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 شكر وعرفان                                                            
 

 إٌ الحًد ًانشكس لله انري أعاَنا عهى إنجاش ىرا انعًم ًٌسس ننا أيٌزَا ًأيدَا بانصبر ًانعصيمت يٍ عنده.

إزشاداتو عهى " شكسٌاء بهو باسً  "في انبداٌت َتقدو بعظٍى الايتناٌ ًانشكس الجصٌم إلى الأستاذ المشسف اندكتٌز 

ًتٌجٍياتو انقًٍت طٍهت فترة انبحث ًعهى الاىتًاو انكبير ًالمتابعت المستًسة في كم يساحم اندزاست ًحسصو 

انشدٌد عهى اتماو ىرا انعًم في أحسٍ صٌزة، ًإلى الأساترة ًانصيلاء بكهٍت انعهٌو الاقتصادٌت ًانتجازٌت ًعهٌو 

 انتسٍير.

عهى  دًق انٌطني نهضًاٌ الاجتًاعً نهعًال غير الأجساء نٌلاٌت انٌاديانصنكًا لا ٌفٌتنا أٌ َشكس كم يٌظفً 

 يساعدتنا في ىرا انعًم.

 

 

الدين جمال -فارس



 

 

 ملخص الدراسة: 
دراسة حالة  أثر جودة ابغياة الوظيفية على الأداء الوظيفي في ابؼؤسسة الاقتصادية عن الكشف إلذ الدراسة ىذه تهدؼ     

 ابعانب في الوصفي ىذا على ابؼنهج  اعتمد حيث ،غتَ الأجراء لولاية الوادي الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ
 بؾتمع من ابؼعلومات بعمع استبياف تصميم على اعتمادا التطبيقي بابعانب ودراسة حالة في ابعانب التطبيقي أسلوب النظري،

 من وذلك ، 22الاجتماعية في إصداره رقم  الدراسة، اعتمدت ىذه الدراسة بشكل أساسي على برنامج ابغزمة الإحصائية للعلوـ
 الأدوات من بؾموعة طريق عن الدراسة نتائج اختبار تم و الاستبياف، خلبؿ من عليها ابغصوؿ تم التي البيانات وبرليل معابعة أجل

 .الأحادي التباين برليل واختبار ابغسابية وابؼتوسطات ابؼعيارية كالابكرافات الإحصائية

الصندوؽ  في أثر جودة ابغياة الوظيفية على الأداء الوظيفي في ابؼؤسسة الاقتصادية وإدراؾ فهم ىناؾ أف إلذ اسةوتوصلت الدر     
 أف وجدنا كما الدراسة، بؿل ابؼؤسسة في لأبعادىا جيد وتطبيق الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ الأجراء لولاية الوادي

 .العاملتُ.اء بؽا تأثتَ في الأدابغياة الوظيفية جودة 

الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ ، الأداء الوظيفي في ابؼؤسسة الاقتصادية ، جودة ابغياة الوظيفية الدفتاحية: الكلمات
 . غتَ الأجراء لولاية الوادي

Abstract:  

 This study aims to reveal the impact of the quality of work life on job performance in the 

economic institution, a case study of the National Social Security Fund for Unpaid Workers in 

the Wilayat of El-Oued. To collect information from the study population, this study relied 

mainly on the Statistical Package for Social Sciences in its version No. 22, in order to process 

and analyze the data obtained through the questionnaire, and the results of the study were 

tested by a set of statistical tools such as standard deviations and averages. Arithmetic and 

one-way analysis of variance test. 

    The study concluded that there is an understanding and awareness of the impact of the 

quality of job life on job performance in the economic institution in the National Social 

Security Fund for non-paid workers in El Oued and a good application of its dimensions in 

the institution under study, and we also found that the quality of job life has an impact on the 

performance of workers.. 

Keywords: quality of work life, job performance in the economic institution, the National 

Social Security Fund for unpaid workers in the state of El-Oued. 
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 تدهيد
ابؼوارد البشرية والسلوؾ  تعد جودة ابغياة الوظيفية من القضايا الإدارية التي احتلت مكانة متميزة في ادارة      

ابؼنظمة بشكل  ، نظرا لأف جودة ابغياه الوظيفية مفهوـ بوتوي على عديد من العناصر التي بسس أداءالتنظيمي
أصبحت ضرورة من الضروريات التي تضمن بقاء ابؼنظمة، كما أنها تعبر عن نوعية  فهي، مباشر وتؤثر عليها

، وتسعى جودة حياة وتأثتَ ذلك على العاملتُ وأدائهمبؼناخ العاـ للعمل العلبقة بتُ العاملتُ وابؼنظمة وتهتم با
، حيث أنها بسثل ب ابؼصالح ابؼرتبطة بابؼنظمةالعمل إلذ برقيق الأىداؼ وابؼصالح ابؼتعلقة بابؼنظمة والعاملتُ وأصحا

الأجل القصتَ والطويل  عمليات متكاملة تشارؾ في تنفيذىا بصيع الإدارات بابؼنظمة، كما بسثل أنشطة بـططة في
وبسثل جزءا من ثقافة ابؼنظمة وأخلبقيات التعامل بتُ أفرادىا، ويلزـ مراعاة العوامل ابغاكمة  مستمرةوأنشطة 

 توابؼكافئالتحقيق جودة حياة العمل ويتمثل أبنها في ابؼشاركة وابعماعية وبرقيق الرضا عن العمل والوظيفة 
ومن ىنا جاء مفهوـ جودة ابغياة الوظيفية، والذي يؤكد على  ، سم بالأماف والصحةوتوفتَ بيئة تتوالعوائد وابؼزايا 

إبهاد بيئة عمل يتوفر فيها دعم ومشاركة دمج ابؼوظفتُ في عمليات ابزاذ القرارات وحل ابؼشكلبت وتوفتَ حياة 
 ورغباتهم.وظيفية، أفضل وأفضل بؽم بدا يسهم في رفع الأداء والإنتاجية وبوقق الإشباع بغاجاتهم 

إف موضوع جودة ابغياة الوظيفية يهتم بدراسة وبرليل ابؼكونات والأساليب التي تستند إليها الإدارة في ابؼنظمات 
بقصد توفتَ حياة وظيفية أفضل للعاملتُ، فكلما بسيزت بيئة العمل بالقبوؿ والرضا من العاملتُ، ساىم ذلك في 

 بفا يؤدي في النهاية إلذ ابغصوؿ على أداء أفضل.جعل الأفراد راضتُ بشكل كامل على وظائفهم 

 إشكالية الدراسة:

إلى من خلبؿ التوطئة السابقة الذكر ونظرا لأبنية ابؼوضوع جاء ىذا ابؼقاؿ ليناقش الإشكالية التالية:      
على الأداء الوظيفي للعاملین بالصندوق الوطني للضمان  أي مدى تؤثر جودة الحياة الوظيفية

 ؟  -وكالة الوادي  –ي لغير الاجراء الاجتماع
 وللئجابة على ىذه الإشكالية تم طرح الاسئلة التالية:     
 يوجد أث ىل ( 0.05ر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  >ɑ لبعد نظاـ الاجور والتعويضات )

 ؟على الأداء الوظيفي للعاملتُ
 يوجد أث ىل(  0.05 ر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  >ɑ لبعد ابزاذ القرار على الأداء )

 ؟الوظيفي للعاملتُ 
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  ىل ( 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  >ɑ ُلبعد التوازف والانسجاـ بت )
 ؟ابغياة الوظيفية وابغياة الشخصية على الأداء الوظيفي للعاملتُ 

  يوجد أثىل(  0.05 ر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  >ɑ لبعد فرص التًقية والتقدـ )
 ؟الوظيفي على الأداء الوظيفي 

  ىل ( 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  >ɑ لبعد العلبقات الاجتماعية على )
 ؟الأداء الوظيفي للعاملتُ 

  (  0.05لا يوجد أثتَ ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  >ɑ لبعد الاستقرار و ) الأماف الوظيفي
 ؟على الأداء الوظيفي للعاملتُ 

 : فرضيات الدراسة
 :التالية الفرضيات صياغة تم على الاشكالية الرئيسية والتساؤلات الفرعية، بناء  

 الفرضية الرئيسية:
( بعودة ابغياة الوظيفية على ɑ<  0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )   

 .-وكالة الوادي  –لغتَ الاجراء  في للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعيالأداء الوظي
 لفرضيات الفرعية:ا
  ( 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  >ɑ لبعد نظاـ الاجور والتعويضات )

 .-وكالة الوادي  –على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء 
  (   0.05لا يوجد أثتَ ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  >ɑ لبعد ابزاذ القرار على الأداء )

 .-وكالة الوادي  –الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء 
  (  0.05لا يوجد أثتَ ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  >ɑلبعد ا ) ُلتوازف والانسجاـ بت

ابغياة الوظيفية وابغياة الشخصية على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي 
 -وكالة الوادي  –لغتَ الاجراء 

  (  0.05لا يوجد أثتَ ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  >ɑ لبعد فرص التًقية والتقدـ )
وكالة  –للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء  الوظيفي على الأداء الوظيفي

 .-الوادي 
  ( 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  >ɑ لبعد العلبقات الاجتماعية )

وكالة الوادي  –على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء 
-. 
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 لا يوج ( 0.05د أثتَ ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  >ɑ لبعد الاستقرار والأماف )
وكالة  –الوظيفي على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء 

 -الوادي 
  أىداف الدراسة: -

 تهدؼ ىذه الدراسة إلذ :

 –بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء الأداء الوظيفي جودة ابغياة الوظيفية على  إبراز تأثتَ.1
 .وكالة الوادي

بالصندوؽ الوطتٍ . تصنيف أبعاد جودة ابغياة الوظيفية من حيث الأبنية في التأثتَ على الأداء الوظيفي 2
 وكالة الوادي. –للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء 

لغتَ  للعماؿ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعييفية السائدة على مستوى جودة ابغياة الوظ . التعرؼ3
 وكالة الوادي. –الاجراء 

 أنذية الدراسة: -

 :يلي فيماتتجلى أبنية الدراسة    
لذ إ وكالة الوادي –لغتَ الاجراء  للعماؿ من خلبؿ معرفة مدى حاجة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي -

ابؼؤسسة  الوظيفية، وكذلك توضيح أبنية جودة ابغياة الوظيفية في برستُ قدرات بتحستُ جودة ابغياة  الاىتماـ
حل ابؼشكلبت والصعوبات التي تواجو أداء ابؼوظفتُ، وأيضا يسعى للخروج بجملة  وتطويرىا، وكذا مسابنتها في

 من التوصيات ابؼناسبة للعمل على رفع مستوى جودة ابغياة الوظيفية و الأداء الوظيفي. 

تكمن أبنية الدراسة كونها من الدراسات التي تتناوؿ موضوع بوظى بالاىتماـ الكبتَ من طرؼ ابؼنظمات ما ك -
بسبب النتائج الإبهابية المحققة على أداء ابؼنظمة في ظل التغتَات البيئية ابؽائلة التي شهدىا العالد اليوـ في كافة 

 المجالات.
من  جودة ابغياة الوظيفيةاذ التغتَات ابؼناسبة من خلبؿ برقيق التوصل إلذ مؤشرات وبيانات تساعد في ابز -

وزيادة الاىتماـ بابؼوظفتُ وتعزيز مسابنتهم في العمل وإطلبؽ ابؼواىب وبؿاولة تقدنً الأفضل  ابؼسؤولتُ،طرؼ 
 وبرقيق الولاء والانتماء التاـ للمؤسسة.



 مقدمة
 

 د 

ز الانتماء الوظيفي لدى ابؼوظفتُ لاف ىذا السلوؾ في ابؼؤسسة يزيد من تعزي جودة ابغياة الوظيفيةإف برقيق  -
 الإبهابي يرتبط مع زيادة الأداء وبرقيق الأىداؼ بكفاءة وفعالية.

 حدود الدراسة: -

لغتَ للعماؿ  الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي سة على مستوى تم إجراء ىذه الدرا الإطار الدكاني: -
  .وكالة الوادي –الاجراء 

 .2021\04\30غاية  إلذ 2021\04\01أجرت الدراسة ابؼيدانية من  ماني:الإطار الز  -

 الدنهج والأدوات الدستخدمة: -

تػم اسػتخداـ ابؼػنهج الوصػفي الػذي يسػم لنػا بوصػف وفهم الظػاىرة ابؼدروسػة واعتمػدنا فػي دراستنا ىاتو على  
 بؾموعة من الأدوات، نوجزىا في:

على أسػلوب ابؼسػح ابؼكتبػي مػن خػلل الكتػب وابؼراجػع التػي تناولت الظاىرة  في ابعانب النظري اعتمدنا -
 ابؼدروسة.

فػي ابعانػب التطبيقػي اسػتخدمنا أسػلوب ابؼسح الاجتماعي مػن خػلبؿ ابؼقابلة وتوزيػع الاستبياف على عينػػة  -
  SPSS- V22ػة الإحصائية للعلػػوـ الاجتماعية. الدراسػػة، كما تػػم برميػػل النتػػائج بالاستعانة ببرنػػامج ابػدمػػ

 صعوبات الدراسة: -
 نلخص أىم الصعوبات التي واجهتنا خلبؿ قيامنا بهاتو الدراسة في النقاط الآتية:

 صعوبة ابغصوؿ على ابؼوافقة لتوزيع الاستبياف ابؼؤسسة ابؼعنية. -
وضع صحي راىن متسم بانتشار الوباء وفرض للحجر صعوبة توزيع واستًجاع الاستبيانات بؼا بسر بو البلبد من  -

 الصحي النسبي.
 عدـ الاىتماـ بالإجابة من طرؼ بعض العماؿ. -
 صعوبات الوباء وصعوبة التنقل. -
 ىيكلة الدراسة:  -

 الفصل الأوؿ:  الأدبيات النظرية والدراسات السابقة
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 ه 

 ابؼبحث الأوؿ: جودة ابغياة الوظيفية
 بىية عن مفهوـ جودة ابغياة الوظيفيةابؼطلب الأوؿ: نبذة تار 

 ابؼطلب الثاني: عناصر وأبعاد جودة ابغياة الوظيفية  
 ابؼطلب الثالث: أبنية جودة ابغياة الوظيفية

 ابؼبحث  الثاني: الاداء الوظيفي
 طلب الأوؿ: أبنية وخصائص الأداء الوظيفيابؼ

 ابؼطلب الثاني: عناصر وأنواع الأداء الوظيفي
 ث: بؿددات وأبعاد الأداء الوظيفيابؼطلب الثال

 ابؼطلب الرابع: العوامل ابؼؤثرة في الأداء الوظيفي
 ابؼبحث الثالث : الأثر بتُ جودة ابغياة الوظيفية والأداء من الناحية النظرية

 ابؼطلب الأوؿ: ابؼتغتَات التي تؤثر على ابغياة الوظيفية والأداء
 الوظيفية والأداء الوظيفيابؼطلب الثاني: العلبقة بتُ جودة ابغياة 

 ابؼبحث الثالث: عرض الدراسات السابقة والتعقيب عليها  
 ابؼطلب الأوؿ:  عرض الدراسات السابقة

 ابؼطلب الثاني : التعقيب على الدراسات السابقة
 الفصل الثاني: ابعانب التطبيقي

 ابؼبحث الاوؿ : تقدنً  مكاف التًبص
 لضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء بالوادي  ابؼطلب الأوؿ: نشأة وتعريف وكالة ا

 ابؼطلب الثاني : مهاـ وأىداؼ وكالة الضماف الاجتماعي لغتَ لأجراء 
 ابؼطلب الثالث : دراسة ابؽيكل التنظيمي للمؤسسة مع الشرح 

 ابؼبحث الثاني: عرض نتائج الدراسة ومناقشتها
 ابؼطلب الأوؿ: الأدوات ابؼستخدمة في الدراسة

 ني: الطريقة ابؼستخدمة في الدراسةابؼطلب الثا
 ابؼطلب الثالث:  عرض وبرليل ومناقشة الفرضيات

             ابػابسة
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 تدهيد:
من ابؼوضوعات ابؼهمة في حقل الإدارة، وقد حظي بالاىتماـ ابؼتزايد عبر  جودة ابغياة الوظيفية يعد موضوع 

علقة بالسلوؾ التنظيمي وبالتطوير ابؼعرفي للموارد البشرية في ابؼنظمات، وفي خلق كثتَ من الأبحاث والدراسات ابؼت
تصب في ابؼسعى جودة ابغياة الوظيفية الثقافة التنظيمية ابؼناسبة للؤغراض الإدارية والإنسانية والمجتمعية. حيث أف 

ابط الدافعة إلذ إبهاد سبل ووسائل العلمي لردـ الفجوة ابغاصلة بتُ أىداؼ الأعضاء وأىداؼ ابؼنظمة، وخلق الرو 
تكفل للؤجهزة الإدارية، إشاعة مناخ تنظيمي إبهابي يتعامل معو العاملوف في ابؼنظمات الإدارية، من منطلق كوف 

، مؤشراً يتضمن تفستَ قيم كثتَة ومتعددة من جوانب العمل والسلوؾ التنظيمي، وما بىتص جودة ابغياة الوظيفية 
   في ابؼنظمة.  بالعمليات الإدارية
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 الأول: جودة الحياة الوظيفية الدبحث

 من خلبؿ ابؼطالب التالية. ودة ابغياة الوظيفيةبجمتعلقة وأبعاد  في ىذا ابؼبحث سيتم التطرؽ إلذ عدة مفاىيم   

 الوظيفية الحياة جودة مفهوم عن تاريخية نبذةالدطلب الأول: 

 1 ظيفيةالو  الحياة جودة عن تاريخية نبذة -1

 وحظي " العمل؛ لعلبقات الدولر ابؼؤبسر خلبؿ 1976 سنة في مرة لأوؿ الوظيفية ابغياة جودة موضوع ظهر لقد
 United auto" Workers , and مؤسسات أقامت أف بعد الاىتماـ من بدزيد ابؼوضوع ىذا

General Motors  جعاتر  مانيناتالث وأوائل السبعينات أواخر وفي العمل؛ وإصلبح لتحستُ مجاببر 
 :منها عوامل لعدة ذلك ويعود الوظيفية؛ ابغياة جودة لتحقيق ابؼنظمات بسارسها التي الأنشطة وابلفضت الاىتماـ

 وفي الأمريكية؛ للشركات ابػارجية ابؼنافسة حدة إلذ بالإضافة ىذا الطاقة أزمة وزيادة معدلات التضخم زيادة
 ساتار د وكثرت الوظيفية ابغياة جودة امجببر  الاىتماـ عاد اليوـ غاية إلذ ابؼاضي القرف من الثمانينيات منتصف
 ليواكب الوظيفية ابغياة جودة مفهوـ وظهر ابؼؤسسات؛ لتنافسية بالنسبة نظرا لأبنيتو ابؼوضوع ىذا حوؿ الباحثتُ
 خوفا لعاملتُا بتُ الغرب في سادت التي والقلق التوتر حالات من وليخفف التنظيمي والتطوير التغيتَ سياسات

 بجانب أجورىم بؼعدلات بزفيضات أو بؽم ابؼقدمة الاجتماعية يااوابؼز  للخدمات بزفيضا أو عنهم الاستغناء من
 استخداـ أبنية تعظيم ثم ومن العاملتُ؛ زاـلالتا على ابؼؤثر الوظيفي الرضا برقيق على ابؼنظمات تلك حرص
 ومع الأعماؿ؛ بؼنظمات التنافسي التميز تدعيم في الفعالة تيجياتاستً الا أحد واعتبارىا البشرية ابؼوارد أداء وترشيد

 ويتم الوظيفة؛ بؾاؿ في ابغياة جودة مجار ب  بتطبيق العالد عبر منتشرة كثتَة عابؼية شركات قامت التسعينيات بداية
  .ابػارجي للعميل بالنسبة الأمر وكذلك ابؼوظف، وىو ألا الداخلي العميل على الاىتماـ تركيز

 

 

 
                                                           

مذكرة مقدمة لاستكماؿ ، والتون اريمع قيالعالي بتطب ميأساتذة التعل لدى و أثرىا على الرضا الدهني ةيفيالوظ اةيجودة الح، محمد سةيبودانظر:  - 1
، ص 2015، بسوشنت تُبلحاج ع بيابؼركز ابعامعي بوشع،  : إستًاتيجية و إدارة ابؼوارد البشرية بزصص متطلبات شهادة ابؼاستً في علوـ التسيتَ

10 . 
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 1 :الوظيفية الحياة جودة مفهوم -2

يعد مفهوـ جودة ابغياة الوظيفية من ابؼفاىيم ابغديثة في منظمات الأعماؿ وفي بؾاؿ ادارة ابؼوارد البشرية ، إِذ   
تعود بداياتو إلذ نهاية الستينيات وبداية السبعينيات من القرف العشرين بغرض توفتَ حياة وظيفية افضل للعاملتُ 

حتياجاتهم من خلبؿ توفتَ بيئة عمل صابغة، ومشاركتهم في ابزاذ القرارات وتوفتَ متطلبات الأمن إشباع ا
والاستقرار الوظيفي والعاطفي بؽم وإتاحة الفرص ابؼلبئمة لتحستُ الأداء  ولقد تعددت تعريفات العلماء والباحثتُ 

والباحثتُ من منظمة الذ اخرى كما  بؼفهوـ جودة ابغياة الوظيفية وذلك لاختلبؼ اىداؼ دراسات العلماء
 (.1موضحة في ابعدوؿ رقم )

 مفهوم )تعريف( جودة الحياة الوظيفية: يوضح 01 :الجدول رقم

 مفهوم )تعريف( جودة الحياة الوظيفية الدؤلف

Anderson 
,1988:373 

زيادة مشاركة العاملتُ في القرارات التي كاف يقوـ بها ابؼديروف كما تنعكس في 
ستُ الانتاجية من خلبؿ الاستخداـ الامثل للبفراد بصورة اكثر من صورة بر

الامواؿ، اضافة الذ برستُ الامن والصحة الوظيفية ومشاركة العائد وبرستُ 
 الرضا الوظيفي.

 جاد الرب
،2008:9 

بؾموعة من العمليات ابؼتكاملة ابؼخططة وابؼستمرة والتي تستهدؼ برستُ  
لى ابغياة الوظيفية وحياتهم الشخصية ايضاً والذي بـتلف ابعوانب التي تؤثر ع

يسهم بدوره في برقيق الاىداؼ الاستًاتيجية للمنظمة والعاملتُ فيها 
 وابؼتعاملتُ معها.

 Surya Kumar, 
 Shani,2013:2 

ىي درجة التميز التي اوجدت في العمل وشروط العمل التي بردد العلبقة بتُ 
لبعد الانساني والتي تساىم بدجملها في الرضا العاـ العامل وبيئتو، مضافاً اليها ا

وبرستُ القدرات في اداء العمل على مستوى الفرد، ومن ثم على مستوى اداء 
 ابؼنظمة ككل.

                                                           
 ،2004 ، بؾلة الدراسات والبحوث التجارية، جامعة الزقازيق، مصر،جودة الحياة الوظيفية وأثرىا في تنمية الاستغراق الوظيفي ابؼغربي،عبد ابغميد  1

 .7ص 
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  ديوب،
2014:208 

عملية واعية بـططة وطويلة الاجل بصاعية ىادفة الذ التغيتَ بسثل ابعهاز 
وازف بتُ ابغياة الوظيفية والاسرية ابؼسؤوؿ عن برقيق الرضا الوظيفي واحداث الت

 للعاملتُ تقوـ على العدالة الاجتماعية وابغفاظ على كرامة العاملتُ.

Swamy et.al 
2015:281 

مدى رضا ابؼوظف عن الاحتياجات الشخصية والعملية من خلبؿ ابؼشاركة في 
 العمل من اجل برقيق اىداؼ ابؼنظمة.

 الشنطي،
2016:18 

تي تبذبؽا ابؼؤسسة من اجل ابهاد بيئة عمل ابهابية تستهدؼ الانشطة وابعهود ال
حياة العاملتُ من اجل الوصوؿ الذ رضا العاملتُ بفا يؤثر ابهابياً على انتاجية 

 ابؼؤسسة.
 

 

 :كالتالر الوظيفية ابغياة بعودة بـتصر و عاـ تعريف إعطاء بيكن السابقة التعريفات ومن

 على إبهابا ذلك ينعكس بفا جيد بشكل أبعادىا بدختلف وابؼعنوية ابؼادية لعواملا فيها تتوافر التي العمل بيئة ىي
 منو ابؼطلوب العمل وبرقيق ابؼؤسسة خدمة في بفكن جهد أقصى فيبذؿ الوظيفي، والأماف بالرضا فيشعر ابؼوظف
 كفاءة. بأعلى

 1عناصر وأبعاد جودة الحياة الوظيفية:الدطلب الثاني: 

ات السابقة بعودة ابغياة الوظيفية يتضح أف مفهوـ جودة حياة العمل  من ابؼفاىيم متعددة من خلبؿ التعريف     
والتي يبدأ من برستُ بيئة العمل وتتدرج حتى ابؼشاركة في ابزاذ القرارات وفيما يلي استعراض لآراء الباحثتُ  الأبعاد

 .حوؿ ابعاد جودة ابغياة الوظيفية

 

 

 

 
                                                           

 (7:2008 ، د،ط، دار الفكر العربي، مصر،جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعمال العصرية،  سيد محمد جاد الرب، -1
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 عاد التي تتضمنها جودة الحياة الوظيفية(: العناصر والأب2جدول رقم )

 الدصدر الابعاد الدؤلف

 العمري و اليافي

2017 

 تقييم الافراد، الرضا الوظيفي، العلبقة الاجتماعية، -1

 .بغوافز ابؼادية وابؼعنوية،وبيئة العمل--2

 العمري

 2017واليافي 

 الشنطي

2016 

اذ القرار، العوامل الوظيفية والتنظيمية )ابؼشاركة في ابز -1
العوامل ابؼادية وابؼعنوية )ظروؼ  -2القيادة، الالتزاـ التنظيمي(

 العمل ابؼادية، التوازف بتُ ابغياة والعمل، الاجور وابؼكافأت(.

