، ص 2014
 ، المؤسسة العربية للعلوم والثقافة 1إيهاب عيسى المصري  طارق عبد الرؤوف عامر، الولاء المؤسسي والرضا الوظيفي والمهني، ط -  2

  .20، ص 2014الطالية فيصل، القاهرة، 
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ɸو مشاعر العامل؈ن اتجاه أعمالɺم، وʈمكن تحديد تلك المشاعر من زاوʈت؈ن؛ ما يوفره '': Ȗعرʈف ɸرȋرت - 

  1.''وما يɴبڧʏ أن يوفره العمل من وجɺة نظرɸم، العمل للعامل؈ن ࢭʏ الواقع

الرضا وʈرتبط ، ɸو حالة انفعالية إيجابية سارة، ناتجة عن نظرة الفرد لعمله ولوظيفته'' :Ȗعرʈف لوك - 

والعلاقة مع الزملاء والرؤساء اڲʄ غ؈ف ، فرص ال؅فقية، ساعات العمل، الرواتب: عن العمل Ȋعوالم عديدة مثل

  2.''ذلك

عبارة عن טɸتمام بالظروف النفسية والمادية وȋالبʋئة الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ خلق الوضع '': Ȗعرʈف ɸو بوك - 

  3.''الذي يرعۜܢ به الفرد

إيجاȌي من الفرد اڲʄ عمله الذي يمارسه، وɸو ذلك الشعور לيجاȌي الذي بأنه اتجاه '': Ȗعرʈف فروم - 

  4.''يحمله الفرد لعمله

من خلال التعارʈف السابقة يمكن Ȗعرʈف الرضا الوظيفي  عڴʄ أنه إحساس الفرد بإشباع حاجاته، 

د راضيا عن وʈتحقق ɸذا לشباع من خلال بʋئة العمل وطبيعته، وɸذه العوامل من شأٰڈا أن تجعل الفر 

عمله ومحققا لطموحاته ورغباته وميوله، وليتحقق التناسب ب؈ن ما يرʈده الفرد من عمله وȋ؈ن ما يحصل 

  .عليه فعلا

  أɸمية الرضا الوظيفي .2

  5:يكȘؠۜܣ الرضا الوظيفي أɸمية كب؈فة لɢل من المورد الȎشري، المؤسسة واݝݨتمع، وتتمثل ɸذه כɸمية

  :ارتفاع شعور الموارد الȎشرʈة بالرضا الوظيفي يؤدي ٭ڈا اڲʄ :الȎشري أɸمية الرضا للمورد '' –أ

القدرة عڴʄ التكيف مع بʋئة العمل، حيث أن الوضعية النفسية المرȋحة الۘܣ تتمتع ٭ڈا الموارد الȎشرʈة  - 

 .Ȗعطٕڈا إمɢانية أك؄ف للتحكم ࢭʏ عملɺا وما يحيط به

                                                             
  .260، ص 2013محمد هاني محمد، إدارة الموارد البشرية، دار غريب، القاهرة، مصر،  -  1
معروف هواري، الرضا الوظيفي وعلاقته بهجرة الأطباء من المستشفيات الجزائرية، أطروحة للحصول على شهادة دكتوراه في علم  -  2

  20، ص 2017، 2النفس، جامعة وهران 
، مجموعة العربية للتدريب والنشر، القاهرة، 8منال أحمد البارودي، الرضا الوظيفي وفن التعامل مع الرؤساء والمرؤوسين، ط  -  3

  .38، ص 2015
شاطر شقيف، أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة  -  4

  .7- 5، ص 2010ماجستير، إدارة أعمال، جامعة بومرداس، الجزائر، 
محمد عافت شامان العنزي، أثر الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة ماجستير في الإدارة العامة،  -  5

  .30، ص 2007جامعة آل البيت، الأردن، 
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أɠل، شرب، (الموارد الȎشرʈة بأن جميع حاجاٮڈا المادية الرغبة ࢭʏ טبداع وטبتɢار، فعندما Ȗشعر  - 

مشبعة Ȋشɢل ɠاف تزʈد لديه الرغبة ࢭʏ تأدية ) اݍݸ...امان وظيفي،تقدير واح؅فام (وغ؈ف المادية ، )اݍݸ. سكن

 .טعمال بطرق مم؈قة

ة ࢭʏ تطوʈر فالموارد الȎشرʈة الۘܣ تتمتع بالرضا الوظيفي تɢون أك؆ف رغب، زʈادة ɲسبة الطموح والتقدم - 

مستقبلɺا الوظيفي، حيث أن المزايا المادية وغ؈ف المادية الۘܣ توفرɸا الوظيفة للموارد الȎشرʈة Ȗساعد ɸذه 

 .כخ؈فة عڴʄ مقابلة متطلبات اݍݰياة

ينعكس ارتفاع شعور الموارد الȎشرʈة بالرضا الوظيفي بالإيجاب  :أɸمية الرضا الوظيفي للمؤسسة –ب

ʏالمؤسسة ࢭ ʄ1:عڴ  

 .فالرضا الوظيفي يجعل الموارد الȎشرʈة أك؆ف ترك؈قا عڴʄ عملɺا، رتفاع ࢭʏ مستوى الفعالية والفاعليةا - 

 .فالرضا الوظيفي يخلق الرغبة للموارد الȎشرʈة ࢭʏ לنجاز وتحس؈ن כداء، ارتفاع ࢭʏ לنتاجية - 

التغيب عن العمل  فالرضا الوظيفي ʇساɸم Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ تخفيض معدلات، تخفيض تɢاليف לنتاج - 

 اݍݸ...وטضرابات والشɢاوى 

فلما Ȗشعر الموارد الȎشرʈة بأن وظائفɺا أشبعت حاجاٮڈا المادية وغ؈ف ، ارتفاع مستوى الولاء للمؤسسة - 

 .المادية يزʈد Ȗعلقɺا بمؤسسْڈا 

يجاب ينعكس ارتفاع شعور الموارد الȎشرʈة بالرضا الوظيفي بالإ  :أɸمية الرضا الوظيفي للمجتمع –ج 

ʏاݝݨتمع ࢭ ʄعڴ:  

 .ارتفاع معدلات לنتاج - 

 .تحقيق الفعالية טقتصادية - 

    .2''ارتفاع معدلات النمو والتطور للمجتمع - 

                                                             
  .63مرجع سابق، ص  منال أحمد البارودي، -  1
  .31،  30محمد عافت شامان العنزي، مرجع سابق، ص ص  -  2
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  أنواع وخصائص الرضا الوظيفي .3

  أنواع الرضا الوظيفي -أ

  :يقسم الرضا الوظيفي إڲʄ نوع؈ن ɸما

  : الرضا العام - 

كɢل، فɺل ɸو راض أم غ؈ف راض ɸكذا عڴʄ לطلاق، والرضا عن ɸو טتجاه العام للفرد نحو عمله ''

العمل كعامل عام يمثل محصلة لعوامل فرعية حيث Ȗستطيع לشارة إڲʄ درجة الرضا العام من خلال الناتج 

  1.''الٔڈاǿي لدرجات رضا الفرد عن مختلف اݍݨوانب الۘܣ يتصف ٭ڈا العامل الذي ʇشغله

 :عامل الرضا العام وعوامل الرضا الفرعية كما يڴʏوʈمكننا تصوʈر العلاقة ب؈ن 

الرضا عن نمط + رضا عن فرص ال؅فقية + الرضا عن محتوى العمل + الرضا العام الرضا عن כجر ''

 2.''الرضا عن ظروف العمل الف؈قيقية+ الرضا عن ساعات العمل + الرضا عن جماعة العمل + לشراف 

 - ʏالرضا النوڤ: 

عن جانب مع؈ن من جوانب عمله ɠأن يرعۜܢ عن عائد المادي ࢭʏ ح؈ن يɢون غ؈ف راض عن ɸو رضا الفرد ''

 3.''نوعية לشراف أو ظروف العمل الرعاية الܶݰية، أساليب טتصال داخل المنظمة

وعڴʄ الرغم من تقسيم الرضا الوظيفي إڲʄ نوع؈ن إلا أن ɸناك دراسات أثبȘت ارتباطيه ب؈ن الرضا العام 

. ʏ، بمعۚܢ أن الرضا عن جانب مع؈ن من جوانب العمل مرتبط بالرضا عن اݍݨوانب כخرى والرضا التوڤ

وʈثȎت قروم أن ارتباط درجات الرضا عن اݍݨوانب اݝݵتلفة للعمل Ȋعضɺا قد يرجع إڲʄ أن العمل الذي ʇعطي 

ظائف العليا من م؈قات معينة ࢭʏ جانب مع؈ن ʇعطي م؈قات أخرى ࢭʏ جوانب أخرى، فالإتباعات الۘܣ تȘيحɺا الو 

 .حيث כجر כعڴʄ ظروف العمل כفضل، محتوى العمل כك؆ف

   

                                                             
  .176، ص 2016جلال عبد الحليم، محددات الرضا الوظيفي لدى أساتذة التعليم الثانوي، دار ومكتبة حامد للنشر والتوزيع، الأردن،  -  1
  .140، ص 1982، لبنان، 2أحمد صفر عاشور، السلوك الإنساني للمنظمات، دار النهضة العربية، ط -  2
  .100، ص 2015، عمان، 1القيادة التبادلية والتحويلية والرضا الوظيفي، دار كنوز المعرفة، للنشر والتوزيع، ط: عثمان محادين  -  3
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  خصائص الرضا الوظيفي - ب

ʏا كما يڴɺعرضȖ للرضا الوظيفي مجموعة من اݍݵصائص:  

лعت؄ف مفɺوم الرضا من أك؆ف مفاɸیم علم النفس التنظی׿ܣ غموضا ذلك لأنه حالة '' :Ȗعدد المفاɸیم - 

ودراسْڈا بɢل موضوعیة، ولعلّ غموض ɸذا المفɺوم ɸو الذي أدّى إڲʄ ظɺور المئات انفعالیة یصعب قیاسɺا 

دراسة ࢭɸ ʏذا  3350إڲʄ ظɺور أك؆ف من " لوك " فقد أشار . من البحوث والدراسات حول ɸذا الموضوع

رضا الموضوع ࢭʏ الولایات المتحدة כمرмكیة فقط، ولعلّ من أɸم أسباب Ȗعدد ɸذه البحوث اعتبار موضوع ال

أحیانا كمتغ؈ف مستقل یؤثر ࢭʏ سلوك العمال ɠالأداء والتغیب وטتصال الرس׿ܣ والغ؈ف الرس׿ܣ، وأحیانا 

أخرى كمتغ؈ف تاȊع یتأثر بالأجرة والراتب ونظام المنح والمɢافآت وɸیɢل السلطة ونظام اتخاذ القرارات وغ؈ف 

  1.'')اݝݰیط الطبیڥʏ(ذلك من المواضیع والمتغ؈فات النفسیة وטجتماعیة والمادیة 

نظرا للأɸمیة الم؅قایدة للرضا الوظیفي انطلاقا من ɠونه غایة ووسیلة ࢭʏ نفس '' :Ȗعدد طرق القیاس - 

الوقت ظɺرت الضرورة لقیاسه وتطوмر التقنیات المستخدمة ࢭʏ ذلك، من خلال جعلɺا أك؆ف ثباتا وصدقا لɢي 

معرفة النتائج الم؅فتبة عنه ɠونه متغ؈فا مستقلا تزмد  Ȗع؄ف Ȋشɢل أفضل عن المشاعر اݍݰقیقیة للرضا، كما أن

 2.''من أɸمیة عملیة القیاس وت؄فر تɢالیفɺا

نظرا لتعدد وȖعقید '' :الرضا الوظیفي یتعلق بالعدید من اݍݨوانب المتداخلة للسلوك לɲساɲي - 

وȋالتاڲʏ تظɺر نتائج وتداخل جوانب السلوك לɲساɲي تȘباین أنماطه من موقف لآخر ومن دراسة لأخرى 

متناقضة ومتضارȋة للدراسات الۘܣ تناولت الرضا لأٰڈا تصور الظروف المتباینة الۘܣ أجرмت ࢭʏ ظلɺا تلك 

 3.''الدراسات

إن رضا الفرد عن عنصر '' :رضا الفرد عن عنصر مع؈ن لпس دلیلا عڴʄ رضاه عن العناصر כخرى  - 

ناصر כخرى كما أن ما قد یؤدي لرضا فرد مع؈ن لпس مع؈ن لا یمثل ذلك دلیلا ɠاف عڴʄ رضاه عن الع

بالضرورة أن یفعل ذلك عند ךخر وإن فعل لпس بالضرورة أن یɢون له نفس قوه التأث؈ف وذلك نȘیجة 

  4.''لاختلاف حاجات כفراد وتوقعاٮڈم

                                                             
  .81، ص 1986عبد الخالق ناصف، بحوث السلوك التنظيمي في البلاد العربية، دار القلم، الكويت،  -  1
- 489، ص ص 2005، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، )النظريات و نماذج وتطبيقات(إدارة الأعمال ثابت عبد الرحمن إدريس،  - 2

490.  
القبلان يوسف محمد ، آثار التدريب الوظيفي على الرضا الوظيفي في المملكة العربية السعودية، رسالة ماجستير منشورة، معهد الإدارة  -  3

  .19، ص 1981العامة، الرياض، 
  .224، ص 1993قي طريف، السلوك القيادي وفاعلية الإدارة، مكتبة غريب، القاهرة، مصر، شو -  4
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II -  عاد ومؤشرات وطرق قياس الرȊا الوظيفيضأ  

  أȊعاد الرضا الوظيفي .1

  ):التمك؈ن الوظيفي(والمسؤوليات الوظيفية المɺام  Ȋعد - أ

Ȗعت؄ف المɺام الوظيفية ومɢونات وتصيميم الوظائف من العوامل والمɢونات الۘܢ Ȗسɺم ࢭʄ تحقيق الرضا 

الوظيفى لدى טفراد خاصة اذا ɠانت تركز عڴʄ جوانب تحف؈قية وتتوافق مع الطموح الوظيفى والمɺام الۘܢ 

  .خلالɺايطمح الفرد اڲʄ اداء دوره من 

حيث يمثل محتوى ومضمون العمل جانب مؤثر وɸام ࢭʄ بناء الرضا الوظيفى لدى العامل؈ن، خاصة اذا ''

ɠان تصميم الوظيفة ʇشتمل عڴʄ مجموعة متنوعة من المɺام والمسئوليات تولد مساحة من التمك؈ن لدى 

يفى ࢭʄ مضمون المɺام الموظف المسئول عن تلك الوظيفة ، لذلك ٮڈتم Ȋعض المؤسسات Ȋعمل اثراء وظ

  1.''والمسئوليات الموɠولة للافراد حۘܢ يتولد لدٱڈم مستوʈات عالية من الرضا الوظيفى

لذا تنܶݳ Ȋعض الدراسات المؤسسات عند تصميم مɢونات المɺام والمسئوليات الوظيفية مراعاة טȊعاد ''

خاصة تلك المɢونات الۘܢ تتعلق بمنح  والمɢونات الۘܢ Ȗسɺم ࢭȖ ʄعزʈز الرضا الوظيفى لدى الموارد الȎشرʈة،

سقف معقول من التمك؈ن ࢭʄ نوعية المɺام والمسئوليات الۘܢ يف؅فض ان يقوم ٭ڈا טفراد، بجانب ذلك الفرص 

المɺام والمسئوليات ࢭʄ تصميم وتɢون محفزا بحيث تɢون واܷݰة ضمن مɢونات  يةالۘܢ تتاح للموظف؈ن ࢭʄ ال؅فق

الوظيفى نȘيجة دوافع وحوافز  فع نحو التم؈ق واكسا٭ڈم مستوʈات من الرضاللموظف؈ن للاداء الفعال الدا

 2.''ال؅فࢮʄ ومسارات الوظيفة

كما ان من المɢونات وטȊعاد المɺمة بالɴسبة ݍݨوانب المɺام والمسئوليات وتحقيق الرضا الوظيفى ''

وان تɢون مܨݨعة له عڴʄ توڲʄ  بمɺام تȘناسب مع قدرات وامɢانيات الموظف واسȘيعا٭ڈا للعامل؈ن ɸو ما يتعلق

وطموحاته الوظيفية، لذلك من المɺم جدا ان تراڤʄ المؤسسات تلك المɢونات  تطلعاته ܣمسئوليات ومɺام ترعۜ

  .المتعلقة بالمɺام وعلاقْڈا بالقدرات الفردية عڴʄ טداء الوظيفي

اجواء يحققون من خلالɺا لذلك من الضرورى ان Ȗستوعب المɺام والمسئوليات قدرات טفراد وتȘيح لɺم 

 ʄى عڴȌل ايجاɢشȊ טمر الذى ينعكس ʄالتاڲȋم ومسئولياٮڈم وɺامɺة من خلال مʈشرȎمعدلات טنتاجية ال ʄاعڴ

                                                             
موسى السعودى، أثر الحوافز المادية على الرضا الوظيفي لدى العاملين في مؤسسة الضمان الاجتماعي الأردنية دراسة ميدانية، مجلة  -  1

  .158، ص 2014، 1، عدد 13دراسات العلوم الإدارية مجلد 
  .159- 158موسى السعودى، مرجع سابق، ص ص  -  2
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تحقق الرضا الوظيفى لدٱڈم ࢭʄ ضوء تلك المؠۜܡ وليات والمɺام ،ومن خلال تحديد محتوى ومضمون العمل 

من تحقيق تطلعاته الذاتية وࢭʄ نفس الوقت تنعكس عڴʄ وטدوار الۘܢ سيقوم ٭ڈا טفراد وȋما يمكنه 

  1.''טنتاجية المرتبة عڴʄ تلك المɺام والمسئوليات وتحقيق الرضا الوظيفى بالتبعية

  Ȋعد التحف؈ق - ب

تلعب اݍݰوافز بɢافة اشɢالɺا دورا مɺما ࢭȖ ʄعزʈز مستوʈات الرضا الوظيفى لدى טفراد ࢭʄ اى مؤسسة، ''

اداة مɺمة ٮڈدف اڲʄ טرتقاء بمستوʈات الروح المعنوʈة وטداء الȎشرى لدى العامل؈ن حيث Ȗعد اݍݰوافز 

  2.''وȌشɢل ʇسɺم بدور ايجاȌى ࢭʄ توف؈ف اجواء تحف؈قية Ȋشقٕڈا المادى والمعنوى 

كما ان اݍݰوافز تمكن טفراد من تحقيق טحتياجات المادية الۘܢ Ȗعد اساس مɺم ࢭʄ טرتباط بوظيفة ''

ۂʄ ت؅فتبط ࢭʄ مفɺومɺا وفلسفْڈا عڴʄ بناء نظام عادل لاعتبارات تحديد טجور والمɢافات الممنوحة معنية، و 

للموظف؈ن ࢭʄ ظل مجموعة من المعاي؈ف الۘܢ ʇسȘند الٕڈا ࢭʄ تحديد المقابل المادى العادل والذى يرܥݸ لدى 

  .טفراد الولاء وטنتماء لمؤسسته

الرضا الوظيفى لدى العامل؈ن ترتبط باȊعاد ومɢونات اساʇسة  لذا نجد ان اسɺمات اݍݰوافز ࢭʄ تحقيق

، خاصة ان تلك טȊعاد والمɢونات ذات صلة وثيقة بزʈادة مستوʈات الرضا لدى الموا رد الȎشرʈة ࢭʄ المؤسسة

 3.''المتعلقة بالتحف؈ق تتصل بدور مɺم ʇسɺم ࢭʄ تلبية احتياجات العامل؈ن وتن׿ܢ لدٱڈم روح טبتɢار والتطوʈر

أن وجود نظام واܷݳ  وتب؈ن لنا العديد من טدبيات والدراسات ࢭʄ مجال التحف؈ق والرضا الوظيفي''

لݏݰوافز يمكن المؤسسة من تحقيق مستوʈات متقدمة من الرضا الوظيفى لدى العامل؈ن بالمؤسسة، خاصة 

 اذا ɠان نظام التحف؈ق ʇعتمد ࢭʄ اȊعاده ومɢوناته اݝݵتلفة عڴʄ جوانب تتصل

ݳ اليات  بمɢافاة المتم؈قين لضمان استمرارʈة ذلك التم؈ق وتقديرɸم، اضافة اڲʄ وجود معاي؈ف توܷ

واجراءات التحف؈ق المعنوى Ȋغرض منح العامل؈ن فرص لل؅فࢮʄ ومساروظيفى لشغل المراكز والتمك؈ن ࢭʄ اداء 

  .الدور والمɺام الوظيفية وفق سياسات تخدم טرتقاء مستوى الرضا الوظيفي

                                                             
  .224شوقي طريف، مرجع سابق، ص  -  1
مدى رضا العاملين في مؤسسات القطاع العام في قطاع غزة عن نظام المزايا المرتبطة .سامي علي أبو الروس، شفا سالم السقا،  -  2

في قطاع غزة، مجلة جامعة الأزهر بغزة، سلسلة العلوم الإنسانية،  بالتقاعد ونهاية الخدمة، حالة دراسية على وزارة الشئون الاجتماعية
  .86، ص 2010، فلسطين، 2، العدد 12المجلد 

غازى حسن عواد، اثر الحوافز فى تحسين الاداء لدى العاملين فى مؤسسات القطاع العام فى الأردن، رسالة ماجيستير في العلوم  -  3
  .42، ص 2013الأردن،  الإدارية، جامعة الشرق الاوسط، عمان،
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ݳ ɸذه כدبيات ان الرضا الوظيفي ࢭʄ اطار نظام التحف؈ق المادي والمعنوي بالمؤسسات يتاثر كما  توܷ

بطبيعة ونوعية اݍݰوافز المادية الممنوحة للعامل؈ن سواء بقيمْڈا او تفوقɺا عڴʄ توقعات טفراد والۘܢ Ȗسɺم 

ما ࢭʄ زʈادة مستوʈات الرضا الوظيفى، مɺ تلبية احتياجاٮڈم المادية، كما ان البعد المعنوى للتحف؈ق ʇعد عنصرا

عن اسɺامْڈا ࢭʄ زʈادة  خاصة ان اسɺامات التحف؈ق تنعكس Ȋشɢل ايجاȌى عڴʄ تنمية روح טبتɢار لدى

 1 .''الموظف؈ن، فضلا التحف؈ق טنتاجية لدٱڈم نȘيجة ارتفاع مستوʈات الرضا الوظيفى نȘيجة نظام

ݳ لنا ان  لرضا الوظيفى لدى العامل؈ن ࢭʄ المؤسسات من حيث Ȋعد مɢونات واȊعاد اا''טمر الذى يوܷ

التحف؈ق المادى والمعنوى، يتطلب وجود نظام واܷݳ وعادل للتحف؈ق المادى والمɢافات، مع ضرورة ان ʇشتمل 

دام سياسات واجراءات التحف؈ق المعنوى عن استخوטبداع، فضلا  النظام عڴʄ تحقيق جوانب روح טبتɢار

لل؅فقيات والتمك؈ن الوظيفى، وتقدير اݍݨɺود، فضلا عن  خاصة تلك الۘܢ تȘيح فرص واܷݰةبɢافة اشɢالɺا 

  .ار العمل والضمان وטمان الوظيفيטثراء الوظيفى واستقر 

ɸذا بالاضافة اڲʄ ان من اɸم مɢونات واȊعاد الرضا الوظيفى وارتباطɺا بنظام اݍݰوافز ɸو ضرورة ان 

ɸذا النظام، ومناسȎته لɢل مستوى فضلا عن تنوع اساليب التحف؈ق  يɢون ɸناك مراجعة مستمرة لتطوʈر

المادى والمعنوى Ȋشɢل ʇعزز من استمرارʈة مستوʈات الرضا الوظيفى المɴشودة مع ضرورة التاكيد عڴʄ عنصر 

  2.''الشفافية والعادلة الۘܢ Ȗعد من أسس مɢونات بناء الرضا الوظيفى ع؄ف التحف؈ق

رضا الوظيفى المرتبطة باݍݰوافز تتاثر Ȋشɢل كب؈ف من حيث ݯݨم تلك يمكن القول ان مستوʈات ال

اݍݰوافز المادية لأن טفراد دائما ما يقارنون ب؈ن تلك اݍݰوافز واداؤɸم المرتبط ٭ڈا، وȋالɴسبة للɺيئة العامة 

ق وتزʈد من للتعليم التطبيقى ترى الباحثة ان نظم التحف؈ق ࢭʄ الɺيئة تتطلب اڲʄ المزʈد من اݍݨوانب الۘܢ تحق

وȋ؈ن مستوʈات טشباع المادى الۘܢ ʇسڥʄ الموظف؈ن ࢭʄ الɺيئة  مستوʈات العدالة ب؈ن قيمة تلك اݍݰوافز المادية

اڲʄ اɸمية التوازن ب؈ن قيمة اݍݰوافز المادية  اشارت اتاڲʄ الوصول الٕڈا، حيث تؤكد عڴʄ ذلك دراس

 ʄالٕڈا الموظف؈ن ࢭ ʄسڥʇ ات טشباع الۘܢʈالمؤسساتومستو. 

اڲʄ الشɢل التاڲʄ الذى ʇع؄ف عن اݍݰوافز المادية والمعنوʈة ومستوʈات الرضا الوظيفى لدى  وɲش؈ف ɸنا

ݳالȎشرʈة، حيث  טفراد والموارد من خلال الشɢل التاڲʄ اڲʄ ان العدالة ب؈ن مستوʈات اݍݰوافز المادية  نوܷ

                                                             
  .43- 42غازى حسن عواد، مرجع سابق، ص ص  -  1
، - دراسة نظرية تطبيقية - سلوى محمد عبد الباقي صالح، أثر التدريب على الرضا الوظيفي للعاملين بالمكتبة المركزية لجامعة القاهرة -  2
  .38، ص 2009، شركة نوابغ الفكر، القاهرة، 1ط
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وטحتياجات الۘܢ ʇسعون اڲȖ ʄعزʈزٱڈا وتلبيْڈا ع؄ف  טفراد من اشباع تطلعاٮڈم المادية Ȋشɢل يتوافق مع تمك؈ن

الوظيفى لɺم טمر الذى ي؅فتب عليه نȘيجة تلك العدالة الوصول اڲʄ مستوʈات وכداء טنتماء اڲʄ المؤسسة 

ݰه الشɢل التاڲʄ متقدمة من الرضا الوظيفى، وטداء الȎشرى    :العاڲʄ الذى يخدم المؤسسة وɸو ما يوܷ

  الرضا الوظيفي والعدالة ࢭʏ اݍݰوافز المادية والمعنوʈة: )01(الشɢل رقم 

  

  ما سبق من أدبياتمن اعداد الطالب اعتمادا عڴʄ : المصدر

  Ȋعد التواصل - ج

ʇُعد التواصل داخل بʋئة العمل من أبرز العوامل الۘܣ تؤثر Ȋشɢل مباشر ࢭʏ مستوى الرضا الوظيفي ''

من خلال الرواتب أو ال؅فقيات، بل إن جودة العلاقة  فالرضا الوظيفي لا يتحقق فقط. لدى الموظف؈ن

فالتواصل الناݦݳ يخلق بʋئة . والتواصل ب؈ن כفراد ࢭʏ المؤسسة تُمثل عنصرًا أساسيًا ࢭʏ تحقيق ɸذا الرضا

شعر الموظف بالأمان وטنتماء وטح؅فام
ُ
Ȗ عمل ܵݰية. 

