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 :لجنة المناقشة
ــــــحم 01 ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ــ ــــــزة ـ ـــ ـــــــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ــــرئيـــســـــــــــــــــــــــــــ الوادي جامعة  أستاذ التعليم العالي  الي بــ ـــ ـــــ ـــ ـــ  ــا ــــ

ــــمحم 02 ـــــــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ــ ــ ــــــد البــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ــ  ررا ـــمشرفا ومق جامعة الوادي  أستاذ التعليم العالي  اي ـ

ــــــهش 03 ـــ ـــــــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ــ ـــام غربـ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ  مشرفا مساعدا  الوادي جامعة  التعليم العالي أستاذ   ي ــ

ــــمتحنم الوادي جامعة  أستاذ التعليم العالي  عيشوش محمد الحافظ  04 ـــــــ ـــــ ـــ ـــ ــ ــ  اـ

ــــــربي 05 ـــ ــ ــــع بوصبيـ ـــ ـــــ ـــــاذ  ايش ــع العـ ــــمتحنم وادي جامعة ال التعليم العاليأستـ ـــــــ ـــــ ـــ ـــ ــ ــ  اـ

ــــــرؤوف حجــــــد الــعب 06 ـــ ـــ ـــــ ــــمتحنم ورقلةجامعة  التعليم العالي   أستاذ اجــــــ ـــــ ـــــــ ـــــ ـــ ـــ ــ ــ  اـ

ـــيل طواهــ ـــــــــد الجليــعب 07 ـــ ـــــ ــ ــ ــــمتحنم جامعة ورقلة التعليم العالياذ ــأست ر ــ ـــــــ ـــــ ـــ ـــ ــ ــ  اـ
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 شكر وتقدير 
ــع الحمد لله على ــل  وجزهل عذائ  ال ي    واســـــ ــ ل ومـــــــ ر لي ماألهمني فضـــــ وفقني  و يعينني    ومن  الصـــــ

  ، فلك الحمد ربي عني  يرضي حسنا  راجية من  سبحان  أن يتقبل  مني قبولا   المتواضع، لإتمام ه ا العمل

الشـــــــــــــقر، فعلمني كي  اللهم إن شـــــــــــــقر   عمــة  ســـــــــــــتح     لجلال وجهــك وعميم ســـــــــــــلذــانــك،  ينبغيكمــا  

 على سيدنا محمد وعلى آل  وصحب ؛وبار   وصل اللهم وسلم    ،أشقر 

أتقدم بجزهل الشــــــقر والعرفان بالجميل لا يســــــعني إلا أن وعرفانا ب ي الفضــــــل علي، مني تقديرا  و 

   رأسهم: وعلىالعمل من ساعد ي من قرهب أو بعيد في إنجاز ه ا   لكل

  محمد الباي،   الامتنان لأســـتاذي الفاضـــل: الأســـتاذ الدكتور التقدير و عبارات الشـــقر و نبل أتوج  بأ

أدار ه ا العمل  فقد  ،بالرغم من ا شـــتالات  القة لة ال ي تفضـــل بقبول الإشـــراف على العمل رجل العلم

ــتـاذي   أشـــــــــــــقركمف ـبهـا،    متعتبـالـدقـة العلميـة والمةـابرة ال ي ي القيمـة،    والتوجيهـاتالإســـــــــــــهـامـات  على كـل    أســـــــــــ

ــــتمر واهتمامقم طوال ف لة   ــــجيعقم المســـــــ ــــتولأ الإداري والأكادييي والتنمييي وعلى  مـــــــ والدعم على المســـــــ

ال ي  ال لاعـــــة و   من  اســـــــــــــتفـــــدت منقمأ ي    واوتـــــأكـــــد  .ةالأطروح ـــــ   يجـــــب أن تحفز الإرادة والاجتهـــــاد والمةـــــابرة 

في   الةمرة  هالأثر في ظهور ه وال ي كان لها كب ل  ، كمصـــدر   صـــ لكم وســـعةللا يفوتني أن أم ن  كما  الباحث،

 فأرجو من الله ذو الفضــــــل أن تنمو وتزهر في حقول العلم والمعرفة وهبار  فيها وهنفع بها، .  النهائي  اشــــــكله

 في الدنيا والآخرة.  قموأسأل الله  عالى أن يرفع درجات

في ســاعد   ي ال  هشــام غربي  الدكتور الأســتاذ  : قرهمال  ي خالص شــقري وامتنا ي لأســتاذبقدم أتكما  

الله عني خ ل   هجزاو   الله أجره  ةبــ فوتصـــــــــــــوهبــ ،     ولم يــدخر جهــدا في توجيه ــعلى هــ ا العمــل،    الإشـــــــــــــراف

 الجزاء.

ه ا  لتفضــلهم بقبول مناقشــة    باســم كل   المناقشــة،للأســات ة أعضــاء لجنة  العمي   امتنا يوأقدم  

ــــورة  ثلي العمليســـــــ ــــ  لما  متوجيههو  ،علي   الاطلاعوقتهم الةم ن في و   جهدهممن ا  ب لو   ، وعلى ماالعمل   بالصـــــــ

 المرجوة.

ســـاعد ي  من   ولكللجميع الســـادة امحقم ن لأدوات الدراســـة،  جزهل الشـــقر  أوج    لا أ ســـأن أن  كما

نفيســــــــــة جمعون، الســــــــــيدة   وعلى رأســــــــــهمالميدا ي للدراســــــــــة، الجانب   لإجراءصــــــــــيدال موظفي مجمع    من

ـــ ولة تذوهر  ـــرهة بامجمع،مســـــــ ـــيدا  الموارد البشـــــــ ـــيد زراري  لســـــــ ـــرهة والســـــــ   كرهم بن توا ي مدير الموارد البشـــــــ

 أفراد عينة الدراسة.  عامل نال كلوك ا  ، بمصنع المدية  تذوهر الموارد البشرهة  مسعود مس ول

اللامحدود  دعمهم   على  امتنا ي إلى أفراد أسر ي  عمي و شقري  وافر  أن أتقدم ب- أخ لا –ولا يفوتني  

 .ه ه الرسالة، فجزاهم الله عني الجزاء الأوفى  ي إعداد قبل وأثناء وبعد لي
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 داء ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــهال 

 

 إلى وطني الثاني...فلسطين الحبيبة 

 الأم   إلى الجزائر.... وطني 

 

 

 لباس الصحة والعافية  عمرهما وألبسهماإلى والدي القرهم ن أطال الله 

 وبار  عمرهما  فيارب أسعدهما

 

مس ل ي العلمية، إلى رفي  دربي وقرة   والإرادة أثناءة  ساند ي خذوة بخذوة ومنحني الدعم والةق من إلى

 زوجي العزهز" علي"  عيني،

 

الأعزاء: أيمن، آمنة، مرام، ات كبدي، ورهحانة قلبي أبنائي فل  ىفي الوجود، إلت  لي هديو ، لي هبة اللهى إل

 أحمد ياس ن، عبد الرحيم ونور اليق ن، حفمهم الله وأصلح بالهم. 

 

نبيل، عبد الرحمان، بتداد، أسامة،   الأفاضل: ينفك، إخو يالدنيا وعضدي ال ي لا  في ه هإلى سندي 

 بار  الله فيهم. الدين،محمد وصلاح 

 وأدخلها الفردوس الأعلى من الجنة. إلى روح أخ ي الق للأ "نزيهة" رحمها الله  

 حفمهن الله. شيماء، ابتسام،آمال،  التاليات:الدرب أخوا ي  الروح وأ س  ت رفيقاإلى 

 

 

 



 

 

ــــــــص  ـــــــــــــــ ـــــــــــــــ ـــــــــــــــ ـــــــــــــــ  الملخــــــــــــــــــــــــــــ

ــــــة  تهدف على أداء العامل ن في امجمع  جودة الحياة الوظيفية    على أثرإلى التعرف   الحالية  الدراســـــــ

ــنايي صــــيدال   لجودة الحياة الوظيفية  2015  وآخرون  مقياس ســــوامي  ولتحقي  ذلك تم اســــتخدام  الصــ

.  ثلاث أبعــــادشـــــــــــــرا و م    18  ب  2014وكــــ ا مقيــــاس كوبمــــانز  ،أبعــــاد9عبــــارة موزعــــة على    50كونــــة من  والم

 تم  حيث  .بأســـاليب : المســـتي، التحليلي والفار يتحقي  أهداف الدراســـة تم اســـتخدام المنصف الوصـــفي  ول

تم   عاملي مجمع صــيدال للصــناعة الدوائية.من  عنقودية  إســقاا الدراســة النمرهة على عينة عشــوائية  

ـــــول على معالجة بيانات ه ه الاســــــــــــتبانات   ، بعد771صــــــــــــالح للتحليل من أصــــــــــــل    اســــــــــــتبيان611 الحصـــــــ

ــ ــــــباستخدام برنامج التحليل الاحص ــــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــ ــــــجامائي  ــ ــــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ .  والتحليل المتقدم من خلال برنامج Jamovi 2.5.6وفيــ

Smart-PLS4  :توصل  الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها 

والمتت ل    جودة الحياة الوظيفية(ب ن المتت ل المســــــــــتقل    0.001دال احصــــــــــائيا عند طردي    أثر قوي وجود   •

أي  ) 0.622 (( ومعامـــــــــــــــــــــــــــــل تحديد قـــــــــــدر بـ0,789بينهما    المسار(، حيث بلغ معامل  الوظيفي  التابع  الأداء

ــبتــــ    ــيــــدال تفســـــــــــــره جودة الحيــــاة   %62.2مــــا  ســـــــــــ من التت ل في الأداء الوظيفي للعــــامل ن في مجمع صـــــــــــ

 تفسره عوامل أخرلأ.  %37.8الوظيفية، و

ــيا ي ثم أداء   • ــائيا طردي لجودة الحياة الوظيفية على كل من الأداء الســــــ وجود أثر غ ل مباشــــــــر دال احصــــــ

 عقسأي.بينما الأثر ب ن جودة الحياة الوظيفية وسلو  العمل غ ل المنتج كان   المهام،

ــة بضـــرورة   جراء تحليل إاكتشـــاف ومعالجة ما يعرف باللاتجا س غ ل الملحون من خلال وقد أوصـــ  الدراسـ

   FIMIX-PLSمتقدم كنم جة المربعات الصترلأ الجزئية لل ليط المتناهي  

ل     الســــــيا ي، ســــــلو  العمأداء المهام، الأداء   ،الأداء الوظيفي: جودة الحياة الوظيفية، لكلمات المفتاحيةا

 .نم جة المربعات الصترلأ الجزئية لل ليط المتناهي ،مجمع صيدالغ ل المنتج،  

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Abstract 

 
The present study aimed to examine the impact of Quality of Work Life (QWL) on Job performance 

within the Saidal Industrial Group. To achieve this objective, the Swamy (2015) scale for QWL, 

comprising 50 indicators distributed across nine dimensions was utilized. Additionally, the Koopmans 

(2014) scale, with18 indicators and three dimensions was employed. 

The study adopted a descriptive research methodology, utilizing survey, analytical, and 

comparative approaches. The theoretical framework was applied to a randomly selected cluster sample 

of employees from the Saidal group for pharmaceutical industry. Out of a total of 771 distributed 

questionnaires, 611 were deemed valid for analysis. Data were analyzed using Jamovi 2.5.6 statistical 

software for descriptive statistics and advanced analysis through Smart-PLS4. The findings revealed the 

following key results: 

• There is a statistically significant strong positive relationship at the 0.001 level between the 

independent variable (QWL) and the dependent variable (job performance), with a path 

coefficient of 0.789 and a coefficient of determination of 0.622. This indicates that 62.2% of 

the variance in Job performance is attributable to QWL, while the remaining 37.8% is explained 

by other factors . 

• A statistically significant indirect positive effect of QWL was found on both contextual 

performance and task performance. However, the relationship between QWL and 

counterproductive work behavior was negative . 

The study recommends identifying and addressing unobserved heterogeneity through advanced 

statistical analyses, such as Finite Mixture Partial Least Squares (FIMIX-PLS). 

Keywords: Quality of Work Life, Job Performance, Task Performance, Contextual Performance, 

Counterproductive Work Behavior, Saidal group, Finite Mixture Partial Least Squares (FIMIX-PLS). 
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 مقدمة

 أ  

 :تمهيد .1

م زة   تكون موارد بشــــــــرهة ماهرة   الوصــــــــول إلىالمنممات اليوم هي   التحديات ال ي تواج  كثلإن من أ

ــــتدامة ــــية مســـــــ ــــعدة،  وال ي تجعلها  لها  تنافســـــــ ــــب  على جميع الأصـــــــ جعل من جودة   مما  تحق  التم ز والســـــــ

ــأنأك ل الشـــــــركات لتحق     تتبناهاوبرامج  ومنصف بل   الحياة الوظيفية فلســـــــفة الأمر ال ي    ،إنتاجياتها  أقصـــــ

ــع فييقد   وفه حول المفهوم، الباحة ن  واضــــحا ب نا  اختلاف أفرز    قد و بلدان معينة  وقذاعات و   شــــركات  تســ

ــــــي  في أخرلأ ي بنـــاء على ثقـــافـــة وقيم ومنـــاخ المنممـــة، اســـــــــــــ لاتيجيـــة القذـــاع، وكـــ ا ويي وقيم وثقـــافـــة    ضـــــــ

 .المفهوم أو على نتائج   على دوافع  ركزواامجال  الباحة ن في   أغلبأن   العامل. إلا

جودة الحيــاة الوظيفيــة كــان نتــاج تلــك المعــانــاة ال ي مر بهــا العــاملون ومــا نتج  مفهوم  ب  الاهتمــامإن  

بالجانب    الاهتمام أدلأ إلىمر ال ي  الأ   من ســـــــــلو  غ ل مرغوب، أثر مباشـــــــــرة على إنتاجية المنممات،  اعنه

كأحد الحلول للتخلص من السلوكيات   بحاجات  الضرورهة  الاهتمامثم    التنميم،الإ سا ي للعامل داخل  

  العاكسة لإنتاجية العامل.  

ــات    أحـــدجودة الحيـــاة الوظيفيـــة    دكمـــا  ع ـــ ــيـــاســـــــــــــ وال ي  عمـــل على    التنميييالتتي ل  و التذوهر  ســـــــــــ

ـــــتط  من حالات    التخفي  ــتتناء عنهم  العامل نوقل   ضـــــــ ـــ أو   عدلات أجورهمم  تخفيض أو خوفا من الاســـــــ

أقصـــــــــــــأن   تحقي لحرص تلـــك المنممـــات    جـــانـــبإلى    ،لهم  المقـــدمـــةل ـــدمـــات  االاجتمـــاعيـــة و المزايـــا    صتقلي

ــــــرهة واعتبارها أحد   ومن ثم  عميم، الرضـــــــــــــا الوظيفي الم ثر على ال زام العامل ن  درجات أداء الموارد البشـــــــ

 .لهاي فسأانالت  التم زتحقي  الاس لاتيجيات الفعالة في أهم  

نحو التم ز    التوج  حتمية ات  نممالمعلى مختل   تفرض   شــــــــــرهن  عرن الحادي والقال كما أن بيئة 

من  ، داخلها  التذوهر  و  التحسـ ن  لعمليات  معاي ل محددة ت كد علىالم سـسـأي، وال ي كما  في الأداء الفردي  

ـــــأي تحقي    ن  جهة ثانية فإ ــســـــــ ـــ ــتوهاتهم،   اجهود يتذلب  التم ز الم ســـــــ ـــ حةيةة من كافة العامل ن بجميع مســـــــ

ــــــتوهـات  بتيـةلى توظي  كـافـة الأفراد  ع  قومنمـامـا متكـاملا ي  يخل     ي الأمر الـ  إلى الأداء  و   الإنجـاز  رفع مســـــــ

والتحولات    العولمــة  في ظــلال ي تواجههــا المنممــات    صـــــــــــــعوبــاتأعلى المســـــــــــــتوهــات، حيــث أن التحــديــات وال

ث  حضــرورة الب  أنتج   ةالمتســارعة في الســوق العالميوالاقتصــادية    والاجتماعية  الســياســيةالتقنولوجية و 

 وال يالجودة والتم ز    الحفان على مســــــــتولأ   والمناهف من أجل والأســــــــاليب    لذرق باســــــــتمرار عن أفضــــــــل ا

 .  نافسيةكم زة تسب   تحق  ال

   الشكالية: .2

في رأس المال    عموما والاســـــــــــــتةمارالتقدم ال ي مـــــــــــــجل  العالم على كافة الأصـــــــــــــعدة بالرغم من كل 

إلى أن   الجزائريحتاج في زال لا إلا أن     واهتمام.من رعاية    المورده ا   ما حمي ب كل   خصــوصــا ومعالبشــري  
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  من       وصـــــــــــــلـ  إليـ  بلادنـا  فيـ  ومن أجلـ ، وذلـك لمـا     الاســـــــــــــتةمـاروال لك ز على    ،الاهتمـاميكون محور هـ ا  

ا   كل  تنمية الموارد البشــرهة رغم متأخرة فيمراتب   امحاولات الجادة لدفع عجلة التنمية بشــكل عام، فوفق 

، 98ب لتيب  0.53( للجزائر قدر  HCI شر رأس المال البشري  فإن م2020 العالمي لعاملإحصائيات البنك  

( ولقن  أعلى من متوســــــذ  في 0.56وهو أقل من متوســــــذ  في منذقة الشــــــرق الأوســــــط وشــــــمال أفرهقيا  

 .دخل منخفضالبلدان ذات متوسط  

لا    هاإلا أن ،من امجالات الأكثل اهتماما وقيمة في القرن الحالي لالوظيفية  عت جودة الحياة   أن  كما

ــا من أحــدث امجــالات ال ي لم تــأخــ  حقهــا في تزال   عت ل في الوطن العربي عمومــا وفي الجزائر خصـــــــــــــوصــــــــــــ

منمماتنا اليوم  عا ي قصـــــــــــــورا واضـــــــــــــحا في تحديد وتوف ل وقياس أبعاد جودة  نجدالبحث والتذبي . ل ا 

ي ينعقس على  الحيـاة الوظيفيـة، الأمر الـ ي يحـد من قـدرتهـا على تنميـة وتذوهر أداء العـامل ن فيهـا، والـ 

 الأداء القلي لها ومن ثم ي دي إلى ضعفها وعدم قدرتها على المواصلة والاستمرار.

ـــــم   ــ لاتيجيات واقعية يضـــــــ ـــ ــتند على اســـــــ ـــ ـــــك في  أن تحقي  التم ز في الأداء الوظيفي يســـــــ ومما لا شـــــــ

ة  تنفي ها عدة برامج  عتمد على تحســــــــــ ن ظروف العمل المادية والمعنوهة من خلال اســــــــــ لاتيجية واضــــــــــح

ــــــ وليــة الاجتمــاعيــة تجــاه العــامل ن وتنميــة كفــاءاتهم،   لأهــداف منممــة العمــل الــدوليــة في   متــداداوك ــللمســـــــ

مجال حماية العامل ن من حوادث العمل والأمراض باشـــرت وازرة العمل والتشـــتيل والضـــمان الاجتمايي  

الاجتماعي ن  مع الشركاء  ، بالتعاون  11-90العديد من الاجراءات ال ي تمس اثراء قانون العمل الحالي رقم  

وأرباب العمل، لإعداد قانون عمل جديد يلبي متذلبات العصــــــــــر، وال روج بتوصــــــــــيات  عمل على    النقابة

تةم ن حقوق العامل ن  ومواجهة تحديات محيذهم المهني بهدف الال زام ببيئة عمل آمنة ذات مواصـــــــــفات  

 معيارهة متف  عليها دوليا كأساس للتنمية البشرهة.

الفـاعـل  مكـانـة الـدول. ومعيـارا للـدور    هـامـا لقيـاسم شـــــــــــــرا    الاقتصـــــــــــــادي يعـد النمو ة ثـانيـة فمن جه ـ

ــــــناعية من دولة إلى أخرلأ وتتأثر بالعديد من المروف   الصـــــــــــــنايي،  للقذاع ــــــذة الصـــــــ حيث تختل  الأ شـــــــ

ومستولأ نموها. فالجزائر وضمن    ،العمالةوفرص العمل وواقع   ،والموارد المتاحة ،أهمها: طبيعة التصنيع

ــاد الريعي إلى التنويع   ــادي إطار التحول من الاقتصـــــ ــنايي    هامة للقذاع، أول  الدولة أولوهة الاقتصـــــ الصـــــ

 خاصة الصيدلانية منها.

المكان والزمان   ختلافابونمرا للدور المهم ال ي تلعب  الصناعة الصيدلانية في اقتصاد أي مجتمع  

ـــــرمن خلال  ـــــاد. لم   الحفان المباشـــــــ ـــــحة أفراد امجتمع وبالتالي الحفان على النمو الجيد للاقتصـــــــ على صـــــــ

ــــــن ــــــع  لتحقي  أمنها الدوائي، وبناء صـــــــ اعة صـــــــــــــيدلانية   تفل الجزائر عن هات  الأهمية وه ا الدور، فســـــــ
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 ج  

ــنـاعـة، ممـا يتذلـب مســـــــــــــتوهـات   نـاححـة، الأمر الـ ي جعلهـا تتخـ  عـدة إجراءات وتـداب ل لتنميـة هـ ه الصـــــــــــ

 جيدة من أنممة جودة الحياة الوظيفية لتحقي  ذلك.  

وتأسـيسـا لما سـب  ارتأينا أن نتناول موضـوع جودة الحياة الوظيفية في الصـناعة الصـيدلانية ودوره  

ــــتةمار في ، باعتباره  في الأداء الوظيفي م ــــري  والاســـــــ ــــاس تةم ن المورد البشـــــــ ن مدخل حديث قائم على أســـــــ

مورد يصعب تقليده من طرف المنافس ن، عن طره  الاهتمام بجوانب  الاجتماعية والإ سانية والتدرهبية  

ة  لتلبية متذلبات الوظيفة كما  وكيفا في ظل المشــاركة والاتصــال الفعال لتحقي  م زة تنافســية مســتدام 

ترتقز على الابتكـار والإبـداع في الأداء، وت دي في النهـايـة إلى أهـداف المنممـة والعـامل ن معـا، والحفـان على  

 مقتسبات وممتلكات وموارد المنممة.

الحياة الوظيفية    أثر جودةوبناء علي  فســــتحاول الدراســــة الحالية الإجابة على الســــ ال التالي: "ما  

 الجزائر؟" صيدال فيم سسة   في  العامل ن  أداءعلى بأبعادها  

 وهتفرع من  الأسئلة الفرعية التالية: 

 للعامل ن؟ماهي الأبعاد الأهم ال ي تقيس كل من جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي   •

كوبمانز  والأداء الوظيفي ل 2015سوامي وآخرون  ـــــــــ ـــــلهل يحافظ مقياسأي جودة الحياة الوظيفية   •

 في م سسة صيدال بالجزائر؟    ةالسيكو م ليعلى خصائصهما   2014

العمل، الأمن والرضا الوظيفي،   بيئة (بأبعادها  ةجودة الحياة الوظيفيغ ل مباشر لأثر هل يوجد  •

ـــــــــات    التنميميــــة العلاقــــاتوالةقــــافــــة    اســـــــــــــتقلاليــــة العمــــل، المراف ، المنــــاخ والتعــــاون، التعوهضـــــــ

المهـام، الأداء    أداء   الةلاثالأداء الوظيفي    على أبعـادوالتذوهر(    التـدرهـبالموارد    والمكـافـ ت كفـايـة

 م سسة صيدال للأدوهة بالجزائر؟ في) المنتجالسيا ي، السلو  غ ل  

في الآراء • تبـــــاين  للمتت لات    هـــــل يوجـــــد  الوظيفي  عزلأ  الحيـــــاة الوظيفيـــــة والأداء  لكـــــل من جودة 

 .) والمنصبال  لة    تالاجتماعية، سنوا، المستولأ الدراسأي، الحالة العمر  الجنسالديمترافية  

 فرضيات الدراسة: .3

 للإجابة عن الاشكالية والتساؤلات الفرعية تم صياغة الفرضيات التالية:   •

ــــــوامي وآخرون  يحـافظ كـل من مقيـاســـــــــــــأي جودة الحيـاة الوظيفيـة   • ــــــــــســـــــ ــــــــ والأداء الوظيفي    2015لــــــــ

 جيدة في م سسة صيدال بالجزائر.  ةسيكو م ليعلى خصائص   2014كوبمانز  ل

 لعامل ن في م سسة صيدال بالجزائر.ا  على أداءلجودة الحياة الوظيفية    لا يوجد تأث ل •
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  ، الأمن والرضـا الوظيفي  ،بيئة العمل  بأبعادها:لجودة الحياة الوظيفية  غ ل مباشـر  لا يوجد تأث ل   •

ــة العمـــل ــة  ،المراف   ،اســـــــــــــتقلاليـ ــة التنميميـ ــافـ ــاخ والةقـ ــاون ،  المنـ ـــــــــات  ،  العلاقـــات والتعـ التعوهضـــــــ

أبعــاد الأداء الوظيفي والمتمةلــة في أداء المهــام،  التــدرهــب والتذوهر على  ،  واردكفــايــة الم،  والمكــافــ ت

 م سسة صيدال بالجزائر. في للعامل نالمنتج  الأداء السيا ي وسلو  العمل غ ل 

الآراء  ديـوجــ ـــــ  لا • فـي  لـلـمـتـتـ ـلات    تـبـــــــايـن  الـوظـيـفـي  ـعـزلأ  والأداء  الـوظـيـفـيـــــــة  الـحـيـــــــاة  جـودة  مـن  لـكـــــــل 

 ال  لة والمنصب.  تالاجتماعية، سنوا، المستولأ الدراسأي، الحالة العمر، الديمترافية: الجنس

 نموذج الدراسة:   .4

ــــح   ــــة، وتحديد مجموع العلاقات والتأث لات المنذقية ال ي توضـــــــ ــــيل متت لات الدراســـــــ من أجل توضـــــــ

ــــــميم نموذج ب ن المتت ل   ــــــة فقـد تم تصـــــــ : بيئـة  هبـأبعـاد،  الحيـاة الوظيفيـة  جودة،  المســـــــــــــتقـلطبيعـة الـدراســـــــ

ــا الوظيفي  ،العمـــل   ، العلاقـــات التنميميـــةالمنـــاخ والةقـــافـــة    ،المراف   ،اســـــــــــــتقلاليـــة العمـــل  ،الأمن والرضـــــــــــــ

التـــدرهـــب والتذوهر، والمتت ل التـــابع: الأداء الوظيفي    ،كفـــايـــة الموارد  ،التعوهضـــــــــــــــات والمكـــافـــ ت  ،والتعـــاون 

ــيـا ي  ،بـأبعـاده: أداء المهـام والشـــــــــــــكـل التـالي  يـة  وكـ ا المتت لات الـديمتراف  المنتج.    الســـــــــــــلو  غ ل  ،الأداء الســـــــــــ

 الدراسة: نموذجيوضح 

 الدراسةنموذج (: 01)الشكل 

 : من إعداد الذالبة بناء على الدراسات السابقة المصدر
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 ه  

 أهمية الدراسة: .5

ــــــوع الــ ي تتنــاولــ  والمتت لات ال ي   ـــــــة في أهميــة الموضـــــــ ــهــا،  ت ــتقمن أهميــة الــدراســـــــ ــــ والأســــــــــــــاليــب  درســـــــ

كمــا تنبع أهميــة    ،وكــ ا القذــاع المبحوث فيــ   والأهــداف المراد تحقيقهــا،  ،االإحصــــــــــــــائيــة المســـــــــــــتخــدمــة فيه ــ

الدراســــــــة لتناولها موضــــــــوع من أهم المواضــــــــيع ال ي كان  ولا تزال أحد محاور اهتمام المفقرهن والباحة ن  

، حيث  ادراســـته  وهو ما كان دافعا لاختيار والاســـتةمار ب ، حول تفعيل رأس المال البشـــري والاســـتةمار في 

 :ذلك من خلالتوضيل   يمقن

 ة:نظريال  الأهمية -أ

البحوث  في حدود  ،في البيئة العربية  أنها من الدراسـات القليلةتقتسـب ه ه الدراسـة أهميتها من كون  •

الموضــوع في مجال قذاع الصــناعة الصــيدلانية ال ي يقتســأي أهمية  ال ي اهتم  بدراســة   المذلع عليها،

، كون الدراســـــــات  وحســـــــاســـــــية بالتة، لما يتذلب  الأمر من دقة وترك ز من قبل العامل ن في ه ا امجال  

ــابقــــة ال ي تنــــاولــــ  المفهوم ركزت على اســـــــــــــتخــــدام   ـــــــ  جودة الحيــــاة الوظيفيــــة والأداء الوظيفي في الســـــــ

أن   ، وه ا من شــــــــــأن الصــــــــــحة وغ لها  الاتصــــــــــالات، التعليم العالي، ال لبية،القذاع ال دمي ك   تمجالا 

ــــــ لاتيجيــات    الآفــاقيفتل   ـــــــات لاحقــة تركز على معرفــة اســـــــ   دمج جودة الحيــاة الوظيفيــة ك لامج لــدراســـــــ

 تحقي  كل من التم ز والاستدامة  داخل المنممة.في   ستخدمةم

دارهة الحديةة، كونها ركزت  لإ كأحد المفاهيم اترك ز ه ه الدراســـــــة على مفهوم جودة الحياة الوظيفية   •

ــيــاغــة ال لامج التنميميــة لهــ ا المفهوم بــأبعــاد تتمــا ـــــــــــــأن مع أهــداف المنممــة   على توضـــــــــــــيل أهميــة صـــــــــــ

، واســـــتخدام مختل  الاســـــ لاتيجيات اللازمة ل لك، بحيث  العامل ن المـــــ صـــــيةبالتوازي مع أهداف  

ســــــــ لاتيجيات الضــــــــرورهة ال ي علي  اســــــــتخدامها  تجســــــــد الدور الفعال للعامل ومســــــــ وليت  ووعي  بالا 

للمســـــاهمة في تحقي  أهداف المنممة الحديةة ال ي  عمل على  عزهز اســـــتقلاليت  في العمل، مما يتيل  

 .المهنية ل  الفرصة للتعلم المستمر طوال حيات 

  يعت ل مســــــاهمة متواضــــــعة في مجال   جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفيتناول الدراســــــة لموضــــــوع  •

حلقات  من    ةمهمحلقة ، كونها من منمور مختل   المنتجال ي تهتم بمفهوم جودة   الدراسـاتو البحوث  

يخذط وهنفــ     ال ي تركز على جودة حيــاة الفرد داخــل بيئــة العمــل والــ ي   مفهوم الجودة الشــــــــــــــاملــة،

ـــــــاملـة دون  جودة  القن الحـديـث عن  أنـ  لا يم  إذالعمليـات وام رجـات،  المـدخلات و   جودةوهراقـب   الشـــــــ

 .الحديث عن جودة الحياة الوظيفية
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 و  

 :ةالتطبيقيالأهمية  - ب

ــ ن ذا موثوقية،ا تقدم أنهب  الدراســـــــةأهمية   كما ت لز • قيس جودة الحياة الوظيفية،  يأحدهما   مقياســـــ

ــاعد الباحة ن والمشــــرف ن على  الوظيفي،قيس الأداء  ي  خروالآ  الأمةل لهما،   الاســــتخدامالأمر ال ي يســ

 مما يساعد على التم يص الدقي  والعمل على التحس ن المستمر على المستوه ن العليي والعملي.

ــــــح، عن عوامل جودة الحياة الوظيفية الداعمة   • ــــــور واضـــــــ ــــــة بإعذاء تصـــــــ كما قد تنبع أهمية الدراســـــــ

 :  منهاهامة  يشد اهتمام عدة جهات   قدوه ا  للأداء الوظيفي،  

ــاحبـــةفهي  :  لأجهزة الحكوميـــة كـــالوزارات والهيعـــات العـــامـــةا - اللوائل  و الأنممـــة    في  عـــديـــل  رارالق  صـــــــــــــ

 ، ووضع رؤهة مستقبلة به ا ال صوص تكون ضمن رؤهة التنمية الشاملة.ال اصة ب لية الأداء

ــــــرة في كــافــة  بــأداء الموظف ن ا  من يهتم  كونهم أول :  المــديريو والمشــــــــــــرفين - ــــــرفون عليهم مبــاشـــــــ لــ ين يشـــــــ

 .المستوهات الإدارهة العليا، والوسذى، والمباشرة

تحســ ن الأداء وتذوهره،    برامجوضــع  خلال   المورد منالوصــية عن  : كونها الإدارة إدارة الموارد البشــرية -

 .ال لامجه ه    لتنفي   الاداراتوالتنسي  مع با ي 

على نقاا قوتهم وتفعيلها    الوظيفية للتعرفلزهادة وعيهم بموضـــــوع جودة الحياة    :العاملين أنفســــهم -

  لتحس ن أدائهم، ونقاا ضعفهم ومحاولة تذوهرها، ومحاولة المشاركة في  سذ ل ال لامج وتنفي ها.  

  كما ت لز أهمية الدراسـة من أهمية الأدوات الاحصـائية المسـتخدمة فيها وال ي تنتيي إلى الجيل الةا ي  •

ال ي  Equation Modeling Structural من ه ه الأســــــــــاليب وال ي تمةل  في نم جة المعادلات البنائية

الذرهقــة   SEMأصـــــــــــــبحــ  تقنيــات    فقــد.   ســـــــــــــمل بنمــ جـة المواهر المعقــدة وتبســـــــــــــيط فهم علاقـاتهــا

ــلـة لتـأكيـد  أو عـدم تـأكيـد( النمـاذج النمرهـة بذرهقـة كميـة تـأخـ  أخذـاء القيـاس في كمـا أنهـا    ،المفضـــــــــــ

في التحق  من    كما أنها  ســـــــــــــهم أيضـــــــــــــا،  الاعتبار بشـــــــــــــكل واضـــــــــــــح عند التحليل الإحصـــــــــــــائي للبيانات

ــة مــدلأ ملائمــة النموذج ـــــ ـــــــداقيــة النمرهــات الاجتمــاعيــة والبنــائيــة من خلال دراســـــــ نمرهــة، مع ال  مصـــــــ

ــة العلاقات ب ن المتت لات   ــا في تقن ن أدوات القياس من خلال دراســـــــ ــأي أيضـــــــ ــاســـــــ ــهم بشـــــــــكل أســـــــ و ســـــــ

 .والمعقدةام تلفة  

 أهداف الدراسة: .6

،  سـابقا  طرحها تهدف الدراسـة الحالية بشـكل مباشـر إلى محاولة الإجابة على التسـاؤلات ال ي تم

 :في  مةلةوالمت
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 ز  

والأداء   2015لــــسوامي وآخرون  مقياسأي جودة الحياة الوظيفية  القش  عن صلاحية استخدام   •

  .لفهم البيئة الجزائرهة عموما ودراسة مجمع صيدال خصوصا ،2014كوبمانز  الوظيفي ل

ـــــتولأ كل من جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي من وجهة نمر العامل ن   • ـــــ  عن مســـــــ القشـــــــ

 محل الدراسة.

ــا الوظيفي ،بيئة العمل  :هاأبعادبمحاولة التعرف على أثر جودة الحياة الوظيفية   •   ، الأمن والرضـــــــــــ

ــة العمـــل ــة  ،المراف   ،اســـــــــــــتقلاليـ ــة التنميميـ ــافـ ــاخ والةقـ ــاون   ،المنـ ـــــــــات    ،العلاقـــات والتعـ التعوهضـــــــ

 الأداء الوظيفي للعامل ن محل الدراسة. علىالتدرهب والتذوهر    ،كفاية الموارد  ،والمكاف ت

ســـــــــنوات    تماعية،جالا   الحالة العمر، المســـــــــتولأ الدراســـــــــأي، ث ل متت لات: الجنس،أالقشـــــــــ  عن ت •

ــــــــــب كـــــل من    ال  لة والمنصـــــــ لـــــدلأ العـــــامل ن محـــــل    جودة الحيـــــاة الوظيفيـــــة والأداء الوظيفيعلى 

 الدراسة.

بــديــل ممتــاز ل لنــامج    وهو  Jamoviجــاموفي  التعرف على أحــد أهم ال لنــامج الاحصـــــــــــــــائيــة ألا وهو   •

، بل ويعد أحد ال لامج المفتوحة وال ي تتســـــــــع لعدة SPSSالحزمة الإحصـــــــــائية للعلوم الاجتماعية  

 أساليب إحصائية حديةة.

غ ل متداول في الدراســــــات العربية ألا   اختباري موثوقية الا ســــــاق الداخلي ســــــليط الضــــــوء على  •

 نباخ.كرو بديل ممتاز لمعامل ألفا   انيعد  نوالل االحقيقية الموثوقية المركبة والموثوقية    ماوه

ــة  • ــــــترلأ الجزئيـ ــات الصـــــــ ــة المربعـ ــة بذرهقـ ــائيـ ــادلات البنـ ــة المعـ ال لك ز على تحليـــل متقـــدم في نمـــ جـ

ــــــترلأ الجزهــة لل ليط المت ـــــــة  FIMIX-PLSنــاهي  والمتمةلــة في المربعــات الصـــــــ ، وال ي قــد  عــد الــدراســـــــ

 العربية الأولى ال ي تتناول ذلك. 

 نهج الدراسة:  م .7

باحث في  ال ي يســـتخدمها كل  مم زات ه و دور لكل منصف ف،  موضـــوع الدراســـةختل  المنصف باختلاف  ي

دراســــة أثر  والمتمةلة في   البحث،  حلالمنصف الوصــــفي لدراســــة المشــــكلة م  تم اتباعقد ف ،اختصــــاصــــ   مجال

دراسة    علىه  دماعتلا  .جودة الحياة الوظيفية على الأداء الوظيفي للعامل ن في م سسة صيدال في الجزائر

  يص  وهوضح  يفيالقوص  ، فالكيفياو كميا  ل عنها  عبالتو   ووصفها ،الماهرة كما هي موجودة في الواقع

ــــــفا رقميا يفالقيي  أما  ،  الماهرة  خصـــــــــــــائص ولا يقتصـــــــــــــر    الماهرة،  ةحجم ودرج  ،مقدار ب نيعذينا وصـــــــ

 .ه ه البيانات  تفس لقدرا من   أيضا  يحتوي  بلالوصفي على جمع البيانات وتبوهبها  المنصف
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 ح  

ـــــفي بأســـــــ ـــــ  وعلي  تم الاعتماد ـــــتييلاعلى المنصف الوصـــــــ ـــــمل  ،والفار يوالتحليلي    ب  المســـــــ لنا    حيث يســـــــ

بعض   التعرف علىوصـــــــــ  الواقع و إلى    يهدفلكون  الإجابة على  ســـــــــاؤلات الدراســـــــــة،   المســـــــــتيالأســـــــــلوب 

ــيلية عن الماهرة المدروســــة ــامل و مــــ يص دقي   ب  ، الأمر ال ي يســــملالحقائ  التفصــ تقديم وصــــ  شــ

الحياة    وجودة  كل من الأداء الوظيفيمن معرفة مســــــتولأ   ســــــنتمقن من خلال ه ا الأســــــلوبوبالتالي  ،  لها

توافر أبعـاد كـل متت ل من متت لات  ، ومعرفـة مـدلأ  للعـامل ن في م ســـــــــــــســــــــــــــة صـــــــــــــيـدال بـالجزائر  الوظيفيـة

 الدراسة فيها.

ــــــارة عن   يعدبالإضـافة للأسـلوب التحليلي ال ي  طرهقة بحث يتم تذبيقها من أجل الوصـول إلى عبــــــــ

حيث يعتمد على التقميم، اي الأســــــلوب القيي في التحليل، لتحقي  أغراض    ،ومرتبوصــــــ  كيي هادف  

ــــة  أهمهامختلفة   ــــ  القيي للماهرة المدروســـــــ ــــي  كل من جودة الحياة  ،  الوصـــــــ ــــب توصـــــــ الأمر ال ي يناســـــــ

  كميّا، بهدف اســــتقشــــاف أثر بالجزائر  صــــيدال  ســــســــة  الوظيفي للعامل ن في م  والأداءالوظيفية بأبعادها  

 التفاعل ب ن المتت لين ومقداره.

ماهرة  لالراهن ل وضــــــــعلأن  يهدف إلى تحديد أســــــــباب الفالأســــــــلوب الســــــــببي المقارن    اســــــــتخدامأما  

  الأسلوب ذلك  كما أن  ،    النتيجةو  سببالدراسة وتحديد علاقات ال معرفة أثر تفاعل  المدروسة من خلال

ما يجعل من الممقن تحليل البيانات الملموســــــة    المســــــتخدم في جميع العلوم الاجتماعية كبديل للتجرهب،

من معرفة أثر التفاعل  يمقننا   ، الأمر ال ي والعناصــــــــر الةابتة    القشــــــــ  عن أوج  التشــــــــاب  والاختلاف،ب

ــــــــــة دلالــــة الفر الوظيفي، و   ب ن أبعــــاد جودة الحيــــاة الوظيفيــــة وأبعــــاد الأداء ــــــتولأ  دراســـــــ الأداء  وق في مســـــــ

 العامل ن في م ســــســــة صــــيدال وال ي  عزلأ لدلأ    مختل  أبعاد جودة الحياة الوظيفيةالناتج عن  الوظيفي  

 سنوات ال  لة والمنصب.  ،الاجتماعيةالعمر، المستولأ الدراسأي، الحالة  لجنس،ل

   حدود الدراسة: .8

 تتمةل فيما يلي:    واضحةتم وضع حدود  ،الدراسةشكالية  إومعالجة   الموضوعضبط بهدف 

ــــة  :  الحدود الموضـــــــــــوعية -أ ــــكل   ركزت الدراســـــــ ــــأيبشـــــــ ــــاســـــــ    تأث ل جودة الحياة الوظيفية على تحديد   أســـــــ

ــا الوظيفي  ،بيئــــة العمــــل  :ابــــأبعــــاده ــــ ـــــــ ــافــــة    ،المراف   ،اســـــــــــــتقلاليــــة العمــــل  ،الأمن والرضـــــــ المنــــاخ والةقــ

باعتباره  ،  التدرهب والتذوهر  ،كفاية الموارد  ،والمكاف تالتعوهضـــــات    ،العلاقات والتعاون  ،التنميمية

ــيـــا ي، والســـــــــــــلو  غ ل المنتج،    علىمســـــــــــــتقلا  متت لا   الأداء الوظيفي بـــأبعـــاده: أداء المهـــام، الأداء الســـــــــــ

  تفــاعــل   ، مع تحــديــدمن وجهــة نمر العــامل ن بم ســـــــــــــســـــــــــــــة صـــــــــــــيــدال بــالجزائر  بــاعتبــاره متت لا تــابعــا

، ســـــنوات  الاجتماعية  الحالة العمر، المســـــتولأ الدراســـــأي،  الجنس،:  ةالمتت لات المـــــ صـــــية والوظيفي

 ال ي  عقس ال صائص الفردية للعينة محل الدراسة.  و  ،  ال  لة والمنصب



                                                                                                                                                          

 

 مقدمة

 ط   

في قذاع الصــــــــناعة الصــــــــيدلانية وتحديدا بم ســــــــســــــــة يدانية  المدراســــــــة  إجراء التم   الحدود المكانية: -ب

 المدية وجسر قسنذينة(. يمصنع بالجزائر  صيدال  

التســـجيل  ســـنوات، ابتداء من تاره    خمس  الدراســـة كاملة على مدلأ   امتدتحيث :  الحدود الزمانية -ت

ــة  2018أكتوبرفي مرحلة الدكتوراه من    الأول  ــبة للدراســ ــكلها النهائي، أما بالنســ إلى تاره  تقديمها في شــ

 .  2023  ماي  20 إلى 2022سنة    من أوت  امتدتالميدانية فقد 

 ة موزع ن على م ســس ــ  عامل 750  قدرت بالاســتبيان على عينة    اســتمارةتم توزيع   الحدود البشــرية: -ث

  ، تمةصـالح  اسـتمارة  610ع ااسـ لج ، حيث تمالمدية وجسـر قسـنذينة( يمصـنع بالجزائر  صـيدال  

 .معالجتها احصائيا

ــة: تحديات -ج ــــول ومعوقات قد  عي    تحدياتعمل بحثي يواج     كل الدراســــــــ  المرجوة،لأهداف  ل  الوصـــــــ

 ما يلي:   أبرزهاالنمري والتذبيقي    في الشق ن  تحدياتال  جملة منل ا واجهنا  

الاقتصـادية لإجراء الدراسـة الميدانية، كان  أحد أهم الأسـباب    من الم سـسـاتعدم اسـتقبال القة ل  •

 ال ي أدت إلى تأخر إتمام الأطروحة في الآجال المقررة.   

تتناســـــــب مع الأســـــــاليب الإحصـــــــائية  الميدانية،    ةلإجراء الدراســ ـــــكب لة    على عيناتالحصـــــــول  صـــــــعوبة  •

 والجهد والمال لبلوغها. من الوق مزهد    ال ي يتذلب الأمر ،الحديةة

ـــــرهتها ودقتها • ـــــبب ســـــــ ـــــة بســـــــ ـــــول على بعض المعلومات ال ي تخدم الدراســـــــ ـــــعوبة الحصـــــــ ـــــبب  صـــــــ ، أو بســـــــ

 امحافمة على الصورة ال اتية للم سسة.

ــائي المتقدمة في  عدم توافر التكوهنات • ـــ ـــــأي في   الجانب الإحصـــــــ ـــــ صـــــــ مما تم الاعتماد على امجهود المـــــــ

     .وق  أطول  الأمر ال ي تذلبذلك، 

  عدم توافر صـــــعوبة الولوج إلى قواعد البيانات البيبليوغرافية المدفوعة ع ل شـــــبقة الان لن  بســـــبب   •

د أهم كـالاشـــــــــــــ لا  في بنـك المعرفـة أو دار المنمومـة كـأح ـ  الجـامعـة  اشـــــــــــــ لاكـاتالتســـــــــــــهيلات من حيـث  

ــــــعبــة،  ل توف  أو  بــالأبحــاث،المواقع الزاخرة   عــدم وجود  ســـــــــــــهيلات    وأ  طرق الــدفع المــالي بــالعملــة الصـــــــ

  صوص. ال به ا  للذلبة الباحة ن

 هيكل البحث:   .9

من     مقن ــترطــة ال ي  افهو بمةــابــة ال  ــ  ،البــاحــثيســـــــــــــذره  الــ ي  ام ذط العــام  يعت ل هيكــل البحــث  

  تجزئة هيكل البحث الناحح على  وهرتقز  ،  ثابتة ومنصجية مضـــــــبوطة المرجوة بخذىالوصـــــــول إلى الأهداف  

ــــيةالفقرة   لمما    أفكار فرعية،للبحث إلى   الرئيســـــــ ــــهّ  ــــأي من البحث،    إنجاز  يســـــــ ــــاســـــــ  يمقن  كماالهدف الأســـــــ
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 ي  

ــكلة   على  الاطلاعمن القارئ   ــة ال ، ل لكمعالجتهامراحل    تبعوت الدراســـــــــةمشـــــــ حالية وف   قســـــــــم  الدراســـــــ

  إلى ما يلي:  IMRAD إمراد  أسلوب هيكلة

o ــة تمهيدامقدمة    تناول : مقدمة ــكاليتها  ، وضــــــــوعالمحول   الدراســــــ ــياتها،و عرض إشــــــ تحدد    كما  وفرضــــــ

  ذكر مع   ،الدراســـــة  المتبع وحدودضـــــافة إلى توضـــــيل المنصف  بالإ ، الوصـــــول إليها  المراد  الأهمية والأهداف

 .  مراحل إنجاز ه ه الدراسةأثناء   ذالبةال  واجه ل ي ا  أهم تحديات

o  تم التذرق   : نرئيســي  هنمحور إذ تناول    ،: يتعل  ه ا الفصــل بالجانب النمري للدراســةالفصــل الأول

النمري    امحور الأول في   ــا  الوظيفيــــة:لجودة الحيــــاة  المتمةــــل في الإطــــار  ــا  ،مفهومهــ النمرهــــات    ،أبعــــادهــ

من ه ا الفصـــــل الجانب النمري    امحور الةا يناول  وت  تذبيقها،تحديات  ،  طرق قياســـــها  ،المفســـــرة لها

 تذوهره، أليات    ،أبعاده  ،: مفهوم الوظيفي  داءللأ 

o :ــل الثاني ــل   تناول   الفصــــــــ ــ ــة  ه ا الفصـــــــ ــ ــابقة وتحليل لأهمبدراســـــــ ــ ــات الســـــــ ــ الوطنية، العربية    الدراســـــــ

  الدراســـات الســـابقة  منتموضـــع الدراســـة الحالية   تبيانمع   الدراســـة،ال ي عالج  متت لات  والأجنبية  

 بينها.    والاختلافالتشاب     وج هم ألأ   وعرض

o :بالم ســـســـة محل   التعره خلال   منالدراســـة  المتبعة في   الذرهقة والاجراءات  يعرض  الفصـــل الثالث  

الدراســـــــة  مجتمع وعينة    كما يتناول   والمقابلة،  في الاســـــــتبيانأدوات جمع البيانات المتمةلة  ، و الدراســـــــة

المســـتخدمة  الإحصـــائي    التحليلدوات  لأ عرض    المعتمدة، وك احســـب المتت لات الديمترافية   وتوزيعها

 بيانات الدراسة.   معالجة وتحليل في

o إحصاءات    وذلك من خلالومناقشتها،  عليها   النتائج المتحصل  أهمه ا الفصل  ضم  ي: الفصل الرابع

ــــــترلأ الجزهــة   وكــ ا المربعــات  ،القيــاســـــــــــــأي والهيقلي  النموذجطره   عن  نمــ جــة المعــادلات البنــائيــة   الصـــــــ

  المتوســـــط الحســـــابي التقرار،  الإحصـــــاء الوصـــــفي من خلال   اســـــتخدام، و FIMIX-PLSلل ليط المتناهي  

فيتحليـــــل    المعيـــــاري، ثم  والانحراف  المرحح الـــــديمترافيـــــة    التبـــــاين  أراء المبحوث ن من حيـــــث المتت لات 

 . دقي  علييو  عملي  بشكلوالوظيفية  

o المستقبليةمن التوصيات والآفاق   مع جملةإليها   المتوصلالنتائج    أهم: تقدم خاتمة الدراسة  خاتمة    . 
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 تمهيد:

إن من أهم وأبرز التحــــديــــات ال ي تواجــــ  منممــــات الأعمــــال اليوم هو تحــــدي البقــــاء والنمو في بيئــــة  

ــســـــــأي في الأداء العامل الأهم من أج ل ديناميقية متســـــــارعة التتي ل. الأمر ال ي يجعل من تنامي التم ز الم ســـــ

ـــــــاء   ــــــع والنمو. لـ ا ركزت المنممـات بـدايـة على تقـديم منتجـات أو خـدمـات بجودة وكفـاءة عـاليـة لإرضـــــــ التوســـــــ

العميــل وامحــافمــة عليــ . لتصـــــــــــــبل الجودة العــاليــة للعرض المقــدم هو عنوان التم ز ب ن المنممــات. لينتقــل 

أجـل ضـــــــــــــمـان الســـــــــــــ ل الســـــــــــــلس  مفهوم الجودة من المنتج إلى العمليـات والأنممـة المتبعـة داخـل التنميم من  

والحســـــــــــــن لعمليــة تقــديم ال ــدمــة أو المنتج وتفــادي العيوب والأخذــاء ال ي من الممقن أن  ســـــــــــــأيء إلى مكــانــة  

بــــارز أخــــ ت المنممــــات  عمــــل على تذبيقــــ    ــاملــــة كمنعرج  ـــــــ المنممــــة. ليمهر بعــــد ذلــــك مفهوم الجودة الشـــــــ

 افسأي.للوصول إلى إرضاء العملاء وتحقي  السب  من حيث الأداء التن

إن الأداء التنـــافســـــــــــــأي للمنممـــة هو ا عكـــاس حقيقي عن الأداء الوظيفي للعـــامل ن فيهـــا، والـــ ي يعت ل  

ومما لا شك    وخارجها،لاستشعار ه ه المنممة لقدرات ومهارات ومعارف ودافعية العامل ن داخلها    محصلة

في  أن مســتولأ الأداء الوظيفي والتنمييي يمةل مقياســا حقيقيا لمدلأ فاعلية ونجاعة إدارة الموارد البشــرهة  

بــالمنممــة ومــدلأ نجــاح برامجهــا المســـــــــــــتخــدمــة نحو تحقي  م زة تنــافســـــــــــــيــة مســـــــــــــتــدامــة ترتقز على التجــديــد  

والعـــامل ن فيهـــا من جهـــة، والحفـــان على  الأمر الـــ ي ي دي إلى تحقي  أهـــداف المنممـــة    الأداء،والإبـــداع في  

 مواردها من جهة ثانية.

 ،(Katz,   1962,  13 م ز كاتز في ســـــــتينات القرن الما ـــــــأي ب ن قســـــــم ن من الســـــــلو  المرغوب للعامل ن

ــــــيي    لأداء إلىا    وموتوهـدلو بتقســـــــــــــيم  برومـان  الأمر الـ ي أكـده كـل من   يقوم حيـث  أداء المهـام،  أو  الـدور الرســـــــ

 للمعاي ل الرســــــمية للوظيفة في المنممة، أما النوع الةا ي فيمةل  أداء  العامل ب
 
المهام المنوطة ب  بانتمام طبقا

رر  ـــــــــــــــــــ ـــــمق  وما هال ي  يعنن بالسلوكيات التذوعية والتعاونية  ال ي تتجاوز  و السيا ي،   ءالأدا أوالدور الإضافي 

رسيي من طرف العامل ن مةل: التعاون مع الرؤساء والزملاء عند الحاجة، التدخل لحماية موارد المنممة    أو

ــافيـة دون تـأخ ل ومـا الى ذلـك من   ــــ ــــــعي لتحقي  أهـدافهـا، قبول أعمـال إضـــــــ من أيـة مخـاطر غ ل متوقعـة، الســـــــ

 .اهدافهاات عن تحقي   ـة وال ي بدونها قد تحيد المنممـة التذوعيــالتعاوني  تياالسلوك

(Jankingthong & Rurkkhum,2012,117) 

إن المتتبع لتذور السـب  التنافسـأي لمنممات الأعمال ب ن القولأ الأقولأ في العالم في ف لة ال مسـينات  

ــارع كـان طلبـا لزهـادة إنتـاجيـة العـامـل  وبـالتـالي   ــــ ــــــأي، يجـد أن بـدايـة هـدا التذور المتســـــــ نتـاجيـة  إمن القرن المـا ـــــــ

ــــــلوكيــات غ ل المرغوبــة     ،المنممــة ــــــور لقن ذلــك ال لك ز أدلأ إلى  زهــادة الســـــــ كــارتفــاع معــدلات التيــاب، الحضـــــــ

إلى ارتفاع تكالي     بالإضـــــافة  الإضـــــراب، التخرهب المتعمد لالات واســـــتياء العامل ن من مشـــــرفيهم، الســـــلبي،
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-Anderson,1988,373الســــتينات وبداية الســــبعينات    ةالأمرهقية نهايالانتاج ال ي كان   ســــود بيئة العمل 

( ، أنتج  مفهوما حديةا في بيئة الأعمال الصـــــناعية تحديدا ليجســـــد نمرهات وعلاقات الأفراد ويعمل  374

ــــــركـة جالال موترز برنـامجـا حول  ،على إثراء الوظـائ    ألا وهو" جودة الحيـاة الوظيفيـة" من خلال تقـديم شـــــــ

ـــ ــــه ا المفه ـــ ــــوم خــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــر علاقــ ــــلال  م تمــ ـــ ـــ ـــ ــــدف إصبه 1972ات العمل الدولي عام  ــ ـــ ـــ ــــلاح العمــ   . ها  ـــل مصا ع ـــل داخــ

 (Lau& May, 98, 212.  