 الشنطي

2016 

 ماضي

2014 

الابعاد -2الابعاد ابؼرتبطة بابعوانب الوظيفية والتنظيمية.  -1
الابعاد ابؼرتبطة بابعوانب -3ابؼرتبطة بيئة العمل ابؼادية وابؼعنوية. 

 ابؼالية والاقتصادية.

 ماضي 

2014 

 نصار،

2013 

 بيئة وابؼكافآت، الأجور(ابؼادية  وغتَ ابؼادية العمل وؼر ظ 1-
 ابؼشاركة(الذات  برقيق-2 )الوظيفي والأماف العمل، الاستقرار

 علبقات-3 )ابؼيتٍ والتقدـ بؼتًقي إتاحة الفرصة ار،ر الق ابزاذ في
 ابغياة بتُ التوازف-4) العمل فرؽ اؼ،ر والإش القيادة( العمل

 التقميل-6 العمالية. والنقابات الإدارة بتُ التعاوف-5والعمل. 
 .ابؼينية الضغوط من

 نصار،

2013 

 ،البلبيسي

2012 

 عوامل-3 وآمنة. صحية عمل بيئة-2 ابؼادية. العمل ظروؼ-1
 عمل وجداوؿ التًقية وفرص الوظيفي والأماف التصميم" وظيفية

 وتعويضات ومكافآت مالية عوامل"مالية  عوامل-4 "مرنة
-7. العاملتُ رفاىية-6. الإدارة في العابفتُ مشاركة-5. عادلة"

 البلبيسي،

2012 
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 .ابغياة في التوازف-8. ابؼظالد تقونً اءاتر إج

Normala,,2010 
-4. ابؼادية البيئة-3. ابؼشاركة-2 والتنمية. النمو-1

-7. الاجتماعية الأبنية-6. جور وابؼكافآتالأ-5.اؼر الإش
 .العمل في الاندماج

Normala,,2010 

 2008جاد الرب،

 

 ابزاذ في الفعلية ابؼشاركة-2. وآمنة صحية عمل بيئة-1
 والأماف ارر الاستق-4 العدالة الاجتماعية.-3. اراتر الق

 الأجور العدالة في نظم-6. الوظائف وأثراء تصميم-5الوظيفي. 
والرقي  التقدـ فرص-7 وابؼعنوية. ابؼادية وابغوافز آتوابؼكاف
 وابغياة الوظيفية ابغياة بتُ والانسجاـ التوازف-8يفي. الوظ

 برستُ في للئدارة النقابات مشاركة-9 .للعاملتُ الشخصية
 .العاملتُ ظروؼ

 2008جاد الرب،

 

 2005عزمي،

 

 لىع النقابة موافقة-2. ابؼوظفتُ قبل من تطوعية مشاركة-1
 استخداـ-4 ابؼشاكل. حل على العاملتُ تدريب-3 ابؼشاركة.
 .العمل وبزطيط التنبؤ في فريق العمل مشاركة-5 ابعودة. حلقات

 2005عزمي،

 

Walton,1980 

 

وصحية.  آمنة عمل ظروؼ-2. والعادؿ ابؼناسب التعويض-1
 الفرص-4. البشرية اتر القد وتطوير لاستخداـ فرصة ابؼتاحة-3

 الاجتماعي التكامل-5 الوظيفي. النمو والأمن ارر تملاس ابؼتاحة
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ستعراض السابق لأبعاد جودة ابغياة الوظيفية وجدت الباحثتُ اف الأبعاد تتعدد وبزتلف من  من خلبؿ الا     
كاتب الذ اخر حسب موضوع الدراسة واىدافها وفهم الكاتب بؼوضوع جودة ابغياة الوظيفية، ابذو البحث الذ 

و)جاد الرب،   )2013( و)نصار،2016اختيار بؾموعة من الابعاد بناءً على دراسة كل من )الشنطي، 
(  كونها الأكثر تأثتَاً على ابغياة Walton,1980( و )Normala, Daud,2010(، و ) 2008

 الوظيفية للموظف:

 :والرواتب الأجور -1

 دافعية توجو وبالتالر الأداء، ىذا وتوجيو والعاملتُ ابؼوظفتُ أداء برديد في كبرى أبنية والرواتب الأجور وبسثل
 تؤثر على نتائج إلذ تؤدي قوية، علبقة والأجور الدافعية ابذاه بتُ العلبقة إف حيث معتُ، ابذاه في العاملتُ
 ابؼنظمة ، تقدمها التي ابػدمة مستوى على وكذلك ابؼنظمة، مستوى على برقيقها ابؼتوقع والنتائج الإنتاج مستوى
 السلبي السلوؾ ابذاه بكو العاملتُ ىؤلاء ،يدفع للعاملتُ الأساسية الاحتياجات تلبية عن الأجور ىذه فقصور
 .ابؼنظمة على وسلبية خطتَة نتائج عليو يتًتب بفا للؤداء،

 الأجور تأثتَ على ابؼيدانية ساتاوالدر  النظريات معظم أكدت أخرى، جهة ومن

 كابغاجات الفرد، لدى حاجة من أكثر تشبع وسيلة لكونها ذلك ويرجع الفرد، إنتاجية على وابؼكافأة
 التأثتَ بيكن الفرد سلوؾ نواحي معظم أف تايلور، يرى كما. الاجتماعية ابؼكانة بالأمن، عورالش الفسيولوجية،

 بينع أولر عامل ابؼادية ابغوافز أف ىيرزبرج ساتادر  أكدت نفسو السياؽ وفي. ابؼادية ابغوافز خلبؿ من عليها
 ) .1العمل عن الرضا برق لا ذاتو الوقت في لكنها العمل من الاستياء مشاعر

 أبنية الأجور برتل حيث الأداء مستوى وبرستُ ابعهد بذؿ على العامل حافز داز  الأجر، داز  كلما فإنو لذا
 :أبنها عدة، لأسباب وذلك داللؤفر  بالنسبة خاصة

بفا  الإعالة، نسبة ترتفع حيث الثالث العالد بلداف في وخاصة ولأسرىم، ادر للؤف الأساس ابؼصدر الأجر  يشكل  -
 .وأسرىم ادر للؤف ابؼعيشي للمستوى الرئيس المحدد الأجر بهعل

 .حاجات من يؤمنو ما خلبؿ من وذلك فيو، يعيش الذي المجتمع ضمن للفرد الاجتماعي ابؼركز الأجر  يعكس -
                                                           

1
، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، مدى رضا موظفي وكالة الغوث العاملین في وكالة غوث بقطاع غزة عن أنظمة التعويض والحوافز، وجدي بؿيسن - 

 5 ص،   2004،ابعامعة الاسلبمية، غزة
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 الأجر بأف الفرد يشعر أف بهب وبالتالر ، للؤفراد والنفسية ابؼعنوية ابغالة برديد في مهماً  اور  د الأجر يلعب -
 . وابؼعنوي النفسي ر الاستقرار لو يؤمن قاضاهيت الذي

 .بها يعمل التي للمنظمة بالنسبة وأبنيتو الفرد لقيمة مقياساً  الأجر بيثل -
 العلاقات الاجتماعية: -2

التعاوف والانتماء  ـ ابؼتبادؿ،اتقوـ العلبقات الإنسانية الإبهابية في بيئة العمل على قيم مهنية، مثل) الاحتً 
د ار لأنانية(، التي بهب أف تسود أفبياف بابؽدؼ العاـ، ابغرص على ابؼصلحة العامة والتجرد من اللجماعة، الإ

داء .فقد ابؼنظمة وابؼتعاملتُ معها بصيعا، حيث أثرت العلبقات الاجتماعية الإبهابية على الإنتاجية ومستويات الأ
، 2009عمل "في مدينة بوف الأبؼانية عاـىا معهد" مستقبل الار سة أجار سات ، منها دار أجريت العديد من الد

وجدت أف الشركات التي تقوـ بتوظيف عماؿ يرتبطوف مع اً بعلبقات صداقة (طيبة برق إنتاج اً أفضل مقارنة 
سة على العاملتُ في إحدى الشركات البريطانية، خلُصت إلذ أف ار الشركات الأخرى، وكذلك أجريت دبغتَىا من 

قات الطيبة بتُ الزملبء في العمل بيكن أف يزيد من إنتاجية العامل الأقل كفاءة، وىذا التواصل الاجتماعي والعلب
يؤدي إلذ آثار إبهابية على ابؼؤسسات، حيث إف ابغوافز ابؼعنوية لا تقل في الأبنية عن ابغوافز ابؼادية .كما إف 

يادة الإدارية، ويصبح أسلوب القائد جوىر العلبقات الإنسانية داخل الوظيفة العامة أمر مهم، لابد أف تعكسو الق
جعتُ ، ولا بد من توفتَ الركائز ابؼهمة لنجاح ار تعامل ابؼوظفتُ مع ابؼ في التعامل مع موظفيو، والتأكيد عليو في

لتطوير العمل، وذلك بتوفتَ بيئة عمل ناجحة، يتم فيها احت ا رـ ابؼوظف، ويعطي قدره من الرعاية، ويتعهده با
مرغوباً، ولابد أيض اً أف يكوف القائد القدوة في التعامل مع ابؼوظفتُ كافة بسواسية،  ار لعمل أمحتى يصبح مكاف ا

جعتُ كما أف أثر العلبقات ار ط وأسلوب تعامل ابؼوظف مع ابؼوعدالة، وٕانصاؼ، وٕابهاد متابعة للتأكد من بم
ائلة والمحبة تسود مكاف العمل، ويصبح الإنسانية على جو العمل سلبح ذو حدين، فإذا كانت إبهابية فإف روح الع

إذا سادت العلبقات  ىناؾ مستوى عاؿٍ من التعاوف وابؼشاركة، واستمتاع بالعمل، وابقازه بالشكل ابؼطلوب .أما
عات وتعرقل ستَ العمل، وتسبب كثرة الغياب والاستئذاف، أو از عمل، فإنها توُلد ابؼشاكل والنالسلبية في بؿيط ال

 1العمل في ىذه ابؼنظمة. ل، وغالب اً ما تؤدي إلذ ترؾالتأخر على العم

 

                                                           
1
، دراسة تطبيقية على ابعامعات الفلسطينية، رسالة وأثرىا على مستوى الأداء الوظيفي للعاملین جودة الحياة الوظيفية ،خليل ابظاعيل يماض - 

   .94 ص  ـ، 2014 دكتوراه غتَ منشورة، جامعة السويس، مصر، 
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 :اتخاذ القرار في الدشاركة -3

 ابؼشاركتُ دائرة توسيع مع القرار صنع في ابؼشاركة بدبدأ للؤخذ ضرورة ىناؾ أف ابغديثة ابؼنظمات في الإدارة وجدت
 ت،االقرار  ابزاذ في للمشاركة ملتُللعا الفرصة إتاحة تعتبر حيث واحد، فرد يد في راالقر  تركيز وعدـ أمكن كلما

 بأنهم شعورىم خلبؿ من للمنظمة، انتمائهم وتعزز لديهم، ابؼعنوية الروح رفع إلذ تؤدي التي ابؽامة العوامل أحد ىو
 والارتقاء العمل لتطوير مستطاع، جهد كل يبذلوف بهعلهم بفا ابؼنظمة، داخل رار الق صنع في حقيقيوف شركاء

 ابؼشتًكة الأىداؼ على الاتفاؽ تضمن اتالقرار  ابزاذ في الفاعلة ابؼشاركة فإف بفكن، مستوى أفضل إلذ بابؼنظمة
 طريق عن الوظيفي، وأمنو مستقبلو تطاؿ قد عشوائية قرارات أي من ابؼوظف برفظ كما لتحقيقها، والسعي
 الشعور إلذ بو ييؤدالقرارات  ابزاذ في ابؼوظف ؾاإشر  فعدـ عليها، والتصويت صنعها في ابؼشاركة ضماف
 صنعها، في يشارؾ لد كونو بتنفيذىا مبالاتو عدـ أو ببعضها، التاـ الاقتناع لعدـ الداخلي رع ا والص بابالاغتً 

 ومتى كيفما الإدارة قبل من بررؾ آلة بؾرد بأنو ابؼوظف شعور يبعد راالقر   ابزاذ في الفاعلة ابؼوظف فمشاركة
ابؼؤسسة  داخل وابداعو طاقتو على إبهاب ينعكس الذي الأمر نظمة،ابؼ داخل الفعاؿ بدوره ره ويشع شاءت،
  :بنا ضروريتُ، شرطتُ توافر التشاركي النمط ويتطلب

 .العاملتُ أو ابؼديرين لدى بالنفس الثقة إلذ إضافة ابؼؤسسة، في العاملتُ بتُ ابؼتبادلة الثقة من عالية درجة توفر - 
 1 .تعاوني أساس على راالقر  وصناعة التشاركية، القيادة ـبدفهو  القناعة من عاؿ مستوى توفر - 
 والشخصية الوظيفية الحياة توازن -3

 أصحاب من كل تواجو التي التحديات وأكبر أىم الوظيفية وحياة للموظف الشخصية ابغياة بتُ التوازف يعتبر
  حيث وابغياة، العمل بتُ وازفبالت خاصة بفيزة ةاستًاتيجي تبتٍ إلذ وبرتاج سواء، حد على وابؼوظفتُ العمل

 بالعمل ابػاصة واجباتهم على ابؼوظفتُ تركيز في تتمثل للمؤسسة تنظيمية ثقافة إبهاد بردي يواجو العمل صاحب
 .العمل مسئوليات في تقصتَ دوف الشخصية ماتواالتز  تلبية بردي يواجو وابؼوظف العمل، أثناء

 بيئة إبهاد إلذ تهدؼ التي التًتيبات من بؾموعة ":أنها على الوظيفية ياةابغ بتُ التوازف ابؼتحدة الأمم منظمة وعرفت
 وابغياة الشخصية ابغياة بتُ الأمثل التوازف إبهاد في النهائية الأىداؼ وتتمثل أكبر، بدرونة تتصف مناسبة عمل

 .2ابؼنظمة كفاءة  زيادة في الإسهاـ مع الوظيفية،

                                                           
 .    14، ص 2009نشورة جامعة سانت كليمانس العابؼية، بريطانيا، ، رسالة ماجستتَ غتَ مالادارة بالدشاركة وأثرىا على العاملینمحمد الرفاعي، - 1
 التابعة تقرير موجز تنفيذي حول تنقل الدوظفین فيما بین الوكالات وتحقيق التوازن بین العمل والحياة الخاصة في الدنظمات ،روماف، وموري أيفينفونتتُ، أورتيز نريكية،ي -  2

  ـ 2010 م ابؼتحدة. جنيف: الأملدنظومة الأمم الدتحدة
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 بسكتُ أجل من ابؼؤسسة تضعها التي ءاتاوالإجر  السياسات“ :أنها على ملوالع ابغياة بتُ فاز التو  تامبادر  تعرؼ
   "والعائلية الشخصية الشئوف مع للتعامل ابؼرونة توفتَ الوقت نفس وفي بكفاءة أعمابؽم أداء من ابؼوظفتُ

 الانتماء الوظيفي، الضغط مستوى العمل، ساعات مثل العمل تامتغتَ  أف Tang & Chenug   وذكر   
 كذلك والأسرة، العمل بتُ التوازف على تؤثر مرنة، الغتَ العمل وجداوؿ للعماؿ، الكافي الدعم توفر عدـ هتٍ،ابؼ

 وجود وعدـ العمل، عن بعيدا ابؼوظف يقضيها التي وابؼدة ع،ا والصر  العائلية الضغوط مثل الأسرية العوامل بعض
 .والعمل ابغياة بتُ التوازف على يؤثر كلو كاؼ أسري دعم

 من ويقلل ابؼؤسسة، في ـاالالتز  إلذ يؤدي فهو وابؼوظفتُ، ابؼؤسسة على إبهابي أثر والعمل ابغياة بتُ لتوازفل
 وزيادة الأداء وبرستُ الوظيفي الرضا  وزيادة العمل، عن الغياب ومعدلات العمل، وضغوط فار و الد معدلات
 .1الإنتاجية

 : والعمل ابغياة بتُ زفالتوا لتحقيق تطبيقها بيكن التي البرامج أىم ومن
 في تعليمية وشهادات مؤىلبت على ابغصوؿ بكو ابؼوظفتُ وتطوير لدعم التعليمية ابؼساعدة مجابر  وجود 

 .ابؼستقبل
 قانونية مالية، استشارية،( خدمات تقدنً خلبؿ من العاملتُ دعم(. 
 َأماكن مواصلبت، كن،مس حضانة، مطعم،( من وعائلبتهم للموظفتُ الاجتماعية الرفاىية مجابر  توفت 

 .)نوادي حة،ااستً 
 بالغياب الأذف برنامج. 
 مدفوعة تاز اإج ابؼوظف إعطاء خلبؿ من العادية تاوالإجاز  الربظية والعطلبت الدينية تاالإجاز  برنامج 

 الأجر
 :الوظيفي والتقدم الترقية  -4

 داخل ومعنوياتهم ابؼوظفتُ، كزا مر  لىع كبتَ تأثتَ من بردثو بؼا ابؼؤسسات في تتُخذ التي اراتر الق أىم من التًقية
 يستند إليها ومعايتَ دعامات من بد لا كاف واف كلي، بشكل حياتهم بدصتَ لارتباطها ابؼختلفة، الوظيفية الفئات

 ابؼؤسسة مصلحة وكذلك ابؼؤسسة، في كافة ابؼوظفتُ مصالح بتُ بذمع أف للتًقية بد لا وبالتالر التًقية، عملية في

                                                           
)رسالة ماجستتَ غتَ منشورة(. ابعامعة الإسلبمية،  ،الدنظمات غير الحكومية في قطاع غزة جودة الحياة الوظيفية وأثرىا على الأداء الوظيفي للعاملین في ،أسامة  البلبيسي - 1

 12.ـ، ص  2012 غزة، فلسطتُ.
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 بتُ واحد خط على يتساووف الذين للموظفتُ السلبية الفعل تدار  بذنب على الإمكاف قدر والعمل ذاتها،
 :يلي فيما التًقية أبنية إبصاؿ وبيكن التًقية، ىذه تشملهم لد والذين التًقية، بؽذه ابؼرشحتُ

 أو معدؿ بتُ علبقة ىناؾ بأف لعلمهم وذلك العمل، من بؼزيد العاملتُ برفيز شأنها من التي الظروؼ توفتَ -
 .يتلقونو الذي ابغافز أو الأجر وبتُ الأداء، مستوى

 .العمل لتًؾ مبرر إعطائهم وعدـ ابؼتميزين، بابؼوظفتُ الاحتفاظ -
 .فيو العاملتُ بفقداف أزمات وبهنبها رية،ار مالاست بؽا يضمن بفا فيها، للعمل خارجها من العمل قوى اجتذاب -
 كل ابعديد العمل العامل فيها يتعلم مدرسة العمل أو الوظيفة تصبح أف بؽاخلب من بيكن تثقيفية وسيلة تعتبر-

،  1.توالقدر  أو لطموحاتو النهاية أو بابؼلل، يشعر ولا يوـ
 :الوظيفي رراوالاستق الأمان -5

 ىذا أبنية وتزداد الإدارة، بؾاؿ في ابؼهمة ابؼواضيع من الوظيفي راالاستقر  يعتبر  ,Mahapatroقوؿ  حد على
 التي ابؼهمة العوامل من بالأماف فالإحساس. ابؼنظمة في  ريبؿو  ادور  يلعب الذي البشري الدور أبنية بازدياد لبندا

 ارابظتً  اءر و  تقف التي ابغاجات من وىو والاطمئناف، العمل لبيئة والانتماء راوالاستقر  حةابالر  الشعور إلذ تؤدي
 وبرستُ الإنتاجية، وزيادة الأداء، مستوى وبرستُ ابؼعنوية، حالرو  رفع في وتساىم ، رهاواستقر  البشري السلوؾ

 ركائز أىم من فهو كافة، ابؼنظمات في للعاملتُ حيوي أمر الوظيفي والأماف ارر الاستق يعدو  .ابؼقدمة ابػدمة نوعية
 الفعالة تار راالق ذوابزا الابداع إلذ العاملتُ يدفع بفا والإنتماء الطمانينة من جو بىلق لأنو منظمة؛ أيو في النجاح

 .للمنظمة تيجيةاالاستً  الأىداؼ بوقق بدا
 من الأمن مثلب العاملوف يتطلبها التي الوظيفية وابؼنافع الضمانات، بؾموعة نوبأ: الوظيفي الأماف ابؼغربي، ويعرؼ
 ينعكس بالتالرو   ابؼعنوية الروح ورفع النفسي الاستقرار إلذ يؤدي الذي الامر تعسفية اجراءات أو الوظيفة فقداف
 2. للمنظمة الولاء وتوثيق الأداء على تباعا

 

 

                                                           
مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطلبات شهادة ماستً أكادبيي في علوـ التسيتَ،  داء الوظيفي,جودة الحياة الوظيفي وأثرىا على الأفروج أبضد،  - 1

 .10، ص 2018/2019جامعة ابعيلبلر بونعامة، 
، رسالة ماجستتَ، أثر أبعاد جودة حياة العمل على فاعلية اتخاذ القرارات الادارية في جامعة الأقصى بغزةىاشم عيسى عبد الربضن أبو بضيد،  - 2
 . 16، ص 2017امعة الاسلبمية ، غزة، فلسطتُ، ابع
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 ثالث: أنذية جودة الحياة الوظيفيةالدطلب ال

 الكفاءات بتُ التنافس من ترفع ( إلذ ترجع الوظيفية ابغياة جودة أبنية أف (Srivastava & Kanpur) يرى
  ) العمل بيئة في وابؼساواة التنوع برقيق ، نظمةابؼ لدى الاستقطاب على القدرة ارتفاع ، العمل بيئة في وابؼواىب

 ابغوادث وقوع احتمالات تقلل عمل بيئة توفر أنها من تنبع الوظيفية ابغياة جودة أبنية أف ( Grobler) یپر 
  .والإصابات

 املتُللع توفر لأنها وابؼنظمة العاملتُ من لكل مزايا برقق الوظيفية ابغياة جودة أف ( Zare & et al. ) ويرى 
 العمل ظروؼ وتوفر العمل بؿيط على الإنساني الطابع وتضفي ابؼناسبة وابؼزايا وابغوافز والأجور الوظيفي الأماف

 وتتيح الاجتماعي والاندماج التًقي فرص بؽم وتضمن العاملتُ قدرات لتطوير اللبزمة الفرص وتوفر الآمنة الصحية
 زيادة على النهاية في للمساعدة ورضاىم ولائهم من ويزيد العاملتُ بوفز بفا بحرية ذاتهم عن للتعبتَ الفرصة بؽم

  .ابؼتميزة والفاعلية الكفاءة بوقق بدا عامل لكل الفردية الإنتاجية
 ابؼنافسة آثار مواجهة ، بريز بدوف العاملتُ متطلبات برقيق على تعمل أنها فتَى ( Li & Yeo ) أما  

 العمل حياة بؼوازنة ملبئمة حلوؿ وضع ، بؽا ابؼالذ ابؼقابل ارتفاع دوف لعملا ساعات ارتفاع إلذ أدت التي الشديدة
 . الشخصية وابغياة
 الصراعات بزفيض) : أبنها من الوظيفية ابغياة جودة أبعاد وتطبيق لتوافر إبهابية تأثتَات فهناؾ (السالد ؿ) وطبقا

 برسينات إلذ تؤدي أف بيكن التي البناءة بالأفكار العمل قوة أعضاء من عدد أكبر مشاركة ، والإدارة العاملتُ بتُ
 وأىدافهم، ابؼنظمة أىداؼ بتُ والتفاعل التكامل وبرقيق وولائهم العاملتُ انتهاء زيادة العمل، وظروؼ التصنيع في

  .  ابؼنظمة في الغياب معدلات ابلفاض ، الوظيفي الرضة درجة زيادة
 مع ابؼختلفة لأبعادىا طردية علبقة وجود من تنبع الوظيفية اةابغي جودة أبنية أف ( Singy & et al) ويرى
 ، جودة الشخصية حياتو كذلك زادت أكثر الوظيفية الفرد حياة كانت فكلما ، الشخصية الفرد حياة جودة
 وصحية سليمة عمل بيئة ووجود ، صحيح والعكس الشخصية حياتو رفاىية زيادة على ينعكس الفرد أجر فزيادة

 والأكثر ابغياة على ابؼقبل الفرد ىو السعيد فالفرد ، ابغياة على وإقبالو الشخصية سعادتو زيادة إلذ كذلك یيؤد
 1 .عملو في إنتاجية

                                                           
 .11ص ،  2018، دار ابغكمة، القاىرة، 1، طالوظيفي جودة الحياة الوظيفية والآداء ، دمرداشالابضد محمد  - 1
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 حفز ، العمل عن الغياب معدؿ خفض ، العمل دوراف معدؿ خفض على تعمل أنها فتَى ( Kapres  أما 
 ابؼالر والأداء الإنتاجية معدؿ زيادة ، بابؼنظمة ابغالية لةالعما على ابغفاظ ، العالية ابؼهارات استقطاب ، العاملتُ
 Ballou & Norhan ) يرى . ( التنظيمية الأىداؼ بوقق الذي الأمر العاملتُ ربا معدؿ زيادة ، للمنظمة

  يالفكر  ابؼاؿ ورأس الأكفاء العاملتُ على وابغفاظ استقطاب إلذ يؤدي الوظيفية ابغياة جودة مفهوـ تطبيق أف (
 الاستثمار خلبؿ من ابؼنظمات في الأجل طويل الاستثمار زيادة ، إنتاجيتهم لزيادة للعاملتُ حافز يعتبر ، بؼنظمةبا
 .طويلة بؼدة عليها وابغفاظ بؽا تنافسية ميزة خلق على ابؼنظمات قدرات زيادة ، البشر في
 الوظيفي والرضا والالتزاـ يالوظيف الاستغراؽ برقق ) الوظيفية ابغياة جودة أف ( Robert & et al ) ويرى . 