ݳ، والتوقعات تɢون عندما يɢون ɸناك تواصل فعّال ب؈ن الموظف ومديره المباشر، فإ ن المɺام تɢون أوܷ

كذلك، ʇُشعر التواصل לيجاȌي الموظف . أك؆ف دقة، مما يقلل من احتمالية سوء الفɺم أو الوقوع ࢭʏ כخطاء

بأن رأيه مسموع وأنه جزء من منظومة تؤمن بمبدأ المشاركة، مما ʇعزز من شعوره بالتقدير وʈزʈد من 

 .1''دافعيته للعمل

                                                             
، ص 2017، 3، جامعة صالح بوبنيدر، قسنطينة 13وأبعاد الرضا الوظيفي، مجلة الباحث الاجتماعي، العدد مريم زهراوي، دلالات  -  1

425.  
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التواصل اݍݨيد ب؈ن الزملاء يخلق مناخًا من التعاون والثقة، وʈقلل من ال؇قاعات ''فإن  ومن جɺة أخرى،

فعندما ʇشعر الموظف بأن له مɢانًا ࢭʏ الفرʈق، وأنه قادر عڴʄ . والتوترات الۘܣ قد تɴشأ نȘيجة טختلافات

 .لم۶ܣالتعب؈ف بحرʈة دون خوف من الْڈمʋش أو الرفض، فإن ذلك ينعكس عڴʄ رضاه النفؠۜܣ وا

بالإضافة إڲʄ ذلك، ʇساɸم التواصل المستمر من לدارة، سواء من خلال טجتماعات الدورʈة أو القنوات 

. الرقمية، ࢭʏ نقل المعلومات بوضوح، وتقديم التغذية الراجعة البناءة، ومشاركة القرارات المɺمة مع الموظف؈ن

الغموض، وۂʏ مشاعر تؤثر سلبًا عڴʄ الرضا  وɸذا بدوره ʇعزز الشفافية وʈقلل من الشعور بالإقصاء أو

 .1''الوظيفي

المؤسسة تواجه العديد من التحديات مثل انخفاض ''أما ࢭʏ حال غياب التواصل أو ضعفه، فإن 

لذلك فإن . לنتاجية، وتزايد כخطاء، وارتفاع معدل טستقالات، بالإضافة إڲʄ انȘشار לشاعات وسوء الفɺم

ق أداء مستدام وتحس؈ن بʋئة العمل، يɴبڧʏ أن ȖسȘثمر ࢭȖ ʏعزʈز مɺارات التواصل أي مؤسسة Ȗسڥʄ لتحقي

 .ب؈ن جميع أفرادɸا، وȖܨݨيع ثقافة اݍݰوار وטنفتاح

يمكن القول إن التواصل لʋس مجرد وسيلة لنقل المعلومات، بل ɸو أداة اس؅فاتيجية Ȗساɸم ࢭʏ بناء بʋئة 

ݰية الوظيفي الذي ʇُعدّ بدوره ݯݨر כساس ࢭʏ تحقيق النجاح  ومن خلاله يتحقق الرضا. عمل متوازنة وܵ

  2 .''المؤسؠۜܣ عڴʄ المدى البعيد

  مؤشرات الرضا الوظيفي .2

تتجسد حالة الرضا أو عدم الرضا لدى أي فرد عامل بالمؤسسة ࢭʏ مظاɸر عدة ɠالإضراب، التمارض 

شكلات كب؈فة بالɴسبة للمؤسسات الشɢاوي، إضافة إڲʄ الغياب ودوران العمل، ومثل ɸذه الظواɸر Ȗشɢل م

تؤدي إڲʄ انخفاض إنتاجɺا وتدɸور أداءɸا، وȖسȎب Ȋشɢل أو بآخر تɢاليف إضافية ࢭʏ شɢل مباشر أو غ؈ف 

  ).تدرʈب وتأɸيل כفراد اݍݨدد(مباشر 

  :إن مثل ɸذه الظواɸر ذات تأث؈ف من زاوʈت؈ن

يحصل إثر تجسد أحد الظواɸر ارتفاع تɢاليف من جراء محاولة المؤسسة Ȗغطية ال݀ݨز الذي '' - 

  .السابقة مما يؤدي إڲʄ ارتفاع التɢاليف

 .ارتفاع تɢاليف تنفيذ تداب؈ف و୒جراءات محددة لتقليل من ɸذه السلوɠات - 

                                                             
  .425مريم زهراوي، مرجع سابق، ص  -  1
  .76- 75، ص مرجع سابقخميل إسماعيل ابراهيم ماضى،  -  2
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وȖعد التɢاليف الناتجة عن حالة عدم رضا כفراد تɢاليف خفية تتحملɺا المؤسسة وتؤثر علٕڈا Ȋشɢل 

مر وȋذل اݍݨɺد ࢭʏ سȎيل تحقيق رضا أفرادɸا لݏݰد ما أمكن من تراكم سلۗܣ، لذا يجب عڴʄ לدارة تدارك כ 

ʏر السلوكية الناتجة عن حالة عدم الرضا والمتمثلة ࢭɸاليف اݍݵفية، وتفادي المظاɢالت:  

 .الوصول المتأخر إڲʄ والمتكرر إڲʄ مɢان العمل -

 .تدɸور לنتاجية -

 .التمارض لȘسɺيل عملية الغياب -

 .غادرة الٔڈائية من المؤسسةاتخاذ القرار Ȋشأن الم -

ونظرا لأɸمية ɸذه المؤشرات نحاول تحليل ɠل مؤشر عڴʄ حدى و୒براز درجة التɢامل بئڈا، أي مدى 

 1.''اعتمادɸا كمؤشرات أساسية دالة عڴʄ حالة الرضا الوظيفي للفرد

إن حالة عدم الرضا تخلق لدى الفرد نوع من التوتر والقلق، فمن أجل التخلص من عمل : التمارض'' - 

يلڋȃ الفرد إڲʄ ظاɸرة التمارض وȖعۚܣ لنا إظɺار الفرد نفسه ࢭʏ حالة مرض وʈلاحظ ذلك من ''غ؈ف راعۜܣ عنه، 

مل والملل من خلال ال؅فدد المستمر عڴʄ عيادة المؤسسة، وɸذا السلوك ماɸو إلا Ȗعب؈ف عن مشاɠل ࢭʏ الع

  2 .''الظروف اݝݰيطة به

إن טسȘياء من طرق المعاملة أو الظروف اݝݰيطة بالعمل تدفع بالعامل؈ن المسائ؈ن إڲʄ  :ك؆فة الشɢاوى '' - 

رفع شɢاوٱڈم كتابيا أو شفɺيا لرؤسا٬ڈم، فɴسبة الشɢاوي المقدمة Ȗعكس لنا مستوى الرضا כمر الذي 

  .يتوجب أخذɸا Ȋع؈ن טعتبار وتحليلɺا بدقة لإيجاد اݍݰلول الممكنة

ك فيه أن حدوث לضراب ʇعكس بالفعل تواجد טختلال ࢭʏ العلاقات التنظيمية مما لاش: לضراب - 

، لذا ʇعد أɸم المؤشرات الدالة عڴʄ وجود مشاعر عدم الرضا المع؄ف عٔڈا )علاقة العمل، العلاقات לɲسانية(

ڈا ولا تتوافق مع متطل Ȋشɢل صرʈح،   .باٮڈمفالإضراب بصورة عامة Ȗعب؈ف عن وضعية العمال الۘܣ ʇعʋشوٰ

أي أن العامل لا يؤدي وظيفته رغم تواجده (وɸو لاʇعۚܣ العنف، لكنه يتعلق بالقوة، كما أنه من الغياب 

، فنجد العمال ࢭʏ حالة إضراب إذا ɠانت כجور منخفضة مثلا فɺذا ʇعكس لنا عدم الرضا عڴʄ )بالمؤسسة

                                                             
سسة الإقتصادية، رسالة ماجيستر في علوم التسيير، جامعة عزيون زهية، التحفيز وأثره على الرضا الوظيفي للموارد البشرية في المؤ -  1

  .75، ص 2007سكيكدة، الجزائر، 
شاطر شفيق، أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية، رسالة ماجيستر في علوم التسيير جامعة  -  2

  .115، ص 2010بومرداس، الجزائر، 
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من تأزم وتوتر ʇعتقد أن לدارة ۂʏ  مستوى כجور، فالعمل يݏݨأ إڲʄ ذلك التصرف للتعب؈ف عن ما ʇعانيه

  .المسؤولة عن ذلك وלضراب ɸو الوسيلة الكفيلة لݏݰد من تلك الوضعيات

ومن לضراب ماɸو غ؈ف رس׿ܣ يقوم به جماعة من כفراد المستاءين من تدɸور وتدɲي مستلزمات العمل، 

دارة بذلك وɸذا النوع من לضراب ماɸو ɠأن يتم عڴʄ مستوى الوحدة לنتاجية مثلا دون إعلام النقابة أو ל 

إلا احتجاج عن قدم آلات العمل الۘܣ قد تؤدي إڲʄ مزʈد من اݍݰوادث، أما לضراب الرس׿ܣ فʋشمل جميع 

 ʄم حالة عدم الرضا إما عڴɸذه اݍݰالة تم؈قɸ مثل ʏعمال المؤسسة مع علم النقابة وלدارة بذلك، فالعمال ࢭ

وكلا النوع؈ن ʇع؄ف عن حالة عدم לسقرار بالعمل مما يɴتج عليه آثار . إݍݸ...ل כجر أو عڴʄ سوء ظروف العم

 1 .''سلبية عڴʄ الفرد والمؤسسة معا

إن טɲܦݨام والتوافق ب؈ن الفرد وأعضاء المؤسسة،يلعب دورا ɸاما ࢭʏ الرفع من  :اللامبالاة والتخرʈب'' - 

معنوʈاته، כمر الذي يدفعه وʈوجɺه إڲʄ بذل اݍݨɺد اللازم ࢭʏ عمله، إذن ɸو راض إڲʄ حد ما عن ذلك العمل 

ط العمل الذي يمكنه من تحقيق الطموح والذات، وȌغياب ذلك טɲܦݨام وعدم القدرة عڴʄ التكيف مع محي

تظɺر عدة أشɢال من اللامبالاة والتخرʈب الۘܣ ت؅فجم وȖعكس لنا حالة عدم الرضا الۘܣ تɴتاب الفرد العامل، 

  .إذا يݏݨأ إڲʄ تخرʈب ممتلɢات المؤسسة ɠأدوات לنتاج مثلا، مما يɴتج عنه إنتاج ذو نوعية رديئة

Ȗعد اݍݰوادث وלصابات الۘܣ يتعرض لɺا العامل Ȗعب؈فا منه عن عدم  :الرضا عن العمل وלصابات - 

رضاه عن عمله، وȋالتاڲʏ اɲعدام الدافع نحو أداء العمل بكفاءة وعدم الرغبة ࢭʏ إنجاز المɺام الموɠلة إليه، 

حث؈ن ولقد تضارȋت ךراء حول العلاقة ب؈ن الرضا الوظيفي وȋ؈ن معدلات اݍݰوادث وלصابات، فنجد من البا

فالفرد الذي لا ʇشعر بالرضا عن عمله . من يف؅فض العلاقة السلبية ب؈ن الرضا عن العمل و معدل اݍݰوادث

 ʏܦݰاب عن العمل، وࢭɲعد بمثابة טʉشعر بالرضا، وʇ التعرض من לصابة عن الفرد الذي ʄون أقرب إڲɢي

ن العمل، ولʋس العكس فتعرض المقابل نجد فروم يذكر أن לصابات ۂʏ مصدر من مصادر عدم الرضا ع

الفرد للإصابات يجعله غ؈ف راعۜܣ عن عمله، وأيا ɠانت التفس؈فات فإن البحوث تدل عڴʄ تلك العلاقة 

  2.''السلبية ب؈ن ɲسبة اݍݰوادث وלصابات ودرجة الشعور بالرضا عن العمل

   

                                                             
  .115، ص مرجع سابق شاطر شفيق، -  1
  .117- 115، ص المرجع نفسه -  2
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  قياس الرضا الوظيفي .3

Ȗعتمد ɸذه المقايʋس ࢭʏ قياسɺا لمستوى الرضا الوظيفي عڴʄ حساب العديد من  :المقايʋس الموضوعية'' - 

معدل التغيب عن العمل، معدل לنتاج المرفوض، معدل دوران : معدلات نواتج العمل نذكر من أɸمɺا

  .العمل، معدل الوقوع ࢭʏ כمراض واݍݰوادث

العامل؈ن، ɸذا التغيب الذي يمكن  عرف بأنه الوقت الضاǿع ࢭʏ المؤسسة ȊسȎب Ȗغيب :معدل التغيب - 

اجتنابه، أو ȊسȎب Ȗغيّڈم الذي لا يمكن تفاديه، ولا يدخل التغيب ȊسȎب إضراب العامل أو ȊسȎب إغلاق 

  1:''وʈمكن حسابه بالصيغة التالية. المؤسسة أو ȊسȎب التأخري لمدة تصل إڲʄ ساعة واحدة أو ساعت؈ن

X 100 لللليبʋبʋب
عدد ساعات أو أيام العمل

  عدد الساعات  כيام أو الɢلية
=    معدل التغيب

يقدر Ȋعدد تارɠي العمل ࢭʏ المؤسسة باختيارɸم مقسوما عڴʄ متوسط عدد الموارد  :معدل دوران العمل - 

  2:وʈتم حسابه من خلال المعادلة ךتية. الȎشرʈة ࢭʏ تلك المؤسسة

X 100بلاتʂبلت
عدد تارɠي العمل اختيارʈا

 متوسط عدد الموارد الȎشرʈة
=   معدل دورات العمل

  :يقدر معدل לنتاج المرفوض ࢭʏ مؤسسة ما من خلال المعادلة التالية :معدل לنتاج المرفوض - 

X 100لاȖسلات 
 عدد الوحدات المرفوضة جودٮڈا

 عدد الوحدات المنتجة
=   معدل טنتاج المرفوض

  3:وʈمكن حسابه وفق الصيغة التالية :معدل الوقوع ࡩʏ اݍݰوادث وכمراض - 

لاةتيلءا
 عدد לصابات المܦݨلة ȊسȎب العمل ଵ ଡ଼ مليوم

 عدد ساعات العمل
=   معدل دورات العمل

تقوم ɸذه المقايʋس عڴʄ تصميم قوائم واستȎيانات عڴʄ شɢل عبارات تȘناول '': المقايʋس الذاتية. 2

جوانب مختلفة من الوظيفة، أو ۂʏ عبارة عن أسئلة موجɺة إڲʄ الموظف؈ن Ȋغية معرفة مدى تقبلɺم ورضاɸم 

                                                             
  .176، ص 2002السلوك التنظيمي، الدار الجامعية للنشر والطباعة والتوزيع، الإسكندرية، : رواية محمد حسن -  1
  .115، ص 1990محمد سعيد سلطان، إدارة الموارد البشرية، دار الشروق للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  -  2
  .170، مرجع سابق، ص محمد سعيد سلطان -  3
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ت عن تلك اݍݨوانب، وأطلق علٕڈا مصطݏݳ المقايʋس الذاتية لأٰڈا Ȗعتمد عڴʄ ذاتية الباحث ࢭʏ بناء المفردا

وتركيّڈا، وɸناك طرʈقت؈ن ݍݨمع المعطيات وأجوȋة المبحوث؈ن، إما كتابيا عن طرʈق טستȎيان أو شفوʈا عن 

 1.''طرʈق المقابلة الܨݵصية

III - أليات تحقيق الرضا الوظيفي  

  ال؄فامج الداعمة للرضا الوظيفي. 1

الرضا الوظيفي وتدفع ۂʏ مجموعة من ال؄فامج الۘܣ ٮڈدف إڲʄ اݝݰافظة عڴʄ المستوى المطلوب من 

ʏذه ال؄فامج ما يڴɸ مɸداف المنظمات ومن أɸ2:بالأفراد باتجاه تحقيق أ  

 :برامج صيانة القوى العاملة'' - أ

 ʄارات وخ؄فات العامل؈ن بالإضافة إڲɺل مɠسْڈدف عدم تآȖ مجموعة לجراءات الۘܣ ʏتتمثل تلك ال؄فامج ࢭ

ɸذه ال؄فامج مثلا تلك اݍݵاصة بالتدرʈب وتنمية المɺارات  تطوʈر قابليْڈم لأغراض לبداع وטبتɢار ومن

  .לبداعية وال؄فامج اݍݵاصة بالنظر ࢭʏ سياسات כجور واݍݰوافز

 :برامج تحس؈ن بʋئة وظروف العمل - ب

 :يحتوي ɸذا ال؄فنامج عادة عڴʄ לجراءات التالية

 .اݍݸ...ٮڈيئة مɢان عمل نظيف ومرتب من حيث לضاءة، الْڈوʈة، כثاث - 

 - ʄاق و ذلك بدراسة ساعات العمل و مراعاة حاجة العامل؈ن إڲɸإݍݸ...الراحة معاݍݨة حالات التعب وלر. 

المواد العازلة  تقليل مصادر الضوضاء وذلك عن طرʈق عزل ךلات والمعدات ذات טنزعاج واستعمال - 

 .ࢭʏ السقوف واݍݨدران

  .לثراء أو التوسيع الوظيفيالتقليل من رتابة כعمال من خلال برامج  - 

   

                                                             
  .57، ص 1999فتحي عكاشة، علم النفس الصناعي، مطبعة الجمهورية، الإسكندرية، مصر،  -  1
  .289- 288، ص ص 1999محمد مرعي مرعي، أسس إدارة الموارد البشرية، دار رضا للنشر، القاهرة،  -  2
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 :برامج الرفاɸية טجتماعية - ج

وذلك من خلال טɸتمام باݍݰوافز المعنوʈة ذات الطاȊع טجتماڤɠ ʏالنوادي وכسواق ودور اݍݰضانة 

ووسائل المواصلات وȋناء سكنات للعامل؈ن مما يدفع العامل؈ن نحو כداء כفضل وʈجب أن تɢون ɸذه 

 .1''لعدد أك؄ف من العامل؈ن وأن تɢون مستمرة اݍݰوافز شاملة

 :برنامج כمن والسلامة المɺنية'' - د

 ɸذه ال؄فامج خاصة بالمنظمات الصناعية ذات כعمال اݍݵطرة والمعرضة لكث؈ف من اݍݰوادث وʈتم

 :تصميم ɸذه ال؄فامج وفقا لݏݵطوات التالية

لɺدف  دراسة وتحليل ɠل عمل عڴʄ حدة منذ بدايته حۘܢ ٰڈايته بɢامل جزئياته وذلك :تجزئة العمل - 

  .التعرف عڴʄ الكيفية الۘܣ يؤدي ٭ڈا ɠل جزء وخطورة أداء ɠل مٔڈا

إما أن  يمكننا معرفة وتحديد مصادر اݍݵطر والۘܣ –أ  -بناءا عڴʄ نتائج اݍݵطوة :تحديد مصدر اݍݵطر - 

 :تɢون 

 .ظروفɺاو بʋئة العمل المادية * 

 .טجتماعيةبʋئة العمل النفسية و * 

 .الفرد نفسه كضعف مستوى خ؄فته أو ضعف تدرʈبه* 

 2.''اݝݵاطر المɺنية واݍݰد من حدوٯڈاتحديد نوع  *

 وɸنا نتطرق إڲʄ اݍݰوادث وלصابات الفسيولوجية الۘܣ يتعرض لɺا العمال الصناعيون ɠاݍݨروح''

واݍݰرارة  الوقاية من ɸذه اݍݰوادث Ȋعدة وسائل كتوف؈ف לضاءة والْڈوʈةوʈمكننا . إݍݸ...بأنواعɺا،اݍݰروق

أيضا أمراض  وɸناك. إݍݸ...المناسبة، وضع أجɺزة إنذار ࢭʏ أماكن اݍݵطر، استخدام أجɺزة ضبط إلك؅فونية

ڈا ɠأمراض العمال الصناعي؈ن وعمال اݝݵابر كما توجد أمراض  مɺنية ناتجة عن כعمال الۘܣ يمارسوٰ

وכلȎسة الواقية  بة لأعمال المدرʈن والوظائف الكتابية، والۘܣ يمكن الوقاية مٔڈا باستعمال الكماماتمصاح

  .إݍݸ... وأخذ לجازات للراحة وטستجمام

  

                                                             
  .59فتحي عكاشة، مرجع سابق، ص  -  1
  .289 محمد مرعي مرعي، مرجع سابق، ص -  2
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 :تدرʈب العامل؈ن -''

 .زʈادة مɺارة الفرد ࢭʏ العمل لتجنب إصابات العمل :القسم כول * 

تدرʈب الفرد عڴʄ كيفية حماية نفسه من أخطار عمله واستخدامه لوسائل الوقاية  :القسم الثاɲي* 

  .وכمن

توعية כفراد عڴʄ كيفية وحسن التصرف السليم عند Ȗعرضɺم أو Ȗعرض زملا٬ڈم  :القسم الثالث* 

 .لإصابات العمل

اȊع*   .شرح العوامل الۘܣ ȖسȎب اݝݵاطر المɺنية للعامل؈ن وكيفية تلقٕڈا :القسم الر

تنظيم ܥݨلات تحتوي عڴʄ بيانات تفصيلية عن ɠل حادثة  :ܥݨلات حوادث و୒صابات وأمراض المɺن –

 .وأسبا٭ڈا وذلك لتقييم إجراءات כمن

ة للتأكد من تطبيق Ȗعليمات عڴʄ إدارة الموارد الȎشرʈة المتاȊعة والرقابة المستمر  :المتاȊعة والتفتʋش –

  .وقواعد כمن Ȋشɢل سليم ومعرفة اݝݵالفات وלبلاغ الفوري عٔڈا

وɸنا يلاحظ أن الȘشرʉعات القانونية ࢭʏ الكث؈ف من الدول تفرض ال؅قام  :برامج الرعاية الܶݰية –ɸـ

عنوʈة والنفسية صڍʏ عڴʄ المنظمة تل؅قم من خلاله بتقديم خدمات طبية Ȗسْڈدف טɸتمام بالناحية الم

والعقلية للعامل؈ن كما أن לعتبارات לɲسانية تقغۜܣ بضرورة وقوف المنظمة الصناعية إڲʄ جانب الفرد 

العامل المرʈض، فالمنضمات الصناعية الۘܣ تقدم خدمات طبية يتم؈ق أفرادɸا باستقرار وظيفي أفضل 

ʄنتاجية أعڴ୒1.''و 

وۂʏ جماعات يتم Ȗشكيلɺا من العمال ࢭʏ قاعدة الɺرم التنظي׿ܣ  :برامج فرق العمل المدارة ذاتية'' - و

وɸم مسؤولون عن إنتاج سلعة أو تقديم خدمة وȖسڥɸ ʄذه اݍݨماعات إڲʄ تحديد المشاɠل الۘܣ Ȗعاɲي مٔڈا 

عدة أعمال وتضع اݍݰلول المناسبة لɺا وۂʏ تركز عملɺا فقط عڴʄ اݍݨوانب الفنية ولʋس لɺا أي علاقة 

  .رʈةباݍݨوانب לدا

وۂʏ فرق عمل Ȗشɢل Ȋشɢل تطوڤʏ من جميع المستوʈات التنظيمية داخل  :برامج حلقات اݍݨودة -ز

 ʄسڥȖغض النظر عن وظيفته ومنصبه לداري وȊ المنظمة أن ينضم إلٕڈا ʏالمنظمة حيث يمكن لأي عضو ࢭ

                                                             
عبد النور أرزقي، محددات الرضا المهني ومعنى العمل عند العمال الجزائريين، رسالة ماجستير في علم نفس العمل والتنظيم، جامعة  -  1

  103: ، ص1997الجزائر، الجزائر، 
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لɺا كما أن عملɺا لا تلك اݍݰلقات إڲʄ دراسة العمليات وتحسئڈا ودراسة Ȋعض مشاɠل العمل و୒ق؅فاح حلول 

 .يقتصر عڴʄ مجال مع؈ن

نظرا لعدة عراقيل لس؈فورة العمل לداري بالمنظمات والۘܣ ɲستطيع ذكر '' :برامج اݍݨودة الشاملة –ح

Ȋعض مٔڈا كغياب اݍݰلول الفعالة للمشكلات القائمة، زʈادة טجتماعات غ؈ف المنتجة، طول الف؅فة الزمنية 

إݍݸ، ولمواجɺة ...الثقة بالعامل؈ن وعدم טستماع إڲʄ آرا٬ڈم، Ȗسرب العامل؈ن כكفاءلتنفيذ العمليات، ضعف 

ɠل ɸذه الظواɸر والۘܣ ȖسȎب انخفاض الروح المعنوʈة للعامل؈ن ومن ثم انخفاض درجة الرضا כمر الذي 

يام بالعمل Ȋشɢل ينعكس عڴʄ לنتاجية ɠان لابد من טلتجاء إڲʄ ما ʇعرف باݍݨودة الشاملة والۘܣ Ȗعۚܣ الق

ܵݰيح ومن أول خطوة مع ضرورة טعتماد عڴʄ تقييم العمل ࢭʏ معرفة مدى تحس؈ن כداء وʈتم ذلك بإجراء 

  1:''مجموعة من التغ؈فات ࢭʏ عدة مجالات ونذكر مٔڈا

 .الثقافة التنظي׿ܣ* 

 .التنظيم الداخڴʏ لإدارة الموارد الȎشرʈة* 

  .النمط القيادي* 

 .الأسلوب تنفيذ כعم* 

  .التدرʈب* 

  الرضا الوظيفي تمسȎبا. 2

 2:اب الداعية والمؤدية إڲʄ טɸتمام بالرضا الوظيفي ما يڴʏبسȎمن أɸم الم

 ن ارتفاع ودرجة الرضا الوظيفي يؤدي إڲʄ انخفاض ɲسبة غياب الموظف؈ن؛أ'' - 

 المؤسساتن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفة يؤدي إڲʄ ارتفاع مستوى الطموح لدى الموظف؈ن ࢭʏ أ - 

 .اݝݵتلفة

 .ن الموظف؈ن כك؆ف رضا عن عملɺم يɢونون أقل عرضة ݍݰوادث العملأ - 

الرضا أدى  ɸناك علاقة وثيقة ما ب؈ن الرضا الوظيفي وטنتاج ࢭʏ العمل فɢلما ɠان ɸناك درجة عالية من

  .ذلك إڲʄ زʈادة ࢭʏ טنتاج

   

                                                             
  106، ص 2003محمد الصيرفي، إدارة الموارد البشرية، دار المناهج للنشر والتوزيع، عمان،  -  1
  .203، ص 2002، الإسكندرية، 1الجامعية للنشر والتوزيع والطباعة، ط الدار المنظمات، في الإنساني السلوك سلطان، سعيد محمد -  2
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  1:الوظیفي من أɸمɺا ما یڴʏوɸناك Ȋعض العوامل الۘܣ Ȗساɸم ࢭʏ الشعور بالرضا 

ائد'' -  مثل اݍݰوافز والمɢافئات وнشعر الفرد بالرضا إذا ɠان یتم توزнعɺا وفق نظام محدد  :نظام العو

  .یضمن توافرɸا بالقدر اݝݰدد وȋالشɢل العادل

  .اءات وقواعد تنظم العملر وتتمثل ࢭʏ وجود أنظمة عمل و୒ج :سياسة المنظمة - 

إن إدراك الفرد بمدى وجود לشراف الواقع علیه تؤثر ࢭʏ درجة رضاه عن الوظیفة، وכمر  :לشراف - 

  .ɸنا лعتمد عڴʄ إدراك الفرد ووجɺة نظره حول عدالة المشرف واɸتمامه Ȋشؤون المرؤوس؈ن وحمايْڈم له

 نتمثل לضاءة والْڈوئة وݯݨم المكتب وݯݨم טتصالات الܨݵصیة فɢلما ɠا :ظروف عمل جيدة - 

  .ظروف العمل المادیة مناسبة ساعد ذلك رضا العامل؈ن عن عملɺم

  .ɠلما ارتفعت المɢانة טجتماعیة ɠلما زاد رضا العامل؈ن واللعكس ܵݰیح: المɢانة טجتماعية - 

ت عالية یفي وכجور العالیة تؤدي إڲʄ مستوмاظɸناك علاقة طردیة ب؈ن כجر والرضا الو : כجر المرتفع - 

  .الرضامن 

عڴʄ  ت الܶݰة والعافية للدائرة ومدى فعاليْڈااوعموما ʇعت؄ف الرضا الوظيفي للموطن؈ن من أɸم مؤشر 

ɸو أك؆ف  عۜܣ عن عملهاض أما الدائرة الۘܣ لا ʇشعر الموظف؈ن فٕڈا بالرضا مع ملاحظة أن الموظف الر ااف؅ف 

أɸم ما يم؈ق  ɲشاطا وحماسا ࢭʏ العمل ر بوظيفته وتحقيق أɸداف المنظمة ما أن يɢون أك؆فااستعداد للاستمر 

  .2''به ء العمل الذي يؤديه والبʋئة اݝݰيطةاسة الرضا الوظيفة تȘناول مشاعر לɲسان إثر اأɸمية در 

  الرضا الوظيفي ثر آ. 3

الرضا الوظیفي عڴʄ مستوмات عدة  رهاثآمتد تɠون الرضا الوظيفي عامل ɸام ࢭʏ مجال العمل والتنظیم، 

  :یمكن تصɴیفɺا ࢭʏ ثلاث

  :آثار الرضا الوظیفي عڴʄ المستوى الܨݵظۜܣ للفرد العامل - أ

تأث؈فه إڲʄ  ࢭɸ ʏذا לطار یؤثر الرضا الوظیفي عڴʄ المستوى اݍݨس׿ܣ النفؠۜܣ والعقڴʏ للعامل كما یمتد

  .حیاته العائلیة ومɢانته טجتماعیة 

                                                             
  .96، ص 2009، عمان، الأردن، 1سامر جلدة، السلوك التنظيمي والنظريات الإدارية الحديثة، دار أسامة للنشر والتوزيع، ط -  1
  .209مرجع سابق، ص  سلطان، سعيد محمد -  2
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أثبȘت العدید من الدراسات أن العمال  :الوظیفي عڴʄ الܶݰة العقلیة واݍݨسمیة للعاملآثار الرضا '' - 

السكري، (الذین لدٱڈم درجة مرتفعة من الرضا الوظیفي أقل عرضة للإصابة بالأمراض المɺنیة خصوصا 

تئاب كما أن لɺم اتجاɸات ایجابیة نحو ذواٮڈم مما یجعلɺم أقل عرضة لنوȋات טك) اݍݸ....ضغط الدم، 

  .ومختلف טضطرابات النفسیة، وأنه یحدث العكس ࢭʏ حالة الشعور Ȋعدم الرضا

وزملاءه الذین أكدوا أن استمرار حالة عدم الرضا " ɸ؈فزȋرغ "ومن أشɺر الدراسات ࢭɸ ʏذا לطار دراسة 

وجد  فقد) برك( ، أماوعسر الɺضم الوظیفي لدى العامل تؤدي إڲʄ לحساس بألم الرأس وفقدان الشɺیة

س وغ؈فɸا، وࢭʏ نفس أالر  ض العضوмة ɠالتعب وصعوȋة التنفس وصداعاارتباطا ب؈ن عدم الرضا وȌعض כعر 

ض؈ن اɠانت عند العمال الغ؈ف ر  من حالات القرحة الۘܣ ظɺرت ࢭʏ معمل واحد% 18أن ) وایت(الصدد وجد 

  .1''وظیفیا

  آثار الرضا الوظیفي عڴʄ الغیاب* 

 ʄعض الباحث؈ن عڴȊ ة ب؈ن عدم الرضا الوظیفي ومعدل الغیاب مثل''وقد أكدмوجود علاقات قو Vroom 

وأن ارتفاع مستوى الرضا یؤدي إڲʄ انخفاض ɲسبۘܣ التغیب والȘسرب،  Brayfield, Crockett , Herzbergو 

حیث توصل الباحثون إڲʄ معدل ارتباط " ɸارفس؅ف أن؅فناشیونال"وɸذا ما أكدته دراسات أقیمت ࢭʏ شركة 

وكخلاصة عامة خلص الباحث إڲʄ أنه لпس بالضرورة أن ). -0.25(سالب ب؈ن الرضا ومعدل الغیاب قدره 

لوظیفي المرتفع إڲʄ انخفاض الغیاب، غ؈ف أن الرضا الوظیفي المنخفض من المرݦݳ أن یؤدي إڲʄ یؤدي الرضا ا

 .''أك؄ف Ȗغیب

فعدم الرضا عن العمل لایؤدي بالضرورة إذن إڲʄ الغیاب وإن ɠان لا یمنع أن یɢون أحد כسباب الɺامة 

 كɺم Ȋعدم وجود عدالة،اعڴʄ إدر  فغیاب الموظف؈ن یرتبط Ȋشɢل مباشر. المؤدیة للغیاب ولпس ɠل כسباب

 لتخفیض الغیاب وعلیه فإن معاملة الموظف؈ن
ً
 مفیدا

ً
 إدارмا

ً
  2.''بطرмقة عادلة лعت؄ف نظاما

تصب معظم البحوث ࢭɸ ʏذا الموضوع إڲʄ : )ترك العمل(آثار الرضا الوظیفي عڴʄ الدوران الوظیفي * 

أنه إذا ɠان ɸناك عدم رضا وظیفي مݏݰوظ فمن المرݦݳ أن یɢون ɸناك ارتفاع ࢭʏ دوران العمل وترȋط الرضا 

                                                             
عبد الرحمان عزيزو، الرضا الوظيفي لدى العمال الجزائريين بين القطاع العام والخاص، دراسة ميدانية بمركب حليب الجزائر ببير  -  1

  .92، ص 2014/2015خادم ومركب حليب الحضنة بالمسيلةّ، مذكرة ماجستير في علم النفس العمل والتنظيم، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
  .93عبد الرحمان عزيزو، مرجع سابق، ص  -  2
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، وۂʏ أقوى من العلاقة الموجودة ب؈ن الرضا الوظیفي 
ً
الوظیفي بالدوران الوظیفي علاقة سلبیة غالبا

  1 .''والتغیب

  ):المؤسسة(الوظیفي عڴʄ التنظیم آثار الرضا  - ب

لقد ɠانت العلاقة ب؈ن الرضا الوظیفي وכداء موضوعا  :آثار الرضا الوظیفي عڴʄ כداء العام للعمال* 

لكث؈ف من أعمال البحث، فمٔڈم من лعتقد أن الرضا وכداء یؤثران ࢭȊ ʏعضɺما باعتبارɸا علاقة سبȎیة ب؈ن 

  .تاȊع الرضا كمتغ؈ف سبۗܣ وכداء كمتغ؈ف

وتوصلت الدراستان إڲʄ نتائج ) بیڴʏ(ودراسة ) ارجرнس(ومن أشɺر الدراسات حول ɸذا الموضوع دراسة 

  .متقارȋة ɠان فحواɸا أن العمال כك؆ف رضا یمیلون إڲʄ تحقیق مستوмات أفضل من כداء

العالیة تؤدي أو Ȗعود لقد ɠان טعتقاد السائد أن الروح المعنوмة : آثار الرضا الوظیفي عڴʄ לنتاجیة* 

إلا أن ذلك غ؈ف  .العلاقة ب؈ن الروح المعنوмة وȋ؈ن לنتاجیة ۂʏ علاقة سبȎیة إڲʄ إنتاجیة عالیة، بمعۚܢ أن

علاقة مباشرة ب؈ن حدین، بل یجب  ܵݰیح ࢭɠ ʏل اݍݰالات فیجب ألا ننظر إڲʄ العلاقة ب؈ن ɸذین المتغ؈فین أٰڈا

 افقد یɢون الموظف غ؈ف ر  سطیة، مثل כجور والمɢافآتכخذ Ȋع؈ن טعتبار دور العوامل الو 
ً
ض عن أجره مثلا

 .ضاܵݰیح أی ض بصفة عامة عن عمله والعكساأو أسالیب العمل لكنه ر 

ݳ بورتر ولولر ɸذه العلاقةفقد ࢭʏ الوقت اݍݰاضر  أما  :كما یڴʏ تب؈ن أن العلاقة بیٔڈما ضعیفة، كما أوܷ

المɢافآت ،إذن من الممكن  وࢭȊ ʏعض اݍݰالات یؤدي כداء لݏݰصول عڴʄ ،اف؅فضنا أن المɢافأة ȖسȎب الرضا إذا"