ــتمرار تذبي   ــ ــا ع   قبل أحد  الوظيفية منالحياة   برنامج جودةإن اســـــــ ــ ــــركة جن لالمصـــــــ موتورز في   شـــــــ

من حـــداثتـــ  وعـــدم تبنيـــ  من قبـــل بقيـــة المنممـــات على أنـــ  أعبـــاء وتكـــالي     ، بـــالرغمTarry townمـــدينـــة  

أدلأ إلى انخفاض   فقد ،1978إلى 1971من    الف لة الممتدة المتقدمة خلالجعل  ينتقل إلى المراتب    إضــــــــافية،

ــبة غياب العامل ن من   ــنوها إلى 2000من  انخفضـــ  شـــكاولأ العملاء   ا، كم2.5%إلى %7.25 سـ  32شـــكولأ سـ

 (.Gibson et.al, 2012, 354فقط  

ـــ ــــانخف ، أدلأ  ـ ــــبالإضافة إلى ذلك كل ـــــ ـــــ ـــ ــــوال زام العاملي  اض ولاءـــ ـــ ــــن وزهـــ ـــــ ـــ ــــن في أمرهقـ ــــادة عبء القوانيـــ ـــــ ـــــ ـــــ ا ـــ

ـــ ــــوتوجه ـــ ـــ ــــالفعال  نوالياباني   نالأوربي ات المدراء  ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــة تجــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــاه عمالهــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــم إلى انتش ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــار ه ا المفهــ ـــ ـــ ـــ    ــ ــــوتوسعوم ــ

 Bawditch& Buono, 2015, 101،)    عمــــل على ال لك ز على العميــــل الــــداخلي كمــــا    وجعــــل المنممــــاتبــــل 

على إعادة هندســـــة الموارد البشـــــرهة كأحد الاســـــ لاتيجيات التنافســـــية، بل والنمر   ال ارجي، والعملالعميل 

 (.22  ،2018جاد الرب، والإبداع إلي  على أن  العامل الأهم وامحر  للتم ز 

 أولا: الأدبيات النظرية لجودة الحياة الوظيفية 

 مفهوم جودة الحياة الوظيفية: .1

في جميع    لتحقيق في الحياة، حيث يســـعى كل فرد    ةهاموال  الضـــرورهةلب  اذالمأهم  أحد الجودة  ت ل ع

الـ ي جعلـ  يمتـد ليشـــــــــــــمـل أهم جـانـب من الجوانـب الحيـاتيـة، ألا وهو جـانـب كســــــــــــــب    الأمر  ،حيـاتـ   جوانـب

وقــد حمي هــ ا    للفرد وذوهــ  وهو مــا يقود إلى جودة الحيــاة الوظيفيــة.  قوت اليوم بمــا يضـــــــــــــمن حيــاة كرهمــة

  واضح مل و كاإلى توصي    الوصول   من أجلوالدراسات    الأبحاثحيث  من  هتمامالا   بعديد  امحوري المفهوم 

التعامل  ا العامل ن فيها وك   حياة،  العملبيئة لالمنممة تحس ن  على أنها محاولة  اتفاق أغلبها   بالرغم منل ، 

وهمقن   .هم كقيمة مضـــــافة لهاكســـــببل و  عنها،  اســـــتتنائهمال ي يحول دون   الأمر وتفهم،اح لام  ةقة و معهم ب

 : ما يليفي وبال لتيب الزمني  شيوعا  جودة الحياة الوظيفية  عاره  أبرز ذكر  

 جودة الحياة الوظيفية  مفهومتطور  :(1-1)الجدول 

 المصدر تعريف لجودة الحياة الوظيفية  المؤلف السنة

الم تمر الــــدولي للعلاقــــات   1972

 يوهور بنالعمالية  

ـــــقـة حول   ـــ ـــ ــــــة متمـاســ ـــ ـــ يهـدف إلى تبـادل المعرفـة وبـدء نمرهـة وممـارســ

 كيفية تهيئة المروف لـ "حياة عمل إ سانية".

(Ramawickrama, J.et al, 

2017,168) 



 الأدبيات النظرية                                                                                                                                                          

 

 الفصل الأول: 

14 

  ,Hackman & Oldham) .الرضا والتحف ز في مكان العمل  تتذلب جودة الحياة الوظيفية وأولدهام  هاكمان  1975

,1975  159) 

العمـــــل تلبيـــــة  تلاس 1977 ــــــاء منممـــــة  ـــ ـــ ـــ بهـــــا أعضــ ـــــتذيع  ـــ ـــ يســ الـــــدرجـــــة ال ي  أنهـــــا 

 .الاحتياجات الم صية المهمة من خلال تجاربهم في المنممة

(Adimuthu& Balaguru, 

2017, 63) 

ـــــب ــمجموعــة من النتــائج المفيــدة للحيــاة  هي   بواسفرت 1977 ـــ ـــ فرد  لل  ةالعمليــة بــالنســ

 والمنممة وامجتمع.

(Noémi, 2014, 15) 

ـــــــــة الأمرهقية  1979 ــــــ ــــــ ــــــ ــــــ ــــــ ــــــ ــــــ الجمعيـــ

 .للتـــــدرهب والتذوهـــــــر

ـــاركة في  لأن جودة الحياة ا ـــ ـــاء من المشــ ـــ وظيفية تمقن جميع الأعضــ

 .ونتائجها شقيـل بيئــة المنممـة وأساليبهـا 

(Verma  &  Monga, 2015, 

49) 

ـــاتهم   ديسلر 1981 ـــاجــ احتيــ ـــة  تلبيــ ـــده  عنــ ـــــتذيع الموظفون  ـــ ـــ يســ ـــ ي  الــ ـــــتولأ  ـــ ـــ المســ

ا فيما  المــ صــية ليس فقط فيما يتعل  بالأمور المادية ولقن أيضــ 

ــاح لام   بــ ــــــا  ،الــــ اتيتعل   ـــ ـــ ـــ ـــــتخــــدام مواهبهم    ،الرضــ ـــ ـــ ــــــة اســ ـــ ـــ ـــ وفرصــ

 .للمساهمة في النمو الم صأي 

(Mohammadi et. al,  

2016, 73) 

 

 ـ: هدف وعملية تنميمية  هي بمةابة كارلسون  1983

أي منممة بتحس ن العمل: خل  المزهد من   ال زام هي. كهدف، 1

الوظائ  وبيئات العمل الج ابة والمرضية والفعالة للأش اص 

 على جميع مستوهات المنممة. 

إلى بـ ل الجهــد لتحقي    جودة الحيــاة الوظيفيــة. كعمليــة، تـدعو  2

ـــــ ـاص في جميع   ـــ ـــ ـــــذـة للأشــ ـــ ـــ ــاركـة النشــ ـــ ـــ ـــ هـ ا الهـدف من خلال المشــ

 .أنحاء المنممة

(Carlson,  ,271983 ) 

 :والعمل والمنممات. عناصرها المم زة هيفراد  طرهقة للتفق ل في الأ  نادلر ولولر 1983

ـــــ ــاص وكــ لــك على الفعــاليــة 1  ـــ ـــ . الاهتمــام بتــأث ل العمــل على الأشــ

   .التنميمية

 . فقرة المشاركة في حل المشقلات التنميمية واتخاذ القرارات.2 

(Nadler & Lawler, 1983, 

26) 

هي المستولأ ال ي يكون عنده الموظفون قادرهن على أداء وتصميم   بوكيما 1987

 عملهم طبقا ل ياراتهم واهتماماتهم واحتياجاتهم.

(Teryima et. al, 2016, 

270) 

 

ا لعمر   وكنو سون كيمان   1990 ا لكل فرد، ومن المرحح أن يختل  وفق  ا مختلف  إن  يعني شيئ 

ـــــنـاعـة ـــ ـــ ـــــبـ  في الصــ ـــ ـــ  عود الى  ، و الفرد و/أو المرحلـة المهنيـة و/أو منصــ

 مستولأ رضا الفرد عن علاقات  بالمهام الموكلة ل  في مكان العمل.  

Kiernan& Knutson, 1990, 

102 

 ,Ramawickrama, Jet al) مدلأ قدرة الأفراد على إشباع احتياجاتهم الم صية الهامة. ب لناديان وراسل 1993

2017,168) 

الآخرهن والعمـل والتنميم ال ي تهتم برفـاهية  طرهقـة التفق ل في هي   كامينتز وورلي 1997

 العمال والفعالية التنميمية.

(Parvathy, 2019, 16) 

ـــــتمرة، وال ي   جاد الرب  1999 ـــ ـــ ــة والمســ ــة وام ذذــ ــاملــ ــات المتكــ ــة من العمليــ مجموعــ

 ستهدف تحس ن مختل  الجوانب ال ي ت ثر على الحياة الوظيفية 

ـــــا، وال ي   ـــ ـــ ـــــية أيضــ ـــ ـــ ـــــ صــ ـــ ـــ ـــــاهم بدوره في  للعامل ن وحياتهم المــ ـــ ـــ يســ

تحقي  الأهداف الاسـ لاتيجية للمنممة والعامل ن فيها والمتعامل ن 

 .معها

 )  2018،9،جاد الرب(

ــد   لاو 2000 ـــــا من خلال تزوهـ ـــ ـــ ـــ بيئــــة العمــــل الــــداعمــــة ال ي تــــدعم و عزز الرضــ

 الموظف ن بالمكاف ت والأمن الوظيفي وفرص التقدم الوظيفي.

(Yahya Al-Qutop &,  

Harrim ,2011, 195)   
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ســــيجيل   ،إفرا ي،  ســــ لجي 2001

 ولي

ـــــذــــة  ـــ ـــ مجموعــــة متنوعــــة من الاحتيــــاجــــات من خلال الموارد والأ شــ

 والنتائج الناشئة عن المشاركة في العمل.

(Sirgy, M. J, et al 

2001,242)  

ـــــ لاتيجيـــات و جراءات وأجواء مكـــان العمـــل ال ي   ن ير وآخرون. 2011 ـــ ـــ مجموعـــة من اســ

ا على  ـــــا الموظف ن والحفـان عليـ  من خلال   عمـل معـ  ـــ ـــ ـــــ ن رضــ ـــ ـــ تحســ

 استهداف تحس ن ظروف عمل موظفي المنممات.

(Nazir, et al 2011, 10278) 

المبادئ ال ي تنمر إلى المورد البشري  أنها فلسفة ومجموعة من مورتازافي وآخرون  2012

المس ولية  ، وأن  جدير بتحمل المنممةعلى ان  أهم الموارد 

في اتخاذ القرار، وحصول  على فرصة العمل بقرامة  ةوالمشارك

  .واح لام

(Mortazavi, et.al, 

2012,206) 

 مملومي وآخرون.  2014

 

ـــة نتــائج وظــائفهم، بمــا في    ـــ ـــ ـــ مواق  الموظف ن تجــاه عملهم، وخــاصــ

ـــــلامـة، وال ي ت ثر   ـــ ـــ ـــــحـة العقليـة والســ ـــ ـــ ــــــا الوظيفي والصــ ـــ ـــ ذلـك الرضــ

 بشكل مباشر على النتائج التنميمية.

(Mazloumi et al, 

2014,50) 

فهوم حيث يمقن للموظف ن تلبية احتياجاتهم المـــ صـــية  الميمتد  سف لكو وجاليتش  2014

 خلال أ شذتهم في مكان العمل وخ لاتهم في المنممة. الهامة من

(Jenitta, 

Elangkumaran,2014,559) 

 البشرهة التجربة تحس ن  منها الهدف المبادلات، من مجموعة  نهاأ روهدا وكامبوس  2017

 خلال من للمنممة التنافسية القدرة زهادة مع العمل مكان  في

 الانتاجية.  في مكاسب وتحقي   طبيعتها، تصميم عادةإ

(Rueda& Campos, 

2017,65) 

 

 العمل بيئة في والنفسية الجسدية الرفاهية من نوع توف ل هي بداوي وآخرون  2018

 باتجاه وتحفزه  المنممة في بأهميت  العامل الفرد  شعر وال ي 

 الأفضل. الأداء

(Badawy et al, 2018, 237) 

 

حدلأ الأساليب ام تلفة ال ي يمقن للمنممة من خلالها ضمان  إ بابجون وآخرون  2019

السلامة الكلية للعامل بدلا من ال لك ز على الجوانب المتعلقة 

 بالعمل. 

(Babjohn et al, 2019, 6) 

عملية  عزهز القولأ العاملة لتكون على استعداد للمساهمة على   رهتا وآخرون  2020

 الأهداف الم صية والتنميمية. النحو الأمةل لتحقي  

(Rita et al,2020, 74) 

 الدراسات السابقة  على  ءالذالبة بنامن إعداد   المصدر:

ــــــقيلــــة متنوعــــة من  عرهفــــات جودة الحيــــاة الوظيفيــــة وال ي   يتب ن من الجــــدول أعلاه ومن خلال  شـــــــ

ــا  ت ــ ن ظروف العمل و عزهز رضـــ ذورت على مدلأ العقود لتعقس التحولات الفقرهة والعملية في كيفية تحســـ

ــــانية وتحف زية تلبي فالموظف ن.  ــــرهن، ركزت التعرهفات على خل  بيئة عمل إ ســـــــ ــــبعينات القرن العشـــــــ في ســـــــ

لى تحقي  نتائج  الاحتياجات المـــــ صـــــية للموظف ن و عزز مســـــاهمتهم في  شـــــقيل بيئة العمل، مع التأكيد ع

تضـــــمن  التعرهفات تمق ن الموظف ن من  فقد في ثمانينات القرن العشـــــرهن،  أما  إيجابية للمنممة وامجتمع.  

تصــميم عملهم بما يتناســب مع اهتماماتهم واحتياجاتهم، مع ال لك ز على الأهداف التنميمية والفعالية من  

برزت أهمية التباين المـ صـأي    تسـعينات،ال ف لةفي لقن خلال المشـاركة في اتخاذ القرارات وحل المشـقلات.  
ُ
أ

ال لك ز على تحســـــــــــــ ن الجوانـب الوظيفيـة والمـــــــــــــ صـــــــــــــيـة لتحقي   و في احتيـاجـات الأفراد ومراحلهم المهنيـة،  

 التوازن ب ن الأهداف الاس لاتيجية للمنممات ورفاهية الأفراد.  
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مل بيئة العمل الداعمة ال ي توفر  في العقد الأول من القرن الحادي والعشرهن، تذورت المفاهيم لتش 

ــأي لتحقي  القرامة   ــاســـ ــر أســـ الأمن الوظيفي والمكاف ت وفرص التقدم، مع تأكيد دور الموارد البشـــــرهة كعنصـــ

 شـــــمل اســـــ لاتيجيات تكاملية تحســـــن ظروف العمل وتدعم الســـــلامة النفســـــية  و   توســـــع الرؤهةلتوالإنتاجية.  

ــية والتنميميةوالجســـــــــدية للموظف ن، مع  عزهز دور   .  على حد ســـــــــواء   العمل في تحقي  الأهداف المـــــــــ صـــــــ

بحلول العقد الةا ي من القرن الحادي والعشرهن، أصبح  التعرهفات تركز على تصميم بيئات عمل  سهم  

ــية المنممة، مع رؤهة شـــــمولية تدمج   ــ ن التجربة البشـــــرهة، و عزز رفاهية العامل ن، وتزهد من تنافســـ في تحســـ

 .ية في إطار الأداء التنمييي الأمةلالسلامة والرفاه

 وهي:  للمفهوم  أساسية  محاور  بناء  على المناقشة أعلاه، يتم عرض ثلاثة

العمــل لل صــــــــــــــائص ال ي تجعــل الموظ  يتمتع بــالصـــــــــــــحــة    توافرهي مــدلأ    الحيــاة الوظيفيــة  جودة .1

 والسعادة.

 .موظ الحياة العملية الإ سانية لل  م زاتهي درجة توفر   جودة الحياة الوظيفية .2

  التوظي .مدلأ تلبية توقعات الموظف ن المعقولة بشأن   يهجودة الحياة الوظيفية   .3

ــــــري من خلال  المنممـة للمورديمقن  عره  جودة الحيـاة الوظيفيـة على أنهـا: رؤهـة     ومن ـ تقـديم    البشـــــــ

وتديم   تهمفي  عزهز رفاهي  فيها و ســـهمتلبي احتياجات وتوقعات العامل ن  تجربة بشـــرهة في إطار تنمييي أمةل

     تنافسية المنممة.

 جودة الحياة الوظيفية  اتمقارب .2

ــاء   ــة أثنـ ــاول ال لك ز على جوانـــب معينـ ــا تحـ ــــــت ن، كـــل منهمـ ــاة الوظيفيـــة على مـــدرســـــــ يرتقز مفهوم جودة الحيـ

تناولها له ا الموضــــــــــوع، الأولى تدرســــــــــها على أســــــــــاس مقاربة مدرســــــــــة الموارد البشــــــــــرهة ال ي ت كد على إرضــــــــــاء  

الاجتماعية، وســـــــنحاول التذرق إلى كل منها  -حاجات الأفراد، أما الةانية فتقوم على أســـــــاس المقاربة التقنية

كــــان  عره  جودة الحيــــاة في العمــــل يختل  من دولــــة إلى أخةعلى حــــد ـــــــــب مورو هــــا الةقــــافي  ، و ن  رلأ حســـــــ

 والتارهخي.  

 اتجاه مدرسة الموارد البشرية:   .1.2

على دور الفرد    كما يركزيرتقز ه ا الاتجاه على ضـرورة إشـباع الحاجات الداخلية وال ارجية للفرد، 

ت كد على  ففلســـفة الإدارة  أما  أكثل ارتياحا،     على نحو يجعل  اوغ له  الاســـتقلاليةو المشـــاركة  ك المنممة   داخل

تبــــادل المعلومــــات ب ن المســـــــــــــتوهــــات ـــــــــاف ، و ةمختلف ــــ  الرغبــــة في الانتمــــاء والانضـــــــــــــمــــام إليهــــا عن طره     اكتشـــــــ

ــانــــب الاجتمــــايي    والتــــأكيــــد  وحلهــــا،الصـــــــــــــراعــــات   لــــدلأ الافراد.  لالنفســـــــــــــأي  و على الجــ ــــــعور الانتمــــاء  تةم ن شـــــــ

(Lyne&Vaillancourt,2003, 215).   ــاند رســــــو جورج   هرلأ و ــيةأن الفلســــــفة  ب ن ســــ ــاســــ وراء جودة الحياة    الأســــ
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العمال يمضـــون أغلب  ففي الوســـط المهني،   مرتقز هاموأن القيم الإ ســـانية   ،جهودلالوظيفية هي الاع لاف با

ينتمرون أكثل من   همأوقــات حيــاتهم في العمــل من أجــل النجــاح في حيــاتهم المـــــــــــــ صـــــــــــــيــة خــارج العمــل، وأن

في اتخاذ    و شــرا  الفردهم، و شــباع الحاجات وتقدير ال ات ئعن آرا  الى التعب ل  وهتذلعون التعوهض المادي  

يمقن أن يشــــــــمل ذلك إدارة مختلفة للنشــــــــاا: المزهد من المســــــــ وليات في العمل، واســــــــتقلالية أك ل، القرار،  

 .  وتوسيع المهام و ثرائها، والتناوب الوظيفي لزهادة المعرفة

ــة الفقرهـــة، يق لح الم لفون ه ل  ــــــ ايـــك ومـــاكوبي، والتون  في نفس المـــدرســـــــ ــــــفرت عـــدد  ا من    وبواســـــــ ــ  معينـ

ا لهم جودة الحياة الوظيفية،   ،  شـمل: جوانب فردية  تحقي  و مكانية التنمية( وال ي  الأبعاد ال ي تم ز، وفق 

اجتماعية  الاندماج الاجتمايي(، مرتبذة بالعمل  ظروف عمل صــحية وآمنة، والأمن الوظيفي(، والعناصــر  

المرتبذـة بـإدارة الأفراد في المنممـة  الـديمقراطيـة في مكـان العمـل، التوفي  ب ن الحيـاة العمليـة والحيـاة خـارج 

مجالات التنشـئة الاجتماعية ام تلفة وفقا  العمل، العدالة والمشـاركة في القرارات(. ه ا التصـني  ي كرنا ب

ا جوانب الهوهة   ، المرتبذة بالعمل والعلاقات المـ صـية وعلى نذاق أوسـع  دأو الفر لفيشـر، بما في ذلك أيضـ 

 بالمنممة.

ـــــــاء   ــــــكــل يتواف  مع إرضـــــــ ــــــمل بنجــاح الحيــاة المهنيــة للعــامــل بشـــــــ نجــد أن هــ ه القــائمــة من المعــاي ل  ســـــــ

ـــــــ ـــــالعمل، نمام المكاف ت، تهيئة وســ ـــــ  تأوقا (بالعملال ارجية المتعلقة  حاجات  مع مراعاة العوامل   ـــــــــ ـــ ــــــــ ـــــــــ ـــ ــــــــ ط ــــــــ

ــــــ ـــــــالعم ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ التذور الم صأي والمشاركة في اتخاذ القرار،    ةإمكاني  (بالعملالعوامل ال اتية المتعلقة   ومراعاة) لـــ

 ) Johanne, Viateur, 1983, 570 (.) العملالحرهة الم صية في 

 الاجتماعية:    -المقاربة التقنية  . 2.2

ـــــــ  وفرهــد  طور هــ ا الاتجــاه من طرف   اســـــــــــــتخــدمهــا  في لنــدن وقــد    وزملائهم إمري كــل من إرهــك تريســـــــ

يعتقد أن مفهوم  ال ي  و   ،الأخ لمن جامعة كاليفورنيا. ووفقا له ا   (,1977Davis(60,فيساد لويس  و شــــرها

طبيعة العلاقات ب ن العامل وبيئت  العامة، وأن يســـــــلط الضـــــــوء على  جودة الحياة في العمل يجب أن يرايي  

 عن العوامــل الفنيــة  
 
ــــــلا  مــا يتم إهمــالهــا، فضـــــــ

 
ــــــري في تنميم العمــل ال ي غــالبــا ــــــرورة مراعــاة العــامــل البشـــــــ ضـــــــ

   صادية.والاقت

أن ه ا المفهوم    (Viateur &Johanne, 1983,571) ، ألقســـندر، وروبنن ، جو ســـتو و ر  لاوهرلأ كل من  

ـــــاليب  هيكلةيجب أن يرايي إعادة   ـــــقيل الهياكل التنميمية أو  التقي  التقنولوجيأو  العمل  أســـــــ ،  إعادة  شـــــــ

وبالتالي   زهادة مشـــاركة الموظف ن في أماكن عملهم،وحســـب رأيهم فإن جودة الحياة الوظيفية يجب أن ترايي  

  يتف  ما    اـوه  عملية  علم ديناميقية وفرهدة من نوعها ومتذورة باستمرار.  فهيخل  المزهد من المس وليات.  

، Serinivas,1980, 88) (لجشـــــــــذل يحول تحســـــــــ ن الحياة الوظيفية على النحو ا  ســـــــــرهنيفاس ب   جاء  مامع  
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ـــةة   ــــل الاجتماعي ــــ  في الحسبان العوام ــيأخ  ال ي  ــ ـــــرا  العنصـ ـــــال ي لا تتحق  إلا بإش  والتقنولوجيـ ري  ـ ـــــر البش ـ

    Viateur, Johanne,1983, 571)فيها.  

، والتقني للمنممةالجانب الاجتمايي   من خلالفإن فعالية الأداء تتحق   ه ه المقاربةحسب ف ي وعل

ــــــري، الأدوار   العلاقــات، نمــام الاتصــــــــــــــالات، الســـــــــــــلذــة و   فــالجــانــب الاجتمــايي والــ ي يتمةــل في العــامــل البشـــــــ

ــــــ وليـــات، أنممـــة التقوهم والتقييم، انـــدمـــاج الفرد داخـــل التنميمو    التقي  وال ـــدمـــات ميكـــان زمـــات    ،المســـــــ

حيث  وغ لها،    الحواســـــــــــــيبو   الإجراءات، التجه زات  ،ال لامجوالمتمةلة في: التقني  أما الجانب    .نممةداخل الم

  الجانب ن.  عناصرأن جودة الحياة في العمل تتعزز عن طره  التفاعل ب ن 

هدف تحس ن عملية التعايش داخلها، حيث أن الفعالية  بالمنممة   داخلإعادة تنميم العمل  كما أن 

بالمنممة لأهداف متعددة الأبعاد، وال ي ت دي إلى العدالة   تقتضــــــأي اســــــتعمال وتجرهب عدة جوانب خاصــــــة

ــاكل في العمل وجعل العمال   ــي ل و دارة المشــــــ ــاور و ســــــ والديمقراطية في الوســــــــط المهني والتمــــــــجيع على التشــــــ

، حيث يعت ل الوســـــــط المهني فضـــــــاء  Clermont, 1993, 347)  (يتحقمون في بيئتهم المهنية كما يشـــــــ ل إلى ذلك

 ة.ــــــــــــــات اجتماعيــــ  علاقـــة وتحقيــــنممع المــاء إلى مجتمـــــــرد بالانتمـــــــــل للفــــــــرد، مما يسمـــــــئة الفللاندماج وتنش 

) 21,2005,  (Angel . 

 ي كدهوما يلاحظ حول ه ين الاتجاه ن أنهما مقملان لبعضـــــــــهما البعض إذا كانا مندمج ن، ه ا ما  

حاول التوفي  ب ن ه ين الذرح ن عندما أكد أن مفهوم   ال ي     Viateur& Johanne,1983,572) جينقياز 

تذي جميع العوامـــل المتمةلـــة في ال لامج والتقنيـــات والنمرهـــات وأنمـــاا  يشـــــــــــــمـــل و يجودة الحيـــاة الوظيفيـــة  

أن المنممـــــات   العمـــــل هو التحق  من  في  الحيـــــاة  العـــــام من جودة  الهـــــدف  أن  التســـــــــــــي ل والتنميم، حيـــــث 

مما يتيل للإدارة الاســـــــــتتلال الأمةل لم هلات وقدرات الأفراد على نحو    وصـــــــــ لورتها  ســـــــــ ل على نحو صـــــــــحيل،

 يصبل في  العامل أكثل حيوهة و رضاء لحاجات . 

 أهمية جودة الحياة الوظيفية: . 3

ــــــمـا في تذور المنممـات النـاجمـة عن القـدرات الفقرهـة غ ل امحـدودة لل ــــــرهـة دورا حـاســـــــ   ، هـا لموارد البشـــــــ

ـــ ن جودة الحياة   ـــعي الى تحســـــــ ل لك من أولوهات أي منممة الحفان على ه ه الموارد القيمة عن طره  الســـــــ

البــاحة ن منــ  و   هــ ا المفهوم اهميــة كب لة جــدا لــدلأ المهتم نن  لهــ ا فقــد اكتســـــــــــــأ  ،داخــل التنميمالوظيفيــة  

 (. et al  Mamaghaniyeh  ,214,2019 ولتاية وقتنا الحالي ه  ظهور 

أحد أبرز  التنميمية ك ك ا  اكتســـــب ه ا المصـــــذلح أهمية كب لة في العلوم النفســـــية والاجتماعية و   كما

 ،لتفق ل في العامل نايع ل عن طرهقة     نأذ إالجودة الشــــــــــاملة للتجربة البشــــــــــرهة في مكان العمل،    اتم شــــــــــر 

لجودة الحياة الوظيفية   ساسأيالأ   ن الهدفخاصة وأعملهم والمنممات ال ي يتم فيها تحقي  حياتهم المهنية، 
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ــــــرورة تحقي  إنتــاجيــة عــاليــة   ـــــــاهمفراد الــ ين يقومون بــالعمــل المذلوب مع  لأ لهو ضـــــــ  195  الوظيفي.  رضـــــــ

(Yahya et al,2011, 

ــيـة العـامل ن  المنممـةكـل من    يبـالتـة فهميـة  أجودة الحيـاة الوظيفيـة  ل كونهـا تهـدف الى إعذـاء  ل  ،ونفســـــــــــ

ــــأن   ــــة لاتخاذ قرار بشـــــــ ــــوف    فعالية،خدمات العمل أو مكان العمل الأكثل و نتجات  مالعامل ن فرصـــــــ وه ا ســـــــ

ــ ن الشـــــعور الإيجابي تجاه الوظيفة والمنممة ــاهم في تحســـ بل يزهد من الصـــــحة العقلية    ،على حد ســـــواء  يســـ

 .(Farahbakhsh ,2012 ,32   الولاءو  القفاءة والفعالية التنميمية،  البدنيةو 

 ،مــــــــن العناصــــــــر الاساســــــــيةجملــــــــة هميــــــــة هــــــــ ا المصــــــــذلح تقمــــــــن فــــــــي  عاملــــــــ  مــــــــع أ بالإضــــــــافة إلــــــــى أن

جـــــــودة الحيـــــــاة الم صـــــــية  هـــــــي:هـــــــم هـــــــ ه العناصـــــــر أوال ـــــــي  عـــــــد حجـــــــر الاســـــــاس لتذبيقـــــــ  فـــــــي المنممـــــــات و 

ــــي  ــــل،فـــــــ ــــوهر  العمـــــــ ــــان،تذـــــــ ــــع ا الإتقـــــــ ــــة مـــــــ ــــة الزمالـــــــ ــــامل نتجربـــــــ ــــديرهن، لعـــــــ ــــة  والمـــــــ ــــ  قيمـــــــ ــــي خلـــــــ ــــاهمة فـــــــ والمســـــــ

ــية  ــا يعقــــــــس تفاعــــــــل العوامــــــــل الم صــــــ حقيقيــــــــة للعمــــــــلاء والعــــــــالم امحــــــــيط مــــــــن خــــــــلال العمــــــــل. وهــــــــ ا مــــــ

   ,Chanana& Gupta) 2016,  17  والبيئية.

وترتبط جودة الحياة الوظيفية بشـــــكل عام بســـــلســـــلة من الأهداف والمروف والممارســـــات التنميمية  

منون وراضــــــــــون ولديهم فرص أفضــــــــــل للنمو وتذوهر  آال ي تمقن الافراد العامل ن في المنممة من إدرا  أنهم 

لأ العـالم ، ولا  ، وفي الوق  الحـاضـــــــــــــر ج ب  جودة الحيـاة الوظيفيـة المزهد من الاهتمـام على مســـــــــــــتو   ال ات

ــــــون أكثل من ثلـث حيـاتهم في أمـاكن عملهم ، فعنـدمـا تقـدم المنممـة جودة الحيـاة  أســـــــــــــيمـا   ن العـامل ن يقضـــــــ

خرلأ  أ، ومن ثم ج ب الافراد والاحتفان بهم ، ومن جهة  التعزهز صــــــورتهالعملية لموظفيها فه ا م شــــــر جيد 

 ( .Jose et.al, 2014,  88سوف تقسب المنممة قدرتها على توف ل بيئة عمل مناسبة لموظفيها   

جودة الحيـاة الوظيفيـة موضـــــــــــــوعـا مهمـا وم ثرا في العلاقـات المتـداخلـة في بيئـة العمـل  وقـد أصـــــــــــــبحـ   

ــلتهـا بعلاأصـــــــــــــنفـ  على  كونهـا  لهـاوالبيئـة ال ـارجيـة   ــاركـة البشـــــــــــــرهـة من حيـث صـــــــــــ قـة العـامل ن نهـا قيمـة المشـــــــــــ

لإعذــاء    ملحــةخرلأ تركز على علاقــة الافراد بــامجتمع، ومن ثم هنــا  حــاجــة  أوصــــــــــــــاحــب العمــل ، ومن جهــة  

ــــــري إذا كــانوا يرهــدون    أهميــة كب لة لمتذلبــات العــامل ن الأكثل أهميــة في منممــاتهم وتحــديــدا رأس المــال البشـــــــ

  كتسـب  ا ن جودة الحياة الوظيفية قدأب  يضـاأالاسـتمرار والصـمود في السـوق التنافسـية الحالية ، وهضـي  

لارتبــاطهــا بــالرفــاهيــة الوظيفيــة والــدرجــة ال ي تكون فيهــا   ،هميتهــا لــدلأ العــامل ن والمنممــات على حــد ســـــــــــــواءأ

مشـــــــــاركات العمل مرضـــــــــية وممـــــــــجعة وخالية من التوتر وغ لها من الاهتمامات الفردية غ ل المرغوب فيها ، 

ــية للأفراد، مع تقليل أوتتكون   ــا من العوامل المرتبذة ببيئة العمل كالصــــــــحة والســــــــلامة المهنية والنفســــــ يضــــــ

,  Ehido et al)  ،770 , 2015 Lee et al, ) ،  431, 2019,  72 التقدم والتنمية .   ضــــــــــــتوا العمل وفرصــــــــــــة

2013,  Swamy Wamy&) 
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ن   البـاحةمن قبـل    اليهـاالمتوصــــــــــــــل    النتـائجأهم    نأ  (al  Mamaghaniyeh et  ,2019  ,  214 وهضـــــــــــــي   

 :تتمةل فيهمية جودة الحياة الوظيفية واستخداماتها  أتب ن  وال ي

فرص    الوظيفي،الرضـــــــــــــــا  ك ــ  ،العــامل نب ــجودة الحيــاة الوظيفيــة  شـــــــــــــ ل إلى مجموعــة من النتــائج المتعلقــة    -أ  

وانخفـاض مســـــــــــــتوهـات    والموظف ن،علاقـات صـــــــــــــاحـب العمـل   ،الأمن الوظيفي  النفســـــــــــــيـة،القضـــــــــــــايـا    النمو،

 الحوادث.

إثراء  ،  الإدارة التشــــــــاركيةك  التنميميةجودة الحياة الوظيفية إلى مجموعة المهام أو الوظائ   كما  شــــــــ ل   -ب

 الآمنة.ظروف العمل و الوظائ   

مفهوم جودة الحياة    راجتم إد وعلي  التنمييي،إلى نوع خذة التتي ل   أيضـا  شـ لجودة الحياة الوظيفية   -ت

 المرجوة.انتاجيتها لتحقي  النتائج التنميمية  و   ةجميع جوانبها من حيث كفاءة المنمملالوظيفية  

ومبتقرة  المنممات اليوم  ســـــــعى جاهدة الى اســـــــتخدام أســـــــاليب وطرق عمل جديدة   الأمر ال ي جعل

تحقي    وك ا العامل ن،من أجل مواجهة تحديات البيئة التنميمية ال ي من شأنها تحقي  أك ل قدر من رضا 

تذبي  برامج    ضــــرورةت العديد من تلك المنممات  أومن هنا ر   ،هامخرجاتتوقعات امجتمع والمســــتفيدين من  

 (,Sinha  342012-31,  :لأنها بها،جودة الحياة الوظيفية والاهتمام  

عملهم  ت تجعل العامل ن أكثل رضا عن  من رواتب ومكاف  ومحفزة   ساعد على تهيئة بيئة تنميمية متم زة  -1

 .الم صيةو   وتحق  التوازن ب ن حياتهم المهنية

العامل ن وأصــــــــــحاب المصــــــــــالح المرتبذة بالعمل وه ا ما يزهد من مســــــــــتولأ الولاء   المنممة،تحق  أهداف   -2

 المنممة.داخل والانتماء والةقة  

 العامل ن،ية ب ن التعاون والعلاقات الاجتماعية الإيجاب روحالداعم ال ي  ســــــوده  المناخ التنمييي   ةتهيئ - 3

 تبادل ال  لات والمعرفة فيما بينهم، وهو ما يقلل معدل الصراعات وهزهد من إنتاجية المنممة.

 إنتاجية المنممة.  يزهدجعل الافراد العامل ن أكثل سعادة ورغبة في العمل مما  - 4

  برأسـمال بشـري للحصـول والاحتفان    ا أك للنمو والتذور مما يعذي للمنممة فرص ـاالعامل ن فرص    منل -5

 تسم بالقفاءة والمعرفة المتجدد.ي

ومن   ،المنممة  ةصـــــــور م شـــــــر جيد لتعزهز  هي جودة الحياة الوظيفية  أن   (,Kotresh 2005 ,34 وهرلأ  

وهمقن    مناســبة،بل ه ا يشــ ل إلى أن المنممة قادرة على توف ل بيئة عمل  بهم،ثم ج ب العامل ن والاحتفان  

 :تتمةل في  ،على مستوهات جودة الحياة الوظيفيةأ  ساهم في توف ل  عواملعدة  ذلك من خلال

يحتــــاج الفرد الــــ ي يتم تكليفــــ  بوظيفــــة معينــــة إلى المعرفــــة الكــــافيــــة والمهــــارة وال  لة    :والمعرفــــة. المهــــارة  1 

ـــعور بالانتماء   ـــياء جديدة والديناميقية والشـــــــ ـــتعداد لتعلم أشـــــــ ـــتولأ الذاقة والاســـــــ المذلوبة والحماس ومســـــــ
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ــــــــاركــة والتفــاعــل داخــل المنممــة والقــدرة على التقي  مع التت لات في الموق  والانفتــاح على الأفكــار    والمشـــــــ

 الضتط النفسأي. المبتقرة والقدرة على العمل تح 

قد تتضمن الوظيفة التعامل مع ثقافات متنوعة وسلوكيات مختلفة تحتاج الى القدرة    المهنية:السلامة   -2

أو قد يتضــــمن العمل وجود    الوظيفية،جل ضــــمان الســــيذرة والحد من الصــــراعات  أعلى التعامل معها من  

خذرة وهجــب مراعـاة أقصـــــــــــــأن احتيــاطـات الســـــــــــــلامـة وال ي تتذلــب القة ل من ال لك ز واليقمــة والتعقــل   آلات

 والسيذرة على العواط .

ــا للتعلم والبحــث والاكتشــــــــــــــاف والتذوهر الــ ا ي و عزهز الةقــة ب ن   :الفرص-3 توفر بعض الوظــائ  فرصــــــــــــ

 والمنممة.العامل ن 

يجب أن يكون مسـتولأ الإجهاد متناسـبا بشـكل مباشـر مع الاجور ال ي يتقاضـاها الافراد    :ادالاجهمسـتو   -4

ــيـــة للأفراد داخـــل بيئـــة  أ  ولاســـــــــــــيمـــا  العـــاملون، بـــالحـــالـــة النفســـــــــــ ـــــــــام   العمـــل.ن هـــ ه العلاقـــة مرتبذـــة   عصـــــــ

 (68،  2021عليوي،

 أبعاد جودة الحياة الوظيفية: .4

ــــــــائص أقــل قــابليــة للقيــاس والملاحمــة    جودة الحيــاة الوظيفيــة،تمتلــك   بــاعتبــارهــا بنيــة مجردة، خصـــــــ

مقارنة بالمفهوم الملموس. وهواج  الباحةون صــــــعوبات في تحديد وقياس ه ا المفهوم امجرد بســــــبب طبيعت   

ا للمفهوم. بـادئ ذي    كمـا  ،هأبعـادلترض القيـاس، يجـب تحـديـد  و الـ اتيـة.   ا محـدد  يجـب أن يكون البعـد جـانبـ 

وقد ذكر ب لناديان ورسل م زات جودة الحياة    .جودة الحياة الوظيفيةبدء، يجدر النمر في الفهم النمري لـــــــ ــــ

ــــاواة في الأجور،  ــــحة والبيئة المادية(، والمســـــــ ــــلامة والصـــــــ ــــع. وهي: ظروف العمل  الســـــــ العالمية من منمور أوســـــــ

اف ت الأخرلأ، والأمن الوظيفي، والتفاعل الاجتمايي، واح لام ال ات، والديمقراطية  المشــــــــــاركة  والمزايا والمك

في صـــــــــنع القرار(، ورضـــــــــا العمال، وكفاية الدخل، والمشـــــــــاركة الذوعية من قبل الموظف ن، والتدرهب المقدم  

ــــــ وليـــاتهم الجـــديـــدة ، وتوافر التـــدرهـــب  للموظف ن والمـــديرهن وموظفي الـــدعم  امح لف ن( على أدوارهم ومســـــــ

 المستمر على المهارات، و مجيع تذوهر المهارات المتعددة والتناوب الوظيفي،وبناء الفره .

  الوظيفية  حياةقياس جودة ال في لتضـــــــمينهاأربع خصـــــــائص ضـــــــرورهة Lawler,1975)اق لح لولر  كما  

افية في نمر أي شــــــ ص من  أن تكون لها صــــــلاحية ظاهرهة ك  ،لمفهوملقياس الجوانب المهمة   وال ي تتمةل في

  ،  امحتمـل أن يســـــــــــــتخـدمهـا
 
ــــــوعيـة وبـالتـالي قـابلـة للتحق  دون أي إمكـانيـة للتلاعـب بهـا. وأخ لا أن تكون موضـــــــ

 على التمي ز ب ن الفروق الفردية داخل نفس بيئة العمل. 
 
 يجب أن يكون قادرا

ــ    10تم تقــديم    فقــد(  et. al  Royuela ,2008  ,4(5-في  كمــا ورد   ــــــــ ــــــــ ــيــة    QWLأبعــاد لــــــــ من قبــل المفوضـــــــــــ

ـــــــــاواة ب ن فعليـــةجودة الوظيفـــة ال  هي:الأوروبيـــة.   ، المهـــارات والتعلم مـــدلأ الحيـــاة والتذوهر الوظيفي، المســـــــ
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العمل تنميم والوصـــــول إلى ســـــوق العمل،    الإدماج  ،والأمن العمل، المرونةالجنســـــ ن، الصـــــحة والســـــلامة في  

 في  وعــدم التمي ز، الأداء العــام  العمــال، التنوعالاجتمــايي ومشـــــــــــــــاركــة    والحيــاة، الحواروالتوازن ب ن العمــل  

فــإن عمليــة قيــاس الأبعــاد العشـــــــــــــرة المــ كورة أعلاه تختل  إلى حــد مــا عن غ لهــا لأنــ  من    لعمــل. ومع ذلــكا

 من الم شرات ال اتية.ب  الحياة الوظيفيةم شرات موضوعية لجودة   هنا الضروري أن يكون  
 
 دلا

ال ي يمقن العةور عليهـا من خلال النتـائج التجرهبيـة ال ي   جودة الحيـاة الوظيفيـةهنـا  عدد من أبعـاد  

 ها:الجدول الموالي يب ن أهمأجراها العديد من الباحة ن، و 

 جودة الحياة الوظيفية   أهم أبعاد :(1- 2)الجدول 

 الصناعةنوع  الأبعاد   البلد و المؤلف  السنة

  والتون  1975

 الولايات 

المتحدة 

 الأمرهقية( 

  عوهض مناسب وعادل .1

 ظروف عمل آمنة وصحية    .2

 فرصة فورهة لاستخدام وتذوهر القدرات البشرهة  .3

 فرصة لمواصلة النمو والأمن  .4

 الاندماج الاجتمايي في منممة العمل   .5

 الدستورهة في تنميم العمل  .6

 مساحة العمل والحياة الإجمالية   .7

 الأهمية الاجتماعية لحياة العمل .8

 صناعة ال دمات يموظف

سقلا ي كما   1979

ورد في بورا  

 2015وآخرون 

 الهند

 التعوهض المناسب والعادل .1

 المزايا الإضافية وتداب ل الرعاية الاجتماعية   .2

 الأمن الوظيفي .3

 البيئة المادية وبيئة العمل .4

 وضتوا العملعبء العمل  .5

 فرصة استخدام القدرات البشرهة وتذوهرها .6

 فرصة للنمو المستمر  .7

 العلاقات الإ سانية والجانب الاجتمايي لحياة العمل  .8

 المشاركة في صنع القرار  .9

 نمام المكافأة والجزاء  .10

 الإنصاف والعدالة ومعالجة الممالم  .11

 العمل ومساحة الحياة الإجمالية .12

 صورة التنميم  .13

وغ ل الإدارهــة    الفئــات الإدارهــة

ـــن   مــ ـــن  ـــ ــ ـــفــ ـــوظــ ـــمــ ـــلــ ـــــا   24لــ ـــوعــ نــ

 مختلفا من المنممات

1984 
ليف ن وتايلور  

     وديفيس  

 أوروبا 

 الاح لام من الرؤساء والةقة بقدرات الموظ  .1

  تي ل العمل .2

 تحدي العمل  .3

 فرص التذوهر المستقبلية الناشئة عن العمل الحالي  .4

 اح لام ال ات  .5

 نذاق العمل نفس  نذاق العمل والحياة المتأثرة خارج  .6

 المساهمة في امجتمع من خلال العمل  .7

 قذاع التأم ن  يموظف



 الأدبيات النظرية                                                                                                                                                          

 

 الفصل الأول: 

23 

1984 
م لفيس ولولر  

  

 المملقة المتحدة 

 بيئة عمل آمنة   .1

 أجور منصفة  .2

 تكاف  فرص العمل   .3

 فرصة للتقدم .4

 خدمة الشركة يموظف

1991 
بابا وجمال  

  

 المملقة المتحدة 

 

 الرضا الوظيفي  .1

 المشاركة الوظيفية   .2

 غموض دور العمل   .3

  عارض دور العمل  .4

 دور العمل الزائد  .5

 ضتوا العمل  .6

 الال زام التنمييي   .7

 نية الدوران .8

 القذاع الصتي يموظف

 لاو وبروس   1998

الولايات 

 المتحدة

 

 الأمان الوظيفي   .1

 نمام المكاف ت  .2

 تدرهب   .3

 فرص التذوهر الوظيفي  .4

 المشاركة في صنع القرار .5

 الصناعة التحوهلية يموظف

2001 
 وواه واي 

 ةور فسنتا

 

 بيئة عمل مواتية   .1

 النمو الم صأي والاستقلالية   .2

 طبيعة الوظيفة   .3

 تحف ز الفرص وزملاء العمل   .4

 موظفي جميع أنواع الصناعة

2002 
 وبومبلي،إليس 

كما ورد في بورا  

وآخرون  

 2015  ) 

ـــــي  ـــ فــ ـــــلا  ـــ ـــــ ــ ـــ ـــــبــ ـــ ـــــانــ ـــ كــ

 أس لاليا

 .بيئات العمل السيئة .1

 عدوانية الموظف ن.  .2

 عبء العمل، وعدم القدرة على تقديم نوعية الرعاية المفضلة،  .3

 . التوازن ب ن العمل والأسرة .4

 .  العمل بنمام الورديات .5

 . عدم المشاركة في صنع القرار .6

 . العزلة المهنية .7

 .عدم الاع لاف .8

 .سوء العلاقات مع المشرف/الأقران  .9

 . صراع الأدوار .10

   مهارات جديدة. قلة الفرصة لتعلم  .11

 القذاع الصتي يموظف

سراجي   2006

 ودارغاهي

 طهران

 الأجر العادل والاستقلالية .1

 الأمن الوظيفي  .2

 نمام المكاف ت .3

 التدرهب والتقدم الوظيفي .4

 الفرص  .5

 المشاركة في صنع القرار .6

 عمل ممتع ومر أي .7

 الةقة في الإدارة العليا .8

 الاع لاف بالجهود .9

ــف ــــ ـــــاي ــــي  مــــوظــ ــذــ ــم    يقــ ــيــ ــلــ ــعــ ــتــ الــ

 والصحة
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 العملمعاي ل الصحة والسلامة في  .10

 العائلة والأصدقاء وق و الموازنة ب ن وق  العمل  .11

 استقلالية العمل ال ي يتع ن القيام ب   .12

 مستولأ التوتر ال ي يتعرض ل  العمل .13

    الصحة والسلامة المهنية في العمل .14

روز، بي ، أولي،  2006

 و دريس

 مال زيا

 الرضا الوظيفي  .1

 الإنجاز الوظيفي  .2

 التوازن الوظيفي .3

ـــــارة  الـــتـــجــ ـــــاطـــ   مـــنــ مـــن  ـــــدراء  مــ

 الحرة

 

2007 
راثينام  

 و سماعيل

 مال زيا

 الصحة والرفاه  .1

 الأمان الوظيفي   .2

 الرضا الوظيفي  .3

 تذوهر القفاءات  .4

 . التوازن ب ن الحياة العملية وغ ل العملية .5

 مهن تقنولوجيا المعلومات

كما   حسيني، 2010

ورد في بورا  

وآخرون  

 ( إيران 2015 

 أجور ومزايا عادلة وكافية  .1

 مراعاة عوامل السلامة والصحة .2

 فرصة للنمو المستمر وأمن الموظف ن .3

 قبول تنميم العمل  .4

 الحياة العملية والتبعية الاجتماعية للمجتمع والحياة الفردية .5

 تنميم مساحة المعيشة الشاملة في البيئة   .6

 سانية الاجتماعية امحسنة تكامل القدرات الإ  .7

 قذاع التأم ن  يموظف

 

2011 
 المفتاح ولافي 

 قذر

 العوامل المادية. .1

 العوامل السيكولوجية    .2

 العوامل الاجتماعية  .3

النفط   العـــــامل ـــــركـــــات  ـــ ـــ ن في شــ

 والتاز

سينها سأي.         2012

  

 الهند

 

 الاتصالات .1

 التذوهر والنمو الوظيفي  .2

 الال زام التنمييي .3

 الإشرافي العاطفي الدعم  .4

 ترتيبات العمل المرنة .5

 ثقافة الاستجابة الأسرهة   .6

 تحف ز الموظف ن .7

 الةقافة التنميمية   .8

 الدعم التنمييي  .9

 الرضا الوظيفي .10

 المكافأة والفوائد   .11

 التعوهض بالتعليمات المناسبة   .12

ـــــط    ي مـــــدير  ـــ ـــ ـــــتولأ المتوســ ـــ ـــ المســ

 اتـــــــــــــــــــــــــــــ تل  المنممم

2012 
ستيفن 

               دانابال و 

 الهند

 التعوهض المناسب والعادل .1

 المزايا الإضافية وتداب ل الرعاية الاجتماعية   .2

 الأمن الوظيفي .3

 البيئة المادية وبيئة العمل .4

 عبء العمل وضتوا العمل .5

 فرصة استخدام القدرات البشرهة وتذوهرها  .6

فــي   والمــوظــفــ ــن  ـــــل  الــعــمــ ـــــاب  أربــ

ــــات   ــــة من المنممــ أنواع مختلفــ

 الصت لة
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 فرصة للنمو المستمر  .7

 العلاقات الإ سانية والجانب الاجتمايي لحياة العمل  .8

 المشاركة في صنع القرار  .9

 نمام المكافأة والجزاء .10

 الإنصاف والعدالة ومعالجة الممالم   .11

 العمل ومساحة الحياة الإجمالية  .12

 صورة التنميم  .13

2012 
عائشة تبسم 

  

 بنتلاديش

 

 التعوهض المناسب والعادل .1

 حالة عمل آمنة وصحية  .2

 فرصة للنمو المستمر والأمن  .3

 فرصة استخدام القدرات البشرهة وتذوهرها .4

 التكامل الاجتمايي في تنميم العمل  .5

 الدستورهة في تنميم العمل  .6

 الإجماليةالعمل ومساحة الحياة  .7

 الأهمية الاجتماعية للعمل في الحياة .8

 قذاع التعليم العالي يموظف

2013 
ساتياراجو  

  كما وردوبالارام 

في بورا وآخرون  

 2015 )        

 الهند

 

 الصحة، السقن ، عليم .1

 العمالة وظروف العمل .2

 الت اء ، الملابس، الدخل .3

 والقهرباء الوقود، الاتصالات، النقل .4

 ، العادة ال لفي  ، والتلوثالبيئة  .5

 الضمان الاجتمايي   .6

ـــــناعات   العامل ن في قذاع الصــ

 التحوهلية  

2014 
مملومي 

 وآخرون. 

 إيران

 

 الرفاه العام  .1

 العمل   -مساحة المازل  .2

 يعن المسار الوظيفالرضا الوظيفي والرضا   .3

 لتوتر في العمل ا .4

 ظروف العمل  .5

موظفي قذاع النقل  الســـقك 

 الحديدية(

2015 
سوامي  

 وآخرون.               

 الهند

 

 بيئة العمل  .1

 ثقافة المنممة ومناخها   .2

 العلاقة والتعاون  .3

 التدرهب والتذوهر  .4

 التعوهض والمكافأة   .5

 راف  الم .6

 الرضا الوظيفي والأمن الوظيفي   .7

 استقلالية العمل  .8

 د كفاية الموار  .9

الصناعة  الموظف ن في 

   في الميكانيقية

 والمتوسذة الشركات الصت لة 

 

2015 
 المرشد

السعودية 

 العربية

 التوتر في العمل  .1

 العمل  شتل .2

 الوظيفي عن المسار الرضا الوظيفي والرضا .3

 العملظرف  .4

 موظف ن متنوع ن

2017 
 ياداف و عيم 

 الهند

 .الدعم الإشرافي .1

 لضتط. التحرر من ا .2

 قذاع الذاقة



 الأدبيات النظرية                                                                                                                                                          

 

 الفصل الأول: 

26 

 من إعداد الذالبة بناء على الأدبيات النمرهة  المصدر:

 الأجر والفوائد.  .3

 . الرضا الوظيفي .4

 .جماعيةالعلاقة ال .5

 .والمس ولية في العملالمشاركة  .6

 . الأمن الوظيفي  .7

2018 
 الحمدا ي  

 الأردن

 العوامل التنميمية والوظيفية للمنممة   .1

 العامل ن في المستشفيات  العوامل المادية والمعنوهة للمنممة   .2

2019 
 أغاروال

 وآخرون 

 الهند

 الدعم من المدير/المشرف .1

 التحرر من ضتوا العمل  .2

 إضافية راتب ومزايا  .3

 الرضا الوظيفي والتحدي واستخدام المهارات والاستقلالية  .4

 العلاقة مع زميل العمل   .5

 المشاركة والمس ولية في العمل .6

 الاتصال واتخاذ القرار والأمن الوظيفي  .7

المتوسط من   مديري المستولأ 

مختل  م سسات 

 تقنولوجيا المعلومات

2019 
الحربي  

 وآخرون 

المملقة العربية  

 السعودية

 توازن الحياة مع العمل .1

 بيئة العمل  .2

 تصميم العمل .3

 سياق العمل .4

 ممر أي القذاع الصتي  

2020 
 ماياكانان

 بنجلاديش

 بيئة العمل .1

 مراف  الرعاية .2

 الةقافة التنميمية والمناخ  .3

موظفي الإنتاج في القذاع  

 الصنايي

2020 
 بيو ولينجكونج

 أندونيسيا 

 بيئة العمل .1

 فخر العمل  .2

 المشاركة في صنع القرار  .3

 فرص للتذوهر  .4

 موظفي القذاع الصتي

2020 
القمري 

 وآخرون.  

 أندونيسيا 

 بيئة العمل الآمنة والمواتية  .1

 المشاركة الفعالة للموظف ن  .2

 السلو  المهني  .3

س لاتيجي ن  إوظف ن م

في قذاع   والمشرف ن والمديرهن

 ال دمات 

2023 
  مافيس هاموند

 وآخرون 

 غانا

 آمنة بيئة عمل  .1

 توازن الحياة مع العمل .2

 تذوهر ال ات  .3

 الرفاه العاطفي  .4

 مصنع للتاز

2023 
 وتوماسجاين 

 الهند

 التعوهض المناسب والعادل .1

 ظروف عمل آمنة وصحية  .2

 فرصة فورهة لاستخدام القدرات البشرهة وتذوهرها .3

 فرصة للنمو المستمر والأمن  .4

 التكامل الاجتمايي في تنميم العمل  .5

 تنميم العملالدستورهة في  .6

 العمل ومساحة الحياة الإجمالية .7

 الأهمية الاجتماعية لحياة العمل. .8

 موظفي القذاع الصيدلي 
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ــــــات ال ي أجرهـ  في جميع أنحـاء العـالم.   أعلاه مجموعـةالجـدول  تذي الأبعـاد المـ كورة في  من الـدراســـــــ

ــــتعرض الأدبيات  وال ي   ــــع الحالي؛ من عام    الحياة الوظيفية ةلتذور جودســـــــ . 2023إلى عام   1975إلى الوضـــــــ

بلـــدان مختلفـــة من العـــالم، ومجموعـــات متنوعـــة من الأبعـــاد المســـــــــــــتخـــدمـــة    منويشـــــــــــــمـــل م لف ن مختلف ن  

القذــاع التقني   ،التعليم العــالي  ،الصـــــــــــــحــة  ،التعليم  ،رهــادة الأعمــال  ،ال ــدمــات،  لقذــاعــات مختلفــة  الإنتــاج

غ ل  و  الموظف ن الإداره ن(، وأنواع مختلفة من فئات الموظف ن مةل والقذاع الصيدلي  وتقنولوجيا المعلومات

ال ي ســـــــــيتم تناولها  عتمد إلى   العواملوعلي  فإن الإداره ن ال ين يمةلون مســـــــــتوهات مختلفة من المنممات.  