  .  بؽم الوظيفي الإحباط خفض على وتعمل ، للعاملتُ
 بزتلف التي ابؼخرجات من لمجموعة وبرقيقها برابؾها تطبيق في البدء بؾرد من تنبع لا الوظيفية ابغياة جودة أبنية فا

 ثم ذلك بعد التوقف ثم منها بكل اصةابػ وابؼلببسات للظروؼ وفقا أخرى إلذ منظمة من الإبهابي تأثتَىا في
 إليها النظر أف ذلك ، أخرى مرة البرامج أحد لتطبيق اللجوء تستلزـ تنظيمية ظواىر وجود عند إليها الرجوع
 وتأثتَىا بل ابغقيقي مضمونها يفقدىا للعاملتُ أو للمنظمة سواء ابؼرغوبة الآثار ا بعض برقق تنظيمية أداة کمجرد
 في الإدارة ثقافة من جزء فيها التفكتَ فيها التي اللحظة في تبدأ الوظيفية ابغياة بعودة ابغقيقية يةالأبن إف ، ابؼستمر
 .القرارات وابزاذ وابؼوازنات ابػطط وضع أثناء في بوركها للمنظمة حياة وأسلوب ، ابؼنظمة

 الاداء الوظيفي الثاني: الدبحث 

ىتماـ بدوضػوع الأداء الإلابد سػا بػأداء ابؼػوظفتُ فيهػا، لػذلك كاف صبح مرتبطػ أساأإف بقػاح ابؼؤسسػات اليوـ     
قتصادية والصناعية وابػدماتية على حد سواء، نظرا لأبنيتػو الكبتَة بالنسبة للؤفراد، وابؼؤسسات بأنواعها الإ

مرار للوصػوؿ إلػى سػترتقاء بأداء ابؼػوظفتُ فيهػا مػن خػلبؿ تػدريبهم وبرفيػزىم بإفابؼؤسسات تسعى دائما للئ
أىػدافها، وذلػك حسػب معػايتَ الأداء المحػددة لكػل مؤسسػة فػابؼوظف بدػا بيلكػو مػن مهػارات وقػدرات، ومػا يتمتػع 

ونظرا لأبنية ابؼوضوع تطرقنػػػا   بػو مػن دوافػع للعمػل ىػو العنصػر الأساسػي فػي برقيػق الكفاءة الإنتاجية للمؤسسة
والعوامل ابؼؤثرة في  وأبعادهبؿدداتو،  وأنواعو ثمالأداء الوظيفي، وعناصره  خصائصو  أبنيةػػل إلػػى فػػي ىػػذا الفص

 .داء الوظيفيجراءات برستُ مستوى الأوأختَا أىم إداء الأ
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 داء الوظيفيالأوخصائص : أنذية ولالدطلب الأ

 تتمثل في:

تتألف أي عملية أف أي مؤسسة وتتجلى ىذه الأبنية في للؤداء الوظيفي أبنية كبتَة في داء الوظيفي: نذية الأأ-1
من عدة مراحل حتى بزرج للوجود وتنتج منتجات وبرقق الأىداؼ ابؼصممة بؽا، كما أنها برتاج إلذ عدة أمور مع 
بعضها البعض لتنتج مادة جديدة برقق أىدافها، وىذه العملية قد تكوف عملية إنتاج صناعي، أو عمليات تقدنً 

، وىو ابعزء ابغي منها لأنو مرتبط بالإنساف (1) في المجالات ابؼختلفة، والأداء ىو ابؼكوف الرئيسي للعمليةابػدمات 
"العنصر البشري" الذي يدير العملية وبووؿ ابؼواد ابػاـ "ابؼوارد" إلذ مواد مصنعة ذات قيمة مادية، يتم بيعها 

ها وقيمة جهد وعمل )إنتاجية( العنصر البشري، ومنو للمستهلك بقيمة أعلى من قيمة ابؼوارد التي استخدمت في
 .يتحقق الربح

فللؤداء الوظيفي أبنية كبتَة لأي مؤسسة تريد النجاح والتقدـ فإذا كاف الأداء مرتفعا فإف ذلك يعد مؤشرا واضحا 
امليها كما ىو وأطوؿ بقاء حتُ يكوف أداء ع استقراراوفعاليتها، فابؼؤسسة تكوف أكثر  واستقرارىالنجاح ابؼؤسسة 

للقدرات ودوافع ابؼرؤوستُ  انعكاسمطلوب، وبيكن القوؿ بأف الأداء الوظيفي للعاملتُ في أي مؤسسة لا يعد إلا 
  .والقادة أيضا

بدورة حياتها في مراحلها ابؼختلفة ابؼتمثلة في )مرحلة  ارتباطوكما ترجع أبنية الأداء الوظيفي بالنسبة للمؤسسة إلذ 
، مرحلة السمعة والفخر مرحلة التميز، مرحلة الريادة(، حيث الاستقرار، مرحلة والاستمراريةلبقاء الظهور ومرحلة ا

أف تطور ابؼؤسسة من مرحلة النمو لأخرى إبما يعتمد أساسا على مستوى الأداء بها فأبنية الأداء الوظيفي لا 
 (2).في الدولة والاجتماعية قتصاديةالاتتوقف على مستوى ابؼؤسسة فقط بل تتعدى ذلك إلذ بقاح خطة التنمية 

 يتميز الأداء الوظيفي بدجموعة من ابػصائص والتي بيكن إبهازىا فيما يلي:  داء الوظيفي:خصائص الأ-2
 (.تلميحات سلوؾ الأداء الإنساني يبدو في شكل )تصرفات، أفعاؿ، حركات، أقواؿ، إبياءات،-أ

                                                           
 .98، ص2001مؤسسة الوراؽ للنشر، الأردف،  ،تكنولوجيا الأداء البشري)مفهوم وأساليب القياس والنماذج( الدحلة فيصل عبد الرؤوؼ، (1)
 .482-481(، جامعة محمد خيضر بسكرة، )د،س،ف(، ص ص6)بؾلة التغتَ الإجتماعي، العدد الأداء الوظيفي للعاملتُ في ابؼنظمة،مرنً أرفيس،  (2)
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لا يعمل الإنساف حب في ) ،لسلوؾ ليس ىدؼ في حد ذاتوسلوؾ الأداء الإنساني وسيلة بكو برقيق ىدؼ ا-ب
 (1).)العمل ذاتو لكن في برقيق مآرب أخرى من وراء العمل

سلوؾ الأداء الإنساني متغتَ بيكن أف نقوؿ أنو متجدد وفي أحياف أخرى متقلب ولكنو على أي حاؿ ليس -ج
  .ثابت على منواؿ واحد

تؤثر في شكل وتوجيو  اجتماعيةبالأساس، بدعتٌ أف التأثتَات  اجتماعيسلوؾ الأداء الإنساني ىو سلوؾ -د
 السلوؾ في ابذاىات معينة.

سلوؾ الأداء الفردي قد بىتلف عن سلوؾ الأداء في ابعماعة بدا يعكس أثر ابعماعة في برويل الإنساف عن -ه
 (2).سلوؾ يفضلو لو كاف مفرد

 :داء الوظيفيالأ وأنواععناصر  :ثانيالدطلب ال
  :الوظيفي بصلة من الأنواع والعناصر تتمثل في للؤداء

 :: يتكوف الأداء من بؾموعة من العناصر ىيعناصر الأداء الوظيفي-1
وتشمل ابؼعارؼ العامة، وابؼهارات الفنية، وابؼهنية، وابػلفية العامة عن الوظيفة  الدعرفة بمتطلبات الوظيفة:-أ

 (3)والمجالات ابؼرتبطة بها.
ومهارات  تمثل في مدى ما يدركو الفرد عن عملو الذي يقوـ بو، وما بيتلكو مػن رغبػةوت نوعية العمل:-ب

وبراعة، وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دوف الوقوع في الأخطاء، كما بسثل درجة الإتقاف وجودة الإتقاف وجودة 
  .ابؼنتج، وذلك بدا يتناسب والإمكانيات ابؼتاحة

ر العمل الذي يستطيع ابؼوظف إبقازه في الظروؼ العادية للعمػل، ومقدار أي مقداكمية العمل الدنجز: -ج
  .سرعة ىذا الإبقاز

وتشمل ابعدية والتفاني في العمل وقدرة ابؼوظف على برمل مسؤولية العمػل وإبقػاز الأعماؿ  الدثابرة والوثوق:-د
 (4)سؤولو.في أوقاتها المحددة، ومدى حاجة ىذا ابؼوظف للئرشاد والتوجيو من قبل م

                                                           
 .11، ص2011ديواف ابؼطبوعات ابعامعية، ابعزائر، )د.ط(،  ،دليل مصطلحات علم الإجتماع التنظيم والعملناصر قابظي،  (1)
 .12بؼرجع نفسو، صا (2)
 .482، صابؼرجع نفسو (3)
 .483، صابؼرجع نفسو (4)
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ترجع أبنية الوقت إلذ كونو مورد غتَ قابل للتجديد أو التعويض فهو رأبظاؿ وليس دخل بفا بوتم  الوقت:-ه
  .الأمثل في كل بغظة لأنو يتضائل على الدواـ وبيضي إلذ غتَ رجعة فهو لا يقدر بثمن الاستغلبؿ استغلبلوأبنية 

قارنة التكلفة الفعلية مع التكلفة ابؼتوقعة بؼعرفة مدى وىي كلفة برقيق النتائج والأىداؼ وم التكلفة:-و
 (1).الناتج بينهما الاختلبؼ

نواع حسب معيار ابؼصدر، إضافة إلذ معيار أبيكن تقسيم الأداء الوظيفي إلذ داء الوظيفي: نواع الأأ-2
 الشمولية:

، الأداء الذاتي أو الداخلي : وفقا بؽذا ابؼعيار، بيكن تقسيم أداء ابؼؤسسة إلذ نوعتُحسب معيار الدصدر-أ
 (2)والأداء ابػارجي:

ويطلق على ىذا النوع من الأداء أداء الوحدة، أي انو ينتج ما بسلكو ابؼؤسسة من ابؼوارد فهو  داء الداخلي:الأ-1
  ي:ينتج أساسا بفا يل

صنع القيمة وبرقيق قادر على  استًاتيجيموردا  اعتبارىموىو أداء أفراد ابؼؤسسة الذي بيكن  الأداء البشري:-
 .الأفضلية التنافسية من خلبؿ تسيتَ مهاراتهم

 .بشكل فعاؿ استثمارىا استعماؿويتمثل في قدرة ابؼؤسسة على  الأداء التقني:-
 .(3) الوسائل ابؼالية ابؼتاحة استخداـويكمن في فعالية تهيئة و  الأداء الدالي:-
بردث في المحيط ابػارجي وىذا النوع بصفة عامة يتمظهر في  وىو الناتج عن ابؼتغتَات التيداء الخارجي: الأ-2

النتائج التي تتحصل عليها ابؼنظمة كإرتفاع سعر البيع مثلب وكل ىذه التغتَات تنعكس على الأداء سواء بالإبهاب 
ا أو بالسلب بفا يفرض على ابؼنظمة برليل نتائجها وىذا مهم إذا تعلق الأمر بدتغتَات كمية أين بيكن قياسه

  ا.وبرديد أثرى
 ي.وحسب ىذا ابؼعيار بيكن تقسيم الأداء إلذ نوعتُ بنا الأداء الكلي والأداء ابعزئ حسب معيار الشمولية:-2
وىو الذي يتجسد بالإبقازات التي سابنت بصيع العناصر والوظائف أو الأنظمة الفرعية  داء الكلي:الأ-أ

أي عنصر دوف مسابنة باقي العناصر، وفي إطار ىذا النوع من للمؤسسة في برقيقها، ولا بيكن نسب إبقازىا إلذ 
                                                           

 .484، صالسابقابؼرجع  (1)
، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الاقتصاديةقسم التسيتَ، كلية ابغقوؽ والعلوـ  رسالة ماجستتَ، قياس وتقييم, الأداء الدالي للمؤسسة:عادؿ عشي، (2)

 .17، ص2002
، مذكرة مكملة لشهادة ابؼاجستتَ، قسم علم النفس، كلية العلوـ الإنسانية التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي لاتصالابوعطيط جلبؿ الدين،  (3)

 .76، ص2009والإجتماعية، جامعة منتوري بؿمود، قسنطينة، 
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 والشمولية، الأرباح، النمو... كالاستمراريةالأداء بيكن ابغديث عن مدى وكيفيات بلوغ ابؼؤسسة أىدافها الشاملة  
(1) 

 وىو الذي يتحقق على مستوى الأنظمة الفرعية للمؤسسة وينقسم بدوره إلذ عدة أنواع داء الجزئي:الأ-ب
ابؼعيار ابؼعتمد لتقييم عناصر ابؼؤسسة فمثلب بيكن أف ينقسم حسب ابؼعيار الوظيفي إلذ أداء  باختلبؼبزتلف 

 (2).وظيفة مالية، أداء وظيفة الأفراد، أداء وظيفة التموين، أداء وظيفة الإنتاج، أداء وظيفة التسويق
 :داء الوظيفيلزددات وأبعاد الأ: ثالثالدطلب ال

 بصلة من المحددات والأبعاد تتمثل في: للؤداء الوظيفي
: الأداء الوظيفي ىو الأثر الصافي بعهود الفرد والتي تبدأ بالقدرات وإدراؾ الدور داء الوظيفيلزددات الأ -1

وابؼهاـ ويعتٍ ىذا أف الأداء ىو إنتاج موقف معتُ بيكن النظر إليو على أنو نتاج العلبقة ابؼتداخلة بتُ ابعهد 
  .اؾ الدور ابؽاـ للفردوالقدرات وإدر 

 :تتوضح في الوظيفي وبؽذا بقد أف بؿددات الأداء
  .ابعهد ابؼبذوؿ من طرؼ الفرد-
  .القدرة التي يتمتع بها الفرد لأداء الوظيفة-
 .مدى إدراكو بؼتطلبات وظيفتو-
فتو وذلك للوصوؿ إلذ يشتَ ابعهد إلذ الطاقة ابعسمية والعقلية التي يبذبؽا الفرد لأداء مهمتو أو وظي الجهد:-أ

 (3).أعلى معدلات عطائو في بؾاؿ عملو
 (4).تشتَ القدرات إلذ ابػصائص الشخصية للفرد التي يستخدمها لأداء وظيفتو أو مهامو القدرات:-ب
ويعتٌ بػو الإبذاه الذي يعتقد الفرد أنو من الضروري توجيو جهوده في العمػل من خلبلو والشعور  :إدراك الدور-ج

في أداءه ولتحقيق مستوى مرضِ من الأداء لابد من وجود حػد أدنى من الإتقػاف في كل مكوف من  بأبنيتو
مكونات الأداء بدعتٌ أف الأفراد عندما يبذلوف جهودا قائمة ويكوف لديهم قدرات متفوقة ولكنهم لا يفهموف 

ابعهد الكبتَ في العمػل فإف ىذا أدوارىم فإف أدائهم لن يكػوف مقبولا من وجهة نظر الآخرين، فبالرغم من بذؿ 
العمػل لن يكوف موجهػا في الطريق الصحيح وبنفس الطريقة فإف الفػرد يعمل بجهد كبتَ ويفهم عملو ولكنو تنقصو 

                                                           
 89، ص2010محمد خيضر بسكرة، ، )بؾلة العلوـ الإنسانية، العدد الأوؿ(، جامعة الأداء بین الكفاءة الفعاليةعبد ابؼليك مزىودة، (1)
 .485-484مرنً أرفيس، مرجع سابق، ص ص (2)
 .74بوعطيط جلبؿ الدين، مرجع سابق، ص (3)
 .29، ص1992دار ابعامعات ابؼصرية، مصر،  السلوك التنظيمي والأداء,حنفي بؿمود سليماف،  (4)
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أختَ وىو أف الفرد قد يكوف لديو القػدرات  احتماؿأدائػو كأداء منخفض وىنػاؾ  يقيم مستوى القػدرات، فعادة ما
زـ لكنو كسوؿ ولا يبذؿ جهدا كبتَا في العمل فيكػوف أداء مثل ىذا الفرد أيضا منخفضا، اللبزمػة والفهم اللب

 (1).وبطبيعة ابغػاؿ أف أداء الفرد قد يكوف مرتفعػا في مكوف من مكونػات الأداء وضعيف في مكوف آخر
 :داء الوظيفيبعاد الأأ-2

التي يتكوف منها عملو وبيكننا أف بميز ثلبثة أبعاد للؤداء تعتٍ بأداء الفرد للعمل القيػاـ بالأنشطة وابؼهػاـ ابؼختلفة 
 : الوظيفي، وىذه الأبعاد ىي

 .ابعهد ابؼبذوؿ-
 .كمية ابعهد-
 .بمط الأداء-
تعبر عن مقدار الطػاقة ابعسمانية أو العقلية التي يبذبؽػا الفرد خلبؿ فتًة زمنية وتعتبر  :كمية الجهد الدبذول-1

 الأداء أو كميتو في خلبؿ فتًة معينة معبرة عن البعد الكمي للطاقة ابؼبذولة.ابؼقاييس التي تقيس سرعة 
فتعتٍ مستوى بعض الأنواع للؤعماؿ، قد لا يهتم كثتَا بسرعة الأداء أو كميتو بقدر مػا يهتم بنوعيتو  :الجهد-2

درجة مطابقة الإنتػاج  وجودة ابعهد ابؼبذوؿ ويندرج برت ابؼعيار النوعي للجهد الكثتَ من ابؼقاييس التي تقيس
 (2).في الأداء والابتكارابؼواصفات والتي تقسمو درجة خلو الأداء من الأخطاء والتي تقيس درجة الإبداع 

أي الطػريقة التي تؤدى بهػا أنشطة  يقصد بو الأسلوب أو الطريقة التي نبذؿ بها ابعهػد في العمل، :ندط الأداء-3
كػن قياس التػرتيب الذي بيارسو الفرد في أداء حركات أو أنشطة معينة أو مزيج العمػل، فعلى أساس بمػط الأداء بي

ىذه ابغركات أو الأنشطة إذا كػاف العمػل جسمانيا بالدرجة الأولذ، كمػا بيكن أيضا قياس الطريقة التي يتم الوصوؿ 
 (3)أو الأسلوب الذي يتبع في إجراء بحث أو دراسة. بها إلذ حل أو قرار بؼشكلة معينة

 
 

 

 
                                                           

 .210، ص2003امعية، الاسكندرية، ، الدار ابعإدارة الدوارد البشرية رؤية مستقبليةراوية محمد حسن، (1)
 .78بوعطيط جلبؿ الدين، مرجع سابق، ص (2)
 .50، ص1996، الدار ابعامعية، مصر، الأسس السلوكية وأدوات البحث التطبيقي إدارة القوى العاملة:أبضد صقر عاشور، (3)
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 وامل الدؤثرة في الأداء الوظيفي العالدطلب الرابع: 
 پری )درة والصباغ( أف العوامل ابؼؤثرة على الأداء الوظيفي تتلخص في النقاط التالية:

غياب ابؼناخ ابؼناسب الداعم للعمل والإنتاجية في ابؼنظمة. حدوث صراعات بتُ  عوامل إدارية تنظيمية: -1
 بؼوظفتُ أنفسهم.ابؼوظفتُ ورؤسائهم، وبن ا

 عدـ برديد ابؼهاـ الوظيفية بدقة.
 والنقص في التدريب.  * الإشراؼ السيء

 * عدـ برديد واجبات ابؼوظفتُ. نقص ابؼوارد ابؼادية والظروؼ ابؼناسبة للعمل.
 عوامل بيئية خارجية:-2
 * الصراع بن القيم والابذاىات التي بوملها ابؼوظف وبتُ تلك السائدة في المجتمع. 
 لأحواؿ الاقتصادية وظروؼ سوؽ العمل.  ا*

 * التشريعات ابغكومية .
 سياسات النقابات و الاضطراب السياسي. *

 عوامل تتعلق بالدوظف:
 دافعيتو.نقص في رغبتو و  *

 * ضعف في شخصيتو أو قصور في قدراتو العقلية.
 * تغيب مستمر عن العمل. مشکلبت عائلية.

 رى بالإضافة إلذ ما سبق كمؤثرات في على الأداء الوظيفی مثل:كما بيكن كذلك إدراج عوامل أخ
 ـ ۹۳
 :عوامل داخلية  -3

بددى استقطابها لعناصر  يشكل أىم مورد في ابؼنظمة فنمو تنافسية وتطور ابؼنظمة مرىوف * العنصر البشري:
ة التي تعطيها لتنمية وتطوير في ابعماعة ومدى العناي الانسجاـبشرية متميزة في مهاراتها ومعارفها وقدراتها على 

 1الدافع لديها لبذؿ جهد أكبر وأداء أفضل. بفتلكاتها والعمل على إبهاد وتنمية

                                                           
 .39، مرجع سابق، ص دمرداشالابضد محمد  - 1
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الػػػتي تقػػػع ضػػػمن نطػػػاؽ  : لػػػلئدارة مسػػػؤولية كبػػػتَة في بزطػػػيط وتنظػػػيم وتنسػػػيق وقيػػػادة ورقابػػػة بصيػػػع ابؼػػػواردلإدارة* ا 
ابؼنظمػػة ومنػػو فهػػي مسػػػؤولة بنسػػبة كبػػتَة عػػػن زيادة  مسػػؤوليتها وسػػيطرتها فهػػي بػػػذلك تػػؤثر علػػى بصيػػع الأنشػػػطة في

 معدلات الأداء.
العػػػاملتُ، إف درجػػػة التنظػػػيم  يشػػػمل علػػػى توزيػػػع وبرديػػػد ابؼهػػػاـ وابؼسػػػؤوليات وفقػػػا للتخصصػػػات علػػػى * التنظـــيم: 

وإحػػػػداث ابؼتغػػػػتَات اللبزمػػػػة وفقػػػػا للمسػػػػتجدات في نظػػػػم وأسػػػػاليب العمػػػػل والتوظيػػػػف ومنظومػػػػة ابغػػػػوافز والتنميػػػػة 
 تػػػػدريب مػػػػن شػػػػأنو أف يػػػػؤثر علػػػػى الأداء، لػػػػذا فابؼرونػػػػة في أي تنظػػػػيم مطلوبػػػػة بشػػػػكل بهعلػػػػو قابػػػػل للتغيػػػػتَ وفػػػػقوال

 ابؼستجدات الراىنة.
الانتظاـ في العمل  تشتَ إلذ مدى أبنية العناصر المحيطة بالفرد أثناء تأدية وظيفتو، إف عدـ * بيئة العمل : 

العمل، بل وفي بعض الأحياف إلذ عدـ اتساؽ ترتيب مكاف ابؼوظف والانسحاب يعود سببو الرئيسي لسلبية بيئة 
 يعد من مظاىر سلبية بيئة العمل كذلك. في بيئة العمل ابؼادية مع إجراءات العمل

وغتَىا تأثتَا كبتَا على   حيث تؤثر العوامل التكنولوجية من آلات ومعدات ووسائل اتصاؿ :* العوامل الفنية 
 الأداء الفردي.