  2.''عامل ثالث وɸو المɢافأة أن تɢون العلاقة الۘܣ وجدت ب؈ن כداء والرضا الوظیفي قد نتجت ȊسȎب

   

                                                             
 80محمد عبد الله الناجي، تطبيق نظرية هيرزبرغ لقياس الرضا عن العمل في التعليم الثانوي لمنطقة الإحساء، مجلة الإدارة العامة، العدد  -  1

  .152م، ص  1993الرياض، سبتمبر 
معهد ) بحث ميداني(في لدى العاملين في القطاع الصحي في مدينة الرياض الحيدر عبد المحسن وبن طالب إبراهيم، الرضا الوظي -  2

  .22، ص 2005الإدارة العامة، دون طبعة، دون دار نشر، 
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ائرمراحل تطور ל : ثالثا   دارة اݝݰلية ࡩʏ اݍݨز

مقصورة عڴʄ صون وحماية أمٔڈا اݍݵارڊʏ والداخڴʏ و୒قامة العدل ب؈ن الناس، أما ɠانت وظيفة الدولة 

وقد اȖسع ɲشاطɺا ونطاق تدخلɺا أصبح قيامɺا بأداء وظيفْڈا أمر صعب، لذلك فإن Ȗعدد الɺيئات לقليمية 

 لۘܣ تدخل ࢭʏواݝݰلية يخفف وʈنقل Ȋعض ɸذه כعباء إڲʄ تلك الɺيئات ما ʇساعد عڴʄ سرعة البث ࢭʏ المسائل ا

  .ا فيتحقق التوازن وטستقرار المɴشودانɺاختصاص

 ɲشأة לدارة اݝݰلية. 1

انȘشار عشر، Ȋعد قيام الدولة اݍݰديثة و  18عرف نظام לدارة اݝݰلية كتنظيم إداري ࢭʏ اية القرن 

ال לداري، ݝݨالسيا؟ۜܣ بالدعوة إڲʄ تطبيقɺا ࢭʏ ا اݝݨالوכفɢار الديمقراطية وارتباط الدعوة إلٕڈا ࢭʏ  المبادئ

م وʈؤɸلɺم سياسيا للقيام بدورɸم كحاكم؈ن ٰڈفٕڈا اݍݰɢومات نظام ʇشرك المواطن؈ن ࢭʏ إدارة شؤو  وجدت

الوقت لتولٕڈم السلطة، كما جاء نȘيجة لثورات عدة مثل الثورة الفرɲسية، وما يؤكد ذلك قول  عندما يح؈ن

  1:نابليون الثالث

، فأɲشأت وحدات اݝݰافظات "ه بالإمɢان أن تحكم عن Ȋعد و لكن من المستحيل أن ندير إلا عن قربأن"

 ʏل والتنظيم الموحد للتعب؈ف عن فكرة المساواة، وࢭɢالمدن والقرى ذات الش ʏاݍݨديدة والوحدات اݝݰلية ࢭ

ية اݍݵاصة بإɲشا٬ڈا وȌعض ɸذه انجل؅فا Ȗستمد المدن المɢونة للمحافظات وجودɸا القانوɲي من ال؄فاءات الملك

ɠل من  المدن منحت براءات تأسʋسɺا منذ القرن الثاɲي والثالث عشر، كما رأى مفكري المذɸب טش؅فاɠي

 ماركس ولين؈ن، حيث ɠان ماركس يرى أن الوسيلة الوحيدة لسيطرة طبقة ال؄فوليتارʈا و୒زالة طبقة

ɸذه ''ا، ٮڈۂʏ إɲشاء مجالس منتخبة انتخابا مباشرا ࢭʏ جميع أجزاء الدولة وعڴɠ ʄافة مستوʈا 2،''ال؄فجوازʈة

ا تمكن أعضاءɸا من أفراد الفلاح؈ن وʈرى لين؈ن أٰڈالمنتخبة تدار إدارة ذاتية بواسطة العمال و  السݝݨا

يم اݍݨماɸ؈ف، واعت؄ف أن والفلاح؈ن כك؆ف وعيا و୒دارة من تنظيم أنفسɺم لتثقيف وȖعل الطليعة من العمال

المركزʈة، وممارسة الديمقراطية لا يɢون إلا عن طرʈق إشراك أفراد الشعب ࢭʏ ممارسة  اݍݰد من مساوئ 

  .3''السلطة

                                                             
  08، ص 2005ط، مؤسسة شبان الجامعة، الإسكندرية، .محمد نصر مهنا، تحديث في الإدارة العامة والمحلية، د -  1
، 1984ط، مطبعة جامعة عين شمس، القاهرة، .محمود حمدي، الاتجاهات المعاصرة في نظم الإدارة المحلية، دراسة مقارنة، د عادل -  2

  .88ص 
  .10محمد نصر مهنا، مرجع سابق، ص  -  3
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دافع سيا؟ۜܣ لأٰڈا مظɺر نحو تحقيق إدارة الشعب ''فالدافع لɴشأة לدارة اݝݰلية ࢭʏ أي دولة من الدول 

لماعۜܣ إلا باɸتمام القلة من الباحث؈ن والمɺتم؈ن Ȋشؤونه، أما ךن لقي لشؤونه بنفسه، غ؈ف أنه لم يحظى ࢭʏ ا

العناية اݍݨديرة بدراسته عڴʄ أسس علمية، واعت؄ف مادة مستقلة عن القانون לداري، وقرر للدراسة بقسم 

ظاɸرة اللʋساɲس بجامعات العديد من الدول ومن بئڈا اݍݨزائر،  بناءا عڴʄ ذلك فإن نظام לدارة اݝݰلية ك

تارʈخه الȘشرʉڥʏ إڲʄ أك؆ف من القرن التاسع عشر ففي انجل؅فا لم يكن للمدن مجالس محلية  قانونية لا يرجع

  .1''1833ݝݨالس اݝݰلية إلا ࢭʏ عام ا ٭ڈا، أما فرɲسا فلم تɴشأ  1835عام  ʇش؅فك فٕڈا المواطن ون قبل

  :مفɺوم לدارة اݝݰلية. 2

إن الɺدف من تناول مفɺوم לدارة اݝݰلية لʋس من ناحية ɲشاطɺا، فقط، إنما القصد من إعطاء نبذة 

לدارʈة اݝݵتلفة وتفس؈ف الɺيئات والتنظيمات عن ɸذا المفɺوم ليفيدنا ࢭʏ دراسȘنا ولȘسɺيل عملية التحليل 

ʏالمستوى اݝݰڴ ʄعڴ.  

اداري يكفل توف؈ف قدر من טستقلال للɺيئات اݝݰلية فيما اسلوب ''يمكن Ȗعرʈف טدارة اݝݰلية بأٰڈا 

تباشره من اختصاصات محددة ࢭʏ مجال الوظيفة טدارʈة الۘܣ تتطلع ٭ڈا السلطة المركزʈة ࢭʏ الدولة اساسا 

 2.''٭ڈدف تنمية مجتمعاٮڈا واتباع حاجات أفرادɸا مع خضوعɺا لقدر من الرقابة من السلطة المركزʈة

ذلك اݍݨزء من الدولة الذي يختص بالمسائل الۘܣ ٮڈتم Ȋسɢان ''يضا بأٰڈا ن شاتك أكما عرفɺا جو و 

منطقة معينة بالأضافة اڲʄ טمور الۘܣ يرى ال؄فلمان أٰڈا من الملائم أن تديرɸا سلطات محلية منتخبة تكمل 

 3.''اݍݰɢومة المركزʈة

טدارʈة ب؈ن  ي يراد به توزʉع الوظيفةأسلوب من أساليب التنظيم טدار ''وʉعرفɺا جانب من الفقه بأٰڈا 

  4.''כجɺزة المركزʈة واݝݰلية بما من شأنه تمك؈ن ɸاته כخ؈فة من إدارة مرافقɺا ࢭʏ النطاق المرسوم قانونا

أسلوب من أساليب التنظيم טداري الۘܣ ٱڈدف اڲʄ טمركزʈة وʈتɢون نظام טدارة ''وȖعرف ايضا بأٰڈا 

اݝݰلية من وحدات טدارة اݝݰلية ذات الܨݵصية المعنوʈة لɢل مٔڈا تنظيمɺا واختصاصاٮڈا ومواردɸا 

                                                             
  .28، ص  2010جوان  26بومدين طاشمة، الحكم الراشد ومشكلة بناء قدرات الإدارة المحلية في الجزائر، عدد  -  1
بحث نظم الإدارة المحلية المفهوم والفلسفة والاهداف، الملتقى العربي الاول نظم الإدارة المحلية في الوطن محمد محمود الطعامنه،  -  2

  .75العربي، سلطنة عمان، ص 
  .270ص  ،2009خالد ممدوح، البلدياتٌ المحليات في ظل الأدوار الجديدة للحكومة، القاهرة، المنظمة العربية للتنمية،  -  3
  .75محمد محمود الطعامنه، مرجع سابق، ص  -  4



 الفصل الثاني                                                       التأسيس النظري لمتغيرات  للدراسة
 

58 
 

ومن مدخلات ) وامɢانيْڈا وتتوقف كفاءة النظام عڴʄ قدرة وحداته عڴʄ ما تحققه من مخرجات اɸداف

 1.''المتاحة ࢭʏ ظل النظام السيا؟ۜܣ والظروف טقتصادية وטجتماعية) الموارد وטمɢانيات(

  مقومات טدارة اݝݰلية وخصائصɺا. 3

  .سɴتطرق من خلال ɸذا العنصر إڲʄ مقومات טدارة اݝݰلية واسسɺا اضافة اڲʄ اɸم خصاىصɺا

  2:ومات، تتمثل ࢭʏ ما يڴʏمجموعة من כسس والمق ترتكز לدارة اݝݰلية عڴʄ: مقومات טدارة اݝݰلية - أ

لɢي تكȘسب مصݏݰة ما صفة اݝݰلية، يجب أن تɢون مع؄فة عن حاجات  :وجود مصاݍݳ محلية متم؈قة -''

وآمال و طموحات الغالبية العظ׿ܢ من سɢان לقليم اݝݰڴʏ وأن لا تتعارض وتȘناقض مع المصݏݰة العليا 

المتم؈قة نȘيجة وجود مصاݍݳ مجموعة من כفراد تقطن إقليم جغراࢭʏ مع؈ن،  للدولة، وتɴشأ ɸذه المصاݍݳ

واع؅فاف الدولة بأن ɸذه المصاݍݳ لɺا طاȊع محڴʏ، بالتاڲʏ ترك إدارة ɸذه المصاݍݳ لوحدات محلية مستقلة 

عداɸا من  مɢونة من أبناء المنطقة و غالبا ما يݏݨأ المشرع إڲʄ تحديد اختصاصات اݍݰɢومة المركزʈة و ʇعت؄ف ما

 .اختصاصات الوحدة اݝݰلية

قبل البدء باݍݰديث عن تمتع לدارة اݝݰلية بالܨݵصية المعنوʈة، لابد من Ȗعرʈف  :الܨݵصية المعنوʈة - 

مجموعة من כܧݵاص أو : "معۚܢ الܨݵصية المعنوʈة أو טعتبارʈة، فالܨݵصية المعنوʈة Ȗعرف عڴʄ أٰڈا

ماما كتلك المقررة للأܧݵاص الطبيعي؈ن، وʈنظر إلٕڈا وȖعامل معɺا كما כموال تتمتع بالܨݵصية القانونية ت

لو ɠانت ܧݵصا حقيقيا، فࢼܣ لɺا حقوق وعلٕڈا ال؅قامات وۂʏ ܧݵصية مستقلة عن כܧݵاص والعناصر 

 :، وʈتحقق الܨݵص المعنوي بتحقق أرɠانه3"المادية المɢونة لɺا

 .الܨݵص الطبيڥʏ و عن לدارة المركزʈةأموالɺا مستقلة عن : الذمة المالية المستقلة - 

اݍݰق ࢭʏ م؈قانية : يجعل الوحدة اݝݰلية تتمتع بمجموعة من اݍݰقوق وتتحمل واجبات وال؅قامات مثل - 

 ضرائب، حق إبرام العقود والصفقات وواجب تقديم اݍݵدمات اݝݰلية و التنمية

 .أخرى  لة أو أܧݵاص معنوʈةأɸلية التقاعۜܣ كمدڤʏ أو مدڤʄ عليه لɺا اݍݰق ࢭʏ مقاضاة الدو  - 

 .يɢون لɺا جɺاز إداري خاص مستقل عن اݍݨɺاز לداري للدولة - 

                                                             
  .270مرجع سابق، ص  خالد ممدوح، -  1
  23، ص 1988، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 2محمد أنس قاسم، أسس التنظيم الإداري والإدارة المحلية بالجزائر، ط -  2
  .9محمد محمود الطعامنه، مرجع سابق، ص  -  3
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 -  ʏة ۂʈة، فالܨݵصية المعنوʈا بالܨݵصية المعنوɺو تمتعɸ ةʈإن ما يم؈ق לدارة اݝݰلية عن לدارة المركز

من فروع לدارة المركزʈة وɸذه النȘيجة الطبيعية لقيام اللامركزʈة، و୒ذا لم تمنح للوحدة לدارʈة Ȗعت؄ف فرع 

 .1''الوحدات Ȗعت؄ف مستقلة عن أܧݵاص مɴشئٕڈا وممثلٕڈا

 :قيام مجالس محلية منتخبة لإدارة المصاݍݳ اݝݰلية - 

إن טع؅فاف بالܨݵصية المعنوʈة للمجالس اݝݰلية لا Ȗعت؄ف ɠافية فلابد من وجود ɸيئات محلية منتخبة 

 ʏان اݝݰلي؈ن ࢭɢة تنوب عن السʈأبناء الوحدة לدار ʄد إڲɺعʇ و أنɸ ر לدارة اݝݰليةɸڈم، لأن جو إدارة شؤوٰ

  2.أن ʇشبعوا حاجاٮڈم اݝݰلية بأنفسɺم من خلال ɸيئة يتم انتخا٭ڈا

ɸنا انقسم الفقɺاء ࢭʏ آراءɸم إڲʄ اتجاɸ؈ن فيما يخص استقلالية اݝݨلس לداري اݝݰڴʏ القائم ࢭʏ و  

اݍݰɢومة المركزʈة ، و كضمان للإستقلالية الوحدة اݝݰلية ɸل ʇش؅فط انتخاب  ممارسة وظائفه לدارʈة عن

  .الس اݝݰڴʏ، أو اختياره عن طرʈق التح؈ن من طرف اݍݰɢومة المركزʈة

 :خصائص טدارة اݝݰلية - ب

 إن اعتماد الدولة ࢭʏ تنظٕڈا לداري عڴʄ כسلوب اللامركزي לقلي׿ܣ له جانبا من לيجابيات أو جانب

 :أخر من السلبيات يمكن تحديدɸا ɠالاȖي

Ȗساعد לدارة اݝݰلية عڴʄ اݍݵلاص من التعقيدات الناجمة عن المركزʈة לدارʈة فوجود الɺيئات  - 

العامة اݝݰلية الۘܣ تتوڲʄ الكث؈ف من الشؤون לدارʈة ࢭʏ الوحدات לقليمية ʇساعد عڴʄ تȎسيط לجراءات 

محليا دون إضافة الوقت، وتبديد כموال العامة  إذ تقوم بحل المشكلات والقضاء عڴʄ الروت؈ن לداري،

 3.البلاد بالرجوع إڲʄ السلطة المركزʈة ࢭʏ عاصمة

לدارة اݝݰلية أك؆ف فɺما واسȘبعاد اݍݰاجات السɢان اݝݰلي؈ن، من לدارة المركزʈة ࢭʏ العاصمة، '' - 

رافق اݝݰلية أو ما ينقصɺا وما يؤدي إڲʄ حسن س؈فɸا أك؆ف فمجلس ɠل ولاية أو بلدية مثلا يدرك حاجته إڲʄ الم

 .بكث؈ف من إدراك السلطة المركزʈة ࢭʏ العاصمة البعيدة عن כقاليم

  .وטقتصادية نمية اݝݨتمعات اݝݰلية مما يجعلɺا تصل إڲʄ أعماق حياٮڈم السياسية وטجتماعيةت - 

                                                             
  .25مرجع سابق، ص  قاسم،محمد أنس  -  1
  10محمد محمود الطعامنة، مرجع سابق، ص  -  2
  .23، ص  1967أحمد كمال أحمد، العلاقات العامة في مجالات الاجتماعية والانسانية، مكتبة القاهرة الحديثة، القاهرة، مصر،  -  3



 الفصل الثاني                                                       التأسيس النظري لمتغيرات  للدراسة
 

60 
 

ة ࢭʏ כقاليم البعيدة عن العاصمة الۘܣ لا تنال من إن وجود לدارة اݝݰلية ɸو علاج כزمة לدار * 

 .טɸتمام والدعم إلا اݍݨزء الʋس؈ف

يمكن تفس؈ف כخذ بنظام לدارة اݝݰلية اسȘنادا إڲʄ مبدأ مركزʈة التخطيط، ولا مركزʈة التنفيذ حيث * 

ݳ اݍݵطة العامة للدولة عن طرʈق לدارة المركزʈة، ولا يمكن تحقيقه عڴʄ أرض ا لميدان، إلا من خلال توܷ

ʏالمستوى اݝݰڴ ʄة مستقرة عڴʈزة لامركزɺأج. 

 .Ȗعد مدرسة لل؅فبية السياسية للأفراد لإعداد القيادات الصاݍݳ* 

إذا ɠانت اللامركزʈة לقليمية من جɺة أخرى تضمن العدالة ࢭʏ توزʉع الضرائب العامة عڴʄ سɢان 

 ʄا כقاليم، فإٰڈا تمنع طغيان مرافق العاصمة عڴɺالضرائب الۘܣ يدفع ʄعڴ ʄכوڲ ʏستوڲȖ المرافق اݝݰلية، فلا

 1.''سɢان المنطقة لتنفق ࢭʏ غ؈ف إقليمɺم

كذلك تحقيق الديمقراطية ࢭʏ مجال לدارة، فيمتد المبدأ الديمقراطي من  اݍݵصائصمن ب؈ن أɸم ''* 

 ʄسيطر الشعب عڴʇ ة فكماʈالبلاد الديمقراطية السياسية ليحقق الديمقراطية לدار ʏالسلطة السياسية ࢭ

 2.''طر عڴʄ السلطة לدارʈة فٕڈافإنه من حقه أن ʇسي

Ȗساعد לدارة اݝݰلية عڴʄ تحقيق السرعة والمرونة ࢭʏ اتخاذ القرارات اݝݰلية، وȖغي؈ف الطرق לشراف ''

ؤدي إڲʄ فاعلية כجɺزة وɸذا ما ي. عڴʄ إدارة المرافق من إقليم إڲʄ أخر تبعا ݍݰاجات السɢان اݝݰلي؈ن اݝݵتلفة

 .לدارʈة ورفع كفاءٮڈا

يؤدي تبۚܣ نظام לدارة اݝݰلية إڲʄ وجود نوع من اݍݰركة واݍݰيوʈة داخل اݝݨتمع كɢل، ولا ينحصر * 

כمر عڴʄ العاصمة فقط لأنه وȋوجود اللامركزʈة وטستقلال اݝݰڴʏ لا Ȗستحوذ العاصمة عڴɠ ʄل الصلاحيات 

 .الوحدات اݝݰلية القرارات وانما تتداركɺاوالسلطات ࢭʏ اتخاذ 

 *ɸمسا ʄ؅فتب عڴʈع التنمية وʉتنفيذ مشار ʏم לدارة اݝݰلية ࢭɸساȖعʉذه المشارɺمْڈا تحقيق النجاح ل.  

Ȗساعد לدارة اݝݰلية عڴʄ وضع اݍݵطط واتخاذ القرارات بما يتلاءم مع الظروف اݝݰلية مع توفر * 

 السرعة ࢭʏ اتخاذ القرارات

                                                             
  64، ص 1985علي عجوة، دراسات في العلاقات العامة، دار النهضة العربية، القاهرة،  -  1
  37، ص 1976عادل حسن مصطفى زهير، الإدارة العامة، دار النهضة العربية للطباعة والنشر والتوزيع، بيروت، لبنان،  -  2
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טعتماد عڴʄ نظام לدارة اݝݰلية أو اللامركزʈة לقليمية نظام تدعو إليه الديمقراطية اݍݰديثة، لأن * 

الديمقراطية معناɸا أن يتوڲʄ الشعب أموره بنفسه فالشعب يتوڲʄ أمور الȘشرʉع بواسطة ممثلية النواب، 

وɸذه الديمقراطية لا تتجسد إلا . خّڈاوɸو يتوڲʄ إدارة شؤونه اݝݰلية بواسطة الɺيئات اللامركزʈة الۘܣ يɴت

 .باشراف الشعب ورقابته عڴʄ شؤونه اݝݰلية

 * ʏة כزمات لاضطرابات، فالإدارة اݝݰلية توڌɺمواج ʄة عڴʈة לدارʈة كذلك قدرة للامركزȋت بالتجرȎث

  1.''لɢل إقليم بطرق مواجɺة الصعاب، وأليات التغلب علٕڈا

 : Ȋعد טستقلالية ࡩʏ اݍݨزائر לدارة اݝݰل . 4

اشت اݍݨزائر غداة טستقلال حالة فراع إداري Ȋعد الݤݨرة اݍݨماعية للإطارات כوروȋية وورثت ع''

البلديات العديد من المشاɠل טجتماعية والثقافية ɠالأمراض، والفقر، واݍݨɺل وכمية والبطالة نȘيجة 

عمدت السلطات العامة إڲʄ اتخاذ جملة من לجراءات عڴʄ  السياسة טستعمارʈة ولتجاوز ɸذه الوضعية

مستوى التأط؈ف والتنظيم לداري اݝݰڴʏ والȘشرʉع ࢭʏ اتجاه לصلاح לداري، فݏݨأت إڲʄ تخفيض عدد 

بلدية أما عڴʄ مستوى التأط؈ف تم تنظيم دورات تدرȎʈية وملتقيات  1500بلدية Ȋعد ما ɠان  687البلديات 

 2.''بلدية لتأɸيلɺم للقيام بالأعمال לدارʈةالصاݍݳ موظفي ال

أساسا للمجموعة  ، حيث اعت؄ف البلدية1963أما לصلاح ࢭʏ اݝݨال الȘشرʉڥʏ، فقد كرسه دستور ''

، ضرورة ɸ1964و التوجه نفسه الذي أكده ميثاق اݍݨزائر لسنة ال؅فابية وלدارʈة وטقتصادية وלجتماعية، 

سلطات تتطلب مراجعة إدارʈة جذرʈة، ɸدفɺا جعل مجلس البلدية قاعدة التنظيم إعطاء اݍݨماعات اݝݰلية 

تم صدر أول نص قانوɲي ينظم اݍݨماعات اݝݰلية تمثل ࢭʏ כمر .... السيا؟ۜܣ وטقتصادي وטجتماڤʏ للبلاد

 23خ ࢭʏ المؤر  38/69ثم صدور כمر رقم  2والمتضمن قانون البلدية  1967جانفي  18الصادر ࢭʏ  24/67رقم 

والمتضمن قانون الولاية وȋموجّڈا أوɠلت للبلدية والولاية عدة مɺام سياسية واقتصادية  1969ماي 

ݯݨر الزاوʈة ࢭʏ بناء  1967واعت؄فت اݍݨماعات اݝݰلية ࢭʏ اݍݨزائر وخاصة البلدية مند  .وثقافية واجتماعية

ڈم اݝݰلية وتجسيد للامركزʈةالدولة والنظام السيا؟ۜܣ اݍݨزائري، ٭ڈدف إشراك المواطن؈ن ࢭȖ ʏسي  .3''؈ف شؤوٰ

ومن مظاɸر التحول الديمقراطي ࢭʏ اݍݨزائر، ɸو تبقي مبدأ التعددية اݍݰزȋية واللامركزʈة לدارʈة، ''

ومبدأ טنتخاب التعددي لتمثيل לدارة الشعبية عڴʄ المستوى اݝݰڴʏ حيث اعت؄ف اݝݨلس المنتخب قاعدة 
                                                             

  .101، ص  2000، دار جرير للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 1عبد الرزاق محمد الدملي، العلاقات العامة في التطبيق، ط -  1
أثر اللامركزية على  الاستثمار المحلي في الجزائر، رسالة ماجستير، كلية الحقوق والعلوم السياسية، جامعة ورقلة،  لوعيل رفيق،  -  2

  .50، ص 2016/2017
  .66، ص 1988، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 2جعفر أنس قاسم، أسس التنظيم الإداري والإدارة المحلية، ط -  3
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טنتخاب التعددي لتمثيل לدارة الشعبية عڴʄ المستوى اݝݰڴʏ، حيث اعت؄ف اݝݨلس اللامركزʈة לدارʈة ومبدا 

المنتخب قاعدة اللامركزʈة ومɢان المشاركة المواطن؈ن ࢭȖ ʏسي؈ف الشؤون العمومية وɸذا ʇعۚܣ تقاسم السلطات 

صلاحات السياسية ب؈ن اݍݨɺاز المركزي والسلطات اݝݰلية ࢭʏ اتخاذ القرار وسلطة التنفيذ وتماشيا مع ל 

ليحدد مسارا جديدا ࢭʏ ) 09/1990(وقانون الولاية رقم ) 08/1990(وלدارʈة جاء القانون البلدي رقم 

ʏ1''التنظيم לداري اݝݰڴ.  

 للأمر رقم ''
ً
والذي " محافظة اݍݨزائر الك؄فى "اء تنظيم إداري أخر ʇُعرف باسم ج 1984لعام  15ووفقا

باݝݰافظة، واعت؄ف ɸذا כمر جماعة اݍݨزائر جماعة إقليمية تخضع لقانون يحدد القانون כسا؟ۜܣ اݍݵاص 

خاص، وتتمتع بالܨݵصية المعنوʈة وטستقلال الماڲʏ، وȖعرف باسم محافظة اݍݨزائر الك؄فى، لكن ࢭʏ عام 

 بحل محافظة اݍݨزائر الك؄فى، وࢭʏ عام  200
ً
أصدر الرئʋس عبدالعزʈز  2015أصدر اݝݨلس الدستوري قرارا

 رقم 
ً
 رئاسيا

ً
، يتضمن إحداث مقاطعات إدارʈة داخل Ȋعض الولايات 2015لعام  140بوتفليقة مرسوما

الواقعة ࢭʏ جنوب اݍݨزائر، بحيث يɢون ɸناك واڲʏ منتدب ʇعمل تحت إشراف ورقابة واڲʏ الولاية، ومɺمة 

واݝݰافظة عڴʄ النظام العام الواڲʏ المنتدب ۂʏ تɴسيق ورقابة أɲشطة البلديات التاȊعة للمقاطعات לدارʈة، 

 للمادة 
ً
من ɸذا المرسوم يرسل الواڲʏ المنتدب لواڲʏ الولاية تقارʈر شɺرʈة عن  13وכمن العمومي؈ن، وطبقا

  2.''مدي تطور الوضعية العامة للمقاطعة ࢭʏ مختلف قطاعات כɲشطة

  

  

  

  

   

                                                             
 ،2011الى  2007مجالس المنتخبة في التنمية المحلية دراسة مقارنه بين بلديتين ولايتي ورقه وغردايه من دور ال، حكيم يحياوي -  1

  .86، ص 2011 ،الجزائر، ورقلة، جامعه قاصدي مرباح ،كليه الحقوق والعلوم السياسية، ماجستير ةرسال
  .140، ص 2010الجزائر،  ، جسور للطبع والتوزيع ،1ط، التنظيم الاداري في الجزائر بين النظرية والتطبيق ،عمار بوضياف -  2
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  خلاصة الفصل

ختاما يمكن القول أن جودة اݍݰياة الوظيفية ترتبط Ȋعدة عوامل تدور ࢭʏ مجملɺا حول الوظيفة وʋȋئْڈا 

وكɢا القائم؈ن علٕڈا من خلال توف؈ف المطتلبات اللزامة وتوف؈ف اݍݨو الملائم لأدا٬ڈا وكذا أسلوب إشراف فعال، 

اع جملة من اݍݰاجات المادية والمعنوʈة يɴتج عن إشبכمر الذي يخلق درجة عالية من الرضا الوظيفي الذي 

  .للعامل؈ن
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 يدɺتم 

 مجالات الدراسة: أولا  

 الدراسة: ثانيا ʏالمنݤݮ المستخدم ࡩ  

 أدوات جمع البيانات: ثالثا  

 عاȊأساليب تحليل البيانات: را 

 افية: خامسا   للعينة اݍݵصائص السوسيوديمغر
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  تمɺيد

سɴتطرق من خلال ɸذا الفصل إڲʄ جميع לجراءات المنݤݨية الۘܣ اتبعناɸا من أجل دراسة موضوع 

ائرʈةدور جودة اݍݰياة الوظيفية ࡩʏ تحقيق الرضا الوظي ، وذلك من خلال في للعامل؈ن بالمؤسسة اݍݨز

وتȎيان כدوات الۘܣ استخدمناɸا  ثم توضيح المنݤݮ المستخدم ࡩʏ الدراسة التطرق إڲʄ مجالات الدراسة،

ݍݨمع البيانات والمعلومات حول الموضوع، ثم التطرق إڲʄ כساليب לحصائية المعتمة كفي تحليل ɸذه 

افية    .لعينة الدراسةالبيانات والمعلومات، وأخ؈فا عرض شامل للبيانات السوسيوديمغر
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  :مجالات الدراسة :أولا

I .للدراسة ʏاݝݨال اݍݨغراࡩ: 

 تقديم عام لمديرʈة כدارة اݝݰلية لولاية تȎسة. 1

عرف القانون الولاية بأٰڈا جماعة إقليمية تتمتع بالܨݵصية المعنوʈة وטستقلال الماڲȖ: '' ʏعرʈف الولاية

إقليمية ذات ܧݵصية معنوʈة واستقلال الولاية جماعة عمومية  1969وقد عرفْڈا المادة כوڲʄ من قانون 

وأɲشأت ولاية تȎسة بموجب כمر رقم ... ماڲʏ و لɺا اختصاصات سياسية واقتصادية واجتماعية وثقافية

بالنظر لأɸميْڈا وللعلم فإن الولاية أساس دستوري فمختلف الوثائق الدستورʈة ورد فٕڈا ذكر الولاية  1974

 1''لܨݵصية المعنوʈةباعتبارɸا جماعة إقليمية تتمتع با

  نظرة عامة حول مديرʈة לدارة اݝݰلية ɲشأٮڈا ومقر تواجدɸا. 2

سɴتطرق عڴʄ سȎيل اݍݰصر لمديرʈة לدارة اݝݰلية لولاية تȎسة Ȗعت؄ف  :مديرʈة לدارة اݝݰلية ةɲشأ''

٭ڈا فࢼܣ بذلك Ȗعت؄ف  ɸيئة تنفيذية داخل الولاية ومن أɸم المديرʈات ࢭʏ الولاية، وɸذا لطبيعة المɺام المɢلفة

-90احد فروع לدارة العامة بالولاية وأما عن النص القانوɲي الذي ٱڈيɢل المديرʈة فɺو المرسوم التنفيذي رقم 

285  ʏيع כول  10المؤرخ ࢭȋتم؄ف  29المرافق لـ  1411رȎ1990س  ʏزة לدارة العامة ࢭɺيحدد قواعد وتنظيم أج

، حيث ɠانت سابقا 2020لɺا بالقرار الوزاري المش؅فك المؤرخ ࢭʏ أول دʇسم؄فالولاية وɸيɢلɺا وعملɺا، وتم Ȗعدي

لɺا '' مديرʈة التنظيم وלدارة اݝݰلية''مدمجة مع مديرʈة التنظيم والشؤون العامة ࢭɸ ʏيئة واحدة Ȗس׿ܢ 

 .تنظيم ɸيكڴʏ لʋس لɺا فروع مستقلة

لأɸمية الكب؈فة الۘܣ تحظى ٭ڈا عڴʄ عكس باࢮʏ وتتواجد مديرʈة לدارة اݝݰلية بمقر الولاية، وɸذا نظرا ل