ــالي    حــــد كب ل على غرض الم ل  ومنموره النمري. ــالتــ بعــــد من خلال الجــــدول أعلاه،    43يمقن حصـــــــــــــر  وبــ

 والمتمةلة في:

ـــــحية،  التعوهض المناســــــــــــب والعادل ـــــرهة  ،  ظروف عمل آمنة وصـــــــ ـــــتخدام القدرات البشـــــــ ـــــة لاســـــــ فرصـــــــ

الـدســـــــــــــتورهـة في ،  ل الاجتمـايي في تنميم العمـلالتكـام ـ،  فرصــــــــــــــة للنمو المســـــــــــــتمر والأمن الوظيفي،  وتذوهرهـا

المزايــا الإضــــــــــــــافيــة وتــداب ل الرعــايــة  ،  الأهميــة الاجتمــاعيــة للعمــل،  التوازن ب ن العمــل والحيــاة،  تنميم العمــل

العلاقات الإ سـانية  ، عبء العمل وضـتوا العمل،  البيئة المادية وبيئة العمل،  الأمن الوظيفي،  الاجتماعية

ــاركــة في صـــــــــــــنع القرار،  والجــانــب الاجتمــايي الإنصــــــــــــــاف والعــدالــة ومعــالجــة  ،  نمــام المكــافــ ت والجزاء،  المشــــــــــــ

بقـــــدرات الموظ ،  صـــــــــــــورة التنميم،  الممـــــالم ــــــــــاء والةقـــــة  الرؤســـــــ التذوهر  ،  الاح لام من  التحـــــديـــــات وفرص 

الـــــــ ات،  المســــــــــــــتـقـبـلـيـــــــة الـوظـيـفـي،  احـ ـلام  ــا  ــ ــــــــ الـتـنـمـيـيـي،  الـرضـــــــ فـي ،  الالـ ـزام  ـــــــتـمـرارهـــــــة  الـــــــدوران  الاســـــــ نـيـــــــة 

،  الصـــــــــــــحـة والســـــــــــــلامـة المهنيـة ،  الاع لاف بـالجهود،  الةقـة في الإدارة العليـا،  التـدرهـب وتذوهر المهـارات،العمـل(

،  تحف ز الموظف ن،  الـدعم الإشـــــــــــــرافي والعـاطفي،  ثقـافـة التنميم،  التواصــــــــــــــل التنمييي،  اســـــــــــــتقلاليـة العمـل

ـــــدي  ـــــأي والجســـــــ ـــــميم العمل،  علاقات العمل مع الزملاء،  الرفاه النفســـــــ التوازن ب ن ،  العمل المرن   ترتيب،  تصـــــــ

ـــــرهة والوظيفية ـــــلو  العمل المهني،  الحياة الأســـــــ ـــــتخدام المهارات،  فخر العمل، ســـــــ ـــــاهمة  ،  التحدي واســـــــ المســـــــ

 .فرص التعلم وتذوهر ال ات، عدوانية الموظف ن، امجتمعية من خلال العمل

ـــلقدم  ـــب    وما ســـــــ ـــتوهات منممة حســـــــ ـــر إلى خمس مســـــــ ـــنّ  دوافع البشـــــــ هرم الاحتياجات، ال ي يصـــــــ

ــــــيذر الاحتيــاجــات    قبــل أن  ســـــــ
 
لبّن أولا

ُ
ــــــتولأ الأد ى يجــب أن ت الأولوهــة. يعني ذلــك أن الاحتيــاجــات ذات المســـــــ

 في:وال ي تتمةل   الأعلى على السلو 

 الذعام، الماء، والمأولأ.  : و شمل الضرورهات الأساسية للبقاء، مةلالاحتياجات الفسيولوجية

: بمجرد تلبية الاحتياجات الفسيولوجية، يسعى الأفراد إلى الأمن والاستقرار والحماية  احتياجات الأمان

 من ام اطر. 
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: بعد تلبية احتياجات الأمان، يركز الإ سان على بناء العلاقات الاجتماعية،  احتياجات الحب والانتماء

 العاطفية، وروابط الأسرة. بما في ذلك الصداقة، العلاقات

في ه ا المستولأ، يصبل ال لك ز على اح لام ال ات، والاع لاف الاجتمايي، والرغبة في   احتياجات التقدير:

 الحصول على المكانة أو الإنجاز. 

ــــــعى الأفراد إلى تحقي  إمكــانــاتهم الكــام   احتيــاجــات تحقيق الــ ات: ــــــتولأ الأعلى، حيــث يســـــــ ة  ن ــهــ ا هو المســـــــ

د كما   و المــــــــ صــــــــأي والتعب ل عن ال ات.ومتابعة النم
ّ
أن الأفراد يتقدمون ع ل ه ه المســــــــتوهات    وما ســــــــلأك

  . ــابقة بشــــكل كاف  ــتوهات الســ ــبع الاحتياجات في المســ شــ
ُ
ا    كما أن عندما   ــار إلى أن ه ا التدرج ليس جامد  أشــ

ــارب   ــة وتجـ ــاء  على المروف الفرديـ ــاةوهمقن أن يختل  بنـ ــاد  (Maslow,1943,394   الحيـ ــأمـــل في الأبعـ . والمتـ

ســـــــــابقة ال كر نجد أنها عبارة عن احتياجات تندرج ضـــــــــمن أحد أو بعض من المســـــــــتوهات الم كورة ســـــــــابقا،  

 وال ي  عزز من تجربة الموظ  داخل المنممة، وهي كما يلي:  

الأســـــــــاســـــــــية ال ي تضـــــــــمن البقاء  شـــــــــمل المتذلبات    وال ي(:  الاحتياجات الفســــــــيولوجية )الأســــــــاســــــــية. 1.4

ــية مةل الت اء والمســـــــقن    ال ي   التعوهض المناســـــــب والعادلك   والمعيشـــــــة ــاســـــ يضـــــــمن تلبية الاحتياجات الأســـــ

ــــــحيـة،  (1975 والتون،   تلبي الحـاجـة للعمـل في بيئـة لا  عرض العـامـل للمخـاطر    وال ي  ظروف عمـل آمنـة وصـــــــ

ـــــــديــة  والتون،   ــــــحيــة أو الجســـــــ المزايــا الإضــــــــــــــافيــة وتــداب ل الرعــايــة  وكــ ا    (2023؛ جــاين وتومــاس،  1975الصـــــــ

تدعم الأســـــــــاســـــــــيات من خلال توف ل مزايا مةل التأم ن الصـــــــــتي ورعاية الأســـــــــرة  ســـــــــقلا ي،  فهي  الاجتماعية

1979.) 

  ال ي  الأمن الوظيفيوتندرج تحتها أبعاد:    الشــــعور بالأمان الوظيفي والمادي   : و شــــملالأماناحتياجات  . 2.4

 للشــعور بالاســتقرار الوظيفي والمســتقبلي  ســقلا ي،  
 
 أســاســيا

 
 ،(2006؛ ســراجي ودارغاهي، 1979يُعد عاملا

 ،(2006تتعل  بتأم ن بيئة العمل من الحوادث وام اطر  ســــــراجي ودارغاهي، و   الصــــــحة والســــــلامة المهنيةو 

ا بالاسـتقرار النفسـأي وا يحق فهو    التوازن ب ن العمل والحياةوك ا   ؛  2015لاجتمايي للعامل  المرشـد،  شـعور 

تنميم ســـــــاعات العمل بما يتناســـــــب مع    وال ي يضـــــــمن  العمل بنمام الورديات  اأم  (.2019الحربي وآخرون، 

كافأ   ال ي يوفر  نمام المكاف ت والجزاء، (2002الصــــــحة والســــــلامة  إليس وبومبلي، 
ُ
الذمأنينة بأن الجهود ت

ر  لاو وبروس،  قدَّ
ُ
 (.1998والإنجازات ت

ــــم :  احتياجات الانتماء )العلاقات الاجتماعية(  . 3.4 ــــمن بيئة العمل تضـــــــ ــــعور بالقبول والانتماء ضـــــــ ،  الشـــــــ

التكامل  ،  (1979تعزهز التواصـــــل والتعاون مع الزملاء  ســـــقلا ي،  ل  العلاقات الإ ســـــانية والجانب الاجتمايي

  الـدعم الإشـــــــــــــرافي والعـاطفي ،  (1975يعزز روح الفره  والانتمـاء  والتون،    والـ ي  الاجتمـايي في تنميم العمـل

يعزز شعور الانتماء من خلال  فهو الاع لاف بالجهود، (2012شعور  بالاهتمام والرعاية  سينها،  ال توف لمن  
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بيئة    والةقافة والمناخ التنمييي ال ي يدعم وهخل  (2006الاع لاف بإنجازات الموظف ن  ســــــراجي ودارغاهي،  

 (.2018عمل إيجابية وم لابذة  الحمدا ي، 

ــاء والةقـــة    ،الةقـــة بـــالنفس واح لام الآخرهن  على  مـــلتشــــــــ ـــــو   :التقـــديراحتيـــاجـــات  .  4.4 ــــــ الاح لام من الرؤســـــــ

  العمـــل ب ـــفخر  ، ال(1984تعزهز التقـــدير الـــ ا ي لـــدلأ الموظف ن  ليف ن وتـــايلور وديفيس،  ل  بقـــدرات الموظ 

ــاهمــــاتــــ   بيو ولينجكونج،  الــــ ي   ـــــــ بــــ  الموظ  نتيجــــة مســـــــ التقــــدير  ،  (2020يعقس التقــــدير الــــ ي يشـــــــــــــعر 

  ا وك  (2012يضـــــــمن الشـــــــعور بالعدالة والإنصـــــــاف في العمل  ســـــــتيفن ودانابال،   نماممن خلال   والمكاف ت

يع ل عن تقدير الموظ  لعمل  وشــــــــعوره بتقدير الم ســــــــســــــــة ل   بابا وجمال،   وال ي بدوره  الال زام التنمييي

1991.) 

فرص اســـــــــــــتخـدام   من خلال     شـــــــــــــمـل تذوهر الـ ات وتحقي  الذموحـات: وتحقيق الـ ات  ت. احتيـاجـا5.4

ــة لتحقي  إمكانات   والتون، فهي   القدرات البشـــــرهة وتذوهرها ؛ جاين وتوماس،  1975تمنل الموظ  الفرصـــ

ـــــــاعــد في تحقي  أهــداف الموظ  المهنيــة  لاو وبروس،    وال ي  تــدرهــب وتذوهر المهــاراتال،  (2023  ،(1998 ســـــــ

ــــــــاس بتحقي  الـــ ات من خلال التقـــدم الوظيفي    وال ي  فرص للنمو المســـــــــــــتمر والأمن الوظيفي  عزز الإحســـــــ

ــاهمـة امجتمعيـة من خلال العمـل،  (1975 والتون،   يشـــــــــــــعر الموظ  بقيمـة عملـ  في  وال ي من خلالهـا    المســـــــــــ

تتيل للموظ  حرهــة اتخــاذ قرارات  فهي  الاســـــــــــــتقلاليــة في العمــل  ،  (1984امجتمع  ليف ن وتــايلور وديفيس،  

  (.2006 عزز شعوره بالإنجاز  سراجي ودارغاهي،  

  هـ ه   على  وبنـاء  لـ لـك    والمكـافـ ت،  المـال  أجـل  من  يعملون   الموظف ن  اعتقـدت أن  البـدايـة  في  الإدارةولأن  

ــــــتولأ   الإدارة  تقيس  المكونــات  ال ي  الموظف ن  تذلعــات  ب ن  منإلا أن    لموظف ن،ل  وظيفيــةال  حيــاةال  جودة  مســـــــ

ـــــكل  ت لت ا  كب ل  بشـــــــ ـــــل  وفق  ـــــلســـــــ ــل لتســـــــ ـــ او   للاحتياجات وما ســـــــ ـــــبل   ،الهائلة العمل  لفرص  نمر    الموظفون أصـــــــ

   عي    ال ي  الرئيســــــية  العوامل  أحد  هو  وه ا الأعلى، الدرجة  من احتياجاتهم  لتلبية  المنممة  تي ل في  ون يرغب

ــيـــة،  البيئـــة  في  للبقـــاء  المنممـــة  أداء من أجـــل     جـــ ري   تحليـــل  إجراء  إلىاليوم    المنممـــات  تحتـــاجلـــ ا    التنـــافســـــــــــ

ــاة  جودة  مكونـــات   ت لالأمر الـــ ي أدلأ إلى    ،وجـــ بهم  والموهوب ن  المهرة  بـــالموظف ن  لاحتفـــانا   وظيفيـــة، ال  حيـ

ا العمل حياة  جودة  مكونات  أكثل على  الأدبياتتباين    من  يتضح  ما  وهو  .شيوع 

ســـــوامي وآخرون، لعدة  ما تم القيام ب  من بحث، تم اختيار الأبعاد ال ي جاءت في دراســـــة   خلال  ومن

ـــــ ــــأهمها: تقارب طبيعة البيئة والقذاع الصنايي و ن كان الاختلاف في نوع الصناعة، الاعتماعتبارات   اد على  ـــــ

ــــ ـــــالأساس ن الموضويي والاحصائي في الدراسة من حيث شي ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــــل العامـــ ـــــوع الأبعاد وباستخدام التحليـــ ــــ ــــ لي  ـــ

  (.Swamy et.al, 2015,285  في: ادــــالأبع ه ه لــــتتمةافي، و ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالاستقش 
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 الأشـــــــــــــ ـاص،  من  عـدد  مع  التفـاعـل  فيهـا  العـامل ن  من  يتوقع  ومهنيـة  اجتمـاعيـة  بيئـة هي: العمـل  بيعـة .1

  اســتمرارهة   جيدة،  صــحة  والصــحية الآمنة العمل  تضــمن ظروف.  بأخرلأ   أو  بذرهقة بينهم  والتنســي 

وقـد    .إنتـاجيـة عـاليـة  لـديـ   الســـــــــــــليم  فـالعـامـل.  الســـــــــــــيئـة  العمـل  إدارة  علاقـات  ال ـدمـات، وانخفـاض

وبيئــة    وظيفيــةحيــاة الالعلاقــة إيجــابيــة ومهمــة ب ن جودة    وجودالأبحــاث إلى  العــديــد من  توصـــــــــــــلــ   

 منها: العمل

(Walton,1973), (Stein,1983), (Mirvis &Lawler, 1984), (Baba& Jamal 1991), (Lau Bruce, 

1998), (Ellis& Pompli, 2002), (Saklani, 2004), (Besharat,2007), (Indumathy& Kamalraj, 

2012), (Stephen,2012), (Jerome, 2013), (Arif& Ilyas 2013), (Karimi et.al,2015), (Jain& 

Thomas, 2016), (Rani,2016) 

  العمل، إلى  العامل ن  الاقتصــــــــــادية  المصــــــــــالح  تدفع.  التحف زية العوامل هي:  والمكافآت  التعويضـــــــــات .2

ــــــا ويعتمـد   أســـــــــــــاس  على  المكـافـ ت  تحـديـد  يجـب  حيـث. المقـدم  التعوهض  على  مـا حـد إلى  الموظف ن  رضـــــــ

ــــــ وليـات  الفرديـة  والمهـارات  المنجز  العمـل   . والفرديـة   التنميميـة  الأهـداف  لتحقي   والإنجـازات  والمســـــــ

ـــــــات على ـــــــب والعــادل لــ  ارتبــاا إيجــابي بجودة    وقــد أكــدت القة ل من الــدراســـــــ أن التعوهض المنــاســـــــ

 ن. ن كر منها:   عامل الوظيفية للحياة  ال

(Walton,1973), (Stein,1983), (Mirvis &Lawler, 1984), (Lau Bruce, 1998), (David Lewis 

et al, 2001), (Ellis& Pompli, 2002), (Saklani, 2004), (Indumathy& Kamalraj, 2012), 

(Stephen,2012), (Jerome, 2013), (Swamy,2013), (Karimi et.al,2015), (Moghaddam& 

Azad, 2015), (Jain& Thomas, 2016), (Rani,2016), (Chanana & Gupta, 2016) 

  ال ي  الاســــــــتحســــــــان  عدم أو  الإقبال  مدلأ   هو  الوظيفي  الرضــــــــا  :الوظيفي  والأمو  الوظيفي  الرضـــــــا .3

 التنيـة  الوظـائ    ســـــــــــــاهم  حيـث  الوظيفـة، مبـاشـــــــــــــرة بتصـــــــــــــميم  يتـأثر  وهو. عملهم  العـاملون  بـ   يرلأ 

التت ية  العمل،  أهمية الهوهة،  المهام، تنوع  العمل، المشـــــــاركة في  مةل  البناءة  الســـــــلوكية  بالعناصـــــــر

ـــاء في  وغ لها الراجعة ـــتقرار إن. العامل ن  إرضـــــــ   الموظف ن،  قل   ية ل آخر  عامل  الوظيفي  والأمن  الاســـــــ

  العمل،  أصـــــــحاب ضـــــــتط  تح   البقاء  أو  لســـــــياســـــــات شـــــــ صـــــــية  ضـــــــحايا  يكونوا أن  يحبون  لا  فهم

توصـــــل  عدة  وقد   .بهم  ال اصـــــة الحياة جودة  من  وهحســـــن الوظيفي  الأمن  يوفر  الدائم  فالتوظي 

 ا:   أهمهل  ارتباا إيجابي بجودة الحياة الوظيفية    لأمن الوظيفيواالرضا الوظيفي  دراسات على أن 
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(Gardon, 1984), (Chander &Singh,1993), (Che Rose et.al, 2006), (Stephen, 2012), 

(Jagatheesh, 2013), (Nanjundeswaraswamy& R, 2015), (Maghaminejad & Adib-

Hajbaghery, 2016). 

ثقـافـة المنممـة هي مجموعـة من ال صـــــــــــــائص المم زة للتنميم، والمنـاخ  المنـا  والثقـافـة التنظيميـة:   .4

  ا. التنمييي هو ســـــــــلو  جمايي للأشـــــــــ اص ال ين يشـــــــــكلون جزء من قيم المنممة ورؤهتها ومعاي له

 فالمناخ والةقافة التنميمية لها أثر إيجابي على جودة الحياة الوظيفية وفقا للدراسات التالية:

(Maghaminejad & Adib-Hajbaghery, 2016), (Karimi et.al,2015), (Stephen, 2012), (Ellis 

& Pompli, 2002), (Lau &Bruce, 1998), (Chander &Singh,1993), (Sharma, 1987), 

(Walton, 1973). 

ـــــــل ب ن الإدارة والعــامل ن فيمــا يتعل  بقرارات مكــان العمــل،    العلاقـات والتعـاون: .5 هو مــدلأ التواصـــــــ

ــــمات والقدرات والإمكانيات   ــــاس المهارات، الســـــــ ــــقلات. قبول العامل ن على أســـــــ والازاعات وحل المشـــــــ

ـــــــــــدي. الجســـــــ العرق والجنس والممهر  النمر عن  بــــــالعمــــــل بتض  أكــــــدت جملــــــة من    وقــــــد  المتعلقــــــة 

 الدراسات على وجود ارتباا إيجابي ب ن العلاقات والتعاون وجودة الحياة الوظيفية أهمها:  

(Maghaminejad & Adib-Hajbaghery, 2016), (Rani,2016), (Nanjundeswaraswamy& R, 

2015), (Swamy, 2013), (Anand Pawar,2013), (Subrahmanian& Anjani, 2010), (Wyatt 

& Wah, 2001), (Mirvis& Lawler, 1984), (Kalra & Ghosh,1984), (Walton, 1973). 

  م هلة   العاملة  القولأ  تكون   فلن  و لا  المســــــذرة،  الأهداف  مع  الموارد  تتذاب  أن  يجب  :الموارد كفاية .6

  تتعل  .  الوظيفية الحياة  جودة  وانخفاض  الموظ   رضــــــا  عن  عدم  ينتج  مما ،الأهداف  تلك  لتحقي 

وقـد أكـدت  .  إكمـال المهـام في  والمســـــــــــــاعـدة  الكـافيـة  والمعلومـات  والمعـدات  الكـافي  بـالوقـ   الموارد  كفـايـة

 الوظيفية منها:  حياة  الترتبط بشكل إيجابي بجودة   كفاية الموارد دراسات أنعدة  

(Maghaminejad & Adib-Hajbaghery, 2016), (Nanjundeswaraswamy& R, 2015), 

(Swamy, 2013), (Anand Pawar,2013), (Chander et.al,1993). 

افق .7 ــا  دورا  المراف   تلعـــب  :المر ــيـ ــــ ــايـــات  الأهـــداف  تحقي   في  رئيســـــــ ــة  خلال  من  والتـ ــات   تلبيـ ــاجـ   الاحتيـ

  بــديلــة   عمــل  وترتيبــات  الأمن،  النقــل،  الذعــام،  المراف  خــدمــة   شـــــــــــــمــل.  للعــامل ن  والعــاطفيــة  المــاديــة

  ورفع   إنتاجية العامل ن  لزهادة  الذرق   كإحدلأ (.  آمنة  عمل  وبيئة أقل،  تنقلات  مرنة، عمل  ســـــــــــــاعات 

ــــات    .معنوهاتهم حياة  اللها تأث ل إيجابي على جودة  عامل نالمقدمة لل  راف أن الموقد بين  عدة دراســـــــ

 وظيفية أهمها:ال
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(Nanjundeswaraswamy& R, 2015), (Swamy, 2013), (Stephen, 2012), (Jayakumar & 

kalaiselvi, 2012), (Subrahmanian& Anjani, 2010), (G NaslSaraji & H Dargahi 2006), 

(Saklani, 2004), (Chander et.al,1993). 

  الفرص  خلال  من  والجماعات  الفرد أداء  تحســـ ن إلى يهدف تنمييي   شـــاا  هو:  والتطوير  التدريب .8

  توفر   مع  بـــالمهمـــة،  للقيـــام  الإدارة  تقـــدمـــ   الـــ ي   العـــامل ن والتمـــــــــــــجيع  لتذوهر  الوظيفـــة  توفرهـــا  ال ي

التدرهب والتذوهر ل  تأث ل إيجابي على  ف .المــــــــــ صــــــــــية  والمهارات  التمق ن  لزهادة  المناســــــــــبة المروف

 وظيفية.حياة الالجودة 

 (Chander et al, 1993), (Lau & Bruce, 1998), (G NaslSaraji & H Dargahi, 2006), (Swamy, 

2013), (Nanjundeswaraswamy & R, 2015) 

ـــــتقلة يتم منل الموظف ن حرهة اتخاذ القرار. يخذط  اســـــــــــتقلالية العمل: .9 في مجموعات العمل المســـــــ

هم مةل  لوهنســـــــــــــقوا وهراقبوا الأ شـــــــــــــذة المتعلقة بأعمالهم. كما يتضـــــــــــــمن فرصـــــــــــــا مختلفة  امل ن الع

ات  الدراســ ــــ  تظهر وقد أ  بمهمتهم.التفوهض وامتلا  الســــــلذة للوصــــــول إلى المعلومات ذات الصــــــلة  

 لوظيفية:حياة االأن استقلالية العمل ترتبط بشكل إيجابي بجودة    التالية

(Nanjundeswaraswamy& R, 2015), (Moghaddam& Azad, 2015), (Swamy, 2013), 

(Indumathy& Kamalraj, 2012), (G NaslSaraji & H Dargahi 2006), (Chander 

et.al,1993), (Stein, 1983), (Chander & Singh,1983) 

 مداخل تحسين جودة الحياة الوظيفية  .5

 إدارة الجودة الشاملة. 1.5

عَدّ إدارة الجودة الشــاملة إحدلأ المداخل الرئيســية لتحســ ن جودة الحياة الوظيفية في الم ســســات.  
ُ
 

ــــــفـة إدارهـة تهـدف إلى تلبيـة احتيـاجـات   العملاء وأهـداف الم ســـــــــــــســـــــــــــة من خلال يُعَرَّف هـ ا المفهوم بـأنـ  فلســـــــ

عَرَّف الجودة الشـــــــــاملة  
ُ
 لمنممة الجودة ال ليذانية،  

 
تحســـــــــ ن الأداء المســـــــــتمر في جميع مجالات العمل. وفقا

على أنها مجموعة من الممارسـات الإدارهة ال ي  شـمل التخذيط والتنميم والتنفي  والإشـراف على الأ شـذة  

ـــــتولأ الأداء   ؛ الســــــــــــيد، 12، 2013وتقليل الوق  اللازم لإنجاز المهام  عبد الفتاح، وتذوهرها بهدف رفع مســـــــ

2008 ،146.) 

ــــــ ن جودة المنتجــــات وال ــــدمــــات، تقليــــل   عزز بيئــــة العمــــل من خلال تحســـــــ
ُ
ـــــــــاملــــة   إدارة الجودة الشـــــــ

ــا العملاء وكســـب ثقتهم  عوض وعرفات،   التكالي ، وتقليل الوق  والجهد الضـــائع، مما ي دي إلى زهادة رضـ
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ــــــرا  العـــامل ن في عمليـــة  20  ،2014 ــــــتمر، إشـــــــ ــــــ ن المســـــــ ــاهم هـــ ا النصف في خل  بيئـــة داعمـــة للتحســـــــ ــــــ (. يُســـــــ

 (.75، 2013التحس ن، وتقليل المهام الةانوهة  عبد الفتاح،  

 أنماط القيادة الحديثة. 2.5

 أ. القيادة الخادمة

 يركز على خــــدمــــة الآخرهن وتذوهرهم قب ــــ
 
 قيــــاديــــا

 
دّ القيــــادة ال ــــادمــــة نموذجــــا ــَ عــ

ُ
ل تحقي  الأهــــداف   

 في قيادة الفره ، مما يُســــــــاهم في تحســــــــ ن جودة الحياة  
 
 وأخلاقيا

 
 إ ســــــــانيا

 
الأخرلأ. يتبنن القائد ال ادم نصجا

الوظيفيــة من خلال المشــــــــــــــاركــة في صـــــــــــــنع القرار، دعم العمــل الجمــايي، و عزهز النمو المـــــــــــــ صـــــــــــــأي والمهني  

 (.54، 2022، سلذا ي حدةللموظف ن  

 التشاركيةب. القيادة  

ــــــنع القرار، ممــا يزهــد من قبولهم   ــــــ ن في عمليــة صـــــــ ــــــرا  المرؤوســـــــ ـــــــاركيــة  عتمــد على إشـــــــ القيــادة التشـــــــ

ز  ــانيـة ويُعزّ  ــــ ــــــليمـة للعلاقـات الإ ســـــــ ــــــجع على الإدارة الســـــــ للقرارات ويعزز فـاعليتهـا. هـ ا النوع من القيـادة يُمـــــــ

بَل المرؤوس ن  القلالدة،   (.18، 2013الرضا الوظيفي والال زام من ق 

 ج. القيادة التحويلية

ــ ن وتنشــــــيذهم   ــيع اهتمامات المرؤوســــ ع على الابتكار والإبداع من خلال توســــ ــجّ  مــــ
ُ
القيادة التحوهلية  

لتحقي  رؤهــة وأهــداف المنممــة. هــ ا النمط القيــادي يهــدف إلى تحقي   تي ل جوهري في المنممــة من خلال 

ــهم ف ــا العامل ن، مما يُســـــ ــ ن جودة الحياة الوظيفية  العامري،   عزهز العدالة والاهتمام برضـــــ ، 2002ي تحســـــ

 (.Nemanich & Keller, 2007,52؛ 23

 التمكين كمدخل لتحسين جودة الحياة الوظيفية. 3.5

 من الســلذة والمســ ولية في أداء  
 
عذي الموظف ن مزهدا

ُ
تمق ن العامل ن يُعَدّ من المبادرات الفعالة ال ي  

ر مسـتولأ الأداء، وهرفع الإنتاجية، مما يُسـاهم في تحسـ ن  أعمالهم. ه ا المدخل  ز الانتماء الداخلي، يُذوّ  يُعزّ 

 (.187، 2011وآخرون،  ي؛ المعاف57، 2008جودة الحياة الوظيفية  جاد الرب، 

 أخلاقيات الأعمال كمدخل لتحسين جودة الحياة الوظيفية. 4.5

ا ــــــ ن  في تحســـــــ  
 
كب لا  

 
تلعــــــب دورا الأعمــــــال  الموظف ن  أخلاقيــــــات  ب ن  الةقــــــة  الوظيفي و عزهز  لســـــــــــــلو  

ســــاهم ه ه الأخلاقيات في  عزهز الشــــفافية، الازاهة، وتبني أفضــــل أســــاليب العمل، مما ي دي  
ُ
ومنمماتهم.  

إلى تحســـــ ن جودة الحياة الوظيفية من خلال رفع الروح المعنوهة للعامل ن وتقليل ضـــــتوا العمل والصـــــراع  

  (.192، 2008جاد الرب، ؛ Weiss, 2014, 14التنمييي  
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 المسؤولية الاجتماعية كمدخل لتحسين جودة الحياة الوظيفية. 5.5

المســ ولية الاجتماعية للم ســســة تتعل  بال زامها تجاه امجتمع والعامل ن فيها من خلال توف ل ظروف  

عمل صــــــحية، أجور مجزهة، برامج رعاية صــــــحية متقدمة، وفرص تدرهب وتذوهر مســــــتمر. ه ه المســــــ ولية  

ــــــ ن جودة الحيــاة الوظيفيــة و عزز التقي  مع البيئــة الــداخليــة وال ــارجيــة   ــــــهم في تحســـــــ ســـــــ
ُ
للم ســـــــــــــســـــــــــــــة   

 (.Obeidat et al., 2018؛ 122، 2007 الزهرا ي،  

 التسويق الداخلي كمدخل لتحسين جودة الحياة الوظيفية. 5.6

ــــــ ـــــوفقا ل ــأيــــــــ ــيت ن، الأولىإف مرســـ ــاســـ اســـــتقمال الجهود التســـــوهقية   ن التســـــوه  الداخلي ل  فائدت ن أســـ

وال ي  مــــجع ج ب   والزبائنالموظف ن  الاســــ لاتيجية ال ارجية من خلال  ســــهيل التفاعلات المــــ صــــية ب ن

وامحافمة على مكان عمل محفز ومر ــــأي يســــاهم في   ما الةانية فإنها  عمل على التذوهرأالزبائن ورضــــاهم،  

كالجودة والإنتاجية والقفاءة وه ا يعني أن معالجة قضــــــــــايا   تحقي  أهداف التســــــــــوه  ال ارجية والداخلية

ــهـا. وهمقن أن  عزز   ســـــــــــــتخل القيمـة الـداخليـة وال ـارجيـة بنجـاح   ــــ ــــــوهقيـة ذاتيـة تحـافظ على نفســـــــ بيئـة  ســـــــ

من الرضــــــــا الوظيفي والاع زاز بالمنممة، مما ي دي إلى زهادة   اســــــــ لاتيجيات التســــــــوه  الداخلية الناححة كل

 (2020،50علي الحرباوي،  (.السلو  الإيجابي للموظ 

 لأداء الوظيفيل  الأدبيات النظرية  ثانيا:

فالمنممات الناححة هي تلك ال ي تحســــــــــن التعامل    ،العامل ن أســــــــــاس نجاح وبقاء المنمماتيعد أداء  

الأداء، وتنمية قدراتهم وزهادة مستولأ الدافعية والذموح   فيعلى  مجيعهم على التم ز    صوتحر  ،عامليهامع  

ل ما يستذيع   عمل تلك المنممات على دعم السلوكيات الإيجابية لكي يقدم العامل طواعية ك  لديهم، حيث

 فيالمنممات ال دمية حيث ي لز دور الموظ  وتأث له    فيوتزداد أهمية أداء العامل ن  المنممة.  خدمة لأهداف

بالإضافة الى الارتباا الوثي  ب ن أداء    ،التعامل مع طالبي ال دمة  فيمن خلال كفاءت    الأداء القلى للمنممة

نممات توف ل البدائل والإجراءات والأدوات ال ي من شأنها  ل لك وجب على تلك الم العامل ن وجودة ال دمة،

للمنممة، وهتذلب ذلك قيام المنممات بالعمل على   يوصــــــــولا لتحســــــــ ن الأداء القل  الوظيفيتحســــــــ ن الأداء  

ودافعيـة الأفراد من خلال توف ل الحوافز المـاديـة والمعنوهـة، والعمـل على تذوهر    توف ل بيئـة عمـل تة ل حمـاس

ــــــ ن جودة الأداء وتمق ن   ل ن بتصـــــــــــــميم وتنفيـــ قـــدرات العـــام برامج لتـــدرهـــب وتذوهر العـــامل ن بهـــدف تحســـــــ

 لأهدافها.  المنممة من تحقي  رسالتها والوصول 

وفى ظل اهتمام المنممات بموضـــوع الأداء وما يتذلب ذلك من ال لك ز على العنصـــر البشـــري لتحقي   

الموارد واســـــتتلال الفرص المتاحة والذاقات المتوفرة، من أجل وذلك من خلال فاعلية اســـــتخدام    أهدافها،

ونمرا  .  بســـــــــــــرعـة وجودة عـاليـة، وذلـك من أجـل الاســـــــــــــتجـابـة لاحتيـاجـات وتوقعـات العـامل ن  تقـديم ال ـدمـات
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  تنـاول حيـث ســـــــــــــيتم المنممـات بـاعتبـاره المعيـار الـ ي يحـدد مـدلأ تحقي  أهـدافهـا،   في  الوظيفيلأهميـة الأداء  

 ام تلفة.  الوظيفيتعلقة بالأداء، بالإضافة الى أنواع الأداء  أهم المفاهيم الم

 مفهوم الأداء الوظيفي: .1

مـــــدلأ عقود الوظيفي على  ــاع    ،لقـــــد تذورت  عرهفـــــات الأداء  ذلـــــك لا يوجـــــد ح ن الآن إجمـــ على  ومع 

ا لماهية     العلماء . فقد تم  عرهفها بشـــــــكل مختل  من قبل (,Mensah  5522015, الأداء   عره  مقبول عالمي 

  (.69، 2019، نور الدين   وهمقن التفره  ب ن مصذلحات قد تتداخل فيما بينها:  .والباحة ن

ــــــها العاملون وام رجات    إدارة الأداء: • ــــــذة ال ي يمارســـــــ هي العملية ال ي من خلالها يتم توجي  الأ شـــــــ

  سعى المنممة لتحقيقها   ال ييحققونها لتتذاب  مع الأهداف   ال ي

فـأنـ  تلـك العمليـة ال ي يتم من خلالهـا التـأكـد من مذـابقـة الأداء للمعـاي ل الموضـــــــــــــوعـة   تقييم الأداء: •

النتائج المرجوة، على أن يتم ذلك بشـــــكل دوري عن طره  شـــــ ص أو مجموعة  تحقي     وقيس مدلأ 

 تحقيق .دراية كافية بالأداء المذلوب وكيفية    أش اص يكونون على

ــة، يعـد أداء العـامل ن   أداء العـاملين: • ــــ بـالنمر إلى طبيعـة ال ـدمـات ال ي تقـدمهـا الهيئـة محـل الـدراســـــــ

ــيــاق  التــأث ل على الأداء القلى    في  العــامــل الأبرز    على أن أداء   تم التــأكيــدلــدلــك الهيئــة، وفى ذات الســـــــــــ

ــاليــبالعــامل ن يعــد من أهم محــددات نتــائج أعمــال المنممــة،   العــاملون مهــام    ال ي ي دلأ بهــا  فــالأســــــــــــ

 .على أداء المنممة ككل وظائفهم تنعقس

  فقـــد   البـــاحة ن.   عرهفـــ  ب ن  فيوقـــد واجـــ  مفهوم أداء العـــامل ن كت له من المفـــاهيم الإدارهـــة اختلافـــا   

( أن "الأداء هو أحــد "الكلمــات الجــاهزة" ال ي يضـــــــــــــع فيهــا الجميع  ,Lebas & Euske  2006,67ذكر كــل من  

ومن  تم توضــــــيل أهم التعاره  للمفهوم بناء على   المفاهيم ال ي تناســــــبهم، تارك ن الســــــياق يعتني بالتعره .  

 ف لات زمنية مختلفة وجملة من الباحة ن في الجدول أدناه:  

 الأداء الوظيفي   مفهومتطور )3 (1-الجدول  

 المصدر الأداء الوظيفي  تعريف المؤلف السنة
على أنــ  وظيفــة للقــدرة الفرديــة والمهــارة والجهــد في موق     يعرف بورتر ولولر   1974

 .مع ن

) Richa& Anjani ,2018, 

47( 

 (Hunter, 1986, 354)  النتيجة الوحيدة لعمل الموظ . ن ل  ها 1986

ال ي يحققهـــا الموظفون   ش لمرهورن 1989 يشـــــــــــــ ل أداء الموظ  إلى الجودة والقميـــة 

 معينة.الأفراد أو مجموعة من الموظف ن بعد إكمال مهمة 
)Al-Mutairi ,2016,  

232) 

 

القيمة المضافة المالية أو غ ل المالية من قبل الموظف ن  مجموع  وآخرون  سلا    1992

التنميمية المستهدفة بشكل  للمساهمة في تحقي  الأهداف 

 مباشر وغ ل مباشر. 

) Lance et.al,1992,438  
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الصلة  وذات  ال ي يقوم بها الموظ  تصرفات ال سلوكيات أو ال  كامبل  1993

 بأهداف المنممة.

(Campbell et. al,1993, 

20) 

 : كما يلييتم  سليط الضوء على ثلاث م زات مهمة  بورمان وموتووهدلو 1993

ينبغي  عره  أداء العمل من حيث السلو  وليس   .1

 النتائج. 

يشمل أداء العمل فقط تلك السلوكيات ذات الصلة    .2

 .بأهداف المنممة

 أداء العمل هو مفهوم متعدد الأبعاد. .3

(Borman & 

Motowidlo, 1993, 71) 

الأداء الوظيفي للموظ  على مزهج من القدرة والجهد  يعتمد  ف ليس وآخرون 1998

 والفرصة أو يكون نتيجة ل لك. 

) Ramawickrama et.al, 

2017,67  

مجل النتائج الناتجة عن وظيفة أو  شاا وظيفي محدد خلال   برناردين وراسل  1998

 ف لة زمنية محددة. 

)Rathnaweera& 

Jayatilake , 2020,4  

  فـــــــيســـــــــــــــــــويســـــــــــــــــــفـــــــاران  2000

 ووا س

 

الإجراءات والسلوكيات والنتائج القابلة للتذوهر ال ي ينخرا  

وال ي ترتبط بالأهداف التنميمية    ، فيها الموظفون أو يحققونها

 و ساهم فيها. 

) Viswesvaran & Ones, 

2000,216  

أهداف  و  العمل، التوقعات ذنة الموظ  لتحقي  أهداف ف ماتيس وجاكسون  2000

 الوظيفة.

) Atatsi et. al, 2019, 

331  

أن الأداء الوظيفي هو مجموعة من سلوكيات الموظف ن ال ي   مو شينسكي 2003

يمقن قياسها ومراقبتها وتقييمها من حيث الإنجاز على المستولأ  

 تتواف  مع الأهداف التنميميةوال ي   الفردي.

)Madukoma&Okafor,

2014,2  

بالقدرات و درا    تبدأ  ال يعن الأثر الصافي لجهود الفرد يع ل   سلذان 2004

الدور ال ي يش ل إلى درجة تحقي  و تمام المهام المكونة لوظيفة 

 الفرد.

 ) 219،   2004، ن سلذا (

قيام الفرد بالأ شذة والمهام ام تلفة ال ي يتكون منها عمل ،   هو عاشور  2005

نوعية الجهد    المب ول، الجهد  : قياس  من خلاليمقن    حيث

 ونمط الأداء

-  25،  2005، ر عـــــــاشــــــــــــــو   (

26( 

 Griffin et.al,2007,327 مجموع سلوكيات الموظف ن.  غرهف ن 2007

 ,Ramawickrama et.al ( وظيفة الموظ .الأداء من حيث الجهد الممتد إلى  بوشباكوماري  2008

2017,67  

 &Rathnaweera( .المساهمة ال ي يقدمها الأفراد للمنممة ال ي توظفهم ستيواردت وبراون  2009

Jayatilake, 2020,4  

الأداء الوظيفي هو سلو  إ سا ي والنتيجة هي عامل مهم لتقييم   وآخرون  سايتانج   2010

 .فعالية العمل الفردي

  ) Saetang  et al, 

2010,34   

ال لك ز   مت نتاج لعدد من العوامل المتداخلة ال ي يجب ألا يهو   شاه ن 2010

ا وألا يتم تجاهلها تماما، بمعنن أن الأداء ليس هدفا في حد  هعلي

غاية هي النتائج، وله ا ينمر إلى   ذات  و نما هو وسيلة لتحقي  

 التخذيط.الأداء على أن  ال لجمة العملية لكافة مراحل 

 )41  ، 2010، نشاه   (
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بناء على الوص    هي الذرهقة ال ي تنجز فيها مهام الوظيفة رشيد 2013

 أن الأداء هو الفن في إنجاز المهام الموكلة الي . ، كما الوظيفي 

) Rashid,2013, 1  

الواجبات والمســــــ وليات. هنا  معياران رئيســــــيان  تنفي   مدلأ  هو   أوباتا 2015

 العمل وجودة العمل.  كمية:  همالقياس الأداء الوظيفي  

(Ramawickrama et.al, 

2017,67  

بــالنتــائج، وأنــ     الســـــــــــــلو  والإنجــاز المرتبط  التفــاعــل ب نيتمةــل في   ال باز وآخرون 2016

ــأي ــاســـــــــ  مجموع الســـــــــــلو  والإنجاز والنتائج معا، وهو امحور الأســـــــــ

 .توموضوع التحس ن والتنمية في المنمما

 ، 2016وآخرون،   زال با  (

339) 

هو المدلأ ال ي أظهر في  الموظ  ســـمات ، وانخرا في ســـلوكيات   راماوهقراما وآخرون . 2017

وحق  نتائج مناسبة لأداء المهمة، وشار  في أداء المواطنة والأداء  

 معينة.العقسأي خلال ف لة زمنية  

)Ramawickrama 

et.al,2017,68) 

 الأداء الوظيفي هو قيمة مجموع سلوكيات الموظف ن  ف ليا وآخرون   2017

 ساهم، سواء بشكل إيجابي أو سلبي، في تحقي  الهدف  ال ي 

 . التنمييي

(Fitria et .al,  2017, 

103) 

2018 

 

ضمن إطار  ه لنشاا محدد بإمكان  إنجاز  أن  درجة إتقان العامل وفرهنكل   كوان

 .ال ي يعمل بها  مهارات  وقدرات  ومتذلبات وظيفت 

 )  32 ، 2022،  ي العس ل   (

والقميــة امحققــة من قبــل    العمــل على أســـــــــــــــاس الجودةأنــ  نتــاج   سيلن 2018

الموظ  عند القيام بعمل ، كما يحدد أداء العمل على أن  سلو   

ينتجـــــ     حقيقي الـــــ ي  العمـــــل  إنجـــــاز  بـــــاعتبـــــاره  الجميع  يع ل عنـــــ  

 الموظ  المناسب لدوره في المنممة.

 )32، 2022،  ي العس ل   (

إنجاز المهام الوظيفية بنجاح في ظل القيود  مدلأ قدرة الفرد على   آخرونصبيحة و  2019

تم   ال ي  المتــــــاحــــــة  الموارد  من  مع الاســـــــــــــتفــــــادة  للوظيفــــــة  العــــــاديــــــة 

تحديدها وال ي  شــــمل أداء المهمة أو داخل الدور والأداء الســــيا ي  

 .أو خارج الدور 

(Sobaih et .al, 2019, 

172) 

إجـرا ابراهيم وكيمبا 2020 لـتـحـقـيـ   ءهـو  مـهـمـــــــة  أداء  فـي  ــاهـم  المـتـوقـعـــــــة    يســـــــــــــــــ الـنـتـيـجـــــــة 

سـلوكيات محددة للوظيفة    يتكون في الأسـاس من  فهووالدقيقة،  

في ذلك مســــــــ وليات الوظيفة الأســــــــاســــــــية، وفي الوق  نفســــــــ     بما

العمال في أداء وظيفتهم ال ي    فإن أداء الدور الســـــــــــــيا ي هو فعالية

 يدعمها سلوكهم الم صأي والاجتمايي والفسيولوجي.

(Ibrahim& Kimpah, 

2020,793) 

العمل الجيد ال ي يحقق  الموظ  في أداء واجبات    الأداء هو باديينيغ سأي وآخرون 2020

 . وفقا للمس وليات الموكلة إلي 

(Pudyaningsih et. al, 

2020, 3736) 

 أن أداء الموظف ن هو أهم عامل في نجاح المنممة، ل لك  مليا ي وآخرون 2020

اس لاتيجية فعالة للموارد البشرهة  هنا  حاجة إلى اعتماد 

 تهدف إلى تحس ن أداء الموظ  وخل  أداء

(Mulyani al .et,2020,  

233) 

 

 من إعداد الذالبة بناء على الدراسات السابقة  المصدر:

ا   في البــدايــة أن الأداء الوظيفي هو وظيفــة    اعت ل بورتر ولولر  الواردة أعلاه،  لتعرهفــات ام تلفــةلوفقــ 

ــر بارزة له ا المفهوم واعت ل ه  و القدرة الفردية والمهارات والجهد في موق  مع ن. وأضـــــاف آخرون عدة عناصـــ

ـــــلوكا فرديا يرتبط ارتباطا وثيقا بالأهداف التنميمية.   ـــــح م لفي أن الأداء الوظيفي يجب أن يتم كما   ســـــــ أوضـــــــ
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عامل واحد أو  أن  لا يمقن  ســــــمية    واذكر  وآخرون فقدكامبل  أما  س النتائج.   عرهف  من حيث الســــــلو  ولي

  سمة واحدة أو نتيجة واحدة على أنها أداء وظيفي.

ــــــرهن، فقــد    هو عبــارة عن  العمــل    أداءبعض البــاحة ن أن  اق لح  أمــا في بــدايــات القرن الواحــد والعشـــــــ

فيهـــــا الموظفو   إجراءات ــــــــــار   قـــــابلـــــة للتذوهر يشـــــــ ــــــلو  ونتـــــائج  بـــــالأهـــــداف  ال ي  ن أو يحققونهـــــا و وســـــــ ترتبط 

ــــاهم فيها. وقد أدرجوا النتائج في  عرهفهم  ــــلو  والنتائج  لأ   للأداء الوظيفيالتنميمية و ســـــــ ن التمي ز ب ن الســـــــ

الأداء على أنـــ  "تلـــك الأفعـــال    ه ر ع( بت,Rotundo & Sackett 662002 ,قـــام    ،يـــ علبنـــاء   و أمر صـــــــــــــعـــب.  

ه ا التعره     يشـتمل، حيث  والسـلوكيات ال ي تقع تح  سـيذرة الفرد و سـاهم في تحقي  أهداف المنممة"

 الواسع للأداء الوظيفي على عدد من السلوكيات.  

الأداء بأن  "المساهمة الإيجابية للموظ  في أداء المنممة". وفي   (  عره ,Mensah 5522015, فضل 

ــبيحة  كما  و الأداء الوظيفي.  مفهوم  تحديد الأداء داخل الدور وخارج  في   وجابري علىالآونة الأخ لة، ركز صـــــــ

ــــــل العلمـاء إلى  عره  دقي  متف  عليـ  حول أداء الموظ .   ــــــح أعلاه، لم يتوصـــــــ قـدم   كـامبـل  إلا أنهو موضـــــــ

ا للبناء.  تصور     بأن  "سلوكيات أو إجراءات ذات صلة بأهداف المنممة".   عرّف  حيثا واضح 

ــــــب  يمقن القول بــأن اختلاف    ســـــــــــــلو     اعتبــارهأدلأ إلى    في  عره  الأداء الوظيفي  ن البــاحةوممــا ســـــــ

ا من متذلبـــات   يقوم بـــ  العـــامـــل، بينمـــا يراه آخرون كهـــدف يجـــب تحقيقـــ ، في ح ن يعت له فره  ثـــالـــث جزء 

أن الأداء يمةـل حلقـة وصـــــــــــــل ب ن مـدخلات  خر  بعض الآ الالوظيفـة ال ي ينبغي على الموظ  تحملهـا. كمـا يرلأ  

مجموعة من السلوكيات والأ شذة  يمقن  عره  الأداء الوظيفي بأن    كل   العمل ومخرجات . وبناء  على ذلك

ال ي ينف ها الموظ  لتحقي  أهداف الم سـسـة بفعالية وكفاءة، ضـمن الموارد والأنممة المتاحة، مع ضـرورة  

ــــــتمر. ،  ب ن الســـــــــــــلو ، الإنجـاز، والأداء   التمي زوعليـ  يمقن    دعم الإدارة لهـ ا الأداء من خلال التـدرهـب المســـــــ

قوم بها الأفراد أثناء العمل، في ح ن أن الإنجاز هو ما تم تحقيق  بعد حيث يشــ ل الســلو  إلى الأفعال ال ي ي

ــــرا أن تكون النتائج قابلة    من  نتهاءلا ا ــــلو  والإنجاز، بشـــــــ ــــيلة التفاعل ب ن الســـــــ العمل، أما الأداء فهو حصـــــــ

 .الأبعادبناء متعدد هو   الأداء الوظيفيأن  ومن  يتأكد ب .) 15 ،2003إبراهيم درة،    (للقياس.

 :الطبيعة الديناميكية للأداء الوظيفي .2

ا عن   ا مختلف  ا جديد  ا للذبيعة المتت لة للعمل والمنممات، فقد اكتســــــــأن أداء العمل الفردي وجه  نمر 

ناقش هوارد اثن ن من التتي لات الرئيســـــــية   .(Ramawickrama et al., 2017,67) .وجهات النمر التقليدية

ــــــــ ـــــــزهادة الاستقلال وعدم اليق ن في نمام العمهما    في مفهوم الأداء الوظيفي ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ   (Griffin et al., 2007,237) .لـــ

ضرورة التداب ل الحديةة وذكروا أن "الأساليب المبقرة لأداء    وجاكسون على  وم لفي ،وآخرون كامبل أكد  كما
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ــــــاهم في الفعالية عندما تكون الأنممة غ ل   ــــــلوكيات ال ي  ســـــــ العمل لم تأخ  في الاعتبار النذاق الكامل للســـــــ

 ." (Ramawickrama et al., 2017,67) .وم لابذةم كدة  

ا   (Sonnentag and Frese, 2001,7) أبرز كل من ســــونينتار وفرهزو  أن الأداء الفردي ليس مســــتقر 

ــــــبب ن: عمليـة التعلم والتتي لات طوهلـة  ب ــافي لســـــــ ــــ مرور الوقـ . ينعقس التبـاين في أداء الفرد مع العمـل الإضـــــــ

أوضحوا أن طبيعة الأداء الوظيفي هي مفهوم ش صأي بح    وعلي  فقدالمدلأ، والتتي لات الم قتة في الأداء. 

النمر ال ي ي بــــاختلاف وجهــــات  ــا الأفرادقــــد يختل   ــة أنواع من وجهــــات  حيــــث    .واجههــ ،  نمرالتم ذكر ثلاثــ

 والمتمةلة في:

 :منظور الفروق الفردية .أ

ا للقدرات المـــــ صـــــية للأفراد بما في  يركز منمور الفروق الفردية على فروق الأداء ب ن الأفراد. وفق 

ــــــيـة، والقـدرة المعرفيـة، والتحف ز، وال  لات المهنيـة، قـد يكون لهـا   ــــــ صـــــــ تـأث ل على الأداء الوظيفي.  ذلـك المـــــــ

ومن ناحية أخرلأ، فإن بعض برامج تحســـــ ن الأداء مةل الاســـــتقشـــــاف ل  لات معينة وبرامج التدرهب تمقن 

 .من تحس ن الأداء الوظيفي للأفراد

 :منظور الموقف .ب

ــــــ ل المنمور المرفي إلى العوامـل الموجودة في بيئـة الأفراد وال ي تحفز وتـدعم الأداء أو  عيقـ . إن ـ   يشـــــــ

ــــــتوا الـدور،   دأداء؟ ق ـمـا هي المواق  ال ي ي دي فيهـا الأفراد أفضـــــــــــــل    يعني: ــــــائص الوظيفـة، وضـــــــ ت ثر خصـــــــ

لــــ لــــك يمقن تنفيــــ  أ شـــــــــــــذــــة تصـــــــــــــميم الوظــــائ     والقيود المرفيــــة على الأداء الوظيفي الفردي. ونتيجــــة 

 .الجديدة بسبب طبيعتها الديناميقية للأداء الوظيفي

 :منظور تنظيم الأداء . ج

هـــــ ا المنمور على عمليـــــة  يـــــأخـــــ    منمور تنميم الأداء نمرة مختلفـــــة عن المنمورهن الآخرهن. يركز 

ــهـا وه ــــــتولأ   كعمليـة.صـــــــــــــورهـا  تالأداء نفســـــــــــ ــــــذـة على المســـــــ ومع ذلـك فـإن هـ ا المنمور يـأخـ  في الاعتبـار الأ شـــــــ

ــديـــل  ــائ ، و عـ ــــــميم الوظـ ــديـــد الأهـــداف، والتـــدرهـــب وتصـــــــ ــا في ذلـــك تحـ التنمييي لتعزهز الأداء الوظيفي بمـ

يمقن  تي ل الأداء    يـــ . وبنـــاء علوغ لهـــاالســـــــــــــلو ، وتحســـــــــــــ ن عمليـــة العمـــل، والتـــدخـــل بـــالتتـــ يـــة الراجعـــة  

 .من خلال التحديد الصحيل لديناميقيت   الوظيفي وتحسين 

ا ما يجمعون ب ن اثن ن  بالرغم من أنها تم  مناقشـتها كوجهات نمر منفصـلة، إلا أن الباحة ن غالب 

ـــــ ــــيوالدمان  فأو أكثل من ه ه الأساليب لشرح أداء الموظ .   ـــــــ ـــــ ــــف لض أن كلا من العـــــ ـــــــ ـــــــ ـــــــ ـــــــ ـــــ ــــوامل الش ـــــ ـــــــ خصية  ـــــ

  .على الأداء الوظيفيام  المتت لات المرفية( لها تأث ل  ــ متت لات الفروق الفردية( وعوامل النم

(Sonnentag & Frese, 2001, 8 -15) 
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 :مؤشرات الأداء الوظيفي .3

الإنتاجية،    الأداء هو الأســـــاس للحقم على فعالية الموظ  الإدارهة ول  مجموعة من الم شـــــرات أهمها

 ها:بيقصد ال ي و 

 . مدلأ إنجاز المهام والواجبات بدقة و تقان وسرعة •

 . الإبداع والابتكارالقدرة على  •

 .درجة الانضباا واح لام النمام وأسلوب التعامل مع الموظف ن •

 .الروح المعنوهة للموظف ن ومعدلات التياب عن العمل •

 مستولأ التعاون مع فره  العمل والمرونة والقدرة على إنجاز القرارات.   •

 ا: وهنا  من قسم الم شرات المستخدمة لقياس الأداء الوظيفي إلى قسم ن هم

 .: و عني مدلأ قدرة الموظ  على تحقي  الأهداف المذلوبة من الفعالية -أ

والافـكـــــــار  الـكـفــــــاءة -ب والـجـهـــــــد  الـوقـــــــ   مـن  الـتـكـــــــالـيـ   بـــــــأقـــــــل  الأهـــــــداف  تـحـقـيـ   عـلـى  الـقـــــــدرة  و ـعـنـي   :

 ؟ وال يحيــث أن القفــاءة  عني كي   عمــل؟ أمــا الفعــاليــة فتعني مــاذا  عمــل،  (50-49،  2016 قزة،

المســــــتخدمة  مال، معدات، ا ســــــان، أســــــاليب...( للحصــــــول على     ع ل عن مدلأ صــــــلاحية العناصــــــر

ا، أما القفاءة فتهتم بقمية العناصــــــــــــر  هتاكمي   وليســــــــ ــــ  النتائج المذلوبة، أي العلاقة ب ن العناصــــــــــــر

بالإنجاز    ومخرجات، ل لك فان القفاءة تهتم المستخدمة، أي العلاقة ب ن ه ه العناصر كمدخلات

القفاءة هي الصلاحية والقدرة على إتمام هدف   قصر وأقل تكلفة وجهد ممقن، ومن هنا نفهم أنبأ

 .)  37-36، 2014 الرشيدي،  لها    أو عملية ما بنجاح وفقا لما هو محدد

 أهمية الأداء الوظيفي   .4

ــبـــاب    هوالأداء الوظيفي    كمـــا أن ــــ ا للعـــديـــد من الـــدوافع أو الأســـــــ ظـــاهرة تنميميـــة بـــالتـــة الأهميـــة نمر 

 القيمية ال ي يتم تقديمها على النحو التالي:

واســـــــــــــع -أ نذـــــــاق  على  فيهـــــــا  البحـــــــث  تم  ال ي  المواهر  أكثل  أحـــــــد  هو  الوظيفـــــــة  القة ـل  ف  ،أداء  هنـــــــا  

ــ ــــــم ــــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــ ــــــداء الوظيالأ ت النمرهة والتجرهبية ال ي أجره  فيما يتعل  بالدراسا  نــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــــا:  فــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ  &ي منهــ

&Arvey  Murphy، Campbell، Austin& Villanova،  Schemidt&Hunter، Murphy 

&Cleveland    ــا فــــــإن,Viswesvaran 2001   في  ذكركمــــ الوظيفالأ   (،  في  يداء  مهم  ــاء"  "بنــــ علم   هو 

ا Sonnentag& Frese, 2001) (كل من  أجرلأ وقد   النفس الصنايي أو التنمييي.   ا مقتبي 
 
وجدا  فبحة
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٪ من مصــادر الأدبيات  54.8  ما  ســبت  أن  أي نتيجة بحةية خلال الســنوات العشــرهن الماضــية.   146

ا".   عت ل الأداء على مستولأ الفرد "بناء  أساسي 

ــلــة  كنتيجــة أو    يداء الوظيفالأ   يعمــل -أ ــات. ذكر    للعــديــدمحصـــــــــــ ـــــ من المتت لات في العــديــد من الــدراســـــــ

ــنـــايي وعلم    هوالأداء الوظيفي    وهـــان ل أنشـــــــــــــميـــدت   "المتت ل التـــابع" الأكثل أهميـــة في العمـــل الصـــــــــــ

أن غــالبيــة    Sonnentag& Frese, 2001)  (أجراهالــ ي  قتبي  المبحــث  ال  هقشـــــــــــــ و   النفس التنمييي.