 :ل خارجيةعوام -4
وابؼستوى التعليمي ومدى  مثل العادات والتقاليد ابؼوروثة والعرؼ وأمور الدين * البيئة الاجتماعية والثقافية: 

 تقدير الأفراد التعليم ورغباتهم في ابغصوؿ عليو.
 1الإطار العاـ لاقتصاد الدولة )حر، موجو(، الاستقرار الاقتصادي. * البيئة الاقتصادية: 

 يوضح العوامل الدؤثرة على الأداء الوظيفي :01 الشكل رقم

 

 

 

 

 
                                                           

1
 .40ص  ، مرجع سابق،دمرداشالابضد محمد   - 
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 النظرية الناحية من والأداء الوظيفية الحياة جودة بین الأثر : الثالث الدبحث

 الدطلب الأول: الدتغيرات التي تؤثر على الحياة الوظيفية والأداء

 ، skinner من كل وجد حيث ، يفيالوظ الأداء على تؤثر التي الوظيفية ابغياة متغتَات برديد في العلماء نوع
 العادلة التعويضات مثل العوامل من بؾموعة تتوفر حتُ تتحقق الوظيفية ابغياة جودة باف Ivancevich و

 الوظيفية ابؼهاـ ومرونة ، الوظيفي والأمن ، البشرية القدرات تطوير وفرص ، وآمنة صحية عمل وظروؼ ، والكافية
 ، والإدارة العمل ابرادات بتُ والتعاوف ، العمل ستَ وبـطط ، الوظيفي التصميم يةالعمل والانتباه ، العمل وجدوؿ
 ابغياة بتُ والتوازف ، العمل بقوانتُ كالتمسك أخرى عوامل Walton وأضاؼ .1 فعالة عمل فرؽ وتطوير
 ، وظيفيال كالرضا أخرى متغتَات على اعتمد من وىناؾ . العمل حياة في الاجتماعية والعلبقات ، والعمل
 وابؼتغتَات العوامل ىذه من بعضا ناوتناول) . 2والرفاىية الإدارة وأسلوب التنظيمية والسياسات التنظيمي والدعم
  : كالآتي وىي الوظيفي الأداء على وبالتالر الوظيفية ابغياة جوانب على تؤثر التي ابؼهمة

 :التالية العناصر العوامل ىذه وتتضمن : وظيفية عوامل 1-

 يساعد والذي ، العمل داخل العمل وفرؽ الأفراد بعهود الواعية ابؼخططة ابؽيكلة ىو : الوظيفي التصميم - أ 
 فهدؼ ، التنفيذ قيد ابؼهاـ وترتيب ، ابؼنفذة ابؼهاـ وعدد ، التنفيذ وآلية ، تنفيذىا الواجب ابؼهاـ برديد على

 فيو يلبي الذي الوقت ذات في ، والتكنولوجيا ظمةابؼن متطلبات لتلبية العمل مهاـ تطوير ىو الوظيفي التصميم
 العمل بؾاؿ وزيادة ، للفرد الوظيفية ابؼهاـ تبسيط على ابؼنظمة بررص حيث ، العاملتُ وطلبات احتياجات

 العاملتُ معرفة إلذ ويؤدي والإنتاجية ابؼهارة في زيادة من بوقق بؼا ، ابؼوظفتُ بتُ التدوير سياسة واتباع ، للعاملتُ
 3 . القرارات وابزاذ ابؼشاركة على قدرتهم كتُوبس

                                                           

1
- Dhaka, D., Jahan, K., Rahman, T., & Tabassum, A. (201 l), A Comparative Analysis of 

Quality of Work Life among the Employees of Local Private and Foreign 

Commercial Banks in Bangladesh", World Journal of Social Sciences, 7(3), 20-35. 
 

  . 20ص   مرجع سابق،ي ، البلبيس - 2
3
- Dessler, G. (201l). Human resource management .(13* Ed). India: Publishing as 

Prentice Hall. 
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 ابغق أو الأجر، أو الأقدمية من انتقاص ظمة دوف اي نفا في ابؼموظ الفرد بقاء بدثابة ىو :الوظيفي الأمان -ب 
 والالتزاـ ، الوظيفي والرضا ، والنفسية ابعسدية ورفاىيتهم العاملتُ لصحة مهم رئيسي بؿدد فهو ، ابؼعاش في

 1. الوظيفي الانتاجية والاداء على كبتَ إبهابي أثر ولو ، يالتنظيم
 برامج أو ، الربظية التًقيات إطار في موظفيها ترقيات توسيع على ابؼنظمات تعمل : والتقدم الترقية فرص . ج

 داخل لتُالعام ىؤلاء على المحافظة وبالتالر ، للمنظمة بالولاء قوي شعور ابؼوظفتُ لدى يولد بفا ، الوظيفة تطوير
 2.ابؼنظمة

 :التالية العناصر العوامل ىذه وتتضمن : مالية عوامل-2

 وبالتالر ، ابؼنظمة في الإنتاج تكوف التي الكبتَة ابؼكونات أىم أحد الأجور تعتبر حيث : وعادلة کافية أجور  أ 
 بؼكانتهم مركزية وبؿددة ، ابؼوظفتُ لدخوؿ ىاـ مصدر وىي ، ابؼنظمة وربحية وبمو استمرارية على كبتَ تأثتَ بؽا

 وكفاءة أداء ذات موظفتُ استقطاب على ابؼنظمة قدرة في دورا تلعب وبذلك ، ابؼنظمة وخارج داخل الاجتماعية
 الرضا عدـ فيزداد والا ، للؤجور عادؿ نظاـ بوجود إلا موظفيها على ابغفاظ ابؼنظمة بدقدور فليس ، عالية

  . ابؼوظفتُ بتُ والتظلمات الوظيفي

 ، الوظائفهم العاملتُ ونظرة أداء على تؤثر عادلة مکافات نظم وجود : وكافية عادلة وتعويضات مكافآت -ب 
 العدالة وتكمن ، للمنظمة والإنتاجية الأداء برستُ على ويعمل الدوراف معدؿ من يقلل حيث ، العمل وأصحاب

 بنفس مقارنة الآخروف عليو بوصل بدا ذلك نةمقار  وتتم ، مقابل من عليو يعود وما جهد من ابؼوظف يقدمو ما في
 معدؿ يزداد ، منخفضة بؽم ابؼمنوحة التعويضات كانت حاؿ وفي ، أخرى منظمات في ابؼبذوؿ والأداء ابعهود
 .ابؼنظمة أداء على بالسلب يؤثر بفا ، العمل وترؾ العاملتُ دوراف

 مسئوليات بتُ التوفيق على ابؼوظفتُ عدةبدسا ابؼنظمات بعض تقوـ حيث: والعمل الحياة بین التوازن3 - 
 بابغياة واستمتاعهم صحتهم على والمحافظة والعائلة العمل

 الوظيفية الأعماؿ تنفيذ خلبؿ الرضا وعدـ بالظلم ابؼوظفتُ يشعر ما أحيانا :التقويم وإجراءات التظلمات  4 -
 الأثر تتًؾ ابؼواضيع ىذه مع الإدارة تعامل فطريقة ، الظاىرة ىذه من بزلو منظمة تكاد لا والتي ، بهم ابػاصة

                                                           
1
  - Yousuf S. M. Anwar (1995). Quality of working life as a functio of socio-technical 

system. New Delhi, K.M.Rai Mittal publications. , 1997 , p184 
2 - JAIN.2010 .P 201  
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 من الطرفتُ بتُ مرتفعة معنويات على والمحافظة ، أيضا والعكس ابؼدراء بذاه ابؼوظفتُ وموقف السلوؾ الكبتَ
 .وشفافية وعدالة بجدية ستعامل تظلماتهم أف على التأكيد خلبؿ

 ، وخصوصياتهم ابؼوظفتُ كرامة على والمحافظة والتكافل الاجتماعية العدالة في تتمثل  ة:اجتماعي عوامل5- 
 على وابغفاظ ابؼتبادؿ والاحتًاـ بالأمن ابؼوظف واشعار ابعماعي العمل نظاـ وبرستُ ابؼهنية الضغوط من والتقليل
 1. والكلبـ التعبتَ في وحريتو أسراره

 ، ابعماعة أعضاء بتُ اعوالصر  ، الاجتماعي الدعم انعداـ أو بقلة تتمثل : العمل بجماعة خاصة ضغوط6 - 
 المحيطة البيئة في توجد الضغط مسببات أف يرى من وىناؾ ابعماعة بساسك وقلة ، البعض وبعضهم ابعماعات وبتُ

 تفاعل إلا ىي ما الضغط مسببات أف الباحث ويرى ، الفرد داخل موجود الضغط أف آخروف يرى بينما ،
 في كالإفراط عدة لأسباب ، الضغط ىذا توليد في تساعد والتي ، الداخلية المحفزات بعض مع البيئة في وجودىا
 وقصر التغيتَ مقاومة إلذ ميلو أو ، قدراتو تفوؽ الصبر من الطاقة وبرملو ، الطموح ىذا ضعف أو ، الفرد طموح
 موضكغ بها، وتفاعلو حولو، المحيطة البيئية الضغوطات اشتداد أو الآخرين، ومشاكل بؼشاكلو تفهمو وعدـ النظر

 معدؿ وارتفاع للعمل، الدافعة ابغاجات ىوا و وابؼلل الوظيفة، في الاستقرار وعدـ ، الوظيفية ابغياة مستقبل
  . بوتمل لا قد حد إلا التحفيز أو مقابل بلب التحديات وتتَة وتصاعد تبذؿ التي المجهدات

 :الوظيفي والأداء الوظيفية الحياة جودة بین العلاقة :الدطلب الثاني

 :والأداء الوظيفي القرارات اتخاذ في الدشاركة -1

 ابؼتحدة والولايات أوروبا في وابؼنظمات الإدارة مستوى على واسع اىتماـ على العاملتُ مشاركة استحوذت  
 الفكرة إف حيث ، ابؼشاركة التعزيز متطورة قانونية ترتيبات لديها البلداف ىذه في ابغكومات اغلب وأف ، الأمريكية
 ابؼعلومات طلب وإف الفعلية العمل أنشطة يؤدوف الذين ىم العاملتُ ىؤلاء أف مفادىا العاملتُ ابؼشاركة يةالأساس

 أف كما .2  والاستشاريتُ للمديرين متاحة غتَ تكوف قد رؤية تعطي أف بيكن بعملهم يتعلق فيما وإشراكهم منهم
 ؛ يبرره ما لو الدولة حتى أو ابؼنظمات مستوى ىعل فيها والتوسع العاملتُ مشاركة عمليات لدعم الدائم السعي

 والتالف ابغوادث معدلات وبزفيض والأداء الإنتاجية زيادة أبنها ومن ، ابؼشاركة عمليات وعوائد مزايا إلذ نظرة

                                                           
1 -  Dessler , 2011   
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 وتأىيلها فعالة وظيفية كوادر بناء إلذ إضافة ، وابتكاريو إبداعية وأفكار واقتًاحات آراء على وابغصوؿ ، والفاقد
 بؾموعة ذلك وأيدت وطموحاتهم ورغباتهم العملبء الاحتياجات الكامل الرضا وبرقيق القيادية ابؼناصب في للتًقي

 صنع في ابؼشاركة أف على ( Seied H.Mousavi .et al ) دراسة أكدت فقد ، والبحوث الدراسات من
 Andy ) دراسة توصلت كما 1(ابؼنظمة في العاملتُ وإنتاجية أداء على كبتَ إبهابي أثر بؽا القرارات

Danford et . al )  مستوى وبرستُ القرارات ابزاذ في العاملتُ مشاركة بتُ قوية إبهابية علبقة توجد أنو إلذ 
 Beth  ) دراسة مع السابقة الدراسات وتتفق . 2 الدراسة عليها أجريت التي ابؼنظمات في العاملتُ لدى الأداء

A. Brooks ) في العاملبت ابؼمرضات أداء على الوظيفية ابغياة جودة تأثتَ إلذ لتعرؼل تهدؼ كانت التي 
 على تأثتَا الأكثر الأبعاد من القرارات ابزاذ في ابؼشاركة أف فيها اعتبرت نتائج إلذ توصلت حيث ، الطبية ابؼراكز

 . . ابؼراكز في العاملبت ابؼمرضات أداء

 الإدارية القرارات ابزاذ في العاملتُ مشاركة أف على )  زيزالع عبد  (دراسة مع أيضا الدراسات ىذه واتفقت
 إنتاجية برستُ في كبتَ بشكل ويساعد يعاىم إبما ، الوظيفية وابؼعدلات ابؼكافآت من كل برديد في وابؼشاركة
 . ابؼنظمة

  : والأداء الوظيفي الوظيفي والتقدم الترقية نظم - 2

 الأفراد إف حيث ، بؽم عالية درجة برقق الأداء في لكفاءتهم وفقا للتًقية فرصة العاملتُ للؤفراد تتيح التي ابؼنظمة إف
 للتطور كسياسات ابؼنظمة قبل من تقابل أف بد ولا ، والأداء العمل عن وتصورات طموحات لديهم الكفئتُ
 ( M. S. Hayrol Azril ) دراسة أوضحت حيث . 3وطموحاتهم الأفراد أداء معدلات مع تتوافق والتًقية

 أداء وبتُ ، الوظيفي التقدـ بفرص وابؼتعلقة ابؼنظمة في السائدة التنظيمية السياسيات بتُ إبهابية علبقة توجد أنو
 أف على يقوـ الوظيفي والتقدـ التًقيات نظاـ أف في  شيخة أبو  عليو أكد ما وىذا العمل في وإنتاجيتهم العاملتُ
 وىو ، والأجر وابؼسؤوليات السلطات في الأعلى الوظيفة الذ يوصل يالذ ابعسر بدثابة يعتبر العامل أداء مستوى

 وكذالك ، وظيفتو في أدائو ومستوى إنتاجية على للبستدلاؿ ؛ ابؼناسبة بابؼؤشرات وقياسو أدائو متابعة يتطلب أمر
  .إليها ابؼرقى الوظيفة في تقوبيو

                                                           
1
 Seied H.Mousavi, Saeed Yarmohamadi Monfared, Akbar Heidary,, Op.cit.. PP 3665-3368. 

2 Andy Danford, and Richardson, M. and Stewart, P. and Tailby, S. Op.cit., pp. 151-166. 
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 :والأداء الوظيفي التنظيمي الالتزام -3

 أحد يعد حيث ، واسعة وابذاىات أبعادا أخذت التي والتنظيمية السلوكية ابؼفاىيم من ظيميالتن الالتزاـ يعد 
 معينة سلوكية بماذج تظهر أف على بورص الذي ابؼلتزـ الفرد إلذ لتشتَ بـتلفة بطريقة استعملت التي ابؼفاىيم
 يبرز أنو كما ، مدة لأطوؿ فيها لبقاءا في والرغبة إليها بالانتماء والاعتزاز بالفخر والشعور ابؼنظمة عن كالدفاع

 1. وابؼطلوب ابؼتميز الأداء بكو تصب والتي ابؼتميز الدور سلوؾ من عالية مستويات

 : والأداء الوظيفي العمل في والإشرافي القيادي السلوك -4

 الطريق على يستَوف أنهم ليتأكدوا ؛ رؤسائهم دعم وإلذ والتشجيع الثقة إلذ دائما بحاجة ابؼنظمة في ابؼرؤوستُ إف 
 كشعوره ابؼرؤوس إمكانات يقتل ما ىناؾ وليس ، الوظيفي وأدائو رضاه على سينعكس بالتأكيد وىذا ، الصحيح

 في تشاركي أسلوب اتباع الرؤساء على يتوجب بالتالر ، وظيفية واجبات من بو يقوـ بدا مباؿ غتَ رئيسو باف
 الأعماؿ وأدائهم أعمابؽم عن العاملتُ ورضا والإشراؼ القيادة بمط بتُ قوية علبقة فهناؾ والإشراؼ، القيادة
 تعزيز إلذ ويؤدي ولاءىم يكسب لا مرؤوسيو قيادة في البتَوقراطي الأسلوب يتبع الذي فالرئيس ، منهم ابؼطلوبة
 ابؼرؤوستُ لبهع و القيادة في الدبيقراطي الأسلوب على يعتمد الذي الرئيس أو القائد أما ، ابذاىو الاستياء مشاعر
 لو وىذا ، وابؼنظمة للعمل بينهم والولاء الدعم علبقات تطوير إلذ يؤدي يتخذىا التي القرارات في اىتمامو موضع
 ابؼعنوية الروح تتأثر إذ ، والإشراؼ القيادة في التشاركي النمط اتباع من بد فلب2  العمل عن رضاىم على تأثتَه

 القيادة أسلوب أف التجارب معظم أثبتت فقد ، كبتَ حد إلذ عليهم بيارس الذي القيادة بأسلوب للموظفتُ
 والبناء والتعاوف ، الفريق روح إبهاد إلذ يؤدي وابؼرؤوستُ الرئيس بتُ وابؼشاركة التعاوف أساس على ابؼبنية الدبيقراطية

  . القيادة أساليب من غتَىا من أكثر

 :لوظيفيوالأداء ا والدعنوية الدادية والدكافآت الأجور -5

 التقليدية ابؼنظمات عن ابؼكافآت من متنوعة نظم إلذ برتاج فيها للعاملتُ أكبر لدمج تهدؼ التي ابؼنظمات إف 
 الأجور أبنية تبرز كما 3ابؼكاسب في وابؼشاركة الأداء بتقييم ابؼرتبط والأجر ، ابؼهارات على ابؼعتمد الأجر : ومنها

                                                           
 .186 -184الاكلبي، عائض، ابؼبيضيتُ، صفواف، مرجع سبق ذكره ص ص  -  1
2
 .156، مرجع سابق، ص ابغريري، محمد سرور - 

3
 - -  Andy Danford, and Richardson, M. and Stewart, P. and Tailby, S. Op.cit., pp. 151-166. 
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 في الأفراد حياة في الاقتصادي ابعانب أبنية إلذ نظرة النامية المجتمعات نم أكبر بدرجة الرأبظالية المجتمعات في
 رمز وأنها للتميز ابغاجة مثل الاقتصادية ابغاجات عن بزتلف ابغاجات ابؼشبعات إحدى تعد وأنها ، المجتمعات

 ابغياة ودةج من كبعد وابؼكافآت الأجور تأثتَ دراسة إلذ الدراسات من بؾموعة عمدت وقد والنجاح للتفوؽ
 إلذ توصلت أنها بقد ( Seied H.Mousavi et al ) دراسة ففي ، للعاملتُ الوظيفي الأداء على الوظيفية

 ) دراسة أف إلا آخر جانب من العاملتُ وإنتاجية ، جانب من وابؼكافآت الأجور بتُ ابهابية قوية علبقة وجود
M. S. Hayrol Azril ) جودة وأبعاد عوامل بتُ السادسة ابؼرتبة في تأتي ابؼنظمة في التعويض نظم اعتبرت 

 Andy Danford ) دراسة ترى حتُ في  العمل في وإنتاجيتهم العاملتُ أداء على تؤثر التي الوظيفية ابغياة
et . al ) الوظيفي الأداء برستُ ثم ومن ، الوظيفي الرضا على تأثتَا الأكثر البعد تعتبر وابؼكافآت الأجور أف 

  .1ابؼنظمة في للعاملتُ
 : والأداء الوظيفي والتعلم التدريب برامج - 6
 ابؼوارد وادارات ابؼنظمات عليها تعتمد التي الرئيسة وابؼفاىيم الأساسية العوامل من والتعلم التدريب برامج تعتبر 

 عن أنفسهم بسييز في يرغبوف العالر الأداء ذوي الأفراد بأف ماكليلبند وجد فقد ، وابؼنافسة للتميز فيها البشرية
 ابؼرتبطة والتطويرية التدريبية البرامج طريق عن واكتسابو العالر الأداء ىذا تعلم ابؼمكن من وأنو ، الآخرين الأفراد
 فقد ،بابؼنظمة والتعلم التدريب برامج أبنية الدراسات من بؾموعة وأكدت كما .  للؤداء الاستعداد دافع بإثارة

 تأثتَا الأكثر الأبعاد تعد التعلم وفرص التدريب برامج أف ( Seied H.Mousavi et al ) دراسة أوردت
 .John K ) دراسة واتفقت . ( الوظيفية ابغياة جودة عوامل بتُ من الوظيفي وأدائهم العاملتُ إنتاجية على

Layer et al ) على ، ائفهملوظ العاملتُ وأداء التدريب بتُ معنوية إبهابية علبقة بوجود السابقة الدراسة مع 
 2 .العمرية والفئات الوظائف باختلبؼ الوظيفية ابغياة جودة الأبعاد العاملتُ إدراؾ اختلبؼ من الرغم

 : والأداء الوظيفي العمل بيئة في الدهنية والصحة الأمن -7

 الأداء وعلى ، خاصة بصفة وحالتهم العاملتُ صحة على مباشرة تأثتَة العمل في ابؼهنية والسلبمة الصحة تؤثر 
 ابػاصة البرامج وضع عن ابؼسئولة ىي البشرية ابؼوارد إدارة أف من وبالرغم . عامة بصفة التنظيمية والكفاءة
 وبالتالر بذاىلو بيكن لا العمل بيئة وبرستُ صيانة في الأخرى الإدارات تعاوف أف إلا ، العمل بيئة إدارة بتحستُ

 .أدائها وفعالية البشرية ابؼوارد وصحة سلبمة على لانعكاساتها لكوذ ؛ ابؼنظمة أقساـ بعميع شاملة مسئولية ىي
                                                           

1
 -  Andy Danford, and Richardson, M. and Stewart, P. and Tailby, S. Op.cit., pp. 151-166. 

2
 .156رجع سابق، ص ، مابغريري، محمد سرور - 
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 أف إلذ توصلت والتي ، ( M. S. Hayrol Azril ) دراسة ومنها ذلك على الدراسات من عديد وأكدت
 لعملا في وإنتاجيتهم العاملتُ أداء على تأثتَه الوظيفية ابغياة جودة أبعاد أكثر من تعد ابؼهنية والسلبمة العمل بيئة

 .1الأداء على التأثتَ في الوظيفية ابغياة جودة الأبعاد النسبية الأبنية حيث من الرابعة ابؼرتبة في جاءت حيث ،

 : والأداء الوظيفي الاجتماعية العلاقات -8

 :بالآتي العلبقة ىذه مستويات برديد بيكن العمل مكاف في العاملتُ بتُ السائدة الاجتماعية العلبقات طبيعة إف 
  . ابؼرؤوستُ بتُ العلبقات - 
 الرؤساء بتُ العلبقات-
 وابؼرؤوستُ الرؤساء بتُ العلبقات - 
 تبادؿ وبرقق ، الاجتماعية بغاجتو إشباعا بو توفر العمل بؾموعة مع العامل للفرد الإبهابية العلبقة فإف وبالتالر 

 فإف ، الآخرين الأفراد مع والاتصاؿ التفاعل فرصة للؤفراد يتيح الذي والعمل ابؼنظمة فإف لذلك ، بينها ابؼنافع
 ) دراسة أوردت فقد . الصحيح ىو والعكس مرتفع سيكوف بؽم الوظيفي والأداء للعاملتُ الوظيفي الرضا

2012.Les.Worrall) مرؤوستُ أو رؤساء كانوا سواء بعضا وبعضهم الأفراد بتُ الاجتماعية العلبقات أف 
 ( Elise Ramstad ) دراسة عليو أكدت ما وىذا 2 ابؼنظمة الإنتاجية فضلأ مستوى إلذ النهاية في ستؤدي
 ستؤدي أخرى أبعاد إلذ إضافة الوظيفية ابغياة جودة أبعاد أىم كأحد الاجتماعية العلبقات أف إلذ توصلت حيث

 أف على ( Hayrol Azril ) دراسة واتفقت . واحد وقت في الوظيفية ابغياة وجودة الوظيفي الأداء تعزيز إلذ
 أداء على تأثتَا الوظيفية ابغياة جودة أبعاد الأكثر النسبية الأبنية حيث من الثالثة ابؼرتبة في تأتي الزملبء العلبقات
 العلبقات أف ( Lediana Xhakollari..2013) دراسة ترى حتُ في .العمل في وإنتاجيتهم العاملتُ

 من ورضا والتزاـ ومتعة أفضل أداء إلذ تقود بل ، فحسب تاجيةالإن زيادة إلذ تؤدي لا العمل مكاف في الاجتماعية
 3 . عملهم في العاملتُ قبل

 

 

                                                           
1
 M. S. Hayrol Azril. Pp 64-73. 

2
 Les Worrall and Cary Cooper The Quality of Working Life 201 2Managers’ Wellbeing, Motivation 

and Productivity CMI Chartered Management Institute( 2012) p43 
3
 M. S. Hayrol Azril ,, Op.cit.. pp 64-73 (3) Lediana Xhakollari, Op.cit.. PP 529 - 534.  
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  :والأداء الوظيفي والشخصية الوظيفية الحياة توازن - 9

 من كلب تواجو التي التحديات وأكبر أىم من والوظيفة العمل وحياة للموظف الشخصية ابغياة بتُ التوازف يعتبر
 ، وابغياة العمل بتُ بالتوازف خاصة بفيزة استًاتيجيات تبتٍ إلذ وبرتاج ، سواء حد على ظفتُوابؼو  العمل أصحاب
 بالعمل ابػاصة واجباتهم على ابؼوظفتُ تركيز في تتمثل للمؤسسة تنظيمية ثقافة إبهاد بردي يواجو العمل فصاحب

 ما إذا بالتالر . العمل مسئوليات في تَالتقص دوف الشخصية الالتزامات تلبية بردي يواجو وابؼوظف ، العمل أثناء
 بدا القياـ فعليها أىدافها وبرقيق ابؼنظمة وإنتاجية الأداء تعزيز إلذ يؤدي والذي التوازف ىذا برقق أف ابؼنظمة أرادت

 : يلي

 من ابؼوظفتُ بسكتُ بهدؼ ، ابؼنظمة من ابؼتبعة والإجراءات السياسات في وتتمثل : العمل / ابغياة مبادرات 
 . والعائلية الشخصية اىتماماتهم بؼعابعة مرونة إعطاء الوقت نفس وفي ، عملهم بقازإ