 ʏامة ࢭɸ شاطاتɲ عدةȊ تقوم ʏغالب כحيان بمقرات خاصة ٭ڈا خارج مقر الولاية وۂ ʏات المتواجدة ࢭʈالمدير

 : عدة مجالات إدارʈة وميدانية أɸمɺا

) م؈قانية الدولة(السɺر والتɴسيق مع المصاݍݳ المɢلفة بإɲشاء وتنفيذ الم؈قانية الغ؈ف ممركزة للدولة  - 

 .والم؈قانية اللامركزʈة للولاية

 .Ȗسي؈ف الموارد الȎشرʈة ومتاȊعة م؈قانيات وممتلɢات الولاية - 

  . إɲشاء وتنفيذ ومتاȊعة النفقات للمصاݍݳ اللامركزʈة للولاية لقطاع وزارة الداخلية - 

 تنفيذ مشارʉع وزارة الداخلية واݍݨماعات اݝݰلية والْڈيئة العمرانية - 

                                                             
  .مقدمة من مصلحة الموارد البشرية بالإدارة المحلية لولاية تبسةوثائق من إعداد الباحث اعتمادا على  -  1
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  . Ȗسي؈ف الصفقات العمومية والمشارʉع التاȊعة لɺا وال؄فامج التنموʈة - 

ضبط طرق Ȗسي؈ف المستخدم؈ن التاȊع؈ن للولاية ومراقبة Ȗسي؈ف مستخدمي للبلديات ومتاȊعة عمليات  - ''

  .الȘسي؈ف، وتنظيم ترȋصات للأعوان حسب القطاعات

ق أو بتحصيل לرادات مثل دفع أجور العمال والوفاء تضطلع ࢭȖ ʏسي؈ف الموارد المالية للولاية إما بالاتفا - 

 .بالال؅قامات المالية للولاية الناتجة عن إبرام الصفقات واقتناء العتاد والتجɺ؈قات الضرورʈة لس؈ف العمل

تحصيل לيرادات الناتجة عن تأج؈ف العقارات التاȊعة للولاية أو غ؈فɸا، وȋاختصار Ȗسي؈ف ɠل ما يتعلق  - 

 اڲʏ اݍݵاص بالولاية كجماعة محليةباݍݨانب الم

 265- 95مديرʈة לدارة اݝݰلية تضطلع كذلك بالɴشاطات و المɺام المبʋنة و المذɠورة ࢭʏ المرسوم رقم  - 

الذي يحدد صلاحيات مصاݍݳ التقني؈ن والشؤون العامة وלدارة اݝݰلية وقواعد تنظيمɺا وعملɺا وعليه يمكن 

 .ية تضطلع بدور ɸام حيوي داخل לدارة العامة اݝݰليةالقول إن مديرʈة לدارة اݝݰل

 خصائص وأɸداف مديرʈة טدارة اݝݰلية والɺيɢل التنظي׿ܣ. 3

 خصائصɺا - أ

إن לمɢانيات ۂʏ العمود الفقري لɢل نواة  :לمɢانيات المادية والȎشرʈة لمديرʈة לدارة اݝݰلية - 

 :ت حسب أɸميْڈا إڲʄ כȖيتنظيمية أو إدارة أو منظمة وتنقسم לمɢانيا

ڈا مɢلفة بȘسي؈ف م؈قانية  :לمɢانات المادية -  تحوز مديرʈة לدارة اݝݰلية عڴʄ إمɢانيات مادية معت؄فة ɠوٰ

الولاية، الۘܣ تɢون ࢭʏ شɢل سيولة مالية تܸݸ من طرف الدولة ࢭʏ حساب الولاية عڴʄ مستوى اݍݵزʈنة 

رة ݝݵتلف مصاݍݰɺا وɠل التجɺ؈قات الۘܣ تحوزɸا مديرʈة לدارة العمومية بالإضافة إڲʄ وسائل النقل المܦݵ

 .اݝݰلية لȘسɺيل مɺام موظفٕڈا، ɠالمɢاتب وأجɺزة الكمبيوتر وغ؈فɸا

ʇعد العنصر الȎشري رأسمال לدارة والمنظمة وɸو الطرف الفاعل ࢭʏ س؈ف مختلف  :לمɢانات الȎشرʈة - 

اݝݰلية كغ؈فɸا تتوفر عڴʄ مستوى مصاݍݰɺا والمɢاتب التاȊعة لɺا عڴʄ مɺامɺا وتنفيذ ال؅قاماٮڈا ومديرʈة לدارة 

 ʏل ࢭɠ لفونɢ؈ن وتقني؈ن ومس؈فين مʈمختلف الفروع والتخصصات من إدار ʏالعديد من الموظف؈ن وכعوان ࢭ

حدود اختصاصه ووظيفته بضمان ص؈فورة وتحقيق الɺدف الرئʋؠۜܣ المتمثل ࢭʏ خدمة الصاݍݳ العام وتمثيل 
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وضمان استمرار النظام اللامركزʈة والسڥʏ لتحقيق التنمية ࢭʏ مختلف اݝݨالات خصوصا الموɠلة الدولة 

 .1''للمديرʈة

 :أɸدافɺا - ب

اتخاذ ɠل ما من شانه خدمة الصاݍݳ العام و تحقيق توجه الدولة نحو تقرʈب לدارة من المواطن  - ''

 .استجابة لطلباته ومسايرة لاحتياجاته المتعددة

ݍݵدمْڈا ݝݵتلف ال؄فامج باعتبارɸا من כجɺزة التنفيذية كما تأخذ مديرʈة לدارة اݝݰلية عڴʄ إضافة  - 

ڈا وفق الصلاحيات المسندة لɺا، فࢼܣ وحدة إدارʈة مɢلفة بضمان الس؈ف اݍݰسن للمصاݍݳ  عاتقɺا Ȗسي؈ف شؤوٰ

رة اݝݰلية كما تقع عڴʄ العمومية ࢭʏ حدود اختصاصɺا، وانطلاقا من כɸداف الۘܣ تɴشدɸا مديرʈة לدا

 :عاتقɺا ال؅قامات نذكر مٔڈا

 .السɺر عڴʄ اݍݰفاظ عڴʄ المال العام ࢭʏ حدود مسؤوليْڈا وȖسي؈فه بأفضل الطرق  - 

متاȊعة إɲشاء المشارʉع الۘܣ تم إبرام صفقات Ȋشأٰڈا مع اݍݵواص أو الشرɠات ࢭʏ إطار ال؄فامج التنموʈة  - 

 .اݝݰلية

 والعامل؈ن ࢭʏ مختلف المصاݍݳ و القطاعاتدفع أجور الموظف؈ن  - 

 -  ʏة ࢭʈالسلطات الوصية والمركز ʄة عڴʈع الضرورʉحصاء النقائص كذا اق؅فاح المشار୒جمع المعلومات و

  .الدولة

التɴسيق مع بلديات الولاية ودعمɺا لإتمام مɺامɺا وكذا مراقبْڈا ࢭʏ مجال اختصاصɺا بالإضافة إڲɠ ʄل  - 

 .قييمية والتأديȎيةالɴشاطات الرقابية والت

علاقْڈا باݝݰيط Ȗعد العلاقات ۂʏ أساس استمرار وجود المؤسسات والوحدات اݝݵتلفة، بذلك تؤدي  - 

دورا بالغ כɸمية باعتبارɸا ɸمزة الوصل ب؈ن المؤسسات فيما بئڈا وسط محيطɺا ࢭʏ إطار البنائية الوظيفية 

ؤسساȖي، أي بتɢامل الوظائف وتɴسيقɺا وتفاعلɺا ࢭʏ البناء الۘܣ تقوم علٕڈا المؤسسات ࢭʏ البناء טجتماڤʏ الم

علاقاٮڈا مع : الكڴʏ، وȋاطلاعنا عڴʄ علاقات مديرʈة לدارة اݝݰلية يمكننا إحصاء وتحديد قسم؈ن ɠالأȖي

 לدارات כخرى وعلاقاٮڈا مع الغ؈ف واݍݵواص بالɴسبة للأوڲʄ، فإٰڈا تتجڴʄ أساسا ࢭʏ التɢامل ب؈ن فروع לدارة

العامة داخل الولاية إذ Ȗشɢل مديرʈة לدارة اݝݰلية احد أɸم اݍݰلقات ࢭʏ سلسلة ɸذه לدارة واݍݰلقة 

                                                             
  .وثائق مقدمة من مصلحة الموارد البشرية بالإدارة المحلية لولاية تبسةمن إعداد الباحث اعتمادا على  -  1
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الرئʋسية، وفيما يخص النوع الثاɲي، فان العلاقات تتجڴʄ كذلك ࢭʏ المساɸمة ࢭʏ حل مشاɠل المواطن؈ن من 

  .1''المشارʉعخلال انجاز المشارʉع التنموʈة والتوظيف و୒برام الصفقات لتحقيق تلك 

 الɺيɢل التنظي׿ܣ لمديرʈة טدارة اݝݰلية -ج 

ʇعت؄ف العمود الفقري للعمل داخل أي تنظيم وقد عرف ''لابد من وجود ɸيɢل تنظي׿ܣ لɢل مؤسسة لأنه 

بأنه نظام مؤلف من شبɢات المɺام أو الوظائف الۘܣ تقوم بȘنظيم العلاقات وטتصالات الۘܣ ترȋط أعمال 

وعات معا والɺيɢل التنظي׿ܣ اݍݨيد يجب أن يتضمن عنصرʈن ɸام؈ن يɢونان مصدر قوة לفراد واݝݨم

المؤسسة وɸما تقسيم العمل حسب טختصاص والتɴسيق من اجل انجاز المɺام بفعالية لتحقيق כɸداف 

ʏالنحو التاڲ ʄة לدارة اݝݰلية عڴʈل التنظي׿ܣ لمديرɢيɺمكن تمثيل الʈشودة وɴالم: 

الذي يحدد التنظيم الداخڴʏ لمديرʈة  2020القرار الوزاري المش؅فك المؤرخ ࢭʏ أول دʇسم؄ف  تطبيقا لأحɢام

مصاݍݳ ) 4(تضم أرȌعة مصاݍݳ . التقني؈ن والشؤون العامة ومديرʈة לدارة اݝݰلية بالولاية ࢭʏ مصاݍݳ ومɢاتب

  .مɢاتب) 3(وتضم ɠل مصݏݰة ثلاثة 

يا اݍݵاصة بمديرʈة לدارة اݝݰلية يتم وفقا لأحɢام المرسوم واݍݨدير بالذكر أن التعي؈ن ࢭʏ المناصب العل

الذي يحدد قائمة وشروط التعي؈ن ࢭʏ المناصب العليا  2017ف؄فاير سنة  5المؤرخ ࢭʏ  60- 17التنفيذي رقم 

ة المتعلق بالكيفيات العملي 2017مارس  16المؤرخ ࢭʏ  1988للإدارة العامة ࢭʏ الولاية وكذا المɴشور الوزاري رقم 

 2''.لتنفيذ ɸذا المرسوم

   

                                                             
  .تبسةوثائق مقدمة من مصلحة الموارد البشرية بالإدارة المحلية لولاية من إعداد الباحث اعتمادا على  -  1
  .وثائق مقدمة من مصلحة الموارد البشرية بالإدارة المحلية لولاية تبسةمن إعداد الباحث اعتمادا على  -  2



 الإجراءات المنهجية للدراسة                                                            الفصل الثالث 
 

71 
 

  الɺيɢل التنظي׿ܣ لمديرʈة לدارة اݝݰلية لولاية تȎسة): 02(الشɢل رقم 

  

  دارة اݝݰليةصݏݰة الموارد الȎشرʈة لمديرʈة ל وثائق مقدمة من م: المصدر

وʈرأس مديرʈة לدارة اݝݰلية وʈتمثل ࢭʏ ܧݵص المدير الولاǿي الذي يتلقى כوامر من الواڲʏ  :المدير - 

والوزارة وʈقوم بالإشراف ومراقبة טنجازات، له مسؤولية إدارʈة ومالية ࢭʏ الوقت نفسه فɺو يوقع عڴɠ ʄل 

الدولة فانه يوقع عن الوزʈر، كما الوثائق לدارʈة الصادرة عن الواڲʏ ࢭʏ مجال اختصاصه، وȋالɴسبة لم؈قانية 

 .ʇشرف عڴʄ مجموعة من الوظائف כخرى 

تتمثل ࢭʏ أعمال السكرتارʈة المكتȎية، وۂʏ عديدة و متنوعة تقع ࢭʏ مجملɺا عڴʄ عاتق السكرت؈فة  כمانة - 

المكتȎية، وȖساعد ɸذه المɺام وכعمال عڴȖ ʄسɺيل العلاقات الداخلية واݍݵارجية للمؤسسة، وʈمكن تحديد 
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جيه، مسك إدارة المفكرة تصɴيف تلك כعمال عموما ࢭʏ معاݍݨة ال؄فيد وكتابة التقارʈر وكذا טستقبال والتو 

 .وحفظ الملفات وكذا تحديد أوقات زʈارة المدير وتنظيمɺا

  :تنظم مديرʈة לدارة اݝݰلية لولاية تȎسة ࢭʏ أرȌعة مصاݍݳ ɠل مصݏݰة ٭ڈا ثلاث مɢاتب

 :تضم ثلاثة مɢاتب :مصݏݰة الم؈قانيات وممتلɢات الولاية - 

 مكتب م؈قانية الولاية -

 الممركزة للدولةمكتب الم؈قانية غ؈ف  -

 مكتب الوسائل العامة والممتلɢات -

 - ʏشيط اݝݰڴɴاتب :مصݏݰة التɢتضم ثلاثة م. 

 .مكتب مراقبة الم؈قانيات واݍݰسابات البلدية -

 مكتب تثم؈ن الممتلɢات البلدية -

- ʏشاط טجتماڤɴمكتب ال 

 .تضم ثلاثة مɢاتب :مصݏݰة الموارد الȎشرʈة - 

 .مكتب Ȗسي؈ف المستخدم؈ن -

 .التɢوʈنمكتب  -

 مكتب مستخدمي البلدية -

 تضم ثلاثة مɢاتب :مصݏݰة التخطيط ومتاȊعة ال؄فامج التنموʈة - 

 مكتب الصفقات العمومية -

  .مكتب ال؄فامج التنموʈة -

- ʏمكتب לعلام ךڲ 
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مصݏݰة الموارد الȎشرʈة بمكتب Ȗسي؈ف المستخدم؈ن  - وقد ɠان ترȋصنا عڴʄ مستوى مديرʈة טدارة اݝݰلية 

 .فيه وɲس؈فه الذي مع؈ن

 :من اɸم مɺامه :مكتب Ȗسي؈ف المستخدم؈ن - 

 .إعداد وتحديد إس؅فاتيجية تطوʈر وترقية الموارد الȎشرʈة التاȊعة للولاية -

 .إعداد وتنفيذ اݝݵطط السنوي لȘسي؈ف الموارد الȎشرʈة -

 .تنظيم טمتحانات والمسابقات -

 ات وכداءاتالقيام Ȋعمليات التوظيف، التعي؈ن، ال؅فقية، تقييم الكفاء -

 .تلبية اݍݰاجات المع؄ف عٔڈا من قبل مختلف المصاݍݳ -

 .متاȊعة نظام المعلومات وتطبيقات לعلام ךڲʏ اݍݵاصة بالموارد الȎشرʈة -

تحي؈ن حصيلة الشغل والبطاقية الوطنية للموظف؈ن عڴʄ مستوى الرابط טلك؅فوɲي المديرʈة  -

 .العامة لمفȘشية الوظيفة العمومية

II - الزمۚܣ للدراسة اݝݨال:  

إڲʄ غاية شɺر ماي  2024امتدت الف؅فة الزمنية اݝݵصصة لɺذه الدراسة ابتداء من ٰڈاية شɺر أكتوȋر 

حيث قام الباحث بزʈارة استطلاعية بالمؤسسة ميدان الدراسة وɸذا طبعا Ȋعد ضبط الموضوع مع  2025

داخل المؤسسة، وكذا عدد  العمل ورة؈فف، Ȗعرف الباحث من خلال ɸاته الزʈارة عڴʄ سر כستاذ المش

الدراسة الميدانية بالمؤسسة Ȋعد مقابلة  ، وأخذنا الموافقة المبدئية لإجراءمصݏݰة٭ڈا عڴʄ مستوى ɠل  نالعامل؈

  .ʈةر مدير الموارد الȎش

و୒عداد לجراءات المنݤݨية لɺا، وȌعد ذلك قمنا بزʈارة تلت ɸذه المرحلة الشروع ࢭʏ إجراء الدراسة النظرʈة 

، وكمرحلة ثلاثة أيامارة وامتدت ɸذه المرحلة لمدة مميدان الدراسة لتجرʈب טست للإدارة اݝݰليةميدانية 

مفردات  ɠل عڴʄٰڈائية من الدراسة الميدانية وȌعد ضبط عينة الدراسة تم توزʉع טستمارة ࢭʏ صيغْڈا الٔڈائية 

ܣ والعمال لتȎيان غموض Ȋعض اݍݨوانب الۘ نمع البحث، تخلل ذلك قيام الباحث بمقابلة Ȋعض לدارʈ؈مجت

المزʈد من כسئلة الۘܣ ɲسڥʄ من خلالɺا إما لتأكيد البيانات المتحصل علٕڈا من تخص الدراسة، وطرح 

لتنظي׿ܣ ومعلومات حول טسȘبانة، وجمع Ȋعض البيانات الۘܣ سʋتم טستعانة ٭ڈا ࢭʏ الدراسة ɠالɺيɢل ا

  .المؤسسة
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III . شريȎاݝݨال ال:  

 ʏالباحث ࢭ ʄن عڴʈوɢغرض معرفته وتȊ ذاɸأي دراسة ميدانية القيام بضبط وحصر مجتمع البحث و

ʏ ڴفكرة عنه، ومن ثمة اختيار العينة الۘܣ تتماءۜܢ وطبيعة الموضوع المراد دراسته، وȋالرجوع للمجتمع כص

وى مديرʈة عڴʄ مست ،أسلوب المܦݳ الشاملاخ؅فنا  ، لذاموظفا 72: يقدر بـ الموظف؈ن نجد أن عدد  للدراسة

  .לدارة اݝݰلية

  :المنݤݮ المستخدم ࡩʏ الدراسة: ثانيا

مع؈ن وɸذا من أجل  ʇعت؄ف المنݤݮ من أɸم الطرق الۘܣ يȘبعɺا الباحث ࢭʏ دراسة أي مشɢلة أو موضوع بحث

الوصول إڲʄ حقائق علمية أو تحليل Ȋعض الظواɸر تحليلا علميا وموضوعيا، ولأن طبيعة الموضوع تفرض 

عڴʄ الباحث إتباع منݤݮ مع؈ن لفɺم وتحليل المشɢلة، مع محاولة לجابة عن الȘساؤلات المطروحة يتوصل 

الذي يرتبط بمشɢلة ) كيف(ن السؤال بوساطته إڲʄ مظɺر من مظاɸر اݍݰقيقة بصفة خاصة לجابة ع

  1.اݍݰقائق المتصلة بالظاɸرة المبحوثة ؈فتفس

من خلال ما سبق ارتأينا اختيار منݤݮ يȘناسب وطبيعة الدراسة الراɸنة ألا وɸو المنݤݮ الوصفي والذي 

ْڈا الظواɸر المراد دراس ʏ وصفʇس׿ܢ أيضا بمنݤݮ البحث טجتماڤʏ، وʉستخدم ɸذا النوع من المناݠݮ ࢭ

ʏ ذلك، إضافة إل إبراز الۘܣ Ȗساɸم ࢭ عٔڈا كميا وكيفيا، وكذا تجميع المعطيات والبيانات والمعلومات ؈فوالتعب

 ʄأسبا٭ڈا Ȋشɢل منظم وɸذا ٭ڈدف الوصول إڲ ؈فوتفس؈فاٮڈا خصائص ɸذه الظواɸر وتوضيح ارتباط متغ

  .الدراسة استɴتاجات لفɺم الواقع وتحقيق أɸداف

  البياناتأدوات جمع : ثالثا

 ʄذا ٱڈدف الوصول إڲɸنة استخدام أغلب أدوات جمع البيانات المتاحة وɸالدراسة الرا ʏحاول الباحث ࢭ

الكث؈ف من اݍݰقائق حول مجتمع الدراسة، وكذا تقرʈب نتائج الدراسة إڲʄ الموضوعية، حيث استخدمنا 

ɠأداة مكملة لݏݰصول عڴʄ تفاصيل  טستمارة ɠأداة رئʋسية ݍݨمع البيانات، واعتمدنا عڴʄ المقابلة اݍݰرة

 أصعبمن وȋيانات أك؆ف قد لا ɲستطيع اݍݰصول علٕڈا من خلال טستمارة فقط، أما عن الملاحظة فقد ɠانت 

موظف بالمديرʈة وعڴʄ دراية Ȋس؈فورة العمل أحد الطلبة الذين أعدوا ɸذه الدراسة ɸو بالأساس  כدوات ɠون 

 :ۂʏ اناحث، و כدوات الۘܣ اعتمدɸا البفٕڈا

                                                             
  . 59، ص 2000بشير صالح الرشيدي، مناهج البحث التربوي رؤية تطبيقية مبسطة، دار الكتاب الحديث، الكويت،  -  1
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Ȗعۚܣ الملاحظة المراقبة المقصودة والۘܣ ٮڈدف إڲʄ رصد المتغ؈فات الۘܣ تحدث عڴʄ موضوع  :الملاحظة .1

، ولقد تم التفصيل حول 1الملاحظة، وعليه ɸناك ܧݵص يلاحظ وءۜܣء يلاحظ عليه ونȘيجة للملاحظة

 .استخدامنا للملاحظة ࢭʏ الفقرة السابقة

الباحث بمجموعة من الوثائق واڲʏ استعان ٭ڈا ࢭʏ الدراسة الراɸنة استعان : الوثائق والܦݨلات. 2

كمصدر من مصادر جمع البيانات، ومٔڈا البيانات المتعلقة بالمؤسسة التعرʈف بالمؤسسة، ɲشاطɺا، موقعɺا 

، كما استخدم الباحث الوثائق المتعلقة بالɺيɢل التنظي׿ܣ )ݸاݍ...اݍݨغراࢭʏ، تارʈخ الɴشأة، عدد العمال

واستطلاعات الرأي الۘܣ أجرٮڈا לدارة ࢭʏ تقرʈر Ȋعض  سة بجميع مصاݍݰɺا، كما تم טطلاع عڴʄ للمؤس

  .سنوات ماضية أفادتنا ࢭʏ إعداد ɸذه الدراسة

Ȗعد المقابلة من أɸم وسائل جمع البيانات الۘܣ تمكن الباحث من توجيه عدة أسئلة لأفراد  :المقابلة. 3

تمك؈ن الباحث من Ȗغطية جوانب القصور الۘܣ خلفْڈا بقية أدوات جمع مجتمع البحث ومن فوائدɸا أيضا 

وɸذا للتعرف عڴʄ ، البيانات، وعند زʈارتنا للمؤسسة قمنا بإجراء عدة مقابلات سواء عڴʄ مستوى לدارة

معلومات لا يمكن اݍݰصول علٕڈا عن طرʈق טستمارة أو الملاحظة، وȖستخدم تقنية المقابلة ليفɺم الباحث 

 לدارة وȊعض المتغ؈فات الۘܣ تخص دراسته وɸذا Ȋغرض לلمام بموضوع البحث، قمنا بإجراء عدة داخل 

Ȗساؤلات مكنȘنا من فɺم الكث؈ف حول ديناميات تم التطرق لعدة مواضيع وלجابة عڴʄ عدة ɺا، حيث خارج

، وطرʈقة س؈فورة العمل والتفاعلات داخلɺا، تنوعت כسئلة المطروحة לدارةالعلاقات ب؈ن الفاعل؈ن داخل 

لأنه ࢭɠ ʏل لقاء ينظم إلينا عنصر جديد، نتحفظ ࢭʏ طرح כسئلة تارة و୒ذا وقع טندماج وטطمئنان من قبل 

 .اس؅فسلنا ࢭʏ طرح כسئلةɸؤلاء المبحوث؈ن 

Ȗعت؄ف טستمارة أداة رئʋسية ࢭʏ جمع البيانات والمعطيات حول موضوع الدراسة، حيث : טستمارة. 4

تȘشɢل من مجموعة من כسئلة المتنوعة والم؅فابطة Ȋشɢل يحقق כɸداف الۘܣ ʇسڥʄ إلٕڈا الباحث، ولقد 

ياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ، وقبل أن تصبح استمارة الدراسة احتوت استمارة الدراسة الراɸنة عڴʄ أسئلة وفق مق

ʏا فيما يڴɸعدة مراحل نوردȊ صيغْڈا الٔڈائية مرت ʏنة ࢭɸالرا:  

ࢭɸ ʏذه المرحلة قمنا بصياغة استمارة أولية وقدمت إڲʄ כستاذ المشرف  :مرحلة טستمارة כولية. 1 

راء التعديلات المناسبة وحذف ما يمكن حذفه، وȌعد إج. الذي قام بتعديل Ȋعض כسئلة وȖغي؈ف البعض مٔڈا

اݝݰاور  مع اݍݰرص عڴʄ לحاطة بالبيانات المطلوب جمعɺا وتحديدɸا بدقة مع مراعات ترتʋب وتنظيم

                                                             
  .270، ص 1980ط، مكتبة غريب، الفاهرة، مصر، .الاجتماعية، دصلاح مصطفى الفوال، مناهج البحث في العلوم  -  1
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المشرف والذي قام  سؤט إڲʄ כستاذ ستون لȘسɺيل العملية عڴʄ المبحوث قد قدمت استمارة تحوي 

 .بمراجعْڈا، وتم الموافقة علٕڈا

Ȋعد تܶݰيح טستمارة من قبل כستاذ المشرف ع؄ف مراحل ثم عرضɺا عڴʄ  :مرحلة تحكيم טستمارة .2

مجموعة من כساتذة، وذلك قصد التحكيم واختيار مدى تطابق טستمارة مع موضوع الدراسة وטستفادة 

لوضوح ودرجة مناسبة من خ؄فة כساتذة وتوجٕڈاٮڈم من خلال إبداء رأٱڈم حول أسلوب الصياغة ومستوى ا

البنود من حيث قياسɺا للأȊعاد المراد تحليلɺا، اتفق أغلب اݝݰكم؈ن عڴʄ نفس الملاحظات وطلبوا نفس 

ʏبات، ولعل أغلب الملاحظات ۂʈالتصو: 

تم تصوʈب כخطاء לملائية وأخطاء الكتابة، كما تم تصوʈب درجات مقياس ليكرت والۘܣ لم نتفطن  - 

 .موافق Ȋشدة טستمارة للمحكم؈ن، حيث ورح تكرار ࢭʏ درجة موافق دون ذكر درجةإلٕڈا أثناء إرسال 

 .تم أدراج اسم اݍݨامعة والɢلية والۘܣ ɲسʋت سɺوا ࢭʏ الغلاف כمامي للاستمارة - 

تم توضيح معۚܢ عبارة يقʋس ولا يقʋس، وۂʏ بالأساس وضعت ࢭʏ טستمارة اݝݵصصة للتحكيم دون  - 

 .مبحوث؈ن، والمقصود ٭ڈات؈ن العبارت؈ن أن السؤال يقʋس ما وضع لقياسه أم لاטستمارة الموجɺة لل

Ȋعد تحكيم טستمارة و୒دخال التعديلات المطلوȋة، تم ال؇قول ٭ڈا إڲʄ  :مرحلة טستمارة التجرȎʈية. 3

تجرȋٕڈا مفردة من مجتمع البحث כصڴʏ، من أجل ) 12(لقد تم تطبيق טستمارة عڴʄ . الميدان بصفة تجرȎʈية

صياغة טستمارة  والوقوف عڴʄ مدى فɺم مفردات البحث لأسئلْڈا وȌعد اس؅فجاع טستمارات وتمحيصɺا تم

 .ࢭʏ شɢلɺا الٔڈاǿي

زمة، تمت صياغة ب טستمارة و୒جراء التعديلات اللا Ȋعد تجرʈ :مرحلة טستمارة ࡩʏ صيغْڈا الٔڈاية. 4

טستمارة ࢭʏ شɢلɺا الٔڈاǿي، وقد احتوت عڴʄ ثلاثة محاور تتضمن بنودɸا متغ؈فات الدراسة لتحقيق أɸداف 

 ʄي احتوت טستمارة عڴǿا الٔڈاɺلɢش ʏا כول،  خمسالبحث، وࢭɸمحور ʏسؤט  60وبيانات سسيوديمغرافية ࢭ

 :مقسمة إڲʄ محورʈن ɠالآȖي
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 .أسئلة 05السسيوديمغرافية لعينة الدراسة وضم  اݍݵصائص: اݝݰور כول 

 ثلاثموزعة عڴʄ ) 30إڲʄ  01من (سؤט  30وʈحتوي ɸذا اݝݰور عڴʄ  جودة اݍݰياة الوظيفية: اݝݰور الثاɲي

 .لة تخص Ȋعدا واحدائأȊعاد، وɠل عشرة أس

 ثلاثةموزعة عڴʄ ) 60إڲʄ  31من (سؤט  30وʈحتوي ɸذا اݝݰور عڴʄ  الرضا الوظيفي: اݝݰور الثالث

  .لة تخص Ȋعدا واحدائأȊعاد، وɠل عشرة أس

 :أساليب تحليل البيانات: راȊعا

اعتمدت الدراسة الراɸنة عڴʄ أسلوȌي التحليل الك׿ܣ باستخدام مجموعة من כساليب לحصائية 

فس؈ف والكيفية بواسطة التحليل السوسيولوڊʏ اعتمادا عڴʄ ال؅فاث النظري ࢭʏ التخصص، وɸذا Ȋغرض ت

 .البيانات المتحصل علٕڈا من المؤسسة ميدان الدراسة

إن البيانات اݝݨمعة أثناء الدراسة ومɺما ɠانت دقْڈا وكميْڈا فإٰڈا بدون قيمة  :כساليب الكيفية. 1

حقيقية إلا إذا عرضت للتحليل الدقيق الذي ʇساعد عڴʄ تحديد טتجاɸات واستخلاص النتائج، وتحوʈل 

يات לحصائية اݍݨافة إڲʄ دلالات سوسيولوجية ذات معۚܢ وغاية وقيمة معرفية، وقد تم البيانات والمعط

טعتماد عڴʄ التحليڴʏ الكيفي للمقارنة ب؈ن المعطيات والنتائج، وɸذا التعليق عڴʄ اݍݨدول ومن ثمة تفس؈ف 

 .النتائج ومناقشْڈا

ئية اعتمد فٕڈا عڴʄ التحليل الك׿ܣ كما قام الباحث باستخدام عدة أساليب إحصا :כساليب الكمية. 2

حيث تم . وɸذا للكشف عن علاقة إدارة المعرفة بالإبداع التنظي׿ܣ للعامل؈ن بالمؤسسة ميدان الدراسة

  .26לصدار  SPSSטعتماد ࢭʏ دارسات כسلوب الك׿ܣ عڴʄ برنامج اݍݰزم לحصائية للعلوم טجتماعية 

لتحقيق أɸداف الدارسة والتحليل البيانات سʋتم טعتماد عڴʄ طرق : أدوات التحليل לحصاǿي. 3

إحصائية يتم من خلالɺا وصف المتغ؈فات وتحديد نوعية العلاقة الموجودة بئڈا، بداية بجمع البيانات الموزعة 

جتماعية وترم؈قɸا ثم إدخال البيانات الموزعة وترم؈قɸا باݍݰاسوب כڲʏ باستعمال برنامج اݍݰزمة לحصائية ט 

"Spss v26 " ن، حيث تضمنت المعاݍݨة כساليب לحصائية المواليةʈܦݵته السادس والعشرɲ ʏࢭ.  
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حيث أستخدمت ࢭʏ وصف خصائص مجتمع الدراسة، ولتحديد  :التكرارات والɴسب المئوʈة - 1

ʏטستجابة اتجاه محاور أداة الدراسة وتحسب بالقانون المواڲ:  

  

  لتايلت

تم استخدامه لتحديد معامل ثبات أداة  ):bach’s AlphaاݝݨتمعCro(معامل ألفا كرونباخ  - 2

  Mالدراسة، وʉع؄ف عنه بالمعادلة الموالية

  

  :حيث

: a  يمثل ألفا كرونباخ  

:n يمثل عدد כسئلة اݝݨتمع.  