ا للنتائج".72.5العينة   ــــ  ا" أو "مقياســـــــ ا تابع  ــــتولأ الفردي باعتباره "متت ل  فهنا     ٪( تناولوا أداء المســـــــ

ــــــاموا بالعديد من   ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــــفيدراسالباحة ن ال ين قــ ــ ــ ــ ــ ــــــــة الأداء الوظيــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــ وقياس  ــ ــــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــــــع من  كمتت ل   ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ تابــ

 ،Beh& Rose ,2007، (Shekari et al. , 2014)، (Hettiarachchi & Jayarathna, 2014)) بينهم:  

(Muindi et al.,2015)، (Rai and Tripathi, 2015)، (Uzma& Waqar, 2015)، (Philippaers, 

2016). 

ا ب ن كل من منمور    يداء الوظيفالأ يمقن اعتبـار   -ب ــــــببيـ  ا ســـــــ
 
ا. وه ا يعني أن هنـا  رابذـ

 
ــــــيذـ ا وســـــــ متت ل 

التنمييي.   ــــــتولأ  المســـــــ الوظيفيينبغي ربط    حيـــــثالفرد ومنمور  ــمـــــاتـــــ     الأداء  ــــ الموظ  وســـــــ بقـــــدرة 

ــبــب تبــاين    وغ لهــا.ودوافعــ  و عليمــ  ومعرفتــ  ومهــاراتــ  الوظيفيــة   قــد يختل     هــ ه العوامــلوبســـــــــــ

على النتـائج الإجمـاليـة للمنممـة. وهـ ا  ذلـك  ي ثر   جهـة ثـانيـة فقـدومن  لآخر.    فردمن    الأداء الوظيفي

 وغ لها.ونمو المبيعات    هموالاحتفان بالعملاء ورضا   هي الإنتاجية،  يالوظيف  الأداءيعني أن نتائج  

ا  يشـــــــــكل) الوظيفي  (الفردي الأداء  محصـــــــــلة  إن  -ت ا أو أداء  تجاره  تحدد الأداءات الفردية  ،  أداء  تنميمي 

الأداء    هوأداءات الوظــائ  الفرديــة في جميع أقســــــــــــــام المنممــة    اجمــاليكمــا أن  أداء المنممــة ككــل.  

القولأ العــاملــة المــاهرة والم هلــة وامحفزة    أن  وبــارف نرونو   كــل من    التنمييي لتلــك المنممــة. وأكــد

ا في تحقي  نجاح المنممة.   يشـــــــمل الأداء المالي وغ ل    الأداء التنميييأن   هاتان  ذكركما   ســـــــاهم كة ل 

  وعليــ  والقيي.    يفيالق  الإطــارطــار الــ ا ي والموضـــــــــــــويي أو  الأداء الوظيفي في الإ المــالي. كمــا يُنمر إلى  

نيوســـــــــــــ لوم  من  ب ن كـــل  يُ كمـــا  بـــأداء الأعمـــال.    فـــإن الأداء الفردي الإجمـــالي يرتبط بشـــــــــــــكـــل مبـــاشـــــــــــــر

تنميميـة م كـدين على أهميـة المســـــــــــــاهمـة الفرديـة في النتـائج  العلاقـة ب ن القـدرة والنتـائج ال  وديفيس

 Sonnentag& Frese, 2001, 77)  (.التنميمية

أهميـة الأداء الوظيفي تقمن في كونـ  النـاتج النهـائي لجميع أ شـــــــــــــذـة المنممـة، وكونـ   وممـا ســـــــــــــب  فـإن  

ــاســـــــــــــأي في اســـــــــــــتقرار المنممـة، وبقـائهـا،   ــــــتمرارهتهـا، ولمـا لـ  من دور في تحقي  رؤهيمةـل العنصـــــــــــــر الأســـــــــــ   تهـا واســـــــ

ـــــــــال ــاورســـــــ ــا في مراحلهـــا    ،تهـ ــاتهـ ــ  بـــدورة حيـ ــاطـ ــة نمر المنممـــة لارتبـ ــة الأداء الوظيفي من وجهـ ــا وترجع أهميـ كمـ

ــــــمعـة   ــــــتقرار، ومرحلـة الســـــــ ــــــتمرار والبقـاء، ومرحلـة الاســـــــ ام تلفـة، وال ي تبـدأ بمرحلـة المهور، ومرحلـة الاســـــــ
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والاع زاز، ومرحلة التم ز، ثم مرحلة الرهادة، حيث أن قدرة المنممة على تخذي أي مرحلة من مراحل النمو 

 . ) -40 39، 2018الدلييي، (للدخول في مرحلة أفضل يتوق  على مستوهات الأداء الوظيفي لها  

ـــــــــفي أحـــــــد الجـــــــوانب المـــــــهمة الـــــــ ي  ســـــــاعد المنـــــــممة عـــــــلى كما   ـــــــــها تحـــــــقيـــــــ  يعد الأداء الوظيـــــ ـــــــ ـــــــــدافـــــ أهـــــ

 Setyaningrum et.al, 2017,282  ــــتنادا لرأي ( يمقن أن ي دي  Moran & Brightman, 2000, 74(.  واســـــــ

 إلى 
 
ــــــولا ــــــيـة وصـــــــ ــــــ ن م زتهـا التنـافســـــــ ــيـة أك ل للمنممـة، وتحســـــــ ــــ الأداء الوظيفي للعـامل ن إلى خل  قـدرة تنـافســـــــ

 تحقي  أهدافها بصورة أسرع وأفضل. 

ولا تقتصـــــــــــــر أهميـة الأداء الوظيفي على المنممـة وحســــــــــــــب، و نمـا على الأفراد أنفســـــــــــــهم وذلـك بكونـ   

(. وهتســع  Oluseyi& Ayo, 2009,8د نتيجة انجازه لمهام  على أكمل وج   مصـدر راحة، واكتفاء، وفخر للفر 

ه ا التأث ل في مداه ليصــل إلى مســتولأ الدولة، حيث أن الأداء على مســتولأ الدولة ما هو إلا ا عكاس و عب ل  

 (.39، 2018عن أداء المنممات العاملة فيها  أبو جليدة، 

 الوظيفي:أبعاد الأداء  .  5

الأداء الوظيفي هي جوانـب متعـددة تحـدد كيفيـة أداء الموظف ن لمهـامهم وســـــــــــــلوكيـاتهم في بيئـة أبعـاد  

العمل.  شــــــمل ه ه الأبعاد مجموعة من الســــــلوكيات ال ي  ســــــهم في تحقي  أهداف المنممة بذرق مباشــــــرة  

ا لتقييم الأداء بشـــــكل شـــــامل، مما يســـــاعد في تحســـــ ن الفعالية   وغ ل مباشـــــرة. يعد فهم ه ه الأبعاد ضـــــروره 

 التنميمية وتوجي  الجهود التذوهرهة للموظف ن.

   أهم الدراساتالواردة في   الأداء الوظيفي أهم أبعاد :(1- 4)الجدول 

 المصدر الأبعاد   المؤلف  السنة

براي     1986

 موتوهدلو و 

 . . مساعدة زملاء العمل في الأمور المتعلقة بالوظيفة1

 .. إظهار التساهل2

ا . تقديم 3  . ال دمة/المنتج للمستهلق ن بذرق متسقة تنميمي 

ا4  . . تقديم ال دمة/المنتج للمستهلق ن بذرق غ ل متسقة تنميمي 

. مساعدة المستهلق ن في الأمور الم صية غ ل المرتبذة بال دمات/المنتجات 5

 . التنميمية

 . . الامتةال لقيم المنممة وسياساتها ولوائحها6

 . أو إدارهة أو تنميمية . اق لاح تحسينات إجرائية7

 . . الاع لاض على التوجيهات أو الإجراءات أو السياسات غ ل السليمة8

 .. ب ل جهد إضافي في العمل9

 . . التذوع لمهام إضافية10

 . . البقاء مع المنممة على الرغم من الصعوبات الم قتة11

 .إيجابي بشكل  المنممة من المساعدة. طلب 12

 .العمل في الأمور الم صية. مساعدة زملاء 13

(Brief, & Motowidlo, 

1986,713  716- ). 
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 مورفي 1989
 . . السلو  الموج  نحو المهام11

   .. السلو  الموج  نحو العلاقات الم صية2

 .. سلو  التوق  عن العمل3

   .. السلو  المدمر أو ال ذ ل4 

)Ramawickrama,2017,70   

1990 
 . المهام ال اصة بالوظيفة . سلوكيات 1 كامبل

 . . سلوكيات المهام غ ل ال اصة بالوظيفة2

 .. سلوكيات الاتصال القتابي والشفوي 3

 . . إظهار الجهد4

 . . الحفان على الانضباا الم صأي 5

 ..  سهيل أداء الأقران والفره 6

 . . الإشراف أو القيادة 7

 . الإدارة. 8

) Campbell  &   Wiernik,   

2015,53-55   

بورمان  1993

 وبروش 

 . الدور الرسيي للموظ (  الدور  داخل. الأداء 1

 . الدور الإضافي(  الدور . الأداء خارج 2

(Borman& Brush, 1993,1 -

2). 

بورمان  1993

 وموتوهدلو 

 . أداء المهمة 1

 . الأداء السيا ي2

(Borman&Motowidlo, 

1993, 71  

1993 
 . . القفاءة الم صية4. المعرفة الوظيفية، 3الجهد، . 2. الإنتاجية، 1 فيسوسواران 

. الامتةال  9 . . القيادة8 .. كفاءة الاتصال7 .. الجودة 6. . القفاءة الإدارهة5 

 . الأداء الوظيفي الإجمالي. 10.للسلذة

(Koopmans et al., 

2011,858). 

فيسوسواران  2000

 أو س و 

 . أداء المهمة. 1

 . التنميمية. أداء المواطنة 2

 . غ ل المنتجالأداء  . 3

(Viswesvaran & Ones 

,2000,218  

2002 
ــــــدو  ـــ ـــ ـــ ـــ ــــــونــ ـــ ـــ ـــ ـــ روتــ

 وساكي 

 . . أداء المهمة1

 التنميمية.  . أداء المواطنة2

     .غ ل المنتج . الأداء 3

)Rotundo& Sackett ,2002, 

67 -69     

ــــان   2003 ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــمــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ روثــ

 وكوتزر 

 . أداء المهمة 1

 . الإبداع2

 الإدارهة. المهارات 3

 (Rothmann& Coetzer, 

2003,70) 

كوبمانز  2011

 وآخرون 

 . . أداء المهمة1

 . . الأداء السيا ي2

 . . الأداء التقيفي3

    غ ل المنتج. . سلو  العمل 4

(Koopmans et al., 

2011,864). 

فانديل  2006

 وجيميل

 .الأداء داخل الدور . 1

 . . الأداء خارج الدور تجاه العملاء2

 . الأداء خارج الدور تجاه المنممة. 3

(Vandaele& 

Gemmel,2006,2  

 جرهف ن، نيل 2007

 وباركر 

: إتقان المهام، والقدرة على التقي  مع المهام،  سلوكيات المهام الفردية. 1

 والاستباقية في المهام 

إتقان أعضاء الفره ، والقدرة على التقي  مع  سلوكيات أعضاء الفره :. 2

 أعضاء الفره ، والاستباقية في التعامل مع المهام

القدرة على التقي  مع  إتقان أعضاء المنممة، سلوكيات أعضاء المنممة:. 3

 . والاستباقية في التعامل مع المهام أعضاء المنممة،

 (Griffin et al., 2007,330) 
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 من إعداد الذالبة بناء على الأدبيات النمرهة  المصدر:

ا إلى الجدول  يمقن تصـــــــــني  أبعاد الأداء الوظيفي ال ي تناولها الباحةون ع ل مختل     أعلاه  اســـــــــتناد 

 :النحو التالي الدراسات على

يشـــــــــمل تنفي  المهام ال اصـــــــــة بالوظيفة والواجبات المرتبذة   :(Task Performance) أداء المهمة .1

 .بالدور الوظيفي

دعم البيئة التنميمية  يتضـــمن الســـلوكيات ال ي ت :(Contextual Performance) الأداء الســـيا ي .2

 .مةل التعاون والعمل الجمايي

 يوسوب 2013

 وآخرون 

 تنوع المتعلم ن. 1

 . محتولأ المنصف وأساليب التدريس2

 . التخذيط والتقييم و عداد التقارهر3

 . بيئة التعلم4

 . الاعتبارات الاجتماعية للتعلم5

 . الروابط امجتمعية 6

 . النمو الم صأي والاجتمايي والتذوهر المهني7

(Usop et al.,2013,248   

2014 
هيتيارا شأي  

 وجاياراثنا

 السمات. . قائم على 1

   .. قائم على السلو 2

 .. قائم على النتائج3

 (Hettiarachchi& 

Jayarathna, 2014,78).  

موهندي  2015

 وآخرون. 

  ال اصةأداء المهمة غ ل و  أداء المهمة ال اصة بالوظيفة المهمة:أداء . 1

 بالوظيفة

 العمل الجماييو  الم صأي الانضباا، الجهدوهضم  السيا ي:. الأداء 2

(Muindi et al., 2015,235) 

2015 
 . المعرفة1 راي وترهباثي

 . المهارات 2

 . الجودة3

 . المساءلة4

(Rai & Tripathi ,2015, 35) 

 فيليب لز  2016

 وآخرون 

 . سلو  المهمة 1

 . سلو  المساعدة2

 . السلو  الإبدايي 3

(Philippaers et al., 2016,4) 

نا نان  2018

 وآخرون 

 . جودة العمل،1

 . كمية العمل2

 . وق  العمل.3

(Na-Nan et al, 2018, 

2437) 

 

 راموس 2019

  فيلاغراسا

 وآخرون  

 أداء المهام  . 1

   يالسيا .الأداء 2

 غ ل المنتج سلو  العمل .3

) Ramos-Villagrasaa et 

al. 195 ,2019 ) 

 

كرهجشيلد  2022

 وآخرون 

 أداء المهام  . 1

  يالسيا .الأداء 2

 الأداء التقيفي   .3

 غ ل المنتج سلو  العمل .4

(Krijgsheld et al,2022,10) 
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ــ ل إلى قدرة الموظ  على التقي  مع التت لات في  :(Adaptive Performance) الأداء التكيفي .3 يشــ

 .بيئة العمل والمهام ام تلفة

يتمةـــل في الســـــــــــــلوكيـــات   :(Counterproductive Work Behavior) ســــــــــــلوا العمـــل  ير المنتج  .4

 .  تحقي  أهداف المنممةالسلبية ال ي  عي

القدرة على تقديم أفكار أو حلول جديدة ومبتقرة  ســــهم في تحســــ ن الأداء   :(Creativity) البداع .5

 .التنمييي

 .يش ل إلى مستولأ التفا ي والذاقة المب ولة من قبل الموظ  أثناء أداء مهام  :(Effort) الجهد .6

أداء مهام إضـــــافية غ ل رســـــمية   :(Organizational Citizenship Behavior) الالتزام التنظيمي .7

 .لدعم المنممة وزملاء العمل

 .يشمل مهارات الاتصال القتابي والشفوي ال ي ت ثر على الأداء :(Communication) التواصل .8

ــــــراف والتوجيــ    :(Leadership Skills) المهــارات القيــاديــة .9 داخــل  تتعل  بقــدرة الموظ  على الإشـــــــ

 .المنممة

مــدلأ إلمــام الموظ  بــالجوانــب الفنيــة والمعرفيــة المتعلقــة   :(Job Knowledge) المعرفــة الوظيفيــة .10

 .بمهام 

 . ش ل إلى دقة و تقان الأعمال المنجزة ومدلأ توافقها مع المعاي ل التنميمية :(Quality) الجودة .11

 .المنممة وقواعدهاالال زام بسياسات و جراءات   :(Compliance) الامتثال التنظيمي .12

ــــــراف   :(Managerial Skills) المهـــارات الداريـــة .13 ــــــمـــل القـــدرة على التخذيط والتنميم والإشـــــــ  شـــــــ

 .لتحقي  أهداف الم سسة

ــية .14 القدرة على بناء علاقات إيجابية   :(Interpersonal Relations) التعاون والعلاقات الشـــخصـ

 .مع زملاء العمل والمستفيدين من ال دمة

 .المبادرة في تقديم حلول وتحسينات قبل حدوث المشقلات :(Proactivity) الاستباقية .15

 .تحقي  الأهداف باستخدام الموارد المتاحة بأفضل طرهقة ممقنة :(Efficiency) كفاءة الأداء .16

 .تحمل المس ولية عن القرارات والنتائج :(Accountability) المساءلة .17

أو مقدار العمل ال ي يتم إنجازه في ف لة زمنية   شــــــــ ل إلى حجم  :(Work Quantity) كمية العمل .18

 .محددة

في الأطر الزمنيـــــة   :(Work Time) وقــــت العمــــل .19 الوقــــ  والقــــدرة على إنجــــاز المهــــام  بــــإدارة  يتعل  

 .امحددة
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تحســـــ ن المهارات   :(Personal and Professional Development) النمو والتطوير الشــــخ ــــ ي .20

 .والمعرفة الم صية والمهنية للموظ 

الأداء  تم تذبي  أنواع مختلفـة من أبعـاد   قـد   أن ـ ،2022ح ن عـام  أعلاه  الجـدول   نتـائج  كمـا يتب ن من

ا للأبعاد ام تلفة. حيث يرلأ    ترضل  الوظيفي ــــــع  ا واســـــــ ــــــتخدام  ا واســـــــ
 
ا ملحوظ القياس. يمهر أن هنا  اتجاه 

ا لقياس أداء  42 ــاب  أن "أداء المهام" هو البعد الأكثل اســــــــتخدام  ــارك ن في الجدول الســــــ % من الباحة ن المشــــــ

ــــتخدم   ــني  مهم. الأبعاد الأخ35العمل، بينما اســـــــ ــ ــيا ي" كتصـــــــ ــ ــــتخدمة  % من الباحة ن "الأداء الســـــــ رلأ المســـــــ

 شــــمل الســــلو  التقيفي وســــلو  العمل غ ل المنتج وســــلو  المواطنة   الأداء الوظيفيبشــــكل واســــع في قياس 

ــيــا ي همــا   ــــ ــــــتمــدة من المراجعــة الأدبيــة، يجــب أن يكون أداء المهــام والأداء الســـــــ ا للأدلــة المســـــــ التنميميــة. وفقــ 

ا لقياس أداء العمل.  البعدين الأكثل استخدام 

ــا أن   ــائكمـ ــات لقيـــاس    جنتـ ــــــأن في الأدبيـ حصـــــــ
ُ
ــديـــدة لا ت ــاد عـ داء  الأ الأدبيـــات توفر أدلـــة على وجود أبعـ

ــابهـة.   هنـا  إمكـانيـة لـدمج الأبعـاد  فالوظيفي، وقـد أطل  بعض البـاحة ن أســـــــــــــمـاء مختلفـة على مقـاييس مشـــــــــــ

ال ـاصــــــــــــــة   يمقن اعتبـار "أداء المهـام"، "ســـــــــــــلو  المهـامفالجـدول بنـاء  على أدلـة معقولـة،    الواردة فيام تلفـة  

ــــــح   ــــــمن نفس الفئــة. وأوضـــــــ ( أن أداء المهــام هو  ,Murphy 1989بــالوظيفــة" و"أداء العمــل داخــل الــدور" ضـــــــ

ــاغل الوظيفة". بينما شــــــرح   أن ســــــلو  العمل   أندرســــــون و   وهليام"إنجاز المهام ضــــــمن الوصــــــ  الوظيفي لشــــ

ــــــافة إلى ذلك، قام   ا في عقـد العمـل. إضـــــــ ــــــميـ  ــــــ وليـات امحـددة رســـــــ   كامبـل داخل الدور يتعل  بالواجبـات والمســـــــ

ــــلو  المهام   ــــة بالوظيفة، واعت لوا أن ســـــــ ــــلو  المهام ال اصـــــــ وآخرون بقياس أداء العمل بتحديد أولوهات ســـــــ

 ال اصة بالوظيفة هو جزء من الوظيفة الرسمية للموظ .

أن ال اص    كما  غ ل  المهام  "سلو   الدور"،  عن  ال ارج  "السلو   التنميمية"،  المواطنة  "سلو  

السلو    أن  أورغان وباتمان  الفئة. حيث، شرح  يمقن دمجها ضمن نفس  السيا ي"  بالوظيفة" و"السلو  

"سلو    يُسين  السلو   من  النوع  وه ا  للموظف ن  الرسمية  الوظيفة  من  ا  جزء  ليس  الدور  عن  ال ارج 

ذكر كامبل أن  لا يقتصر السلو  غ ل ال اص بالوظيفة على وظيفة معينة. وأشار    كمااطنة التنميمية".  المو 

Motowidlo  وVan Scotter  ،Borman  وMotowidlo  ،Hattrup  ،O'Connellو ،Wingate  أن القدرات    إلى

 إلى التنب  بالأداء السيا ي. والمهارات تميل إلى التنب  بأداء المهام بينما تميل الم صية والعوامل ذات الصلة

ــ  مع "السلو  غ ل المنتج". وال ي يتعل     Murphyوعلي  يمقن دمج "السلو  التدم لي أو ال ذر" لــ

(. يقـــدم  ,2002Rotundoبـــالعواقـــب الســـــــــــــلبيـــة غ ل المرتبذـــة بـــالمهـــام على المنممـــة وكـــ لـــك على الموظف ن  

Murphy    ،ــــــرقـة ــــــلو  التـدم لي" كتواف  مع القواعـد، والعن  في العمـل، والســـــــ ــــــرح "الســـــــ نفس المعنن ويشـــــــ

 للمراجعة أعلاه، يمقن تصـني  أبعاد الأداء الوظيفي   والسـلوكيات الأخرلأ المضـادة لأهداف المنممة.
 
نتيجة
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. وسيتم التذرق لتعره   بشكل عام إلى ثلاثة أبعاد وهي: أداء المهام، الأداء السيا ي، سلو  العمل غ ل المنتج

 :ةكل بعد على حد

 :أداء المهمة -أ

الإجراءات ال ي  شــــــكل جزء  من  يتذي أداء المهمة مســــــاهمة المــــــ ص في الأداء التنمييي، ويشــــــ ل إلى 

نمام المكاف ت الرسـيي، ويعالف المتذلبات كما هو محدد في أوصـاف الوظائ . وعلى المسـتولأ العام، يتكون  

أداء المهمة من الأ شـــذة ال ي تحول المواد إلى ســـلع وخدمات تنتجها المنممة أو  ســـمل بأداء المنممة بقفاءة.  

ــــــكل جزء  وبالتالي، يتذي أداء المهمة اســـــــــــــتيفا من العقد ب ن صـــــــــــــاحب العمل والموظ .   ء المتذلبات ال ي  شـــــــ

ا لةمانية  فقد يمقن وصــ  أداء المهمة في حد ذات  بأن  بناء متعدد الأبعاد.   وعلي  ا هرمي  اق لح كامبل نموذج 

  :هي  إلى أداء المهمة   ش ل خمسة  هامن بين  لأداءلعوامل  

 . ( إتقان المهام ال اصة بالوظيفة(1

 .إتقان المهام غ ل ال اصة بالوظيفة( 2 

 .( إتقان الاتصال القتابي والشفوي 3 

 . ( الإشراف، في حالة منصب القيادة4 

ه ه العوامل ال مسة من عوامل فرعية تختل  في أهميتها    عامل منهتكون كل و  ( الإدارة/التنميم.5 

 ( et al Sonnentag,2001 ,6   لوظائ  ام تلفة.ا حسب

 السيا ي الأداء   -ب

على الرغم من أن أداء المهمة كان محور ال لك ز التقليدي للبحث، فقد توصـــل الباحةون إلى الاعتقاد  

ــأن   ـــــــــة    الأداء الوظيفيبـ ــاصـــــــ ــة وال ـ ــامـ ــة. في كـــل من الأطر العـ ــــــوفـ ــة أهـــداف العمـــل الموصـــــــ ــاوز مجرد تلبيـ يتجـ

يمقن  عره  الأداء الســـــــيا ي على    وعلي بالوظيفة، تم تضـــــــم ن بُعد واحد أو أكثل من أبعاد الأداء الســـــــيا ي.  

ــية ال ي يجب   ــلوكيات الفردية ال ي تدعم البيئة التنميمية والاجتماعية والنفســــــ وهنا   . العمل فيهاأن  الســــــ

ســـــــــــــلو  المواطنــة    الــدور،الأداء خــارج    بــالوظيفــة،إتقــان المهــام غ ل ال ــاصــــــــــــــة  ك ــعــدة  ســـــــــــــميــات لهــ ا البعــد،  

ــيـة.  ــــــلوكيـات ال ي تتجـاوز أهـداف العمـل    شـــــــــــــ لو التنميميـة أو العلاقـات المـــــــــــــ صـــــــــــ جميع المفـاهيم إلى الســـــــ

ــافية، أو إظهار المبادرة، أو تدرهب الوافدين الجدد على الوظيفة.   ا، مةل تولي مهام إضـ ــمي    وقد الموصـــوفة رسـ

ــيـا ي للعـامل ن الإداره  كـل من وصـــــــــــــ  ــــ ــــــيو الأداء الســـــــ ــــــتخـدام أبعـاد التعـاون وتحمـل عـبء  أرفي وموســـــــ  ن بـاســـــــ

فإن    وبشـكل عام  .التعامل مع الجمهور و المنممة،   إظهار المسـ ولية والمبادرة، التعامل مع الآخرهن في  إضـافي،

الاتصــــال، والجهد، والانضــــباا، والســــلو    :الأبعاد ال ي يتم  ســــميتها بشــــكل متقرر تح  الأداء الســــيا ي هي
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ا هي التخذيط، حل  :المــــــ صــــــأي، وقيادة الآخرهن وتذوهرهم. والأبعاد ال ي يتم  ســــــميتها بشــــــكل أقل شــــــيوع 

 (,861Koopmans et al.,2011-862)  الإدارة، و ظهار المس ولية.  المشقلات،

  ير المنتجسلوا العمل  -ت

،  الســلو  ال ي يضــر برفاهية المنممة  ، وال ي يُعرَّف بأن غ ل المنتجلقد زاد الاهتمام بســلو  العمل 

  الانخراا في ســـــــــــــلو  خارج نذاق المهمة، والســـــــــــــرقة  التأخر،ويشـــــــــــــمل ســـــــــــــلوكيات مةل التتيب عن العمل، 

ا أو أ  الأداء الوظيفي. وقد تضــــــمن  ما يقرب من نصــــــ  أطر  وغ لها ا واحد  كثل من أبعاد ســــــلو   العامة بُعد 

ــلوكيات ال ي ت دي إلى خذر غ ل المنتجالعمل  ــ ــلوكيات المدمرة/ال ذ لة  الســـــــ ــ ــــتخدم مورفي أبعاد الســـــــ . واســـــــ

ــلوكيات   ــلوكيات التوق  عن العمل  ســــ ــح لفقدان الإنتاجية، أو الضــــــرر، أو الانتكاســــــات الأخرلأ( وســــ واضــــ

زفـاران وأونز، وكـ لـك روتونـدو  تجنـب العمـل( لوصـــــــــــــ  الســـــــــــــلوكيـات ال ي تضـــــــــــــر بـالمنممـة. وخلص فيســـــــــــــوه

ا واســــع النذاق لأداء    باعتبارهغ ل المنتج  وســــاكي ، في مراجعاتهم إلى أن  يجب تمي ز ســــلو  العمل  
 
ا ثالة بُعد 

 العمل الفردي  بالإضافة إلى أداء المهمة وسلو  المواطنة التنميمية(.

 _862Koopmans et al.,2011,) 

 تحسين الأداء الوظيفي   .3

تحســـ ن الموق ،    الوظيفة،تحســـ ن   الموظ ،: تحســـ ن تتمةل فيثلاثة مداخل التحســـ ن الأداء  هنا   

 وذلك على النحو التالي: 

 الموظف:تحسين  -أ

و ذا   الم كورة،تحس ن الموظ  أكثل العوامل صعوبة في التتي ل من ب ن العوامل الةلاثة  هاياز أن  لأ ر ي

 بـأن الم
 
بحـاجـة إلى  تي ل أو تحســـــــــــــ ن في الأداء فهنـا  عـدة وســــــــــــــائـل    وظ تم التـأكـد بعـد تحليـل الأداء كـاملا

   :أهمهاحداث التحس ن في أداء الموظ   لإ 

 واتخاذ ا :الأولىالوســيلة  
 
إيجابي عن الموظ  بما    تجاهوتتمةل في ال لك ز على نواحي القوة وما يجب عمل  أولا

ـــــــاكــل الأداء ال ي يعــا ي منهــا والاع لاف بــأنــ  ليس هنــا  فرد كــامــل و درا  حقيقــة بــأنــ  لا يمقن  في ذلــك مشـــــــ

ــــ ن في ا ــــع  لدلأ الموق  وال لك ز جهود التحســـــــ ــــور والضـــــــ ــــاء على جميع نواحي القصـــــــ لأداء من خلال القضـــــــ

 أساليب الاستفادة ما لدلأ الموظ  من مواهب جديدة أو ضعيفة والميتها.  

عملـ  وب ن مـا ي ديـ  الفرد بـامتيــاز    يالتمةيـل في ال لك ز على المرغوب ب ن مـا يرقـب الفرد ف  الةـانيـة:الوســـــــــــــيلـة  

ــــــمـاح   ــــــببيـة ب ن الرغبـة والأداء ت دي إلى زهـادة احتمـالات الأداء الممتـاز من خلال الســـــــ وأن وجود العلاقـة الســـــــ

ــــــجــام ب ن الأفراد واهتمــامــا   للأفراد بــأداء الأعمــال ال ي يرغبون أو يحكون عن أدائهــا وهــ ا يعني توف ل الا ســـــــ

 المنممة أو في الإدارة. الهم والعمل ال ي ي دلأ في 
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ــــــ ن الأداء مرتبذـة    :الةـالةـةالوســـــــــــــيلـة   ــــــيـة حيـث يجـب أن تكون مجهودات تحســـــــ ــــــ صـــــــ الربط بـالأهـداف المـــــــ

منســــــجمة مع اهتمامات وأهداف الموظ  والاســــــتفادة منها من خلال إظهار أن التحســــــ ن المرغوب في الأداء  

 المرغوبة للموظ .  سيناتحسوف يساهم في تحقي  ه ه الاهتمامات مما يزهد من تحقي  الت

   الوظيفة:تحسين  - ب

أن التتي ل في مهام الوظيفة يوفر فرصـا لتحسـ ن الأداء حيث  سـاهم محتوهات الوظيفة    يازي كد  ها

بذة للهمم أو إذا كان  تفوق مهارات الموظ  أو احتوائها على مهام غ ل مناســـــبة أو غ ل  ةإذا كان  مملة أو م

أن نقذة البداية في دراسـة وسـائل تحسـ ن الأداء    ازمسـتولأ الأداء ، ويعت ل  هاي يضـرورهة فإنها ت دي إلى تد 

في وظيفة معينة هي معرفة مدلأ ضـــرورة كل مهمة من مهام الوظيفة خصـــوصـــا مع الاســـتمرار في أداء بعض  

ـــــــة بـإدارة   ـــــــام فيبـأخرلأ  مـا  المهـام ح ن بعـد زوال منفعتهـا وتقرار أداء مهـام خـاصـــــــ ل داخ ـ  أخرلأ   إدارات أو أقســـــــ

يجب تقليص    وعلي  ،بســــبب عدم ثقة الإدارات والأقســــام فيما بينها في أداء المهام على وج  صــــحيل  لمنممةا

 الوظيفة إلى عناصرها الأساسية فقط .

   :الموقف تحسين -ج

أن الموق  أو البيئـة ال ي ت دلأ فيهـا الوظيفـة  عذي فرصـــــــــــــا للتتي ل الـ ي قـد ي دي إلى   هـاياز  لأ ر يكمـا  

ــبــة عــدد المســـــــــــــتوهــات التنميميــة والذرهقــة ال ي تم بهــا تنميم  تحســـــــــــــ ن الأداء من خلال معرفــة مــدلأ منــاســـــــــــ

مع    وفعالية التفاعل المتبادل  ئوليةامجموعة  فره  العمل( ومدلأ مناســـبة ووضـــوح خذوا الاتصـــال والمس ـــ

ا بما يناســـــــب  عديلهوهضـــــــي  أن عمل جداول للعمل و  .الإدارات الأخرلأ ومع العميل المســـــــتفيد من ال دمة

ــافة إلى إيجاد أســـــــــلوب الإشـــــــــراف المناســـــــــب من خلال تحقي  التناســـــــــ  ب ن  خدمة ومصـــــــــلحة العمل بالإضـــــــ

حرف الأســـــلوب الإشـــــرافي عما هو  انال ي يتمتع ب  الموظف ن، فإذا    دي وب ن مســـــتولأ الرشـ ــــفالأســـــلوب الإشـــــرا

ــــــي دي إلى ت  لائمم ــــــور في التوجيـ  فـإن ذلـك ســـــــ همـة الموظ ، ومن الأمور ال ي يجـب    ةبيطأو كـان هنـا  قصـــــــ

مراعاتها في الإشــــــراف الإداري ولها دور فعال في تحســــــ ن الأداء الوظيفي درجة اهتمام المشــــــرف بالاتصــــــالات  

هضـــــــــــــ  للســـــــــــــلذة ومعاي ل الأداء ال ي يضـــــــــــــعها ومدلأ متابعت  للأعمال أثناء الإنجاز و لى أي مدلأ  تفو   ومقدار

إن  إذا أرهد التخذيط لتحســـــــ ن الأداء    ازهاي  لأ ر هيســـــــمل أو يمـــــــجع المشـــــــرف موظفي  على تحمل ام اطر، و 

 (278-275،دون سنة،  هاياز  (بنجاح فيجب أن يعالف بأساليب لا ت دي إلى تحذيم نفسية الموظ 
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 خلاصة الفصل

،  التقدم والاســــــــتمرارهة  ســــــــعى لإحراز   نممةلا يتجزأ من برامج أي م   عد جودة الحياة الوظيفية جزء

.  هاالتم ز فيلعجلة الابداع و   امحر  الأسـاسـأيحيث  سـتهدف جودة الحياة الوظيفية العنصـر البشـري لكون   

ــــــحـةتحقي  جودة الحيـاة الوظيفيـة يتم من خلال عمـل منمم ومحقم  ف للاســـــــــــــتةمـار في   يهـدف إلى رؤهـة واضـــــــ

على جملة من الأ شـــذة وال ذط المنممة وال ي جودة الحياة الوظيفية  تنذوي برامج    ، حيثالمورد البشـــري 

 .   نملاللعتهدف إلى تحس ن بيئة العمل، وخل  الا سجام ب ن الحياة المهنية والحياة الم صية  

  أهمهــا: ة على عــدة مــداخــل لتحســـــــــــــ ن برامج جودة الحيــاة الوظيفيــة  نمم ــو عتمــد الإدارة العليــا بــأي م

ــاملـة،    تأخلاقيـا ــــ ــــــ وليـة الاجتمـاعيـة، إدارة الجودة الشـــــــ التســـــــــــــوه   و   ي القيـادالنمط العمـل، التمق ن، المســـــــ

بترض توســـــيع دائرة برامج جودة الحياة الوظيفية لتشـــــمل الإدارة والعامل ن معا، وك لك  عميم ،  الداخلي

 الاستفادة القصولأ من ه ه ال لامج.  

داخلــة فيــ ، وأهميتــ  ســـــــــــــواء  ت ــتم التذرق للأداء الوظيفي من خلال بيــان مفهومــ ، والجوانــب المكمــا  

حيث يعت ل الدافع الأساسأي لبلور مرحلة التفوق والتم ز، وتحقي  الأهداف   للمنممة،بالنسبة للعامل ن أو  

ـــــ لاتيجية للم ـــــتمرة ومنتممة  ومنة. نممالاســـــــ ـــــفة مســـــــ ـــــروري متابعة ه ا الأداء بصـــــــ ـــــ ن  . و الضـــــــ   داء لأ التحســـــــ

يتم فيـ  دعم وتوجيـ  ومراقبـة الأداء من خلال الاعتمـاد على نمـام متكـامـل    المنممـةبـاســـــــــــــتمرار، ينبغي على  

 .ةمنمممع الأخ  بع ن الاعتبار الأبعاد الاس لاتيجية لل  الوظيفة والموق  ،ن ظروف الموظ تحس 

ي منممة تهدف الى توف ل  لأ إن جودة الحياة الوظيفية هي وسيلة وغاية في آن واحد، ذلك أنها وسيلة   

 سـعى الى الحفان على ذات العمالة ال ي   كمافي مجالها،    مقنةبيئة عمل محفزة وجاذبة للعمالة المبدعة والم

الأداء الوظيفي    وتحســــــــ ن  مما يســــــــهم في  عزهز  ،همل زاماو رضــــــــاهم  يعزز من مســــــــتولأ  اكتســــــــبتها، الأمر ال ي  

 .وتقبدها خسائر وخيمة هي في غنن عنها ةنممعن المدون استتنائهم    هحول و   شاملوالإنتاجية بشكل  
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 تمهيد:

  تصــــــــــور واضــــــــــح  يعتمد عليها الباحث للوصــــــــــول إلىحقيقة   نقذة انذلاقالدراســــــــــات الســــــــــابقة    عد

الوقوف على أهم  حيث  ســــاعده على الاطلاع و رئيســــأي من مكونات البحث.    أنها مكون كما    الدراســــة،  شــــكلةلم

ــايا ال ي تناولنها تلك الدراســــــات والتعرف   الأســــــاليب والإجراءات ال ي اتبعتها، والنتائج   علىالمشــــــقلات والقضــــ

للدراســــــــــات الســــــــــابقة المرتبذة بعنوان ومكونات    الباحثها. ومن خلال تناول  يلإال ي توصــــــــــل    والتوصــــــــــيات

وجودة والعمل على محاولة تقليصــــها قدر الإمكان من  واكتشــــاف الفجوة البحةية الم  تناولها،راد  الدراســــة الم

  العليي.قدم وتقديم الإضافة المناسبة في مسار البحث  الم  خلال البحث

كل منها    ضـمت مجموعت ن أسـاسـيت نتقسـيم وتصـني  الدراسـات إلى مراجعة و   السـياق تم في ه ا 

  ة تائج ال ي توصــــــــل  إليها تلك الدراســـ ـــــوالن ، القذاع ام ت ل،الدراســــــــة والأهداف المقصــــــــودة منها  على عنوان

  من تحديد أهم الأبعاد ال ي يمقن الاستفادة منها، وتحديد الفجوة البحةية  لتمقنل وذلك  ،دهاقوتحليلها ون

  ســـــــــوف يتناول ه ا ، وفي ضـــــــــوء ما ســـــــــب   تحقيقهاإضـــــــــافتها و  للبحث الحاليلجوانب الإضـــــــــافية الني يمقن او 

 :يليالفصل ما  

 .والأداء الوظيفي جودة الحياة الوظيفية  العربية الي تناول أولا: الدراسات 

 ركزت جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي.  الأجنبية الني ثانيا: الدراسات

 التعلي  على الدراسات السابقة وتحديد الفجوة البحةية.  ثالةا:

 . ية والأداء الوظيفيأولا: الدراسات العربية الي تناولت جودة الحياة الوظيف

ـــــابقة   ـــــات الســـــــ ـــــوع  العربية علىلقد تم تناول العديد من الدراســـــــ ـــــتوه ن الدولي والوطني في موضـــــــ المســـــــ

ـــــــة معتمــدين على العــديــد من المواقع البحةيــة   البــاحــث العليي، المنصــــــــــــــة الجزائرهــة للمجلات    أهمهــا:الــدراســـــــ

  لإتـــاحـــة امجلات الأكـــاديميـــة العلميـــة العراقيـــة    ،ةالاســـــــــــــلاميـــة، المعرف ـــالعلميـــة، المقتبـــة المركزهـــة للجـــامعـــة  

ــــــنقتفي بعرض أبرزهــا من حيــث   ــــــول إليهــا. وســـــــ ــــــلوب   الذرح، القذــاعالوصـــــــ المــدروس، المنصف التحليلي، الأســـــــ

 الإحصائي المتبع والجدة:

 الدولية:الدراسات   -أ

الوظيفيــة وأثرهــا على جودة الحيــاة    "بعنوان:  (2014)دراســــــــــــــة خليــل إســــــــــــمــاعيــل إبراهيم مــا ــــــــــــ ي   .1

دكتوراه  ير    ةالفلســــــطيطية  أطروحدراســــــة تطبيقية على الجامعات  -  مســــــتو  الأداء الوظيفي للعاملين

 مطشورة.

ــــــــة إلى ــات   علىلتعرف  ا  هـــدفـــ  هـــ ه الـــدراســـــــ   درجـــة تذبي  أبعـــاد جودة الحيـــاة الوظيفيـــة في الجـــامعـ

ــــذيني ــــلامية،  جامعة   الأزهر،   جامعةة  الفلســـــــ ــــأن  وجامعةالإســـــــ ــــ ن الأداء الوظيفي    وأثرها) الأقصـــــــ على تحســـــــ
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 ســــليط الضــــوء على  إلى في ه ا ال صــــوص، كما هدف    المقدم من قبل الادارةدعم ال، ومدلأ  فيها للعامل ن

  مكونات ،  قذاع التعليم العالي،  على واقع  والتعرفلديهم،  جوانب القصـــــور في أبعاد جودة الحياة الوظيفية  

   الفلسذينية امحتلة. على مستولأ الأرا أيقدرات  و مكانيات ،   أبعاده،

  رئيســـة وات  كأد  الاســـتبيان والمقابلة واســـتخدم   المنصف الوصـــفي التحليلي ،  حيث اعتمدت الدراســـة  

ــــــة  أما(،  3254حجم امجتمع   حيث بلغ    لجمع البيانات، في الجامعات    عامل(344   فقدرت ب  عينة الدراســـــــ

  عشـــوائية طبقية،  بذرهقة    اخت لت،   )الأقصـــأنجامعة   الإســـلامية، والجامعة    الأزهر،جامعة  الفلســـذينية   

ــائي   ــائية لإدخال ومعالجة وتحليل البيانات   كحزمة(  SPSSكما تم اســــتخدام برنامج التحليل الإحصــ   ، إحصــ

ــاليب  وباســـــــــتخدام ــائية التالي  الأســـــــ   اختبار ،  T  ، اختبار  ب لســـــــــون   ارتباا  ، معامل  خكرو نبا  :  ألفا  ةالإحصـــــــ

 .Stepwise  طرهقة  باستخدام المتعدد  الانحدار تحليل  ، واختبارANOVA  الأحادي   التباين تحليل

ــــــة إلى ــــــلـ  الـدراســـــــ   الوظيفي   والأداء  الوظيفيـة  الحيـاة  جودة  أبعـاد  ب ن  دال إحصـــــــــــــائيـا  أثر  وجود  توصـــــــ

ـــف  النتائج  . للعامل ن ـــائية  دلالة  ذات  عن وجود فروق  كما كشـــــــ ـــتجابات في  إحصـــــــ ـــارك ن  اســـــــ   على   بناء    المشـــــــ

  أما .  ال دمة  ومدة  العليي،  الم هل العمرهة،  بالفئة  المرتبذة باســتاناء تلك  والوظيفية، المــ صــية  المتت لات

  الوظيفي،   الاســـــــــــــتقرار  الاجتمـاعيـة،  العلاقـات  ال ل ي،  فرص في:  فتتمةـل  الوظيفي  الأداء  تـأث لا في  الأبعـاد  أبرز 

 .والوظيفية  الم صية الحياة ب ن  التوازن   جانب إلى  والتدرهب،  القرارات، في  المشاركة

ــــــرورة  أوصـــــــــــــأن    عزهز   خلال  من  الجــامعــات  داخــل  القرارات  اتخــاذ  في  الشـــــــــــــفــافيــة  تحقي   البــاحــث بضـــــــ

 ب ن  التوازن   تحقي  في   ســـــاهم  مرنة عمل جداول   توف ل  أهمية على أكد  كما.  والعامل ن  الإدارة  ب ن  التواصـــــل

ــية  الحياة ا الأجور، نمم  هيكلة  إعادة  الضـــــــروري   ومن.  والوظيفية المـــــــ صـــــ ــ  ــأن،  جامعة في خصـــــــوصـــــ   الأقصـــــ

ا،.  الرواتـب ســـــــــــــلم  في  بـالتعـديـل  وذلـك ــــــارت  وأخ ل  ــــــة  أشـــــــ   الحيـاة   لجودة  فعـال  نموذج  وجود  أهميـة إلى  الـدراســـــــ

 .2014) ما أي،  (.الفلسذينية  الجامعات في  الوظيفي  الأداء  من يعزز   الوظيفية

( بعنوان:  أثر جودة حياة العمل على 2018دراسـة سـوزان محمد القريـ ي وسـامية م كر القحطاني ) .2

دراســـة ميدانية على الموظفين الداريين في مســـتشـــفا القوات المســـلحة    -ممارســـات إدارة الموارد البشـــرية

 (  2017 -2016)للفترة بجنوب المملكة العربية السعودية  

وممارسات إدارة الموارد البشرهة في مستشفى   وظيفيةحياة الالهدف  الدراسة إلى استقشاف جودة  

ـــــعودية. ـــــلحة بجنوب المملقة العربية الســـــــ الحياة  تركز على تقييم العلاقة ب ن أبعاد جودة   كما  القوات المســـــــ

أســـــــــــــلوب    ،العمــلجمــاعــة    ،التعوهضــــــــــــــات والمزايــا  ،خصــــــــــــــائص الوظيفــة  ،: ظروف العمــل المعنوهــةالوظيفيــة

  ، والتذوهر  البشـــــــرهة: التدرهبالمشـــــــاركة في القرارات، وب ن اســـــــ لاتيجيات إدارة الموارد    ،الرئيس في الإشـــــــراف
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والاستقذاب والاختيار. كما سع  الدراسة للتحق  من الفروق الإحصائية    ،تقييم الأداء  ،الأجور والمكاف ت

 .و دارة الموارد البشرهة بناء  على متت لات مةل الجنس، العمر، وال  لة  الحياة الوظيفيةفي جودة 

ا   تم  ه ه الدراســـــــة بالاعتماد على الأســـــــلوب الوصـــــــفي، الميدا ي، والتقنيات الإحصـــــــائية، مســـــــتخدم 

ا من مســــــــتشــــــــفى    767 مجتمع الدراســــــــةلمعالجة وتحليل البيانات الأولية. تضــــــــمن   SPSSبرنامج   ا إداره  موظف 

. حيــث تم 2017إلى    2016القوات المســـــــــــــلحــة بجنوب المملقــة العربيــة الســـــــــــــعوديــة خلال الف لة الممتــدة من  

ة قدره  منها، بمعدل اســــــتجاب 241اســــــتبانة على عينة عشــــــوائية من امجتمع، حيث تم اســــــتعادة   262توزيع  

ــــــتبـانـة بـاعتبـارهـا الأداة المةلى لجمع البيـانـات، مع الأخـ  في الاعتبـار حجم امجتمع   م%. ت92 ــــــتخـدام الاســـــــ اســـــــ

ــــــتبـانـة، حيـث بلغ معـامـل   ــــــدق وثبـات الاســـــــ للةبـات ب ن   خكرو نبـاألفـا  والموارد المتـاحـة. وقـد تم التحق  من صـــــــ

 استقذاب الموارد البشرهة وأقلها للمشاركة في اتخاذ القرارات. صالح، مع أعلى نتائج ل0.89و 0.82

ــة تب ن   ــتشـــــــــفىبناء  على نتائج الدراســـــــ القوات المســـــــــلحة بالجنوب يتمتع بجودة حياة وظيفية    أن مســـــــ

ا في المروف   ــ  ــــ ــــــوصـــــــ ــاركـة في اتخـاذ    ىالمعنوهـة علمرتفعـة للإداره ن، خصـــــــ خر  آ احتلـ  يالقرار ال عقس المشـــــــــــ

النتائج أن إدارة الموارد البشـــرهة تمتاز بقفاءة عالية، حيث يتم ال لك ز بشـــكل خاص    كما أوضـــح ال لتيب، 

ــــــــات    الحيـــاة الوظيفيـــةعلى تقييم الأداء.  ممـــا أكـــد التـــأث ل الإيجـــابي والمبـــاشـــــــــــــر لجودة   على مختل  ممـــارســـــــ

تقييم أداء الموارد   %،40.3%، التدرهب وتنمية الموارد بنســـبة 50المســـتشـــفى كالاســـتقذاب والاختيار بنســـبة  

 إحصـــائيا لكلكما أكدت النتائج وجود فروق دالة    %.18.7والمكاف ت    والأجور   %،35.7البشـــرهة تأثر بنســـبة  

ــــــات إدارة الموارد   ــــــرهـة  عزلأ من جودة الحيـاة الوظيفيـة وممـارســـــــ ــــــتولأ الوظيفي،    البشـــــــ للم هـل العليي، المســـــــ

ه ا ســــــنةفأكثل ب20 ةفئ  ،فأكثل45فئة   ،مدير إدارة  ،الماجســــــت ل والدكتوراه   ال  لة لصــــــالحالعمر وســــــنوات  

ي والمســتولأ  ــــــــــ ـــــال لتيب. أما بالنســبة لممارســات إدارة الموارد البشــرهة، فالفروق الرئيســية تتعل  بالم هل العلم

 )2018والقحذا ي، يالقر أ  (ي.ـالوظيف

وأثرها على الأداء  جودة حياة العمل "بعنوان:  (2019)دراســـــــــة نور الديو رأفت عبد الصـــــــــمد محمد  .3

 أطروحة دكتوراه  ير مطشورة  ةالوظيفي في الهيعة العامة للاستثمار والمناطق الحر 

في الهيئة العامة للاستةمار والمناط     الوظيفية وأبعادهاالحياة إلى استقشاف جودة   دراسةال  هدف 

ــامل ن للعـــ الوظيفي  ــالأداء  بـــ ــا  أكثل  ،  الحرة، وتقييم علاقتهـــ ــاد  الأبعـــ هـــــ ه  ــأث لاوأي من  الأداءفي    تـــ ــــــتولأ  ،  مســـــــ

 .  وتحس ن الأداءلوظيفية  مستولأ جودة حياة ا   عمل على رفعتقديم توصيات  هدف  إلى  أنهابالإضافة إلى 

تقييم  كأداة أسـاسـية ل  الاسـتبانة تم اعتماد المنصف الوصـفي التحليلي في ه ه الدراسـة، مع ال لك ز على

موظ     330وأثرهـا على الأداء الوظيفي. تم تذبي  الاســـــــــــــتبـانـة على عينـة مكونـة من    وظيفيـةحيـاة الالجودة  

ــــــتُخـــدمـــ  أدوات    ا، اخت لت بذره  عشـــــــــــــوائيـــة طبقيـــة،موظف ـــ  26,225من مجموع   ــانـــات اســـــــ ولمعـــالجـــة البيـ
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التحليـل العـاملي الاســـــــــــــتقشـــــــــــــافي، اختبـار وهلكوكســـــــــــــن، معـامـل ســـــــــــــب لمـان، تحليـل   :إحصـــــــــــــائيـة متنوعـة منهـا

 .ANOVAوتحليل التباين الأحادي   Tال ذي المتعدد، اختبار   دارالانح

ــــــح من قبـل العـامل ن لأبعـاد جودة   أظهرت نتـائج ــــــة وجود إدرا  واضـــــــ وأثرهـا    وظيفيـةحيـاة الالالـدراســـــــ

ــلـــ  إلى وجود علاقـــة ارتبـــاا إيجـــابيـــة ب ن جودة   ــــ ــــــتولأ الأداء    الوظيفيـــةحيـــاة  العلى أدائهم. كمـــا توصـــــــ ومســـــــ

ا على الأداء الوظيفي كان  خصـائص الوظيفة،  الوظيفي. بالإضـافة إل ا قوه  ى أن أبرز الأبعاد ال ي أظهرت تأث ل 

 على التوالي.  المشاركة في القرارات، والأجور والمكاف ت

، خاصـة فيما يتعل  بخصـائص  وظيفيةحياة الالضـرورة ال لك ز على تحسـ ن جودة بالدراسـة    أوصـ 

الاهتمام بإصـــدار تقارهر أداء دورهة   الدراســـة على  كما أكدتلأجور. الوظيفة والمشـــاركة في اتخاذ القرارات وا

 (  2019الدين،   نور   . عقس النتائج و ساعد في تحديد مواطن الضع  والعمل على معالجتها بفعالية

( بعنوان:  أثر جودة الحياة الوظيفية  2020)رضا محمود أبوزيد محمد  و  الرميديبسام سمير   دراسة.  4

 الوظيفي كمتغير وسيط   الاستغراق الأداء والفاعلية التنظيمية في شركات السياحة المصرية على

ــــــة فحص تـأث ل جودة الحيـاة الوظيفيـة على أداء الموظف ن والفـاعليـة التنميميـة في  كـان هـدف الـدراســـــــ

الوظيفي كمتت ل وســــيط. فالهدف الرئيســــأي هو    لاســــتتراقاشــــركات الســــياحة المصــــرهة فئة "أ"، مع تموضــــع 

والفــــــاعليــــــة   الوظيفيــــــة  الحيــــــاة  الوظيفيــــــة والأداء من جهــــــة وب ن جودة  الحيــــــاة  تحليــــــل العلاقــــــة ب ن جودة 

الدراســـة    ســـع الوظيفي على ه ه العلاقة. كما    الاســـتتراقالتنميمية من جهة ثانية، وكيفية تأث ل وســـاطة  

 الوظيفي على الأداء والفاعلية التنميمية.    تتراقللاسلقياس الأثر المباشر  

قام الباحةان بتذوهر اسـتبيان   التحليلي، حيثالمنصف الوصـفي  تم اسـتخدامفي سـياق ه ه الدراسـة،  

ــــــرهـة فئـة "أ" في القـاهرة. فقـد قـدرت العينـة   ــيـاحـة المصـــــــ ــــ ــــــركـات الســـــــ وتوزيعـ  على عينـة مختـارة من مـديري شـــــــ

ــتبانة   452الفعلية للدراســـــــة ب   ــبة اســـــــتجابة تقدر اســـــ   اســـــــتخدم ثلاث %. حيث    94ب قابلة للتحليل، بنســـــ

ــــائية هي:  ــــاليب  Amos V.21، وIRTPRO V.4.1  ،SAS V.9.1برامج إحصـــــــ ــــة عدة أســـــــ .  كما اعتمدت الدراســـــــ

طرهقة    ،المسار تحليل  ،المعياري   والانحراف؛ المتوسط الحسابي  والاعتماديةإحصائية أهمها: معامل الةبات  

BOOTSTRAP. 

مهر نجاح ه ه الشــركات في مجالها. فقد كشــف  النتائج عن    نتائج قيمةأســفرت ه ه الدراســة عن 
ُ
ت

النتائج إلى وجود فاعلية تنميمية  أشــــــــارت  كما   ال مســــــــة،  امســــــــتولأ مرتفع لجودة الحياة الوظيفية بأبعاده

ة على ذلك، يشـهد العاملون في ه ه  ملحوظة وقدرة فائقة على التقي  مع التت لات في البيئة التجارهة. علاو 

الوظيفي، الأمر ال ي يُســــــــــهم بشــــــــــكل مباشــــــــــر في رفع كفاءة الأداء    الاســــــــــتتراقالشــــــــــركات مســــــــــتولأ عال  من 

ــــــتتراق    ب ن جودة الحيــاة الوظيفيــة والاســـــــ
 

ا متبــادلا ا إيجــابيــ  ــــــحــ  النتــائج أن هنــا  تــأث ل  الوظيفي. كمــا أوضـــــــ
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ــــــيط ال ي  ةالفاعلية التنميمية  الوظيفي في  عزهز أداء العامل ن وزهاد ا، لا يمقن تجاهل الدور الوســـــــ .  وأخ ل 

 عن دوره  
 
يقوم ب  الاســــــــتتراق الوظيفي في  عزهز العلاقة ب ن جودة الحياة الوظيفية وأداء العامل ن، فضــــــــلا

 (2020 ،أبوزهد محمدو    الرميدي   في  عزهز الفاعلية التنميمية له ه الشركات

ا بالأداء  هجودة الحياة الوظيفية وعلاقت "بعنوان:  (2022)دراســـــــــة نجو  متولي حســـــــــو كشـــــــــكوشـــــــــة   .4

ى العـاملين بـالهيعـة المصــــــــــــريـة لبـالتطبيق ع-في ظـل الوظـائف الحـديثـة لدارة الموارد البشــــــــــــريـة  الســــــــــــيـا ي

 "العامة للبترول 

ــــــةهـدف ال ـ ــيـا ي في ضـــــــــــــوء    هو اختبـار  دراســـــــ العلاقـة المعنوهـة ب ن جودة الحيـاة الوظيفيـة والأداء الســـــــــــ

ــاعـد في التنب  بذبيعـة هـ ه العلاقـات ــــ ــــــرهـة الحـديةـة، وبنـاء نموذج يســـــــ من خلال  ،وظـائ  إدارة الموارد البشـــــــ

ــيــا ي والوظــائ  الحــديةــة لإدارة  ــــ   التوص في المفــاهيم النمرهــة المتعلقــة بجودة الحيــاة الوظيفيــة والأداء الســـــــ

ــــــرهـة. ــــــة إلى    الموارد البشـــــــ ــــــعـ  الـدراســـــــ التحق  من وجود علاقـة ب ن جودة الحيـاة الوظيفيـة والال زام  كمـا ســـــــ

ــيــــا ي في   التعرف على الرابط ب ن جودة الحيــــاة الوظيفيــــة  الهيئــــة المصـــــــــــــرهــــة العــــامــــة للب لول، و بــــالأداء الســـــــــــ

وظائ  إدارة الموارد البشــــرهة الحديةة العلاقة ب ن تذبي  ، واختبار  ةالبشــــرهة الحديةووظائ  إدارة الموارد  

 والال زام بأبعاد الأداء السيا ي.