 للموظف العائلية وابؼسئوليات للبلتزامات ابؼنظمة ثقافة واحتًاـ اعتًاؼ مدى على ويتوقف الأسرة العمل ثقافة 
 .ابػاصة واحتياجاتهم عملهم احتياجات لتلبية معا للعمل وابؼوظفتُ ابؼنظمة إدارة تشجيع وكذلك ،جانب من

 مستوى على ابؼطلوبة النتائج برقيق إلذ يؤدي والعمل الشخصية ابغياة توازف أف على الدراسة أكدت حيث 
 ابؼدراء خلبؿ من يأتي وىذا ، إنتاجيتهم وزيادة ، العاملتُ ولاء على وابغفاظ ، الغياب بزفيض خلبؿ من الأداء

 1 . البشرية ابؼوارد إدارة في المحتًفتُ
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 والتعقيب عليها السابقة الدراساتعرض  :الثالث الدبحث

 السابقة الدراساتعرض   :الأول الدطلب

 التي ابؼسابقة ابؼيدانية والدراسات بالأبحاث والإبؼاـ الاضطلبع علينا وجب بؼوضوعنا النظري ابعانب لاستكماؿ  
 ىذه متناولتو تقدنً وبؿاولة ، الدراسة قيد ضوعبابؼو  ارتباط بؽا والتي جوانبو احد او ابؼوضوع نفس عابعت

 وفيما ، ابعوانب ومتعدد متداخل موضوع لكونو موضوعنا إثراء في يساعد قد واستخلبص نتائج من الدراسات
 : هامن بعضا نذكر يلي

 العام الدوظف على الوظيفية الحياة جودة عناصر أثر " : بعنوان) م 2017 ,واليافي ,العمري (دراسة .1
  السعودية الدملكة في الددنية الخدمة موظفي على تطبيقية دراسة

 تم وقد ابؼملكة في ابؼدنية ابػدمة موظفي أداء على الوظيفية ابغياة جودة عناصر على التعرؼ إلذ الدراسة ىدفت
 حيث البيانات بعمع كأداة الاستبانة الباحثتُ اعتمد حيث ، الدراسة في التحليلي الوصفي ابؼنهج استخداـ

 عدة إلذ الدراسة توصلت وقد . السعودية العربية ابؼملكة في ابؼدنية ابػدمة بؾاؿ في موظفا 2500 على وزعت
 العلبقات ىي كبتَة وبدرجة الأداء على تأثتَا الأكثر الوظيفية ابغياة جودة عناصر أف تبتُ : أبنها من نتائج

 كما ، ( الأداء وتقييم ، ابؼادية ابغوافز ، الوظيفي الرضا ، العمل وزملبء الرؤساء مع ابؼوظف بذمع التي الاجتماعية
 ، ابؼادية وابغوافز ، الاجتماعية والعلبقات ، الوظيفي والرضا ، الوظيفي الأداء في إحصائية دلالة ذات فروؽ ىناؾ

 وابغالة ، ابػبرة اتسنو  عدد ، العلمي وابؼؤىل ، والعمر ، الوظيفية بابؼرتبة لاختلبؼ تعزي العمل وبيئة ، وابؼعنوية
 لتحستُ للموظف اللبزمة التسهيلبت توفتَ خلبؿ من العاملتُ إرضاء بضرورة الدراسة أوصت وقد الاجتماعية

   ابؼدنية ابػدمة موظفي لدى الوظيفي الأداء برستُ على الإبهابي بالأثر يعود بفا ابؼؤسسة في العملية ابغياة نوعية

 الوظيفي الأداء تحسین في ودورىا الوظيفية الحياة الجودة : بعنوان (م 2016 ,باديسيو  قرديشي (دراسة  .2
 -2 قسنطينة الدهري الحميد الله عبد بجامعة التيسير وعلوم التجارية , الاقتصادية العلوم كلية حالة دراسة -

  " الجزائر

 استخداـ تم وقد الاقتصادية لعلوـا بكلية الوظيفي الأداء على الوظيفية ابغياة جودة اثر تقييم إلذ الدراسة ىدفت
 على وزعت حيث البيانات بعمع كأداة الاستبانة الباحثتُ اعتمد حيث ، الدراسة في التحليلي الوصفي ابؼنهج
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 مستوى في نسبي ابلفاض ىناؾ أنو أبنها من نتائج عدة إلذ الدراسة توصلت وقد بابعامعة اداري موظف 40
 الوظيفية ابغياة جودة أبعاد بتُ إبهابي ارتباط ىناؾ أف النتائج أظهرت كماو  . بالكلية الوظيفية ابغياة جودة

 أبعادىا خلبؿ من الوظيفية ابغياة جودة بؼفهوـ الكلية تبتٍ بضرورة الدراسة أوصت وقد . الوظيفي الأداء ومستوى
  الوظيفي الأداء لتحستُ

 العربية الدملكة في التنظيمي والالتزام الوظيفية الحياة جودة " : بعنوان) م 2015 ,الدرشد) دراسة .3
  " وفعاليتها الوظيفة انخراط دور: السعودية

 العاـ القطاع في التنظيمي والالتزاـ الوظيفية ابغياة بعودة ابؼوظفتُ إدراؾ مدى بتُ العلبقة تقييم إلذ الدراسة ىدفت
 الباحث اعتمد حيث ، الدراسة في التحليلي الوصفي ابؼنهج استخداـ تم وقد . السعودية بابؼملكة وابػاص
 العاـ ابؼؤسسات بـتلف من موظف 353 ابؼكونة الدراسة عينة وزعت حيث البيانات بعمع كأداة الاستبانة
 ابعودة ابؼوظفتُ إدراؾ في كبتَة اختلبفات ىناؾ أف أبنها من نتائج عدة إلذ الدراسة توصلت وقد . وابػاصة

 التزاـ من ابؼزيد لديهم العاـ القطاع موظفي أف الدراسة وأظهرت ، وابػاص العاـ القطاعتُ في الوظيفية ابغياة
 للبلتزاـ مؤشر أقوى ىو الوظيفي الابلراط أف النتائج أظهرت كما . ابػاص القطاع بدوظفي مقارنة التنظيمي
 خلبؿ من جزئيا سطهاتو  يتم التنظيمي والالتزاـ الوظيفية ابغياة جودة بتُ العلبقة إف . ابػاص القطاع في التنظيمي
 أعلى ىو سنا الأصغر للموظفات التنظيمي الالتزاـ أف الدراسة بينت كما . الوظيفي والابلراط بالفاعلية الشعور

 الإناث من أعلى سنا الأكبر الذكور للموظفتُ التنظيمي والالتزاـ ، ابؼنظمة في الذكور من نظرائهن بتُ الالتزاـ من
 . سنا الأكبر

 مستوى على وأثرىا الوظيفية الحياة جودة " بعنوان (م 2014إبراىيم إسماعيل يلخل ماضي ( دراسة .4
 جامعة ,مصر ,منشورة غير دكتوراه رسالة ,الفلسطينية الجامعات على تطبيقية دراسة للعاملین الوظيفي الأداء

  .السويس قناة

 عدة في للعاملتُ بالنسبة داءالأ مستوى على وأثرىا الوظيفية ابغياة جودة على التعرؼ إلذ ىدفت الدراسة
 ابغياة جودة أبعاد بتُ إحصائية دالة علبقة وجود : الدراسة إليها توصلت التي النتائج أىم.فلسطينية جامعات
 والتقدـ التًقي فرص في تتمثل ، الوظيفي الأداء في تأثتَا الأبعاد أىم من - للعاملتُ الوظيفي والأداء الوظيفية
 التدريب وبرامج ، القرارات ابزاذ في وابؼشاركة ، الوظيفي والأماف والاستقرار الاجتماعية والعلبقات ، الوظيفي
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 استجابات متوسطات بتُ إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود وابغياة الشخصية ابغياة بتُ والتوازف ، والتعلم
 ابعامعات للعاملتُ الوظيفي ءالأدا مستوى على وأثرىا الوظيفية ابغياة جودة حوؿ بآرائهم يتعلق فيما ابؼبحوثتُ

 ابؼؤىل بؼتغتَات تعزي إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا . والوظيفية الشخصية للمتغتَات تعزي ، الفلسطينية
  . العمل ومدة ابػدمة وسنوات العمرية والفئة العلمي

   ( Saleem , Irfan et . al 2014):دراسة . .5

 ابغياة جودة بابعاد مباشر بشكل ابؼرتبطة البشرية ابؼوارد بفارسات ىل1: ئلةسالا عن الإجابة إلذ ىدفت الدراسة
 الوظيفي الأداء وتعزيز التنظيمي الالتزاـ بتُ العلبقة دراسة ( 2 ) . ( للعاملتُ الوظيفي الأداء في تؤثر الوظيفية
 ( 4 ) للعاملتُ لوظيفيا الأداء و التميز أساس على ابؼقدمة التعويضات بتُ العلبقة دراسة ( 3 ) . للعاملتُ

 برامج بتُ العلبقة دراسة ( 5 ) . للعاملتُ الوظيفي والأداء والتعيتُ الاختيار في الشفافية بتُ العلبقة دراسة
 بطسة من مكونة للدراسة كأداة الاستقصاء قائمة استخداـ وتم ،للعاملتُ الوظيفي والأداء والتطوير التدريب
 الباكستانية لاىور مدينة في بنوؾ ثلبثة لأكبر فرعا وتسعتُ اثنتُ في عاملتُال بؾتمع ضمحيث  رئيسة بؾالات
 توزيعها تم التي الاستبانات من صحيحة استبانة ( 310 ) استلبـ وتم ، موظف ( 500 ) العينة حجم بلغ حيث
 الالتزاـ بتُ قوية اطارتب علبقة توجد أنو النتائج أظهرت : الدراسة إليها توصلت التي النتائج أىم . العاملتُ على

 توظيف في الشفافية بتُ قوية ارتباط علبقة وجود إلذ توصلت   . للعاملتُ الوظيفي الأداء وتعزيز التنظيمي
 في التميز أساس على ابؼقدمة التعويضات بتُ قوية ارتباط علبقة توجد إنوو ، بؽم الوظيفي وتعزيز العاملتُ واختيار
 الأداء وتعزيز والتطوير التدريب برامج بتُ قوية ارتباط علبقة توجد . عاملتُلل الوظيفي الأداء وتعزيز العمل

  للعاملتُ الوظيفي

 (   ( Naharuddin et . al  2013. :دراسة .6

 التنمية شبكة في العاملتُ أداء في تؤثر أف بيكن التي العمل مكاف بيئة في العوامل أىم دراسة1الذ  ىدفت الدراسة
 التعرؼ ( 3 ) . بابؼنظمة العاملتُ أداء في الإشرافي والسلوؾ الدعم أثر إلذ التعرؼ ( 2 ) . ماليزيا في ابؼستدامة

الاداء : في للعاملتُ ابؼقدمة ابؼساعدات أثر إلذ التعرؼ ( 4 ) . بابؼنظمة العاملتُ أداء في ابؼادية العمل بيئة أثر إلذ
 للدراسة كأداة الإستقصاء قائمة استخداـ وتم ، جتمعللم الطبقية العشوائية العينة استخداـ تم حيث الوظيفي بؽم.

 ، ، ماليزيا في ابؼستدامة التنمية الشبكة مراكز ثلبثة أكبر في العاملتُ من موظف200التي تضم العينة على وزعت
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 ( SPSS ) الاجتماعية للعلوـ الإحصائية ابغزمة باستخداـ البيانات برليل وتم ، استبانة ( 139 ) استًداد وتم
 . بؽم الوظيفي الأداء ) . البيانات تحليلل

 العمل بيئة لعوامل إبهابي قوي تأثتَ يوجد أنو النتائج أظهرت ( 1 ) : الدراسة إليها توصلت التي النتائج اىم و
 في للعاملتُ الوظيفي الأداء في بالعمل ابؼقدمة للمساعدات إبهابي تأثتَ يوجد ( 2 ) . العاملتُ أداء في العادية
 للعاملتُ الوظيفي الأداء في الإشرافي والسلوؾ للدعم إبهابي تأثتَ يوجد لا ( 3 ) . ابؼاليزية ابؼستدامة التنمية شبكة

 .بابؼنظمة

   (GargC.P et . al  2012) :ةدراس .7

 منها النابصة دوالفوائ ، وتأثتَىا بها الاىتماـ وأساليب الوظيفية ابغياة بجودة ابؼتعلقة ابعوانب لتعرؼ الدراسة ىدفت
 في ابؼتوفرة والتجارب الإحصائية والبيانات التقارير على الدراسة اعتمدت.والأداء الإنتاجية على تطبيقها عند

 ذات العابؼية والكتب والدوريات المجلبت في العلمية والدراسات التقارير إلذ إضافة ، وابػدمية الصناعية ابؼنظمات
  .والإنتاجية الأداء برستُ في ودورىا ، الوظيفية ابغياة بجودة العلبقة

 الوظيفية ابغياة جودة برستُ عن النابصة الفوائد أف النتائج أظهرت ( 1 ) : الدراسة إليها توصلت التي النتائج أىم
 ابلفاض -د . أوسع بشكل القرار في مشاركة - ج. أفضل وظيفي أداء -ب . أعلى وظيفي رضا -أ : ىي

 جودة أف الدراسة اعتبرت ( 2 ) عالية إنتاجية و . العمل دورات معدؿ ابلفاض ىر . العمل عن الطويل التغيب
 ابغياة جودة إف ( 3 ) . ابؼؤسسات بصيع في العاملتُ وأداء رضا برديد في حابظة عاملب بسثل الوظيفية ابغياة

 العوامل من ديدةع إف ( 4 ) . ككل المجتمع مستوى وعلى ابؼنظمات مستوى على كبتَة أبنية برتل الوظيفية
 ثبطت ما إذا وأنو ، ابؼنظمة أماـ وكبتَة رئيسة برديات تضع العالية الإجهاد ومستويات العاملة للقوة الدبيوغرافية

 . . ابؼنظمة في العاملتُ وأداء إنتاجية على سلبي تأثتَ بؽا فسيكوف الوظيفية ابغياة جودة

 )  ( Seied H.Mousavi , et . al  2011:دراسة .8

 ، زبقاف مقاطعة في البدنية التًبية موظفي وإنتاجية الوظيفية ابغياة جودة بتُ العلبقة لتعرؼ الدراسة فتىد
 التًبية دوائر موظفي بصيع من البيانات بذميع تم العمل في وانتاجيتهم للعاملتُ الدبيوغرافية ابػصائص إلذ والتعرؼ
 استًداد تم وقد ، البدنية التًبية دوائر موظفي من موظف (130) الدراسة عينة وشملت ، زبقاف مقاطعة في البدنية

 الاستبانة في سؤالا 32 منها ، سؤالا 53 على برتوي الاستقصاء قائمة وكانت ، صحيحة استيائة (115)
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 الفردية ابػصائص ، الإنتاجية ، الوظيفية ابغياة جودة أبعاد ) تستهدؼ الثانية للبستبانة سؤالا 21 و الأولذ
 أبعاد بتُ وابهابية قوية ارتباطأ ىناؾ أف النتائج أظهرت ( 1 ) : الدراسة إليها توصلت التي النتائج أىم  تنظيميةوال

 ، القرار صنع في ابؼشاركة ، التنظيمية العدالة ، التعليم وفرص التدريب ، وابؼكافآت الأجور ) الوظيفية ابغياة جودة
 ىناؾ ( 2 ) . طردية تناسية الارتباط ىذا ويتناسب ، ابؼوظفتُ جيةوإنتا ( الوظيفي الأماف ، الوظائف تصميم
 جوىرية علبقة توجد لا ( 3 ) . أخرى جهة من والإنتاجية الوظيفية ابغياة جودة ومكونات أبعاد بصيع بتُ علبقة

 ىناؾ ولكن ، ليموالتع العمر بتُ المحسوب الارتباط معامل الاعتبار في أخذا ، ابؼوظف وإنتاجية والتعليم العمر بتُ
  العاملتُ بتُ ابػدمة وسجلبت الإنتاجية بتُ جوىرية علبقة

 )    ( M. S. Hayrol Azril2010  :دراسة .9

 في العاملتُ وأداء الوظيفي الرضا على الوظيفية ابغياة جودة مفهوـ تطبيق تأثتَ إلذ التعرؼ1الذ  الدراسة ىدفت
 الوظيفي وأدائهم الوظيفي للرضا العاملتُ إدراؾ بتُ ما العلبقة ومدى نوع إلذ التعرؼ ( 2 ) . الدراسة بؿل الإدارة

 . وانتاجيتهم

 بؾتمع كاف ،الدراسة بؿل الإدارة في العاملتُ أداء على تأثتَا الأكثر الوظيفية ابغياة جودة أبعاد إلذ التعرؼ ( 3 )
 ، للدراسة كأداة الاستقصاء قائمة استخداـ وتم ، ةابؼاليزي الزراعية التنمية إدارة في ابغكوميتُ العاملتُ من الدراسة

 ) استًداد وتم ، مفردة ( 200 ) الدراسة بؾتمع حجم بلغ حيث ، الشامل ابغصر طريق عن البيانات بصع تم وقد
  . . ( % 89 )  ابؼستًدة الاستبانات إبصالر من الصحيحة الردود نسبة وبلغت ، استبانة ( 180

 على الوظيفية ابغياة جودة مفهوـ لتطبيق معنوي إبهابي تأثتَ وجود ( 1 ) : الدراسة إليها توصلت التي النتائج أىم
 الوظيفي للرضا العاملتُ إدراؾ بتُ ما طردية علبقة وجود ( 2 ) الدراسية بؿل الإدارة في العاملتُ وإنتاجية أداء

 العاملتُ أداء على الوظيفية ابغياة ةجود أبعاد تأثتَ في تباين وجود ( 3 ) . العمل في وإنتاجيتهم وأدائهم
 ) : كالتالر الأضعف إلذ الأقوى من يندرج التأثتَ ىذا ترتيب أف الدراسة أوضحت حيث ، العمل في وإنتاجيتهم

 العلبقات ( ت ) . التنظيمية الاتصالات ونظم الوظيفة خصائص ( ب ) . والشخصية الوظيفية ابغياة توازف ( أ
 وارتباطها التعويض نظم ( ح ) . ابؼهنية والسلبمة الوظيفي الأماف ( ج ) . ابؼادية العمل بيئة ( ث ) . الزملبء
  . الإشراؼ بمط ( د ) . السائدة التنظيمية السياسات ( خ ) . بالأداء
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 )  ( Elise Ramstad 2009 دراسة .11

 470 من البيانات بذميع تم و . واحد وقت في الوظيفية ابغياة وجودة الأداء تعزيز كيفية لتعرؼ الدراسة ىدفت
 ، فنلندا في 2005 -1996 فتًة من العمل مكاف في الفنلندي التنمية لبرنامج التابعة التنمية مشاريع من مشروع
 السليمة الردود وكانت ، ابؼشاريع ىذه في وابػبراء وابؼوظفتُ العليا الإدارة موظفي من 1410 الدراسة عينة وشملت

 ابػبراء من 373 ، ابؼوظفتُ من 361 ، العليا الإدارة من 379 ) 79 % جابةاست بدعدؿ أي ، 1113
 ، العمل فرؽ ، وابؼوظفتُ الإدارة ين التعاوف ) وىي الوظيفية ابغياة ابعودة مؤشرات بطسة على الدراسة اعتمدت(

 أخرى مؤشرات بطسة على اعتمدت كما ، ( ابؼهنية ابؼهارات تنمية ، النفسية الصحة ، الاجتماعية العلبقات
 سهولة ، العملبء خدمة في ابؼرونة ، العمليات جودة ، وابػدمات السلع جودة ، العمل إنتاجية ) وىي للؤداء

 ساعات ، العمل أساليب ) منها ابؼستدامة التنمية بفارسات من بؾموعة على واعتمدت ، ( العمليات وسلبسة
 ، ابعودة نظم ، ابعديدة التكنولوجيا تتطلبها التي عملياتال بمط تطوير ، ابؼتعددة ابؼهارات صقل ، العمل

 . ابػارجية الشبكات
 ابغياة وجودة الأداء برستُ بيكن أنو إلذ الدراسة نتائج توصلت ( 1 ) : الدراسة إليها توصلت التي النتائج أىم

 ( 2 ) . العمل مكاف في ةابؼستدام بالتنمية ابؼرتبطة ابؼمارسات ودعم استخداـ خلبؿ من واحد وقت في الوظيفية
 في الوظيفية ابغياة وجودة الأداء وبرستُ ابؼستدامة التنمية بفارسات بتُ ابهابية ارتباطة ىناؾ أف النتائج أظهرت

   . واحد وقت

   : ( Andy Danford et . al  2008 ) : دراسة  .11

 التفاعل تأثتَ إلذ والتعرؼ ، الوظيفية بغياةا وجودة الرفيع والأداء الشراكة أنظمة بتُ العلبقة لتعرؼ الدراسة ىدفت
 منظمات 6 من البيانات بذميع تم و . الوظيفية ابغياة جودة بـرجات على للعمل الرفيع والأداء للشراكة الداخلي
 وغتَىا الصحية ابػدمات ، التأمتُ ، التمويل ، الفضائية المحطات تصنيع ) بـتلفة بؾالات في تعمل كبرى أعماؿ

 وموظفتُ إدارات مديري من % 80 إلذ % 25 من يتًاوح شركة كل في العينات من السليمة الردود توكان ، (
 القرار صنع في العاملتُ مشاركة بتُ ابهابي ارتباط وجود : الدراسة إليها توصلت التي النتائج أىم . ومتخصصتُ

 ارتباطأ ىناؾ أف النتائج ظهرتأ ( 2 ) . آخر جانب من الأداء مستوى وبرستُ ، جانب من الوظيفي والأمن
 النتائج أظهرت . 3أخر جانب من الوظيفية ابغياة جودة و ، جانب من الرفيع والأداء الشراكة أنظمة بتُ ابهابية

 من للضغوط احتمالا أكثر وابؼهنيتُ العليا الإدارة أف كما ، الرجاؿ من بالضغوط للتأثر احتمالا أكثر النساء أف
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 ، وابؼكافآت الأجور ) الوظيفية ابغياة جودة أبعاد بعض بتُ صلة ذات علبقة ىناؾ ( 4 ) . الأخرى العمل فئات
 الرضا أف الدراسة اعتبرت بحيث ، الوظيفي الأداء برستُ ثم ومن ، الوظيفي الرضا وبتُ ( الإشرافي السلوؾ
 معتًض متغتَ الفروض أحد في الوظيفي

  ( Beth A. Brooks   2007)     دراسة  .12

 الطبية ابؼراكز في العاملبت ابؼمرضات أداء على الوظيفية ابغياة جودة تأثتَ إلذ التعرؼ الذ( 1 ) الدراسة تىدف
 العاملبت ابؼمرضات وأداء إدراؾ على تأثتَ الوظيفية ابغياة جودة أبعاد أكثر إلذ التعرؼ ( 2 ) . الدراسة بؿل

 الطبية ابؼراكز أكبر من ثلبثة في العاملبت ابؼمرضات على الدراسة بؾتمع اشتمل و .الدراسة بؿل الطبية ابؼراكز
 رئيسة بؾالات بشانية على الدراسة أسئلة وركزت . الأمريكية Midwestern ولاية في الصحية الرعاية بقطاع
 . الدراسة بؿل الصحية ابؼراكز داخل الوظيفي بالأداء مرتبط أخر وبؾاؿ الوظيفية ابغياة جودة لأبعاد

 ابغياة بعودة معنوي إبهابي تأثتَ وجود النتائج أظهرت ( 1 ) : الدراسة نتائج إليها توصلت تيال النتائج أىم
 جودة أبعاد أف إلذ الدراسة توصلت ( 2 ) الدراسة بؿل الطبية ابؼراكز في العاملبت ابؼمرضات أداء على الوظيفية

 ابغياة توازف ( ۱ ) في تتمثل الأضعف الذ وىالأق من العاملبت ابؼمرضات أداء على تأثتَا الأكثر الوظيفية ابغياة
 ( ج ) . الإشراؼ بمط ( ث ) . العمل أداء في الاستقالية ( ت . الوظيفة خصائص ( ب والوظيفية الشخصية

  . ابؼهنية السلبمة ( د . الوظيفي الأماف ( خ ) . العمل علبقات ( ج ) . القرار ابزاذ في ابؼشاركة

 السابقة الدراسات لىع التعقيب : الثاني الدطلب

 البحث طريقة في الباحث تساعد التي العلمي البحث ركائز من تعد والتي السابقة الدراسات استعراض بعد    
 التكامل لتحقيق السابقة الدراسات اليها توصلت التي النتائج على والاطلبع الدراسة بؼوضوع العمل منهجية عن

 ، الاستفادة من قدر أكبر ولتحقيق ، السابقة الدراسات تناولتها التي توالقطاعا ، ابؼستخدمة الأدوات ومعرفة ،
 للعاملتُ الوظيفي والأداء الوظيفية ابغياة جودة بتُ قوية علبقة وجود على السابقة الدراسات معظم اتفقت .