  :Vtمجموع اݝݰاور للاستمارة ʏيمثل التباين ࢭ.  

 :vi  يمثل التباين لأسئلة اݝݰاور 

  :ʇُع؄ّف عنه بالعلاقة الموالية   : المتوسط اݍݰساȌي - 3 

 =𝑋ത                                                                    لبتʋتيلت
∑ଡ଼୧

العينة
 

xi :عدد القيم؛  

𝑋ത : ي؛المتوسطȌاݍݰسا  

  . ݯݨم العينة: العينة

טنحراف المعياري ɸو عبارة عن مؤشر إحصاǿي يقʋس مدى الȘشȘت ࢭʏ    : טنحراف المعياري - 4

  :التغ؈فات، وɸو اݍݨذر ال؅فبيڥʏ للتباين وʉُع؄ّف عنه بالعلاقة الموالية

ට                                                              ابلتɴب؅ن
∑(୶୧ି௑ത)మ

العينة
  =δ  

xi :عدد القيم.  

𝑋ത :يȌالمتوسط اݍݰسا.  

 ݯݨم العينة: العينة

  100×تكرارات المجموعة

  = النسبة المئوية

 المجموع الكلي للتكرارات

𝒂 =
𝒏

𝒏 − 𝟏
ቆ𝟏 −

∑ 𝒗𝒊

𝒗𝒕
ቇ 
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لتحديد مدى ارتباط متغ؈فات " ب؈فسون "رتباط ʇستخدم معامل ט  :معامل ارتباط ب؈فسون  - 4

،وʉع؄ف عنه  SPSS الدراسة ببعضɺا، وتم حسابه انطلاقا من برنامج اݍݰزمة לحصائية טجتماعية

  :التاليةبالعلاقة 

  
  :حيث

  .عدد المشاɸداتاݝݨتمع: 

 :xi ول قيم المتغ؈ف כ.  

  :yiيɲقيم المتغ؈ف الثا. 

 :sx לنحراف المعياري للمتغ؈ف כول.  

: sy يɲלنحراف المعياري للمتغ؈ف الثا.  

5 - ʏع الطبيڥʉأم لا، لأن : إختبار التوز ʏع الطبيڥʉبع التوزȘل تɸ إجراء إستخدم لمعلرفة نوع البيانات

ʏع الطبيڥʉبع التوزȘع البيانات يʉون توزɢعض לختبارات לحصائية يتطلب أن يȊ.  

إعتمادا عڴʄ ) غ؈ف معروف(يتعلق بتحليل לنحدار بالتɴبؤ بالمستقبل : לنحدار اݍݵطي الȎسيط  - 6

Ȋعامل أخر أو أك؆ف من متأثرا ) المتغ؈ف التاȊع(، فɺو يحلل أحد المتغ؈فات )المعروف(بيانات جمعت عن الماعۜܣ 

 ʄعاده عڴȊسيط لدراسة أثر المتغ؈ف المستقل بأȎعامل مستقل، وقد تم إستخدام تحليل לنحدار اݍݵطي ال

  .المتغ؈ف التاȊع

  :وقد تم إعداد טستمارة بناءا عڴʄ المراحل التالية

                                                                       ر العبارات مٔڈاʈمراجعة כدبيات ذات الصلة بالموضوع وتحر                   

  جمع البيانات والمعلومات ʏا ࢭɺإعداد استمارة أولية من أجل استخدام 

 ملاحظ ʄي من טستمارة بناء عڴǿات اݝݰكم؈ن رفقة כستاذة المشرفة؛ ضبط النموذج الٔڈا  

حيث تم حساب ) اݍݰدود الدنيا والعليا(كما تم تحديد طول خاليا مقياس ليɢارت للتدرج اݍݵما؟ۜܣ 

  المدى

وȌعد  )4/50.80=(ومن ثم تقسيمه عڴʄ أك؄ف قيمة ࢭʏ المقياس لݏݰصول عڴʄ طول اݍݵلية أي )  4=1- 5(

ياس وۂʏ واحد وذلك لتحديد اݍݰد כعڴʄ لɺذه اݍݵلية وʈمكن ذلك تم إضافة ɸذه القيمة إڲʄ بداية المق

ʏاݍݨدول المواڲ ʏتوضيح طول اݍݵلايا ࢭ:  
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  طول خلايا مقياس ليɢارت اݍݵما؟ۜܣ): 01(اݍݨدول رقم 

  }5 - 4.20{  }4.19 - 3.4{  }3.39 - 2.60{  }2.59 - 1.8{  } 1.79- 1{  المتوسط المرݦݳ

  دائما  غالبا  أحبانا  نادرا  أبدا  اتجاه טجابة

  مرتفع جدا  مرتفع  متوسط  منخفض  منخفض جدا  المستوى 

ندوة علمية، جامعة باڊʏ مختار، عنابة،  ، SPSS تحليل البيانات باستخدامبوقلقول الɺادي،  :المصدر

 .24:،ص2013

 معامل ألفا كرونباخ لقياس الثبات:  

ݰة ࢭʏ ࢭʏ حساب معامل كرونباخ للثبات، ) SPSS 27( تمت טستعانة ب؄فنامج  وجاءت النتائج موܷ

  :اݍݨدول أدناه

  يب؈ن حساب معامل الثبات بطرʈقة ألفا كرونباخ): 02(اݍݨدول رقم 

  SPSSاعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج  من إعداد الطالب :المصدر

من خلال اݍݨدول أعلاه يتܸݳ أن معامل الثبات ݍݨميع فقرات استمارة טستȎيان مرتفعة، حيث بلغ 

وۂɲ ʏسبة ثبات عالية ومقبولة لأغراض إجراء % ɲ94.4سبة  الدراسةمعامل الثبات لɢافة فقرات أداة 

  .טستȎيانالدراسة وʈمكن اعتماد استمارة 

  

  

  

  

  معامل الثبات  عدد العبارات  العينة

  0.945  30  جودة اݍݰياة الوظيفية: اݝݰور الثاɲي

  0.945  30  الرضا الوظيفي: اݝݰور الثالث

  0.944  60  לستȎيان كɢل
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 معامل الصدق: 

  ستȎيانمعامل صدق ל ): 03(اݍݨدول رقم 

 
اݝݰور الثاɲي جودة اݍݰياة 

 الوظيفية

اݝݰور الثالث الرضا 

 الوظيفي

اݝݰور الثاɲي جودة اݍݰياة 

 الوظيفية

معامل לرتباط 

 ب؈فسون 
1 0,688 

 0   مستوى الدلالة

 71 71 اݝݨتمع

الوظيفياݝݰور الثالث الرضا   

معامل לرتباط 

 ب؈فسون 
0,688 1 

   0 مستوى الدلالة

 71 71 اݝݨتمع

 اسلوب טشراف

معامل לرتباط 

 ب؈فسون 
0,821 0,73 

 0 0 مستوى الدلالة

 71 71 اݝݨتمع

 خصائص الوظيفة

معامل לرتباط 

 ب؈فسون 
0,927 0,584 

 0 0 مستوى الدلالة

 71 71 اݝݨتمع

 ظروف العمل

معامل לرتباط 

 ب؈فسون 
0,76 0,348 

 0,003 0 مستوى الدلالة

 71 71 اݝݨتمع
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 التمك؈ن الوظيفي

معامل לرتباط 

 ب؈فسون 
0,565 0,592 

 0 0 مستوى الدلالة

 71 71 اݝݨتمع

 التحف؈ق

معامل לرتباط 

 ب؈فسون 
0,646 0,942 

 0 0 مستوى الدلالة

 71 71 اݝݨتمع

 التواصل

לرتباط معامل 

 ب؈فسون 
0,479 0,848 

 0 0 مستوى الدلالة

 71 71 اݝݨتمع

  SPSSاعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج  من إعداد الطالب :المصدر

جودة اݍݰياة "ب؈ن כȊعاد الفرعية ومحوري ) ب؈فسون (Ȗش؈ف نتائج اݍݨدول اݍݵاص بمعاملات טرتباط 

فقد أظɺرت جميع כȊعاد الفرعية . جيد لأداة טستȎيان إڲʄ وجود صدق بناǿي" الرضا الوظيفي"و" الوظيفية

 إحصائيًا 
ً

ا موجبًا ودט
ً
مع اݝݰورʈن الرئʋسي؈ن، مما يدل عڴʄ أن ɸذه ) أو أقل 0.05عند مستوى دلالة (ارتباط

" خصائص الوظيفة"عڴʄ سȎيل المثال، أظɺر Ȋعد . כȊعاد تقʋس المفاɸيم الۘܣ تɴت׿ܣ إلٕڈا بصورة دقيقة

ا قوʈًا جدًا مع ارتبا
ً
، وɸو ما ʇعكس دور ɸذا البعد كمɢون أسا؟ۜܣ ࢭɸ ʏذا )0.927" (جودة اݍݰياة الوظيفية"ط

ا عاليًا مع " التحف؈ق"كذلك أظɺر Ȋعد . اݝݰور 
ً
، مما ʇعزز من الصدق ال؅فكيۗܣ )0.942" (الرضا الوظيفي"ارتباط

، فقد حققت أيضًا "ظروف العمل"، و"نالتمك؈"، "أسلوب לشراف"أما باࢮʏ כȊعاد مثل . لɺذا اݝݰور 

مع جودة اݍݰياة الوظيفية، وكذلك ارتباطات مقبولة إڲʄ عالية مع ) 0.82(و) 0.56(ارتباطات قوʈة ت؅فاوح ب؈ن 

وتجدر לشارة إڲʄ أن جميع معاملات טرتباط ɠانت دالة إحصائيًا، وɸو ما ʇعزز من موثوقية . الرضا الوظيفي

ا تتمتع بصدق بناǿي جيد ʇسمح بالاعتماد عڴʄ نتائجɺا ࢭʏ تحليل العلاقات ب؈ن المتغ؈فات أداة القياس وʈؤكد أٰڈ

  .المدروسة
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افية للعينة: خامسا   اݍݵصائص السوسيوديمغر

إن الوقوف عڴʄ خصائص العينة من حيث تجاɲسɺا من عدمه ومن حيث تركيّڈا وأȊعادɸا טجتماعية 

لبعض اتجاɸات وآراء يمكن الباحث من معاݍݨة Ȗساؤلات الدراسة، كما يدعم عملية التحليل والتفس؈ف 

تم؈ق أفراد لۘܣ المبحوث؈ن حول موضوع الدراسة، لذا سنقوم ࢭɸ ʏذا اݍݨزء من الدراسة بمناقشة اݍݵصائص ا

  .عينة البحث انطلاقا من البيانات الܨݵصية المتحصل علٕڈا

  : اݍݨɴس. 1

  توزʉع مفردات العينة حسب متغ؈ف اݍݨɴس): 04(اݍݨدول رقم 

 

 الɴسب التكرارات اݍݨɴس

 25,4 18 ذكر 

 74,6 53 انۙܢ

 100,0 71 اݝݨموع

  SPSSاعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج  من إعداد الطالب :المصدر

  

  SPSSاعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج  من إعداد الطالب :المصدر
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من خلال اݍݨدول أعلاه يȘب؈ن أن أغلبية الموظف؈ن بالإدارة اݝݰلية من לناث حيث يقدر عدد الموظفات بـ 

موظف ذكر  18مديرʈة לدارة اݝݰلية تحتوي عڴʄ ، وࢭʏ المقابل نجد % 74/6موظفة، وɸو ما تمثله ɲسبة  53

  . % ɲ25.4سبة وɸوما تمثله 

يتܸݳ من خلال اݍݨدول أن مديرʈة לدارة اݝݰلية توظف לناث أك؆ف من الذɠور وɸذا راجع إڲʄ ان 

شروط للتوظيف لا تتوفر ࢭʏ الرجل مثل Ȗسوʈة الوضعۛܢ تجاه اݍݵدمة الوطنية، الوظائف بالمديرʈة Ȗش؅فط 

الذɠور  ما أن أغلبية المتقدم؈ن لطلب الوظيفة من לناث وɸو ما يفسر وجود فئة לناث اك؆ف من فئةك

 ʄان الولاية، نجد أن عدد לناث اݍݰاصلات عڴɢو سɸسق כك؄ف وɴالرجوع للȋة לدارة اݝݰلية، وʈبمدير

ت خاصة اݍݵدمة الوطنية والۘܣ Ȗعد شɺادات أك؆ف بكث؈ف من الذɠور، كما أن ɸؤلاء لا توجد لدٱڈن أية إل؅قاما

  .شرطا للتوظيف، ولعل أك؄ف مثال عڴʄ ذلك حال اݍݨامعات اليوم والۘܣ صرنا لا نɢاد نجد عنصر الذɠور فٕڈا

  :لفئة العمرʈةا. 2

  توزʉع مفردات العينة حسب متغ؈ف السن): 05(اݍݨدول رقم 

 

 الɴسب التكرارات الفئة العمرʈة

 5,6 4 سنة 30 اقل من

 52,1 37 سنة 40اى  31من 

 12,7 9 سنة 50اڲʄ  41 من

 29,6 21 سنة 50اك؄ف من 

 100,0 71 اݝݨموع

  SPSSاعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج  من إعداد الطالب :المصدر

تنوع بالɴسبة لمتغ؈ف السن، حيث نجد الموظف؈ن من مختلف الفئات  أن ɸناك نرى من اݍݨدول أعلاه 

، ࢭʏ ح؈ن بلغ عدد % 5.6موظف؈ن بɴسبة  4سنة  30أقل من  الموظف؈ن الذين أعمارɸم  عددالعمرʈة، حيث بلغ 

 50إڲʄ  41، أما الفئة العمرʈة من  % 52.1موظف بɴسبة  37سنة  40إڲʄ  31الموظف؈ن من الفئة العمرʈة ب؈ن 

تفوق أعمارɸم الـ  ، وࢭʏ כخ؈ف عدد الموظف؈ن الذين% 12.7موظف؈ن وɸو ما تمثله ɲسبة  9سنة فبلغ عددɸم 

  .% 29.6موظف بɴسبة  21بلغ سنة  50
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دارة اݝݰلية Ȗعتمد عڴʄ اݍݨدول أعلاه يتܸݳ أن مديرʈة ל  من خلال القراءة לحصائية الكمية لبيانات

لم  سياسات التوظيف بالمديرʈة حيث  وʉعود سȎب قلة الموظف؈ن اݍݨدد إڲʄ ،عنصر الشباب ࢭʏ أداء مɺامɺا

إضافة إڲʄ عدم فتح مجال التقاعد المبكر כمر الذي يفسر وجود التوظيف ࢭʏ المديرʈة،  يتم فتح مجال

  . مجموعة من الموظف؈ن يتم؈قون بك؄ف السن

  اݍݰالة טجتماعية. 3

 توزʉع مفردات العينة حسب متغ؈ف اݍݰالة טجتماعية): 06(اݍݨدول رقم 

 

 الɴسب التكرارات اݍݰالة טجتماعية

 32,4 23 اعزب 

 57,7 41 م؅قوج

 9,9 7 مطلق

 100,0 71 اݝݨموع

  SPSSاعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج  من إعداد الطالب :المصدر

  

  SPSSاعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج  من إعداد الطالب :المصدر
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مفردة بɴسبة  23من خلال اݍݨدول أعلاه أن عدد الموظف؈ن العزاب بمديرʈة לدارة اݝݰلية بلغ نلاحظ 

 7مفردة، أما عدد الموظف؈ن المطلق؈ن فبلغ عددɸم  41بمقابل   % 57.7الم؅قوج؈ن ࢭʏ ح؈ن جاء ɲسبة  % 32.4

  .% 9.9موظف؈ن وɸو ما تمثله ɲسبة 

رة اݝݰلية مرتفعة ɲسȎية نظرا لعدم تمكن Ȋعضɺم من Ȗعت؄ف ɲسبة الموظف؈ن العزاب بمديرʈة לدا

 ʄة، لفرص الزواج اݍݰصول عڴʈة للأجر الذي يتقاضونه بالمديرʈعدم وجود مداخيل أخرى مواز ʄإضافة إڲ

ࢭʏ ح؈ن ، لعدة أسباب يتȎناɸا معظم الشباب حول الزواج ࢭʏ سن متأخرةأصبحت منȘشرة، والۘܣ الۘܣ  الثقافة

معت؄فا ɲسȎيا، وكذا تجواز أعمارɸم سن  الɺم أجر  إڲʄ الرتبة الوظيفية الۘܣ تمنح يرجع ارتفاع ɲسبة الم؅قوج؈ن 

ࢭʏ ح؈ن ترجع أسباب الطلاق إڲʄ المشاɠل כسرʈة للموظف؈ن الۘܣ تنوعت ب؈ن مشاɠل مادية وعدم سنة  30

  .عمل الزوجةطلاقه يرجع إڲʄ  من ɠان سȎبالقدرة عڴʄ التوفيق ب؈ن العمل ومسؤوليات כسرة، وɸناك 

  المستوى التعلي׿ܣ. 3

 توزʉع مفردات العينة حسب متغ؈ف المستوى التعلي׿ܣ): 07(اݍݨدول رقم 

 

 الɴسب التكرارات المستوى التعلي׿ܣ

 32,4 23 ثانوي  

 12,7 9 تكوʈن م۶ܣ

ʏ43,7 31 جامڥ 

 11,3 8 دراسات عليا

 100,0 71 اݝݨموع

  SPSSاعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج  من إعداد الطالب :المصدر

 23أن عدد الموظف؈ن المتحصل؈ن عڴʄ مستوى ٰڈاǿي ࢭʏ الطور الثانوي بلغ من خلال اݍݨدول أعلاه يتܸݳ 

، ࢭʏ  % 12.7مفردات بɴسبة  9أما الموظف؈ن المتحصل؈ن عڴʄ تɢوʈن م۶ܣ بلغ عددɸم  % 32.4موظف بɴسبة 

وۂʏ أعڴɲ ʄسبة، وأخ؈فا الموظفون المتحصلون عڴʄ  % 43.7مفردة لدٱڈا مستوى جامڥʏ بɴسبة  31المقابل نجد 

  .% 11.3موظف؈ن وɸو ما تمثله ɲسبة  87دراسات عليا وعددɸم 
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من خلال اݍݨدول يتܸݳ أن مديرʈة לدارة اݝݰلية Ȗعتمد ࢭʏ تأدية مɺامɺا ووظائفɺا عڴʄ من لدٱڈم 

 ʏن الم۶ܣ فأغلبيْڈم ࢭʈوɢة، أما طور التȋنظرا لتلاؤم تخصصاٮڈم مه الوظائف المطلو ʏة واݍݨامڥʈمستوى الثانو

من لدٱڈم  وظائف التقنية بالمديرʈة، أماوترجع قلْڈم إڲʄ محدودية الالوظائف التقنية المتناسبة مع مؤɸلاٮڈم 

  .לطارات وɸذا أحد متطلبات شغل ɸذه الوظائفالدراسات العليا فɺم من  شɺادات ࢭʏ مستوى 

  اݍݵ؄فة المɺنية. 3

 توزʉع مفردات العينة حسب متغ؈ف اݍݵ؄فة المɺنية): 08(اݍݨدول رقم 

 

 الɴسب التكرارات اݍݵ؄فة المɺنية

 12,7 9 سنوات 5اقل من 

 12,7 9 سنوات 10اڲʄ  5من 

 32,4 23 سنة 15اڲʄ  11من 

 42,3 30 سنة 15اك؆ف من 

 100,0 71 اݝݨموع

  SPSSاعتمادا عڴʄ مخرجات برنامج  من إعداد الطالب :المصدر

ݳ اݍݨدول أعلاه متغ؈ف اݍݵ؄فة المɺنية للموظف؈ن  مفردات تبلغ  9بمديرʈة לدارة اݝݰلية حيث نجد يوܷ

 9سنوات  10إڲʄ  5، ࢭʏ ح؈ن قدر عدد الموظفون ذوي اݍݵ؄فة من % 12.7سنوات بɴسبة  5خ؄فٮڈم المɺنية أقل 

سنة، وأخ؈فا  15إڲʄ  11مثلت عدد الموظف؈ن ذوي اݍݵ؄فة المɺنية من  % 32.4أما ɲسبة  % 12.7موظف؈ن بɴسبة 

  .موظف 30بمقابل عدد  % 42.3سنة  15ون ذوي اݍݵ؄فة المɺنية الۘܣ تجاوزت جاءت ɲسبة الموظف

باستقراء المعطيات לحصائية لݏݨدول أعلاه يتܸݳ أن الموظفون بمديرʈة לدارة اݝݰلية ذوي خ؄فة 

قضوا مدة زمنية كب؈فة بالمديرʈة ما يؤɸلɺم لامتلاك خ؄فة واسعة ࢭʏ مجال وظائفɺم عالية حيث أغلبيْڈم 

  .، بʋنما Ȋعض الموظفون ʇعت؄فون ناقظۜܣ اݍݵ؄فة ɲسȎيا نظرا ݍݰداثْڈم ࢭʏ العملومɺامɺم
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 يدɺتم 

  לحصاءات الوصفية لبيانات الدراسة: أولا 

 ضوء الفرضيات النتائجمناقشة : ثانيا ʏࡩ 

 ضوء الدراسات السابقة:ثالثا ʏمناقشة النتائج ࡩ 

 عاȊسية للدراسة: راʋالنتائج الرئ 

 للدراسة النتائج العامة: خامسا  

 المستخلصة التوصيات: سادسا 
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  تمɺيد

يكȘؠۜܣ عرض وتحليل البيانات أɸمية بالغة ࢭʏ الدراسات לم؄فيقية ɠونه يمثل حلقة الوصل ب؈ن ما ɸو 

حيث يتم فيه לجابة عن الȘساؤلات الۘܣ أثارٮڈا الدراسة والفرضيات الۘܣ انطلقت  نظري وما ɸو إم؄فيقي،

 ʄלحصاءات الوصفية وטختبارات לحصائية، مدعمة بالتحليل الكيفي، للوقوف عڴ ʄمٔڈا، اعتمادا عڴ

ࢭɸ ʏذا مسȎبات ونتائج الظاɸرة المدروسة، وتحقيق כɸداف الۘܣ سعت الدراسة للوصول إلٕڈا، وسɴتطرق 

  :الفصل لـ

  .الوصفية حصاءاتל لبيانات الدراسة اعتمادا عڴʄ العرض والتحليل الك׿ܣ والكيفي  - 

  .التحقق טم؄فيقي لفرضيات الدراسة اعتمادا عڴʄ טختبارات לحصائية عرضا وتحليلا - 
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  לحصاءات الوصفية لبيانات الدراسة: أولا

الۘܣ أثارٮڈا الدراسة سوف نتعرض للبيانات المستقاة من ميدان من أجل לجابة عڴʄ الȘساؤلات الفرعية 

  .الدراسة عرضا وتحليلا

I - نات المتعلقة بإدارة المعرفةʋعرض وتحليل الب. 

  بمتغ؈ف جودة اݍݰياة الوظيفيةعرض وتحليل البʋنات المتعلقة . 1

  المتعلقة بمتغ؈ف جودة اݍݰياة الوظيفية عرض وتحليل البʋنات): 09(اݍݨدول رقم 

  أبدا  نادرا  أحيانا  غالبا  دائما  الرقم
المتوسط 
  الحسابيي

الإنحراف 
  المعياري

  المستوى

1  
  10 11  23  16  12  ت

4,37 0,72 
مرتفع 

  13.88  15.27  31.94  22.22  16.66  %  جدا

2  
  7  17  20  12  14  ت

  متوسط 1,43 3,28
%  19.44  16.66  27.77  23.61  9.72  

3  
  10  15  16  19  10  ت

  متوسط 1,12 2,72
%  13.88  26.38  22.22  20.83  13.88  

4  
  12  16  23  11  10  ت

  مرتفع 1,21 3,80
%  13.88  15.27  31.94  22.22  16.66  

5  
  14  12  20  17  7  ت

  متوسط 1,25 2,92
%  9.72  23.61  27.77  16.66  19.44  

6  
  10 11  23  16  12  ت

  مرتفع 1,31 3,72
%  16.66  22.22  31.94  15.27  13.88  

7  
  17  7  20  12  14  ت

 مرتفع 1,05 4,07
%  19.44  16.66  27.77  9.72  23.61  

8  
  10 11  23  16  12  ت

 مرتفع 1,21 3,52
%  16.66  22.22  31.94  15.27  13.88  

9  
  12  23  16  10  11  ت

 مرتفع 1,51 3,41
%  15.27  13.88  22.22  31.94  16.66  

10  
  10 11  23  16  12  ت

 مرتفع 1,45 3,72
%  16.66  22.22  31.94  15.27  13.88  

  مرتفع 0,802 3,552  أسلوب לشراف

مرتفع  1,03 4,28  09  03  09  18  31  ت  11
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 جدا  12.5  4.16  12.5  25  43.05  %

12  
  12  03  14  22  19  ت

 مرتفع 0,95 4,01
%  26.38  30.55  19.44  4.16  16.66  

13  
  10 11  23  16  12  ت

 مرتفع 1,01 4,17
%  16.66  22.22  31.94  15.27  13.88  

14  
  07  04  09  34  18  ت

 مرتفع 1,22 3,68
%  25  47.22  12.5  5.55  9.72  

15  
  14  19  22  12  03  ت

 مرتفع 1,19 3,63
%  4.16  16.66  30.55  26.38  19.44  

16  
  13  17  11  03  28  ت

 مرتفع 0,85 4,11
%  38.88  4.16  15.27  23.61  18.05  

17  
  06  22  25  17  02  ت

 مرتفع 1,12 3,89
%  2.77  23.61  34.72  30.55  8.33  

18  
  10 11  23  16  12  ت

4,25 1,25 
مرتفع 

  13.88  15.27  31.94  22.22  16.66  % جدا

19  
  17  17  06  24  08  ت

 مرتفع 1,05 3,54
%  11.11  33.33  8.33  23.61  23.61  

20  
  22  17  02  06  25  ت

4,66 0,67 
مرتفع 

  30.55  23.61  2.77  8.33  34.72  % جدا

  مرتفع 0,604 4,023  خصائص الوظيفة

21  
  14  14  02  20  22  ت

4,44 0,87 
مرتفع 

  19.44  19.44  2.77  27.77  30.55  % جدا

22  
  10 11  23  16  12  ت

4,56 1,01 
مرتفع 

  13.88  15.27  31.94  22.22  16.66  % جدا

23  
  13  17  11  03  28  ت

4,31 1,08 
مرتفع 

  18.5  23.61  15.27  1.16  38.88  % جدا

24  
  14  20  02  22  14  ت

4,21 1,22 
مرتفع 

  19.44  27.77  2.77  30.55  19.44  % جدا

25  
  06  22  25  17  02  ت

4,55 1,08 
مرتفع 

  8.33  30.55  34.72  23.61  2.77  % جدا

26  
  16  10  23  12  11  ت

  مرتفع 1,36 3,90
%  15.27  16.66  31.94  13.88  22.22  

27  
  10 11  23  16  12  ت

  مرتفع 1,25 3,86
%  16.66  22.22  31.94  15.27  13.88  

28  
  20  14  14  02  22  ت

  مرتفع 1,24 4,00
%  30.55  2.77  19.44  19.44  27.77  



 عرض وتحليل بياʭت الدراسة                                                          الفصل الرابع   
 

92 
 

29  
  22  17  02  24  07  ت

  مرتفع 1,40 3,32
%  9.72  30.33  2.77  23.61  30.55  

30  
  10 11  23  16  12  ت

  مرتفع 1,51 3,68
%  16.66  22.22  31.94  15.27  13.88  

  14  20  02  22  14  ت  31
  مرتفع 1,25 3,86

%  19.44  30.55  2.77  27.77  19.44  
  مرتفع 0,572 4,083  ظروف العمل

  مرتفع 0,551 3,886  جودة اݍݰياة الوظيفية: اݝݰور الثاɲي

  أسلوب לشراف: כول  البعد

Ȗسود علاقة التقدير وטح؅فام المتبادل ب؈ن الرؤساء والمرؤوس؈ن ࢭȖ '' ʏش؈ف العبارة ):01(العبارة رقم  - 

مستوى علاقات التقدير وטح؅فام المتبادل ب؈ن الرؤساء  اݍݰساȌي الذي ʇع؄ف عن توسطالمإڲʄ أن '' לدارة

وɸو ما يدل عڴʄ أن العمال ʇعملون ࢭʏ جو ʇسوده التقدير وטح؅فام، وʉعت؄ف ɸذا مؤشرا ، 4.37والمرؤوس؈ن بلغ 

امل؈ن ا إيجابا عڴʄ الروح المعنوʈة للععڴʄ مدى متانة وصلابة العلاقة ب؈ن الموظف؈ن، حيث يمكن أن يؤثر إيجابيا 

التقليل من الظواɸر ʇساɸم ࢭʏ وʈرفع من درجة حب الموظف؈ن لأعمالɺم وتأديْڈا عڴʄ اكمل وجه، أيضا 

وصراع الدور، ما يجعل الموظف؈ن ࢭʏ حالة رضا عن النظام المعتمد داخل السلبية مثل التغيب عن العمل 

 .المؤسسة

إڲʄ أن متوسط مستوى Ȗܨݨيع  ''Ȗܨݨع לدارة أسلوب فرق العمل'' Ȗش؈ف العبارة ):02(العبارة رقم  - 

ɸناك توافق ɲسۗܣ ب؈ن فرق العمل داخل المديرʈة، إلا ان ɸناء وɸو دليل عڴʄ أن ، 3.28أسلوب فرق العمل بلغ 

 ʄا، وترجع أيضا إڲɺام أو تداخلɺذا כسلوب نظرا لعدم وضوح المɸ عض التوترات الۘܣ يمكن أن تضعفȊ

، כمر الذي يمكن أن يؤثر عڴʄ رضا الموظف؈ن بالمديرʈة عن أسلوب المشرف التواصل ب؈ن ɸذه الفرق  فضع

  .كيفيات العملࢭʏ تحديد 

أن متوسط مستوى  إڲʄ '' تم إشراك الموظف؈ن ࢭʏ عمليات اتخاذ القرار'' Ȗش؈ف العبارة ):03(العبارة رقم  - 

، وɸو دليل عڴʄ عدم اتباع ɸذا כسلوب من לشراف مع 2.72إشراك الموظف؈ن ࢭʏ عمليات اتخاذ القرار بلغ 

جميع الموظف؈ن، فقط ʇشارك ࢭʏ اتخاذ القرارات Ȋعض الموظف؈ن ممن لدٱڈم اݍݵ؄فة المɺنية العالية وأيضا 

 الرتبة الوظيفية العليا

إڲʄ أن متوسط مستوى معاملة  ''ʇعاملۚܣ رئʋؠۜܣ Ȋعدالة و୒نصاف'' العبارةȖش؈ف  ):04(العبارة رقم  - 

قة بالمديرʈة، وأيضا ، مما يدل عڴʄ صرامة القوان؈ن المطب3.80الموظف؈ن بإنصاف وعدالة من قبل الرؤساء بلغ 



 عرض وتحليل بياʭت الدراسة                                                          الفصل الرابع   
 

93 
 

من  ون اݍݵوفرؤساء إڲȊ ʄعض الموظف؈ن دون غ؈فɸم، وɸذا ما يجعل الموظف ʇعمل ࢭʏ اطمئنان دعدم تح؈ق ال