أسـاسـية للوصـول إلى   كأداة  نالاسـتبيااسـتخدام مع   التحليلي،المنصف الوصـفي   ت الدراسـة علىتمداع

العامل ن بالهيئة المصــرهة العامة للب لول، حيث تم اختيار عينة    الدراســة  اســتهدف  البيانات الأولية، حيث

ـــوائية  ع ـــيذة  شـــــــ ـــائية   322بلت  بســـــــ ـــة برنامج الحزمة الإحصـــــــ ـــتخدم  الدراســـــــ فرد. ولمعالجة البيانات، اســـــــ

ــاليب تحليل SPSSللبحوث الاجتماعية   ــتُخدم  أســــ (، وتم تقدير معاملات الصــــــدق والةبات للمقياس. اســــ

ــة والتأكد من خلو النماذج المســـــتخدمة من ــاكل    الانحدار البســـــيط والمتعدد لاختبار فروض الدراســـ أي مشـــ

 قياسية.

نتائج البحث أظهرت وجود علاقة طردية ب ن جودة الحياة الوظيفية والال زام بأبعاد الأداء الســــــيا ي،  

% من التباين في الال زام بأبعاد  74، مع شــرح جودة الحياة الوظيفية لنحو 0.841حيث بلغ معامل الارتباا  

ب ن جودة الحياة الوظيفية والوظائ  الحديةة لإدارة  الأداء الســـيا ي. وكشـــف  النتائج أيضـــا علاقة مشـــابهة  

ــــــرهـة بمعـامـل ارتبـاا يبلغ    إلى ذلـك،  0.822الموارد البشـــــــ
 
ــافـة ــــ تذبي  الوظـائ  الحـديةـة لإدارة الموارد  إن . إضـــــــ

ــيا ي.  58البشــــــرهة تفســــــر حوالي  لى أن تذبي   أكدت النتائج ع  كما% من التباين في الال زام بأبعاد الأداء الســــ

حديةة يعمل كمتت ل وســــــــيط ب ن جودة الحياة الوظيفية والال زام بالأداء الســــــــيا ي. ه ه النتائج  الوظائ  ال

ــيـــا ي  ت كـــد أهميـــة أبعـــاد جودة الحيـــاة الوظيفيـــة في تحقي  الال زام بـــالأداء ــــــم   الســـــــــــ ــــــح الـــدور الحـــاســـــــ وتوضـــــــ

 للمتت لات الوسيذة في فهم ه ه العلاقة.
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ــــــرورةأوصــــــــــــــ    ـــــــة بضـــــــ بــالأداء    على الاهتمــامإعــادة التفق ل في طرق تقييم الأداء، مع التــأكيــد    الــدراســـــــ

الســــــــــيا ي  الأداء  ،  لمهامداء اأمنها  تقييم الأداء   متعددة فيدمج أبعاد  على  المهام، والعملالســــــــــيا ي بجانب أداء  

لمســـــــــاهمات  من التوصـــــــــيات المهمة، الاهتمام بال لامج التدرهبية المتخصـــــــــصـــــــــة للعامل ن وتقدير او والتقيفي.  

ــــجيعهم على تبني المهام الحديةة، مع  عزهز جودة  االفردية. وك  ــابة و مـــــــ ــ يجب الاهتمام بدعم الكوادر الشـــــــ

 (2022،ةكشكوش  (الحياة الوظيفية وربذها بالأداء السيا ي.

الحياة الوظيفية في الأداء    ةأثر جود "بعنوان: (2022) صــــبري دراســــة شــــاهر محمد عبيد وصــــلا  ي ي  .5

 "والالتزام التنظيمي لد  موظفي بلديات شمال الضفة الغربية

ــــــة الحـاليـة    هـدفـ  كمروف بيئـة  -جودة الحيـاة الوظيفيـة وأبعـادهـا ام تلفـة  إلى التعرف على  الـدراســـــــ

ـــــــاركــة العــامل ن، والأمــان الوظيفي   بلــديــات محــافم ي جن ن في    -العمــل، الأجور والمكــافــ ت، فرق العمــل، مشـــــــ

ــــــتولأ الأداء ودرجـة الال زام التنمييي لموظفي هـ ه البلـديـات من وجهـة   وقلقيليـة. هـ ا إلى جـانـب التذرق لمســـــــ

ــاء وجود علاقــة ارتبــاطيــة ب ن تلــك الأبعــاد وب ن أداء الموظف ن وال زامهم    كمــا هــدفــ   نمرهم. ـــــ ــــــتقصـــــــ إلى اســـــــ

الوظيفيــة لهــا تــأث ل ملموس على أداء الموظف ن  لقشـــــــــــــ  مــا إذا كــانــ  جودة الحيــاة    ســـــــــــــعــ التنمييي. كمــا  

 .أعلاه  وال زامهم التنمييي في البلديات الم كورة

ــــــفي التحليلي لتقييم الأحــداث والمواهر القــائمــة دون تــدخــل، مع   ــــــــة المنصف الوصـــــــ اعتمــدت الــدراســـــــ

 كمتت ل مستقل(  تمةل  في جودة الحياة الوظيفية  ، ال ي  ال لك ز على تحليل العلاقات ب ن متت لات الدراسة

التنمييي  كمتت ل   الوظيفي  وب ن الأداء بلـــــديـــــات   ننـــــابع  ينوالال زام  ـــــــــــة موظفي  الـــــدراســـــــ ــــــمـــــل مجتمع  (. شـــــــ

ـــــتبان 372توزيع  وتم   ،موظ  3927محافم ي جن ن وقلقيلية بإجمالي   ـــــوائية    اســـــــ ـــــتخدام العينة العشـــــــ باســـــــ

اســــتخدم  الدراســــة عدت أســــاليب  لقد   .اســــتبانة صــــالحة للتحليل 350 قدرت العينة بحيث   البســــيذة،

معامل الارتباا ب لســـــــون، تحليل   ،المتوســـــــذات الحســـــــابية والانحرافات  احصـــــــائية لمعالجة البيانات أهمها:

 ".  خكرو نباةبات " ألفا  ال  المتعدد، ومعاملالانحدار 

نتـائج أن جودة الحيـاة الوظيفيـة في بلـديـات محـافم ي جن ن وقلقيليـة متوســـــــــــــذـة، مع ترتيـب  بينـ  ال 

ا بالأمان الوظيفي، تلاه بعد الأجور   ــــــاركة العامل ن، وأخ لا بعد ظروف بيئةتوالمكافئاأبعادها بدء   ،، ثم مشـــــــ

د علاقة  و وج ج إلىمتوســــــــــذا، وقد توصــــــــــل  النتائ  للموظف ن كانوالال زام التنمييي    مســــــــــتولأ الأداءكما أن 

 من الأداء والال زام التنمييي.  
 
ــابيــــة ب ن جودة الحيــــاة الوظيفيــــة وكلا إلىإيجــ ــــــــــافــــة  ا  وجود  بــــالإضـــــــ   دالا   تــــأث ل 

ــــــــة في بعـــدي ظروف بيئـــة العمـــل  ا لجودة الحيـــاة الوظيفيـــة على الأداء والال زام التنمييي، خـــاصـــــــ ــائيـــ  ــــــ إحصـــــــ

رق العمل ومشاركة العامل ن على مستولأ الأداء والال زام  فلبعدي دال بينما لا يوجد أثر والأجور والمكاف ت.  

 التنمييي.
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ق لح تحقي  ذلك من خلال  تعلى أهمية  عزهز جودة الحياة الوظيفية في البلديات، و دراسة  الأكدت   

ــــــكـل أك ل في اتخـاذ القرارات. إلى جـانـب ذلـك،   نمشــــــــــــــاركـة العـامل إدخـال  تي لات في بيئـة العمـل وتحف ز   بشـــــــ

داء  الأ وصــــــأي بضــــــرورة تقييم ال لامج التدرهبية الحالية وتذوهرها لضــــــمان مواكبتها لمتذلبات العمل و عزهز  ت

ا  عزهز عوامــــل الال زام التنمييي، مةــــل  عزهزالوظيفي ــ  ـــــــ ــــــروري أيضـــــــ الانتمــــاء وتحســـــــــــــ ن الأجواء    . من الضـــــــ

الوظيفية أولوهة في خذذها    . يجب على البلديات أن تجعل من تحســـــ ن جودة الحياةالعامل نالإيجابية ب ن 

ا لآراء   ــ  ا خاصـــــ ــنوهة وأن تولي اهتمام  ، مع الاســـــــتجابة الســـــــريعة لأي تحديات قد به ا ال صـــــــوص  عامليهاالســـــ

ا،  ــــــة أهمية  أظهرتتمهر. وأخ ل  النمر في أبعاد جديدة لجودة الحياة الوظيفية  ســـــــــــــهم في تحســـــــــــــ ن   الدراســـــــ

 (2022 عبيد وص لي،  الأداء والال زام التنمييي.

( بعنوان:  مســــــــتو  جودة الحياة  2023عائشــــــــة النعمة الأ ضــــــــف )و دراســــــــة جزاء عبيد العصــــــــيمي   .6

بجــامعــة حــائــل بــالمملكــة العربيــة    ا بــالــدافعيــة للنجــاز لــد  أعضــــــــــــــاء هيعــة التــدر  هــالوظيفيــة وعلاقت

 السعودية 

دراســة لتحليل وفحص مدلأ  هدف  ه ه الســايي لتقييم مســتولأ جودة الحياة الوظيفية،  المفي إطار  

ــاء هيئة التدريس.   تحليل الرابط البيني ب ن جودة الحياة الوظيفية ومســــــــتولأ  و الدافعية للإنجاز لدلأ أعضــــــ

ــائيــة  عتمــد على    الــدافعيــة للإنجــاز، مع ال لك ز على معرفــة مــا إذا كــانــ  هنــا  اختلافــات ذات دلالــة إحصــــــــــــ

الفئــــات ام تلفــــة من الأكــــاديمي ن  جري التحليــــل مع مراعــــاة 
ُ
الأكــــاديميــــة. وقــــد أ المتت لين: الجنس والرتبــــة 

إن الهدف الرئيســــــــــأي من ه ا البحث هو تقديم   (،الأســــــــــتاذ المشــــــــــار  والأســــــــــتاذ المتم ز  المســــــــــاعد،   الأســــــــــتاذ

ــيات المبنية على النتائج المســـــــــتخلصـــــــــة، ال ي يمقن أن  ــاعد إدارة الجامعة في اتخاذ  مجموعة من التوصـــــــ  ســـــــ

   قرارات مستن لة لتحس ن البيئة التعليمية والوظيفية.

لاســــــــتقشــــــــاف جودة الحياة الوظيفية وكيفية   ســــــــع الدراســــــــة الحالية هي دراســــــــة وصــــــــفية تحليلية  

ــــاء هيئة التدريس في جامعة حائل  ــــتنادارتباطها بالدافعية نحو الإنجاز ب ن أعضـــــــ   على العوامل   وذلك بالاســـــــ

شـــــــــــــمـل امجتمع المســـــــــــــتهـدف    حيـثالإطـار النمري.    المتنـاولـة فيلمـ كورة في مجموعـة من الأبحـاث الســــــــــــــابقـة  ا

ا من هيئة   112تم اختيار عينة تكون  من   وقد ،للدراســة جميع أعضــاء هيئة التدريس بجامعة حائل عضــو 

وذلك باســــــــتخدام الأســــــــاليب الاحصــــــــائية    الذرهقة العشــــــــوائية البســــــــيذة لضــــــــمان تمةيل النتائجبالتدريس  

تحليل التباين  ،  Tاختبار  ،  المتوســـذات الحســـابية والانحرافات المعيارهة،  التقرارات والنســـب المئوهة التالية:

 كرو نباخ.معامل الفا و   الاحادي.

ــــارت نتائج   ــــة إلىأشـــــــ ــــرات جودة الحياة الوظيفية    الدراســـــــ ــائية في م شـــــــ ــ وجود فروق ذات دلالة إحصـــــــ

  عزلأ للرتبة الأكاديمية    الإناث.لصــــالح  بمتت ل الجنس  مرتبذة  
 
في المقابل، لم تمهر أي فروق دالة إحصــــائيا
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ا ذات دلالة  
 
في الدافعية للإنجاز  إحصــــــــائية في ه ا الســــــــياق. وعلى الجانب الآخر، لم ترصــــــــد الدراســــــــة فروق

ئل. ومن الجدير بال كر أن  عزلأ لكل من الجنس والرتبة الأكاديمية ب ن أعضـــــــــاء هيئة التدريس بجامعة حا

جودة الحياة الوظيفية والدافعية للإنجاز لدلأ ه لاء الأعضــاء. وعلى ضــوء   دالة ب نهنا  علاقة إحصــائية 

ـــــ وليات   ـــــلاحيات والمســـــــ ـــــمل بمنل الصـــــــ ــة بتبني نمط قيادي في الجامعات يســـــــ ـــ ـــــ  الدراســـــــ ه ه النتائج، أوصـــــــ

ــاء هيئــة التــدريس بمــا يواف  قــدراتهم وظر  ـــــ ــــــبــة لأعضـــــــ وفهم الوظيفيــة. كمــا أكــدت على أهميــة تقــديم  المنــاســـــــ

 العصـــــــــــــييي    حوافز مــاديــة ومعنوهــة للمتم زين في أدائهم، مع ضـــــــــــــمــان تحقي  العــدالــة وعــدم التمي ز بينهم.

 (2023والأغض ،

 الوطنية:الدراسات   -ب

افيــة  خــالــد  و جوهرة    بومجــانأ أقطيعــادل  راســــــــــــــة  د .1 الوظيفيــة  جودة الحيــاة    "بعنوان  (2018)الو

 " والتكنولوجيا بجامعة بسكرة  وأثرها على الأداء الوظيفي: دراسة حالة كلية العلوم

ــــــــة إلى فحص التــأث ل امحتمــل لجودة الحيــاة الوظيفيــة، مع ال لك ز على    هــدفــ  الأبعــاد  هــ ه الــدراســـــــ

  ، المشــــــــــــــاركـة في اتخـاذ القرار  ،خصــــــــــــــائص المنصــــــــــــــب  ،الحوافز والمكـافـ ت  ،العمـل الجمـايي  ،التـاليـة: التكوهن

ــــــقرة،   ــــــاء هيئـة التـدريس في كليـة العلوم والتقنولوجيـا بجـامعـة بســـــــ والمروف المـاديـة للعمـل، على أداء أعضـــــــ

ا فيما يتعل  بجودة ال دمة   .المنجزةوكمية العمل  الإبدايي،، السلو   المقتسبةالمهارات    ،المقدمةخصوص 

التمحيص في المفاهيم  من خلال الاســـتنتاجي، -اســـتخدام المنصف الاف لا ـــأي تمفي إطار ه ه الدراســـة،  

النمرهــة المتعلقــة بجودة الحيــاة الوظيفيــة والأداء الوظيفي. تم التعم  في فهم العلاقــة امحتملــة ب ن هــ ين  

ــتناداالمتت لين،  ــ ــات    وذلك اســـــــ ــ ــابقة وعلى ه اإلى الأدبيات والدراســـــــ ــ تذوهر مجموعة من    تماس، الأســــــ ـــــ الســـــــ

ا، بهدف اختبارها وتحليل نتائجها بما يتناســـــــب مع   الفرضـــــــيات، ال ي تم بناؤها على نمرهات مســـــــتقرة ســـــــابق 

ــــــة. ــــــعيـد التذبيقي، تم ال لك ز على المنصف القيي، الـ ي يُمقن من تقـديم ودمج  أمـا عل  مجتمع الـدراســـــــ ى الصـــــــ

كلية العلوم والتقنولوجيا    جميع أســـــــتاذةدراســـــــة  ع المجتم شـــــــمل  ت .تحليلات ضـــــــمن المفهوم المراد دراســ ـــــال

، تم أســـــــــتاذ120    عينة الدراســـــــــةبلت  بســـــــــيذةالعشـــــــــوائية  العينة  العلى   وبالاعتمادأســـــــــتاذ.    302 المقدر ب

للتحليل  ا صــالح  ااســتبيان 90منها  اســ لجع  ، حيث 2018لعام  الاســتبيان عليهم خلال الســداســأي الةا ي   توزيع

 .60%بلت أي بنسبة اس لداد  

ــة،   ــة تتمتع بمروف عمـــل ملائمـ ــة العلوم التقنولوجيـ ـــــــــة أكـــدت أن كليـ ــائج الـــدراســـــــ ــالةقـــة نتـ   تتســـــــــــــم بـ

ــاتــ ة. كمــا   ــــــحيــة والأمنيــة بــالكليــة،    أظهرت النتــائجوالاح لام ب ن الأســــــــــــ ــاتــ ة يقــدرون المروف الصـــــــ ـــــ أن الأســـــــ

ــــــعرون بـــأهميـــة المهـــام الموكلـــة إليهم وهملكون المهـــارات اللازمـــة لأدائهـــا. و  نتـــائج أن كـــل من العمـــل ال  ينـــ بويشـــــــ

كل من التكوهن، ظروف    في ح ن أن  الأســــتاذ،أداء   إيجابي مباشــــر على  تأث لالمنصــــب ل    الجمايي وخصــــائص
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ــاركـــة في اتخـــاذ  العمـــل ــــــ  الوظيفي. القرار ليس لـــ  أثر مبـــاشـــــــــــــر على الأداء    المـــاديـــة، الأجور والمكـــافـــ ت، والمشـــــــ

 (2018 بومجان وآخرون،

ــة عمر روب ي و   ســـــــحنون مصـــــــطفا .2 ــين   جودة الحياة الوظيفية كمدخل"بعنوان:  (2019)فيســـــ لتحســـــ

  دراسة حالة شركة سونلغاز فرع ولاية المدية-الأداء الوظيفي في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية

ــتقشـــــــــاف عدة جوانب ذات    هدف  ــة إلى اســـــــ التعرف على جودة   ســـــــــع  إلى فقد  أهمية،ه ه الدراســـــــ

الدراســــــــــة    تركز   ، كماالحياة الوظيفية والعناصـــــــــر ام تلفة ال ي  شـــــــــملها لفهم أبعادها وتأث لها على الأفراد

  والتعرف على  المدية،بولاية   م ســـــــســـــــة ســـــــونلتازب ن ه ه العناصـــــــر والأداء الوظيفي في   اختبار العلاقةعلى 

،    مـدلأ 
 
ـــــــأنهـا  الـد  هـدفـ التـأث ل المتبـادل بينهمـا. وأخ لا ــــــ لاتيجيـات ال ي من شـــــــ ـــــــة إلى تحـديـد الذرق والإســـــــ راســـــــ

 ال لك ز على  عزهز جودة الحياة الوظيفية للعامل ن. من خلالتحس ن الأداء الوظيفي  

تنوعة  المكاديمية  الأراجع  المإلى   اداتم اعتماد منصج ن أساسي ن في ه ه الدراسة: المنصف الوصفي استن

والمنصف   للدراســـة،تكوهن إطار نمري متكامل  لوظيفية والأداء الوظيفي  ال ي تتناول موضـــويي جودة الحياة ال

  م ســـــــــســـــــــة ل لك ز على جمع البيانات الميدانية، حيث تم توزيع اســـــــــتبانات على مجموعة من عمال  لالتحليلي  

ــــ   ااســــــتبان 30"ســــــونلتاز" فرع ولاية المدية. تم توزيع   ــــــــ %. 100واســــــ لجع  جميعها بنســــــبة اســــــتجابة تقدر بــــــــ

،  SPSS 19  من برنامج  خدامفضـــل النتائج التحليلية، تم تفريغ إجابات المســـتجيب ن وتحليلها باســـتلتحقي  أ

: التقرارات والنســـب المئوهة، المتوســـذات الحســـابية والانحرافات  أهمهاحصـــائية  إســـاليب  أ عدة  اســـتخدامو 

ــــــول على نتــائج دقيقــة  ، تحليــل الانحــدار المتعــدد،  المعيــارهــة ــــــــاهم في الحصـــــــ وموثوقــة تخــدم أهــداف  ممــا ســـــــ

 .الدراسة

متوســـــــــذة ب ن جودة الحياة الوظيفية والأداء   إيجابية بدرجةعلاقة  الدراســـــــــة وجوده ه  نتائج    بين 

ســـــــونلتاز بفرع ولاية المدية. وه ا ما تم تأكيده من خلال معاملات الارتباا    م ســـــــســـــــة للعامل ن فيالوظيفي  

ن محاور جودة الحياة الوظيفية لها تأث ل واضـــــــــح على  أظهرت الدراســـــــــة أ وقدال ي تم زت بدرجة متوســـــــــذة.  

ولي الم  ضــــــــرورة أنوقد أوصــــــــ  الدراســــــــة إلى  .  لم ســــــــســــــــة محل الدراســــــــةبا ل نماالأداء الوظيفي للع
ُ
  نممات ت

ا إذا كان   ســــعى لتحقي  اســــتدامة نجاحها على   ا بجودة الحياة الوظيفية للعامل، خصــــوصــــ  ا خاصــــ  اهتمام 

 مصذفى    .وتحقي  أهدافها نممةنجاعة المل ن، و ماملحون في  عزهز أداء الع تأث ل لما لها من،  المدلأ الذوهل

 (2019روبتي فيسة ،و 

أثر جودة الحيـــاة الوظيفيـــة على الالتزام    ( بعنوان: 2020)خـــان    وأحلام  خير الـــديوجمعـــة  دراســـــــــــــــة   .3

دراســـة ميدانية بمركز البحث العلمي والتق ي    -التنظيمي لد  الباحثين بمراكز البحث العلمي بالجزائر

  برناوي( ببسكرة  )عمر للمناطق الجافة 
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ــــــــة    ســـــــــــــعـــ  فهم وتحليـــل عـــدة جوانـــب مرتبذـــة بمركز البحـــث العليي والتقني  عمر    إلىهـــ ه الـــدراســـــــ

 برناوي( بســـقرة.  
 
للقشـــ  عن مســـتولأ جودة الحياة الوظيفية بالمركز، مع  ســـليط الضـــوء على    فهدف  أولا

ــاء المركز.   ، يتم ال لك ز على دور أبعـاد جودة الحيـاة الوظيفيـة وكيفيـة  وبـالتـاليمـدلأ الال زام التنمييي لأعضـــــــــــ

ا ب ن الباحة ن بالمراكز العلمية. تأث ــ  تقديم مجموعة من   كما هدف  إلى لها على الال زام التنمييي، خصــــوصــ

الاق لاحات ال ي من شــأنها  عزهز جودة الحياة الوظيفية بمراكز البحث العليي، وه ا بدوره يمقن أن ي دي  

 إلى  عزهز ال زام موظفيها وتحس ن أدائهم.

اعتماد المنصف الوصـــــــــــــفي التحليلي، وذلك لفهم وتحليل المفاهيم النمرهـة   ، تمعن الإشـــــــــــــكاليةللإجابة  

ــافة إلى ذلك،   ـــ ـــــوع. بالإضـــــــ ـــــةفقد المرتبذة بالموضـــــــ يدانية في مركز البحث العليي والتقني  الم  تم تنفي  الدراســـــــ

ـــقرة. ـــم  ومن الجدير  للمناط  الجافة  عمر برناوي( ببســـــــ ا، ورغم أن  56بال كر أن مجتمع البحث يضـــــــ
 
باحة

ــــــول للجميع،    حال  دون لهـدف كان إجراء حصـــــــــــــر شـــــــــــــامل له لاء البـاحة ن، إلا أن بعض التحـديات  ا الوصـــــــ

تـــدرهبيــــةالبعض الآخر    بعضـــــــــــــهم، وتواجـــد شـــــــــــــتــــال  لا  50تم توزيع    ، وعليــــ  فقــــدخـــارج المركز أو في دورات 

ا،   ا للتحليل الإحصــــــــائي. 36  منهااســــــــتبيان  ا جاهز  وجملة من    SPSS.V22على برنامج    الاعتمادكما تم   اســــــــتبيان 

 المتعدد. الانحدار أبرزها تحليلالأساليب الإحصائية  

الوظيفيـــــة  إن   ــاة  ب ن الحيـــ ــة  ــة ومتوازنـــ ــــــحيـــ ــة عمـــــل صـــــــ بيئـــ يعزز  ــة  ــاة الوظيفيـــ الحيـــ ــام بجودة  الاهتمـــ

ــــية   ــــ صـــــــ ا    للعامل.والمـــــــ ــــة بوفق  ــــقرة  مركز البحث العليي والتقني  عمرله ه الدراســـــــ ، أظهرت  برناوي( ببســـــــ

ــيـــة في الال زام   ــــ ــــــ صـــــــ ا لجودة الحيـــاة الوظيفيـــة والتوازن ب ن الحيـــاة الوظيفيـــة والمـــــــ النتـــائج أن هنـــا  تـــأث ل 

ــــــةالتنمييي. إلا أن بقيـة أبعـاد جودة الحيـاة الوظيفيـة لم تمهر أي تـأث ل. بنـاء  على ذلـك،   على    نق لح الـدراســـــــ

ــ ن ظروف العمل،  عزهز التكامل الاجتما يي ب ن الزملاء، ضــــــــمان أمن وســــــــلامة الباحة ن، إدارة المركز تحســــــ

ــــــحـــة وعـــادلـــة، وتقـــدير الجهود المبـــ ولـــة من قبـــل البـــاحة ن  وتفعيـــل أنممـــة المكـــافـــ ت بنـــاء  على معـــاي ل واضـــــــ

 (2020 خ ل الدين وخان،   المل زم ن.

الأداء  ها في تحســــــين تجودة الحياة الوظيفية ومد  اســــــهاما( بعنوان  2020)بوضــــــياف  نوال   راســــــةد .4

  رؤية في إطار علم النف  اليجابي-  المنظمات الوظيفي والنتاجية في

مفهوم جودة  ، وك ا النفس الإيجابي ومســــــتوهات  على علم   ســــــليط الضــــــوء  الدراســــــة إلىه ه    هدف 

وأبعاده.    ه ا المفهوممماهر   كما ســــع  إلى القشــــ  عن أهم   .بالقضــــايا المرتبذة    الوظيفية، وأهمالحياة  

وقــد    والإنتــاجيــة.تحــديــد مــدلأ اســـــــــــــهــام جودة الحيــاة الوظيفيــة في تحســـــــــــــ ن الأداء الوظيفي  ركزت على    دوق ــ

ـــــــةعلى المنصف الوصـــــــــــــفي الملائم لذبيعــة    الورقــة البحةيــةاعتمــدت   على جمع الحقــائ  يســـــــــــــتنــد    ؛ لأنــ الــدراســـــــ

 وضوع.المحول   والبيانات ومعالجتها للوصول إلى نتائج و عميمات
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بل هي مفهوم يمتد أكثل من مجرد راتب أو مكاف ت.    وظيفيةحياة الالجودة  الدراســــة إلى أن توصــــل    

ــاهم عن ظروف عملهم.   العـــامل ن ومـــدلأ عن مـــدلأ تلبيـــة الوظيفـــة لحـــاجـــات ورغبـــات    مفهوم يع لإنـــ    ــــــ رضـــــــ

ــــمن المنممات بيئة  هماعتبار فيمقن  ــــاهم في تحقي  أهداف المنممة. عندما تضـــــــ ــــول القيمة ال ي  ســـــــ  كالأصـــــــ

ــا المهني وتلبي حاجات   ا لتحقي  الأداء العالي.العامل ن فيهاعمل  عزز من الرضـــــــ ــ   ، فإنها بالتأكيد تخل  أســـــــــســـــــ

  لأن   فقط الوظيفية ليسحياة الالاهتمام بجودة  على ضـــــرورة من منمور اســـــ لاتي ي، كما أكدت الدراســـــة و 

 هداف المنممة طوهلة الأمد.لأ لإنتاجية وتحقي   ل عزهز    لما يسهم ب  من، ولقن  العامل نواجب  أخلا ي  تجاه 

الحاجة الماســـــــة لتذوهر   وظيفية من خلالحياة الالجودة   على أهميةوقد أوصـــــــ  الدراســـــــة بالتأكيد  

 العالية.    وظيفيةحياة الالالتدرهب ام صــــــــــص للقادة لفهم وتذبي  معاي ل جودة ك ممارســــــــــات إدارهة فعّالة.  

ــاكل الصـــــحية المزمنة.    اديةالبيئة الم  نضـــــرورة تحسـ ــــ ىأكدت الدراســـــة علكما   والصـــــحية للعامل ن لمنع المشـــ

تناغم في البيئة العملية. التحقي   ل عزهز جودة العلاقات الاجتماعية وســـــــياســـــــة الباب المفتوح    والعمل على

ــــ  بإعادةكما   ــــب مع احتياجات وتذلعات  أصـــــــ ــرهة بما يتناســـــــ ــ ، مع التأكيد على  العامل ن  هيكلة الموارد البشـــــــ

 (2020 بوضياف، أهمية ثقافة التم ز والقيادة التحوهلية.  

ودورها في استدامة    جودة الحياة الوظيفية  ( بعنوان: 2020)عقون شراف  و  لقمان بوخدونيدراسة  .5

  رأس المال البشري: نظرة عامة

ــة    هدف  ــ زادة في فهم جودة الحياة الوظيفية، حيث إلىه ه الدراســـــ للقشـــــــ    ســـــــع   التعم  والاســـــ

ط الضـوء على مفهوم اسـتدامة رأس  ي سـل عمل  على عن أبعادها، أهميتها وكيفية قياسـها. إلى جانب ذلك،

 على  كما ركزتالمال البشــــــــــري وتفاعل  مع الموارد البشــــــــــرهة. 
 
دور جودة الحياة الوظيفية في   اكتشــــــــــاف أيضــــــــــا

ـــــــل إلى نتــائج موثوقــة،  و  عزهز   ــــــري داخــل المنممــات. ومن أجــل التوصـــــــ ــــــتــدامــة رأس المــال البشـــــــ  اعتمــدتاســـــــ

الدراســة المنصف الوصــفي التحليلي، فهو يتيل تحليل وتفســ ل جميع الأبعاد المرتبذة بجودة الحياة الوظيفية  

 سة التفاعل بينهما وأثرهما على الاستدامة في البيئة العملية.وم شرات رأس المال البشري، بالإضافة إلى درا

توصـــــــــل  الدراســـــــــة إلى أهمية جودة الحياة الوظيفية كم شـــــــــر للمروف والممارســـــــــات التنميمية، مع  

لرأس   القب لة. كما أبرزت الأهمية  ةنفســـــــــــــيالو   ةعقليالو   البدنية   نعاملتأكيد على دورها في  عزهز رفاهية الال

ســــــتدامة، فإن تذوهر رأس  لا باعتباره ثمرة المعرفة والمهارات ال ي يحملها الأفراد. ومن منمور االمال البشــــــري  

ــــــري       للعامل ن كاســـــــــــــتةمارالنمر يســـــــــــــتلزم  علي   الحفان  و المال البشـــــــ
 
مجرد تكلفة. ولضـــــــــــــمان    من كونهمبدلا

نميمية وضــــــمان ظروف  الاســــــتدامة، يجب ال لك ز على تنمية المهارات المســــــتقبلية المتوافقة مع الأهداف الت

عمل مةلى  مــجع على التعاون وجودة العلاقات البينية. إلى جانب ذلك، يتذلب الأمر تصــميم وظائ   عزز 
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اســـــــــــــتحداث نماذج  العمل على الرفاهية وتقلل من التأث لات الســـــــــــــلبية على الصـــــــــــــحة النفســـــــــــــية والبدنية، و 

 (2020 بوخدو ي وعقون، صنع القرار.في المشاركة  لساعات العمل المرنة وأنممة عمل مستدامة  عزز من  

( بعنوان:  دور جودة الحياة الوظيفي في تعزيز الرضــــا  2021يوســــف بوكدرون )و خالفي    دراســــة خالد .6

ــاء ــادي يةتدر   كل  ةعيه  الوظيفي لد  أعضــ ــيير  ةوالتجاري  ةالعلوم الاقتصــ خمي    ةبجامع  وعلوم التســ

 في الجزائر  ةمليان

ــة    ســــــع  ــا الوظيفي لدلأ له ه الدراســــ ــات ة  قياس وتقييم مســــــتولأ الرضــــ العامل ن بكلية العلوم   الأســــ

الرضــا  والوصــول إلى توصــيات تزهد من  ســبة    مليانة،وعلوم التســي ل بجامعة خميس   التجارهة والاقتصــادية

ــــــة  المعتمدة في نموذججودة الحياة الوظيفية  أي أبعاد  التعرف على كما هدف  إلى  ؛الأســـــــــــــات ة  لدلأ    الدراســـــــ

  أ
 
ــــــــاء هيئــة التــدريس    الفروقــاتفحص  و   الوظيفي،في الرضـــــــــــــــا  كثل تــأث لا   تبعــا امحتملــة في وجهــات نمر أعضـــــــ

 تباينات الديموغرافية ال ي قد ت ثر في تلك الوجهات.لل

ا ل صــــوصــــية الموضــــوع والأهداف المرجوة من ،    التحليلي، حيث على المنصف الوصــــفي    تم الاعتمادنمر 

ك لك إلى اســــــ لاتيجية دراســــــة الحالة في   داســــــتنتم الا  دالنوع. وقه ا   منيُعت ل ه ا المنصف الأمةل لدراســــــات  

مع  تقـديم الملاحمـات والتعقيبـات البنـاءة.  بالبحـث الميـدا ي، مع ال لك ز على تحليـل وربط وتفســـــــــــــ ل النتـائج،  

ـــــــة    لكون البــاحة ن  لتحليــل من خلال تبني أســـــــــــــلوب المعــايشــــــــــــــةا  ا فيعمق ــإضــــــــــــــافــة   ا من مجتمع الــدراســـــــ جزء 

الحســـــــابي؛    منها: المتوســـــــطواســـــــتخدام عدة أســـــــاليب إحصـــــــائية   SPSS   ب لنامج    الاســـــــتعانة مالمســـــــتهدف. ت

 الانحراف المعياري؛ وتحليل الانحدار البسيط.

ــــــة  خلصـــــــــــــ  إلى متت لي     عزلأ جودة الحيـاة الوظيفيـة   في  وجود فروقـات  أهمهـا:  إلى عـدة نتـائج  الـدراســـــــ

قصــور في توف ل القاعات الدراســية المناســبة والمراف  العامة، وعدم كفاءة   ســجيل    ال  لة،وســنوات  عمر ال

ــــــعى إدارة الكليــة    عالعــالي. ومالتجه زات والتقنيــات المقــدمــة لتحقي  أداء التعليم   هيئــة    لإشـــــــــــــرا ذلــك،  ســـــــ

الحوافز والأجور لا يعقس الجهد الحقيقي  امأن نمكما توصـــــــل  الدراســـــــة إلى التدريس في اتخاذ القرارات.  

 المب ول من قبل هيئة التدريس ولا يتما أن مع تكالي  المعيشة.  

  أوصــــــــــ  الدراســــــــــة لضــــــــــمان راحة الأســــــــــتاذ الجامعي وتحقي  أقصــــــــــأن فائدة من العملية التعليمية، و 

تاذ، مقتب، مصـــــــلى، أهمية تجديد وتحســـــــ ن البنية التحتية للكلية من خلال توف ل مراف  مةل نادي للأســ ـــــب

ا على تضــــم ن تقنولوجيا المعلومات المتقدمة في العملية التعليمية، كما   وقاعات خاصــــة.  يجب ال لك ز أيضــــ 

 عزهز المشــــــــــاركة في القرارات    كما ت كد الدراســــــــــة علىوضــــــــــمان نمام حوافز يعتمد على الأداء والشــــــــــفافية.  

ــا    بتنمية مهارات  والاهتمامو عادة هيكلة نمام الأجور.  الأســـتاذ والبحث المســـتمر حول أســـباب ضـــع  الرضـ
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ــــــتفــادة من تجــارب  لـديـ   الوظيفي  خـالفي    جنبيــة لتحســـــــــــــ ن جودة الحيــاة الوظيفيــة.الأ جـامعــات  ال، مع الاســـــــ

 (2021وبوكدرون،

 ( بعنوان:  السعادة الوظيفية وأثرها على الأداء الوظيفي  2021زوره )  بوهراوةو فاطمة   دراسة مانع .7

 ســـــليط الضـــــوء على عدة جوانب رئيســـــية متعلقة بالســـــعادة الوظيفية وتأث لها   إلى  الدراســـــةهدف    

  ،
 
ــــعادة الوظيفية    ركزتعلى الأداء الوظيفي. أولا ــــوص أبعاد الســـــــ على فهم اتجاه إجابات أفراد العينة بخصـــــــ

إلى تحـديـد طبيعـة العلاقـات ب ن أبعـاد الســـــــــــــعـادة الوظيفيـة    ســـــــــــــعـ   كمـاهـا على الأداء الوظيفي.  ومـدلأ تـأث ل 

قيــاس مــدلأ تــأث ل هــ ه    هــدفــ  إلى  بــالإضــــــــــــــافــة إلى أنهــاوالأداء الوظيفي، وكــ لــك قيــاس قوة هــ ه العلاقــات.  

 .داء الوظيفيالقش  عن الأبعاد ال ي لها أك ل تأث ل على الأ   وعمل  علىالأبعاد على الأداء الوظيفي.  

النمري،  الجانب   شـــــكالية واختبار صـــــحة فرضـــــيات المنصف الاســـــتنباطي فيالإ الدراســـــة لمعالجة اتبع   

تحديد  و الجانب الميدا ي  لتحليلالاسـتقرائي    والمنصفحقائ  جديدة،  بوالتعره    والقشـ المواهر   لوصـ 

ــــــة من  ولقـد    ال ي تحقمهـا والأثـار الم لتبـة عنهـا.  العوامـلوكشـــــــــــــ     العلاقـات وتفســـــــــــــ لهـا تكون مجتمع الـدراســـــــ

من    عـاملا  50من     تكون ـو عشـــــــــــــوائيـة    العينـة بذرهقـة  حيـث اخت لت جـامعـة الشـــــــــــــل ،في  داره ن الإ وظف ن  الم

واســـــــــــــتخــدام عــدة    SPSSوبــالاســـــــــــــتعــانــة ب لنــامج الحزمــة الاحصــــــــــــــائيــة للعلوم الاجتمــاعيــة    مختل  الكليــات.

 بيانات الدراسة.  ةمعالجأهمها تحليل الانحدار المتعدد تم أساليب إحصائية  

ــــــتقلـة  الةقـة، العـدالـة، الاح لام، الزمـالــة    أظهرت ـــــــة وجود ارتبـاا معنوي ب ن المتت لات المســـــــ الـدراســـــــ

والفخر( والأداء الوظيفي، ولقن شــــــــدة ه ه العلاقة كان  ضــــــــعيفة، وهو ما يدل على قلة الاهتمام من قبل 

ا الةقة، ال ي  عت ل محورهة، فعدم وجودها   ا على با ي الم سسة بأبعاد السعادة الوظيفية. خصوص  ي ثر سلب 

على الأداء   معت ل  الفخر بالم ســـســـة ل  تأث ل معنوي بعد  أظهرت الدراســـة أن  ذلك، فقد  من  رغمبالالأبعاد. و 

الوظيفي، ح ن مع نقص الةقة والعدالة التنميمية. وفي ال تام، أوضــح  الدراســة أن الجامعات الجزائرهة  

ا.تحتاج إلى تذوهر داخلي لتحس ن بيئة العمل وتحقي    تصني  أفضل عالمي 

،  عموما  أهمية تحســـ ن بيئة العمل في الم ســـســـات الجزائرهةتم التأكيد على ،  نتائج الدراســـة  بناء  على

ا. و  ــ    بنفس   بعد من أبعاد الســـعادة الوظيفيةكل كما أكدت على أهمية  الجامعات كجامعة الشـــل  خصـــوصـ

ــــــرورة الربط    يهـا جميعـا في نفس الاتجـاه.  القـدر من الأهميـة. لـ ا على الجـامعـة الجزائرهـة أن  عمـل عل مع ضـــــــ

كمـــا أوصـــــــــــــــ   .  من أجـــل امحـــافمـــة عليهم  هم الوظيفيئأدا  العمـــل وارتقـــاءالعـــامل ن في مكـــان    ســـــــــــــعـــادةب ن ال

ـــــــات ــــــســـــــ ـــــــة الم ســـــــ ــــــمــال ثم ن و   بــالعمــل على  الــدراســـــــ ــــــتةمــار في رفــاهيــة الموظف ن كرأســـــــ تلبيــة العمــل على  الاســـــــ

 .(2021وة، ما ع وبوهرا  .هااحتياجاتهم لضمان نجاح
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 ثانيا: الدراسات الأجنبية.

ـــــول عليها من خلال الولوج محركات   ـــــات الأجنبية وال ي تم الحصـــــــ لقد تم التذرق إلى عدد من الدراســـــــ

ــهــا في هــ ا    اختيــار أهمهــاوقــد تم    google scholar، Researchgate،  ELSEVIER  ،SNDLبحــث منهــا:   وعرضـــــــــــ

 الفصل بناء على كونها دراسة تذبيقية، تحتوي على المتت لين معا، كونها حديةة.

ال  "بعنوان:)V. Rohini  (2018 و  S. Ushaدراســــــــــــــــة   .1 الحيــــاة  نتــــائج عمــــل   وظيفيــــةتــــ ثير جودة  على 

 "الموظفين في شركات السيارات في تشيناي

ــــــــة    هــدفــ  خصـــــــــــــــائص    ؛الآمنــة والصـــــــــــــحيــة  المهمــة كمروف العمــلتحليــل الجوانــب    إلىهــ ه الــدراســـــــ

ــة    كما ســـــع عامل ن، لل  وظيفيةالتذوهر والتحف ز لجودة الحياة ال  ةفرص ـــــ  ؛الأجور والمزايا  ؛الوظيفة الدراســـ

ا   ــــــــ  والرضـــــــــــــــا الوظيفي والال زام  الوظيفي  داء  كــالأ نتــائج العمــل    الوظيفيــة علىتحليــل تــأث ل جودة حيــاة  لأيضـــــــ

  شيناي.  بمدينة  التنمييي في شركات السيارات  

التحليل  النويي و الذرح   من  بذبيعتها فهي مزهجســـــتقشـــــافي  الا وصـــــفي ال اعتمدت الدراســـــة على المنصف

عينة عشـــــوائية بســـــيذة مكونة من    تبتشـــــيناي. اخت ل ارات  أجره  الدراســـــة في صـــــناعة الســـــي، حيث  القيي

ا يعملون في مختل  120 كأداة أســـــاســـــية  ســـــتبيان  تم اســـــتعمال الا   بالمنذقة حيثســـــيارات  الشـــــركات    موظف 

منها المتوســـــط الحســـــابي والانحراف المعياري؛  احصـــــائية  أدوات   وبتذبي  عدة  .للوصـــــول للمعلومات الأولية

 ال ذي المتعدد. الانحدارمعامل ب لسون وتحليل  

ـــــــائص الوظيفـة، والأجور والمزايـا، وفرص    أظهرت ــــــحيـة، وخصـــــــ النتـائج أن ظروف العمـل الآمنـة والصـــــــ

كل من  لى لها تأث ل ع QWL  الحياة الوظيفية، كما أن جودة الوظيفيةجودة حياة   فيالتذوهر والتحف ز ت ثر 

العمل الآمنة والصــحية    ك لك بين  النتائج أن ظروفالوظيفي والال زام التنمييي،  الوظيفي، الرضــاالأداء  

لهــا    QWLالوظيفــة  كمــا أن جودة الحيــاة  .  بــالأبعــاد الأخرلأ   الوظيفيــة مقــارنــةالحيــاة  جودة  في    العــامــل الأهم

جودة   اعتبار  الدراســــــــــة بضــــــــــرورةكما أوصــــــــــ    .الأخرلأ  بنتائج العملمقارنة  تأث ل أك ل على الرضــــــــــا الوظيفي 

 (Usha& Rohini,2018) الإيجابيةلزهادة رضا الموظف ن ونتائج العمل   الهامة  الأسس  الوظيفية كأحدالحياة  

ــ .2 ( على الرضــــــــــــا  QWL)  وظيفيةحياة الال:  ت ثير جودة  بعنوان  Ika Ruhana. et. al (  (2019 ةدراســـــــــ

في العديد مو المســـتشـــفيات   ينلممرضـــا  على دراســـة-( OCBالمواطنة التنظيمية )وســـلوا  (JS)الوظيفي  

  .في مالانجأ إندونيسيا

ــا  ل(  QWLجيـدة    حيـاة وظيفيـةالمنممـة إلى جودة   إن احتيـاج ــــ تحقي  الأهـداف التنميميـة وزهـادة رضـــــــ

على الرضــــــا  الحياة الوظيفية للممرضــــــ ن   ةتأث ل جود  لاســــــتقشــــــاف وتحليله ه الدراســــــة  هدف   لموظف ن، ا
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من جهة ثانية. ه ا   (OCB)  ســــــلو  المواطنة التنميمية على  هاتأث ل وســــــع  للتعرف على  ، من جهة  الوظيفي

 .)  (OCBسلو  المواطنة التنميميةالوظيفي على    وتحليل أثر الرضاوقد ركزت الدراسة على فحص  

حيث طب  الجانب الميدا ي على الممرضـــــــــ ن    الاســـــــــتدلالي.اتبع  الدراســـــــــة المنصف الوصـــــــــفي والتحليل  

مســـــتشـــــفى ســـــي  أنور الإقلييي العام   ح:و  جب،  أ،من النوع   عموميةأربعة مســـــتشـــــفيات   ال ين يعملون في

 RSSAمســـــــــــــتشـــــــــــــفى ب لســـــــــــــادا الموجود في مـدينـة مـالانج من النوع ب ،( الموجود في مـدينـة مـالانج من النوع أ، 

ومسـتشـفى المدينة الإسـلامي في منذقة   ج( في مدينة باتو من النوع RSUKHهوسـادا العام  مسـتشـفى كارسـا  

رئيســـــية في   الاســـــتبيان كأداةوقد تم اســـــتخدام   مســـــتجيبا. 175  العينة بلت  .حكاســـــيمبون مالانج من النوع 

 (.GSCA تحليل المكونات الهيكلية المعمم  كما استخدم  عدة أساليب إحصائية أهمهاجمع البيانات.  

ــــــار  كما مـــــــــــــجل   .  كان محايدا(  QWL الوظيفية  حياة  الجودة ل  نالممرضــــــــ ـــــ  اتجاه أن النتائج إلى  تأشـــــــ

ــاه  النتـائج إجمـاعهم ــــ يجـابي.  فكـان ذو اتجـاه إ(  OCBســـــــــــــلو  المواطنـة التنميميـة  أمـا  الوظيفي،    محول رضـــــــ

ــيــات بــاســـــــــــــتخــدام تحليــل المكونــات الهيكليــة المعمم  و  وجود ارتبــاطــات  ( عن  GSCAكشـــــــــــــ  اختبــار الفرضـــــــــــ

 التنميميةســــــلو  المواطنة  و (   (JSالرضــــــا الوظيفيوكل من  QWL  جودة الحياة الوظيفية إيجابية كب لة ب ن

(OCB)، وب ن الرضا الوظيفي JS)  وسلو  المواطنة التنميمية  )(OCB) . 

أوصـــ  الدراســـة الم ســـســـة الصـــحية بال لك ز على  عزهز جودة الحياة الوظيفية للكوادر التمرهضـــية،  

ـــــــات عــادلــة وكــافيــة من الأمور  فمع التــأكيــد على ممــاهر التعوهض المــادي.   ــــــهــام في تحقي   عوهضـــــــ يُعــد الإســـــــ

  المادية والصحية.   عملمن الضروري مناقشة التحديات المرتبذة ببيئة الكما أن      عالف.الملحة ال ي يجب أن  

مل الإحســـــاس الإيجابي  ي  ،ر ال ي أعرب عن  الممرضـــــون بشـــــأن رضـــــاهم على نمام الأجو   وبالرغم من الحياد

 مة علي  وتذوهره.ــــــــــــيش ل إلى أداء متم ز ينبغي امحاف  ن( من قبل الممرضOCBبسلو  المواطنة التنميمية  

Ika et.al,2019)) 

والرضـــا الوظيفي    الوظيفية:  جودة الحياة  ( بعنوان  2020)  P.S. Venkates waran. et. alدراســـة  .3

  19الصناعات الطسيجية في ظل  كوفيد   وأداء الموظفين في

الرضــــــــا الوظيفي  من    الوظيفية وكلحياة  اله ه الدراســــــــة إلى اســــــــتقشــــــــاف العلاقة ب ن جودة   ســــــــع 

السـوق الصـينية  خاصـة لأن.  19-ت لوبور خلال جائحة كوفيدبصـناعة النسـيج   للعامل ن فيالوظيفي  داء  الأ و 

حول ترك ز مصـــــــــنعو المنســـــــــوجات في تلا تزال غ ل قابلة للوصـــــــــول بســـــــــبب الأزمة الصـــــــــحية المســـــــــتمرة، فقد 

 ت لوبور إلى الأسواق الدولية الأخرلأ.

تأث لها على    وظيفية وكيفيةالالحياة قيي لفحص جودة ال على الأسلوبه ه الدراسة تم الاعتماد في   

ــا وأداء   ــ ــيج العامل نرضـــــــ ــ ــناعة النســـــــ ــ ــة   حيث تكون ،  في صـــــــ ــ ا   20من    عاملا 1705من  مجتمع الدراســـــــ ــنع  ــ مصـــــــ
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  ، العينة بذرهقة عشــوائية منتممة اخت لت  البيانات.كأداة رئيســية لجمع ســتبيان  وقد اســتخدم الا   للنســيج،

ــتُخدم     جائحة كرونا(،  ف لة  2020 لى جواني إما  منجمع البيانات  ف لة   عاملا. امتدت389  وقدرت ب اســــ

ــائيـــة مختلفـــة لتحليـــل البيـــانـــات  أســـــــــــــــاليـــب الارتبـــاا،  معـــامـــل  ، و t  واختبـــارتحليـــل الموثوقيـــة،    أهمهـــا:  إحصـــــــــــــ

  .SEMبالمعادلات الهيكلية    والنم جة

الرضــا  الوظيفية،  جودة الحياة لكل من  العامل ن في مصـا ع النسـيج   وجهة نمر  العام منأن الاتجاه  

الوظيفيـة  تـأث ل جودة الحيـاة    الارتبـاا مـدلأ اختبـار    بينـ  نتـائجقـد  و   كـان معتـدلا.  الوظيفي، والأداء الوظيفي

 QWL)    الوظيفي  والرضــــــــــــــا JSالوظيفي    ( على الأداء JP  حيــث كــانــ  العلاقــة ب ن جودة الحيــاة الوظيفيــة ،)

، بينما العلاقة ب ن جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي كان  ضعيفة معتدل  مستولأ بوالرضا الوظيفي  

 إلى تـــأث ل قوي لجودة    ،SEM  المعـــادلات الهيكليـــة  نمـــ جـــة نتـــائج  من خلال  تم تـــأكيـــدهـــاوال ي  
 
ــــــ لة حيـــاة  المشـــــــ

ــــا الوظيفي،    الوظيفية على ــــة  وال ي توافق  مع  الرضـــــــ ــــواراندراســـــــ . وقد أظهرت البيانات أن 2015فينكاتيســـــــ

ن ال ين يتمتعون بأجور جيدة، وتقدير مناســـــب لجهودهم، وتداب ل أمان فعالة، وبيئة عمل صـــــحية  لعامل ا

أداء  في   ، أشارت النتائج إلى مستوهات عالية19-أفضل. وخلال جائحة كوفيد  وظيفيةيتمتعون بجودة حياة 

ا،    أو  والإنتاجية  عاملالموظف ن، ســـواء من حيث الإيرادات لكل    النتائج وجود   أوضـــح جودة الإنتاج. وأخ ل 

 .العاملوأداء  وظيفية  حياة الالللرضا الوظيفي في العلاقة ب ن جودة   ادور وسيط جزئي

أوصــ  الدراســة بعدة اجراءات وتداب ل للمســ ول ن بمصــا ع النســيج  ســتهدف تحســ ن كل من جودة  

كما يجب على   العامل ن.  انتاجية وولاء  جيدة لزهادةأجور   عأبرزها: دفالحياة الوظيفية والأداء الوظيفي كان  

هبية لتذوهر مهارات  خلال تنميم برامج تدر   الوظيفية منوحدات النســـيج العمل على تحســـ ن جودة الحياة  

بل وجعل جودة الحياة   كرونا.كوحدة متماســـــــــقة في ف لة جائحة    والزملاء والعملالعامل ن، دعم المشـــــــــرف ن  

  ، مرنةالوظيفية كإســ لاتيجية أســاســية ووضــعها ح ز التنفي  من خلال توف ل بيئة عمل أمنة؛ جداول زمنية  

ن الســـــــلامة الصـــــــحية لهم؛ ومســـــــاعدتهم في وجود عدد كاف من العمال لتتذية عبء العمل؛ ضـــــــما ضـــــــمان

 (  (Venkateswaran et.al, 2020إدارة ضتط العمل

الدور الوســــــيط   :الممرضــــــين    جودة الحياة الوظيفية وأداء  :بعنوان et. al. Diana  (2020  )دراســــــة   .4

 الجائحة  للرضا الوظيفي في فترة 

ــ ن خلال وباء كوفيد   هدف  ه ه  ـــ ــة إلى  عزهز فهم أداء الممرضـــــــ ـــ على التحق    عمل كما  ، 19الدراســـــــ

ــا الوظيفي في العلاقة ب ن  ىالوظيفية علمن تأث ل جودة الحياة  أدائهم مع اســــتقشــــاف الدور الوســــيط للرضــ

الممرضـ ن   أن فئةكما   كورونا،. منممات ال دمات الصـحية كالمسـتشـفيات شـارك  في مجابهة وباء  المتت لين
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المصــــــــاب ن والمر ــــــــأن، الأمر ال ي زاد من ضــــــــرورة اســــــــتقشــــــــاف ه ه    عوالمباشــــــــر مهم أصــــــــحاب ال ط الأول  

 المتت لات في مةل ه ه البيئة التنميمية الحساسة وه ه المروف الصحية.  