 الأداء على ىاأثر  في الأولوية حيث من الوظيفية ابغياة جودة أبعاد تصنيف في اختلفت أنها إلا ، ابؼنظمة داخل
 ابؼتغتَ بدثابة كانت الوظيفية ابغياة جودة موضوع تناولت التي السابقة الدراسات معظم بأف العلممع  ، الوظيفي
 ، ابؼرشد دراسة ، ـ 2016 ، وباديسي قرديشي  دراسة ، ـ 2017 ، واليافي العمري ) دراسة مثل " ابؼستقل

      , 2011 ) دراسة ، ( GargC.P.al , 2012 ) دراسة ،   ، 2014يضام  دراسة ، ـ 2015
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Seied H.Mousavi.al) . 2007دراسةBeth A.Brooks    اما الدراسات التي تناولت لاداء
  دراسة ،دراسة ـ 2015 ، ابؼرشد دراسة ، ـ 2016 ، وباديسي قرديشي  دراسة الوظيفي كمتغتَ تابع ىي :

 M. S. Hayrol دراسة.Saleem, Irfan et . al2013 )دراسة  2014 يضام
Azril2010دراسة. 

 على ( M , S Hayrol Azril ) ودراسة ( Seied H.Mousavi et al ) دراسة من كل اتفقت -
 مع ولكن ، للعاملتُ الإنتاجية مستوى على الوظيفية ابغياة جودة الأبعاد ابهابي وتأثتَ ارتباط علبقة وجود

 ركزت - . العاملتُ إنتاجية على التأثتَ في بينها فيما الوظيفية ابغياة جودة الأبعاد النسبية الأبنية ترتيب اختلبؼ
 تأثتَا الأكثر الأبعاد على ( M.S. Hayrol Azril ) ودراسة ( Beth A. Brooks ) دراسة من كل
 ياةابغ بتُ التوازف " أف على الدراستاف واتفقت ، ابؼنظمة في العاملتُ أداء على الوظيفية ابغياة جودة أبعاد من

 ترتيب في الوظيفي الأداء على الوظيفية ابغياة جودة أبعاد من تأثتَا الأكثر البعد ىو " الوظيفية وابغياة الشخصية
 ) دراسة أف حتُ في ، أساسية أبعاد بشانية على اعتمدت ( Beth A. Brooks ) دراسة أف إلا ، الأبعاد

M. S. Hayrol Azril ) العاملتُ أداء على تأثتَىا مدى في رئيسة أبعاد أربعة على اعتمدت .  

 الأداء برستُ إمكانية على فركزت ، السابقة الدراسات بصيع مع Elise Ramstad ) دراسة اختلفت
 ابؼستدامة بالتنمية ابؼرتبطة ابؼمارسات ودعم استخداـ خلبؿ من ، واحد وقت في الوظيفية ابغياة وجودة الوظيفي

 خلبؿ من عليو التأثتَ بيكن تابع متغتَ الوظيفية ابغياة جودة أف ( زكي ) دراسة اعتبرت - العمل مكاف في
 . ابؼنظمات إنتاجية على التأثتَ ثم ومن للعاملتُ الوظيفية ابغياة جودة برستُ في العمالية النقابات ودور بفارسات

 علبقة وجود على ( Andy Danford et . al) ودراسة ( C.P Garg ) دراسة من كل اتفقت -
 Andy Danford) دراسة أف إلا ، للعاملتُ الوظيفي والرضا الوظيفية ابغياة جودة بتُ إبهابية قوية رتباطا

et . al )  حتُ في ، العلبقة بتُ انظمة الشراكة ولاداء الرفيع في الوظيفية ابغياة جودة تأثتَ ذلك إلذ أضافت 
 بشكل الشخصية والسمات وابػصائص الوظيفة خصائص تأثتَ ذلك إلذ أضافت ( C.P Garg ) دراسة أف
 - رئيسو تابع كمتغتَ الوظيفي الرضا إلذ إضافة وذلذ ، والإنتاجية العمل ودوراف الغياب معدلات على مباشر غتَ

 الالتزاـ التنظيمي على ابؼختلفة وأبعادىا الوظيفية ابغياة ابعودة مباشرة تأثتَة ىناؾ أف ( شدابؼر  ) دراسة ترى بينما
 التي الوظيفية ابغياة جودة معايتَ على ماضي) ودراسة ) العمري و اليافي (دراسة من كل اعتمدت - . للموظقتُ

 وابؽدؼ استخدامها كيفية في اختلفت أنها إلا ، الوظيفية ابغياة بعودة قدمو الذي النموذج خلبؿ من العالد أعدىا
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بعد العلبقات لاجتماعية ىو الاكثر تاثتَا اما  والعناصر الاكثر تاثتَ على الاداء يرى العمري والياقي, ، منها
 Saleem , Irfan et ) دراسة ركزت - .تأثتَاىو الاكثر  ماضي قتَي اف بعد فرص التًقية والتقدـ الوظيفي 

. al ) بتُ العلبقة مدى و رئيسة بفارسات أربع على ذلك في معتمدة ابؼنظمة في البشرية ابؼوارد بفارسات على 
 . بابؼنظمة للعاملتُ الوظيفي والأداء ابؼمارسات ىذه

 الأبعاد من عديد على تعتمد الوظيفية ابغياة جودة أف إلذ ناخلص السابقة الدراسات برليل وبعد سبق بؼا طبقا -
  : يلي ما العوامل ىذه أىم وكانت ، البحث بؽذا الدراسة مشكلة برديد في منها الاستفادة بيكن التي والعوامل

 . افآتوابؼك الأجور .1

   .التًقية والتقدـ الوظيفي .2

 . القرار صنع في ابؼشاركة .3

 الوظيفي والأماف الاستقرار .4

 والشخصية الوظيفية ابغياة توازف .5

 الاجتماعية العلبقات .6

 القيادي والسلوؾ الإشراؼ بسط .7

  العمل بيئة في ابؼهنية والصحة الأمن .8
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 خلاصة الفصل :

من   دراسات العديدة التي عابعت مفهوـ جودة ابغياة الوظيفيةمن خلبؿ ىذا الفصل خلصنا كذلك إلذ أف ال
أىم  حتى التطبيقات العملية خلفت العديد من ابعوانب التي أصبحت في الوقت ابغالر تعتبر منالناحية النظرية و 

الكفاءات  ستُ، فرص برشروط العملابؼرتكزة على التعويضات ابؼادية و لأبعاد التي تنظر بؽذا ابؼوضوع و االمحددات و 
أبنيتو، زيادة على و  الاعتًاؼ بوالأخرى و  داءبالأعلبقتو ة إلذ القيمة الاجتماعية للعمل و ، بالإضافتطويرىاو 

 .تنوع مهاراتو  ما بؽا من علبقة بدراقبة العملالتمتع بو في ظل الضغوط و ابغقوؽ والاستقلبلية في العمل و 
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 :انيثالالفصل 

 تطبيقيالجانب ال
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 :تدهيد

بعد التطرؽ إلذ إشكالية الدراسة والتعريف بدتغتَاتها في الفصل السابق من ابعانب النظري ومن أجل تعميم     
الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي الفهم للوصوؿ إلذ مثاؿ تطبيقي ارتأينا إجراء دراسة تطبيقية )ميدانية( 

نية من أبنية في البحث  العلمي، إذ بسكن صحة ابغقائق لولاية الوادي، وىذا بؼا للدراسة ابؼيداللعماؿ غتَ الأجراء 
التي بصدد دراستها، كما يتوقف بقاحها على كيفية التطرؽ إلذ موضوعها ونوعية الأسلوب ابؼستعمل بؼعابعة ىذا 
ابؼوضوع وبؽذا بهب اتباع بصلة من القواعد ابؼنهجية  لإضفاء الصبغة العلمية والكشف عن الأسباب والنتائج 

 تبة عن الظاىرة ابؼدروسة.ابؼتً 

إذا نتناوؿ في ىذا الفصل من ابعانب التطبيقي الطريقة ابؼستخدمة في الدراسة من منهج متبع ونستعرض أدوات    
الدراسة التي استخدمت في بصع البيانات اللبزمة للدراسة من بناءىا وثباتها وأختَ الطرؽ والأساليب الاحصائية 

 الدراسة ومن ثم بلرج بتوصيات واقتًاحات لتفاديها في ابؼستقبل.ابؼستخدمة في برليل بيانات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 التطبيقيالجانب                                                                          :         الثانيالفصل 
 

36 

 مكان التربص  : تقديم  الاول الدبحث

الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ الأجراء ىو الصندوؽ ابػاص بالتاجر وأصحاب ابغرؼ و 
د اشتًاكاتو  لضماف الاستفادة من أرباب العمل وبصفة عامة كل من يعمل بغسابو ابػاص فهو ملزـ بتسدي

 .التعويضات عند ابؼرض أو التعرض بغادث عمل ؛ وكذلك للحصوؿ على التقاعد أو منحة الوفاة 

 1الاجتماعي لغير الاجراء بالوادي ول: نشأة وتعريف وكالة الضمان الدطلب الأ

 أولاً : نشأة وكالة الضمان الاجتماعي لغير الاجراء  بالوادي :

 19لولاية الوادي، الواقع بحي  لإجراءللعماؿ غتَ  الاجتماعياسة ابؼيدانية بالصندوؽ الوطتٍ للضماف بست الدر 
ابؼؤرخ  92/07لغتَ الأجراء وفقا للمرسوـ التنفيذي  رقم  الاجتماعيمارس ببلدية الوادي. انشا صندوؽ الضماف 

 15/05/1993ابؼؤرخ في  119-93.ابػاص بتنظيم الصناديق  وابؼرسوـ التنفيذي رقم 1992/ 04/01في 
 . لإداريوتنظيمو وستَه  لإجراءالذي بودد اختصاصات الصندوؽ الوطتٍ للضماف لاجتماعي ابػاص بغتَ 

كفرع ولائي   الاجتماعيالاـ صندوؽ الضماف  ؽالصندو من  1995تم ابغصوؿ على استقلبلية الصندوؽ سنة 
ت اعادة ىيكلة الصندوؽ ليصبح الصندوؽ وكالة ولائية بس 15/01/2015وفي ، بورقلة  وتابع للمديرية ابعهوي

 دائرة ابؼغتَ.               -دائرة جامعة -في كل من دائرة قمار جواريو شبابييكبصلبحيات اكبركما يضم الصندوؽ   ثلبث 

 وكالة الضمان الاجتماعي لغير الاجراء :تعريف ثانياً : 

التكافل بتُ  ومبدءابالشخصية ابؼعنوية والاستقلبلية ابؼالية  لأجراءتَ يتمتع الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغ
يتكفل الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء ، في إطار التشريع و التنظيم في بؾاؿ الضماف    لأجياؿ

م ابػاص و كذا لفائدة الأشخاص غتَ الأجراء الذين بيارسوف نشاطا بغسابه الاجتماعيةالاجتماعي ، بالتغطية 
 -ابغرفيتُ  -ذوي ابغقوؽ منهم ، بصفتهم مؤمن بؽم اجتماعيا وتتمثل شربوة غتَ الأجراء في كل من :  التجار 

أصحاب ابؼهن ابغرة : ) ابؼوثقتُ ، المحامتُ ، المحضرين  -سائقي سيارات الأجرة  - الصناعيتُابؼوالتُ  -الفلبحتُ 
ابؼهن ابغرة  -الأطباء و الأطباء ابػواص والتقنيتُ شبو الطبيتُ . . .  -. (  الفضائيتُ ، المحاسبتُ ابؼعتمدين . .

 ابؼمارسة في البيوت . . . 

                                                           
 .معطيات مقدمة من طرؼ ابؼؤسسة - 1
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الوطتٍ ويقصد بذلك  الاجتماعيلغتَ الأجراء على مبدأ التضامن والتكافل   الاجتماعيكما يعتمد الضماف   
وذلك في إطار العلبقة  والاجتماعيةلبتهم التغطية بؾموعة ابؼقاييس القانونية والإدارية التي تضمن للمنخرطتُ وعائ

صفة التاجر أو  امتهافومعتٌ ذلك  القانوني)حقوؽ ووجبات( ويشتًط ىذا الأختَ أف يكوف للمنخرط الشكل 
من مزايا وخدمات ىذا النظاـ برت  الاستفادةابغرفي أو الصناعي أو الفلبح او صاحب مهنة حرة بفا يسمح لو 

 ومتطلباتها. الاشتًاكاتدفع  استيفاءو شرط اساسي واحد وى
 لأجراء : لضمان الاجتماعي لغير ا وكالة وأىداف مهامالدطلب الثاني : 

 تتمثل مهمة الصندوؽ في مهمتتُ اساسيتتُ وىي التحصيل والتامتُ)التغطية الاجتماعية(
 :  التحصيلولا :  أ
 الانخراط : 

إجباري وذلك بحكم القانوف  CASNOSاعي لغتَ الأجراء إف الانتساب إلذ الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتم
 CASNOS.إف التأخر في إيداع ملف الانتساب لدى مصالح  02/07/1983الصادرة في  14– 83رقم 

دج  5000إلذ عقوبة التأختَ ابؼقدرة بػ  بهامن تاريخ النشاط الفعلي يعرض صاحأياـ  10 مومهاأي بذاوز 
 شهر لكل دج 1000  ا يضاؼ بؽ

 ع الاشتراكدف : 
على الدخل  للضريبةالاشتًاؾ فوعاء الاشتًاؾ  ىو مبلغ الدخل ابػاضع  ووعاء النسبة ابنبودد الاشتًاؾ بدعيارين 

 الأدنى القاعدي للآجر السنوي ابؼبلغ مرات 8) بشانية فهوالأدنى ابؼضموف أما ابغد الأقصى ابغد و  الإبصالر
  ،( ابؼضموف

 أ / التامین :
إلذ الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الأجراء و دفع الاشتًاكات السنوية، باستفادة  يسمح الانتساب

، بفضل التأمتُ عن الوفاة، حيث  ، و حتى بعد الوفاة ابؼؤمن و ذوي حقوقو من تغطية اجتماعية على مدى ابغياة
 زيعو على ذوي ابغقوؽ.والذي سيتم تو  الاشتًاكافبعد اقتطاع  الأختَرأبظابؽا يساوي الدخل السنوي 

 التغطية الاجتماعية للعماؿ غتَ الأجراء، تضم فرعتُ :
 التأمتُ الاجتماعي : ابؼرض والأمومة والعجز والوفاة.• 
 التأمتُ على التقاعد.• 
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 الأداءات الاجتماعية: • 
 لتالية : ابؼرض،الانتساب إلذ الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ الأجراء يضمن تغطية ابؼخاطر ا

 الأمومة، العجز، الوفاة.
 النظارات الطبية.• 
 علبج و استخلبؼ الأسناف والأجهزة والأعضاء الاصطناعية.• 
 العلبج بابؼياه ابؼعدنية.• 
 النقل الصحي.• 
ابؼؤرخ الأعماؿ ابؼهنية للؤطباء وجراحي الأسناف و الصيادلة و ابؼلحقتُ الصحيتُ. وفقا للقرار الوزاري ابؼشتًؾ • 
 1987جويلية   04 في
أياـ الاستشفاء و ابػدمات الفندقية و الإطعاـ في العيادات ابػاصة التي تعوض من طرؼ الضماف الاجتماعي • 

 (.1988أكتوبر  22)المحددة في القرار الوزاري ابؼشتًؾ ابؼؤرخ في 
 ابغالات التالية : ، في يتم التعويض عن ابؼصاريف بنسبة مائة بابؼائة % 100ػ التعويض بنسبة 

عندما تكوف ابؼصاريف التي دفعها ابؼؤمن ، بدناسبة أي عمل او بصلة من الأعماؿ الواردة في مدونة الأعماؿ • 
 .k50ابؼهنية ، بدعامل يساوي أو يفوؽ 

قم )ابؼادة ر  16، أنو مصاب بأحد الأمراض طويلة ابؼدى الػ  بعد رأي ابؼراقبة الطبية ابؼستفيد ،عندما يشخص • 
 5الواردة في ابؼادة  10 ( أو إحدى الأمراض العشرة الػ1984فيفري  11ابؼؤرخ في  27/ 84من ابؼرسوـ  21

عندما تدفع ابؼصاريف بدناسبة تقدنً الدـ أو البلبزما أو مشتقاتها. من أجل وضع  من نفس ابؼرسوـ السابق الذكر.
ابغاضنات. وعندما تكوف ابؼصاريف التي تم دفعها تتعلق ابؼولودين قبل الأواف )الأطفاؿ ابػوًُدًجْ( في  الأطفاؿ

 بأنشطة ومنتوجات منع ابغمل.
و الذين يواصلوف الاستفادة من ابػدمات لكوف دخلهم يقل عن الأجر  ابؼتوفىبالنسبة لذوي حقوؽ لعامل • 

 الوطتٍ الأدنى ابؼضموف.
معاش العجز أو معاش التقاعد الذي -ماعي للذين استفادوا من إحدى الامتيازات التي بينحها الضماف الاجت• 

، التي يساوي مبلغها أو يقل عن الأجر  خلف معاش العجز ومعاش التقاعد ومنحة التقاعد ابؼباشرة أو ابؼنقولة
 الوطتٍ الأدنى ابؼضموف و كذا بالنسبة لذوي حقوقهم.
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 الأمومة : -
ابؼصاريف ابؼتعلقة بابغمل و الولادة وتبعاتها. و تشمل الأداءات ابؼتعلقة بالتأمتُ عن الأمومة، التكفل بكل 

 تتضمن بابػصوص :
 ابؼصاريف الطبية و الصيدلانية.• 
 بالنسبة للؤـ و ابؼولود ابعديد. الاستشفاءمصاريف • 

 ـ العجز :
بخصوص التأمتُ عن العجز : بينح معاش عجز للعامل غتَ الأجتَ الذي يصاب بعجز كلي ونهائي بهعلو غتَ • 

 طلقا على الاستمرار في بفارسة أية مهنة.قادر م
في حالة ما إذا كاف العامل غتَ الأجتَ مصاب بعجز كلي أي أنو بوتاج بؼساعدة الغتَ فإنو بيكنو الاستفادة من • 

 35-85من ابؼرسوـ رقم  6% للشخص الآخر. )ابؼادة  40% مع رفع مبلغ ابؼعاش إلذ  80معاش بنسبة 
 (. 1996نوفمبر  30ابؼؤرخ في  434-96عدؿ بابؼرسوـ التنفيذي رقم ابؼ 1985فبراير 9ابؼؤرخ في 

 العجز ،، بّووؿ معاش العجز إلذ معاش التقاعد و في حالة وفاة ابؼؤمن صاحب معاش  عند بلوغ سن التقاعد• 
 يستفيد ذوو حقوقو من منحة الوفاة.

 : التقاعدػ 
عاش نتيجة بؼمارستو لنشاط ما. و بيكن أف يدفع ىذا يهدؼ التأمتُ على التقاعد إلذ جعل ابؼؤمن يستفيد من م

 ابؼعاش في
 إحدى الصيغتتُ التاليتتُ :

 منحة التقاعد.• 
 أنظر شروط الاستفادة معاش التقاعد• 
 ، بعد وفاة ابؼتقاعد إلذ معاش منقوؿ لفائدة ذوي ابغقوؽ. بووؿ معاش التقاعد• 

 ـ الوفيات :
، و لكي يتستٌ  انوا على نفقتو من مصدر عيشهم اليومي، و بؽذا الغرضإف وفاة ابؼؤمن بورـ الأشخاص الذين ك

 بؽم
 ، فالتشريع ابعزائري أقر دفع رأبظاؿ الوفاة لذوي حقوؽ الشخص ابؼؤمن. التكيف مع الوضع ابعديد
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 للمؤسسة مع الشرح :دراسة الذيكل التنظيمي الثالث :  الدطلب
 وبرديد ابغسن التسيتَ في التحكم لضماف ابؼؤسسة تضعو الذي التصميم أنو على التنظيمي يكليعرؼ ابؽ

وكذلك توضيح بـتلف العلبقات على اف يلبزـ  في ابؼؤسسة، ةىيئو الوظائف التي بزص كل إدارة أو  ابؼسؤوليات
 .العليا الادارة طرؼ من يوضع وىو ابؼؤسسة ؼأىدا

 جتماعي لغتَ الاجراء وكالة الوادي:والشكل التالر يوضح ابؽيكل التنظيمي للصندوؽ الوطتٍ للضماف الا
 ابؽيكل التنظيمي للصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء وكالة الوادي (:02الشكل رقم )
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 الددير:-1
 لاوؿ على رأس الصندوؽ حيث يقوـ بدراقبة وتسيتَ والسهر على حسن ستَ ا ابؼسئوؿيعتبر ابؼدير 

 ولإدارات .مثل القانوني للصندوؽ اماـ ابؽيات العمل .وىو ابؼ
 السكرتاريا:-2

تقوـ السكرتاريا في الصندوؽ بعمل الربط بتُ ابؼدير وباقي ابؼصالح وكذا ابؼؤسسات ابػارجية وتسجيل البريد 
 الصادر والوارد والرد على ابؼكابؼات وبرويلها الذ ابؼصالح.

 والدساعدة لاجتماعية: لإصغاءخلية -3
بؼصلحة بعملتُ اولا توجيو ومتابعة احتجاجات ابؼنخرطتُ وابؼؤمنتُ لاجتماعيتُ ومساعدة الفئات الضعيفة تقوـ ا

 وابؼسنتُ وابؼرضى في البيت. 
 :الدستخدمینمصلحة -4

تقوـ ابؼصلحة بتسيتَ ومتابعة مصالح العماؿ بالصندوؽ من استخراج الوثائق وتسديد الرواتب ومتابعة حضور 
 . ابؼستخدمتُ

 مصلحة الوسائل العامة:-5
وكذا  ؽالصندو ابغسن للعمل وجرد العتاد وبفتلكات  لتسيتَمن مهاـ ابؼصلحة توفتَ بصيع الوازـ ابؼكتبية والعتاد 

 )سيارات ابؼؤسسة(. ابغظتَة
 مصلحة المحاسبة:-6

ا تتابع العملية البنكية تسديد الفواتتَ ومتابعة التوازف ابؼالر ومتابعة ميزانية الصندوؽ وحجز ابؼداخيل اليومية كم
 والصكوؾ البريدية.

 مصلحة الدعلوماتية:-7
تقوـ ابؼصلحة بدتابعة كل اعماؿ ابؼعلوماتية من بريتُ البرامج ابػاصة بعمل الصندوؽ وتبادؿ ابؼعلومات مع ابؼديرية 

 لالر .ا لاعلبـاابؼركزية بابعزائر، كما تقوـ بصيانة اجهزة 
 مصلحة الدؤمن لو اجتماعيا: -8

تقوـ ابؼصلحة بدتابعة ملفات ابؼنخرطتُ وابؼؤمنتُ وبريتُ ابؼعلومات ابػاصة بابغالة العائلية بؽم حيث يسعى 
الصندوؽ من خلبؿ استحداث ىذه ابؼصلحة من جعل للمنخرط ملف واحد فقط لدى الصندوؽ ويتناولو بصيع 

 ابؼصالح من خلبؿ بوابة واحدة .
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 مصلحة الدراقبة الطبية:-9
ابؼودع من طرؼ  الاختَة تتكفل باستقباؿ كل ابؼلفات الطبية هىذابؼصلحة من طبيبتُ و أمينة الطبيب  هىذتتكوف 

 رفض أو بقبوؿ القرار وابزاذ امراقبته لغرض الطبيب الذ لهاابؼودعة من طرؼ ابؼنخرطتُ و برويابؼريض الغتَ اجتَ. 
رضى ابؼنخرطتُ الذين يودعوف ملفات طلب كذلك يقوـ الطبيب بعملية فحص و مراقبة طبية للم الطبي ابؼلف

 مزمنة أو للحصوؿ على عتاد طبي. بأمراض( بالنسبة للمصابتُ  % 100كلي) الاستفادة من تعويض
تقوـ مصلحة ابؼراقبة الطبية بدراقبة ابؼلفات الطبية وخاصتا الوصفات الطبية وذلك من اجل ابغد من التلبعب 

 وـ ابؼصلحة بدتابعة ملفات ابؼؤمنتُ ابؼصابتُ بالأمراض ابؼزمنة .ببطاقات الشفاء وبؿاربة الغش كما تق
 الفرعية لأداءات :الدديرية  -10

ات بكل التعويضات ابػاصة بابؼؤمنتُ ومتابعة التغطية لاجتماعية بؽم وكذا معاشات اءدتتكفل ابؼديرية الفرعية لأ
 ومنح التقاعد والعجز وتتكوف ابؼديرية من  مصلحتتُ وبنا :

 مصلحة التعويضات: -   1
 ابؼصلحة في التكفل بكل حقوؽ ابؼؤمن من اداءات عينية كانت أو نقدية ىذه يتمثل دور 
منحة الوفاة.  ملفات باستقباؿ أيضا تتكفل وىي إيداع وصل وتقدنً الطبية الوصفات استقباؿ في ىايتمثل دور 
 .المحاسبة مصلحة إلذ ذلك بعد الهابؼودعة وبرويكل الوصفات الطبية ، وبعد ذلك يقوـ الأعواف بدراقبة   ابؼنخرطتُ

تقوـ ابؼصلحة بتعويض  ابؼصاريف والوصفات  الطبية وكذا تسوية فواتتَ ابؼسدد الثالث من صيادلة ومؤسسات و 
عضاء لاصطناعية ولواحقها وكذا العيادات ابػاصة بأمراض القلب والشرايتُ كما تقوـ متعاقدة كالديواف الوطتٍ للؤ

لامومة امنح راس ماؿ الوفاة لذوي حقوؽ ابؼؤمنتُ كما تسهر ابؼصلحة على تعويض مصاريف  تسديدبابؼصلحة 
كلو ضمن   ىاذ والعجز ابؼنقوؿ  للمومنتُ الذين فقدوا القدرة عن العمل نهائيا و ومتابعة وتسديد منح العجز

ة باستقباؿ وابقاز وبريتُ بطاقات كما تقوـ ابؼصلح الشروط ابؼنصوص عليها في التشريع والتنظيم ابؼعموؿ بهما ،
 من اجل تطوير وبرستُ خدمات الصندوؽ الاختَةالشفاء والتى استحدثت في السنوات 

 مصلحة التقاعد: - 2
 ابؼصلحة باستقباؿ ملفات بهذه، حيث تقوـ ابؼكلفة تتكفل بشربوة ابؼتقاعدين أو ذوي ابغقوؽ

 .التقاعد ملف برديد أجل من للمنخرطتُ عاءاتاستد بإرساؿ سنويا ابؼصلحة ذهى تقوـ و يهاللنظر ف
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من مهاـ ابؼصلحة استقباؿ وتسديد منح ومعاشات التقاعد للمؤمنتُ الذين يستوفوف الشروط القانونية وكذا تسيتَ 
وتسديد ابؼنح وابؼعاشات ابؼنقولة لذوي حقوؽ ابؼؤمن ابؼتوفي ،كما تقوـ ابؼصلحة بدراجعة ملفات التقاعد عند 

 الضرورة .
 لدديرية الفرعية للتحصيل والدراقبة  والدنازعات:ا

تقوـ ابؼديرية الفرعية للتحصيل وابؼراقبة وابؼنازعات بتنظيم وتنسيق ومتابعة عمليات التحصيل لا سيما تلك ابؼتعلقة 
 التحصيل ابعبري،و وإجراءاتبانتساب ابؼنخرطتُ ابعدد وبرصيل اشتًاكات الضماف لاجتماعي وعمليات ابؼراقبة 

 : ،وتتكوف ابؼديرية من اربع مصالح وىي كتالر ذا تسيتَ اعماؿ اللجنة الطعن ابؼسبق الولائيةك
 مصلحة الترقيم : . 1
 بتصريح يقوـ جديد منخرط لكل ترقيم أو رقم   ىو ويكوف عن طريق ترقيم ابؼنخرطتُ ابعدد. التًقيم الابلراط :. 