حيث أن الموظف ࢭʏ أي  ،انتاك حقوقه وكرامته والتقليل من قيمته، وɸو مؤشر قوي عڴʄ وجود ولاء للمديرʈة

  .منظمة ʇسڥʄ للبقاء ࢭʏ المɢان الذي يحفظ مɢانته وحقوقه وكرامته

إڲʄ أن متوسط مستوى '' تȘيح לدارة فرصة المشاركة ࢭʏ وضع כɸداف'' Ȗش؈ف العبارة ):05(العبارة رقم  - 

لا يȘيح ، وɸو دليل عڴʄ أن أسلوب לشراف المتبع بمديرʈة לدارة اݝݰلية 2.92المشاركة ࢭʏ وضع כɸداف بلغ 

وɸذا من عيوب المؤسسات الۘܣ Ȗس؈ف بالنمط  الفرصة ݍݨميع الموظف؈ن المشاركة ࢭʏ وضع כɸداف،

من ذوي  الموظف؈ن الذين لدٱڈم رؤى اس؅فاتيجية فعالةبل يقتصر טمر عڴʄ  الب؈فوقراطي ࢭʏ شɢله الفي؄في،

وࢭɸ ʏذا السياق نتذكر  وغموض الدور، والۘܣ Ȗساعد عڴʄ تجنب כخطاء  اݍݵ؄فة العالية وذوي טختصاص

ȊسȎب  وɸذا כمر يمكن أن يضعف من ولاء Ȋعض الموظف؈نأنا أفكر وأنتم تنفذون، : مقولة فرديرʈك تايلور 

، بʋنما يرتفع عند د ووضع כɸداف مما يجعلɺم ʇشعرون بأٰڈم لا أɸمية لɺم بالمديرʈةعدم إشراكɺم ࢭʏ تحدي

 .وʈجعلɺم يتمسɢون بوظائفɺمالبعض ךخر 

إڲʄ أن '' Ȗܨݨع לدارة العليا الموظف؈ن عڴʄ تنمية مɺارٮڈم الوظيفية'' Ȗش؈ف العبارة ):06(العبارة رقم  - 

وʈرجع ذلك إڲʄ ، 3.72متوسط مستوى Ȗܨݨيع לدارة العليا للموظف؈ن عڴʄ تنمية مɺاراٮڈم الوظيفية بلغ 

، وكذا قوة ة واݍݵارجيةכسلوب الذي تȘبعه المديرʈة ࢭʏ לشراف من خلال الدورات التɢوɴʈية الداخلي

ɠل يوم، مما يكسب الموظف خ؄فات جديدة  التواصل ب؈ن الموظف؈ن بمختلف المستوʈات الوظيفية، כمر الذي

 . يؤدي إڲȖ ʄعلق الموظف بوظيفته وعدم التفك؈ف ࢭʏ تركɺا، مما ʇش؈ف إڲʄ وجود ولاء تجاه المديرʈة

إڲʄ أن '' Ȗعمل לدارة عڴʄ إيجاد أساليب إدارʈة حديثة ࢭʏ العمل'' Ȗش؈ف العبارة ):07(العبارة رقم  - 

وɸو مرتفع جدا، وɸذا يدل  4.07متوسط مستوى عمل לدارة عڴʄ إيجاد أساليب إدارʈة حديثة ࢭʏ العمل بلغ 

عڴʄ التحديث الدوري ࢭʏ כساليب לدارʈة وأسلوب לشراف بالمديرʈة، حيث Ȗسڥʄ לدارة إڲʄ التطوʈر 

 ʏا ࢭɺدخال୒تحقيق כداء כفضل وكسر الروت؈ن ومواكبة التغ؈فات التكنولوجية اݍݰديثة و ʄالعمل سعيا إڲ

وʈرفع من درجة الولاء للموظف؈ن اليومي للموظف؈ن، مما يخلق جو مܨݨع عڴʄ تأدية المɺام عڴʄ أكمل وجه، 

 . ودفعɺم إڲʄ العمل وحب الوظيفة

 ''للموظف؈ن لأداء عملɺمتمنح לدارة الصلاحيات الɢاملة والمناسبة '' Ȗش؈ف العبارة ):08(العبارة رقم  - 

، 3.52بلغ  الصلاحيات الɢاملة والمناسبة للموظف؈ن لأداء عملɺمإڲʄ أن متوسط مستوى منح לدارة '' العمل

وɸو مرتفع ɲسȎيا، وɸو ما يجعل الموظف ʇعمل بأرʈحية، وʈتفادى الوقوع ࢭʏ ضغوط العمل وʈتصرف مع 

، ولعل ɸذا من أɸم כمور الۘܣ ترفع فاته ࢭʏ مجال عملهالمستجدات دون الرجوع إڲʄ المشرف اعتمادا عڴʄ خ؄
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من درجة الولاء التنظي׿ܣ داخل المنظمات، حيث ʇشعر الفرد وɠأنه ʇعمل ضمن إطاره اݍݵاص، وʈمكن القول 

 .جيدبان المديرʈة وقفت Ȋشɢل ما ࢭʏ خلق جو وظيفي 

إڲʄ أن متوسط '' التعامل مع الموظف؈نتل؅قم לدارة بالعدالة ࢭȖ '' ʏش؈ف العبارة ):09(العبارة رقم  - 

، مما ʇش؈ف إڲʄ أن أسلوب לشراف الذي 3.41بلغ  م לدارة بالعدالة ࢭʏ التعامل مع الموظف؈نال؅ق ا مستوى 

تقسيم المɺام يتمتع بدرجة عدالة كب؈فة مما يضمن المساواة ب؈ن الموظف؈ن ࢭʏ تɴتݤݨه مديرʈة לدارة اݝݰلية 

والعقوȋات وלجازات وغ؈فɸا، مما يخلق جو وظيفي مثاڲʏ وممتاز بالمديرʈة، כمر الذي يࢼܣء للموظف اݍݨو 

 إڲʄ أن متوسط مستوى  الملائم والمناسب لتأدية مɺامɺم عڴʄ الوجه المطلوب

إڲʄ أن متوسط  ''أحصل عڴʄ المعلومات المتعلقة بمɺامي Ȋسɺولة'' Ȗش؈ف العبارة ):10(العبارة رقم  - 

، وɸو مؤشر قوي عڴʄ قوة الرابطة 3.72مستوى حصول الموظف عڴʄ المعلومات المتعلقة بمɺامه Ȋسɺولة بلغ 

بمديرʈة לدارة اݝݰلية، وɸو כمر الذي يجعل الموظف؈ن عڴʄ معرفة إجمالية وشاملة לتصالية والتواصلية 

شراف بتحسʋس الموظف Ȋسɺولة القيام باعماله دون عناء بالمɺام المطلوȋة مٔڈم، وʉسمح ɸذا כسلوب من ל 

  .وكذا يجنبه الوقوع ࢭʏ ضغوط Ȗعيق س؈فورة العمل

  :إجماڲʏ البعد

ʏأن إجماڲ ʄش؈ف البيانات إڲȖ يȌمع انحراف معياري  3.552بلغ  لبعد أسلوب לشراف المتوسط اݍݰسا

وɸذا إن دل ، לشراف بمديرʈة לدارة اݝݰليةجودة أسلوب ʇُعكس ɸذا المتوسط مستوى عام ،  0.802قدره 

 ʄ؈ن  ءۜܣءعڴȋة، وجودة العلاقات بئڈم وʈعمل ٭ڈا الموظفون بالمديرʇ جودة الظروف الۘܣ ʄفإنما يدل عڴ

فعالية وكفاءة من العوامل اݍݨوɸرʈة الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ نجاح  حيث ʇعرف أسلوب לشراف بمديرʈة לدارة اݝݰلية، المرؤوس؈ن

إشراك الموظف؈ن ، من خلال عڴʄ مɺامɺم الموظف؈ن من رضاعكس فعالية المشرف قدرته نشراف وتحقيق أɸدافɺا، وتعملية ל 

 أسلوب לشراف بالمديرʈة أما كفاء. لتحديات بطرʈقة بنّاءة، والتغلب عڴʄ اةالسليم اتوتقديم التوجٕڈ כɸداف ࢭʏ تحديد

Ȋشɢل منظم وفعّال، مع טل؅قام بالاح؅فافية والمعاي؈ف  –ɠالوقت واݍݨɺد واݍݵ؄فة  –عڴʄ اسȘثمار الموارد المتاحة  بالقدرةف؅فتبط 

وʈتجڴʄ ذلك ࢭʏ حسن إدارة اللقاءات לشرافية، وتقديم Ȗغذية راجعة واܷݰة وȋنّاءة، إضافة إڲʄ دعم التطوʈر . כخلاقية

  .للموظف؈نالذاȖي والم۶ܣ 
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  خصائص الوظيفة: الثاɲي البعد

إڲʄ أن متوسط مستوى تطلب '' تتطلب وظيفۘܣ مɺام متنوعة ومتعددة'' Ȗش؈ف العبارة ):11(العبارة رقم  - 

وɸذا دليل عڴʄ ك؆فة المɺام المنوطة بالموظف وȖعددɸا، وʈرجع  4.28بلغ  ''ةالوظائف إڲʄ مɺام متنوعة ومتعدد

ȊسȎب تداخل مɺامɺا ووظائفɺا وارتباطɺا مع العديد من الɺيئات ذلك عڴʄ طبيعة مديرʈة לدارة اݝݰلية 

כمر الذي ، وלدارات כخرى مثل مصاݍݳ البلدية، الضرائب، المقاول؈ن، ومܦݳ כراعۜܣ وغ؈فɸا من المصاݍݳ

 .يفرض Ȗعدد المɺام وتنوعɺا

إڲʄ أن متوسط  ''وقدراȖي أشعر أن وظيفۘܣ تȘيح ڲʏ استخدام مɺاراȖي'' Ȗش؈ف العبارة ):12(العبارة رقم  - 

الوظيفة توجب  أن خصوصياتوɸذا ʇش؈ف إڲʄ  4.01بلغ  مستوى إتاحة الوظيفة لاستخدام المɺارات والقدرات

ɠل المɺارات والقدرات لتأدية المɺام، وأيضا تدفع بالموظف للسڥʏ إڲʄ اكȘساب مɺارات  استخدامعڴʄ الموظف؈ن 

 .قوع ࢭʏ ضغوطات نȘيجة لغموض الدور وقدرات جديدة Ȗساعده ࢭʏ تأدية مɺامه بأرʈحية وتجنبه الو 

 متوسط مستوى إڲʄ أن '' ɸناك وضوح ࢭʏ المɺام والمسؤوليات الموɠلة إڲȖ ''ʏش؈ف العبارة ):13(العبارة رقم  - 

، وɸذا مؤشر عڴʄ أن المɺان والمسؤوليات الۘܣ تقع عڴʄ 4.17ف بلغ ظللمو  وضوح المɺام والمسؤوليات الموɠلة

عاتق الموظف واܷݰة وࢭʏ متناول الفɺم وלنجاز، وɸذا دليل عڴʄ أن الوظائف بمديرʈة לدارة اݝݰلية تȘسم 

 .ال من الغموضالغموض، مما يخلق جو وظيفي ملائم وخبالوضوح وعدم 

إڲʄ أن متوسط  ''توفر المؤسسة فرص تدرʈب وتطوʈر م۶ܣ للموظف؈ن'' Ȗش؈ف العبارة ):14(العبارة رقم  - 

، وɸذا دليل عڴʄ ديناميكية 3.68توف؈ف المؤسسة لفرص التدرʈب والتطوʈر الم۶ܣ للموظف؈ن بلغ  مستوى 

عمليات تدرʈب وتطوʈر Ȋشɢل دور سواء عڴʄ  يخضع الموظفون إڲʄالوظائف ࢭʏ مديرʈة לدارة اݝݰلية، حيث 

 ʏة לدارة اݝݰلية(المستوى الداخڴʈداخل مدير ( ʏالمستوى اݍݵارڊ ʄأو عڴ) نʈوɢمستوى مركز ت ʄعڴ

وʉعت؄ف ɸذا من أɸم اݍݵصائص الۘܣ تم؈ق الوظيفة عن غ؈فɸا، فɺو من כمور الۘܣ تجعل اݍݨو  )متخصصة

  .ملائم وجيد نوعا ماالوظيفي 

إڲɸ''  ʄناك إمɢانية لل؅فࢮʏ أو التقدم الوظيفي متاحة ݍݨميع الموظف؈ن'' Ȗش؈ف العبارة ):15(العبارة رقم  - 

وɸذا دليل عڴʄ أن  3.63بلغ  الموظف؈نل؅فࢮʏ أو التقدم الوظيفي متاحة ݍݨميع اإمɢانية  أن متوسط مستوى 

من مما يخلق نوع  ال؅فقية ومتاحة لݏݨميع،لية تتم؈ق بوجود نظام الموجودة بمديرʈة לدارة اݝݰالوظائف 

وɸو כمر الذي يدل عڴʄ أن اݍݰياة الوظيفية داخل المديرʈة  ࢭʏ الروت؈ن الوظيفي ولو بصورة ضȁيلة، التجديد

 .والديناميكيةيتم؈ق باݍݰيوʈة 
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متوسط إڲʄ أن  ''تتوافق متطلبات الوظيفة مع امɢانياȖي وخ؄فاȖي'' Ȗش؈ف العبارة ):16(العبارة رقم  - 

وɸو مؤشر عڴʄ كفاءة الموظف؈ن ࢭʏ  4.11الموظف؈ن بلغ  وخ؄فاتتوافق متطلبات الوظيفة مع امɢانيات  مستوى 

ما يجعل اݝݰيط الداخڴʏ لمديرʈة לدارة اݝݰلية ملائما لتأدية المɺام وجوا مفعما  وɸوعناء تأدية مɺامɺم دون 

  .بالɴشاط واݍݰيوʈة لعدم وجود ضغوطات مɺنية بخصوص تأدية الوظائف

إڲʄ أن  ''تȘيح ڲʏ وظيفۘܣ الفرصة لأداء العديد من المɺام المتنوعة Ȗش؈ف العبارة ):17(العبارة رقم  - 

بمديرʈة לدارة ، الوظائف 3.89لغ ب الفرصة لأداء العديد من المɺام المتنوعة ةوظيفال إتاحة متوسط مستوى 

والتجديد وɸو مؤشر عڴʄ أن اݍݨو الوظيفي يتم؈ق Ȗغ؈ف الروت؈ن اليومي للوظائف اݝݰلية تتم؈ق بالتنوع المɺام 

اݍݵاصية للموظف؈ن بأداء تجعل ɸذه ن نادرا ما ʇشعرون بالملل داخل المديرʈة، و والتحديث، حيث أن الموظف؈

 .مɺامɺم دون الشعور Ȋعامل الوقت أو التعب

ݯݨم العمل  إڲʄ أن متوسط مستوى  ''ݯݨم العمل ࢭʏ وظيفۘܣ مناسب'' Ȗش؈ف العبارة ):18(العبارة رقم  - 

 ʏسبة للموظف  4.25بلغ  مناسب الوظيفةࢭɴام بالɺعدد المȖ الرغم من ʄو مستوى مرتفع جدا، لأنه عڴɸو

أسلوب לشراف يجعل من خصائص الوظائف الواحد إلا أٰڈا سɺلة وȋإمɢان الموظف تأديْڈا دون عناء، وأن 

 .ومɺاراٮڈم وʉسɺل لɺم أداءɸا عللا أكمل وجهمتلائمة مع قدرات الموظف؈ن 

 إڲʄ أن متوسط مستوى  ''لدي قدر مناسب من اݍݰرʈة ࢭʏ أداء عمڴȖ ''ʏش؈ف العبارة ):19(العبارة رقم  - 

 تأديْڈاوɸذا راجع إڲʄ مرونة الوظيفة و୒مɢانية الموظف ، 3.54כعمال بلغ قدر مناسب من اݍݰرʈة ࢭʏ أداء ال

 ʄا كفيلة بتأديْڈا عڴɸالوظيفة أكملبالطرق والكيفيات الۘܣ يرا ʏذه اݍݵاصية ࢭɸيل  وجه، وɺسȖ من شأٰڈا

أو  טستعلامأو الرجوع إڲʄ المرؤوس؈ن أو المشرف؈ن من اجل بالآخرʈن  טستعانةف وتجنبه כمور عڴʄ الموظ

 .أخذ לذن وغ؈فɸا

ɺام المتم؈ق  إڲʄ أن متوسط مستوى  ''تتم؈ق مɺام عمڴʏ بالأɸمية والدقة'' Ȗش؈ف العبارة ):20(العبارة رقم  - 

وɸو دليل عڴʄ أɸّمية المɺام والوظائف وخصوصيْڈا، وɸذا راجع إڲʄ طبيعة ، 4.66بلغ  بالأɸمية والدقة

بالمديرʈة، وكذلك بالوظائف عڴʄ  ى الوظائف، حيث تتطلب ال؅فك؈ق والدقة لارتباطɺا بمجموع الوظائف כخر 

 اݝݰليةوالمنظمات والɺيئات الۘܣ ترتبط وظائفɺا بمخرجات وظائف مديرʈة לدارة مستوى לدارات 

إڲʄ أن متوسط  ''يȘناسب الوقت اݝݵصص للوظيفة مع نوعية المɺام'' Ȗش؈ف العبارة ):21(العبارة رقم  - 

، وɸو دليل عڴʄ أن الموظف بمديرʈة 3.86بلغ  مع نوعية المɺاميȘناسب الوقت اݝݵصص للوظيفة  مستوى 
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للدوام يمكن الموظف من تأدية مɺامه ࢭʏ تكدس المɺام، حيث أن الوقت اݝݵصص לدارة اݝݰلية لا ʇعاɲي 

   .آجالɺا اݝݰددة، وɸذه اݍݵاصية ࢭʏ الوظيفة تمنح الموظف جو عمل مرʈح

  :إجماڲʏ البعد

الموجودة عڴʄ مستوى مديرʈة לدارة اݝݰلية تتم؈ق بمجموعة من اݍݵصائص يمكن القول أن الوظائف 

إدراك أن لɢل موقع إداري محڴʏ طبيعته ا فإن لذالۘܣ Ȗسمح للموظف بتأديْڈا بمرونة وسɺولة كب؈فين، 

ا مباشرًا بخصوصية اݝݨتمع اݝݰڴʏ الذي 
ً
اݍݵاصة من حيث المɺام والمسؤوليات والصلاحيات، المرتبطة ارتباط

فالموظف ࢭʏ לدارة اݝݰلية لا يؤدي مɺامًا عامة فقط، بل يتعامل مع قضايا يومية متغ؈فة تتعلق . يخدمه

لذا فإن . السɢان وتطلعاٮڈم، مثل اݍݵدمات البلدية، والܶݰة، والتعليم، والبɴية التحتيةمباشرة باحتياجات 

خصوصية الوظيفة ࢭɸ ʏذا السياق تتطلب من الموظف فɺمًا دقيقًا للبʋئة اݝݰلية، وقدرة عڴʄ التفاعل 

ا أن Ȋعض كم. الفوري مع المشكلات، إضافة إڲʄ مɺارات تواصل فعالة وحس عالٍ بالمسؤولية اݝݨتمعية

القرارات ࢭʏ לدارة اݝݰلية تتطلب مرونة وحسن تقدير يتجاوز القوالب לدارʈة التقليدية، ما يفرض 

  .خصوصية ࢭʏ التعامل تختلف عن الوظائف المركزʈة أو לدارʈة العامة

  ظروف العمل: البعد الثالث

ٮڈتم לدارة اݝݰلية بتوف؈ف بʋئة ܵݰية مرʈحة ومناسبة للعمل من '' Ȗش؈ف العبارة ):21(العبارة رقم  - 

לدارة اݝݰلية بتوف؈ف بʋئة  اɸتمام إڲʄ أن متوسط مستوى  '' )...التجɺ؈ق، לنارة، الْڈوئة، النظافة(حيث 

وɸو مستوى مرتفع جدا، وɸذا دليل عڴʄ اɸتمام مديرʈة לدارة  4.44بلغ  للعملܵݰية مرʈحة ومناسبة 

 ʄم عڴɺامɺحة والمناسبة للموظف؈ن من أجل القيم بمʈئة المرʋوجه، حيث توفر  أكملاݝݰلية بتوف؈ف الب

وٮڈتم بنظافة اݝݰيط الوظيفي والسلامة الܶݰية والنفسية للموظف، وɸو כمر الذي التجɺ؈قات اللازمة 

 .خلق حالة نفسية جيدة وجو عمل مرʈحوظف بالارتياح وعدم التذمر وقابلية أداء المɺام، أين تؤدي ʇشعر الم

إڲʄ أن  ''توفر لك לدارة جميع الوسائل الۘܣ Ȗسɺل عليك أداء مɺامك'' Ȗش؈ف العبارة ):22(العبارة رقم  - 

، مما يدب عڴʄ أن مديرʈة 4.56المɺام بلغ ݨميع الوسائل الۘܣ Ȗسɺل أداء ݍف לدارة ؈توف متوسط مستوى 

الوسائل לدارة اݝݰلية Ȗسڥʄ جاɸدة عڴʄ راحة الموظف واستغلال ɠامل طاقاته ومɺاراته من خلال توف؈ف 

 .والتجɺ؈قات والمعدات الۘܣ من شأٰڈا أن تجعل الموظف يؤدي مɺامه Ȋسɺولة ومرونة
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عمل المɢان  تم؈ق إڲʄ أن متوسط مستوى  ''يتم؈ق مɢان عملك بالɺدوء'' Ȗش؈ف العبارة ):23(العبارة رقم  - 

نظرا وɸذا مؤشر عڴʄ أن اݍݨو الوظيفي بمديرʈة לدارة اݝݰلية يȘسم بالɺدوء والسكينة، ، 4.31بلغ  بالɺدوء

Ȗستوجب إڲʄ أن الوظائف  إضافةلاɲشغال الموظف بأداء مɺامه بدلا من اݍݰديث مع زملائه و୒ثارة الفوعۜܢ، 

الموظف من ال؅فك؈ق اݍݨيد، إضافة إڲʄ نظام الرقابة المطبق بالمديرʈة، حيث توجد اݍݨو الɺادئ لتمك؈ن 

ɠام؈فات مراقبة بأروقة المديرʈة والۘܣ Ȗسمح بالمشرف؈ن بمراقبة الموظف؈ن واݍݰفاظ عڴʄ الɺدوء داخل مجال 

 .العمل

علبة  –مطفأة حرائق (توفر לدارة وسائل السلامة والوقاية '' Ȗش؈ف العبارة ):24(العبارة رقم  - 

، وɸو مؤشر قوي عڴʄ اɸتمام 4.21 بلغ وسائل السلامةلف לدارة ؈توف إڲʄ أن متوسط مستوى  ''...)اسعافات

، حيث أن توف؈ف مثل ɸذه المستلزمات تجعل الموظف مديرʈة לدارة اݝݰلية Ȋسلامة موظفٕڈا وكذا مقرɸا

 .عمل جيدة Ȗسمه برفع كفاءة الموظف؈ن لأداء مɺامɺمʇعمل دون خوف من לصابات، وɸذا ما يوفر ظروف 

مرونة أوقات  إڲʄ أن متوسط مستوى  ''توجد مرونة ࢭʏ أوقات العمل'' Ȗش؈ف العبارة ):25(العبارة رقم  - 

مع نوعية وخصائص الوظائف بمديرʈة לدارة وɸذا يدل عڴʄ أن כوقات العمل تȘناسب ، 4.55بلغ  العمل

داخل المديرʈة، وكذا مسؤولياٮڈم כسرʈة خارج نطاق اݝݰلية، أين يجد الموظفون الوقت الɢاࢭʏ لأداء مɺامɺم 

 .العمل

إڲʄ أن متوسط  ''راتبك الشɺري يȘناسب مع مɺامك ومسؤولياتك'' Ȗش؈ف العبارة ):26(العبارة رقم  - 

، وɸو مرتفع ɲسȎيا، حيث أن الراتب 3.90الموظف؈ن بلغ  ومسؤوليات مɺامالشɺري يȘناسب مع  الراتب مستوى 

أقرɸا رئʋس اݍݨمɺورʈة ࢭʏ الۘܣ  التنظيمية القراراتاݝݵصص للموظف؈ن يضمن لɺم العʋش الكرʈم خاصة مع 

ب؈ن כجر  ɲسۗܣ توافق ךونة כخ؈فة الۘܣ تفغۜܣ إڲʄ الزʈادات ࢭʏ כجور والمنح والعلاوات، مما أصبح ɸناك

 الۘܣ يقوم ٭ڈا الموظفون المدفوع والمɺام 

إڲʄ  ''...)تأم؈ن، مɢافآت، إجازات مدفوعة(أحصل عڴʄ مزايا إضافية '' Ȗش؈ف العبارة ):27(العبارة رقم  - 

، وɸو دليل عڴʄ أن مديرʈة לدارة اݝݰلية تȘبع 3.86بلغ  إضافيةعڴʄ مزايا  اݍݰصول  أن متوسط مستوى 

 يمنح الموظف مبالغ مالية مقابل القيام بالمɺام والتم؈ق فٕڈا، نظاما تحف؈قيا 

إڲʄ  ''ساعات العمل ࢭʏ לدارة اݝݰلية مناسبة مع العمل الذي أقوم به'' Ȗش؈ف العبارة ):28(العبارة رقم  - 

، وɸذا مؤشر عڴʄ أن مديرʈة 4.00بلغ ساعات العمل ࢭʏ לدارة اݝݰلية مناسبة مع العمل  أن متوسط مستوى 
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تأديْڈا، لتجنب לدارة اݝݰلية تدرسا الوظائف Ȋشɢل جيد من أجل تحديد כوقات الۘܣ يمكن للموظف 

 .لأداء المɺاموضمان راحة الموظف من أجل تقديم أفضل ما لديه من مɺارات وخ؄فات ومجɺودات تراكم المɺام 

إڲʄ أن  ''تطبق السياسات واللوائح بإنصاف ب؈ن جميع الموظف؈ن'' Ȗش؈ف العبارة ):29(العبارة رقم  - 

، وɸو مؤشر عڴʄ المساواة 3.32بلغ  تطبق السياسات واللوائح بإنصاف ب؈ن جميع الموظف؈ن مستوى متوسط 

اݝݰلية تɴتݤݮ الشفافية ولا Ȗستعمل اݝݰاباة وأن مديرʈة לدارة ب؈ن الموظف؈ن ࢭʏ اݍݰقوق والواجبات، 

 بخصوص السياسات التنظيمية واللوائح الۘܣ تطبقɺا داخل المديرʈة

 عٔڈا أشعر بالاستقرار ࢭʏ وظيفۘܣ اݍݰالية ولا أفكر ࢭȖ ʏغي؈فɸا أو التخڴȖ ʏش؈ف العبارة ):30(العبارة رقم  - 

، وɸذا مؤشر عڴʄ أن ظروف العمل بمديرʈة 3.68 الوظيفة بلغر بالاستقرار ࢭʏ و شعال إڲʄ أن متوسط مستوى 

לدارة اݝݰلية جيدة وملائمة، تتوافق مع متطلبات الموظف؈ن وتضمن لɺم טستقرار والولاء للمديرʈة، بحيث 

  .أن الموظفون راضون عن وظائفɺم ولا يفكرون ࢭȖ ʏغي؈فɸا أو التخڴʏ عٔڈا

  : جماڲʏ اݝݰور إ

عد ظروف العمل من العوامل اݍݨ
ُ
Ȗ الولاء التنظي׿ܣ لدى الموظف؈ن، إذ إن ʏل مباشر ࢭɢشȊ ة الۘܣ تؤثرʈرɸو

 ʏد من رغبته ࢭʈزʈالمؤسسة و ʄعزز من شعور الفرد بالانتماء إڲʇ ئة عمل مناسبة وآمنة ومحفزةʋتوفر ب

فح؈ن ʇشعر الموظف بأن جɺوده مقدّرة، وأنه ʇعمل ࢭʏ مناخ ʇسوده טح؅فام . טستمرار والعطاء داخلɺا

. عدالة، مع توافر أدوات العمل والدعم לداري، فإن ذلك ينعكس إيجابًا عڴʄ ال؅قامه الم۶ܣ وولائه التنظي׿ܣوال

 –مثل الضغط الزائد، ضعف التحف؈ق، غياب العدالة، أو الْڈمʋش  –ࢭʏ المقابل، فإن بʋئة العمل السʋئة 

من ɸنا، فإن تحس؈ن . ن فرص خارجيةتؤدي إڲʄ לحباط وتدفع الموظف إڲʄ טɲܦݰاب النفؠۜܣ أو البحث ع

  .ظروف العمل لا ʇُعد رفاɸية، بل ɸو اسȘثمار مباشر ࢭȖ ʏعزʈز טستقرار المؤسؠۜܣ وטحتفاظ بالكفاءات

  

  

  

  



 عرض وتحليل بياʭت الدراسة                                                          الفصل الرابع   
 

100 
 

II . نات المتعلقةʋبمتغ؈ف الرضا الوظيفيعرض وتحليل الب  

  عرض وتحليل البʋنات المتعلقة بمتغ؈ف الرضا الوظيفي ):10(اݍݨدول رقم 

  أبدا  نادرا  أحيانا  غالبا  دائما  الرقم
المتوسط 

  اݍݰسابۛܣ

לنحراف 

  المعياري 
  المستوى 

31  
  12  20  20  2  18  ت

  مرتفع جدا 0,50 4,59
%  25  2.77  27.77  27.77  16.66  

32  
  08  10  27  13  14  ت

  مرتفع جدا 0,55 4,68
%  19.44  18.05  37.5  13.88  11.11  

33  
  12  22  03  10  27  ت

  مرتفع 1,02 4,04
%  37.5  13.88  4.16  30.55  16.66  

34  
  00  34  27  02  09  ت

  مرتفع جدا 1,03 4,30
%  12.5  2.77  37.5  47.22  00  

35  
  10  20  22  10  10  ت

  مرتفع 1,32 3,21
%  13.88  13.88  30.55  27.77  13.88  

36  
  14  16  20  07  15  ت

  مرتفع جدا 1,05 4,20
%  20.83  9.72  27.77  22.22  19.44  

37  
  07  03  36  12  14  ت

  مرتفع جدا 0,71 4,59
%  19.44  16.66  50  4.16  9.72  

38  
  12  22  03  10  27  ت

  مرتفع جدا 1,01 4,49
%  37.5  13.88  4.16  30.55  16.66  

39  
  00  34  27  02  09  ت

  مرتفع جدا 0,48 4,34
%  12.5  2.77  37.5  47.22  00  

40  
  08  10  27  13  14  ت

  مرتفع 1,04 4,17
%  19.44  18.05  37.5  13.88  11.11  

  مرتفع جدا 0,43 4,26  التمكن الوظيفي  

41  
  14  14  02  20  22  ت

  مرتفع 1,29 3,20
%  30.55  27.77  2.77  19.44  19.44  

42  
  01  18  24  12  17  ت

  منخفض 1,45 2,54
%  23.61  16.66  33.33  25  1.38  

  
43  

  10 11  23  16  12  ت
  منخفض 1,40 2,44

%  16.66  22.22  31.94  15.27  13.88  
  
44  

  20  00  02  26  14  ت
  متوسط 1,39 2,93

%  19.44  36.11  2.77  00  27.77  
  
45  

  12  22  13  18  07  ت
  منخفض 1,49 2,34

%  9.72  25  18.05  30.55  16.66  
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46  