ــــب  مع أهداف   ــــفي والتحليلي لتناســـــــ ــــة،تم اعتماد المنصف الوصـــــــ ــــتبيان  الدراســـــــ ــــتخدم الاســـــــ كأداة    واســـــــ

ــــية لجمع   ــــفى الجامعي لجامعة  البيانات، أمارئيســـــــ ــــتشـــــــ ــيا إيرلا تا    الجانب الميدا ي فذب  في المســـــــ ــ   بإندونيســـــــ

Airlangga University Hospital (RSUA)  تم تحليل ومعالجة    مستجيب. 100، حيث قدرت عينة الدراسة

 .PLSربعات الصترلأ الجزئيةم جة المعادلات الهيكلية القائمة على طرهقة المنالبيانات بالاستعانة  

 ن محل  على أداء الممرضــــ ـــــ  وظيفيةحياة الالجودة لد تأث ل إيجابي كب ل  و وجأوضـــــــــح  نتائج الدراســـــــــة 

ـــ ــــسابق  دراسات  عدةالدراسة وه ا ما تواف  مع   ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــأبرزهة  ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ الحسيني ، 2013راماكريشنان جاياثري  اــ

و 2010 وآخــرون أن،  أكـــــــدت  الاجــتــمـــــــايــي  الــ ــي  المــهنــي،  الـــــــدعــم  المــهنــي  ،  الــتــذــوهــر  المــكـــــــافـــــــ ت  و الإجــهـــــــاد  نــمـــــــام 

 من جودة    ، وال يوالتعوهضــــــــــــــات العــادل
 
كمــا بينــ     ن.على أداء الممرضــــــــ ـــــ  الحيــاة الوظيفيــة ت ثر عت ل جزءا

ــا الوظيفي،   الوظيفيةحياة الجودة لتأث ل    النتائج وجود كدراســـة  الأبحاث الســـابقة    ما أكدت وه ا  على الرضـ

  د تـأث ل و وجفبينـ  النتـائج   الممرضـــــــــــــ ن،فيمـا يخص علاقـة الرضـــــــــــــا الوظيفي وأداء    أمـا ،2007  وهـات شـــــــــــــان  

ــــــر روبيل   مةل:. وه ا يدعم الأبحاث الســـــــــــــابقة  الأداء الوظيفيعلى   إحصـــــــــــــائيا للرضـــــــــــــاإيجابي هام دال   باشـــــــ

ــا الوظيفي يتوســـــــــــــط العلاقـة جزئيـا ب ن   أكـدت النتـائج  وقـد ،2020  وســـــــــــــرهـدادي   إليـانـا،  2014وكي أن الرضـــــــــــ

لاو  :  لعدة دراســـــــــات ســـــــــابقة أهمهاما جاء موافقا    للممرضـــــــــ ن وه اجودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي  

 .2020أنج ن وآخرون، -ب لانج ن  ،1998وماي 

ــــةأكدت   ــــ ن.  ( لتعزهز أداء  QWL   وظيفيةحياة الالعلى أهمية إعذاء الأولوهة لجودة   الدراســـــــ الممرضـــــــ

من خلال توف ل  عوهضــــات  الوظيفية    جودة الحياةالمســــتشــــفيات تنفي  ســــياســــات تركز على   كما تحتم على

 عزهز بيئــة عمــل داعمــة تتضـــــــــــــمن التواصــــــــــــــل    ، نتقــديم برامج تذوهر الممرضــــــــ ـــــ  ،عــادلــة، إن لم تقن معززة

إلى ســـــــــــــلوكيــات جــديرة بــالةنــاء في الأمر  ي دي  وبــالتــالي  الموق  الإيجــابي،     عزز   شــــــــــــــأنهــا أنوال ي من    ،الفعــال

 ) Diana et. al,2020  .إيرلانجاب يجامعالستشفى  كالمم سسات  

للمغــادرة أو العيل للعمــلا عوامــل  :  العمــل  بعنوان  Leonilo M. Cruz. et. al  (2022  )دراســــــــــــــة   .5

 الوظيفي  للموظفين وأثرها على نية الدوران    وظيفيةجودة الحياة ال

ست دي بشكل عقسأي إلى    وظيفيةال  جودة الحياةعوامل  إلى تحديد ما إذا كان     الدراسة  هدف  ه ه

على الأســــــئلة    لإجابةالدراســــــة لكما ســــــع     (.HEI اصــــــة  العالي التعليم الفي م ســــــســــــة   لعامل ننوايا دوران ا

ا    علومـاتالتـاليـة: مـا هي الم   مـدة   ،التعليميـةال لفيـة    ،العمر  ،الجنسلمتت لات:  الـديموغرافيـة للموظف ن وفقـ 
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حيــاة الب ن عوامــل جودة    والأثر  العلاقــة  تــ ؟ كمــا هــدفــ  للتحقي  في وجودالعمــل وطبيع  يــةوضـــــــــــــع  ،العمــل

 .بيئة العمل ونوايا الدوران  ،الإشراف ،التعوهض  ،المشاركة ،التذوهر ،والمتمةلة في  وظيفيةال

ا لجمع البيانات     الدراســــــــــةاســــــــــتخدم ا كمي  في كلية    عامل  220الدراســــــــــة  مجتمع   دوقد حدتصــــــــــميم 

ـــــ ـــــالعينة بحيث قدرت   لانتينج، س. كارلوس.الدكتور     من أعضــــاء هيئة التدريس عامل   101  مشــــار ، 152  ــــــــ

ــبــة   ــــــبــةمن غ ل    عــاملا  51%( و66.4 بنســـــــــــ ــــــ ن بنســـــــ العينــات    بذرهقــة  العينــة  اخت لتوقــد    %(.33.6   المــدرســـــــ

م  ااســــــــــــتخد حيث تم .2021نوفم ل   23أكتوبر إلى   22ف لة جمع البيانات من   امتدتو  أو الانتقائية.  الهادفة

ي هنيد الإلق لو ي المتوزيع الرابط ع ل رسائل ال ل و نموذج جوجل لإ شاء  س ة إلق لونية من استبيان المسح 

وباسـتخدام أسـاليب   26( الإصـدار  SPSSالحزمة الإحصـائية للعلوم الاجتماعية  تم الاعتماد على  .ال اصو 

  الانحدار إحصـــــائية مختلفة منها المتوســـــط الحســـــابي والانحراف المعياري، معامل ارتباا ب لســـــون، وتحليل 

 المتعدد.

ــارت نتائج تحليل ترتبط  و   ذات أهمية كب لة  وظيفيةحياة الالارتباا ب لســــــون إلى أن عوامل جودة  أشــــ

ــهـا البعض،  ء على معـاملات الارتبـاا بينهـا. ومع ذلـك، فـإن نوايـا  بنـاقوي ومرتفع    حيـث كـان الارتبـاامع بعضـــــــــــ

ـــيةالدوران لها علاقة  ـــرافمع    عقســـــــ تحليل الانحدار    بينما أظهر . فقط وبيئة العمل  أبعاد التعوهض، الإشـــــــ

ــة  ن جودةأالمتعـــدد   ــاة الوظيفيـ ــأبشـــــــــــــكـــل    الحيـ ــام تتنبـ ــا دوران  كب ل  بشـــــــــــــكـــل    عـ ــامل نبنوايـ أن بعـــدي  إلا  .  العـ

ــا  م ـــله  قطف  وبيئـــة العمـــل  التعوهض في كليـــة الـــدكتور كـــارلوس س.   الوظيفيدوران  ال ـــا تـــأث ل ســـــــــــــلبي على نوايـ

من المرحح أن   الموظف نأن    وال ي تنص علىمرهـــة تواف  المـــــــــــــ ص والمنممــــة  بن  خـــ تم الأ   و ذا مـــالانتينج.  

ة إذا  نمم ــفي الم  العــاملون يبقى    المتوقع أنفــإنــ  من  ،  وعليــ   ،متلبيــة احتيــاجــاتهتمــ   مــا  يملوا في المنممــة إذا  

 (Leonilo et. al, 2022  .عملهمتم استيفاء  عوهضاتهم ومتذلبات بيئة 

  وظيفيـة حيـاة الال( بعنوان :  جودة  2023) Mohammad Rabiul Basher Rubel. et. alدراســــــــــــة   .6

 : نموذج هرمي مع تحليل الوساطة الموظف    ومخرجات

(، المقدمة في نموذج هرمي،  QWL  وظيفيةحياة الالكيفية تأث ل جودة    البحةية في الورقة هدف  ه ه

ــــــة   .  البقـاء(الموظ   الأداء الوظيفي ونيـة   مخرجاتعلى   ــــــعـ  الدراســـــــ ــا الوظيفإذا كان    فيمـاكمـا ســـــــ   ي الرضـــــــــــ

بــــالاعتمــــاد على نمرهــــة التبــــادل  ب ن جودة الحيــــاة الوظيفيــــة ومخرجــــات الموظ  وذلــــك  العلاقــــة    يتوســـــــــــــط

 في بنجلاديش.الملابس الجاهزة    م سسات صناعةالعامل ن في  الدراسة علىث طبق   حي .الاجتمايي

ــة واســـتخده  طرهقة ال لجمة ال لفية في ه  الاعتماد علىتم  ــتبيان ب  مالدراسـ نســـ ة ثنائية اللتة  الاسـ

بالجانب الميدا ي للدراســـــــة.  للقيام    للملابس الجاهزة  م ســـــــســـــــة 80 تم تحديد  ثوالبنتالية(. حي الإنجل زية  

يكون   وأن ،لمدة عشـــــــــر ســـــــــنوات على الأقل  العاملةالم ســـــــــســـــــــات  عيارهن التالي ن:  المتم الاختيار على أســـــــــاس 
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ــــــتبيـــان على موظفي الموارد    800تم توزيع  ولقـــد    على الأقـــل.    موظ   1000حجم التوظي  في المنممـــة   اســـــــ

ا،432تم إرجاع حيث    م ســـــــســـــــة،  40البشـــــــرهة في   بعد إجراء  و %. 54أي ما يعادل معدل اســـــــتجابة    اســـــــتبيان 

ا للاســـتخداماســـتبيانا   365تم العةور على   ،فحص البيانات كما قد تم  .%45.6اســـتجابة   أي بمعدل  صـــالح 

 استخدام كل من التحليل العاملي التوكيدي من الدرجة الةانية وتحليل المسار.

ــة إلى جملة من النتائج أبرزها: أثرت بشـــــكل إيجابي   QWL  ةالحياة الوظيفيجودة أن  توصـــــل  الدراســـ

ال ي كشــــــــف  أن   الســــــــابقة،  الدراســــــــات  دعم  نتائج  وقد بالموظف ن والأداء الوظيفي.  من الاحتفانكل   على

( ونيـــــة  Hermawati & Mas, 2017هي عـــــامـــــل مهيمن على أداء الموظف ن    QWL  الحيـــــاة الوظيفيـــــةجودة  

  ن الدراســـة بأتوصـــل  (. بالإضـــافة إلى ذلك،  Surienty et al., 2014 ; Jabeen et al., 2018دوران الموظف ن  

ــا الوظيفي، ممــا ي دي إلى تحســـــــــــــ ن الاحتفــان    QWL  الحيــاة الوظيفيــةجودة   ت دي إلى قــدر أك ل من الرضــــــــــــ

لإ شــــاء مكان عمل أفضــــل   مصــــا ع الملابس الجاهزةبالموظف ن والأداء الوظيفي. قد تة ل النتائج تفق ل إدارة 

ــهل على  ل  للعامل ن. ــ ــة الحالية أن  ســـــــ ــ ــا ع تحقي ه ه  لك، تتوقع الدراســـــــ ــ  النتائج المهمة لأبعاد جودة  المصـــــــ

تــــأث لهــــا على أداء الموظف ن و   المــــديرال ي يــــدركهــــا    الحيــــاة الوظيفيــــة ــا    بهم منالاحتفــــان  وآليــــة  ـــــــ خلال الرضـــــــ

 ( (Rubel et.al, 2023 الوظيفي في قاعدة صناعية كةيفة العمالة في اقتصاد نام  مةل بنتلاديش.

:  وظيفيـة   نحو الـ كـاء العـاطفي وجودة الحيـاة البعنوان:Achmad Sudiro et al  (2023  )دراســـــــــــــة   .7

 تحسين دور سلوا العمل 

المتمةلة  الوظيفية الرئيســية  ) الســلوكيات (إذا كان  الاتجاهات  اكتشــاف ماإلى   ةدراس ــه ه ال   ســع   

الال زام التنمييي والدعم التنمييي المتصــــور   الوظيفي،  الارتباا  ،الوظيفيالاســــتتراق    الرضــــا الوظيفي، في:

 .( أم لاQWL   وظيفيةحياة الالتوسط العلاقة ب ن ال كاء العاطفي وجودة  ت

من مختل     المســتهدف الموظف نامجتمع    يشــمل  ي.ســتالم على المنصف الوصــفيه ه الدراســة    اعتمدت

ــنـــاعـــات على مســـــــــــــتوهـــات مختلفـــة.   ــيـــا: مـــاديون،    400توزيع  تم    الصـــــــــــ ــــ ــــــتبيـــان على أربع مـــدن في إنـــدونيســـــــ اســـــــ

تم قد  . و 2022سـبتم ل  أوت إلىومن   2021 جوهليةالف لة من ماي إلى  ومالانج، فيوبنجرماسـ ن، وباري باري،  

ا، فكان  327ما يصـل إلى   اسـ لجاع للقيام   SmartPLS 3.0برنامج  أسـتعمل  %.81 سـبة الاسـتجابة    اسـتبيان 

 من جهة واختبار الفرضيات من جهة ثانية.  المسار للتحق  من صحة وموثوقية الاستبيانات بتحليل

  الوظيفية، الحياة  ي ثر بشــــــــــكل إيجابي وكب ل على جودة  الوظيفي  أن الرضــــــــــاكشــــــــــف  ه ه الدراســــــــــة  

ـــــط   ــات    ءما جاوه ا   QWL  وظيفيةال  الحياة  العاطفي وجودةالعلاقة ب ن ال كاء  وهتوســـــــ ـــ موافقا لعدة دراســـــــ

ــابقة منه ــ كما أكدت أن   .(2002(، وبالمر وآخرون  2019(، ومورون  2021 (، 2018توفر  ســــــ ـــــأندراد وو   :اســـــــ

توســط العلاقة ب ن ال كاء  وأن  ي . QWLالوظيفية  جودة الحياة  تأث ل إيجابي وهام على  للاســتتراق الوظيفي
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ــابقـة  QWL  حيـاة الوظيفيـةالعـاطفي وجودة ال ــــ ــات الســـــــ ــــ  ،2011مـارت ن وآخرون. هـ ه النتيجـة تـدعم الـدراســـــــ

ـــــــة  2021،  2019 الــدعم   النتــائج توســـــــــــــطهــ ا وأوضـــــــــــــحــ       .Khajehpour  2011 بور ااجه ــك ــ  وخــالفــ  دراســـــــ

ـــــور العلاقة ب ن ال كاء العاطفي وجودة الحياة النتيجة  ه ه    وقد توافق .  QWL  الوظيفية التنمييي المتصـــــــ

ســــيدين  -مدو  ،2019، 2010، 1986الدراســــات ال ي أجراها آيزن لجر وآخرون عدة دراســــات ســــابقة منها   مع

الحياة  ة ب ن ال كاء العاطفي وجودة  ـــ ـــــط العلاقـــ ـــــلم يتوسأما فيما يخص الال زام التنمييي ف ،2010وآخرون

ــــــ ـــــوأخي  .2021، و2012نورالدين و ، 2015، 2014، 2013. 2011  إيتامي وآخرون  كما ذكر  الوظيفية ـــــــــ ــ ــــــــ ـــــــــ ــ ــــــــ را ــــــــ

. وكان  ة ــــاة الوظيفي ــــودة الحيـــــــ ـــــــوجفي   ــــــن في العلاقة ب ن ال كاء العاط  ــــالموظفي  ارتباال   ثأت عدمدت النتائج  ـــــ ـــــــأك

ــــ ـــــه ا الاستنتاج يتع ــــــــ ــــ ـــــ، ن2017، 2019، 2014ي وآخرون ـــ ـــــارض مع ألفـــــــ ــــــــ ــــــــ   .2019، 2010، جران   2018ور  ـــــــ

 2023 Sudiro et al, ) 

 التعليق على الدراسات السابقة وتحديد الفجوة البحثية.ثالثا:  

إن المتتبع لتذور مفهوم جودة الحيــاة الوظيفيــة يجــد أنــ  قــد ارتبط بعــدة متت لات إدارهــة لعبــ  دورا  

ــــــقـل وتبلور المفهوم وتذبيقـاتـ  العمليـة، ــــــورمـان،    فقـد ركز كـل من  فعـالا في صـــــــ هـافلوفيتش، إغبـارهـا، بـاراســـــــ

حيث أكدت ه ه الدراسات أن برامج جودة الحياة   ،  على عنصر المشاركةبادواي  و   شا غ، ليدفورد، كوه ن

  ،حوادث العمـل   ،الوظيفيـة المعتمـدة على مشـــــــــــــاركـة العـامل ن قـد أدت إلى تخفيض كـل من: معـدلات التيـاب

ــــــكـاولأ ودوران العمـل ــــــتولأ   ،الشـــــــ ـــــــانيـة على مســـــــ ــــــ ن في جودة العلاقـات الوظيفيـة والا ســـــــ كمـا أدت إلى تحســـــــ

المنممة، بالإضـــافة إلى أنها أكدت  على أن القيادة ال اتية للعامل ن تزهد من فاعليتهم وتحســـن من ســـلوكهم.  

 (.33- 30 ،2008 جاد الرب ،

الحياة الوظيفية    بي لجودةإيجاوجود تأث ل   لاو وماي   ،كاتز وآخرون ولقد بين  عدة دراسات كدراسة

ــادي والمـالي للمنممـة، بـل وه دي تذبيقهـا إلى تحقي  نتـائج ومعـدلات نمو غ ل مســـــــــــــبوقـة   على الأداء الاقتصـــــــــــ

أكدت أن الأداء المالي لا يتحق  من خلال تخفيض التكالي  فقط، بل هو مرتبط أســــــاســـــــا   اللمنممات. كم

 برضا العامل ن، ل ا فهو مكون هام في برامج جودة الحياة الوظيفية.

ام رجات  ومناقشــة الدراســات الســابقة بشــأيء من التفصــيل من خلال ال لك ز على   ســيتم تحليلل ا 

تم تل يص أهم الأبعــاد ال ي شـــــــــــــكلــ  كــل من جودة   معــا، حيــثالمتت لين  ، مع مراعــاة أن تتنــاول  الوظيفيــة

ــة   ــاع وحجم العينـ ــة إلى القذـ ـــــــــافـ ــابع، بـــالإضـــــــ ــاة الوظيفيـــة كمتت ل مســـــــــــــتقـــل والأداء الوظيفي كمتت ل تـ الحيـ

 بينها:  والاختلافالمتبع وأهم النتائج المتحصل عليها ليتسنن توضيل أوج  التشاب     الإحصائيوالأسلوب  
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 : ملخص الدراسات السابقة(2 -1) الجدول 

عوامل جودة الحياة  المؤلف/ السنة 

 الوظيفية 

    /القطاع  عوامل الأداء الوظيفي 

 العينة

الأسلوب  

الاحصائي  

 المتبع

 نتائج البحث

خليل إسماعيل 

إبراهيم ما أي 

2014 

ي:  الجانب التنظيمي والوظيف 

 المشاركة في اتخاذ القرارات 

 والاشرافي السلو  القيادي 

 الال زام التنمييي 

 الاستقرار والأمان الوظيفي   

 برامج التدرهب والتعلم 

الأمن   جوانب بيعة العمل:

والصحة المهنية، التوازن ب ن  

العمل والحياة، العلاقات  

 الاجتماعية 

:  والاقتصاديالجانب المالي 

والمكاف ت، فرص ال ل ي  الأجور 

 والتقدم الوظيفي 

الال زام  القفاءة ال اتية في-

 بتنفي  التعليمات والأوامر 

العزم والرغبة في تر   -

 العمل. 

حالات الشكاولأ والتملم   -

 والجزاءات.

 كفاءة الأداء وفاعليت . -

الرضا العام عن أبعاد  -

 جودة الحياة الوظيفية. 

إنتاجية وعبء العمل  -

الأكادييي والاداري  

 وال دمي.

التعليم  

 العالي

344  

تحليل   

الانحدار 

 المتعدد 

المتت لين أمـــــا   الأثر ب نوجود  

فـرص   تـــــــأثـ ـلا:  الأبـعـــــــاد الأكـثـل 

الـــوظـــيـــفـــي  والـــتـــقـــــــدم    ،الـــ ـــل ـــي 

  ، الاجــــــتــــــمـــــــاعــــــيـــــــة الــــــعــــــلاقـــــــات  

 ،الاســـــــــتقرار والأمان الوظيفي

 ،التدرهب والتعلم ،المشـــــــــاركة

 التوازن ب ن الحياة والعمل.

سوزان محمد  

القر أي وسامية  

م كر القحذا ي  

2018 

المعنوهة،  روف العمل ظ

خصائص الوظيفة، 

التعوهضات والمزايا، جماعة  

  العمل، أسلوب الرئيس في

 المشاركة في القرارات  لإشراف،ا

 :البشريةممارسات الموارد 

 والتذوهر، الأجور التدرهب  

 والمكاف ت،   

الأداء، الاستقذاب  تقييم 

 والاختيار

مستشفى  

القوات 

المسلحة 

المملقة  ب

العربية  

  السعودية

241  

تحليل  

الانحدار 

 المتعدد 

بــاشـــــــــــــر ميجــابي و إتــأث ل  وجود  

على   وظيفيـــةحيـــاة الال لجودة  

المستشفى  مختل  ممارسات  

 الموارد البشرهة  لإدارة 

نور الدين رأف   

عبد الصمد 

 2019محمد

 خصائص الوظيفة 

 المشاركة في القرارات 

 الأجور والمكاف ت 

 المعنوهةظروف بيئة العمل 

 جماعة العمل

 أسلوب الأشراف 

 في القرارات  ةالمشارك

الهيئة    الأداء الوظيفي  

العامة 

للاستةمار 

والمناط   

 265الحرة 

 

التحليل  

العاملي 

 الاستقشافي.

تحليل  

الانحدار 

 المتعدد 

ــ ـــن  بـ ــي  ــجـــــــابـ ايـ ــبـــــــاا  ارتـ وجـــود 

الـــــوظـــــيـــــفـــــيــــــة   الـــــحـــــيـــــــاة  جـــــودة 

ــا الأبعــــاد  والأداء الوظيفي. أمــ

تـــــــأثـــــ ـــــلا: خصـــــــــــــــــــائـــــص الأكـــــثـــــل  

الأجور    ،المشــــــــــــــاركـة،  الوظيفـة

 والمكاف ت

رضا محمود أبوزهد  

محمد وبسام سم ل  

 2020الرميدي 

ظروف العمل المادية وغ ل  

المادية، تحقي  ال ات،  

علاقات العمل، التوازن ب ن  

الحياة والعمل، التقليل من  

 ضتوا العمل. 

  

الأداء الوظيفي والفاعلية  

 التنميمية، 

الاستتراق الوظيفي متت ل  

 وسيط  

الشركات 

 السياحية 

452  

تحليل  

 المسار 

وجود أثر إيجابي ومعنوي  -

لجودة الحياة الوظيفية على 

كل من الاستتراق، الأداء  

الوظيفي والفاعلية  

 التنميمية. 

وجود وساطة جزئية  -

ب ن جودة الحياة   للاستتراق

الوظيفية وكل من الأداء  

الوظيفي و الفاعلية 

 التنميمية. 

حسن  نجولأ متولي 

 2022 كشكوشة

  الجانب التنظيمي والوظيفي:

 المشاركة في اتخاذ القرارات 

 القيادي   النمط

الهيعة  الأداء السيا ي: 

المصرية  

تحليل  

الانحدار  

ــ ـــــن  بـــ طـــــرديـــــــة  عـــــلاقـــــــة  وجـــــود 

ــة وكـــل  جودة الحيـــاة الوظيفيـ

 وتذبي من الأداء الســـــــــــــيــــــا ي  
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 الاستقرار والأمان الوظيفي  

 والتعلم   والتذوهر التدرهب

 تصميم العمل 

  والمعنوهةبيئة العمل المادية 

   الجانب النفس ي والاجتماعي:

العلاقات داخل الحياة  

 الوظيفية 

 توف ل فرص ال ل ي 

 التوازن ب ن الحياة والعمل

 سهيل العلاقات  

الم صية؛ الدافعية نحو  

 الانضباا ال ا ي

 : المتغير الوسيط

الوظائ  الحديةة لإدارة  

 الموارد البشرهة: 

-وضع إطار للجدارات؛ 

خذيط التعاقب  ت

الوظيفي؛ التدرهب على  

 أساس الجدارة

العامة 

 للبترول  

324 

البسيط  

 والمتعدد 

ــةـــــــة لإدارة  ــحـــــــديـ الـ الـــوظـــــــائـــ  

 الموارد البشرهة؛ 

الوظـائ  الحـديةـة  أن تذبي   

الـــــــــبشــــــــــــــــــــــرهـــــــــة المـــــــــوارد    لإدارة 

تتوســـــــــــــط العلاقــــة ب ن جودة 

والأداء   الــــوظــــيــــفــــيـــــــة  الــــحــــيـــــــاة 

 السيا ي

عبيد  شاهر محمد 

 يحين ص لي  وصلاح

2022 

  جور ظروف بيئة العمل، الا 

والمكاف ت، فرق العمل،  

ن  مامشاركة العامل ن، والأ 

 الوظيفي

 الأداء الوظيفي، 

 الال زام التنمييي 

موظفي  

بلديات 

الضفة  

 350 التربية

تحليل  

الانحدار 

 المتعدد 

أثــــر  و  د  الــــحــــيـــــــاة  لــــجــــو َ جــــودة 

في الأداء الوظيفي   الوظيفيــــــة 

الــتــنــمــيــيــي   موالالــ ــزا ــا    م  وفــقــــ

 ثم: ظروف بيئـة العمـل، لا ي

 جور والمكاف ت،الأ 

 الأمان الوظيفيوأخ لا بعد 

عبيد  جزاء 

 العصييي 

عائشة النعمة و 

 2023الأغض 

 النمط القيادي -

 والأمان الوظيفي الاستقرار -

 ال لقية الوظيفي-

التوازن ب ن العلم الجامعي -

 والحياة الاجتماعية 

 التنمية المهنية -

 بأبعادها:  الدافعية للإنجاز

 الشعور بالمس ولية -

السعي نحو التفوق  -

لتحقي  مستولأ طموح  

 مرتفع 

 المةابرة -

 الشعور بأهمية الزمن -

 التخذيط للمستقبل -

التعليم 

 العالي

عضو   112

 هيئة تدريس

معامل  

 الارتباا 

 دالـة احصــــــــــــــائيـاوجود علاقـة  

الحيــــــاة  الوظيفيــــــة    ب ن جودة 

 والدافعية للإنجاز

عادل بومجان    

 أقذي جوهرة وخالد

 2018 الوافية

 التكوهن، العمل الجمايي،

والمكاف ت، خصائص  الحوافز 

في اتخاذ   المنصب، المشاركة

 القرار، والمروف المادية للعمل 

 جودة ال دمة، المهارات،

السلو  الإبدايي، وكمية  

 العمل 

التعليم 

 العالي

90 

تحليل  

الانحدار 

 المتعدد 

 ن كل من خصائصإ

المنصـــــــــب والعمل الجمايي ل  

 أثر إيجابي مباشر على

 أداء الأستاذ

 فيسة عمر روبتي 

 مصذفى  محنون 

2019 

 الاستقرار الوظيفي

 التكوهن والتعليم

 فرق العمل 

  الم صية التوازن ب ن الحياة 

 والوظيفية

 الأجور والمكاف ت. 

م سسة  الأداء الوظيفي 

 سونلتاز

 المدية

30 

تحليل  

الانحدار 

 المتعدد 

إيــــــــجــــــــابــــــــيــــــــة  وجــــــــود    عــــــــلاقــــــــة 

متوســـــــــــــذـــة ب ن جودة الحيـــاة 

 .الوظيفيالوظيفية والأداء 

 نوال بوضياف

2020 

 

 

ظروف العمل المادية وغ ل  

 المادية، 

 ، الاستقرار والأمان الوظيفي

 ، تحقي  ال ات

 علاقات العمل 

الـالـجـودة  إن    إطار نمري  تحس ن الأداء والانتاجية  وظـيـفـيـــــــةحـيـــــــاة 

 شـ ل في مجملها إلى كل ما من 

 شــــــــــــــأنــ  أن يزهــد ويعزز رضــــــــــــــا

 عملهم.الموظف ن عن 



 الأدبيات التطبيقية                                                                                                                                                         

 

 : الثانيالفصل 

74 

لقمان بوخدو ي  

 وشراف عقون 

2020 

 "  Waltonنموذج "والتون"

كفاية وعدالة نمام الأجور  -

 والتعوهضات. 

توافر ظروف عمل صحية  -

 وأمنة.

فرص استخدام وتنمية   -

 قدرات العامل ن. 

 فرص النمو والأمان الوظيفي   -

التكامل الاجتمايي في عمل   -

 المنممة.

 حقوق العامل ن الدستورهة  -

المس ولية الاجتماعية.  -

 للمنممة

التوازن ب ن الحياة الوظيفية   -

 والم صية 

استدامة رأس المال  

 : البشري 

 قدرات العامل ن  

 إبداع العامل ن  

 اتجاهات العامل ن 

الــــــــحــــــــيــــــــاة   إطار نمري  جــــــــودة  أبــــــــعــــــــاد  أن 

ــا  فيهــــ الوظيفــــــة والاســـــــــــــتةمــــــار 

ــة  يعمـــل على  عزهز اســـــــــــــتـــدامـ

 المورد البشري داخل المنممة

خالد خالفي يوس   

 بوكدرون 

 2021 

 المشاركة بالقرارات  -

 خصائص الوظيفة

 الأجور والحوافز 

 مكان العمل 

 أسلوب الإشراف 

التعليم  الرضا الوظيفي 

 العالي

69 

خميس 

 مليانة

الانحدار 

 البسيط  

وجود أثر لأبعاد جودة الحياة  

الرضا   على  الوظيفية 

وبعد   المشاركة الوظيفي. 

الأكثل   بالقرارات البعد  كان 

 تأث لا

 ،ما ع فاطمة

 بوهراوة زوره 

2021 

 السعادة الوظيفية 

 الةقة،

 العدالة، 

 الزمالة 

 الفخر 

التعليم  الأداء الوظيفي  

 العالي

الذاقم 

 الاداري 

 الشل  

50 

تحليل  

الانحدار 

 المتعدد 

ايجابي   معنوي  ارتباا  وجود 

السعادة  أبعاد  كل  ب ن 

 الوظيفية والأداء 

الفخر  و الوظيفي،   كان  بعد 

 الأكثل تأث لا 

جمعة خ ل الدين 

 2020 خان وأحلام

 الأمان والاستقرار الوظيفي 

 ت  الأجور والمكاف

 ال لقية والتقدم الوظيفي 

  الحياة الم صية التوازن ب ن

 والوظيفية

 ظروف العمل المادية 

 التكوهن والتعلم 

مركز البحث   الال زام التنمييي 

 العليي 

 بسقرة 

36 

تحليل  

الانحدار 

 المتعدد 

الحياة   لجودة  أثر  وجود 

الال زام   في  الوظيفية 

 التنمييي.

وجود أثر للتوازن ب ن الحياة  

في  والم صية  الوظيفية 

 الال زام التنمييي 

S. Usha   

 V. Rohini 2018و

 عمل آمنة وصحية  بيئة

 خصائص الوظيفة

 زايا والم الأجر

 ال ل ي فرصة 

 تحف ز ال

 مخرجات العمل: 

 الأداء الوظيفي 

 الرضا الوظيفي 

 الال زام التنمييي

ت  شركا

 السيارات في

،   شيناي

 120الهند 

تحليل  

الانحدار 

 المتعدد 

الوظيفية    ت الحياة  جودة  ثر 

الأداء   من  كل  الوظيفي،  على 

والال زام   الرضا الوظيفي 

النتائج   بين   كما  التنمييي، 

الآمنة  العمل  ظروف  أن 

في   الأهم  العامل  والصحية 

الحياة   الوظيفية  جودة 

كما   مقارنة الأخرلأ.  بالأبعاد 

  لها الوظيفة  أن جودة الحياة  

الرضا  على  أك ل  تأث ل 

 الوظيفي
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Ika Ruhana et al. 

2019 

 سلو  المواطنة التنميمية.   جودة الحياة الوظيفية  

 :  المتت ل الوسيط

 الرضا الوظيفي 

القذاع  

الصتي 

العمومي  

ندونيسيا إب

175 ، 

تحليل  

المكونات  

الهيكلية 

 المعمم 

وجود ارتباا إيجابي كب ل ب ن  

وكل   الوظيفية  الحياة  جودة 

الرضا   وسلو من    الوظيفي 

وب ن   ،التنميميةالمواطنة  

الوظيفي    وسلو الرضا 

 المواطنة التنميمية  

P.S. 

Venkates waran 

2020 

 الأداء الوظيفي  جودة الحياة الوظيفية 

 : المتت ل الوسيط

 الرضا الوظيفي 

مصا ع  

  النسيج

 -ذ لوبور ب

 الهند

389 

نم جة 

المعادلات  

 الهيكلية 

جزئيا  وسيط  دور  وجود 

العلاقة  في  الوظيفي  للرضا 

الوظيفي  الحياة  جودة  ب ن 

 وأداء الموظ . 

Diana et al 

2020 

 الأداء الوظيفي  جودة الحياة الوظيفية  

 المتت ل الوسيط:  

 الرضا الوظيفي 

المستشفى  

الجامعي 

إيرلا تا 

 بأندونيسيا

100 

نم جة 

المعادلات  

الهيكلية 

بذرهقة 

المربعات  

الصترلأ  

 الجزئية  

الرضا الوظيفي يتوسط  

جودة  ب ن  العلاقة جزئيا

الحياة الوظيفية والأداء  

 الوظيفي للممرض ن   

Leonilo M et al 

2022 

 التنمية، المشاركة، التعوهض،

 وبيئة العمل  الإشراف

م سسات   نية الدوران الوظيفي 

التعليم 

العالي 

 ال اصة 

152 

تحليل  

الانحدار 

 المتعدد 

جودة الحياة الوظيفية  

بشكل كب ل  عام تتنبأبشكل 

أن  بنوايا دوران الموظف ن. إلا 

وبيئة العمل   بعدي التعوهض

فقط لهما تأث ل سلبي على  

 الوظيفي، نوايا الدوران 

Mohammad 

Rabiul Basher 

Rubel et al 

2023 

 زاياالتعوهضات والم

 خصائص الوظيفة

 سلو  المشرف 

 توازن الحياة مع العمل 

 ف العمل و ظر 

 مخرجات العمل: 

 الأداء الوظيفي؛ 

 الاحتفان الوظيفي

صناعة  

الملابس  

الجاهزة 

 بنتلاديش 

365 

التحليل  

العاملي 

التوكيدي 

وتحليل  

 المسار.

  ةجودة الحياة الوظيفيأن 

QWL   أثرت بشكل إيجابي

  من الاحتفانعلى كل 

 بالموظف ن والأداء الوظيفي. 

Achmad Sudiro 

et al 

2023 

 ال كاء العاطفي 

 

جودة الحياة الوظيفية  

 المتت ل الوسيط:  

  الاستتراق الرضا الوظيفي،

 الوظيفي،

الال زام  الاندماج الوظيفي،

 التنمييي 

 

مختل   

 الصناعات

 أندونيسيا

327 

نم جة 

المعادلات  

الهيكلية 

بذرهقة 

المربعات  

الصترلأ  

 الجزئية 

  ،الرضا الوظيفيأن كل من: 

الاستتراق الوظيفي،  

 والدعم التنمييي المتصور 

ب ن  يتوسط العلاقة جزئيا 

جودة و   العاطفي ال كاء

   الحياة الوظيفية

 إعداد الذالبة بناء على الدراسات السابقة   المصدر:

أعلاه   الجدول من التمحيص، كما يتب ن من خلال  بشأيءواستقرائها  فحص الدراسات السابقة بعد

 أبرزها:لقراءات اجملة من 
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 مو حيث المخرجات الوظيفية للعامل: .1

 
 (: تكرار المخرجات الوظيفية للدراسات السابقة02 (الشكل

 إكسل من إعداد الذالبة بناء على الدراسات السابقة ومخرجات المصدر: 

ــــــــاب ، نجـــد أن متت ل جودة الحيـــاة الوظيفيـــة ربط بعـــدة مخرجـــات     من خلال عرض الجـــدول الســـــــ

ام رجات    أكثل ه هوظيفية على مسـتولأ العامل ن، نلاحظ من خلال الشـكل السـاب  أن الأداء الوظيفي هو  

بعــدهــا يــأ ي كــل من الاســـــــــــــتتراق الوظيفي ونيــة دوران    التنمييي،  الال زامالوظيفي ثم    يليهــا الرضـــــــــــــــاتقرارا،  

لتأ ي بقية ام رجات بدرجة واحدة كســلو  المواطنة التنميمية، الدافعية للإنجاز،   الدرجة،العمل بنفس 

 ه.الأداء السيا ي وغ لها من ام رجات المبينة في الشكل أعلا 

وقد اتفق  الدراســــة الحالية مع الدراســــات ال ي اهتم  بالأداء الوظيفي كأحد أبرز ه ه ام رجات  

عبيد    ،)2020  ،الرميدي و محمد   دأبوزه (،)2019،الصـــــمد محمد دعب (،)2014  ،إبراهيم ما ـــــأي  (كدراســـــة

 Usha & Rohini, 2018)،  Venkates   ،(2021،زورهو   فاطمة   ،(2019،مصذفىو   فيسة   ،(2022،وص لي 

waran,2020،)   2020,Diana. et. al)  ،  Basher Rubel et al,2023 (، ــة اختلف  عن   إلا أن ه ه الدراســـــ

ــــــم ثلاث أبعـاد هـامـة   غ لهـا من حيـث أنـ  تم تبني الأداء الوظيفي على أنـ  متت ل كـامن من الـدرجـة الةـانيـة يضـــــــ

والســلو  غ ل المنتج. و ذا ما نمرنا إلى ام رجات الوظيفية نجدها بشــكل أو   ،الأداء الســيا ي ،هي: أداء المهام

 المنصجية.ب خر تندرج ضمن الأبعاد الةلاث سالفة ال كر، وسيتم تفصيل ذلك في فصل الإجراءات  
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 :أبعاد جودة الحياة الوظيفيةمو حيث   .2

 
 لدراسات السابقةا أبعاد جودة الحياة الوظيفية في: تكرار  (03) الشكل

 : من إعداد الذالبة بناء على الدراسات السابقة ومخرجات إكسل المصدر

 ســــتنتج من خلال الشــــكل أن الدراســــات الســــابقة شــــمل  على عشــــرون بعدا من أبعاد جودة الحياة  

لقن بتقرارات مختلفة    السـعادة الوظيفية درجة عليا من جودة الحياة الوظيفية،  باعتبار  الوظيفية، وذلك

بنفس الــدرجــة، تليهــا في ال لتيــب كــل    الاجتمــاعيــةب ن المرتفعــة كــالأجور والمكــافــ ت ثم بيئــة العمــل والعلاقــات  

التدرهب والتعليم   ،الاســـتقرار والأمان الوظيفي  ،الســـلو  القيادي والاشـــرافي ،من: المشـــاركة في اتخاذ القرار

ــيـــة بت ــــ ــــــ صـــــــ قرار ثمـــا ي مرات لكـــل بعـــد. بعـــدهـــا يـــأ ي بعـــد ال ل ي والتقـــدم  والتوازن ب ن العمـــل والحيـــاة المـــــــ

  ، الفخر  ،الوظيفي، فخصــــــائص الوظيفة ثم الأمن والصــــــحة المهنية، لتأ ي الأبعاد التالية: الال زام التنمييي

حقوق العامل ن الدســـــــتورهة   ،تحقي  ال ات  ،التقليل من ضـــــــتوا العمل  ،تصـــــــميم العمل ،الةقة ،العدالة

 أخر ال لتيب بنفس درجة التقرار. للمنممة في  جتماعيةالا والمس ولية  

ــــــي  وقياس   ــــــة الحالية على أكثل الأبعاد تقرارا لأهمية ه ه الأبعاد في توصـــــــ وعلي  فقد ركزت الدراســـــــ

ــيـة للعـامـل إلى   الاحتيـاجـاتمفهوم فلســـــــــــــفي كجودة الحيـاة الوظيفيـة ، والـ ي يعـد مجـال يبـدأ من   الأســـــــــــــاســـــــــــ

، وال ي تم بناؤه بحصــر أهم  2015 ســوامي وآخرون  ، ل لك تم تبني مقياسرفاهيت  بل وســعادت  الوظيفية

ــــــرون بعـدا ومن خلال التحليـل العـاملي   ــــــبعـة وعشـــــــ ــابقـة وال ي بلتـ  ســـــــ ــــ ــات الســـــــ ــــ الأبعـاد المـ كورة في الـدراســـــــ
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الاســـــتقشـــــافي تم ال روج بتســـــع أبعاد هي: الأجور والمكاف ت، بيئة العمل، الرضـــــا والأمن الوظيفي، العلاقات  

ــــــتقلاليــــة العمــــل، كفــــايـــة الموارد.  والتع ــــ اون، التــــدرهـــب والتذوهر، المراف ، المنــــاخ والةقــــافـــة التنميميــــة، اســـــــ

ـــــــة اتفقــ  مع غــالبيــة الأبعــاد الأكثل تقرارا كــالأجور والمكــافــ ت، بيئــة العمــل، الأمن   ونلاحظ أن هــ ه الــدراســـــــ

العلاقــات والتعــاون واختلفــ  معهــا في كــل من كفــايــة الموارد، المراف ، والمنــاخ  ،  الوظيفي، التــدرهــب والتذور 

 استقلالية العمل وال ي قد تتقاطع مع خصائص الوظيفة وتصميم العمل. التنميمية،والةقافة  

 :القطاع المدروسمو حيث   .3

 

 في الدراسات السابقة القطاع المدروس: (04)الشكل 

 الذالبة بناء على الدراسات السابقة ومخرجات إكسل من إعداد  المصدر: 

( أن أكثل قذاع اسـتقبل دراسـات حول جودة الحياة الوظيفية والأداء  04 نلاحظ من خلال الشـكل 

  العصــييي  ،(2014 ،إبراهيم ما ــأي   العالي كدراســةالوظيفي ضــمن الدراســات الســابقة كان قذاع التعليم 

خ ل    ،(2021زوره،و    فاطمة ،(2021،بوكدرونو  خالفي  ،(2018 وآخرون،  بومجان  ،(2023،والأغضـــــــــــــ 

، منها أربعة دراســة على المســتولأ الوطني، اثنان على المســتولأ  ( Leonilo et al,2022  ، (2020،الدين وخان  

 العربي ودراسة واحدة أجنبية.

ــــــتي، القذــاع   ــــــيــب كــل من القذــاع الصـــــــ العمومي    الاقتصــــــــــــــادي أمــا الــدرجــة الةــانيــة فكــانــ  من نصـــــــ

 استهدف من قبل الدراسات التالية:  الاقتصادي   عمتساوهة. فالقذاوالقذاع الصنايي بدرجة 

  فيســـــــــة   (مصـــــــــرهتان. ودراســـــــــةدراســـــــــتان    وهما)2022،حســـــــــن كشـــــــــكوشـــــــــة (،)2019، عبد الصـــــــــمد محمد  ( 

 ،)2018  ،القحذا يو القر أي    (سة وطنية، في ح ن أن دراسة كل مندار   فهي)2019،مصذفىو 
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 (Ika Ruhana et al,2019) ،   ,2020  Diana. et. al)    فذبقــ  في القذــاع الصـــــــــــــتي، الأولى كــانــ  في البيئــة

ــــ ـــــمندونيسيا. أما على مستولأ القذاع الصنايي، فكان  دراسة كل االسعودية، أما الأخ لت ن فكان  في  ـــــــ ـــــــ ـــــــ ن ـــــ

)2018 Usha& Rohini, )  2020 (و  في صــــناعة الســــيارات Venkates wara,  (  في مصــــا ع النســــيج بالهند، أما

 فكان  بصناعة الملابس الجاهزة ببنتلاديش.) Basher Rubel et al,2023دراسة  

دراســــــــــت ن    وهما)2020،بوخدو ي وعقون   (و)2020،بوضــــــــــياف  (الدراســــــــــات النمرهةيليها في ال لتيب  

وطنيت ن، حيث تناولتا الموضــوع بتحليل المتت لات من خلال الدراســات الســابقة وما توصــل  إلي  من نتائج.  

عبيد    (في الشــــركات الســــياحية بمصــــر، ودراســــة)2020  ،أبوزهد محمد والرميدي   (وأخ لا فقد أجره  دراســــة

ــــــ لي  طبقــ  في قذــاعــات    وال ي)  (Sudiro et al,2023والتربيــة في القذــاع الحكومي،    بــالضـــــــــــــفــة)2022،وصـــــــ

 من:الدراسة الحالية قد اتفق  من حيث القذاع المدروس مع كل  إنمتعددة. وعلي  يمقن القول  

)2018 Usha& Rohini, )، ) 2020  Venkates wara,  (،   Basher Rubel et al,2023  (حيث أنها   من

 ،)2018القحذا ي،  و القر أي  (  تنتيي إلى القذاع الصنايي، وتتف  إلى حد ما مع دراسات

 Ika Ruhana et al,2019)،  ,2020  Diana. et. al) أنها   ، إلامن حيث أنها تنتيي إلى الجانب الصـتي

ــناعة الصــــــــيدلانية لما لها من أثر مباشــــــــر على حياة العامل  ــية الصــــــ ــا من حيث خصــــــــوصــــــ   تختل  معها أيضــــــ

ــــــات القليلـة ال ي أجرهـ  في هـ ا القذـاع في حـد علم الذـالبـة.   ــــــواء، فهي  عـد من الـدراســـــــ والعميـل على حـد ســـــــ

  أك ل للموضوع.مما يعذي أهمية  

   المتبع:  الحصائيالتحليل  مو حيث   .4

 
 الدراسات السابقة  التحليل الاحصائي المتبع في: (05)الشكل 

 من إعداد الذالبة بناء على الدراسات السابقة ومخرجات إكسل المصدر: 
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اختبار   المتعدد فيعلى تحليل الانحدار    اعتمدتيت ن من خلال الشـــــــــكل أعلاه أن أغلب الدراســـــــــات  

  ، (2022،عبيد وص لي    ،)2018  ،القحذا يو   يالقر أ  (،)2014  ،إبراهيم ما أي (الفرضيات كدراسة كل من

 ،(2020 خ ل الدين وخان ،  ،(,Usha& Rohini 2018   ،(2021زوره،و    فاطمة ،(2018 وآخرون،  بومجان 

 Leonilo et al,2022) ،  أبوزهد محمد والرميدي،  المســـــــار فكان  دراســـــــة   تناول  تحليلأما الدراســـــــات ال ي

ــة  (  2020 ــار.  Basher Rubel et al,2023ودراســــــ ( ال ي جمع  ب ن التحليل العاملي التوكيدي وتحليل المســــــ

ــة   ــــ ــافي  2019عبـد الصـــــــــــــمـد محمـد،بينمـا جمعـ  دراســـــــ الانحـدار    وتحليـل( ب ن التحليـل العـاملي الاســـــــــــــتقشـــــــــــ

 المتعدد.

  Venkates wara, (،  ,2020 Diana. et. al )، (Sudiro et al,2023)  2020 في ح ن أن كل من دراسـة  

نم جة قائمة على التباين ، بينما   الدراست ن  فقد استخدم  نم جة المعادلات الهيكلية، حيث الأولى كان   

ــــــــ ـــــــالأخ لت ن فاعتم ــ ــ ــــــ ـــــــلى النم ج ــــــدتا عـــ ــــــــ ـــــــة على المربعـــــــ ـــــــة القائمـــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــــ ـــــــات الصتـــ ــــــــ ـــــــرلأ الجزهئـــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــ ـــــــة.  أما دراســـ ــ ــ ـــــــــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ  ةـــ

Ika Ruhana et al,2019)) اعتمـدت على تحليـل المكونـات الهيكليـة المعممـة في اختبـار الفرضـــــــــــــيـات. في   فقـد

  ،(2023الأغضـــــــ ،و    العصـــــــييي  دراســـــــةح ن تم اســـــــتخدام معامل الارتباا والانحدار البســـــــيط في كل من 

 .(2021بوكدرون،و  خالفي  

ومما ســــب  نلاحظ أن اســــتخدام الدراســــات الوطنية والعربية للتحليل الاحصــــائي تراوح ب ن معامل  

الارتباا، الانحدار البســـــــــيط إلى تحليل المســـــــــار في عمومها، بينما نلاحظ في الدراســـــــــات الأجنبية اســـــــــتخدام  

لية ســــتعتمد في تحليلها  نماذج التحليل من الجيل الةا ي كنم جة المعادلات الهيكلية. وعلي  فالدراســــة الحا

  ة ال صـــــائص الســـــيكو م ليللتحق  من  بذرهقة المربعات الصـــــترلأ الجزئية  نم جة المعادلات الهيكلية  على 

النموذج   وتحليل من خلال النموذج القياســـــــأي لكل منهما،  جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفيلمقياســـــــأي  

ـــــــة  البنـائي ــــــيـات الـدراســـــــ والـ ي    ،FIMIX-PLSحليـل اللاتجـا س غ ل الملحون  تإلى    بـالإضــــــــــــــافـة  ،واختبـار فرضـــــــ

في مســـــــتولأ كل من جودة الحياة    التباينعلى   التعرفو أضـــــــتى أحد المتذلبات الضـــــــرورهة في البحث العليي،  

   جاموفي.من خلال برنامج    المتت لات الديمترافية  حسب  الوظيفي  الوظيفية والأداء

ــة كـل من   ــــ ــة الحـاليـة اتفقـ  مع دراســـــــ ــــ من  Diana. et. al  )، (Sudiro et al,2023)  2020, فـالـدراســـــــ

ــــــترلأ. واختلفـ  مع بقيـة   نـاحيـة الاعتمـاد على نمـ جـة المعـادلات الهيكليـة القـائمـة على طرهقـة المربعـات الصـــــــ

 الدراسات في التحليل الاحصائي المستخدم.

 :أهداف الدراسةمو حيث   .5

ـــــــة من حيــث أنهــا في مجملهــا تبحــث في العلاقــة أواتفقــ  هــده   الارتبــاا أو الأثر ب ن جودة   الــدراســـــــ

 فيالحياة الوظيفية والأداء الوظيفي أو أحد ام رجات الوظيفية على مســتولأ العامل ن، لقن اختلف  معها  
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ــــــ  الأبعــاد الأبرز لقلا المتت لين كبنــاء كــامن من الــدرجــة ال ـــــــة في كشـــــــ ةــانيــة، مع  جــانــب محــاولــة هــ ه الــدراســـــــ

ــ ن يتمتعان   ــيكو م ليالعمل على تقديم مقياســـــ ــناعة الصـــــــيدلانية    ةبخصـــــــائص ســـــ جيدة تناســـــــب بيئة الصـــــ

ــــاهمة في تذوهر  بالجزائر. ه ا وقد ــــ  على موثوقية النموذج والمســـــــ ــــة للقشـــــــ ــــع  الدراســـــــ النمري    الإطارســـــــ

 ال اص بالدراسة.  

 مو حيث المنهج المعتمد: .6

ــة مع معمم  ــابقة في اتباع المنصف الوصـــفي بشـــقي  القيفي والقيي،تتف  ه ه الدراسـ ــات السـ   الدراسـ

 حجم يوضـــــحخصـــــائصـــــها، أما التعب ل القيي فيعذي وصـــــفا رقميا   ب نفالوصـــــ  القيفي يصـــــ  الماهرة وه

على الرغم من أنهـا في ذات الوقـ  تختل  معهم في  ســـــــــــــميـة المنصف بـالوصـــــــــــــفي   ،ودرجتهـا  مقـدارهـاالمـاهرة و 

من أجل الوصول   تذب   طرهقة بحث  ال ي  عتمد   و نما التحليل هو أحد أساليب المنصف الوصفيالتحليلي ،  

  الاســـــتقشـــــافي ، إضـــــافة إلى اســـــتخدام الدراســـــة  للأســـــلوب ن: المســـــتي    ماهرةللإلى وصـــــ  كيي هادف ومنمم  

ها   مـ يص ـو لتلك الماهرة،   بتقديم وصـ  شـامل     والفار ي، التابع ن للمنصف الوصـفي، وال ي يسـمل الأول 

تحليل البيانات  من   مقن ، أما الةا ي فيعلى ســـــــــــــلوكات وأوضـــــــــــــاع واقعية  تدلدقي  ، وتحديد أدلة   بشـــــــــــــكل  

 . وه ا ما  تفل عن  العديد من الدراسات.القش  عن أوج  التشاب  والاختلافمن خلال الملموسة  

 مو حيث عينة الدراسة: .7

، 50، 36، 30الدراســــــــــات الوطنية كان    إن تفحص عينات الدراســــــــــات الســــــــــابقة نجد أن عينات   

ــاليــــة    )90،  69 ــانــــ  في حــــدود القيم التــ كــ العربيــــة ال ي  ــات  ـــــــ ــالــــدراســـــــ بــ ــــــت لة إذا مــــا قورنــــ     وهي عينــــات صـــــــ

بــــالقيم    )452  ،  350،  344،  324،  112،241،265( ـــــــــات الأجنبيــــة ال ي قــــدرت عينــــاتهــــا  بــــالــــدراســـــــ أو قورنــــ  

، وعلي  فقد اختلف  الدراســـــة الحالية عن الدراســـــات  )389، 365، 327، 175، 152، 120، 100 (التالية:  

ــــــالحـة للتحليـل   ــــــابقـة في عـدد العينـة حيـث قـدرت العينـة الفعليـة الصـــــــ وال ي  عـد معت لة مقـارنـة     (611)الســـــــ

بعينات الدراســـــــات الســـــــابقة، وذلك لتحقي  أهداف الدراســـــــة  بكل موضـــــــوعية ودون تح ز وتجاوزا لأخذاء  

 القياس.
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 الفصل:لاصة  خ

ــــوع ن هام ن  كجودة الحياة الوظيفية والأداء   التذبيقية  النمرهة و   الأدبيات على  الاطلاعإن  لموضـــــــ

ــــــــاف القة ل من وجهــات النمر وطرق مختلفــة للذرح، ومنــاهف متعــددة   ــــــتقشـــــــ الوظيفي لأمر يبعــث على اســـــــ

الأمر ال ي   ،والأجنبيةية  العرب  الوطنية،  منها  تنوعة للتذبي بيئات مللمعالجة  وقذاعات واســــعة للاختبار و 

  للقشـــــ  عن العلاقات والتأث لات  يوســـــع من مدار  الباحث وتصـــــورات  حول الماهرة المدروســـــة ومحاولت   

تمخضــــــــــــــ  عن    بـأبعـاده وال يجودة الحيـاة الوظيفيـة بـأبعـادهـا مع الأداء الوظيفي  ودة ب ن  جالمو   والفروقـات  

ــــــة ،منذقـةتبـاينـة حســـــــــــــب كـل  المنتـائج  جملـة واســـــــــــــعـة من ال ــــــب كـل دراســـــــ وال ي ألهمتنـا  بجملـة من    بـل وحســـــــ

 :النقاا الهامة وال ي تم العمل عليها على الجانب ن النمري والميدا ي وكان أهمها

 التأصيل النمري للموضوع بشكل أكثل دقة واختصار وبشكل أكثل موضوعية. •

ــة نيةفي الب  دقي الت • ــيلها على الةانية والعملالكامنة من الدرجة     لاتتتللم  العاكســـــــ تحليلها  و   تفصـــــــ

 بينها.  ةقب ل ال لتوضيل التداخلات

ــــــيس   • ــــــــ  في بيئـــات أجنبيـــة مختلفـــة محـــاولـــة التـــأســـــــ جـــاهزة    مقـــاييس  وتقـــديمتقيي  مقـــاييس درســـــــ

 ساعد على التم يص الجيد للمستولأ الحالي لكل   الجزائرهة بمختل  قذاعاتها،  والبيئةتتناسب  

 رغوب.متت ل، والعمل على الوصول للوضع المستهدف والم

ال ي إحصـــــــــائية حديةة عمل  عليها الدراســـــــــات الأجنبية و   وأســـــــــاليبالتمقن من التعرف على برامج   •

ـــورات  فدم  لنا   ـــوع  مختلفة عنتصـــــــ ،  نم جة المعادلات الهيكليةمن حيث اختيار العينات،   الموضـــــــ

 .FIMIX-PLSغ ل الملحون    نم جة اللاتجا س
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 تمهيد:

إن التنميم الجيـد للبـدايـات والتخذيط لهـا بـالشـــــــــــــكـل المنه ي المتســـــــــــــلســــــــــــــل والم لابط ي دي حتمـا إلى 

على البــاحــث الجهــد والوقــ  والمــال. وعليــ  فــإن فصــــــــــــــل    كوهوفر ذل ــ،  ومضـــــــــــــبوطــة  واضـــــــــــــحــة  ونتــائجنهــايــات  

بمةابة  فهو   ،يجب ال لك ز علي    ي الو  البحث،حجر أسـاس في شـكل  يالإجراءات المنصجية للدراسـة الميدانية  

   النتائج.من تتبع مراحل وخذوات التحليل من أجل الوصول إلى أفضل ن مقت ال ي  ال ارطة

ـــــــات العلميــة على دقــة ـــــــل عليهــا أي بــاحــث في الــدراســـــــ الإجراءات ال ي   تتوق  قيمــة النتــائج ال ي يحصـــــــ

  فصــــــــل لعرض نخصــــــــص ه ا ال  ،ومن ه ا المنذل   اتبعها والأســــــــاليب ال ي اســــــــتخدمها في معالجة الموضــــــــوع.

ثم   ،هاقذاع وم ســــــــــســــــــــة الدراســــــــــة والتعرف على هيكلها التنمييي، وك ا أهم الم شــــــــــرات ال ي تلمس متت لات

ــــول للبيانات الأولية، امجتمع  عرض للأدوات ــــتخدمة للوصـــــــ   المتبعة   التذبي ، الإجراءاتمحل  والعينة   المســـــــ

وأخ لا عرض ل صــــــــائص عينة الدراســــــــة حســــــــب المتت لات   .في التحليلوالأســــــــاليب الإحصــــــــائية المســــــــتعملة  

 الديمترافية.

 أولا: تقديم قطاع ومؤسسة الدراسة.