 ما يلي:فيفها و وظائ مهامهالدى الصندوؽ و تتمثل  انشاطه
 يكوف في حالة توقيف ابؼنخرط عن نشاطو. : التشطيب -
 أو نشاطو.نها لعنوا في حالة تعديل ابؼنخرط : التعديل -
 في حالة عودة ابؼشطب إلذ نشاطو. : بذديد التًقيم -
 في حالة حدوث خطأ في ترقيم شخص غتَ ملزـ بالابلراط. : إلغاء التًقيم -
 : مصلحة التحصيل -2

الاستدعاءات  لانذارات وابحجز اشتًاكات ابؼنخرطتُ ومتابعة ملفات ابؼتخلفتُ عن التسديد بإبقاز  والتي تقوـ
لاختَة استحدثت مؤخرا من اجل رفع مبلغ لاشتًاؾ للحصوؿ على اوكذا استقباؿ التصربوات بالدخل وىذه 

بؼكلفة بتحصيل مبالغ ابؼصلحة ا ، وىيالصندوؽ بساشيا مع التطورات ستَورةة على ظوالمحاف تقاعد اكبر
 الاشتًاكات السنوية وتنقسم إلذ فرعتُ:

، كما  ابؼنخرطتُ وإرساؿ استدعاءات الاشتًاؾ السنوي ويقوـ أعواف التحصيلبت باستقباؿ وتوجي : الاستقبال -
اؾ دفع اشتًاكو. بالاعتماد على برنامج الإعلبـ الآلر ابؼستخدـ بعملية ابغساب و التحقق من مبلغ الاشتً  يقوـ

 السنوي للمنخرط الذي يريد
 بإعطائهم الأختَ ىذا ويقوـ الصندوؽ أمتُ لدى السنوية تهموـ ابؼنخرطوف بدفع مبالغ اشتًاكايق : الصندوق -

 وصل عن ابؼبلغ ابؼدفوع.
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 :مهامها من : مصلحة الدراقبة . 3
 ماف الاجتماعي بعدة طرؽالض بالتزاميو(ابؼتعلق 14-83العمل على احتًاـ تطبيق مقتضيات القانوف رقم) -

 ووسائل.
 بإرساؿ وذلك ابغرة هنتُ والأطباء وأصحاب ابؼللتجار وابغرفي الابظيةمراقبة القوائم باستغلبؿ القوائم  -

 استدعاءات لغتَ ابؼنخرطتُ بصفة دورية و إرساؿ إنذارات للمنخرطتُ ابؼدينتُ.
 وابؼكاف...الخ. الزماف و جهةبة منظمة مسبقا بؿددة الو ت مراقابؼراقبة والتفتيش ابػارجي عن طريق القياـ بحملب -
 : مصلحة الدنازعات . 4

 ا بؽ تسمح قانونية ونصوص مواد من القانوف بىوؿ بؽا ما كل تستعمل حيث الصندوؽ في ابؼصالح ىمأتعد من 

 عن ذلك و تهماكاتًتبة عن دفع ابؼنخرطتُ لاشتً ابؼ الديوف باستًجاع. نزاع كطرؼ المحكمة في الصندوؽ بسثل يىو 
ما  نذكر الديوف لاستًجاع ابؼستعملة القانونية الطرؽ ىم ، ومن أقانونا  المحدد ابعبري التحصيل إجراءات طريق

  :ييل
 بدفع ابؼنخرط بؽاتدعوا من خلب تاعتذاراقبل أي متابعة قضائية تقوـ ابؼصلحة بإرساؿ  : تالاعتذاراإرسال  -

 ريخ استلبـ الاعذار.يوـ من تا 30 تهاديونو في أجل مد
 ويقوـ بدا يلي: : التحصيل الجبري -
 بذميد ابغسابات البنكية. -
 ابغجز التحفظي علي ابؼمتلكات. -
 ورية .مهطلب لدى وكيل ابع بإيداعابؼصلحة في حالة شيك بدوف رصيد تقوـ  -
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 عرض ومناقشة نتائج الدراسةالثاني:  الدبحث
 خدمة في الدراسةالأدوات الدست :الدطلب الأول 

 أدوات الدراسة:  -1
كأداة رئيسية بعمع بيانات الدراسة، وتم إعداده وفقا بؼقياس ليكارت ابػماسي )موافق ،   الاستبياف استخداـتم 

 (بساما، بؿايد، غتَ موافق، غتَ موافق بساما موافق
 (.جتماعية، العمرابػبرة، ابغالة الا ابؼؤىل العلمي،يتضمن ىذا القسم ابؼتغتَات الشخصية )ابعنس،  1-1
وعبارات ابػاصة ، العبارات ابػاصة بجودة الوظيفية)ويتضمن يتضمن ابؼتغتَ ابؼستقل وىو العدالة التنظيمية  1-2

 (بالأداء الوظيفي
 صدق المحتوى ) الاتساق الداخلي (: - 2

بؿاور من  وربؿبطريقة الاتساؽ الداخلي، وذلك بحساب معامل ارتباط كل  ستبيافا بحساب صدؽ المحتوى للبمنق
( SPSS22تم استعماؿ نظاـ ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية ) ستبيافعن الدرجة الكلية للب الاستبياف

 على النتائج ابؼدونة في ابعدوؿ التالر: نافتحصل، بؿورلكل  rبغساب قيمة 

عدد أفراد  المحاور
 العينة

 القرار Sig مستوى الدلالة rقيمة معامل الارتباط 

 الحياة الوظيفية جودة

30 

0.974 0.000 
دالة إحصائيا عند 

0.01 

 0.000 0.655 الأداء الوظيفي
دالة إحصائيا عند 

0.01 

 0.65بتُ بؿاور الاستبياف والدرجة الكلية تتًاوح بتُ )  R  بقد أف قيمة معامل الارتباطمن خلبؿ ابعدوؿ    
 Sig اور والدرجة الكلية للبستبياف ومستوى الدلالة(، وىي تدؿ على وجود علبقة قوية بتُ المح 0.974و 

، وعلية نقوؿ 0.01، إذا ىي دالة إحصائيا عند 0.01وىي أقل من مستوى ابؼعنوية  0.000تساوي 
 الاستبياف صادؽ.
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 ـ التناسق الداخلي للبنود ) ألفا كرونباخ(: 2

كرونباخ ( بواسطة نظاـ ابغزمة الإحصائية   قمنا بحساب ثبات الاستبياف بطريقة التناسق الداخلي للبنود ) ألفا
 (، النتائج مدونة  في ابعدوؿ التالر :SPSS22للعلوـ الاجتماعية )

 القرار قيمة معامل  ألفا كرونباخ عدد البنود المحاور

 دالة إحصائيا 0.745 23 جودة الحياة الوظيفية

 دالة إحصائيا 0.724 12 الأداء الوظيفي

 دالة إحصائيا 0.791 35 الدرجة الكلية

الأوؿ  وربقد أف قيمة ألفا كرونباخ  للبستبياف، أي درجة التناسق الداخلي بتُ بنود المح  من خلبؿ ابعدوؿ     
ودرجة التناسق  الأوؿ محور، وىي علبقة موجبة بتُ البنود ابؼكونة لل0.745تساوي  جودة ابغياة الوظيفية
 محور، وىي علبقة موجبة بتُ البنود ابؼكونة لل0.724تساوي  لوظيفيالأداء االثاني ور الداخلي بتُ بنود المح

وىي علبقة موجبة بتُ البنود  0.791الثاني، وما يؤكد ذلك درجة التناسق الداخلي لكل بنود الاستبياف تساوي 
 وبذلك بيكن القوؿ بأف الاستبياف  ثابت. 

 : الطريقة الدستخدمة في الدراسةالثاني الدطلب
 فيو منهج الدراسة وكذلك بؾتمع وعينة الدراسة. سنتناوؿ    

 الدراسة منهج: أولا

على ابؼنهج الوصفي التحليلي الذي يتيح لنا بصع البيانات وابؼعلومات عن الظاىرة بؿل الدراسة  الاعتمادتم 
 مصدرين أساسيتُ وبنا:  باستخداـووصف النتائج التي تم التوصل إليها وبرليلها وتفستَىا، 

 : وتتمثل في الكتب وابؼراجع وابؼقالات العربية والاجنبية، وكذا الأبحاث والدراسات السابقة.ر الثانويةالدصاد -

بـصصة بؽذا الغرض، ووزعت على  استبانة: وتتمثل في بصع البيانات الأولية من خلبؿ تصميم الدصادر الأولية -
 . 2والوادي 1ادي عماؿ مؤسسة سونلغاز بالوادي وكل من الوكالتتُ التجاريتتُ الو 
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 : الدراسة وعينة الدراسة لرتمع-2
يتكوف بؾمع الدراسة من عينة من بؾموع العاملتُ في ابؼؤسسة بؿل الدراسة وابؼوضحة كما : الدراسة لرمع - أ

  :يلي
 لصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء وكالة الوادياابؼؤسسة:  -
 .لواديبا مارس 19حي العنواف:  -

  .منها غتَ صابغة ملغاة أي ما يعادؿ 5و 30 استًجعنا استبانة 50قمنا بتوزيع  دراسة:ال عينة - ب
 

 .على عينة الدراسة الاستبيان استماراتيوضح توزيع  :(1)جدول 
 

 صالحة للتحليل غير صالحة للتحليل غير مسترجعة الدسترجعة الدوزعة الاستبانة
 30 5 5 30 50 العدد

 %87.5 %6.25 %6.25 %93.75 %100 نسبةال

 .واستًدادىا الاستبياناتمن إعداد الطلبة وفقا لتوزيع  :الدصدر
 خصائص عينة الدراسة: :ثانيا 

 الجنس: -1
 يوضح توزيع ونسبة العينة حسب الجنس ) ذكر, أنثي ( :(5)جدول رقم 

 الجنس العدد ℅النسبة الدئوية 
 ذكر 22 73.3℅ 
 أنثى 8 26.7℅ 
 المجموع 30  100℅ 

 يوضح توزيع ونسبة العينة حسب الجنس ) ذكر , أنثي (  :(03البياني رقم ) شكلال
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بقد أف العينة ابؼأخوذة  لدراستنا غتَ متساوية العدد بتُ بؼتغتَ  البياني شكلالو من خلبؿ قراءتنا للجدوؿ     
 .℅ 26.7بنسبة  موظفات 8 وعدد الإناث ،℅73.3بنسبة  موظف 22ابعنس، حيث بقد عدد الذكور 

 الدؤىل العلمي: – 2

 ؤىل العلمييوضح التكرارات والنسب الدئوية لدتغير الد :(06جدول رقم )

 الدؤىل العلمي التكرار %النسبة الدئوية 
 ابتدائي 0 0 %
 متوسط أو ثانوي 6 20 %
 دراسات عليا 24 80 %

 المجموع 30 100 %

 ؤىل العلمينسبية توضح توزيع العينة حسب متغير الد دائرة :(05البياني رقم ) شكلال

 
البياني بقد أف العينة ابؼأخوذة لدراستنا غتَ متساوية العدد بالنسبة  شكلمن خلبؿ قراءتنا للجدوؿ وال     

، وعدد الذين ℅80بنسبة  موظف 24 دراسات عليابؼتغتَ ابؼؤىل العلمي، حيث بقد عدد الذين لديهم شهادة 
لديو  في حتُ لد بقد في عينة الدراسة أي موظف ،℅20بنسبة   موظفتُ 6 متوسط أو ثانوية لديهم شهاد

 . ابتدائيشهادة 
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 :عمرال – 3

 عمر( يوضح التكرارات والنسب الدئوية لدتغير ال07جدول رقم )

 العمر التكرار %النسبة الدئوية 
 سنة 31  إلى  21 من 5 16.7 %

 سنة 41 إلي 31 من 13 43.3 %
 سنة 51 إلي 41 من 5 16.7 %

  سنة 51من أكثر   7 23.3 %
 المجموع 30 100 %

 

 عمرتوضح توزيع العينة حسب متغير ال أعمدة بيانية :(06البياني رقم ) شكلال

 

 

 

 

 

 

البياني  بقد أف العينة ابؼأخوذة لدراستنا غتَ متساوية العدد بالنسبة بؼتغتَ  شكلمن خلبؿ قراءتنا للجدوؿ وال   
، وعدد الذين ℅ 16.7  بنسبة موظفتُ 5 سنة 31إلذ  21، حيث بقد عدد الذين أعمارىم من لعمرا

 5سنة  51إلر  41 من، وعدد الذين أعمارىم ℅43.3بنسبة   موظف 13سنة  41إلر  31 منأعمارىم 
 .℅23.3بنسبة  موظفتُ 7سنة  51من أكثر ، وعدد الذين أعمارىم ℅16.7بنسبة  موظفتُ
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 :ةالخبر  – 4
 الخبرة( يوضح التكرارات والنسب الدئوية لدتغير 08جدول رقم )

 الخبرة  التكرار %النسبة الدئوية 
 سنوات 5 أقل من 7 23.3 %
 واتسن 11 إلي 5 من 10 33.3 %
 سنة 15إلى   11 من  7 23.3 %

 سنة 15أكثر من  6 20 %
 المجموع 30 100 %

 

 الخبرةتوضح توزيع العينة حسب متغير  أعمدة بيانية :(07البياني رقم ) شكلال

 
بقد أف العينة ابؼأخوذة لدراستنا غتَ متساوية العدد بالنسبة بؼتغتَ البياني  لشكلوا  من خلبؿ قراءتنا للجدوؿ   

، وعدد الذين لديهم ℅23.3بنسبة  موظفتُ 7سنوات  5ابػبرة، حيث بقد عدد الذين لديهم خبرة أقل من 
 7 ةسن 15إلذ  11، وعدد الذين لديهم خبرة  من ℅33.3بنسبة  موظفتُ 10 ةسن 11إلر  5خبرة من 

 %.  20موظفتُ بنسبة  6سنة      15، وعدد الذين لديهم خبرة أكثر من ℅ 23.3بنسبة  موظفتُ
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 الحالة الاجتماعية: – 5
 الحالة الاجتماعية( يوضح التكرارات والنسب الدئوية لدتغير 09جدول رقم ) 

 الحالة الاجتماعية التكرار %ية النسبة الدئو 
 متزوج 21 70 %

 أعزب 9 30 %
 مطلق أو أرمل 0 0 %

 المجموع 30 100 %

 الحالة الاجتماعيةدائرة نسبية توضح توزيع العينة حسب متغير  :(07البياني رقم ) شكلال

 
تنا غتَ متساوية العدد بالنسبة البياني  بقد أف العينة ابؼأخوذة لدراس شكلوال  من خلبؿ قراءتنا للجدوؿ      

بنسبة   موظفتُ 9 العزابوعدد  ℅70بنسبة  موظف 21 ابؼتزوجتُ، حيث بقد عدد ابغالة الاجتماعيةبؼتغتَ 
 . مطلق أو أرمل في حتُ لد بقد في عينة الدراسة أي موظف ،℅30
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 .% 5مستوى معنوية  عرض وتحليل ومناقشة الفرضيات عند :الدطلب الثالث

  رئيسية:ال اتضيالفر  - 1

بعودة  (ɑ < 0.05الدلالة )  عند مستوىعلى أنو: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  الرئيسيةتنص الفرضية 
 وكالة الوادي. –ابغياة الوظيفية على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء 

، تم استعماؿ الأداء الوظيفي في لقياس أثر جودة ابغياة الوظيفية اختبار الابكدار ابػطي البسيطقمنا بحساب 
، فتحصلنا على بسيطبغساب نتائج الابكدار ابػطي ال(  ( SPSS22 نظاـ ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية

 النتائج ابؼدونة في ابعدوؿ التالر:

 بسيطنتائج الانحدار الخطي ال :(10جدول رقم )

 الدتغير   
 التابع

  تغير الدستقلالد

 ) الدفسر(
 Rقيمة  

قيمة       
2R 

 F   قيمة
      دلالة

F β   قيمة T دلالة  T 

 الأداء 
 لوظيفي

 0.009 2.79 0.14 0.009 7.79 0.218 0.467 جودة الحياة الوظيفية

، 7.79 التي تساوي Fنلبحظ أف بموذج الابكدار معنوي وذلك من خلبؿ قيمة من خلبؿ ابعدوؿ    
جودة ابغياة حيث تفسر النتائج أف   0.05وىي أقل من مستوى ابؼعنوية  0.009تساوي  Sigوى دلالة ومست

، كما 2Rوذلك بالنظر إلذ معامل التحديد  الأداء الوظيفي% من التباين ابغاصل في 21.8تفسر  الوظيفية
، ذات دلالة 0.14ساوي ت الأداء الوظيفيو  جودة ابغياة الوظيفيةالتي توضح العلبقة بتُ  βجاءت قيمة 

جودة ابغياة زادت والدلالة ابؼرتبطة بها، ويعتٍ ذلك أنو كلما  Tإحصائية حيث بيكن استنتاج ذلك من قيمة 
أدى ذلك إلذ زيادة بدقدار وحدة واحدة  بالوادي الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء في الوظيفية
لا يوجد أثتَ نرفض الفرضية الرئيسية القائلة بأنو:  بناءا علي ذلك ة،وحد 0.14بدقدار  الأداء الوظيفيمستوى 

بعودة ابغياة الوظيفية على الأداء الوظيفي للعاملتُ  (ɑ < 0.05الدلالة )  عند مستوىذو دلالة إحصائية 
يوجد بأنو:  القائلة بديلةنقبل الفرضية ال، و -وكالة الوادي  –بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء 
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بعودة ابغياة الوظيفية على الأداء الوظيفي للعاملتُ  (ɑ < 0.05الدلالة )  عند مستوىأثتَ ذو دلالة إحصائية 
 . -وكالة الوادي  –بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء 

  فرعية:ال اتالفرضي – 2

 الفرضية الفرعية الأولى: 1 – 2

 (ɑ < 0.05)    الدلالة عند مستوىلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  على أنو:لذ فرعية الأو تنص الفرضية ال
على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء  لبعد نظاـ الاجور والتعويضات

 .-وكالة الوادي  –

، تم الأداء الوظيفي في ور والتعويضاتاختبار الابكدار ابػطي البسيط لقياس أثر بعد نظاـ الاجقمنا بحساب 
، بسيطبغساب نتائج الابكدار ابػطي ال(  ( SPSS22 استعماؿ نظاـ ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية

 فتحصلنا على النتائج ابؼدونة في ابعدوؿ التالر:

 بسيطنتائج الانحدار الخطي ال :(11جدول رقم )

الدتغير    
 التابع

الدتغير 
 الدستقل

 لدفسر () ا

قيمة      
R 

قيمة       
2R 

   
      قيمة

F 

دلالة       
F β 

قيمة         
T 

 دلالة
    T 

الأداء 
 الوظيفي

نظام 
الاجور 

 والتعويضات

0.2
46 

0.0
61 

1.80
5 

0.1
90 

0.
282 

1.34
4 

0.
190 

 تي تساويال Fمعنوي وذلك من خلبؿ قيمة غتَ من خلبؿ ابعدوؿ رقم) ( نلبحظ أف بموذج الابكدار     
نقبل  بناء علي ذلك ،0.05من مستوى ابؼعنوية  كبروىي أ 0.190تساوي  Sig، ومستوى دلالة 1.805
لبعد  (ɑ < 0.05الدلالة )  عند مستوىلا يوجد أثتَ ذو دلالة إحصائية القائلة بأنو:  فرعية الأولذالفرضية ال

 –ؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندو  نظاـ الاجور والتعويضات
 .-وكالة الوادي 
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  فرعية الثانية:ال ةالفرضي 2 – 2

 (ɑ < 0.05)   الدلالة عند مستوىعلى أنو: لا يوجد أثتَ ذو دلالة إحصائية  فرعية الثانيةتنص الفرضية ال
وكالة  –الاجتماعي لغتَ الاجراء على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف  لبعد ابزاذ القرار

 .الوادي

، تم استعماؿ نظاـ الأداء الوظيفي في اختبار الابكدار ابػطي البسيط لقياس أثر بعد ابزاذ القرارقمنا بحساب 
، فتحصلنا على النتائج بسيطبغساب نتائج الابكدار ابػطي ال(  ( SPSS22 ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية

 بعدوؿ التالر:ابؼدونة في ا

 بسيطنتائج الانحدار الخطي ال :(12جدول رقم )

الدتغير    
 التابع

الدتغير 
 الدستقل

 ) الدفسر (

قيمة      
R 

قيمة       
2R 

   
      قيمة

F 

دلالة       
F β 

قيمة         
T 

 دلالة
    T 

الأداء 
 الوظيفي

 اتخاذ القرار
0.0

23 
0.0

01 
0.01

4 
0.9

06 
- 

0.036 
0.11

9 
0.9

06 

 

 التي تساوي Fمعنوي وذلك من خلبؿ قيمة غتَ من خلبؿ ابعدوؿ رقم) ( نلبحظ أف بموذج الابكدار     
نقبل  بناء علي ذلك ،0.05من مستوى ابؼعنوية  كبروىي أ 0.906تساوي  Sig، ومستوى دلالة 0.014
لبعد  (ɑ < 0.05)  الدلالة توىعند مسلا يوجد أثتَ ذو دلالة إحصائية القائلة بأنو:  فرعية الثانيةالفرضية ال
 .-وكالة الوادي  – على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء ابزاذ القرار
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  فرعية الثالثة:ال ةالفرضي 3 – 2

 (ɑ < 0.05)   الدلالة  عند مستوىعلى أنو: لا يوجد أثتَ ذو دلالة إحصائية  الفرعية الثالثةتنص الفرضية 
على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ بعد التوازف والانسجاـ بتُ ابغياة الوظيفية وابغياة الشخصية ل

 . -وكالة الوادي  –للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء 

بغياة اختبار الابكدار ابػطي البسيط لقياس أثر بعد التوازف والانسجاـ بتُ ابغياة الوظيفية واقمنا بحساب 
بغساب (  ( SPSS22 ، تم استعماؿ نظاـ ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعيةالأداء الوظيفي في الشخصية

 ، فتحصلنا على النتائج ابؼدونة في ابعدوؿ التالر:بسيطنتائج الابكدار ابػطي ال

 بسيطنتائج الانحدار الخطي ال :(13جدول رقم )

الدتغير    
 التابع

 الدتغير الدستقل

 لدفسر () ا

قيمة      
R 

قيمة       
2R 

   
      قيمة

F 

دلالة       
F β 

قيمة         
T 

 دلالة
    T 

الأداء 
 الوظيفي

التوازن والانسجام بین 
الحياة الوظيفية والحياة 

 الشخصية

0.4
81 

0.2
32 

8.44 
0.0

07 
0.655 2.905 

0.0
07 

 التي تساوي Fمعنوي وذلك من خلبؿ قيمة من خلبؿ ابعدوؿ رقم) ( نلبحظ أف بموذج الابكدار       
بعد حيث تفسر النتائج أف   0.05وىي أقل من مستوى ابؼعنوية  0.007تساوي  Sig، ومستوى دلالة 8.44

 الأداء الوظيفي% من التباين ابغاصل في 23.2تفسر  التوازف والانسجاـ بتُ ابغياة الوظيفية وابغياة الشخصية
التوازف والانسجاـ بتُ ابغياة التي توضح العلبقة بتُ  β، كما جاءت قيمة 2Rيد وذلك بالنظر إلذ معامل التحد