  14  12  20  17  7  ت
  متوسط 1,43 2,80

%  9.72  23.61  27.77  16.66  19.44  

  
47  

  12  24  00  13  23  ت
  مرتفع 1,13 3,52

%  31.94  18.05  00  33.33  16.66  
  
48  

  12  16  08  17  21  ت
  متوسط 1,22 2,99

%  29.16  23.61  11.11  22.22  16.66  
  
49  

  17  21  16  08  12  ت
  متوسط 1,52 2,79

%  16.66  11.11  22.22  29.16  23.61  

  
50  

  10 11  23  16  12  ت
  متوسط 1,56 3,18

%  16.66  22.22  31.94  15.27  13.88  

   1,12 2,87  التحف؈ق  

51  
  12  22  13  18  07  ت

  متوسط 1,26 3,00
%  9.72  25  18.05  30.55  16.66  

52  
  14  12  20  17  7  ت

  مرتفع 1,45 3,63
%  9.72  23.61  27.77  16.66  19.44  

53  
  12  16  08  17  21  ت

  مرتفع جدا 1,24 4,20
%  29.16  23.61  11.11  22.22  16.66  

54  
  08  10  27  13  14  ت

  مرتفع 1,34 3,75
%  19.44  18.05  37.5  13.88  11.11  

55  
  10 11  23  16  12  ت

  مرتفع 1,26 3,49
%  16.66  22.22  31.94  15.27  13.88  

56  
  12  12  24  17  08  ت

  مرتفع 1,33 3,62
%  11.11  23.61  33.33  16.66  16.66  

57  
  14  12  20  17  7  ت

  مرتفع 1,27 3,86
%  9.72  23.61  27.77  16.66  19.44  

58  
  12  16  08  17  21  ت

  مرتفع 1,10 3,70
%  29.16  23.61  11.11  22.22  16.66  

59  
  10 11  23  16  12  ت

  مرتفع 1,30 3,57
%  16.66  22.22  31.94  15.27  13.88  

60  
  12  22  13  18  07  ت

  مرتفع جدا 0,59 4,23
%  9.72  25  18.05  30.55  16.66  

  مرتفع 0,63 3,70  التواصل

  مرتفع 0,61 3,61  الرضا الوظيفي: اݝݰور الثالث
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  التمكن الوظيفي: البعد כول 

إڲʄ أن متوسط  أمتلك المɺارات اللازمة لإنجاز المɺام الموɠلة إڲʄ بكفاءة'' Ȗش؈ف العبارة ):31(العبارة رقم  - 

، وɸو مرتفع جدا نظرا 4.59بلغ  بكفاءة للموظف؈نك المɺارات اللازمة لإنجاز المɺام الموɠلة متلاا مستوى 

لۘܣ يمتلكɺا الموظفون بمديرʈة לدارة اݝݰلية، وɸذا راجع إڲʄ الدورات التɢوɴʈية والتدرȎʈية ݵ؄فات اللمɺارات اݍ

ية المستخدمة ࢭʏ مواكبة للتطورات التكنولوجالۘܣ تطبقɺا المديرʈة عڴʄ الموظف؈ن، أيضا التغ؈فات الۘܣ تطرأ 

 .ت من الموظف يمتلك المɺارات اللازمة للقيام بمɺامهأداء المɺام، جعل

 ''أتمكن من استخدام כدوات والتقنيات المتعلقة ȊعمڴȊ ʏشɢل فعال'' Ȗش؈ف العبارة ):32(العبارة رقم  - 

بلغ  Ȋشɢل فعال بأعمالɺممن استخدام כدوات والتقنيات المتعلقة  تمكن الموظف؈ن إڲʄ أن متوسط مستوى 

، وɸذا مؤشر عڴʄ أن الموظفون ʇستفيدون من التدرʈبات والتɢوʈنات حول כدوات والتقنيات الۘܣ 4.86

 .وȖسڥʄ إڲʄ مواكبة التطورات التقنية والوسائل الرقميةتوفرɸا مديرʈة לدارة اݝݰلية 

أستطيع حل المشكلات الۘܣ تواج۶ܣ ࢭʏ العمل دون اݍݰاجة إڲʄ تدخل '' Ȗش؈ف العبارة ):33(العبارة رقم  - 

ࢭʏ العمل دون اݍݰاجة إڲʄ  تواجه الموظف؈نحل المشكلات الۘܣ  قدرة إڲʄ أن متوسط مستوى  ''دائم من לدارة

إجراءاٮڈا وطرق وɸو دليل عڴʄ التمكن التام من الوظيفة ومعرفة جميع  4.04بلغ  تدخل دائم من לدارة

تأديْڈا، مما يدل عڴʄ أن الموظف يتمتع بجميع القدرات والمɺارات الۘܣ تجعله قادرا عڴʄ حل ɠل المشكلات الۘܣ 

 .Ȗع؅فضه أثناء تأدية مɺامه

إڲʄ أن  أتمكن من التخطيط اݍݨيد لمɺامي اليومية وتنظيم وقۘܣ بفعالية Ȗش؈ف العبارة ):34(العبارة رقم  - 

وɸو يدل  4.30بلغ  بفعالية وقتهاليومية وتنظيم  لمɺامهمن التخطيط اݍݨيد  تمكن الموظف متوسط مستوى 

عڴʄ خ؄فة الموظف؈ن ࢭȖ ʏسي؈ف أعمالɺم ومɺامɺم وتنظيم وقْڈم مما يفغۜܣ إڲʄ أداء المɺام بفعالية وࢭʏ الوقت 

 .المناسب

إڲʄ أن  ''عڴʄ جودة כداء أستطيع العمل تحت الضغط دون تأث؈ف'' Ȗش؈ف العبارة ):35(العبارة رقم  - 

، وɸذا مؤشر 3.21بلغ  تأث؈ف عڴʄ جودة כداءالالعمل تحت الضغط دون  قدرة الموظف عڴʄ متوسط مستوى 

عڴʄ أن معظم الموظف؈ن متمرس؈ن ࢭʏ مɺامɺم وذوي خ؄فة وكفاءة عالية Ȗسمح لɺم بأداء مɺامɺم تحت أي 

دون التأث؈ف عڴʄ  وɸذا يدل عڴʄ تمكٔڈم التام ࢭʏ وظائفɺم. دون التأث؈ف ࢭʏ مستوى أدا٬ڈم وجودة أعمالɺم ضغط

 . أدا٬ڈم لوظائفɺم
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 إڲʄ أن متوسط مستوى  ''أحرص عڴʄ تطوʈر مɺاراȖي Ȋشɢل مستمر'' Ȗش؈ف العبارة ):36(العبارة رقم  - 

، وɸو مستوى مرتفع جدا نظرا لتطلب تطوʈر 4.20بلغ  Ȋشɢل مستمر ڈمعڴʄ تطوʈر مɺاراٮالموظف؈ن حرص 

 ʄام عڴɺارات من أجل القيام بالمɺة الغدارة  أكملالمʈا مديرɺتݤݨɴذا راجع للأساليب לشرافية الۘܣ تɸوجه، و

 .مما يجعل الموظف يتمكن من أداء جميع مɺامه بكفاءة وفعالية اݝݰلية من حيث التɢوʈن والتدرʈب

إڲʄ أن  ''جديدة لتحس؈ن معرفۘܣ ومɺاراȖي ࢭʏ العمل أبحث عن مصادر'' Ȗش؈ف العبارة ):37(العبارة رقم  - 

، وɸو 4.59بلغ  ࢭʏ العمل الموظف؈ن ومɺارات ةجديدة لتحس؈ن معرف بحث عن مصادرال متوسط مستوى 

 ʄاراٮڈم وخ؄فاٮڈم من أجل اݍݰصول عڴɺر مʈتطو ʄمدى حرض الموظف؈ن عڴ ʄا  טمتيازاتمؤشر عڴɸالۘܣ توفر

وɸو ما يفسر مدى تمكن الموظف؈ن من أداء وظائفɺم مديرʈة לدارة اݝݰلية ɠال؅فقية والمɢافأت وغ؈فɸا، 

 .بأحسن جودة وأك؄ف أداء

إڲʄ أن متوسط  ''أستطيع التكيف مع التغ؈فات المفاجئة ࢭʏ بʋئة العمل'' Ȗش؈ف العبارة ):38(العبارة رقم  - 

، وɸذا دليل عڴʄ أن 4.49بلغ  التكيف مع التغ؈فات المفاجئة ࢭʏ بʋئة العمل قدرة الموظف عڴʄ مستوى 

ʋون من اݍݵ؄فة والكفاءة ما يمكٔڈم من التكيف مع التغ؈فات داخل بɢة לدارة اݝݰلية يمتلʈة ئالموظفون بمدير

 .التغ؈فاتفتمكٔڈم الوظيفي وخ؄فٮڈم ومؤɸلاٮڈم تجعلɺم قادرʈن عڴʄ مواكبة ومسايرة جميع العمل، 

 إڲʄ أن متوسط مستوى  ''لدي المعرفة الɢافية بمجال عمڴʏ وتخصظۜܣ'' Ȗش؈ف العبارة ):39(العبارة رقم  - 

، وɸو ما يدل عڴʄ أن مديرʈة לدارة اݝݰلية Ȗعتمد عڴʄ 4.34والتخصص بلغ  כعمالالمعرفة الɢافية بمجال 

مجال اݍݵ؄فة والتخصص ࢭʏ التوظيف من أجل اجتناب الثغرات الۘܣ تؤدي عڴʄ رفع الضغوط وعدم القيام 

 .فيلا وظائفɺمبالمɺام المطلوȋة، فࢼܣ ٭ڈذا Ȗسڥʄ إڲʄ توظيف وصناعة عمال متمكن؈ن 

إڲʄ أن  ''يأتلقى توجٕڈات من المسؤول؈ن Ȗساعدɲي عڴʄ تحس؈ن أداȖ ''ǿش؈ف العبارة ):40(العبارة رقم  - 

، وɸذا مؤشر 4.17ڈم بلغ عڴʄ تحس؈ن أدا٬ Ȗساعد الموظف؈نتوجٕڈات من المسؤول؈ن  تلقي متوسط مستوى 

داخل مديرʈة לدارة اݝݰلية، وكذا أسلوب إشراف فعال من شأنه أن يوجه وʈصوب  טتصالعڴʄ جودة 

  .الموظف؈ن نحو أداء مɺامɺم عڴʄ الشɢل المطلوب، وجعلɺم يتمكنون من أداء مɺامɺم بأك؄ف جودة ممكنة
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  :إجماڲʏ البعد

 بمديرʈة לدارة اݝݰلية نالاحظʇُعد التمكن الوظيفي أحد العوامل כساسية ࢭȖ ʏعزʈز الولاء التنظي׿ܣ، إذ 

نه من أداء مɺامه بكفاءة وفعالية
ّ

فعندما ʇشعر . مدى امتلاك الموظف للمعرفة والمɺارات والكفاءات الۘܣ تمك

الموظف بأنه متمكن ࢭʏ عمله، ولديه سيطرة وفɺم جيد لطبيعة مسؤولياته، فإنه يكȘسب ثقة أعڴʄ بنفسه 

الموظفون بالمديرʈة بتمكٔڈم  كما أن. وʉشعر بقيمته داخل المنظمة، مما ʇعزز ارتباطه العاطفي والم۶ܣ ٭ڈا

من جɺة أخرى، فإن . تحقيق النجاح الم۶ܣ، وɸو ما ولد لديه شعورًا بالرضا والولاء ʇسعون إڲʄ الوظيفي

ن، مما ʇعزز و ȖسȘثمر ࢭʏ تدرʈب موظفٕڈا وتطوʈرɸم الم۶ܣ  مديرʈة לدارة اݝݰلية
ّ

Ȗساɸم ࢭʏ رفع مستوى التمك

   . ܣ Ȋشɢل مستدامالولاء التنظي׿טنتماء و 

  التحف؈ق: الثاɲيالبعد 

تتلقى مبادراتك واجْڈاداتك الܨݵصية Ȗܨݨيع ودعم من طرف '' Ȗش؈ف العبارة ):41(العبارة رقم  - 

دعم من طرف  وتلقٕڈمالܨݵصية  الموظف؈ن مبادرات واجْڈادات Ȗܨݨيع إڲʄ أن متوسط مستوى  ''לدارة

يدل عڴʄ أن المديرʈة تدعم وȖܨݨع المبادرات  منخفض، وɸو مستوى 3.20مديرʈة לدارة اݝݰلية بلغ 

Ȋشɢل ضعيف نظرا لك؆ف الموظف؈ن وعدم كفاية الموارد اݝݵصص للنظام טجْڈادات من طرف الموظف؈ن 

 .التحف؈قي بالمديرʈة

 تتلقى ɸدايا وشɺادات تقدير وتكرʈمات عندما تقوم Ȋعملك عڴʄ أكمل'' Ȗش؈ف العبارة ):42(العبارة رقم  - 

عڴɺ  ʄمȊعمل قيامɺمتكرʈمات عندما الɺدايا وشɺادات تقدير و لل ي الموظف؈نتلق إڲʄ أن متوسط مستوى '' وجه

وɸو دليل عڴʄ أن مديرʈة לدارة اݝݰلية تȘبع ، ، وɲسȘشف ɸنا انخفاض من ɸذا اݍݨانب2.54بلغ  وجهأكمل 

خلق جو من التنافس عڴʄ العمل بجد وتقديم ما لدٱڈم و من أجل حث الموظف؈ن  غ؈ف ɠافيةأنظمة تحف؈قية 

 .الم۶ܣ

إڲʄ أن متوسط  يقوم رؤساؤك بتحف؈قك عڴʄ تحمل مسؤوليات أك؄ف Ȗش؈ف العبارة ):43(العبارة رقم  - 

وɸو ، 2.44بلغ  مسؤوليات أك؄ف عڴʄ تحملالموظف؈ن  بتحف؈ق ء بمديرʈة לدارة اݝݰليةرؤساال قيام مستوى 

تحمل مسؤوليات أك؄ف ȊسȎب كفاية العدد بالمديرʈة وتقاسم نظرا لعدم حاجة الموظف؈ن إڲɲ ʄسȎيا  منخفض

 .المɺام مما يجعل من جميع المسؤوليات ࢭʏ متناول اݍݨميع
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تحس؈ن مستوى نظام المɢافآت المعتمد ࢭʏ לدارة ʇܨݨعك عڴȖ '' ʄش؈ف العبارة ):44(العبارة رقم  - 

مما يدل عڴʄ أن أنظمة وɸو مستوى منخفض،  2.93بلغ  أدائك ࢭʏ العمل إڲʄ أن متوسط مستوى  ''أدائك

 .عڴȖ ʄܨݨيع الموظف؈ن لتحس؈ن مستوى أدا٬ڈماݍݰوافز المتبعة بمديرʈة לدارة اݝݰلية ضعيفة وغ؈ف ɠافية 

إڲʄ أن متوسط  ''לدارة اݝݰلية وفقا لأدائك ࢭʏ العملتمنح المɢافآت ࢭȖ '' ʏش؈ف العبارة ):45(العبارة رقم  - 

وɸو مستوى منخفض ما يدل  2.34بلغ  ࢭʏ العمل ء الموظف؈نآت ࢭʏ לدارة اݝݰلية وفقا لأداتمنح المɢاف مستوى 

عڴʄ أن مديرʈة الغدارة اݝݰلية لا تمنح المɢافآت وفقا للأداء المقدم، بل بحسب الرتبة الوظيفية وسنوات 

 .المɺنية اݍݵ؄فة

إڲʄ  ''تحرص לدارة عڴʄ تقديم المɢافآت والɺدايا ࢭȊ ʏعض المناسبات'' Ȗش؈ف العبارة ):46(العبارة رقم  - 

وɸو مستوى  2.80بلغ  حرص לدارة عڴʄ تقديم المɢافآت والɺدايا ࢭȊ ʏعض المناسباتأن متوسط مستوى 

تقوم بتقديم المɢافآت والɺدايا ࢭʏ المناسبات نوعا ما متوسط وɸذا مؤشر عڴʄ ان مديرʈة לدارة اݝݰلية 

 .ɠالزواج واݍݵتان، زʈادة مولود جديد، ٰڈاية اݍݵدمة، وʈتم ذلك حسب القوان؈ن الۘܣ تضبط عمل المديرʈة

إڲʄ أن  ''شعورك بالتقدير ࢭʏ المؤسسة يحفزك عڴʄ כداء כفضل'' Ȗش؈ف العبارة ):47(العبارة رقم  - 

وɸو مرتفع ɲسȎيا  3.52بلغ  عڴʄ כداء כفضل هبالتقدير ࢭʏ المؤسسة يحفز  الموظف شعور  متوسط مستوى 

ما يدل عڴʄ أن الموظف بمديرʈة לدارة اݝݰلية تمنح التقدير وטح؅فام للموظف؈ن، أين ʇشعر الموظف بالقبول 

 .ؤوسيه وɸو ما يدفعه إڲʄ القيام بأداء أفضلوالرضا لدى مر 

إڲʄ أن  ''يتم منحك فرصا للمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار أو تطوʈر العمل'' العبارةȖش؈ف  ):48(العبارة رقم  - 

بلغ  فرصا للمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار أو تطوʈر العمل رʈة לدارة اݝݰلية الموظف؈نمنح مدي متوسط مستوى 

وɸو مستوى متوسط، حيث تقوم المديرʈة بإشراك الموظف؈ن ذوي الكفاءة العالية واݍݵ؄فة المɺنية  2.99

  .ࢭʏ اتخاذ لقرارات وتطوʈر العمل دون الموظف؈ن ךخرʈن، وɸو ما ʇعت؄ف تحف؈قا ɲسȎيا بالمديرʈةالكب؈فة 

إڲʄ أن  ''او اع؅فاف عند إنجاز أعمال متم؈قة تحصل عڴʄ إشادات'' Ȗش؈ف العبارة ):49(العبارة رقم  - 

ɸو مستوى متوسط، ، و 2.79بلغ  عڴʄ إشادات او اع؅فاف عند إنجاز أعمالالموظف تحصل  متوسط مستوى 

بمنح شɺادات شكر وتقدير من طرف مديرʈة לدارة اݝݰلية، إضافة إڲʄ ذكر مɺاراٮڈم ن حيث أقر المبحوثو 

مما يخلق حالة نفسية لدى الموظف تدفعه  وأثناء טجتماعات لوسط الوظيفيواجْڈاداٮڈم وלعلان عٔڈا ࢭʏ ا

 .لبذل المزʈد من اݍݨɺد والتفاɲي ࢭʏ إنجاز المɺام
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أتلقى عبارات التقدير والشكر من المسؤول؈ن عن انجاز مɺامي Ȋشɢل '' Ȗش؈ف العبارة ):50(العبارة رقم  - 

Ȋشɢل  هالتقدير والشكر من المسؤول؈ن عن انجاز مɺامعبارات ي الموظف لتلق إڲʄ أن متوسط مستوى  ''جيد

يقدمون ، وɸو مستوى متوسط، وɸو دليل عڴʄ أن المسؤول؈ن والرؤساء بمديرʈة לدارة اݝݰلية 3.18بلغ  جيد

دير للموظف؈ن مقابل تأديْڈم لمɺامɺم وɸو כمر الذي يجعل الموظفون ʇشعرون بأɸميْڈم عبارات الشكر والتق

  .المديرʈة، وʈدفعɺم للعمل بكفاءة وجد وʈحاولون قدر المستطاع الرفع من أدا٬ڈم ومɢانْڈم داخل

  :إجماڲʏ اݝݰور 

لدى الموظف؈ن،  رفع الكفاءة وכداءالتحف؈ق من العوامل اݍݰاسمة ࢭȖ  ʏعت؄ف مديرʈة לدارة اݝݰلية أن

 ɠالمɢافآت واݍݰوافز المالية،  –تحف؈ق العامل؈ن حيث ساɸم 
ً
 ɠالتقدير والثناء سواء ɠان ماديا

ً
–أو معنوʈا

فالموظف . لدى الموظف؈ن بالمديرʈة Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ رفع مستوى الرضا الوظيفي والشعور بالتقدير وטنتماء

  وɸو ما جعلهʇشعر بأن جɺوده محل اɸتمام وتقدير من قبل לدارة،  بمديرʈة לدارة اݝݰلية
ً
أك؆ف ال؅قاما

 عڴʄ تحقيق أɸداف المنظمة، 
ً
عفه إڲʄ وض بʋنما أدى نقصه. عڴʄ المدى الطوʈل Ȋعملهارتباطه  وازديادوحرصا

المديرʈة Ȗسعة جاɸدة إڲʄ لذلك، فإن . انخفاض اݍݰماس وزʈادة احتمالية الȘسرب الوظيفي أو تراجع כداء

  .لموظفٕڈاɸا م تحف؈قي عادل وفعّال ʇعكس تقدير توف؈ف نظا

  التواصل: البعد الثالث

إڲʄ أن  ''تتحصل عڴʄ المعلومات اللازمة لإنجاز مɺامك ࢭʏ أي وقت'' Ȗش؈ف العبارة ):51(العبارة رقم  - 

وɸو مستوى متوسط  3.00بلغ  ࢭʏ أي وقت المɺامعڴʄ المعلومات اللازمة لإنجاز  اݍݰصول  متوسط مستوى 

لإنجاز  وɸو ما ʇش؈ف إڲʄ أن الموظف؈ن ࢭʏ مديرʈة الغدارة اݝݰلية غلبا ما يتحصلون عڴʄ المعلومات اللازمة

مɺامɺم وذلك راجع إڲʄ ان ɸناك ف؅فات تɢون فٕڈا المɺام كث؈ف وأعمال متنوعة ممالا يحول دون وصول 

 .المعلومات المتعلقة ٭ڈذه المɺام Ȋسرعة وࢭʏ الوقت المناسب

سɺولة وصولك ...) טن؅فنت، טن؅فانت، ال؄فيد טلك؅فوɲي(تȘيح لك '' Ȗش؈ف العبارة ):52(العبارة رقم  - 

إتاحة وسائل טتصال לلك؅فوɲي سɺولة الوصول  إڲʄ أن متوسط مستوى  ''لقواعد البيانات والمعلومات

مستوى مرتفع نظر إڲʄ أن مديرʈة לدارة اݝݰلية Ȗعتمد عڴʄ وɸو  3.63لقواعد البيانات والمعلومات بلغ 

من أجل ضمان السرعة ورȋح  التطورات الرقمية ࢭʏ التواصل ب؈ن مختلف כجɺزة والمصاݍݳ وȋ؈ن الموظف؈ن

 .، دون اݍݰاجة للتنقل من أجل اݍݰصول عڴʄ المعلوماتالوقت ࢭʏ أداء المɺام
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إڲʄ أن متوسط  ''لا أجد صعوȋة ࢭʏ التواصل مع الموظف؈ن ࢭʏ לدارة'' Ȗش؈ف العبارة ):53(العبارة رقم  - 

إڲʄ مستوى مرتفع جدا وɸذا راجع ّوɸو  4.20بلغ  صعوȋة ࢭʏ التواصل مع الموظف؈ن ࢭʏ לدارة وجود مستوى 

التنظي׿ܣ للمؤسسة، حيث تتقارب مɢاتب الموظف؈ن Ȋعضɺا ببعض، أيضا توفر טتصالات الرقمية  الɺيɢل

التواصل ب؈ن الموظف؈ن، وȖستخدم تقنيات טتصال المرǿي أحيانا حسب  عملية Ȗسɺلوشبɢات اݍݰاسوب الۘܣ 

 .الضرورة

טن؅فنت، טن؅فانت، ال؄فيد (يتم التنوʉع ࢭʏ وسائل טتصال '' العبارةȖش؈ف  ):54(العبارة رقم  - 

טن؅فنت، (التنوʉع ࢭʏ وسائل טتصال  إڲʄ أن متوسط مستوى  ''المستخدمة ب؈ن الموظف؈ن...) טلك؅فوɲي

ارة اݝݰلية وɸو مستوى مرتفع، حيث تȘيح مديرʈة לد المستخدمة ب؈ن الموظف؈ن ...)טن؅فانت، ال؄فيد טلك؅فوɲي

٭ڈدف الȘسرʉع من وت؈فة أداء المɺام وضمان الكفاءة والفعالية داخل טتصالات الرقمية  وسائل جميع أنواع

 المديرʈة

إڲʄ أن متوسط  ''ٮڈتم לدارة بإيجاد وسائل اتصال فعالة ومتطورة'' Ȗش؈ف العبارة ):55(العبارة رقم  - 

، وɸو مستوى مرتفع، وʈرجه ɸذا 3.49بلغ  לدارة بإيجاد وسائل اتصال فعالة ومتطورة اɸتمام مستوى 

טɸتمام إڲʄ سڥʏ مديرʈة לدارة اݝݰلية إڲʄ مواكبة التطورات التكنولوجية واسȘثمارɸا ࢭȖ ʏسي؈ف مصاݍݰɺا 

سائل לتصالية الو  وȖسɺيل أداء المɺام بالɴسبة للموظف؈ن، لذا فࢼܣ Ȗسڥʄ دائما إڲʄ البحث عن أحدث

 .واستخدامɺا داخل المديرʈة

ݏݰصول عڴʄ المعلومات والمساعدة عند ليمكنك טعتماد عڴʄ زملائك '' Ȗش؈ف العبارة ):56(العبارة رقم  - 

ݏݰصول عڴʄ المعلومات والمساعدة عند ل الزملاءטعتماد عڴʄ  إمɢانية إڲʄ أن متوسط مستوى  ''اݍݰاجة

وɸذا يدل عڴʄ أن نظام فرق العمل قوي وفعال بمديرʈة לدارة اݝݰلية ، وɸو مستوى مرتفع 3.62بلغ  اݍݰاجة

والتقارب ࢭʏ نوعية المɺام والوظائف، حيث يتوجب عڴʄ الموظف؈ن לلمام بجميع الوظائف وكيفية س؈فɸا 

 .مات اللازمةالموظف؈ن عڴȊ ʄعضɺم من أجل اݍݰصول عڴʄ المعلو  اعتمادوأدا٬ڈا، وɸو ما يفسر 

ʇسمح ɸيɢل לدارة بالاتصال والتواصل ب؈ن الموظف؈ن ࢭʏ مختلف '' Ȗش؈ف العبارة ):57(العبارة رقم  - 

ɸيɢل לدارة بالاتصال والتواصل ب؈ن الموظف؈ن ࢭʏ مختلف  سماح إڲʄ أن متوسط مستوى  ''المستوʈات

وɸو مستوى مرتفع، فبالرجوع إڲʄ الɺيɢل التنظي׿ܣ لمديرʈة לدارة اݝݰلية نجد أن مɢاتب  3.86بلغ  المستوʈات

سɺولة טتصال والتواصل ب؈ن الموظف؈ن دون اسْڈلاك وقت كب؈ف المصاݍݳ تتحاذى Ȋعضɺا ببعض، مما يȘيح 

 .من أجل ذلك
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إڲʄ أن  دارةوالتوجٕڈات الۘܣ تتلقاɸا من ל ɸناك وضوح ࢭʏ التعليمات '' Ȗش؈ف العبارة ):58(العبارة رقم  - 

وɸو مؤشر يدل  3.70بلغ  دارةوالتوجٕڈات الۘܣ تتلقاɸا من ל  ''ɸناك وضوح ࢭʏ التعليمات متوسط مستوى 

الموظف؈ن عڴʄ اتصال دائم بالمرؤوس؈ن مما ʇسɺل علٕڈم فɺم التعليمات والتوجٕڈات، وʈرجع ذلك إڲʄ عڴʄ أن 

، كما يرجع ذلك أيضا إڲʄ ملاءمة ɸذه التعليمات التمكن الوظيفي لدى الموظف؈ناݍݵ؈فة المɺنية ودرجة 

والتوجٕڈات للمستوʈات التعليمية والفكرʈة للموظف؈ن، مما يجعلɺم يفɺموٰڈا Ȋسɺولة ودون عناك أو اݍݰاجة 

 ..إڲʄ טستفسار وطلب المزʈد من الشرح بخصوصɺا

...) مثل ال؄فيد טلك؅فوɲي أو טجتماعات(المعتمدة للتواصل  القنوات'' Ȗش؈ف العبارة ):59(العبارة رقم  - 

، وɸو Ȋ3.57شɢل فعال بلغ القنوات المعتمدة للتواصل استخدام  إڲʄ أن متوسط مستوى  ''Ȗستخدم بفاعلية

Ȗستخدم Ȋشɢل فعال و୒يجاȌي من أجل مؤشر يدل عڴʄ أن قنوات التواصل المعتمدة بمديرʈة לدارة اݝݰلية 

، مما يجعل الموظف؈ن راض؈ن عن المɺام الموɠلة إلٕڈم وتجنّڈم الضغوطات وغموض نوعية اتصال جيدةضمان 

 .الدور الذي يمكن أن يحدث جراء ضعف ɸذه القنوات

لقاءات، تقارʈر، (يوجد تواصل دوري ب؈ن לدارة والموظف؈ن '' Ȗش؈ف العبارة ):60(العبارة رقم  - 

، وɸو مؤشر عڴʄ أن 4.23بلغ  تواصل دوري ب؈ن לدارة والموظف؈ن تواجد إڲʄ أن متوسط مستوى  ''...)ɲشاطات

طلاع عڴʄ مديرʈة לدارة اݝݰلية Ȗعقد اجتماعات دورʈة عڴʄ ف؅فات قص؈فة من أجل التوعية والتحسʋس وט 

الملتقيات والزʈارات الميدانية مثل افة إڲʄ القيام بالعديد من الɴشاطات المستجدات الوظيفية، إض

اɸرات الۘܣ لɺا علاقة بالمɺام الموجودة بالإدارة، كما تقوم أيضا بإعداد تقارʈر يومية بخصوص س؈فورة تظوال

  .العمل و୒يضاح النقائص للموظف؈ن والمشاركة ࢭʏ وضع حلول و୒جراءات كفيلة لݏݰد من ذلك

  :إجماڲʏ اݝݰور 

إجمال يمكن القول أن مستوى الرضا الوظيفي مرتفع بمديرʈة לدارة اݝݰلية وذلك من خلال التمكن 

والۘܣ بدورɸا Ȗسڥʄ إڲʄ رفع مستوى وكفاءة عمالɺا عن طرʈق الوظيفي الكب؈ف الذي يمتلكه الموظفون بالإدارة، 

قادر إڲʄ تɢوʈن موظف كفء وفعال تطبيق نظام التدرʈب والتɢوʈن عڴʄ المستوʈ؈ن الداخڴʏ واݍݵارڊʏ من أجل 

أداء مɺامه عڴʄ الوجه المطلوب وكفاءة عالية، إضافة إڲʄ أن المديرʈة Ȗعتمد أنظمة متنوعة من التحف؈قات 

 ʄدة إڲɸجا ʄسڥȖ منبالرغم من قلْڈا إلا أٰڈا ʏو כمر الذي التمسناه ࢭɸة للموظف؈ن، وʈح تحف؈قات مادية ومعنو

يبقى قليلا ɲسȎيا نظرا إڲʄ ) التحف؈ق(وظائفɺم وأجورɸم، إلا أن ɸذا اݍݨانب الموظف؈ن من خلال رضاɸم ɸم 

رʈة، كما ان تقدمɺا المدي لɺذا نجد ان التحف؈قات المعنوʈة تطڧʄ عڴʄ التحف؈قات المادية الۘܣ قلة الموارد المالية
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ࢭʏ مجال טتصالات  اليب اتصال وتواصل فعالة وȖسڥʄ لمواكبة التطورات التكنولوجيةɸذه כخ؈فة Ȗعتمد أس

طبيقɺا بمصاݍݳ المديرʈة لضمان تواصل فعل ب؈ن الموظف؈ن وלدارة، ولضمان وصول المعلومة ࢭʏ أقل وقت وت

  ممكن وأك؄ف وضوح

  الفرضياتاختبار  نتائجمناقشة : ثانيا

عرض وتفس؈ف النتائج ومناقشْڈا من خلال ما تم التوصل إليه ࢭʏ أدوات الدراسة من أجل معرفة سʋتم 

الرعۜܢ الوظيفي  فتأثر جودة اݍݰياة الوظيفية عڴʄ ) جودة اݍݰياة الوظيفية والرعۜܢ الوظيفي(כثر ب؈ن 

 =Y) حدار اݍݵطي الȎسيط تم טعتماد عڴʄ نتائج تحليل טن اتحيث لاختبار الفرضي بمديرʈة לدارة اݝݰلية

a+bx ) انية وجود أثر ب؈ن المتغ؈ف المستقلɢسمح بدراسة إمʇ ع جودة اݍݰياة الوظيفية الذيȊوالمتغ؈ف التا