عد صناعة الأدوهة واحدة من أهم الصناعات على الصعيدين امحلي والعالمي، وتتم ز 
ُ
صناعة    بكونها 

ــيــة   ا.  وال ي    من العيــار الأول تنــافســـــــــــ ا عــاليــ  ــنــاعــة الأســـــــــــــلحــة  تــأ ي في المرتبــة ال  فهيتحق  مردود  ةــانيــة بعــد صـــــــــــ

ا في جميع    كمـــا يُلاحظ  وال لمجيـــات من حيـــث الأهميـــة الاقتصـــــــــــــــاديـــة والتقنولوجيـــة. ا كب ل  أنهـــا تلقى اهتمـــامـــ 

ا لأهمية الدواء في الحفان على صـــــــحة الفرد. على  الم ســـــــســـــــات    ســـــــيذرت ك للأ وعلي  فقد  أنحاء العالم نمر 

ا في توجي  ســياســات  تالبحث والتذوهر، و   تمتع بقدرات عالية في مجالت قذاع، وال يال  اه  ا كب ل 
 
متلك نفوذ

 .والحساس في ذات الوق   ه ا القذاع الحيوي 

شهد منافسة شديدة ب ن ي أن  وبالرغم من الاستحواذ على ه ا القذاع إلا الجزائر،في    وك لك الحال

إن   لتنوع القب ل في ام ت لات امحلية والأجنبية وتنوع المســــــــتوردين.لم ســــــــســــــــات الصــــــــناعة الدوائية، نتيجة  

ــنـاعـة الـدوائيـة الجزائرهـة مرت بعـدة   منـ  ف لة    تحـديـاتمن التحولات وال  فيهـا العـديـد  محذـات تجـاوزتالصـــــــــــ

 لت ن أساسيت ن كما يلي:مرح تل يصهما فييمقن  ح ن يومنا ه ا.و الاستعمار  

 : 1982 -1958المرحلة الأولى   

ـــــنة  ئأ شـــــــ ـــــ ـــــيدلية المركزهة الجزائرهة في ســـــــ الجزائرهة    بتو س من طرف الحكومة الم قتة 1958  الصـــــــ

 GPRA الجيش تموهن  هو  الوقـ     في ذلـكهـدفهـا  الوقـ  مع الصـــــــــــــيـدليـة المركزهـة التو ســـــــــــــيـة، وكـان    ذات( في

مهمـــة    تولى  1963  أفرهـــل10الم رخ في    وبموجـــب القرار  عقـــب الاســـــــــــــتقلالأمـــا  الحـــدود.    ع لبـــالأدوهـــة    الوطني

ــــــيـدلانيـة الأخرلأ. تنميم إليهـا عمليـة  أســـــــــــــنـدت  وقـد    تموهن وتوزيع الأدوهـة والمواد القيميـائيـة والمنتجـات الصـــــــ
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تحصـــــــل  على  و   الســـــــنة،من نفس  جوان  18قرار    بمقتضـــــــأنو ســـــــي ل الصـــــــيدليات المصجورة بعد الاســـــــتقلال  

  الصـــــــــــــيــدليــة  ث ــور   فقــد  1965أفرهــل    23قرار  أمــا بموجــب    المــدنيــة الصـــــــــــــحيــة.  ام ــازن العموميــة لل ــدمــات

وبقرار    وال زامات لةلث م سسات لتجار الجملة ثم تم تأميمها.  المركزهة الجزائرهة مجموع الممتلكات وحقوق 

  من المنتجات كل   ســــــــت لادلا ة  تم احتكار الصــــــــيدلية المركزهة الجزائره 1969مارس   24الم رخ في   141/ 69رقم 

 ضرورهة لذب الإ سان والحيوان.النتجات  المالذبية و   الصيدلانية والمعدات

حيث  مجال  شـاطها    توسـع منالمركزهة    لصـيدلةجعل االسـبعينيات   ف لة المالية في  ةتوافر السـيولإن 

ــاملـة مجمـل   المراقبـة وحـد ي فـارمـال وبيوتيـك    بشـــــــــــــراء  كمـا قـامـ   الاســـــــــــــت لاد والتوزيع والإنتـاج.  عمليـاتالشـــــــــــ

الشـركة مبالغ مالية    أنفق قد . أما شـبقة التوزيع ف1975عام   %100ثم بنسـبة    1971% في سـنة  51بنسـبة  

إ شــــــــــاء مخ ل مركزي  عمل  على  كما    ســــــــــواء.على حد   العمليات اللامركزهةو ضــــــــــمان التخزهن  كب لة من أجل  

ــارة إلى  قبــة النوعيــة.راخــاص بم ـــــ ـــــــة ممون من طرف    د عــدد قليــل منو جو   كمــا تجــدر الاشـــــــ الوكــالات ال ــاصـــــــ

 امحتقر في إطار نمام الحصص.  

 :1997-1982كلة الصيدلية المركزية يعادة ه المرحلة الثانية: إ 

ـــــات   لقد نتج عن ـــــســـــــ ـــــادية للم ســـــــ ـــــيدلية المركزهة 1982عام  إعادة الهيكلة الاقتصـــــــ   إعادة هيكلة الصـــــــ

 م سسات هي: خمس إلى تقسيمها إلىال ي أدلأ   الجزائرهة، الأمر

 : المؤسسات الناتجة عو هيكلة الصيدلية المركزية الجزائرية(3-1)الجدول 

مــــــــــــرســــــــــــــــــــــــوم  المؤسسة

 الت سي 

 المهمة المقر تاريخ المرسوم 

 الجزائر 1982 أبرهل ENEMEDI 82 /162 24إنميدي 
مـن   الـذـبـي  ـــــاد  الـعـتــ وتـوزيـع  ــتـ ـلاد  ـــ ـــ ـــ   الأدوات ومـواد اســ

 الاستهلا  والتجه زات ذات التقنولوجيا العالية.

 الجزائر 1982 أبرهل ENAPHARM 82 /163 24مإنا فار 

تموهن القذاع الصتي والوكالات العمومية  است لاد و 

ــة   ــات االمر و وال اصــ ــســ كز الذبية الاجتماعية للم ســ

 في منذقة الوسط

 نذقة التربيةالم موزييتموهن  است لاد و  وهران   1982رهل بأENOPHARM 82/165 24مإنو فار 

 تموهن منذقة الشرق است لاد و  قسنذينة 1982رهل بأENCOPHARM 82/164 24فارم إنكو

الم سسة الوطنية للصناعات 

 ENPPالصيدلانية 
 . والحيوا يإنتاج الأدوهة للاستعمال البشري  الجزائر 1982 أبرهل 24 161/ 82

 )844 – 831 ،1982رهلبأ 27 ،17الرسمية العدد الجرهدة (عنالذالبة بناء  من إعداد  المصدر: 

الصــــيدلانية في فيفري    ســــتقلالية الم ســــســــات الم ســــســــة الوطنية للصــــناعاتشــــمل برنامج الحكومة لا ولقد  

الجزائرهة    السـوق  وتموهناحتكار الإنتاج وتوزيع الأدوهة.    وأوكل  إليها مهمة، حيث تم إ شـاء صـيدال"  1989

 تموهنا كاملا.
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من أبرز امجمعات الصــــناعية الجزائرهة، وهو يحتل مكانة اقتصــــادية    صــــيدال اليوم يعدمجمع  وعلي  فإن   

ــناعيا ناححا كون  يعمل على التقي  مع متذلبات   هامة في قذاع ــناعة الدوائية، وهجســــــــد نموذجا صــــــ الصــــــ

ز مهام   وأبر رهف ، واســــتعراض أهم مراحل  شــــأت ،  يلي تقديم للمجمع من خلال  ع  بيئت  الصــــناعية، وفيما

 المتعلقة بالدراسة.  تالم شرا، وأهم وأهداف ، وهيكل  التنمييي

 التعريف بمجمع صيدال: .1

ــــــهم برأس مـال قـدره   ــــــركـة ذات أســـــــ ــاســـــــــــــأي    مقره  يتموقعدينـار جزائري،    2.500.000.000هو شـــــــ بـالـدار الأســـــــــــ

ــ ملك للدولة    ها% من رأس مال80 أن الجزائر حيثالبيضاء بولاية    عام التنازل عنها   تم المتبقية قد % 20والـــ

، )2022التوثي ،    ةمصــــلح  (والم ســــســــاتطره  البورصــــة من الأشــــ اص    كأســــهم عن  إلى المســــتةمرهن 1999

البشــــــري    للاســــــتخدامالصــــــيدلانية الموجهة    و ســــــوه  الموادوتوزيع   في إنتاج  رئيســــــيةال  امجمع  وتتمحور مهمة

في الجزائر   ســـــــــةيالجننذمل اليوم إلى  عزهز مكانتنا كرائد في صـــــــــناعة الأدوهة    "في:تتجســـــــــد رؤهتها    والبيذري.

 في منذقة إفرهقيا والشــــرق الأوســــط.
 
ا مفضــــلا

 
ا وشــــرهك ــي  ا أســــاســ صــــيدال على   كما  عتمد" وأن نصــــبل مرجع 

 .(Groupe Saidal,2022) الاجتماييضامن  التو   المساواة  ،: الازاهة، الشفافيةتمةل  في من القيم جملة 

 أهمها:  لعدة الاعتباراتالميدا ي    جانبتم اختيار مجمع صيدال لإجراء ال قدو 

  باعتباره   الم ســــــــــســــــــــات العمومية في الجزائر  نجاحنموذجا صــــــــــناعيا ناححا يعقس أمجمع صــــــــــيدال  يعد  •

 .الم سسة العمومية الوحيدة في مجال الصناعة الدوائية

 وأدوارهم فيمن المورد البشــري على اختلاف كفاءاتهم وخ لاتهم    لتشــقيلة واســعةامتلا  مجمع صــيدال  •

   .مختل  الفروع التابعة لهم

  ســـــنوهة عن التســـــي ل  عقس الأداء الإســـــ لاتي ي والفعلي التقارهر  ال من خلالتوفر معلومات عن امجمع  •

 .للمجمع

 مجمع صيدال:  وتطور   نش ة .2

ــيـــدال بمر مجمع  لقـــد    لجملـــة من    و عـــادة هيكلتـــ  وفقـــا  على تذورهامحذـــات ال ي عملـــ     من  مجموعـــةصـــــــــــ

 ال ي مر بها امجمع: ه ه امحذاتهم  لأ   تذرق ، وفيما يلي سنالاقتصاديةلإصلاحات  ا
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 أهم مراحل تطور مجمع صيدال  :(3 -2)الجدول 

 الحدث السنة 

من ضم مصا ع الحراش وقد استفادت    الصيدلية المركزهة الجزائرهةصيدال عقب إعادة هيكلة    ا شاء م سسة 1982

 والدار البيضاء وجسر قسنذينة.

  كان على وشـــــــك الانتهاء من قبل الم ســـــــســـــــة الوطنية للصـــــــناعات   بالمدية ال يالحيوهة"    تمركب "المضـــــــاداحول    1988

 .إلى م سسة صيدال  القيميائية

 اقتصادية تتم ز باستقلالية التسي ل.أصبح  صيدال م سسة عمومية   1989

 عملية صـناعية أو تجارهة ذات صـلة  لها بالمشـاركة في كل   لللم سـسـة سـمإضـفاء  عديلات على القانون الأسـاسـأي  1993

 .م سسات أو فروع جديدة تابعة لها مع موضوعها الاجتمايي من خلال إ شاء

 .، انتيبيوتيكال وبيوتيكفروع: فارماليضم ثلاثة    إلى مجمع صنايي  وتحوهلهاإعادة هيكلة م سسة صيدال   1997

 وذلك بالتوج  إلى عمليات البحث  الاجتماييفام مجمع صيدال بتذوهر هدف    1998

 .الأساسأي في مجال الذب الإ سا ي والبيذري 

 مارس 

1999 

دينار   800امجمع   لســــــــــهم  درت أول  ســــــــــع لةقعرضــــــــــ  أســــــــــهم مجمع صــــــــــيدال للبيع في بورصــــــــــة الجزائر، حيث  

 .جزائري 

 (Supposition التحاميل  تصنع    Bioticة تابعة لفرع  تن فتل وحدة انتاج في با 2002

ــهادة  عجمع حصــــــــول ام 2003   المنمم من قبلاليوم الةا ي للتقييس   وطنيا فيبالجائزة الأولى للجودة    هز و فو ،  الأيزو لى شــــــ

 .وزارة الصحة

  أفريل 16

2005 

 الجمهورهة.افتتل من طرف رئيس    ال ي  ، فارمال  رعفنذينة تابع ل سا شاء وحدة الأ سول ن في ق

مارس   12

2006 

 .واستقمال فتل رأس مالها م سسة أخرلأ لأجل خوصصتها 54اختيار مجمع صيدال مع 

 .%59حدود   إلىرفع مجمع صيدال من حصت  في رأسمال سوميدال   2009

ــتها في ر 20قام  بشــــراء  2010  ى%إل 38.75منو"  كة "تافشــــركســــمال  أ% من رأســــمال شــــركة إيب لال كما رفع  من حصــ

44.51%. 

 .%60صيدال حصت  في رأس مال ايب لال إلى حدود   مجمع رفع 2011

جانفي  

2014 

 .طره  الامتصاص  وبيوتيك عنشرع مجمع صيدال في إدماج فروع  أنتيبيوتيكال، فارمال 

 )163- 162،  2020غزال،  ن ب   (، )222-221،2020، بوزناق (، )155 - 154 ،2016محبوب،  (من إعداد الذالبة بناء على:المصدر: 

ــــــلاحـات   ــــــيـدال قـد مر بعـدة إصـــــــ هـامـة مقنتـ  من    اقتصــــــــــــــاديـةنلاحظ من الجـدول أعلاه أن مجمع صـــــــ

وزادت من تمقينــ  على الصـــــــــــــعيــدين الوطني والعــالمي من جهــة، وعلى    التوســـــــــــــع والاســـــــــــــتقلاليــة التســـــــــــــي ليــة

المســــــتوه ن الهيقلي والمالي من جهة ثانية. إلا أن  بقي الم ســــــســــــة العمومية الصــــــيدلانية الوحيدة في الجزائر، 

زال  لا ت  وبالرغم من أن صـناعة الدواء في الجزائر  عت ل متقدمة  سـبيا مقارنة بت لها من الصـناعات، إلا أنها

ــــــتولأ   أهمهـا: وضـــــــــــــعيـة  عـدة تحـديـات  تواجـ  المســـــــــــــتوردين للأدوهـة من ام ـابر   العـالمي،  عـددالـدواء على المســـــــ
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ــــــصو   جنبيـــةالأ  .  ةام ـــابر امحلي ـــدور    يتذلـــب تفعيـــلالـــ ي    ر، الأمةســـــــــــــوقيـــة هـــام ـــ  ال ي تحـــاول المفر بحصـــــــ

 الوطنية. المتت لات الاقتصادية العالمية والإقليمية وح ن بالإضافة إلى

 :مجمع صيدالمهام  اف و أهد .3

 أهمها: إس لاتيجية  عدة أهدافتحقي  على  مجمع صيدال  عمل ي لمجمع الستراتيجية:اهداف  أ -أ

 خل  ثقافة م سساتية مش لكة ب ن العمال. •

 . استقرار القفاءات وتذوهر الموارد البشرهةعلى  ضمان الحفان •

 . اتجاه المساهم ن بال زاماتوالوفاء  الديمومةلضمان  ةردوديالمتحس ن  •

 الجنسية. كرائد في إنتاج الأدوهة  مكانة امجمع عزهز  •

 . است لاد الأدوهة وضبط السوق من مواكبة السياسة الوطنية للدواء والمشاركة الفعالة في الحد  •

الجديدة وتوسيع  شقيلة المنتجات نحو الأدوهة   من التقنولوجياتمزهد   لاكتسابتذوهر الشراكة   •

 ) 2022داخلية، وثيقة (.الحديةة

 :مهام المجمع -ب

ــيدتتمةل  ــية مجمع صــ ــاســ توف ل  شــــقيلة متنوعة وغنية من الأدوهة عالية الجودة،  فيل االمهمة الأســ

ــعار تتناســـــــب ــة أســـــ ــياســـــ ــأن من خلال تنفي  ســـــ ــ ن إمكانية وصـــــــول الأدوهة للمر ـــــ ــاهمة في تحســـــ مع    مع المســـــ

 ية ال ي  شمل:فرعمختل  فئات امجتمع.  شمل ه ه المهمة العديد من المهام ال

 . الصيدلا يو  الدوائي انتاج الأدوهة والمواد الأولية المستخدمة في الإنتاج  •

  .مواد أولية، أو منتجات مصنعة  في شكلاست لاد المواد الصيدلانية ومستلزماتها و تصدير  •

 . المستحضرات الدوائية وصناعةوالتذوهر في امجال الذبي   بحثال •

 . والدولية  والإقليمية مختل  الأسواق امحلية في سوه  المنتجات الصيدلانية  •

 . الوطنيةاحتياجات السوق   تذيةالعمل على  •

 .المالية ال اصة بامجمع وتنمية امحفمة  لي س  •

 . والتنسي  فيما بينها لفروع امجمعالمراقبة الإس لاتيجية  •

 لإنتاج المنتجات الجديدة و سوهقها. يةعمليات الإنتاجوالتحديد اس لاتيجيات البحث والتذوهر   •

 الهيكل التنظيمي لمجمع صيدال: .4

مع   تقي الأجـل  من    وذلـك  2014في جـانفي    التنميييمجمع صـــــــــــــيـدال بـإعـادة هيكلـة هيكلـ     قـاملقـد  

ــــــوق الــدواء،  و   مع التت لاتوتجــاوبــا  محيذــ ،   ــلــة في ســـــــ ــــ   الاســـــــــــــتجــابــة يكون أكثل مرونــة في  لالتذورات الحــاصـــــــ
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ــ لاتيجية.   للوصـــــول إلى    الداخلية وال ارجيةلمتذلبات ــح الهيكل التنمييي والشـــــكل الموالي يأهداف  الإســـ وضـــ

 مجمع صيدال:

 

 

 

 

 

 

 (: الهيكل التنظيمي لمجمع صيدال 06)الشكل 

 وثيقة داخلية خاصة بامجمعالمصدر: 

 ر العام يالمد 

 الأمين العام 

 وحدات الانتاج 

ــــــــــــالف ـــــــــــــــ   روعـــــــــــــــــ

 مراكز التوز ع

 المديريات 

 مركز البحث والتطوير

 مديرهة التحليل والمراجعة التل يص

 مديرهة التسوه  والاعلام الذبي

 المديرهة المركزهة للموارد البشرهة

 المديرهة المركزهة للوقاية الصناعية

 امحفمة والاس لاتيجية الماليةمديرهة 

 المديرهة المركزهة للتنميم والاعلام

 مديرهة المشاريع الجديدة

 مديرهة الشراكة 

 مركز الشرق 

 مركز الوسط

 مركز الترب 

 وحدة المدية 

 وحدة شرشال

 وحدة قسنذينة للأ سول ن 

 وحدة قسنذينة 

 وحدة عنابة 

 وحدة الحراش 

 وحدة الدار البيضاء

 وحدة جسر قسنذينة

 وحدة باتنة

 فرع سوميديال

 فرع اب لال
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إلى بـالإضـــــــــــــافـة    نتـاجيـة،لا المجمع من مجموعـة من المـديرهـات والوحـدات  لالهيكـل التنمييي   لك ـشــــــــ ـــــيت

 :توضيحها كما يلي  وسيتم  نوفرع  للتوزيع،مراكز    ثلاث

 داخليالمســـــــــــــتوه ن ال ــ  امجمع علىمهــامــ : تمةيــل  أبرز  : يوجــد في أعلى هرم الم ســـــــــــــســــــــــــــة ومن  المـدير العـام •

ــــــع،  وخـارجي ــــــ لاتيجيـة ووضـــــــ ــيـاســـــــــــــات،  تحـديـد الإســـــــ لس الإدارة للبحـث في التذورات  بمج  الاجتمـاع  الســـــــــــ

 .الجارهة

ــ لاتيجية ال ي    الأمين العام: • ــاهمةوالم  التنســـــــي   عمل علىيمةل الهيئة الإســـــ القرارات    في عملية اتخاذ  ســـــ

 .1)58 ،ص  2016محبوب، 

بشـــــــــــــرهــة  ال  اتقفــاءالأحــدث المعــدات و   يحتوي ،  1999جوهليــة  تم ا شــــــــــــــاؤه في  :  مركز البحــث والتطوير  •

ــة  ب ن أبرز من    وتذوهرها،كل بحث عليي خاص بالأدوهة  على  هلة، يشـــرف  الم مهام  المســـاهمة في ســـياسـ

 شــــــــــ ل إلى أن مركز  كما   منها،  الجنيســــــــــة  خاصــــــــــة الأدوهةتذوهر من أجل ابتكار صــــــــــيدلا ي متواصــــــــــل،  ال

 البحث والتذوهر هو القلب النابض مجمع صيدال.

تتمةل فيما    ولاياتعدة  على   موزعة  إنتاجية للدواء وحدات   ســـعصـــيدال   يضـــم مجمع  وحدات النتاج: •

 يلي:

اعادة هيكلة الصيدلة المركزهة   د، عن1988نتاج في الإ بدأت    سابقا،فرع انتيبيوتيكال   وحدة المدية: •

فرع وحدة  ال أصـــــــــــــبل  2014جانفي  فيفرع تابعا لها، الالجزائرهة وا شـــــــــــــاء م ســـــــــــــســـــــــــــة صـــــــــــــيدال بقي 

التجه زات  بالمضـــــــــادات الحيوهة البينيســـــــــيلينية وغ ل البينيســـــــــيلينية، مجهزة    متخصـــــــــصـــــــــة في إنتاج

ــنــاعــة الأدوهــة، ــــ ــــــقيــل النوع   اللازمــة لصـــــــ ابتــداء من الحيــازة على المواد الأوليــة الفعــالــة إلى غــايــة  شـــــــ

 الصيدلا ي للمنتج؛

ــاء:  وحــدة الــدار   • ــنــاعيــة  ب ــ  تتواجــدالبيضـــــــــــ الوحــدة  تج هــ ه  نالجزائر العــاصـــــــــــــمــة، وتفي  المنذقــة الصـــــــــــ

بمخ ل معتمد من  جهز  الأدوهة  شــــــــراب، محلول، مرهم وأقراص(، م  من  ومتنوعة   شــــــــقيلة واســــــــعة

مكل  بــالقيــام بــالتحــاليـــل    كمــا أنــ راقبــة الجودة،  على م  الأدوهــة يعمــللمراقبــة    قبــل ام ت ل الوطني

بيع    وحــدةمليون    40عن  الإنتــاجيــة    ة الوحــدةقــدر   حيــث تزهــد  ،كيميــائيــة  الف زيوو   بيولوجيــة  الميقرو 

 .سنوها

ورشـــــــــة   :ورشـــــــــات إنتاج  أربع  حيث تضـــــــــم، 1971في مارس    بالعاصـــــــــمة، دشـــــــــن تقع  :  وحدة الحراش •

ــة المراهم،   الأشــــــــربة،  رشــــــــةو  ،امحاليل ــة الأقراص والملبســــــــات، كما و ورشــــــ على   تحتوي الوحدةورشــــــ

  وتصــــل الذاقة   ،والتســــي ل التقني والوثائقي  الف ز وكيميائية  مخ ل لمراقبة الجودة، مكل  بالتحاليل

 .مليون وحدة بيع سنوها 20ه ه الورشات  ل  يةنتاجلإ ا
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ــــــولات، بقـدرة انتـاجيـة أالجـافـة من  أشـــــــــــــكـال الأدوهـة    مختصـــــــــــــة في إنتـاج  وحـدة عنـابـة: •   قراص وكبســـــــ

 .تتجاوز مليون وحدة بيع سنوها

ـــــنذينة، و ب  تتواجد  وحدة قســـــــــــنطينة: • ــناعية في قســـــــ ـــ ـــــةهي المنذقة الصـــــــ ـــــكال    مختصـــــــ في إنتاج الأشـــــــ

 .مليون وحدة بيع سنوها 5بقدرة انتاجية تصل إلى ،  أشربةو السائلة من محاليل  

قســنذينة، وهي متخصــصــة  بتقع أيضــا في المنذقة الصــناعية  وحدة قســنطينة خاص بالأنســولين:  •

 .شكل قارورات في، القاعدي، والمركب(   السريعإنتاج ثلاثة أنواع من الأ سول ن  في

الأقراص والقبســـــــولات    ورشـــــــة  ورشـــــــة الأشـــــــربة،  :هي  يةورشـــــــات إنتاج  ثلاث  تضـــــــمشـــــــرشـــــــال:  وحدة   •

ـــــــة امحــاليــل المقةفــة،  و والأكيــاس     مخ ل لمراقبــة الجودة مكل  بــالتحــاليــل   تحتوي الوحــدةكمــا  ورشـــــــ

 .بيولوجية وخصائص السموم  والميقرو   الف ز وكيميائية

 تختص ورشات ه ه الوحدة في انتاج التحاميل،   وحدة باتنة: •

شـــــكال  ألصـــــناعة مختل   الأول  قســـــم ن:  تشـــــكل منبالجزائر العاصـــــمة وت  وحدة جســــر قســــنطينة: •

إنتــاج امحــاليــل  ب ــ  مختصتقنولوجيــا حــديةــة  ب  مزود  ةــا يأمبولات(، وال  التحــاميــل،  ،الأدوهــة  أقراص

 .مليون وحدة بيع سنوها 20  ب نتاجيةالإ طاقتها    تقدر  حيث  أكياس(.و   المقةفة  زجاجات

 فرع ن هما: مجمع صيدال يضم  الفــــــــــــــــــروع: •

  %( 59جمع  امشـــراكة ب ن   محصـــلةواد الســـمار، وهو  بيقع في المنذقة الصـــناعية    ســـوميديال:فرع  •

أقســــــام:  ثلاثة الفرع من    حيث يتكون %(، 4.55   وفيناليب %(36.45وامجمع الصــــــيدلا ي الأوروبي  

طره    قســـــم مخصـــــص لإنتاج المنتجات الهرمونية، قســـــم لصـــــناعة الســـــوائل  شـــــراب ومحاليل عن

 قسم لصناعة أشكال الجرعات الصلبة  كبسولات وأقراص(.و الفم(، 

مجمع  حيث يســاهم    وال اص،القذاع ن العام   نتاج شــراكةوهي م ســســة ذات أســهم    إيبيرال:فرع  •

ــــــــــ ـــــب  صــــــــــيدال في   ام تصــــــــــة%( وفلاش الجزائر 40  ب  العربية المتحدة  الإماراتمن  %(، وجلفار  40 ــــــــ

مشــــــــــروع صــــــــــنايي    واســــــــــتتلالإ شــــــــــاء    الفرع فيله ا الرئيســــــــــأي  الدور قمن  ه%(، و 20  المواد الت ائية

 لذب البشري.ل  الصيدلانية الموجهة  لإنتاج المنتجات

 :هي  مديرهات  ثمان: يشتمل الهيكل التنمييي على المديريات  •

ـــــــــابـــات امجمع   عمـــل على:  التحليـــل والمراجعـــةريـــة  يمـــد • ــة الـــداخليـــة لجميع حســـــــ ــات    المراجعـ وعمليـ

 .المالي التحليل

للموارد البشــــــــــــريــــــة:يالمــــــد  • ــا    تقوم  ريــــــة المركزيــــــة  العمــــــل وفقــــ العــــــامل ن، وتنميم  الأفراد  ــــــ ون  بشـــــــ

 المتخ ة.لقرارات  وا  ياتلإس لاتيجل
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  بحث وال  ،الإســــــــــ لاتيجيات الماليةال ذط و   تقوم بوضــــــــــع  مديرية المحفظة والســـــــــتراتيجية المالية: •

 الرئيسية.  بأهداف امجمعالذوهلة الأجل، والمتعلقة  و القص لة  عمليات التموهللتابعة  المو 

ــيــاســــــــــــــة التنميم والإعلام الآ  تحــدد  المــديريــة المركزيــة للتنظيم والعلام: • من    امجمع وذلــكي في  لســـــــــــ

بامجمع، كما   ، وتذوهر نمم التســــــــي لتنفي ها، وضــــــــمان التنميمالتتي ل في   متذلباتتحديد  خلال

 .اعداد خذط الإعلام ودراسة حاجات الوحدات الإنتاجيةسهر على  

  ة وترقية صــور النوعية، تذوهر الإنتاج  و تدعيم الجودة تركز على  :  التســويق والعلام الط ي ةمديري •

وضع اس لاتيجية  سوهقية جيدة، والمساهمة  و ضافة إلى دراسات السوق إالذبي،   امجمع، الاتصال

 .إعداد مجلات و شرات داخلية وتكوهن شبكات المندوب ن الذبي ن ع ل الوطن في

ــيــاســــــــــــــاتو   توجيــ و بــإعــداد  هتم  ت  المـديريـة المركزيـة للوقـايـة الصــــــــــــنـاعيـة: • الــداخلي   الأمن  تذبي  ســـــــــــ

ــنــــايي   لتــــأكــــد من تذبي  قواعــــد  وادورهــــة لإجراءات الأمن  ال ــــراقبــــة  الم   عمــــل علىكمــــا    والبيئي،الصـــــــــــ

 .المصادقة على أعمال الصيانة والأعمال الجيدة  اوك   والسلامة،  الصحة

ــاريع الجديدة،    ولىتت مديرية المشـــــــــــار ع الجديدة: • ـــ ـــــروا المشـــــــ ـــــعوك ا  إعداد دفاتر شـــــــ ال ذط  وضـــــــ

 .يمهالتأهيل وحدات الإنتاج مع متابعة عمليات انجاز المشاريع وتقي

ــيدال و عزهز مكانت  ب ن  عمل على   مديرية الشـــــراكة والتنمية الصـــــناعية: • رفع مســـــتولأ مجمع صـــ

الإســـــ لاتيجية مع ام ابر    تذوهر أســـــاليب الإنتاج وترقية التحالفاتخلال   نالعالمية. م  الم ســـــســـــات

   .العالمية

 مراكز التوز ع: •

ــــــــائـــل  حتوي ، تك للأ   موزعـــة على ثلاثـــة منـــاط  ــانـــات  على الوســـــــ ــــــــابـــة،    اللازمـــة والإمكـ البشـــــــــــــرهـــة الشـــــــ

ـــــة،   ـــــصـــــــ ـــــمان والمتخصـــــــ ه ه  تتمةل  كافة أنحاء ال لاب الوطني، و في  امجمع  تإتاحة وتوافر منتجامن أجل ضـــــــ

 المراكز في:

، 1996تأســــس عام    العاصــــمة، حيثالجزائر  يقع ب للمجمع،توزيع  الكز  ايعد أول مر   الوســــط:مركز   •

 مجمع صيدال.منتجات  جميع  سوه  وتوزيع  ،  ويسعى إلى تخزهن

 الجهة ســـــــــوه  منتجات صـــــــــيدال في   يهدف إلىنة،  تببا 1999  ةأكتوبر ســـــــــن أ شـــــــــأ  في  شــــــــرق:المركز   •

 .الشرقية

  وأوســــع للمنتجات  وهران من أجل ضــــمان توزيع أفضــــلب 2000عام  جوهلية  أســــس في  الغرب:مركز   •

 .جهة التربفي 
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  نوع ن من يضـــــــــــــم    ، والمهــام والأدوار المنوطــة بــأجزائــ  أنــ الهيكــل التنمييي للمجمع  نلاحظ من خلال

الوحـدات والمـديرهـات،    ،ب ن الفروعو العـام    الأم نو ب ن الرئيس المـدير العـام    تصـــــــــــــل  أحـدهـا هرميـةالعلاقـات:  

ــــــتولأ إلى أدن ـ  والتعليمـات من  إلى تـدف  الأوامروتهـدف   ترابط ضـــــــــــــعي  ب ن ، مع وجود  في امجمعاه  أعلى مســـــــ

وظيفية تربط  علاقات  ثانيها  و   النشـاطات.و   تقسـيم المهامفي   الفرو ع الإنتاجية بسـبب ال لك ز على التخصـص

بينهــــا وب ن مختل ام تلفــــة    ب ن الفروع ــــــــــارات    وتهــــدف إلى  والمــــديرهــــات،  الوحــــدات  فيمــــا  ــــــتشـــــــ تقــــديم الاســـــــ

بالهيكل الإبدايي   ما يســـــينالمصـــــفوفي أو   وعنمن ال   ســـــســـــةالمفإن نوع الهيكل المعتمد في  . وعلي   والتوجيهات

  ، تداخل الوظائ  والمســـــــــ وليات ، اللامركزي للفروع والوحدات داخل امجمع  ليلي: التســـــــــي وال ي يتم ز بما 

 (232 -231،  2020.  بوزناق،الوحداتوجود فرق عمل بحةية موزعة في 

 مؤشرات الموارد البشرية في مجمع صيدال: .5

 :الموارد البشرية بمجمع صيدال معدل -أ

بالســـــنوات  وذلك مقارنة  عدد العامل ن بامجمع   واضـــــحا ومســـــتمرا في  صـــــيدال انخفاضـــــاعرف مجمع  

م شـر معدل دوران العمل،    ذلك علىوقد تم الاعتماد في  ،2021إلى  2010طيلة الف لة الممتدة من    السـابقة

 التالية: العلاقة يتم حساب  من خلالال ي  و 

  ÷  لها(الســابقة    ةالحالية والســن الفرق ب ن عدد الموظف ن للســنة    عدد الموظف ن الراحل ن  =  دورانالمعدل 

 الموالي يوضح النتائج المتحصل عليها:  والجدول   العدد الإجمالي للموظف ن.

 2021-2010بالمجمع  العاملين: تطور عدد  (3-3)الجدول 

 معدل الدوران  عدد العاملين الراحلين  معدل النمو  عدد العاملين  السنة

2010 4405 -6.40% -282 -6.40% 

2011 4198 -4.70% -207 -4.93% 

2012 4067 -3.12% -131 -3.22% 

2013 3650 -10.25% -417 -11.42% 

2014 3453 -5.40% -197 -5.71% 

2015 3251 -5.85% -202 -6.21% 

2016 2923 -10.09% -328 -11.22% 

2017 2963 1.37% 40 1.35% 

2018 3075 3.78% 112 3.64% 

2019 3094 0.62% 19 0.62% 

2020 3093 -0.03% -1 -0.03% 

2021 3094 0.03% 1 0.03% 

 )2021-2010 صيدال من إعداد الذالبة بناء على تقارهر مجمع المصدر: 
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 : التمثيل البياني لمعدل دوران العمل في مجمع صيدال (07)الشكل 

 من إعداد الذالبة بناء على مخرجات الإكسل   المصدر:

بدء    ومتتالياواضحا  تراجعا  مجل  العامل ن بصيدالأن عدد البيا ي    الجدول والشكل نجد من خلال

عام  %  10.25إلى أن يصـــــــــــــل إلى   الانخفاضليتواصـــــــــــــل  عامل،   207أي بعدد    %، 4.7بمعدل   2011عام  من  

  2016، وهي  ســـــــــــــبـة معت لة. لي لاجع هـ ا الانخفـاض إلى حـد مـا إلى غـايـة  417بعـدد عمـال قـدر ب    أي   ،2013

متقــاربــة إلى حــد كب ل مع    وهيعــامــل    328%، أي انخفــاض بعــدد  10.09  هــ ا الانخفــاض بمعــدلحيــث تزايــد  

ــبـــاب  قـــد  و   2013معـــدل عـــام   ــــ ــــــــدور يعزلأ ذلـــك إلى جملـــة من الأســـــــ قـــانون التقـــاعـــد الجـــديـــد وأهم    أهمهـــا: صـــــــ

  بعض مدة عقود   انتهاء  ،بامجمعالبشـــري    الموردرئيســـأي في  ســـرب  الســـبب  ال يعدوال ي   ،2016  عام  إجراءات 

من    تجميد عملية التوظي خلال   صـــــيدال من هاتســـــياســـــة تخفيض عدد العامل ن ال ي اتبع  وك ا ،العامل ن

بدء  عدد الموارد البشـــــــرهة    بســـــــيط فيكما نلاحظ ارتفاع    ثانية.منهم من جهة   المتقاعدين  عوهض  جهة وعدم

ــــــع يكــاد يكون    112بعــدد    %3.78بمعــدل    2018أعلاهــا عــام    كــان  2017  من عــام عــامــل، ليحــافظ على وضـــــــ

  .ستقر خلال السنوات الةلاث الموالية، الأمر ال ي يدل على وجود احتفان بالعامل ن خلال ه ه الف لةم

في تناقص  جمع ام  بأن معدل دوران العمل لعاملي ل    أعلاه والشكل المراف  كما يب ن كل من الجدول 

ــنة   ، ليعود تزايد  على التوالي(%3.22-)  %4.93-)5 (  2012و 2011، حيث مــــــجل في عامي   2010مقارنة بســــ

وهي أعلى  سب ي  )    (%11.22-بمعدل   2016، تليها  سبة عام  (%11.42 -)بمعدل   2013معدل الدوران عام  

ـــــــ ـــــلاقدوران عمل في امجمع في الف لة المدروسة، لينخفض معدل الدوران انذ  دلـــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــبمع 2017ا من سنة  ــــــــــــــــــــــــــــــــــ

، الأمر ال ي يعد  تحسنا محسوسا في م شر معدل    ( %3.64) 2018، ليحق  أفضل نتيجة سنة   (1.35%)
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دوران العمل ، إلا أن  يعود للارتفاع الذفي  الشــبي  بوضــع الةبات . وعموما يمقن القول بأن معدل دوران  

وهي أقــل من المعــدل المعيــاري    (%3.62-)حــد مــا بمتوســـــــــــــط عــام    مقبولا إلىالعمــل في مجمع صـــــــــــــيــدال يعت ل  

 %. 5للم شر والمقدر ب  

 الموارد البشريةنفقات  مؤشر  -ب

علاوات ومنل مالية    أجور عادلة، البشــــــــري من خلال تقديم  وردبتحف ز الم  مجمع صــــــــيدالإن اهتمام  

بشــــكل    متذلبات الوظيفة  التقي  مععلى    العمل ويســــاعدهمفي   الإبداع  على يمــــجع العامل نمن شــــأن  أن 

ــــــري   يعذيهــا امجمعال ي    يوضـــــــــــــح الأولوهــةأن  يمقن    الأمر الــ ي   أفضــــــــــــــل، من خلال تذور قيمــة   للمورد البشـــــــ

 الم شر من خلال العلاقة:   ا، وهحسب هلي المصاره  والأجور المنفقة ع

 .سنوها نفقات الأفراد÷ العدد الإجمالي للموظف ن=   السنوهة مصاره  الموارد البشرهة

 2021-2010 العاملين بالمجمعنفقات : تطور (4 -3)الجدول 

 )2021-2010 صيدال من إعداد الذالبة بناء على تقارهر مجمع المصدر: 

 

 

 نسبة التغير مصاريف المورد البشري الشهرية  مصاريف المورد البشري السنوية  عدد العاملين  إجمالي نفقات الأفراد السنوات

 63280.36 759364.35 4405  3.345 مليار دينار  2010
 

دينارمليار     2011  3.237  4198 771081.46 64256.79 1.54% 

 %17.16 75280.71 903368.57 4067  3.674 مليار دينار 2012

 %16.70 87853.88 1054246.57 3650  3.848 مليار دينار 2013

 %11.55- 77710.2 932522.44 3453  3.22 مليار دينار 2014

 %0.01 78335.49 940025.84 3251 3.056024   مليار دينار 2015

 %0.12- 78240.66 938887.95 2923  2.873936 مليار دينار 2016

 %2.61- 76196.39 914356.73 2963  2.709239 مليار دينار 2017

 %13.12 86343.93 1036127.8 3075  3.186093 مليار دينار 2018

 %4.83 90512.01 1086144.15 3094 3.360530 مليار دينار 2019

 %3.16 93376.98 1120523.76 3093 3.465780 مليار دينار 2020

 %9.65 102390.24 1228682.93 3094 3.801545 مليار دينار 2021
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 : التمثيل البياني لمعدل نفقات المورد البشري في مجمع صيدال )08(الشكل

 من إعداد الذالبة بناء على مخرجات الإكسل   المصدر:

صــــــــيدال في ع  بأن مصــــــــاره  الموارد البشــــــــرهة مجم (08 والشــــــــكل   (4  -3 من الجدول رقم يوضــــــــح كل 

ــــــــاره كـــانـــ  قيمـــة    2010عـــام  تزايـــد، ففي   ــا يمةـــل حوالي    3345العـــامل ن    مصـــــــ   أل  دج   759مليون دج، مـ

عام  دينار    مليون   3237لتصــبل حوالي ،  كمتوســط شــهري أل  دج   63كمصــاره  الموارد البشــرهة أي حوالي 

  1,54بنســـــــبة  2012عام   أنها ارتفع إلا    الســـــــاب ،بالعام  نة  مقار   % 3,23انخفضـــــــ  بنســـــــبة  أي أنها  ،2011

ــــــهرهــا، وهــ ا راجع إلى   64قيمتــ   أل  دج، أي مــا    771حوالي  نفقــات الأفراد  ، لتصـــــــــــــــل قيمــة  % أل  دج شـــــــ

ــــــن ي    عـامـل.  4198إلى    4405الموظف ن من    انخفـاض عـدد بقيمـة    2013و  2012ليكون التت ل طفي  ب ن ســـــــ

ســــــــــقوطا    2014ليســــــــــجل عام  .%16.70،%17.16على التوالي، بمعدل   مليون دج  3848دج،   مليون  3674

، فقد وصــــــل   % 11,55-مليون دج، يتبع  انخفاض في مصــــــاره  المورد البشــــــري بنســــــبة   3220حرا بقيمة  

ــــهرها.  77ما يمةل   أل  دج أي  932قيمتها   ــــن ه ا الانخفاض بدء من عام    أل  دج شـــــــ بمعدل   2015ليتحســـــــ

ــــــوس ليبقى على  78حوالي    أي بقيمـة  0.01% ــــــهرهـا، لينخفض بتت ل طفي  لا يكـاد يكون محســـــــ أل  دج شـــــــ

مليون دج    2709أي بمــا قيمتــ     ،2.61%  –بمعــدل  2017، لينخفض عــام  2016نفس الــدرجــة تقرهبــا عــام  

 دج بمعدلمليون   3186بقيمة   2018أل  دج شـــهرها. ل لتفع مصـــاره  المورد البشـــري عام  76وهو ما يمةل 

ــــــهر. ليكون ال لاجع عــامي  86أي مــا يمةــل  13.12% ـــــــارف الأفراد في الشـــــــ بمعــدل    2020  ،2019أل  دج مصـــــــ

ــا يمةـــل    %3.16و  4.83% ــــــري. ج كنفقـــات شـــــــــــــهرهـــة على المورد  أل  د93أل  دج،    90بـــال لتيـــب أي مـ   البشـــــــ
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ــــــابقـة بقيمـة   2021لتتحســـــــــــــن نفقـات الأفراد عـام   ــنـة الســـــــ ــــ % 9.65مليون دج أي بمعـدل  3800مقـارنـة بـالســـــــ

بالســــنوات الســــابقة إلا     أل  دج، وهي قيمة جيدة إذا ما قورن 102قدرت النفقات الشــــهرهة بحوالي    حيث

  .ه ا ال لتيبفقد كان  الأفضل ب 2012و2013،2018في السنوات  

ـــــري   يقمن القول بأن نفقات   وعلي    ـــــيدال على المورد البشـــــــ معت لة،  مبالغ    اهعموم  عت ل في مجمع صـــــــ

،  أنهـا مبـالغ منخفضـــــــــــــة  يتب نتحليلهـا    عنـد، لقن لعمـالـ جمع بـالجـانـب المـادي  ام اهتمـام   الأمر الـ ي يـدل على

، وال ي  أل  دج  102أل  إلى  63جمع تراوح  من  امللمورد البشـري العامل ب الشـهرهة  فمتوسـط المصـاره   

 وقد بين  دراسة  أجرتها  ، وغ لها من المصاره الأجر، الإعانات المالية والاجتماعية والمردودية  كل من  تضم

ــــأن أجرا أقل من   العاملالمركزهة النقابية بأن   ــــمن دائرةدج   أل 100الجزائري ال ي يتقا ـــــــ ،  الفقر  فهو ضـــــــ

على  جمع نفقات امفإذا ، لهم  ، وضـمان الرفاهيةةلجزائرها  ةحتياجات الأسـر االأجر لإشـباع    لعدم كفاية ه ا

 المادية.عاملي     حاجات  إلى تلبية تر ىلا   المورد البشري 

 مؤشر معدل التكويو  -ت

ــــــري  تذوهر  يعــــد تــــأهيــــل و  ــــــرورة    منممــــةأي    يف  المورد البشـــــــ ـــــــــارعــــة للبيئــــة  التت لات    تحتمهــــا  ضـــــــ المتســـــــ

ــافـــة إلى ســـــــــــــرعـــة    ،ال ـــارجيـــة   عمليـــة تكوهن  ال  الأمر الـــ ي يفرض أن يكون   ،جيـــةالتقنولو التذورات    بـــالإضـــــــــــــ

  الم سـسـة اهتماما أن تولي   ا يجب  ر التكوهن يعت ل اسـتةماف وعلي التذورات،    هه  مواكبة  أجل    مسـتمرة من

د البشرهة لكون   ر ة المواار ن إدضم  هامةالتكوهن مكانة   احتل فقد أدرك  ذلك،ال  دصيولأن م سسة  بالتا، 

ــيـــا في  ا  ر ي دي دو  ــاســـــــــــ وللتعرف أكثل على واقع التكوهن في امجمع تم الاعتمـــاد على    ،امجمع  ر نمو وتذو   أســـــــــــــ

ــبــــة الموظف ن ال ــــاضـــــــــــــع ن لل لامج التكوهنيــــة إلى العــــدد الإجمــــالي م شـــــــــــــر معــــدل التكوهن الــــ ي يمةــــل    ســـــــــــ

 والي يمةل أهم النتائج المتحصل عليها:، والجدول المللموظف ن

 2021-2010بالمجمع  معدل تكويو العاملين: (5-3)الجدول 

 معدل التكويو  عدد العاملين المكونين  عدد العاملين  السنة 

2010 4405 953 21.63% 

2011 4198   
2012 4067 431 10.60% 

2013 3650 450 12.32% 

2014 3481 300 8.70% 

2015 3251 428 13.16% 

2016 2923 557 19.06% 

2017 2963 467 15.76% 

2018 3075 345 11.22% 

2019 3094 283 9.15% 

2020 3093 170 5.50% 

2021 3094 432 13.96% 

 )2021-2010 صيدال من إعداد الذالبة بناء على تقارهر مجمع المصدر: 
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 تكويو العاملين في مجمع صيدال : التمثيل البياني لمعدل (09)الشكل 

 من إعداد الذالبة بناء على مخرجات الإكسل  المصدر:

  عـامـة انخفـاض عـدد الموظف ن المكون ن  لـ  بصـــــــــــــفـةالمراف   والشـــــــــــــكـل   أعلاهخلال الجـدول نلاحظ من  

 ـفـــدرب  بمعـــدل تكوهن  953  المكون ن  العـــامل ن  كـــان عـــدد  2010يتبعـــ  انخفـــاض في معـــدل التكوهن، ففي عـــام  

  2012لم يقم مجمع صـــــــــــــيـدال بـإخضـــــــــــــاع موظفيـ  لأي برنـامج تكو ي، أمـا في عـام   2011، وفي عـام %  21,63

ــبـــةانخفض الأفراد   ــام    %  54,77  المكون ن بنســـــــــــ ــة مع عـ ــارنـ ــالمقـ  431، ليصـــــــــــــبل عـــدد الأفراد المكون ن2010بـ

ــبل   ارتفع عدد الموظف ن ال اضــــــع ن    2013في عام  .%10.6موظ ، يتبع  انخفاض في معدل التكوهن ليصــــ

ـــــبة   ـــــل عددهم    % 4,41للتكوهن بنســـــــ انخفض   2014عام   أما في .%  12,32معدل تكوهن ب  عامل   450ليصـــــــ

ـــل عددهم   المكون ن  لعامل نعدد ا ـــكل تراكيي    %.  8,69تكوهن  عامل بمعدل  300ليصـــــــ لي زايد بعد ذلك بشـــــــ

، لي لاجع عــــدد الأفراد  %19.06بمعــــدل    557بعــــدد  عمــــال مكون ن  بمعــــدل    2016إلى أن يبلغ ذروتــــ  عــــام  

ــــــكـل تنـازلي  إلى غـايـة   ــــــة     2020المكون ن  بشـــــــ ــــــل عـدد الأفراد المكون ن أد ى درجـاتـ  خلال الف لة المـدروســـــــ ليصـــــــ

جائحة كرونا وما نتج عنها من نتائج    إلى،  الأمر ال ي يرجع %5,5عامل فقط بمعدل تكوهن  170والمقدرة ب 

الصــــــــتي وضــــــــرورة التباعد الأمر ال ي أثر ســــــــلبا على عملية التكوهن في امجمع ، لتتحســــــــن عملية    ل ال لتوكو 

، وهي  سبة مقبولة إذا ما قورن   %13,96بمعدل تكوهن  432بشكل ملحون ليصل إلى   2021التكوهن عام 

ــاب ــيبها الكافي من  بالســــــــنوات الســــــ في الواقع    الاهتمامقة. وعلي  يمقن القول بأن عملية التكوهن لم تلقى نصــــــ

تحتاج إلى تخذيط وبرمجة    ةإســــــــ لاتيجيكخذة   ةالتكوهني  على العملياتيجب  ســــــــليط الضــــــــوء  العملي ل ا 
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  من   زهدت  مهاراتو   وخ لات  بدون اســــــــــتاناء لمعارف العامل نجميع   أجل اكســــــــــابوتذبي  وتفعيل وتقييم من  

ــلـــةالتت لات    مواكبـــةوكـــ ا    جهـــة،بـــالقيفيـــة والقميـــة والنوعيـــة المذلوبـــة من  أداء مهـــامهم   في البيئـــة   الحـــاصـــــــــــ

  والتقي  معها بكل مرونة.  ال ارجية

 العاملينمؤشر معدل استقرار   -ث

الم شـــــر    وهحســــب  عامليها،مدلأ اهتمام مجمع صــــيدال باســــتقرار    التعرف علىيهدف ه ا الم شــــر إلى  

متوســـــــــــــط عــدد العمــال خلال   ÷  العــامعــدد العمــال خلال    العــامل ن=معــدل اســـــــــــــتقرار    علاقــة:خلال ال  من

 سنوات الدراسة. والجدول الموالي يب ن أهم النتائج المتحصل عليها:

 2021-2010بالمجمع  معدل استقرار العاملين: (6- 3)الجدول 

 الاستقرار معدل   متوسط عدد العاملين  عدد العاملين   السنة  

2010 4405 

3450.33 

127.67% 

2011 4198 121.67% 

2012 4067 117.87% 

2013 3650 105.79% 

1014 3481 100.08% 

1015 3251 94.22% 

2016 2923 88.72% 

2017 2963 85.87% 

2018 3075 89.12% 

2019 3094 89.67% 

2020 3093 89.64% 

2021 3094 89.67% 

 )2021-2010 صيدال من إعداد الذالبة بناء على تقارهر مجمع المصدر: 
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 : التمثيل البياني لمعدل استقرار العاملين في مجمع صيدال (10)الشكل 

 من إعداد الذالبة بناء على مخرجات الإكسل المصدر: 

  في انخفاض   العامل نبأن م شـــــر معدل اســـــتقرار   يت ن   المرف  مع والشـــــكل    أعلاهمن خلال الجدول 

لقن بـدأ بـال لاجع  جيـد،    لمعـد  ، وهو%  127.67كـان معـدل اســـــــــــــتقرار الموظف ن    2010مســـــــــــــتمر، ففي عـام  

  2016، ليتواصــــــــــــــل الانخفـاض في المعـدل إلى غـايـة عـام  %  121.67مـــــــــــــجـل معـدل    2011  ففي عـام  التـدره ي

 %85.87و %88.72رار خلال الف لة المدروســــة بمعدل  وال ي مــــجل أك ل انخفاض في معدل الاســــتق2017و

من العمال ســـواء من خلال قانون التقاعد أو من خلال   بال لتيب ، وذلك راجع إلى عملية  ســـرهل عدد معت ل

انتهاء مدة عقود العمل مع عدم  عوهضــــــــهم لإتباع امجمع لســــــــياســــــــة تجميد عملية التوظي . ليكون بعض  

ــــــتقراره في   %،89.12بمعـدل    2018الوظيفي بـدء من عـام    الانتعـاش في معـدل الاســـــــــــــتقرار ليحـافظ على اســـــــ

على التوالي، وهرجع    %89.67،%89.64،%89.67بمعــدلات  2021،  2020،2019الســـــــــــــنوات الةلاث المواليــة  

 بعمال .امجمع    لاحتفانذلك  

  ل لاجع ، ثم بدأ با2010عام  كان جيدا  الوظيفي  الاســــــتقرارم شــــــر معدل   أن نجدمن خلال ما ســــــب   

ــــبل ــا،    ح ن أصـــــــ ــ ــــة بال لاجع في أدائها امحلي والدولي، و   الأمرمنخفضـــــــ ــــســـــــ   ه دي إلى قل  ال ي يعود على الم ســـــــ

ــتمر العامل ن ــتقبلهم الم طموحهم، ا عدام  ،المســـــــ لديهم،   والدافعية  ، وقتل روح الإبداعهنيوال وف على مســـــــ

تيابها ســـــــي دي  فوبالتالي  كل ا ســـــــان،  ل  الضـــــــرورهة  أحد الحاجاتلاســـــــتقرار هي با  أن الشـــــــعور بالإضـــــــافة إلى 

ـــــســـــــ ـــــبالعامل ن للبحث عنها   ـــــربإلى   مما ي دي أخرلأ،    اتفي م ســـــــ ـــــتقالات، العامل ن من خلال   زهادة  ســـــــ   الاســـــــ
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 النتاجيةمؤشر   -ج

مبــاشـــــــــــــرة، فهو يقوم بتحــديــد   الوظيفي بذرهقــة  داءالأ لقيــاس    ت شـــــــــــــرامن أبرز المهــ ا الم شـــــــــــــر  يعــد  

 :التالية العلاقةب، وهحسب  أعمال الم سسةتحقي  رقم  ودوره فيعامل  مساهمة كل 

ــة  ــاجيـ ــال=  الإنتـ ــال÷ عـــدد العمـ ــا خلال الف لة  .  رقم الأعمـ ــــــــل عليهـ ــائج المتحصـــــــ ــالي يب ن أهم النتـ والجـــدول التـ

 المدروسة:

 2021-2010بالمجمع  النتاجيةمعدل  :(7-3)الجدول 

 معدل الانتاجية  الانتاجية  عدد العاملين  رقم الأعمال  السنوات 

2010 11196000000 4405 2541657 25.22% 

2011 12101000000 4198 2882563 13.41% 

2012 12000000000 4067 2950578 2.36% 

2013 11461847000 3650 3140232 6.43% 

2014 9789026000 3453 2834934 -9.72% 

2015 9507149000 3251 2924377 3.15% 

2016 9609290000 2923 3287475 12.42% 

2017 9610664000 2963 3243559 -1.34% 

2018 9627669000 3075 3130949 -3.47% 

2019 8680696000 3094 2805655 -10.39% 

2020 9124251000 3093 2949968 5.14% 

2021 9426373000 3094 3046662 3.28% 

 )2021-2010 صيدال من إعداد الذالبة بناء على تقارهر مجمع المصدر: 

 

 : التمثيل البياني لمعدل إنتاجية العاملين في مجمع صيدال (11)الشكل 

 من إعداد الذالبة بناء على مخرجات الإكسل  المصدر:
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مجمع صـــــــــــــيدال مرت بعدة    العامل ن فيأن إنتاجية  نجد   (11 والشـــــــــــــكل أعلاه  من خلال الجدول رقم  

ــة،   مراحـل في ــــ ويعزلأ    م زايـدة،أن الانتـاجيـة في عمومهـا    2013إلى 2010  الف لة من  حيـث تمةـلالف لة المـدروســـــــ

  2014عـــام    أمـــا المرحلـــة الةـــانيـــة فكـــانـــ   العـــامل ن.ذلـــك إلى ارتفـــاع في رقم أعمـــال امجمع وانخفـــاض في عـــدد  

ه ا الانخفاض  يعزي  ، و 2013بعام   قارنةبالم) % 9.72  (–واضــــح بمعدل  الانتاجية بشــــكل انخفضــــ حيث  

  معـدل رقم أعمـال امجمع ب  معت ل فيانخفـاض  مع تزامنـ  مع  ،  %  5,40العـامل ن بمعـدلفي عـدد    إلى انخفـاض

 سرهل عدد كب ل من العامل ن   نالناتج ع،  يالاستقرار الوظيفإلى الانخفاض في م شر    ، بالإضافة% 14,13

ــــلبا علىالأمر ال ي  ،  2013عام المرحلة الةالةة فكان  من    اوأدائهم. أمعلى مبادرتهم    وا عقس البقية،  أثر ســـــــ

يرجع إلى زهادة في   ، وال ي 2016  ةخاصـة سـنالانتاجية   واضـحا فيوال ي عرف  انتعاشـا  2018إلى غاية   2015

 .) %11.22- (العامل ن وال ي قدر بمعدلرقم الأعمال مع انخفاض كب ل في عدد  

ــيـــدال أك ل    ــــ ــــــــة وال ي عرفـــ  فيهـــا صـــــــ أمـــا المرحلـــة الرابعـــة وال ي  عـــد الحرجـــة في كـــامـــل الف لة المـــدروســـــــ