، ذات دلالة إحصائية حيث بيكن استنتاج ذلك 0.655تساوي  الأداء الوظيفيو  الوظيفية وابغياة الشخصية
الوظيفية وابغياة  التوازف والانسجاـ بتُ ابغياة بعد زادوالدلالة ابؼرتبطة بها، ويعتٍ ذلك أنو كلما  Tمن قيمة 
أدى ذلك إلذ زيادة بدقدار وحدة واحدة  بالوادي الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء في الشخصية
لا يوجد نرفض الفرضية الفرعية الثالثة القائلة بأنو:  بناءا علي ذلك وحدة، 0.655بدقدار  الأداء الوظيفيمستوى 

بعد التوازف والانسجاـ بتُ ابغياة ل (ɑ < 0.05)            لدلالة ا عند مستوىأثتَ ذو دلالة إحصائية 
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 –على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء الوظيفية وابغياة الشخصية 
 0.05لدلالة ) ا عند مستوىيوجد أثتَ ذو دلالة إحصائية القائلة بأنو:  بديلةنقبل الفرضية ال، و  -وكالة الوادي 

> ɑ) على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ بعد التوازف والانسجاـ بتُ ابغياة الوظيفية وابغياة الشخصية ل
 . -وكالة الوادي  –الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء 

  فرعية الرابعة:ال ةالفرضي 4 – 2

 (ɑ < 0.05)  الدلالة  عند مستوىدلالة إحصائية على أنو: لا يوجد أثتَ ذو  الفرعية الرابعةتنص الفرضية 
على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ بعد فرص التًقية والتقدـ الوظيفي ل

 . -وكالة الوادي  –الاجراء 

، الأداء الوظيفي في لوظيفياختبار الابكدار ابػطي البسيط لقياس أثر بعد فرص التًقية والتقدـ اقمنا بحساب 
، بسيطبغساب نتائج الابكدار ابػطي ال(  ( SPSS22 تم استعماؿ نظاـ ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية

 فتحصلنا على النتائج ابؼدونة في ابعدوؿ التالر:

 بسيطنتائج الانحدار الخطي ال :(14جدول رقم )

الدتغير    
 التابع

الدتغير 
 الدستقل

 ) الدفسر (

قيمة      
R 

قيمة       
2R 

   
      قيمة

F 

دلالة       
F β 

قيمة         
T 

 دلالة
    T 

الأداء 
 الوظيفي

فرص الترقية 
 والتقدم الوظيفي 

0.486 0.236 8.654 0.006 0.323 2.942 0.006 

، 8.654 ساويالتي ت Fنلبحظ أف بموذج الابكدار معنوي وذلك من خلبؿ قيمة من خلبؿ ابعدوؿ       
بعد فرص حيث تفسر النتائج أف   0.05وىي أقل من مستوى ابؼعنوية  0.006تساوي  Sigومستوى دلالة 

وذلك بالنظر إلذ معامل التحديد  الأداء الوظيفي% من التباين ابغاصل في 23.6تفسر التًقية والتقدـ الوظيفي 
2R كما جاءت قيمة ،β  ُتساوي  الأداء الوظيفيو  والتقدـ الوظيفيفرص التًقية التي توضح العلبقة بت

والدلالة ابؼرتبطة بها، ويعتٍ ذلك أنو كلما  T، ذات دلالة إحصائية حيث بيكن استنتاج ذلك من قيمة 0.323
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بدقدار وحدة  بالوادي الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء فيفرص التًقية والتقدـ الوظيفي  بعد زاد
نرفض الفرضية الفرعية  بناءا علي ذلك وحدة، 0.323بدقدار  الأداء الوظيفيلذ زيادة مستوى أدى ذلك إواحدة 

بعد فرص التًقية ل (ɑ < 0.05الدلالة )  عند مستوىلا يوجد أثتَ ذو دلالة إحصائية الرابعة القائلة بأنو: 
وكالة الوادي  –اعي لغتَ الاجراء على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتموالتقدـ الوظيفي 

بعد ل (ɑ < 0.05الدلالة )  عند مستوىيوجد أثتَ ذو دلالة إحصائية القائلة بأنو:  بديلةنقبل الفرضية ال، و  -
 –على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء فرص التًقية والتقدـ الوظيفي 

 . -وكالة الوادي 
  فرعية الخامسة:ال ةالفرضي 5 – 2

 < 0.05)   الدلالة  عند مستوىعلى أنو: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  فرعية ابػامسةتنص الفرضية ال
ɑ) على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء  لبعد العلبقات الاجتماعية
 .-وكالة الوادي  –

، تم الأداء الوظيفي في اختبار الابكدار ابػطي البسيط لقياس أثر بعد العلبقات الاجتماعية قمنا بحساب
، بسيطبغساب نتائج الابكدار ابػطي ال(  ( SPSS22 استعماؿ نظاـ ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية

 فتحصلنا على النتائج ابؼدونة في ابعدوؿ التالر:
 بسيطالخطي النتائج الانحدار  :(15جدول رقم )

الدتغير    
 التابع

الدتغير 
 الدستقل

 ) الدفسر (

قيمة      
R 

قيمة       
2R 

   
      قيمة

F 

دلالة       
F β 

قيمة         
T 

 دلالة
    T 

الأداء 
 الوظيفي

العلاقات 
 الاجتماعية

0.0
96 

0.0
09 

0.25
3 

0.6
19 

0.20
8 

0.50
3 

0.6
19 

، 0.253 التي تساوي Fمعنوي وذلك من خلبؿ قيمة غتَ بموذج الابكدار نلبحظ أف من خلبؿ ابعدوؿ     
نقبل الفرضية  بناء علي ذلك ،0.05من مستوى ابؼعنوية  كبروىي أ 0.619تساوي  Sigومستوى دلالة 

لبعد  (ɑ < 0.05)      الدلالة عند مستوىلا يوجد أثتَ ذو دلالة إحصائية القائلة بأنو:  فرعية ابػامسةال
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وكالة  –على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء  ات الاجتماعيةالعلبق
 .-الوادي 

  فرعية السادسة:ال ةالفرضي 6 – 2

 < 0.05)  الدلالة  عند مستوىعلى أنو: لا يوجد أثتَ ذو دلالة إحصائية  الفرعية السادسةتنص الفرضية 
ɑ) على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ اف الوظيفي بعد الاستقرار والأمل

 . -وكالة الوادي  –الاجراء 

، تم الأداء الوظيفي في اختبار الابكدار ابػطي البسيط لقياس أثر بعد الاستقرار والأماف الوظيفيقمنا بحساب 
، بسيطبغساب نتائج الابكدار ابػطي ال(  ( SPSS22 استعماؿ نظاـ ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية

 فتحصلنا على النتائج ابؼدونة في ابعدوؿ التالر:

 بسيطنتائج الانحدار الخطي ال :(16جدول رقم )

الدتغير    
 التابع

الدتغير 
 الدستقل

 ) الدفسر (

قيمة      
R 

قيمة       
2R 

   
      قيمة

F 

دلالة       
F β 

قيمة         
T 

 دلالة
    T 

الأداء 
 الوظيفي

الاستقرار 
والأمان 
 الوظيفي

0.4
32 

0.1
87 

6.42
2 

0.0
17 

0.
809 

2.53
4 

0.0
17 

       

، 6.422 التي تساوي Fنلبحظ أف بموذج الابكدار معنوي وذلك من خلبؿ قيمة من خلبؿ ابعدوؿ    
بعد الاستقرار فسر النتائج أف حيث ت 0.05وىي أقل من مستوى ابؼعنوية  0.017تساوي  Sigومستوى دلالة 
،  2Rوذلك بالنظر إلذ معامل التحديد  الأداء الوظيفي% من التباين ابغاصل في 18.7تفسر  والأماف الوظيفي

، ذات 0.809تساوي  الأداء الوظيفيو  الاستقرار والأماف الوظيفيالتي توضح العلبقة بتُ  βكما جاءت قيمة 
الاستقرار  بعد زادويعتٍ ذلك أنو كلما ، والدلالة ابؼرتبطة بها Tلك من قيمة دلالة إحصائية حيث بيكن استنتاج ذ
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أدى ذلك إلذ بدقدار وحدة واحدة  بالوادي الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء في والأماف الوظيفي
السادسة القائلة بأنو: نرفض الفرضية الفرعية  بناءا علي ذلك ،وحدة 0.809بدقدار  الأداء الوظيفيزيادة مستوى 

على الأداء بعد الاستقرار والأماف الوظيفي ل (ɑ < 0.05الدلالة)  عند مستوىلا يوجد أثتَ ذو دلالة إحصائية 
 بديلةنقبل الفرضية ال، و  -وكالة الوادي  –الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء 

بعد الاستقرار والأماف الوظيفي ل (ɑ < 0.05الدلالة )  عند مستوىلة إحصائية يوجد أثتَ ذو دلاالقائلة بأنو: 
 . -وكالة الوادي  –على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء 
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 خلاصة الفصل 

جودة ابغياة الوظيفية على الأداء  واقع: ما فيحاولنا من خلبؿ ىذا الفصل الإجابة على إشكالية الدراسية ابؼتمثلة 
، وذلك من خلبؿ  في الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء بالوادي الوظيفي في ابؼؤسسة الاقتصادية

ميدانية، إذ تناولنا ىذا الفصل من خلبؿ مبحثتُ ابؼبحث الأوؿ تعرضنا فيو إلذ الطريقة  الاعتماد على دراسة
 .ومناقشتها وبرليلهاالثاني تطرقنا فيو إلذ عرض نتائج الدراسة  وابؼبحثتبعة في الدراسة ابؼيدانية، ابؼ والإجراءات

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 الخاتدة



 مةـــاتــخــال
 

62 

 الخاتدة
تعد جودة ابغياة الوظيفية الابذاه الداعم لإبهاد بيئة عمل آمنة وصحية ومناسبة تتوفر فيها أشكاؿ مشاركة 

اذ القرارات من جهة والاىتماـ بابغياة الأسرية والعائلية من جهة أخرى بدا بوقق العاملتُ في عمليات الإدارة وابز
التوازف بتُ بيئة العمل وابؼتطلبات العائلية ، وذلك لأف جودة ابغياة الوظيفية بسثل الأعماؿ والأفعاؿ وابؼمارسات 

ثقة والاطمئناف في حياتهم الوظيفية التي تقوـ بها الإدارة العليا من أجل إرضاء العاملتُ وإسعادىم وشعورىم بال
 والأسرية.

كما أف رفع مستوى الأداء الوظيفي ىو غاية كل منظمة ،ويعد تقييم الأداء الوظيفي عملية مهمة ، فهي بردد 
مواطن القوة ونقاط الضعف في أداء الأفراد ، و لنجاح ىذه العملية يشتًط سلبمة معايتَ التقييم الأف خطأ في 

مابؽا يؤدي إلذ فقد ثقة ابؼرؤوستُ في نتائجهم ، و بالتالر فنجاح عملية التقييم يسهل تعزيز مواطن برديدىا واستع
قوة الأداء ومعابعة نقاط الضعف عن طريق اتباع مراحل عملية تقييم الأداء الوظيفي ، وأختَا وضع خطط التطوير 

 التي من شأنها أف تعكس بشكل إبهابي في برستُ الأداء و رفعو.
 : نتائج الدراسةأولا

 بعد دراستنا للموضوع تم التوصل إلذ بؾموعة من النتائج : 
 تهدؼ جودة ابغياة الوظيفية إلذ برقيق مستويات عالية من الأداء الوظيفي للعاملتُ. - 1
جودة ابغياة الوظيفية عملية تنظيمية شاملة تتم من خلبؿ تضافر جهود ابؼنظمة من أجل خلق جو يشم  - 2

 .بالعدالة
 من دوافع برستُ جودة ابغياة الوظيفية إعداد قوة عمل راضية ومندفعة ذات قدرة على الإبداع والابتكار. -3
توصلت الدراسة إلذ أف العاملتُ لا يشعروف بتوافر الشفافية في كيفية إصدار قرارات التًقية والتقدـ الوظيفي  - 4

 في ابؼؤسسة.
 بعاد جودة ابغياة الوظيفية تأثتَ على الأداء الوظيفي.يعتبر بعد الأجور والرواتب من أىم أ -5
ا على الأداء الوظيفي داخل يعتبر بعد التًقية والتقدـ الوظيفي أقل بعدا من أبعاد جودة ابغياة الوظيفية تأثتَ  - 6

عكس ما ىو متوقع بعكس ما ىو متوقع  -وكالة الوادي  –بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء 
 وىذا راجع للسبب الذي سبق ذكره.

بشعر العاملوف نسبيا بالاستقرار والأماف الوظيفي ولكن بنسب منخفضة ، ويرجع ذلك إلذ أف العديد من  - 7
 ابؼوظفتُ يعملوف وفق عقود متجددة مرتبطة بابؼشاريع ابؼنفذة.
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 :نتائج الدراسة التطبيقية -

( بعودة ابغياة الوظيفية على الأداء الوظيفي ɑ<  0.05يوجد أثتَ ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) * 
 .-وكالة الوادي  –للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء 

( لبعد نظاـ الاجور والتعويضات على ɑ<  0.05ة إحصائية عند مستوى الدلالة ) لا يوجد أثتَ ذو دلال* 
 .-وكالة الوادي  –الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء 

ي ( لبعد ابزاذ القرار على الأداء الوظيفɑ<  0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )  *
 .-وكالة الوادي  –للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء    

( لبعد التوازف والانسجاـ بتُ ابغياة الوظيفية ɑ<  0.05يوجد أثتَ ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) * 
وكالة  –لغتَ الاجراء  وابغياة الشخصية على الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي

 .-الوادي 
( لبعد ابزاذ القرار على الأداء الوظيفي ɑ<  0.05لا يوجد أثتَ ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) * 

 .-وكالة الوادي  –للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء    
( لبعد فرص التًقية والتقدـ الوظيفي على ɑ<  0.05يوجد أثتَ ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) * 

 . -وكالة الوادي  –الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء 
( لبعد العلبقات الاجتماعية على الأداء ɑ<  0.05لا يوجد أثتَ ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  ) * 

 .-وكالة الوادي  –ندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء الوظيفي للعاملتُ بالص
لاستقرار والأماف الوظيفي على ( لبعد اɑ<  0.05يوجد أثتَ ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )  *.*

 . -وكالة الوادي  –الأداء الوظيفي للعاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء 
 الاقتراحات التوصيات:

 بعد استعراض نتائج الدراسة لابد أف نضع بعض التوصيات والاقتًاحات وىذا من خلبؿ:

رفع  ابؽا في وضع السياسات والقرارات ابؼرتبطة بدجاؿ عملهم بهدؼينبغي على إدارة ابؼؤسسة أف تشارؾ عم -
 معنوياتهم وتشجيعهم على الإبداع والابتكار.

 الاىتماـ بتحستُ جودة ابغياة الوظيفية بابؼؤسسة بؼا في ذلك من أثر كبتَ على إنتاجية العاملتُ وأدائهم -
 الوظيفي. 
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 العمل سويا وبغل مشاكل التًاكمات والضغوطات العملية.تنمية روح الفريق لدى العاملتُ ودفعهم إلذ  -

ي لغتَ الاجراء الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماع  توفتَ بيئة عمل صحية وآمنة تلبي شروط السلبمة ابؼهنية في -
 قرارات صارمة في ىذا الشأف وابغرص على تطبيقها. وإصدار –وكالة الوادي  –

ضد  ات الوقاية والسلبمة ابؼهنية أثناء العمل وتواجد نظاـ الوقاية وابغمايةابغرص على اتباع العملتُ لإجراء -
 ابغرائق.

 ابغرص على مشاركة العاملتُ في الإدارة و تشجيعهم على طرح أفكارىم فيما بىص العمل لضماف تنفيذىا -
 بأحسن وجو، و إشعارىم بابؼسؤولية ابذاه تنفيذ ىذه القرارات.

 قوـ على مبدأ ابؼساواة وبؿاربة الرشوة والمحسوبية في ىذا المجاؿ.وضع نظاـ ترقية فعاؿ ي -
 تطوير نظاـ الأجور والعلبوات داخل ابؼؤسسة لدفع العماؿ لبذؿ جهد أكبر والعمل على برقيق أىداؼ -

 ابؼؤسسة.

 آفاق الدراسة : -

 يلي:  ىناؾ مواضيع مقتًحة للدراسة مستقبلب منها ما

 لى بفارسات ابؼوارد البشرية. دراسة جودة حياة العمل ع - 
 وتكنولوجيا ابؼعلومات. الاتصاؿدراسة جودة ابغياة الوظيفية في ابؼؤسسات ابػاصة كقطاع  -
 إعداد دراسة مقارنة بتُ جودة ابغياة الوظيفية في ابؼؤسسات وجودة ابغياة الوظيفية في ابؼؤسسات - 

الإنتاجية.
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 ن الدراسةاستبيا(: 01ملاحق رقم )
  

 انشعبٍت انذًٌقراطٍت انجسائرٌت  انجًهىرٌت                                       

 انعهًً انبحث و انعانً انخعهٍى وزارة                                          

 انىادي حًه نخضر   جايعت

 انخطٍٍر  الاقخصادٌت وانخجارٌت وعهىو انعهىو كهٍت

 ٍٍرانخط عهىو :قطى

 اخخصاص : ادارة اعًال

 

 

 اٌــٍــبــخــاض                                                            

 

 
 انًىظفت أخخً.....انًىظف أخً

 ،وبعد طيبة تحية
 الؽظيفيجؽدة الحياة الؽظيفية وأثرها على الاداء   تخص سةار دب الباحث يقؽم
 وذلغ التعاون  منكػ فأرجؽ ، رالتديي مؽ عل بقدػ ماستر شهادة لنيل متطلبات مؼ جزء هي سةاالدر  وهذه

 (×) إشارة بؽضع حة ومؽضؽعيةاصر  بكل الاستبانة ترافق على بالإجابة
 البحث ضرالأغ تدتعمل إلا لؼ أجابتغ أن علما نعرك، وجهة عؼ يعبر الذي المناسيب المكان في

 . العلمي
 

 .وانخقذٌر الاحخراو فائق يًُ حقبهىا                                     

 

 

  كًا انخانٍت رث ا انعبا يٍ عبارة كم عهى يىافقخك درجت ححج( Xعلايت ) وضع ضٍادحكى يٍ انرجاء

 :عًهك بها حًارش انخً "CASNOS يؤضطت" يؤضطخك فً حعٍشها

 :انشخصٍت انبٍاَاث
 أَثى                                       ركر :                   انجُص 1-

 

 عانً حعهٍى                 بثاَىي يخىضظ                  ابخذائً :انعهًً انًؤهم 2-

 

 

 ضُت 15 يٍ أكثر           ضُت 15 إنى 11 يٍ       ضُىاث 11 إنى 5 يٍ           ضُىاث 5 يٍ أقم        : انخبرة 3-

 

 ة/أريم ة/يطهق                  ة/أعسب                 ة/يخسوج :        الاجخًاعٍت انحانت 4-

 

 ضُت 51 يٍ أكثر 51         انى 41 يٍ           ضُت 41 انى 31 يٍ            ضُت 31 انى 21 يٍ :        انعًر 5-
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 spss(: لسرجات برنامج 02ملحق رقم )

Corrélations 

الكلٌةالدرجة_   الاداء الوظٌفً جودة الحٌاة الوظٌفٌة 

Corrélation de Pearson 1 .974 الدرجة_الكلٌة
**
 .655

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 30 30 30 

Corrélation de Pearson .974 جودة الحٌاة الوظٌفٌة
**
 1 .467

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .009 

N 30 30 30 

وظٌفًالاداء ال  Corrélation de Pearson .655
**
 .467

**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 .009  

N 30 30 30 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.745 23 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.724 12 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.791 35 

 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 73.3 73.3 73.3 22 ذكر 

 100.0 26.7 26.7 8 أنثى

Total 30 100.0 100.0  
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 المؤهل_العلمي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20.0 20.0 20.0 6 متوسط وثانوي 

 100.0 80.0 80.0 24 تعلٌم عالً

Total 30 100.0 100.0  

 

 الحالة_الاجتماعية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30.0 30.0 30.0 9 أعزب 

 100.0 70.0 70.0 21 متزوج

Total 30 100.0 100.0  

 

 الخبرة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنوات 5أقل من  7 23.3 23.3 23.3 

سنة 11إلى  5من   10 33.3 33.3 56.7 

سنة 15إلى  11من   7 23.3 23.3 80.0 

سنة 15أكثر من   6 20.0 20.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

 العمر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنة 11إلى  11من  5 16.7 16.7 16.7 

سنة 11إلى  11من   13 43.3 43.3 60.0 

سنة 51إلى  11من   5 16.7 16.7 76.7 

سنة 51أكثر من   7 23.3 23.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .467
a
 .218 .190 3.944 
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a. Prédicteurs : (Constante), جودة الحٌاة الوظٌفٌة 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 121.189 1 121.189 7.790 .009
b
 

Résidus 435.611 28 15.558   

Total 556.800 29    

 

a. Variable dépendante : ًالاداء الوظٌف 

b. Prédicteurs : (Constante), جودة الحٌاة الوظٌفٌة 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 34.542 4.098  8.430 .000 

 009. 2.791 467. 050. 140. جودة الحٌاة الوظٌفٌة

 

a. Variable dépendante : ًالاداء الوظٌف 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .246
a
 .061 .027 4.322 

 

a. Prédicteurs : (Constante), نظام الاجور والتعوٌضات 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 33.727 1 33.727 1.805 .190
b
 

Résidus 523.073 28 18.681   

Total 556.800 29    

 

a. Variable dépendante : ًالاداء الوظٌف 

b. Prédicteurs : (Constante), نظام الاجور والتعوٌضات 

 

 

 

 



 الدلاحق
 

76 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 42.156 2.824  14.926 .000 

 190. 1.344 246. 210. 282. نظام الاجور والتعوٌضات

 

a. Variable dépendante : ًالاداء الوظٌف 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .023
a
 .001 -.035- 4.458 

 

a. Prédicteurs : (Constante), المشاركة فً اتخاذ القرار 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression .283 1 .283 .014 .906
b
 

Résidus 556.517 28 19.876   

Total 556.800 29    

 

a. Variable dépendante : ًالاداء الوظٌف 

b. Prédicteurs : (Constante), لمشاركة فً اتخاذ القرارا  

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 46.461 5.596  8.303 .000 

 906. -119.- -023.- 304. -036.- المشاركة فً اتخاذ القرار

 

a. Variable dépendante : ًالاداء الوظٌف 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .481
a
 .232 .204 3.909 

 

a. Prédicteurs : (Constante), التوازن والانسجام بٌن الحٌاة الوظٌفٌة والحٌاة الشخصٌة 
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ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 128.972 1 128.972 8.441 .007
b
 

Résidus 427.828 28 15.280   

Total 556.800 29    

 

a. Variable dépendante : ًالاداء الوظٌف 

b. Prédicteurs : (Constante), التوازن والانسجام بٌن الحٌاة الوظٌفٌة والحٌاة الشخصٌة 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 39.705 2.216  17.919 

والحٌاة  التوازن والانسجام بٌن الحٌاة الوظٌفٌة

 الشخصٌة
.655 .226 .481 2.905 

 

Coefficients
a
 

Modèle Sig. 

1 (Constante) .000 

 007. التوازن والانسجام بٌن الحٌاة الوظٌفٌة والحٌاة الشخصٌة

 

a. Variable dépendante : ًالاداء الوظٌف 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .486
a
 .236 .209 3.898 

 

a. Prédicteurs : (Constante), ًفرص الترقٌة والتقدم الوظٌف 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 131.463 1 131.463 8.654 .006
b
 

Résidus 425.337 28 15.191   

Total 556.800 29    
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a. Variable dépendante : ًالاداء الوظٌف 

b. Prédicteurs : (Constante), ًفرص الترقٌة والتقدم الوظٌف 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 42.310 1.383  30.583 .000 

 006. 2.942 486. 110. 323. فرص الترقٌة والتقدم الوظٌفً

 

a. Variable dépendante : ًالاداء الوظٌف 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .095
a
 .009 -.026- 4.439 

 

a. Prédicteurs : (Constante), العلاقات الاجتماعٌة 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 4.987 1 4.987 .253 .619
b
 

Résidus 551.813 28 19.708   

Total 556.800 29    

 

a. Variable dépendante : ًالاداء الوظٌف 

b. Prédicteurs : (Constante), العلاقات الاجتماعٌة 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 42.579 6.454  6.598 .000 

 619. 503. 095. 413. 208. العلاقات الاجتماعٌة

 

a. Variable dépendante : ًالاداء الوظٌف 

 

 

Récapitulatif des modèles 
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Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .432
a
 .187 .158 4.022 

 

a. Prédicteurs : (Constante), ًالاستقرار والامان الوظٌف 

 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 103.885 1 103.885 6.422 .017
b
 

Résidus 452.915 28 16.176   

Total 556.800 29    

 

a. Variable dépendante : ًالاداء الوظٌف 

b. Prédicteurs : (Constante), ًالاستقرار والامان الوظٌف 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 34.554 4.498  7.682 .000 

وظٌفًالاستقرار والامان ال  .809 .319 .432 2.534 .017 

 

a. Variable dépendante : ًالاداء الوظٌف 

 

 