وقد تم حساب ) a≤0.05(عند مستوى دلالة  )R(  الرعۜܢ الوظيفي، كما تم טعتماد عڴʄ معامل טرتباط

المتغ؈ف التاȊع نȘيجة للتغ؈ف ࢭʏ المتغ؈ف المستقل وʈمكن توضيح لمعرفة ɲسبة التغ؈ف ࢭ𝑅ଶ(  ʏ( معامل التحديد

  :نتائج اختبار الفرضية الرئʋسية من خلال اݍݨداول التالية

  :الفرضية الرǿسية 

  الرئʋسيةنتائج اختبار الفرضية ) : 11(اݍݨدول رقم 

المتغ؈فات 

  المستقلة

المتغ؈ف 

  التاȊع

ثابت 

  טنحدار

)𝛃(  

معامل 

טنحدار 

)𝐁(  

معامل 

  )R(טرتباط 

معامل 

التحديد 

)𝑹𝟐(  

  قيمة

)t(  

القيمة 

اݝݰسوȋة 

)F(  

مستوى 

الدلالة 

)sig(  

أسلوب 

  לشراف

الرعۜܢ 

  الوظيفي
0,56 0,73 0,730a 0,533 8,877 78,792 0,00b 

 spssبناءا عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  ةمن إعداد الطلب: المصدر

لا يوجد أثر إيجاȌي ذو دلالة إحصائية لدور جودة اݍݰياة ࢭʏ تحقيق الرعۜܢ  :الفرضية العدمية -

  ) a≤0.05(الوظيفي  عند مستوى معنوʈة 

يوجد أثر إيجاȌي ذو دلالة إحصائية حول أثر ور جودة اݍݰياة ࢭʏ تحقيق الرعۜܢ  :الفرضية البديلة - 

  )a≤0.05(الوظيفي عند مستوى معنوʈة 
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ختبار مدى تأث؈ف جودة اݍݰياة الوظيفية عڴʄ تحقيق الرعۜܢ الوظيفي لدى ٮڈدف الفرضية الرئʋسية إڲʄ ا

  .وقد تم טعتماد عڴʄ أسلوب تحليل טنحدار اݍݵطي الȎسيط بمديرʈة לدارة اݝݰليةالعامل؈ن 

 (Y = a + bX)  أسلوب (لتحديد قوة واتجاه العلاقة ب؈ن المتغ؈ف المستقل ʏجودة اݍݰياة الوظيفية، ممثلة ࢭ

Ȗش؈ف  (R = 0.730) أظɺرت نتائج التحليل أن قيمة معامل טرتباط). الرعۜܢ الوظيفي(والمتغ؈ف التاȊع ) افלشر 

% 53.3يدل عڴʄ أن  (R² = 0.533) إڲʄ وجود علاقة ارتباط قوʈة موجبة ب؈ن المتغ؈فين، كما أن معامل التحديد

أما قيمة معامل . ة اݍݰياة الوظيفيةمن التغ؈ف ࢭʏ الرعۜܢ الوظيفي يمكن تفس؈فه من خلال التغ؈ف ࢭʏ جود

فتدل عڴʄ أن ɠل ارتفاع بمقدار وحدة واحدة ࢭʏ أسلوب לشراف يؤدي إڲʄ زʈادة ࢭʏ  (B = 0.73) טنحدار

دلالة إحصائية  F (78.792)وقيمة  t (8.877)كما بلغت قيمة . وحدة 0.73مستوى الرعۜܢ الوظيفي بمقدار 

، مما يدل عڴʄ أن النموذج לحصاǿي المستخدم معنوي وʈمكن (sig = 0.00 < 0.05) عند مستوى معنوʈة

بناءً عليه، نرفض الفرضية العدمية ونقبل الفرضية البديلة الۘܣ تنص عڴʄ وجود أثر إيجاȌي . Ȗعميم نتائجه

 .ذو دلالة إحصائية ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية عڴʄ الرعۜܢ الوظيفي

الۘܣ ترى أن ظروف " الرعۜܢ الوظيفي والتɢامل טجتماڤʏ"يمكن تفس؈ف ɸذه العلاقة ࢭʏ ضوء نظرʈة و 

العمل وجودته تلعب دورًا محورʈًا ࢭʏ تحقيق التوازن النفؠۜܣ وטجتماڤʏ للعامل، مما ينعكس ࢭʏ زʈادة טنتماء 

إن أسلوب לشراف، باعتباره أحد مɢونات جودة اݍݰياة الوظيفية، ʇسɺم ࢭʏ خلق بʋئة . والرعۜܢ الوظيفي

تȘسم بالاح؅فام، والدعم، والتواصل الفعال، ما ʇعزز من إحساس الفرد بقيمته داخل المؤسسة تنظيمية 

 .وʈحفّز أداءه

العدالة "ونظرʈة  (Herzberg) "التحف؈ق والرعۜܢ الم۶ܣ"تتماءۜܢ ɸذه النتائج مع مفاɸيم نظرʈة  حيث

فɢلما شعر . ة العمل، حيث ʇشɢل أسلوب לشراف أحد أɸم محددات جودة اݍݰياة ࢭʏ بʋئ"التنظيمية

 من לدارة، ازداد رضاه عن العمل
ً

 فعالا
ً

ʇعكس ذلك مدى . الموظف بأن ɸناك عدالة، دعمًا تنظيميًا، وتواصلا

أɸمية تمك؈ن الموظف ودمجه ࢭʏ صنع القرار وȖعزʈز كفاءته الذاتية وטجتماعية، כمر الذي يؤدي إڲʄ شعوره 

 .ࢭʏ تحقيق الرعۜܢ الوظيفي المستدام بالانتماء والثقة، وɸما عنصران حاسمان
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  :כوڲʄالفرعية  الفرضية 

ٮڈدف الفرضية כوڲʄ إڲʄ اختبار أثر أسلوب לشراف ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية عڴʄ تحقيق 

من أجل  (Y = a + bX) وقد تم استخدام أسلوب טنحدار اݍݵطي الȎسيط. الرعۜܢ الوظيفي بالإدارة اݝݰلية

والمتغ؈ف التاȊع ) أسلوب לشراف(مدى وجود علاقة وتأث؈ف دال إحصائيًا ب؈ن المتغ؈ف المستقل الكشف عن 

ݳ النتائج ࢭʏ اݍݨدول التاڲʏ). الرعۜܢ الوظيفي(   :توܷ

  כوڲʄنتائج اختبار الفرضية ) : 12(ݍݨدول رقم ا

المتغ؈فات 

  المستقلة

المتغ؈ف 

  التاȊع

ثابت 

  טنحدار

)𝛃(  

معامل 

טنحدار 

)𝐁(  

معامل 

  )R(טرتباط 

معامل 

التحديد 

)𝑹𝟐(  

  قيمة

)t(  

القيمة 

اݝݰسوȋة 

)F(  

مستوى 

الدلالة 

)sig(  

أسلوب 

  לشراف

الرعۜܢ 

  الوظيفي
0,56 0,73 0,730a 0,533 8,877 78,792 0,00b 

 spssبناءا عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  ةمن إعداد الطلب: المصدر

لا يوجد أثر إيجاȌي ذو دلالة إحصائية حول لبعد أسلوب לشراف לشراف  :الفرضية العدمية -

  ) a≤0.05(عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية بالإدارة اݝݰلية عند مستوى معنوʈة 

يوجد أثر إيجاȌي ذو دلالة إحصائية حول لبعد أسلوب לشراف לشراف عڴʄ  :الفرضية البديلة - 

  )a≤0.05(ݰلية عند مستوى معنوʈة جودة اݍݰياة الوظيفية بالإدارة اݝ

 تُظɺر النتائج أن أسلوب לشراف له تأث؈ف قوي و୒يجاȌي عڴʄ الرعۜܢ الوظيفي، حيث بلغ معامل טرتباط

(R = 0.730)ة ب؈ن المتغ؈فينʈوجود علاقة طردية قو ʄو ما يدل عڴɸكما أن معامل التحديد. ، و (R² = 0.533) 

ݳ أن ما ɲسȎته  وȖش؈ف . ف ࢭʏ الرعۜܢ الوظيفي يمكن تفس؈فه من خلال أسلوب לشرافمن التغ؈% 53.3يوܷ

 = sig) إڲʄ دلالة إحصائية عالية عند مستوى معنوʈة F (78.792)و  T (8.877)القيم לحصائية لɢل من 

وȋناءً عليه، يتم رفض الفرضية العدمية وقبول الفرضية البديلة الۘܣ تنص عڴʄ وجود أثر  .(0.05 > 0.00

  .دال إحصائيًا لأسلوب לشراف عڴʄ الرعۜܢ الوظيفي بالإدارة اݝݰليةإيجاȌي 

زة  وʉسȘند ɸذا التحليل إڲʄ نظرʈات . Ȗعكس النتائج أɸمية البُعد לشراࢭʏ ࢭʏ بناء بʋئة عمل متوازنة ومُحفِّ

ساسية التنظيم טجتماڤʏ ونظرʈة الدعم טجتماڤʏ ࢭʏ العمل، حيث ʇُعد أسلوب לشراف أحد اݝݰددات כ 

فالإشراف الذي يقوم عڴʄ التواصل الفعال، والتحف؈ق، واح؅فام . ݍݵلق بʋئة تنظيمية عادلة وɲ୒سانية
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الكفاءات، ʇسɺم ࢭʏ بناء علاقات عمل متʋنة وʉعزز من شعور الموظف بالثقة وטنتماء للمؤسسة، وɸو ما 

رافية الذي يȘسم بالعدالة كما أن نمط القيادة לش. ينعكس Ȋشɢل مباشر عڴʄ مستوى الرعۜܢ الوظيفي

  .والشفافية ʇساɸم ࢭʏ تقليل التوتر الوظيفي، ورفع مستوى לنتاجية، وȋالتاڲʏ تحس؈ن جودة اݍݰياة الوظيفية

  :الثانية الفرعية الفرضية

 ʄعاد جودة اݍݰياة الوظيفية عڴȊا أحد أɸدراسة أثر خصائص الوظيفة باعتبار ʄتركز الفرضية الثانية عڴ

  ولتحقيق ذلك، تم اعتماد أسلوب טنحدار اݍݵطي الȎسيط. الوظيفي ࢭʏ לدارة اݝݰليةالرعۜܢ 

 (Y = a + bX) خصائص الوظيفة(، من أجل قياس مدى وجود أثر دال إحصائيًا ب؈ن المتغ؈ف المستقل (

ݳ اݍݨدول ךȖي نتائج التحليل). الرعۜܢ الوظيفي(والمتغ؈ف التاȊع   :يوܷ

  نتائج اختبار الفرضية الثانية:  )13(اݍݨدول رقم 

المتغ؈فات 

  المستقلة

المتغ؈ف 

  التاȊع

ثابت 

  טنحدار

)𝛃(  

معامل 

טنحدار 

)𝐁(  

معامل 

  )R(טرتباط 

معامل 

التحديد 

)𝑹𝟐(  

  قيمة

)t(  

القيمة 

اݝݰسوȋة 

)F(  

مستوى 

الدلالة 

)sig(  

خصائص 

  الوظيفة

الرعۜܢ 

  الوظيفي
0,584 0,594 0,584a 0,341 5,970 35,638 0,00b 

 spssبناءا عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  ةمن إعداد الطلب: المصدر

لا يوجد أثر إيجاȌي ذو دلالة إحصائية حول أثر لبعد اݍݵصائص الوظيفة عڴʄ  :الفرضية العدمية -

  ) a≤0.05(عند مستوى معنوʈة -تȎسة- جودة اݍݰياة الوظيفية بالإدارة اݝݰلية 

يوجد أثر إيجاȌي ذو دلالة إحصائية حول أثر لبعد اݍݵصائص الوظيفة عڴʄ  :الفرضية البديلة - 

  )a≤0.05(عند مستوى معنوʈة -تȎسة- جودة اݍݰياة الوظيفية بالإدارة اݝݰلية 

 Ȗش؈ف النتائج إڲʄ وجود أثر متوسط ب؈ن خصائص الوظيفة والرعۜܢ الوظيفي، حيث بلغ معامل טرتباط

(R = 0.584)وجود ا ʄي ذي دلالة إحصائية، ما يدل عڴȌأما معامل التحديد. رتباط إيجا (R² = 0.341) ،

ݳ أن خصائص الوظيفة تفسر ما ɲسȎته    t (5.970)كما أن قيمة . من التغ؈ف ࢭʏ الرعۜܢ الوظيفي% 34.1فيوܷ

بناءً عڴʄ ذلك، يتم رفض  .Ȗ (sig = 0.00 < 0.05)عكس دلالة إحصائية قوʈة عند مستوى  F (35.638)وقيمة 
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ضية العدمية وقبول الفرضية البديلة الۘܣ تفيد بوجود أثر إيجاȌي دال إحصائيًا ݍݵصائص الوظيفة عڴʄ الفر 

  .الرعۜܢ الوظيفي

. Ȗعكس ɸذه النتائج أɸمية البɴية الموضوعية للوظيفة ࢭȖ ʏشكيل مشاعر الرعۜܢ الم۶ܣ لدى כفراد حيث

 -ح כدوار، والفرص المتاحة للنمو والتقدير مثل تنوع المɺام، درجة טستقلالية، وضو  - فخصائص الوظيفة 

تصميم "وتɴܦݨم ɸذه النتائج مع نظرʈة . تلعب دورًا جوɸرʈًا ࢭȖ ʏعزʈز الشعور بالمعۚܢ وטنتماء داخل المؤسسة

الۘܣ تؤكد أن اݍݵصائص اݍݨوɸرʈة للعمل تؤثر Ȋشɢل مباشر عڴʄ  (Hackman & Oldham) لـ" الوظائف

قد  (R² = 34.1%) كما أن محدودية التفس؈ف לحصاǿي. وȋالتاڲʏ عڴʄ درجة رضاهالدوافع النفسية للموظف، 

 ʏعاد أخرى ࢭȊمية تناول أɸافية لضمان الرعۜܢ التام، ما ي؄فز أɠ ستʋا لɸأن خصائص الوظيفة وحد ʄش؈ف إڲȖ

 .جودة اݍݰياة الوظيفية مثل بʋئة العمل، כجور، والعلاقات داخل المؤسسة

  :الثةالث الفرعية الفرضية

 ʄعاد جودة اݍݰياة الوظيفية عڴȊعدًا من أȊ اɸقياس أثر ظروف العمل باعتبار ʄالفرضية الثالثة إڲ ʄسڥȖ

 (Y = a + bX) تم استخدام أسلوب טنحدار اݍݵطي الȎسيط. تȎسة -الرعۜܢ الوظيفي ࢭʏ לدارة اݝݰلية 

، وقد أسفرت النتائج )الرعۜܢ الوظيفي(والمتغ؈ف التاȊع  )ظروف العمل(لاختبار العلاقة ب؈ن المتغ؈ف المستقل 

 :عن المعطيات التالية

  نتائج اختبار الفرضية الثالثة) : 14(اݍݨدول رقم 

المتغ؈فات 

  المستقلة

المتغ؈ف 

  التاȊع

ثابت 

  טنحدار

)𝛃(  

معامل 

טنحدار 

)𝐁(  

معامل 

  )R(טرتباط 

معامل 

التحديد 

)𝑹𝟐(  

  قيمة

)t(  

القيمة 

اݝݰسوȋة 

)F(  

مستوى 

الدلالة 

)sig(  

خصائص 

  الوظيفة

الرعۜܢ 

  الوظيفي
0,348 0,373 0,348a 0,121 3,079 9,480 0,03b 

 spssمن إعداد الطالب؈ن بناءا عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي : المصدر

لا يوجد أثر إيجاȌي ذو دلالة إحصائية لبعد ظروف العمل عڴʄ جودة اݍݰياة  :الفرضية العدمية  -

  ) a≤0.05(عند مستوى معنوʈة  - تȎسة- الوظيفية بالإدارة اݝݰلية 

يوجد أثر إيجاȌي ذو دلالة إحصائية لبعد ظروف العمل عڴʄ جودة اݍݰياة  :الفرضية البديلة - 

  )a≤0.05(معنوʈة عند مستوى  - تȎسة- الوظيفية بالإدارة اݝݰلية 
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Ȗش؈ف النتائج إڲʄ وجود علاقة طردية ضعيفة ولكٔڈا دالة إحصائيًا ب؈ن ظروف العمل والرعۜܢ الوظيفي، 

فقط من % 12.1، ما يدل عڴʄ أن (R² = 0.121) ومعامل التحديد (R = 0.348) حيث بلغ معامل טرتباط

 F (9.480)و T (3.079)التأث؈ف، إلا أن قيمۘܣ  رغم محدودية. التغ؈ف ࢭʏ الرعۜܢ الوظيفي ʇُعزى إڲʄ ظروف العمل

وȋناء عليه، نرفض الفرضية  .(sig = 0.03 < 0.05) تدلان عڴʄ وجود دلالة إحصائية عند مستوى معنوʈة

العدمية ونقبل الفرضية البديلة الۘܣ تفيد بوجود أثر إيجاȌي ذي دلالة إحصائية لظروف العمل عڴʄ جودة 

 .تȎسة -ة اݝݰلية اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ לدار 

عد ظروف العمل أحد المقومات כساسية لبناء بʋئة مɺنية مستقرة وداعمة
ُ
Ȗ . زة، السلامةɺاتب اݝݨɢفالم

إلا أن . المɺنية، توازن ضغط العمل، وتوفر الوسائل الملائمة ɠلɺا عناصر Ȗعزز من جودة اݍݰياة الوظيفية

ࢭɸ ʏذه الدراسة ʇُش؈ف إڲʄ أن تأث؈ف ظروف العمل عڴʄ الرعۜܢ الوظيفي ࢭʏ  (R² = 0.121) ضعف معامل التحديد

السياق اݝݰڴʏ قد يɢون محدودًا، رȋما نȘيجة טعتياد المؤسؠۜܣ أو Ȗغليب عوامل أخرى مثل العلاقات 

ɸذا يتوافق مع Ȋعض טتجاɸات السوسيولوجية الۘܣ ترى أن التقييم . التنظيمية، כمن الوظيفي، أو الراتب

الذاȖي للرعۜܢ لا ʇعتمد فقط عڴʄ العوامل المادية، بل يرتبط بالإدراك الܨݵظۜܣ والثقافة التنظيمية ومدى 

  .الشعور بالعدالة وטنتماء

  مناقشة النتائج ࡩʏ ضوء الدراسات السابقة: ثالثا

   يم ماعۜܣɸخليل إسماعيل ابرانتائج الدراسة اݍݰالية مع دراسة  مناقشة - 

  : وجه טتفاق - 

بالفخر ʇشعرون  أٰڈم، كما ࢭʏ العمل الوظيفي الرضالدى العامل؈ن درجة عالية من أنه لا توجد  - 

 ʄعملون فٕڈا לدارة اݝݰليةوטنتماء إڲʇ الۘܣ.  

ɸذه الɴسبة طبيعية، و الوظيفي ولا يرغبون بالبحث عن فرص عمل بديلة،  بالرضاإن العامل؈ن ʇشعرون 

لصعوȋة توفر فرص عمل أخرى لاعتبارات جودة اݍݰياة الوظيفية بالإدارة اݝݰلية محل وكذلك  وذلك نȘيجة

اقتصادية وسياسية سبق شرحɺا ࢭʏ مناقشة نتائج التحليل לحصاǿي لفقرات أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية، 

ن العامل؈ن الذين ذلك إڲʄ وجود عدد قليل م وʈرجع، بالرضامن العامل؈ن لا ʇشعرون %  8ࢭʏ المقابل فان 

  .يɴتمون إڲʄ فئة العقود المؤقتة
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  :وجه טختلاف - 

تɴتݤݮ לدارة اݝݰلية بأسلوب إشراف ʇسمح لبعض العامل؈ن بالمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات وتمنح نوع من  - 

الۘܣ خلصت إڲʄ أن اݍݨامعة لا Ȗعمل  خليل إسماعيل ابراɸيم ماعۜܣاݍݰرʈة ࢭʏ أداء المɺام عڴʄ عكس دراسة 

  .عڴʄ إشراك العامل؈ن ٭ڈا ࢭʏ اتخاذ القرارات وتقيد حرʈة כفراد بالصرامة

تتوفر لدى לدارة اݝݰالية موارد مالية مالية معت؄فة تمكٔڈا من توف؈ف التجɺ؈قات اللازمة لْڈيئة ظروف  - 

خليل إسماعيل دراسة ما، ࢭʏ ح؈ن توصلت نتائج عمل جيدة ومرʈحة، وكذا توف؈ف التحف؈قات المادية نوعا 

  ابراɸيم ماعۜܣ

  إٱڈاب أحمد عوʈضةمناقشة نتائج الدراسة اݍݰالية مع دراسة  - 

  : وجه טتفاق - 

 -  ʏ؈ن العوامل المؤثرة ࢭȋالمنظمة و ʏوجود علاقة إيجابية ب؈ن عوامل الرضا الوظيفي المتعلقة بالعمل ࢭ

  .للموظف؈ن ࢭʏ أعمالɺم الرضا الوظيفي

  أن مستوى الرضا عن الوظيفة مرتفع لدى العامل؈ن  - 

  وجه טختلاف

، ࢭʏ مستوى الرضا عن כجر لدى العامل؈ن ࢭʏ المنظمات כɸلية بمحافظات غزة إيجاȌي ولكن منخفض - 

  ح؈ن ࢭʏ לدارة اݝݰلية فɺو مرتفع 
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 للدراسة العامةالنتائج : راȊعا

العلاقة ب؈ن جودة اݍݰياة الوظيفية والرعۜܢ الوظيفي لدى العامل؈ن ࢭʏ לدارة اݝݰلية، تناولت الدراسة 

وفيما يڴʏ . حيث تم اختبار فرضية رئʋسية وثلاث فرضيات فرعية باستخدام نموذج טنحدار اݍݵطي الȎسيط

 :عرض لأɸم النتائج الۘܣ توصلت إلٕڈا الدراسة

أظɺرت النتائج وجود ارتباط قوي موجب ب؈ن  :الوظيفيالرعۜܢ ࡩʏ رفع جودة اݍݰياة الوظيفية  دور  .1

من التغ؈ف ࢭʏ الرعۜܢ الوظيفي يمكن تفس؈فه من خلال % 53.3، حيث أن (R = 0.730)  المتغ؈فين

إيجاȌي ذو دلالة  تأث؈فالتغ؈ف ࢭʏ جودة اݍݰياة الوظيفية، مما يؤكد ܵݰة الفرضية البديلة بوجود 

 .(a≤0.05) لرعۜܢ الوظيفي عند مستوى معنوʈةإحصائية ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية عڴʄ ا

 عڴʄ الرعۜܢ الوظيفي بمعامل  :تأث؈ف أسلوب לشراف .2
ً
يمثل أسلوب לشراف العامل כك؆ف تأث؈فا

من التباين ࢭʏ الرعۜܢ % 53.3مما ʇش؈ف إڲʄ أن  ،(R² = 0.533) ومعامل تحديد (R = 0.730) ارتباط

 .الوظيفي ʇُعزى إڲʄ أسلوب לشراف المتبع ࢭʏ المؤسسة

متوسط ݍݵصائص الوظيفة عڴʄ الرعۜܢ  تأث؈فأظɺرت النتائج وجود  :تأث؈ف خصائص الوظيفة .3

من التغ؈ف ࢭʏ % 34.1حيث تفسر خصائص الوظيفة ما ɲسȎته (R = 0.584) الوظيفي بمعامل ارتباط

 .لرعۜܢ الوظيفيا

 ب؈ن ظروف  :تأث؈ف ظروف العمل .4
ً
كشفت الدراسة عن وجود علاقة طردية ضعيفة ولكٔڈا دالة إحصائيا

فقط من % 12.1، حيث تفسر ظروف العمل (R = 0.348) العمل والرعۜܢ الوظيفي بمعامل ارتباط

 .التباين ࢭʏ الرعۜܢ الوظيفي

 ࢭʏ تحقيق .5
ً
 محورʈا

ً
الرعۜܢ الوظيفي لدى العامل؈ن ࢭʏ לدارة اݝݰلية،  تلعب جودة اݍݰياة الوظيفية دورا

 .وɸو ما يɴܦݨم مع نظرʈات التحف؈ق والرعۜܢ الم۶ܣ والعدالة التنظيمية

 عڴʄ الرعۜܢ الوظيفي، مما ي؄فز أɸمية العلاقات לɲسانية  .6
ً
يمثل أسلوب לشراف العامل כك؆ف تأث؈فا

قائم عڴʄ التواصل الفعال والتحف؈ق واح؅فام والقيادة الفعالة ࢭʏ بʋئة العمل، حيث أن לشراف ال

 .الكفاءات ʇسɺم ࢭȖ ʏعزʈز טنتماء والرعۜܢ

تصميم "تؤثر خصائص الوظيفة Ȋشɢل متوسط عڴʄ الرعۜܢ الوظيفي، وɸو ما يتماءۜܢ مع نظرʈة  .7

الۘܣ تؤكد أن تنوع المɺام وטستقلالية ووضوح כدوار وفرص النمو تؤثر عڴʄ الدوافع " الوظائف

 .للموظف النفسية

 عڴʄ الرعۜܢ الوظيفي ࢭɸ ʏذا السياق، إلا أٰڈا تبقى  .8
ً
رغم أن ظروف العمل تؤثر Ȋشɢل ضعيف ɲسȎيا

ذات دلالة إحصائية، مما ʇش؈ف إڲʄ ضرورة טɸتمام بالبʋئة المادية للعمل دون إغفال العوامل כخرى 

 
ً
 .כك؆ف تأث؈فا
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 التوصيات المستخلصة: خامسا

تبۚܣ أساليب إشرافية قائمة عڴʄ التواصل الفعال والدعم وטح؅فام المتبادل، مع ال؅فك؈ق عڴʄ  ضرورة .1

 .تدرʈب المشرف؈ن عڴʄ مɺارات القيادة التحوʈلية

العمل عڴʄ تحس؈ن تصميم الوظائف من خلال إثراء محتواɸا وزʈادة טستقلالية والمشاركة ࢭʏ صنع  .2

 .سؤوليةالقرار، مما ʇعزز الشعور بالمعۚܢ والم

 .تطوʈر ظروف العمل المادية والتنظيمية بما يȘناسب مع احتياجات الموظف؈ن وطبيعة المɺام المطلوȋة .3

تبۚܣ اس؅فاتيجية متɢاملة لتحس؈ن جودة اݍݰياة الوظيفية تأخذ Ȋع؈ن טعتبار جميع כȊعاد المؤثرة  .4

 .وظيفةعڴʄ الرعۜܢ الوظيفي، مع إيلاء أɸمية خاصة لأسلوب לشراف وخصائص ال

إجراء دراسات دورʈة لقياس مستوى الرعۜܢ الوظيفي والعوامل المؤثرة فيه، مما ʇساعد عڴʄ تطوʈر  .5

 .سياسات الموارد الȎشرʈة بما يتوافق مع احتياجات وتطلعات العامل؈ن

 ʏالتاڲȋلتحس؈ن الرعۜܢ الوظيفي و ʏمية جودة اݍݰياة الوظيفية كمدخل اس؅فاتيڋɸذه النتائج أɸ رɺتظ

 .نتاجية وכداء التنظي׿ܣ ࢭʏ לدارة اݝݰليةزʈادة ל 
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  خاتمة

ʇعت؄ف الرضا الوظيفي من أبرز أشɢال السلوك التنظي׿ܣ لدوره ࢭʏ تحس؈ن الفعالية التنظيمية، بحيث 

ʇعت؄ف من السلوكيات לيجابية الۘܣ يتȎناɸا العاملون طواعية وȋصورة عفوʈة، وɸو  ʇعتمد عڴʄ مجموعة من 

الرضا من خلال تأث؈ف الممارسات לدارʈة والتنظيمية والۘܣ العوامل التنظيمية ࢭʏ المنظمة، كما تɴشأ سلوكيات 

Ȗسɺم بدرجة كب؈فة ࢭʏ تحقيق الفعالية التنظيمية، وذلك من خلال جودة اݍݰياة الوظيفية الۘܣ Ȗعت؄ف عنصر 

ɸام ومؤثر ࢭʏ قوة وضعف ɸذا السلوك، فɢان عڴʄ المنظمة إيجاد البʋئة المناسبة لبناء الثقة ب؈ن المنظمات 

الرضا الوظيفي للعامل؈ن و୒حداث التوازن ب؈ن اݍݰياة الوظيفية والܨݵصية، وتأم؈ن  ل؈ن فٕڈا، وتحقيقوالعام

من أجل نقل المنظمة إڲʄ وضعية مستقبلية متطورة Ȗسمح لɺا بمزʈد من التطور  ظروف عمل مناسبة وآمنة،

  .والنجاح

 ، لاعتبارɸما أحد כدواتالوظيفيوالرضا ɸذا ما يؤذي إڲʄ ضرورة טɸتمام بجودة اݍݰياة الوظيفية 

وɠوٰڈا  تيجية المؤثرة والɺامة ࢭʏ المنظمة، لدورɸا ࢭʏ إعداد الɢوادر الȎشرʈة المؤɸلة ࢭʏ مختلف اݝݨالات،اלس؅ف 

   .ات اݍݰالية والمستقبلية وضمان بقا٬ڈا واستمرارʈْڈاتيجية ࢭʏ يد المنظمة لمواجɺة ɠافة المتغ؈ف اإس؅ف 

دراسات المستقبلية، ومحاولة الكشف عن متغ؈فات أخرى من شأٰڈا تحقيق الرضا يبقى الموضوع قابلا لل

  .الوظيفي للمورد الȎشري بالمنظمة
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  مݏݵص الدراسة

  :تحت إشراف                                                                                                                                   :    من إعداد الطالب؈ن

  براي توفيق. د                                                                                                                                     قوس׿ܣ عبد السلام - 

  براɸ׿ܣ فاروق - 

دور جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ تحقيق الرضا الوظيفي للعامل؈ن بمديرʈة לدارة اݝݰلية ɸدفت الدراسة إڲʄ معرفة 

، وكذا التعرف عڴʄ الفروثق باختلاف اݍݵصائص السوسيو ديمغرافية، ولمعرفة ذلك تطلبت الدراسة لولاية تȎسة

טستȎيان، تحصلنا عڴʄ جملة فرضيات، كما تم اعتماد المنݤݮ الوصفي، أيضا ݍݨمع البيانات تم اعتماد أداة صياغة 

وȌعد عرض وتحليل  SPSSللعلوم טجتماعية من البيانات قمنا Ȋعد ذلك بتحليلɺا بواسطة ال؄فنامݬݳ לحصاǿي 

إحصائية ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية لدور البيانات المستقاء من ميدان الدراسة، توصلت الدراسة إڲʄ وجود أثر ذو دلالة 

فرضيات الدراسة، بمديرʈة לدارة اݝݰلية ميدان الدراسة، كما تم مناقشة النتائج ࢭʏ ضوء ࢭʏ تحقيق الرضا الوظيفي 

  .وكذا ࢭʏ ضوء الدراسات السابقة

  לدارة اݝݰلية –الرضا الوظيفي  –جودة اݍݰياة الوظيفية  :الɢلمات المفتاحية

  

Abstract 

The study aimed to investigate the role of quality of work life in achieving job satisfaction among 

employees at the Directorate of Local Administration in the Wilaya of Tebessa, as well as to identify 

differences based on socio-demographic characteristics. To achieve this, the study required the 

formulation of hypotheses and adopted a descriptive approach. A questionnaire was used as the data 

collection tool. A set of data was obtained and subsequently analyzed using the Statistical Package for 

the Social Sciences (SPSS). After presenting and analyzing the data collected from the field, the study 

concluded that there is a statistically significant effect of the quality of work life on job satisfaction at the 

Directorate of Local Administration, which was the focus of the study. The results were discussed in light 

of the study’s hypotheses as well as in relation to previous research. 

Keywords: Quality of Work Life – Job Satisfaction – Local Administration 

  