خلفتـ  من آثـار صـــــــــــــحيـة ونفســـــــــــــيـة أثرت    كورونـا ومـاانخفـاض في الانتـاجيـة ويعزلأ ذلـك إلى تـداعيـات جـائحـة  

ــا  بشـــــــــكل مباشـــــــــر على الم ســـــــــســـــــــات والأفراد على حد ســـــــــواء. وأخ لا المرحلة ال امســـــــــة وال ي عر  ف  انتعاشـــــــ

ن خلال الســـنوات  و محســـوســـا في انتاجية العامل ن ويعزي ذلك إلى الاســـتقرار الوظيفي ال ي حمي ب  العامل

ــاحبـ  من زهـادة معت لة في رقم الأعمـال.   ــــ ــة ومـا صـــــــ ــــ القول بـأن    وعليـ  يمقنالةلاث الأخ لة من الف لة المـدروســـــــ

مـا  الواحـد يســـــــــــــاهم في تقـديم انتـاجيـة  عـادل    لأن العـامـل، في عمومـ  جمع جيـدبـامم شـــــــــــــر إنتـاجيـة العـامل ن  

 .فيعت ل مستولأ الأداء الوظيفي مقبولا، وبالتالي  ل امجمع     يقدم

 ثانيا: منهجية الدراسة

 المنهج المتبع: .1

يختل  المنصف باختلاف موضــــــــــوع الدراســــــــــة، فلكل منصف دوره ومم زات  ال ي يســــــــــتخدمها كل باحث في 

تم اتباع المنصف الوصــفي لدراســة المشــكلة محل   د(، وق102، 1995ال نيبات،  مجال اختصــاصــ .  بوحوش، 

البحث، والمتمةلة في دراســة أثر جودة الحياة الوظيفية على الأداء الوظيفي للعامل ن في م ســســة صــيدال في 

ــــــفهــا والتعب ل عنهــا كميــا أو كي  لاعتمــاده علىالجزائر.   ـــــــة المــاهرة كمــا هي موجودة في الواقع ووصـــــــ فيــا،  دراســـــــ

فالوصــ  القيفي يصــ  الماهرة وهوضــح خصــائصــها، أما التعب ل القيي فيعذينا وصــفا رقميا يب ن مقدار  

( ولا يقتصــر البحث الوصــفي على جمع البيانات وتبوهبها ولقن   61،2016، دشــليالماهرة وحجمها ودرجتها  

 (134، 1984جابر،  كاظم   البيانات.  يحتوي قدرا من التفس ل له ه  

حيث يسمل لنا الأسلوب   والفار ي.وعلي  تم الاعتماد على المنصف الوصفي بأساليب  المستي والتحليلي  

ــــــ  الواقع والتعرف على بعض الحقــائ    ـــــــة، لكونــ  يهــدف إلى وصـــــــ ـــــــاؤلات الــدراســـــــ ــــــتي الإجــابــة على  ســـــــ المســـــــ
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ـــــ يص دقي  لت ـــــامل و مـــــــ ـــــ  شـــــــ ـــــمل بتقديم وصـــــــ ـــــة، الأمر ال ي يســـــــ ـــــيلية عن الماهرة المدروســـــــ لك  التفصـــــــ

وبالتالي    (.2016،62،حالية دشــليالماهرة، وتحديد المشــقلات أو أدلة ت لهن على ســلوكات واقعية وأوضــاع  

ــــــتولأ كــل من الأداء الوظيفي وجودة الحيــاة الوظيفيــة   ــــــلوب من معرفــة مســـــــ ــــــنتمقن من خلال هــ ا الأســـــــ ســـــــ

 ات الدراسة فيها.للعامل ن في م سسة صيدال بالجزائر، ومعرفة مدلأ توافر أبعاد كل متت ل من متت ل 

ـــون  ـــلوب التحليلي ال ي عرف  ب للســـــــ ـــافة للأســـــــ ــــــــارة عن طرهقة بحث يتم تذبيقها من أجل   بأن   بالإضـــــــ ــــــــ "عبــــــــ

"، حيث يعتمد على التقميم، اي الأســلوب  الاتصــالالوصــول إلى وصــ  كيي هادف ومنمم محتولأ اســلوب  

  - 235،1995العسـاف، المدروسـة  القيي في التحليل، لتحقي  أغراض مختلفة منها الوصـ  القيي للماهرة  

الوظيفي للعـامل ن في   والأداءالـ ي ينـاســـــــــــــب توصـــــــــــــي  كـل من جودة الحيـاة الوظيفيـة بـأبعـادهـا    ر(. الأم236

 ب ن المتت لين ومقداره.  لأثر التفاع، بهدف استقشاف  بالجزائر كميام سسة صيدال  

أثر تفاعل    معرفةو ماهرة  للراهنة لأما الأســلوب الســببي المقارن لأن  يهدف إلى تحديد أســباب الحالة ا

ـــــة وتحديد علاقات العلة والمعلول  أبو علام،   ـــــتخدم في  (،219، 2004الدراســـــــ ـــــلوب المســـــــ كما أن  ذلك الأســـــــ

جميع العلوم الاجتمـاعيـة كبـديـل للتجرهـب، مـا يجعـل من الممقن تحليـل البيـانـات الملموســـــــــــــة بـالقشـــــــــــــ  عن  

ــاب  والاختلاف، ــ ــــرامة ال ي   أوج  التشـــــــ ــــلاحية ه ا المنصف على الصـــــــ ــــر الةابتة، والأنواع. وتتوق  صـــــــ والعناصـــــــ

ــا.  بوحوشيذب    ــاد جودة (، الأم127،2019وآخرون،  بهــ ــاعــــل ب ن أبعــ ــة أثر التفــ ــا من معرفــ الــــ ي يمقننــ ر 

ــاد الأداء ــة وأبعـ ــاة الوظيفيـ ــاتج عن    الحيـ ــــــتولأ الأداء الوظيفي النـ ــة الفروق في مســـــــ ــــــــة دلالـ الوظيفي، ودراســـــــ

ــــــيــدال وال ي  عزلأ للجنس، ـــــــة صـــــــ ــــــســـــــ العمر،   مختل  أبعــاد جودة الحيــاة الوظيفيــة لــدلأ العــامل ن في م ســـــــ

 سنوات ال  لة والمنصب.  ،جتماعيةالا المستولأ الدراسأي، الحالة 

 المقاربة المنهجية المختارة: .2

الذرق العلميــة ال ي تنتج عنهــا    مختل   على  تقوم  وال ي،  من المقــاربــة القميــة  مبــادئ كــل  من وضـــــــــــــوحبــالرغم  

ــــــتخــدام الذرق    ارتبــاطيــةأو    قــامــة علاقــات ســـــــــــــببيــةلإ  وهي  ســـــــــــــعىبيــانــات رقميــة،   ب ن متت لين أو أكثل بــاســـــــ

،  تنتج مل صــــــــات لفمية  كلمات(  مقاربة وهي ،القيفية. والمقاربة  قوة وأهمية العلاقات  لاختبارالإحصــــــــائية  

توج   ، كأو مقاطع فيديو على جمع البيانات في شـــــكل غ ل رقيي أي في شـــــكل نصـــــوص، صـــــور،  وال ي تحتوي 

ــلـة  تذور لاأن  في البحـث العليي، غ ل    ابســـــــــــــتمولوجي   ال صـــــــــــــوص جعلـ  بهـ ا    في علوم التســـــــــــــي لات الحـاصـــــــــــ

ــــلة ب ن المقارب الحدود ــــين التكامل أوبتية تحقي    وذلك  تقارب بينها،ال  نحوتختفي وت  ت ن تكادالفاصـــــــ  ما يســـــــ

معا   القمية والقيفية(    المقاربت ن اســـــتخدام كلا  بأنها  وزملاءه  Thiétartيعرفها  وال ي   .Triangulationالمةلةية

  على معالجة مشــــكلة البحث وفقا لزاوهت ن متكاملت ن   ه ه المةلةيةتقوم فقرة  ف  خصــــائص كل منهما،  لأهمية
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وقياس الماهرة.    دقة وص ـأين تصـبل عملية المفاضـلة بينهما مصـدرا لتعلم الباحث، وذلك بهدف تحسـ ن  

(Thiétart, 2014, 101)  .   وحسب شيShih  المةلةية تتمةل فيما يلي:   لاختيارسبب ن رئيسي ن    فهنا 

ــــــس النمرهـة • ــــــحـة أدوات البحـث القميـة عنـدمـا يكون لمـاهرة البحـث القليـل من الأســـــــ ، للتحق  من صـــــــ

ــبــة لقيــاس المفهوم.  ل  وذلــك ا، يمقن لـ   وكــ التــأكيــد مــا إذا كــانــ  الأدوات منــاســـــــــــ ا تــأكيــديــ  بــاعتبــاره نصجــ 

لمتعلقة بتح ز الذرهقة الواحدة والمراقب الفردي والنمرهة الواحدة، " التتلب على التحديات اةلةية"الم

   وبالتالي يمقن تذبيق  لتأكيد نتائج البحث واستنتاجات .

فهم للمـــاهرة قيـــد التحقي  من خلال الو   لزهـــادة التعم "  ةلةيـــة"الم  لتحقي  التكـــامـــل يتم اســـــــــــــتخـــدام •

المشـــــــــــــقلات    خـاصـــــــــــــة في  ،التعرف على الحقـائ  المتعـددة  بهـدفالجمع ب ن أســـــــــــــاليـب ونمرهـات متعـددة  

ا
 
 فيتوليد كمية غنية من البيانات ال ي يمقن أن  ســــــــــاعد الباحة ن ب  ، وذلكالبحةية الأقل اســــــــــتقشــــــــــاف

ضـــــــية قابلة للاختبار بشـــــــكل موثوق له ه  تذوهر فرضـــــــيات للتحقيقات القمية. ومن ثم للتوصـــــــل إلى فر 

  Sabina & Khan, 2012, 158) .  المشقلات

المقاربة    مباسـتخدا  الدراسـة الحاليةسـب  اتخ نا المةلةية ب ن المقاربة القيفية والقمية في  بناء على ما  

ــــــــة وفي   ام تلفــة فينمرهــة  الصـــــــــــــــادر  المالقيفيــة من خلال اعتمــاد   تكوهن الإطــار المفــاهييي لمتت لات الــدراســـــــ

المقاربة القمية من خلال اعتماد أدوات    عمالاست  ك او  كيفي،  أسلوبقابلات اطارات امجمع بم  التعامل مع

كـ لـك على الوثـائ  والتقـارهر بـالأرقـام،    بـالاعتمـادصـــــــــــــيـدال    واقع مجمعملاحمـة    مختلفـة لجمع البيـانـات من

 بذرهقة احصائية.  تحليل ي تم ال   الاستبيان من خلال

 الدراسة:  وعينة مجتمع .3

ـــــــارت هيل ن إلى أنـ  من المنذقي أن تكون مجتمع البحـث    بخصـــــــــــــوص  Shipton HeIenشـــــــــــــيبتوم    أشـــــــ

ــناعة،  و   المنممات محل الدراســــــة من نفس ال جم، جعل الأمر ال ي يتتم ز بإمكانية الوصــــــول، و نفس الصــــ

 (.Shipton,2001 , 07 المدروس قابلة للتعميم والتذبي  في القذاع تحصل عليها  نتائج الممن ال

ـــــــــاهـــدات ال ي  شـــــــــــــ ل  في صـــــــــــــفـــة أو وامجتمع   هو جميع الأفراد أو الوحـــدات أو الحـــالات أو المشـــــــ

ا ـــــــــــ ـــــضــمنهل إليها  ـــــــــــ ـــــائج المتوص ـــــــــــــ ـــــم النتـــــــــــ ـــــوهرغب الباحث في  عمي  ،رهاـــــــــــ ـــــتم زها عن غي ال ي  الصــفات  مجموعة

ــتـ    يكون . وبالتالي  )  5،2012،وجيلاط ( ــــ امجتمع الأول هو امجتمع ال ي يرغب الباحث في  عميم نتائج دراســـــــ

أما    .امجمع الصـــنايي صـــيدال وال ي يمةل في الدراســـة الحالية الهدف، عليها، ويســـين امجتمع المســـتهدف أو

ــائيامجتمع الإحب  المســــــــينال ي يتم اختيار العينة من  و  الفعلي  النوع الةا ي فهو امجتمع ــيتم  صــــــ .  وال ي ســــــ

حسب احصائيات   صيدال بالجزائرلكل العامل ن في مجمع   من خلال المعاينة العشوائية العنقودية اختياره

2021.  
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ــتـــ ، حيـــثجتمع  امعبـــارة عن مجموعـــة جزئيـــة من    والعينـــة هي ــــ يتم اختيـــارهـــا بذرهقـــة    المراد دراســـــــ

ــــــةمعينـة   ــــــة  عليهـا    المتحصـــــــــــــلالنتـائج  ســـــــــــــتخـدام  لا عليهـا،   و جراء الـدراســـــــ و عميمهـا على كـامـل مجتمع الـدراســـــــ

   .(Ryan,2013, 20) الأصلي

يتم  أين امجموعات أو العناقيد،   ســـــين بمعاينةكما   العشـــــوائية( العنقودية   الاحتماليةالعينة  إن 

ــــــتخــدامهــا عنــدمــا تكون   بــالعينــة    أخرلأ   أحيــانــا  أو تــديى  (،امجتمع على هيئــة تجمعــات  عنــاقيــد  وحــداتاســـــــ

المســــــــاحة   ميتقســــ ــــأين يتم  ، Area SampIe  )(Nanjundeswaraswamy& Divakar,2021, 326)افية  الجتر 

عينة    محددة  سحبلها مساحة    هان كل وحدة منأكوحدات أولية، و  قلإلى مساحات أ  الإجماليةالجترافية 

ــمنها ح ن وهمقن أن تكون المعاينة    العينة المذلوبة. تحصــــــل علىن عشــــــوائية من ه ه المســــــاحات ال ي تقع ضــــ

   (Saunders. et al,2016, 291-293) المراحلالعشوائية العنقودية بمرحلة واحدة أو متعددة  

 :التاليعلى النحو  للمجتمع    ه ه المعاينةخذوات تحديد مفردات  تل يص  وهمقن 

 .جترافي  ما يكون المعيار  وغالبا  على أساس محددمجتمع الدراسة إلى عناقيد أو تجمعات    تجزئة •

 .بسيذةعشوائية    العناقيد بذرهقةاختيار عينة من ه ه   •

 العشوائي.  الاختيارتحديد جميع المفردات ال ي تنتيي إلى العناقيد ال ي تم اختيارها بذرهقة   •

 عليها:عدة اعتبارات يتم ال لك ز  حجم العينة   ولتحديد

ــلي تفقد   العدد القلي للمجتمع.    المســـــــــحوبة مع العينة يجب أن يتواف  حجم :1الاعتبار   كون امجتمع الأصـــــــ

 : Slovinسلوف نقانون    ، وحسب1195وحد ي انتاج بعدد عمال قدر ب  له ه الدراسة من  

 : تمةل حجم العينة nحيث  

N         :  1195حجم امجتمع   

    e       0.05:  سبة ال ذأ  و ساوي 

   .400نحد حجم العينة يساوي  

كل  التعرف على درجة هو  ه ه الدراســــة  أهداف   ولأن أحدقز على هدف الدراســــة وأســــئلتها،  تل  ف :2  الاعتبار 

ــيدال  الوظيفي علىمن جودة الحياة الوظيفية والأداء   ، فهي تنذوي على تذوهر مقياس  مســـــــــتولأ مجمع صـــــــ

ــبقتور  قدو يتم ز بالصـــــــــدق والةبات،   ــار ســـــــ إلى أن عملية تذوهر مقياس تتذلب عينة ي لاوح    SPECTORأشـــــــ

 .(Spector, 1992, 8) .مفردة 200ى لإ100ن  حجمها م

ــابـــاســـــــــــــتخـــدام    المتعلقـــةالاحتيـــاجـــات     عتمـــد على    :3العتبـــار ــائيـــة   النمـــ جـــة عمومـ   ونمـــ جـــة المعـــادلات البنـ

ــا إلى أن  يجب أن يتعدلأ حجم العينة في التحليل العاملي    Gorsuch  جورســـــــــو ش  حيث أوصـــــــــأن،  خصـــــــــوصـــــــ

العينة يجب   بأن حجم et al  Hairاق لح ه ل وآخرون، كما   (MacCallum et al ,1999, p84) مفردة100
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في دليلهم  Comrey and Lee  كما همش  العديد من القتب عمل كل من كومري وولي  أو أكثل،  100 أن يكون 

  ، ةمقبول ـ  مفردة هي عينـة200  ، وة التمةيـلضـــــــــــــعيف ـ  مفردة هي عينـة  100لأحجـام العينـة على أن عينـة ذات  

ا،    مفردة  500، وةجيـــــدفتعـــــد    مفردة  300أمـــــا ذات   العينـــــة ذات  جيـــــد جـــــد  أكثل من    فهي  مفردة1000أمـــــا 

ــار تيتزة بأن التحليل العاملي   (..Williams et al, 2010, p4ممتازة  ــائيةكما أشـــــ ــاليب الاحصـــــ ال ي   من الأســـــ

 . )24ص ،2012،تيتزة (مفردة  عت ل مقبولة 100  ذاتمن نصح بأن العينة  . فهنا   عينة كب لةتتذلب  

على امجتمع الاحصــــائي الفعلي المقدر    العينة بناء تم في الدراســــة الحالية تحديد  ومما ســــب  عرضــــ 

الحد الأد ى للعينة حســب امجتمع الفعلي موضــحة في   فإن  وآخرونســوندرز   وحســبعامل، ومن    1195ب  

 الجدول التالي:

 % 95: حجم العينة لمجتمع الدراسة الفعلي عند مجال ثقة 3-8) (الجدول 

 المجتمع الفعلي 
 نسبة الخط  المسمو  بيها 

5% 3% 2% 1% 

1000 278 516 706 906 

2000 322 696 1091 1655 

 Saunders .et al, 2016, 281مقتذ  من  المصدر:

، وعلي  فقد تم  771.25أن متوســــــط القيم الم كورة في الجدول قدر ب   أعلاه نجدمن خلال الجدول 

 التالية: عامل حسب ال ذوات  771اختيار العينة 

ـــيم امجتمعيتم  :1المرحلة   ـــيدال   تقســـــــ ـــتهدف مجمع صـــــــ ـــب الهيكل التنمييي:   إلى العناقيدالمســـــــ التالية حســـــــ

 عنقود وحدات الانتاج بشكل عشوائي.  اختيار الانتاج، ليتموحدات   التوزيع،مراكز    المديرهات،

إلى عنقودين حســــــــــــب التموقع الجترافي إلى وحدات    -المصــــــــــــا ع  –تم تقســــــــــــيم وحدات الانتاج  ثم: 2المرحلة  

  الحراش، جســــر وحدة   تضــــمووحدات الوســــط وال ي   عنابة،، 2، قســــنذينة  1  قســــنذينةالمتمةلة في   الشــــرق 

  الاختيار   حيث وقع عنقود منهما،الســحب عشــوائيا   عندها تم   البيضــاء. الدار  ،المديةشــرشــال،  ،  قســنذينة

 عنقود الوسط. على 

وحدات وبعملية السـحب العشـوائية تم اختيار وحد ي جسـر    أربعتم تقسـيم ه ا العنقود إلى  ثم: 3المرحلة  

  عينة الدراسة منهما كما يبين  الجدول التالي:  لاختيارقسنذينة والمدية  
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 : توز ع عينة الدراسة (3-9)الجدول 

 المجموع  وحدة المدية  وحدة جسر قسنطينة  

 1195 693 502 عدد العاملين 

 771 514 257 عدد الاستبانات الموزعة 

 682 485 197 عدد الاستبانات المسترجعة

 71 9 62 عدد الاستبانات المرفوضة  

 611 476 135 عدد الاستبانات المقبولة 

 ن إعداد الذالبة بناء على توزيع واس لجاع الاستبياالمصدر:  

 الأدوات المستخدمة في الدراسة: .4

ال ي  و  ال اصــة بدراســت ،و دوات لجمع البيانات والمعلومات الضــرورهة  الأ   جملة من يحتاج الباحث إلى

 الأدوات الآتية:بالاستعانة  وقد تم  اة منها،تحدد طبيعة مشكلة الدراسة وفروضها والأهداف المتوخ

الـداخلي   ءواكتشـــــــــــــاف الفضـــــــــــــافهم  لحـاولـة  في م  من خذوات البحـث الميـدا ي،  الأولى  ال ذوةوهي  :  الملاحظـة

  وملاحمة بعض والنمام المتبع،    الأقســـام،ســـ ل العمل داخل مختل    حيثوأجواء العمل في ، من    للمجمع

 ب ن  الاتصـــــــــال والتواصـــــــــلطبيعة    وك االعامل ن وطبيعة العلاقات بينهم، وكيفية أدائهم لعملهم ســـــــــلوكيات  

 .وب ن مشرفيهمهم بين  بينهم أوفيما   العامل ن

البشرهة مجمع    دتذوهر الموار مس ول  ه ا الصدد إجراء بعض المقابلات المباشرة مع  ب وقد تم   ة:ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالمقابل

إلى كل من مدير الموارد البشــرهة، مســ ول تذوهر الموارد البشــرهة، مســ ول المســار المهني،   بالإضــافةصــيدال،  

ــــــول على المعلومــات ال ي  أجــل ا  نالمــديــة ملوحــدة    بعض العــامل ن   ال لامج ال ي  عتمــدهــا    تب ن طبيعــة  لحصـــــــ

العامل ن   مدلأ إدرا    لوقوف على، ك لك اللعامل ن لديها  جودة الحياة الوظيفيةأبعاد في تجســـــــــــــيد   الادارة  

ــهـا   ــــــاهم وأدائهم الوظيفي عليهم لهـ ه ال لامج، ومدلأ ا عكـاســـــــــــ ، وقد كان  المقـابلات في شـــــــــــــكـل من خلال رضـــــــ

بعض التصـــــــــــــورات  قة ل من المعلومــات وال ي وضـــــــــــــحــ   دنــا بــاله ــزو ت  تم    البحــث، وقــد  نقــاش متت لاتلفردي  

 .في الواقع الميدا ي  المتعلقة بالبحثالنمرهة  

ــتبيان  اســــتمارة الاســــتبيان: ــية لجمع البيانات ال ي يصــــعب الحصــــول عليها   يعد الاســ ــاســ الملاحمة،  بأداة أســ

ـــــافة إلى أنها  ومن  فإن  وبعد مراجعة   .معن رأيه  والتعب لفي الإجابة    أك ل  حرهة وأرهحية تمنل المبحوث نبالإضـــــــ

تبني أدا ي قياس لكل من جودة تم ، فقد ام بهايقال  تم  ال ي  والمقابلات  النمري   والإطارالدراســــــــــات الســــــــــابقة  

ــــــتبيــان جـديـد، ولعــل ذلـك يعود إلى عـدم وجود   الحيــاة الوظيفيــة والأداء الوظيفي، دون الحــاجـة إلى بنــاء اســـــــ
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لمفـــاهييي لقلا المتت لين، ومنـــ  فقـــد  عـــددت اجتهـــادات البـــاحة ن حول عمليـــة  ا  حول الإطـــارواضـــــــــــــح    اتفـــاق

 ار المقياس ن التالي ن:ياخت  دوعلي  فققياس المفهوم ن من خلال  عدد الأبعاد ال ي تقيسهما. 

 مقياس جودة الحياة الوظيفية:   .أ

   أبرزها:  اعتباراتلعدة  ،2015 وآخرونسوامي    اختيار مقياسلقد تم 

ــبعة وعشـــرون بعد،  • ــابقة وال ي بلت  سـ ــات السـ ــر أبعاد جودة الحياة الوظيفية ال ي تناولتها الدراسـ حصـ

الجزاء، بيئـة العمـل   المنممـة، نمـاموالأمن الوظيفي، طبيعـة العمـل، ثقـافـة    الرضــــــــــــــا الوظيفيتمةلـ  في: 

ــــــراعالمـاديـة، الاع لاف بـالجهود، العلاقـات   عمـل بنمـام الورديـات،  ال  الـدور، اح لام الـ ات، والتعـاون، صـــــــ

 أحدهو  و العمـل.   ء، نوايا الدوران، العمـل ومســـــــــــــاحة الحيـاة الكليـة، بيئـة العمـل، عبوالتذوهرالتـدرهب  

  التنميميـة   بيئـة العمـل، المنـاخ والةقـافـة هي:من  ســـــــــــــعـة ابعـاد    الوظيفيـة والمتكون مقـاييس جودة الحيـاة  

  ة مســـــاهم القفاءة،   والمكاف ت، تذوهرتعوهضـــــات  ال كفاية الموارد، اســـــتقلالية العمل، التوازن الوظيفي،

العلاقـات الإ ســــــــــــــانيـة، صـــــــــــــورة المنممـة،   التملمـات،معـالجـة    عـادلـة، المراف ،  أجور   امجتمع،العمـل في  

ـــــة الفورهة . الأمر ال ي جعل عملية إدراج أغلب أبعاد المفهوم ينفي عملية التح ز لبعض الأبعاد  الفرصـــــــ

 دون البعض الآخر.  

ـــــابقة للتحليل العاملي   • ـــــاع الأبعاد الســـــــ ـــــافيإخضـــــــ ـــــتقشـــــــ ـــــركات   1092على عينة بلت     الاســـــــ عامل في الشـــــــ

، وال روج بتســـــعة أبعاد كان  الأهم من ب ن الصـــــت لة والمتوســـــذة بقذاع الصـــــناعة الميكانيقية في الهند

مــل، المنــاخ  الع  في: بيئــةالأبعــاد الســـــــــــــبع والعشـــــــــــــرهن لتفســـــــــــــ ل مفهوم جودة الحيــاة الوظيفيــة، والمتمةلــة  

ــا  ئالتنميمية، العلاقات والتعاون، التدرهب والتذوهر، المكافوالةقافة   ات والتعوهضـــــات، المراف ، الرضـــ

ــــــتقلاليــة العمــل وكفــايــة الموارد كــانــ     الاختيــار. ممــا ي كــد من أن عمليــة  الوظيفي والامن الوظيفي، اســـــــ

 م صية.ال  الاعتباراتعلى أساس    سالإحصائية وليعلى الأساليب    بالاعتماد

الاختلاف في مجال    الدراســــــــــة معأجره  الدراســــــــــة في قذاع التصــــــــــنيع، الأمر ال ي قد يتقاطع مع عينة    •

ــ ـــــالصناعة، فالأولى في صناعة السيارات بينما عينة الدراس ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــــة في مجـ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ  ة. ــة الدوائيـ ـــــال الصناعـ

 Swamy et al,2015) 

 :  ب. مقياس الأداء الوظيفي

من خلال جملـة من ال ذوات والتحليلات المتتـابعـة بتيـة   2014كوبمـانز  مقيـاس  كـان العمـل على بنـاء

ـــــ لة، الأمر ال ي جعل الذالبة تختاره كأداة لقياس الأداء الوظيفي   ـــــاملة عامة وقصـــــــ ـــــول على أداة شـــــــ الحصـــــــ

   للعامل ن لعدة اعتبارات أهمها:
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  من مجـالات:   منه ي  بشـــــــــــــكـل  لمفهوم وبرنـامج الأداء الوظيفي  المفـاهيميـة  الأطر  الانذلاق من مراجعـة •

 .  والاقتصاد  الإدارة  وأدبيات والتنمييي، العملي  النفس علم  المهنية،  الصحة

  يتكون  واحـد  مفـاهييي  إطـار في  للأداء الوظيفي الـدولي  لل لنـامج  المفـاهيميـة  الأطر  من العـديـد  دمج  تم •

  المهــام   الأفراد  بهــا  ي دي   ال ي  القفــاءة"  بــأنــ    عرهفــ   يمقن  والــ ي   المهمــة  أداء  :عــامــة  أبعــاد  أربعــة  من

ــيـــــا ي  الأداء،  "المركزهـــــة  الوظيفيـــــة   التنميميـــــة   البيئـــــة  تـــــدعم  ال ي  الســـــــــــــلوكيـــــات"  بـــــأنـــــ   عرفيو   الســـــــــــ

ــيـة  والاجتمـاعيـة   العمـل  ســـــــــــــلو   فهو    الةـالـث البعـد  أمـا  "  العـامل ن  فيهـا يعمـل  أن  يجـب ال ي  والنفســـــــــــ

ــية،  نتائج  إلى  ي دي   ال ي  ــر  ال ي   الســـــــلو "  بأن    عرهف  يمقن عقســـــ  أخ لا،و "  المنممة  بســـــــلامة يضـــــ

 في  التت لات  مع  التقي   على  الموظ   قـدرة"  بـأنـ   عرفالـ ي يو   الرابع، البعـد  بـاعتبـاره  التقيفي  الأداء

 ." العمل  أدوار  أو العمل نمام

  والاســـــــــــــتبيــانــات   العلميــة  الأدبيــات  من  الأبعــاد  لقيــاس  اســـــــــــــتخــدامهــا  يمقن  ال ي  الم شـــــــــــــرات  تحــديــد •

ــلـة  الأكثل  الم شـــــــــــــرات  اختيـار  تمحيـث    ال  لاء،  ومقـابلات  الموجودة   من   خ لاء  قبـل  من  بُعـد  بكـل  صـــــــــــ

 .مختلفة  مهنية  خلفيات

  والورديـة   الزرقاء  الياقات  ذوي   العمال من  كب لة  عينة على  ميدا ي  لاختبار  الم شـــــــــــــرات إخضـــــــــــــاع تم  •

 والبيضاء.

ــتهداف تحســـــ ن • ــر  تضـــــم ن خلال  منالأداء  س  ايمق  اســـ ــافية  عناصـــ تحليل   باســـــتخدام   وفحصـ ــــ  إضـــ

 ، حيث تم دمج بعد الأداء التقيفي مع الأداء السيا ي، ليصبل المقياس بةلاث أبعاد.راش

  ذوي   العمـال  من  كب لة  عينـة  على  أخرلأ   ره مرةاختبـا  من خلال.  اســـــــــــــتبيـان الأداء الوظيفي  تحســـــــــــــ ن •

 صــلاحية   كانحيث    الاســتبيان  من  النهائية النســ ة  إ شــاء وتم  والبيضــاء،  والوردية  الزرقاء  الياقات

 .ةجيد الداخلي  الا ساقو   البناء

           (Koopmans, 2014)   الأمرهقية. الإنجل زية اللتة  ليناسب  الةقافات  ع لالمقياس   تقيي  •

   :  المعتمدة في الدراسةالأساليب الحصائية  . 5

ــياتها، تم تحليل البيانات باســــــــتخدام ال لنامج ــة والتحق  من فرضــــــ ــاؤلات الدراســــــ    ن للإجابة على  ســــــ

، تم من خلال أربعة مراحل: تم إجراء تحليل البيانات  حيث ،  Smart-PLS4و .6jamovi2.5 ن الإحصـــائي
 
أولا

إلى برنــــامج     لإجراء تحليــــل أولي للبيــــانــــات، بمــــا في ذلــــك تنمي  البيــــانــــات 4.  5.6جــــاموفي  تحميــــل البيــــانــــات 

 PLS-SEM  Partial)  (تقنية  المق لح باســــــــــتخدام  الدراســــــــــة نموذج  في المرحلة الةانية، تم اختبار  وتحضــــــــــ لها.

least squares structural equation modeling، تقنية  لبإيجاز    ســـــــــيتم التذرق   حيثPLS-SEM   م لرات و  
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ــــــــة.  تحليـــل هـــ هاختيـــارهـــا ل أمـــا المرحلـــة الةـــالةـــة فقـــد تم تحليـــل اللاتجـــا س غ ل الملحون من خلال  الـــدراســـــــ

FIMIX-PLS.    وأخ ل تم القيــــام بتحليــــل التبــــاين في آراء العــــامل ن في كــــل من جودة الحيــــاة الوظيفيــــة والأداء

 في التحليل: يوقد تم الاعتماد على ما يل الوظيفي تبعا للمتت لات الديمترافية.

 التكرارات والطسب المعوية: •

  والنسب المئوهة للتعرف على ال صائص الوظيفية لأفراد عينة الدراسة  استخدام التقراراتتم 

 ولتحديد استجابات أفرادها اتجاه عبارات محاور الاستبيان.

 المعياري:  والانحرافالمتوسط الحسابي   •

لدلأ   جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي مقياسأيكل عبارة من عبارات  وذلك لمعرفة مستولأ  

   .متت ل بعد وبالتالي مستولأ كل وبالتالي معرفة مستولأ كل  صيدال، العامل ن في مجمع 

 النم جة البنائية باستخدام المربعات الصغر  الجزئية:   •

يــــة هي امتــــداد لتقنيــــات التحليــــل المتعــــدد المتت لات من الجيــــل الأول، مةــــل  ائنمــــ جــــة المعــــادلات البن ــــ

ــــــمل   بـاختبـار م زامن للعلاقـات ب ن المتت لات المســـــــــــــتقلـة  الانحـدار وتحليـل العوامـل والتحليـل التمي زي، و ســـــــ

ذرهقت ن: الإحــدلأ  ب ــ  هــايمقن تذبيقوال ي  (.  Hair, Black, Babin, & Anderson, 2014,106-107والتــابعــة  

، نمـــ جـــة المعـــادلات البن ـــ
 
ــايـــة القـــائمـــة على التائأولا  AMOS( بـــاســـــــــــــتخـــدام حزم ال لامج مةـــل  CB-SEM   ريتـ

ــار  .LISRELو ـــــ ا، نمــ جــة مســـــــ   PLSGraphو  SmartPLSبــاســـــــــــــتخــدام حزم ال لامج مةــل    PLS   PLS  )SEMوثــانيــ 

فحص العلاقات ب ن ألا وهو   ،الرغم من أن كلتا الذرهقت ن  شــــــــــ لكان في نفس الهدف الأســــــــــاســــــــــأيوب.  وغ لها

ا عند اختبار نموذج القي  ،البنيات  تقــــــــــــوم(.  Sarstedt et. al, 2016,4002اس  ــــــــــــــــــــــــــ ــــــإلا أنهما تختلفان إحصائي 

ــــــــــةنصجم مدلأ قدرة النموذج النمري المق لح على تقدير مصـــــفوفة التتاير مجموعة بيانات  على   CB-SEM  يــــــــ

 عتمد على التباين لتقدير   PLS-SEMفي ح ن أن   ،التابعدون ال لك ز على التباين المفسر في المتت ل   نموذجية

 الهدف هو  عميم التباين الموضح للمتت لات الكامنة الداخلية.ف  نماذج المعادلة الهيكلية

 Hair et.al, 2011,139 -140)  3-(Henseler et al, 2017,2  Hair et.al, 2017 ) 

  PLSوالجدول الموالي يوضح الفرق ب ن نم جة المعادلات البنائية القائمة على التتاير ونم جة المسار  

 حسب جملة من المعاي ل:
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 PLS-SEMو CB-SEM: الفروق بين ) 10–3 (الجدول 

 CB-SEM PLS-SEM يار المع

 أو تحديد امحركات الرئيسية   موجودةتذوهر أو توسيع نمرهة  تأكيد النمرهات أو مقارنتها هدف البحث

 مدعومة من الصعب فحصها الم شرات التكوهنية

ا حجم عينة كب ل حجم العينة  حجم عينة صت ل  سبي 

 ذبيعيالتوزيع لا تف لض ال ذبيعيالتوزيع تف لض ال توزيع البيانات

 أداء أفضل مدعوم  نموذج معقد

 غ ل مدعوم مدعوم  نموذج متقرر 

(Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, 2017; Hair, Ringle, & Sarstedt, 2011)  :المصدر 

، والعقس صحيل.  PLS-SEMهي نقاا قوة  CB-SEMنقاا ضع   يتب ن من خلال الجدول أعلاه أن

 متكاملتان.ل لك، لا ينبغي للباحة ن أن ينمروا إلى التقنيت ن على أنهما متنافستان، بل 

 Hair, Ringle, & Sarstedt, 2011,140) 

 (PLS-SEM) النم جة الهيكلية باســــــــتخدام المربعات الصــــــــترلأ الجزئية  لاســــــــتخدام لرات  إن أبرز الم

ــــــت لة مقــارنــة بــالذرق الأخرلأ   بشـــــــــــــكــل جيــد PLS تتعــامــل تتل ص فيمــا يلي: يمقن ،  مع حجم العينــات الصـــــــ

لا    ،على نمـاذج المعـادلات الهيكليـة المعقـدة وال ي تحتوي على عـدد كب ل من البنـاءات  المتت لات( PLS تذبي 

ا للبيــانــات PLS يتذلــب اســـــــــــــتخــدام ا طبيعيــ  يمقنهــا التعــامــل بشـــــــــــــكــل جيــد مع النمــاذج   PLS طرهقــة ،توزيعــ 

 ،ة ـــار النمره ــــــة أكثل منها لاختب ـــر النمره ـــهي الأفضل لتذوه PLS طرهقة كما أن ،التكوهنية  العاكسة والنماذج

ي ــــــــــــ ــــانــــــــــــ ــــولأ الأول والةــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــاذج من المستــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــمع النم PLS لــــ ــــتتعامو   ، ــــــــــــ ــــا للتنبــــ ــــخصوص   PLS دمــــ ــــ ستخ

ــــــــ ـــــــمع   ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــ ــ ــ ــ ــ ا ما  ستخدم، (first and second order)اـــ للنماذج الاستقشافية أكثل منها إلى النماذج  PLS غالب 

 .التوكيدية

 ( Exploratory Factor AnaIysisالتحليل العاملي الاستكشافي ) •

ــافي في  ــ ــتقشـــــــ ــ ــــتخدم التحليل العاملي الاســـــــ ــــاس لاخ زال أويســـــــ ــاهدة  الأســـــــ ــ   خفض عدد المتت لات المشـــــــ

( وه ا ما يذل  علي  اخ زال الأبعاد  .latent variables المشـاهدة   العبارات( إلى عدد أقل من المتت لات غ ل 

Reduction Dimensions.  (Field,2018,635-636)  ،    ــــــــة الحـــاليـــة العـــاملي  تذبي  التحليـــل    تموفي الـــدراســـــــ

لحــل مشـــــــــــــكــل التــداخــل ال ذي ب ن بعــدي بيئــة العمــل والمنــاخ والةقــافــة التنميميــة من أبعــاد جودة الحيــاة  

بذرهقة المكونات الأســـــــــاســـــــــية وطرهقة التدوهر فارهماكس وهو الوضـــــــــع الاف لا ـــــــــأي ل لنامج  الوظيفية وذلك  

 .  Jamoviجاموفي
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 FIMIX-PLS نم جة اللاتجان   ير الملحوظ •

ــــل العنقودي العــاديــة كخوارزميــة    ــــــــ ــــــــ ــــــــة على طرق التحليــــــــ  عتمــد معــالجــة هيــاكــل البيــانــات المتجــا ســـــــ

ــــخدام عنقدة المتوســـذات   ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ على    k-meansالعنقدة، في سياق نم جة المربعات الصترلأ الجزئية يمقن استــ

ــة ال ي تم الحصول عليها من التحليل ــــــــ الأولي مجمـــــــــوعة البيانات    بيانات الم شرات أو نواتج المتت لات الكامنــــــــ

ــفا  ــا ضعيـــ ـــــ ـــــ الإجمالية من أجل  شقيل مجموعات من البيانات. ولأن الأساليب التقليدية للعنقدة كان أداؤهـــ

ــــرق ال ي   PLS-SEMللتاية فيما يتعل  بتحديد الفروق ب ن امجموعات اق لح البحث المنه ي في   عددا من الذــ

ــــة في تقنيــــــــــــات الذبقات الكامنـــــــــــــــة أو تقنيات التجزئـــــــــة   تحدد و عالف اللاتجــــــــــــا س غيـــــــــــــــر الملحــــــــــــــــــون، والمتمةلـــــــــــــــــــــــــــــــ

ــــــرلأ الجزئية لل ل ــ ــ ــ ــ ــ ــــــات الصتــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــا هي المربعــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــابة، وال ي من أبرزهــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــة على الاستجــ ــــــط القائمــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــيــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــاهــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــي.المتنــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ  ــ

(Hair et al,2018,201-202) FIMIX-PLS   

 عتمــد هــ ه التقنيــة على مفهوم نمــاذج ال ليط المتنــاهي والــ ي يف لض أن امجتمع بمجموعــ   حيــث  

في مجموعـــــات متعـــــددة، حيـــــث أن الهـــــدف من   هو    FIMIX-PLSهو عبـــــارة عن خليط من وظـــــائ  مقةفـــــة 

ــار لكـل مجموعـة في إطـار الانحـدار كـانحـدار   تفقيـك التوزيع القلي لل ليط وتقـدير المعلمـات كمعلمـات المســـــــــــ

إلى   FIMIX-PLS(، والشـــــــــــــكـل الموالي يوضـــــــــــــح مةـالا لتوزيع ال ليط الـ ي يهـدف  Becker,2015, 657 ل ليط ا

 تفقيق  إلى توزيعات متعلقة بالأجزاء:

 
 توز ع الخليط مقابل توز عات الأجزاء  ل(: يمث12) الشكل

 ( (Hair et al, 2016, 66المصدر:  
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 Mann-Whitney Uختبار ا •

ــــــون الرتبي لعينت ن    Mann-Whitney Uاختبـار   ــــــم اختبـار وهلكوكســـــــ ا بـاســـــــ ــــــ   المعروف أيضـــــــ

يي يُســتخدم لمقارنة مجموعت ن مســتقلت ن لتحديد ما  ـــــــــــ ـــــمســتقلت ن( هو اختبار إحصــائي غ ل معل

 من  ـــــــــــ ــــيعتمو ة بينهما. ـــــــــــ ــــذا دلالة إحصــائيتباين  إذا كان هنا   
 
د ه ا الاختبار على ترتيب القيم بدلا

ا للبيانات ال ي لا تتبع التوزهالقيم   .عيــع الذبيـــالفعلية، مما يجعل  مناسب 

 51 ,1947Mann& Whitney,) 

 : Kruskal-Wallisاختبار  •

مجموعات أو   ثلاث( يُســــــتخدم لمقارنة  Non-parametricهو اختبار إحصــــــائي غ ل معليي  

متوســــــــذات التوزيعات ال اصــــــــة  لتحديد ما إذا كان  هنا  فروق ذات دلالة إحصــــــــائية ب ن  أكثل

ا للبيانات    من قيمها الفعلية، مما يجعل  مناســــــــب 
 
بها. يعتمد ه ا الاختبار على ترتيب البيانات بدلا

  (Kruskal & Wallis, 1952, 586) ال ي لا تتبع التوزيع الذبيعي أو البيانات المرتبة.

 :والوظيفية للعينةالخصائص الشخصية   ثالثا:

ــــة   في ه اتذرق  يتم الســـــــ ــــ ــــية والوظيفية لعينة الدراســـــــ ــــ صـــــــ ــــائص المـــــــ  :في  والممةلةالجزء إلى ال صـــــــ

من حيـث التقرار    الوظيفي وســـــــــــــنوات ال  لة  العليي، المســـــــــــــينالم هـل    الحـالـة الاجتمـاعيـة،العمر،   الجنس،

 تصورا عاما عن عينة الدراسة.   التقرارهة وال ي  المئوهة، والمضلعاتوالنسب  

 لبيانات الشخصية:ل اعينة وفقالخصائص   . 1

 الجط حسب    التوز ع -أ

ليها بخصـــــوص توزيع عينة الدراســـــة حســـــب  عصـــــل  حأهم النتائج المتلموالي  خلال الجدول ا نلاحظ من

 قيد الدراسة.  وحد ي المدية وجسر قسنذينةبعامل ن  لل جنسمعيار ال

 الجط (: توز ع عينة الدراسة حسب  11-3الجدول رقم )

 الطسبة   التكرار الجط   

 %62 379 ذكر

 %38 232 أنثى

 %100 611 المجموع  

  jamoviمن إعداد الذالبة بناء على مخرجات المصدر: 
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 توز ع عينة الدراسة حسب الجط    : (13)الشكل رقم 

 من إعداد الذالبة بناء على مخرجات الإكسل  المصدر: 

حيث    عينة الدراســـــــة، ناث فيالإ على  ل كور تفوق  ســـــــبة ا  أعلاه والشـــــــكل المرف  مع يوضـــــــح الجدول  

ــبــةتمةــل   ــــ هــ ا التفــاوت ب ن عــدد الــ كور   إنيمقن القول    وعمومــا،  .للإنــاث%  38مقــابــل    %62  الــ كور  ســـــــ

العضـلي والقوة    ذلك امجهودطبيعة العمل في المصـا ع وال ي تتذلب متماشـيا مع   والإناث في العينة قد يكون 

لات الض مة، نقل المنتجات، أعمال الحراسة  البدنية والجلد والتحمل ال ي تتذلب  أعمال مةل  شتيل الآ

كــانــ  إنــاث فلتتذيــة أعمــال إدارهــة،    %38الإنــاث، بينمــا مــا  ســـــــــــــبتــ   مــا تم ز الــ كور عن    وال ي عــادةوغ لهــا  

 ناسب وطبيعة الأنثن الف زيولوجية.    تعمل ام ابر وعمليات التتلي  وغ لها وال ي ت

 العمر التوز ع حسب  - ب

ليها بخصوص توزيع عينة الدراسة حسب  ع صل حأهم النتائج المتلموالي خلال الجدول ا نلاحظ من

 الدراسة.  بالعينة قيدعامل ن لا عمرمعيار  

 العمر: توز ع عينة الدراسة حسب  (12-3الجدول رقم )

 الطسبة  التكرار  العمر

 %18 110 30أقل مو 

 % 36.8 225 40إلى  31مو 

 % 28.2 172 50إلى 41مو 

 % 15.7 96 60إلى 51مو

 %1.3 8 60أكبر مو 

 % 100 611 المجموع 

 jamoviمن إعداد الذالبة بناء على مخرجات المصدر: 
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  توز ع عينة الدراسة حسب العمر : (14)الشكل رقم 

 من إعداد الذالبة بناء على مخرجات الإكسل  المصدر: 

صـــــيدال  بوحد ي مجمع  العامل ن    حوالي ثلثينلاحظ أن     نالســـــابق  من الجدول والشـــــكلكل  من خلال

.  أما  ســبة العامل ن ال ي تقل أعمارهم عن  %37وبمعدل  )  225(بتقرار    ،ســنة 40و 31ت لاوح ب ن   أعمارهم

ــنــة فبلغ عــددهم  30 ــبــة    عــامــل)110  (ســـــــــــ ــبــابيــة هي التــالبــة الأمر الــ ي    ،%18بنســـــــــــ   يــدل على أن الفئــة الشـــــــــــ

ــــــ  العينــة أعمــارهم تقــل عن  عــامــل،335بــإجمــالي   ــبتــ     حيــث نلاحظ بــأن أكثل من نصـــــــ ــــ الأربع ن أي مــا  ســـــــ

ســـنة على التوالي وهو م شـــر قوة لتم ز الشـــباب   40إلى  31ســـنة ومن   30( للفئت ن أقل من  %18و    (37% 

 ال  لة.  يفتقرون لعـامـل  إلا أنهموالعذـاء،    نجـازلـدافعيـة للإ إلى ا  بـالإضــــــــــــــافـة  ،  الابـداعالنشــــــــــــــاا و بـالحيوهـة و 

ــار الوظيفي.   ــبةوال ي تمةل مرحلة عادية في المســــ ــنة  50إلى   41 أعمارهم منال ين ت لاوح امل ن  الع  أما  ســــ   ســــ

 60من    وأك لســــــنة   60إلى 51بالنســــــبة لفئ ي العامل ن ذوي الأعمار من    ا، أم) %28 (بمعدل  (172والبالتة  

بهـ ه    الوحـدت نتمســــــــــــــك    ال لتيـب، الأمر الـ ي ي كـدبهـ ا  %1و  %16بمعـدل)8  (و)96 (ســـــــــــــنـة ف لاوح عـددهم

كون قـد ت، وبهـ ا  لتنميمالاجتمـايي داخـل او ي  هنالم  على الصـــــــــــــعيـدينتهم  االفئـة لتعميم الاســـــــــــــتفـادة من خ ل 

إن تواجد الفئت ن   ينعقس إيجابا على تحقي  أهدافها. الأمر ال ي  ،وال  لة  قوة: الشبابنقذ ي    جمع  ب ن

ــنــة بمجموع  50الأكثل من    ولقنبلتوا ســـــــــــــن التقــاعــد،    الــ ين  العــامل نتمةــل  عــامــل، وال ي    104إجمــالي    ســـــــــــ

ــــــبهم من    تحتفظ بهم  الوحـــــدت ن بمكـــــاســـــــ ــبـــــة من  ال لاكميـــــةوالمعـــــارف    حيـــــث ال  لةلإقرارهـــــا  خلال   المقتســـــــــــ

 الاستتناء عن . لا يمقنمهما    منهم عنصرا يجعلكل ذلك لف لات طوهلة،  العملممارستهم  

 الحالة الاجتماعيةالتوز ع حسب   - 

 التالي: الجدول  في بتوزيع العينة حسب معيار الحالة الاجتماعية موضحة النتائج ال اصةأهم 
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 حالة الاجتماعية ال: توز ع عينة الدراسة حسب  (13-3الجدول رقم )

 الطسبة  التكرار الحالة الاجتماعية

 %26.4 161 أعزب

 %71 434 متزوج

 %2.6 16 أخر  

 %100 611 المجموع  

 jamoviمن إعداد الذالبة بناء على مخرجات المصدر:  

 

 توز ع عينة الدراسة حسب الحالة الاجتماعية : (15)الشكل رقم 

 من إعداد الذالبة بناء على مخرجات الإكسل  المصدر: 

ــر    أن غــالبيــة العــامل ن  يت ن من خلال الجــدول أعلاه والمنحنن البيــا ي المرف  في وحــد ي المــديــة وجســـــــــــ

، الأمر ال ي يدل على أن أغلب العامل ن يتمتع  ) %71  (بمعدل) 434  (قســـــــنذينة م زوج ن، والبالغ عددهم

ـــــ ولية مما ينعقس إيجابيا على الال زام داخل التنميم. لتأ ي فئة العزاب في  ـــــتقرار عائلي وتحمل للمســـــــ باســـــــ

، أما فئة العامل ن الأخرلأ وال ي تضــم المذلق ن ) % 26.4 (بنســبة  عامل)161  (همال لتيب الةا ي والبالغ عدد

. وعليـ  فمعمم العـامل ن يتمتعون  ) %2.6 (بمعـدل)16(فقـد كان  الأقل من حيـث العـدد ال ي بلغ    والأرامل

 نفسأي وأسري قد ينعقس بشكل إيجابي في بيئة العمل الداخلية في الوحدت ن.  باستقرار
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 المؤهل الدراس ي:التوز ع حسب  - 

 المؤهل الدراس ي : توز ع عينة الدراسة حسب  (14-3الجدول رقم )

 الطسبة  التكرار المؤهل الدراس ي 

 %40.1 245 جامعي 

 %5.9 36 تق ي سامي 

 %45 275 تعليم ثانوي 

 %9 55 متوسط تعليم 

 %100 611 المجموع 

 4من إعداد الذالبة بناء على مخرجات المصدر: 

 

 : توز ع عينة الدراسة حسب المؤهل الدراس ي.(16)الشكل رقم 

 من إعداد الذالبة بناء على مخرجات الإكسل  المصدر: 

العينـــة ذوي م هـــل  أن أكثل العـــامل ن في  والمنتى البيـــا ي     (14الجـــدول رقم   كـــل من    نلاحظ من خلال

وحدت ن بحقم العمليـة  شـــــــــــــاا ال ذبيعـة،ويعزلأ ذلك ل %(45(عامل بنســـــــــــــبـة  275بمـا يقـابل   عليي ثانوي  

التنمي  وغ لها  و  الأمن ،التخزهن ،التعليب، الذباعة،  مجالات الإنتاج  تذلب يد عاملة كف ة في  الصناعية  

ــــ ـــــدد عم ــــتليها مباشرة الفئة ذات الم هل العليي الجامعي  بع وهي وظائ  لا تتذلب مستولأ عليي عالي ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ  ال  ـــ

ــــــرورة   ،عــامــل على م هــل التعليم الةــانوي ) 30  (وبفــارق   (40.10%)بمعــدل  )  (245 ـــــــا يرجع إلى ضـــــــ وذلــك أيضـــــــ

قيادة العملية الصـــناعية من قبل فئة الم هل الجامعي لما للصـــناعة الدوائية من حســـاســـية وخصـــوصـــية في 
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إعدادها ومراقبتها والقيام على الأجهزة الحديةة والمتذورة وال ي تتذلب مهارات خاصة من الدقة والتحليل،  

 د من مس ولية هات  المصا ع قبل وأثناء وبعد عملية الإنتاج . فالأمر متعل  مباشرة بصحة المواطن مما يزه

ـــــ ـــــأما في ال لتيب الةالث فق ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــــ ـــــان من نصيب ذوي م هــ ـــ ـــــ ـــــل التعليم المتوســ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــــ ـــــط بتقــ ــــــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــ ــــــعام)55(رارــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ل ــ

، وهم آخر ال لتيب. وعلي   ) %5.9  (بنسـبة  (36) عدد، أما أصـحاب م هل تقني سـامي فسـجل ) %9  (وبنسـبة

والتذوهر  يمقن القول بأن عينة الدراســــــــة تمةل فعلا واقع وطبيعة الصــــــــناعة الدوائية وال ي تتذلب ال لك ز  

في الانتاج وال ي يقوم   التنفي  والتحقممن جهة وال ي تتولها فئة الم هل الجامعي، كما تحتاج دقة    لوالتحلي

الرغم من ذلك فقد نجد من الفئة الأخ لة من يكون في مصــاف القائم ن بها عاملي م هل التعليم الةانوي. وب

ـــــــــل إلى  بعمليــــات ال لك ز والتذوهر أو الادارة وذلــــك راجع لعــــامــــل آخر ألا وهو عــــامــــل ال  لة الــــ ي قــــد يصـــــــ

 سنة.38

 :الوظيفية للبيانات  وفقا  العينة  صخصائ . 2

 الوظيفي   المسمى حسب   التوز ع -أ

  حسب الدراسة عينة  توزيع  بخصوص إليها المتوصل النتائج أهم نلاحظ التالي الجدول  خلال من

 . المبحوث ن للعمال المسين الوظيفي معيار

 المسمى الوظيفي   حسب العينة  توز ع(: 15-3) رقم الجدول 

  jamoviمن إعداد الذالبة بناء على مخرجات المصدر: 

 الطسبة  التكرار المسمى الوظيفي 

 %12,9 129 إطار 

 %12.9 129 عامل تحكم 

 %57.8 353 عامل تنفي  

 %100 611 المجموع 
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 توز ع عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي. 17) (الشكل رقم

 من إعداد الذالبة بناء على مخرجات الإكسل  المصدر: 

أن المســـــــــــــين الوظيفي التالب على  هو مب ن في الشـــــــــــــكل المرف     ( وكما15الجدول رقم  نجد من خلال 

ــــة هو  ــــبة  353عددهم    البالغ عمال التنفي العامل ن في عينة الدراســـــــ إلى ويعزلأ ذلك  %( 57.8( عاملا بنســـــــ

  وكـ ا أعوان   التخزهنبـالورشـــــــــــــات وخذوا الإنتـاج و المتعلقـة  الوظـائ     العـامل ن في ســـــــــــــبـة من    أغلـب  تمركز

  يتب ن أن  ســــبة كما    الدراســــة. الصــــناعيت ن قيدالوحدت ن   ا شــــا  يعود لذبيعةال ي   رالأم  ،والنمافةالأمن  

ــــ ــــبمع)129  (ال المقدر بــ ــــوعمال التحقم كان  بنفس الدرجة من حيث عدد العم  الإطارات  كل من ــــــ ــــــ ــــــ ــــــ ــــــ ــــــ ــــــ             دلــــ

بالرغم من    والتحقم، وهم، وذلك لقيامهم على وظائ  التخذيط والاشـــراف والتســـي ل والرقابة  ) 12.9% (

 وه ا ما تتذلب  طبيعة النشاا الصنايي.  الأهمية.بالغ    أن دورهمقلة عددهم بالمقارنة بعمال التنفي  إلا 

 الخبرة المهنية حسب   التوز ع -ب

 الخبرة المهنية   حسب العينة  توز ع(: 16-3) رقم الجدول 

 الطسبة  التكرار الخبرة 

 %44.4 271 8 ىسنة إلمو 

 %27.3 167 16إلى 9مو 

 %19.8 121 24إلى17مو 

 %5.7 35 32إلى25مو 

 %2,8 17 32أكثر مو 

 %100 611 المجموع 

  jamoviمن إعداد الذالبة بناء على مخرجات المصدر: 
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 . الدراسة حسب الخبرة المهنية: توز ع عينة 18) (الشكل رقم

 من إعداد الذالبة بناء على مخرجات الإكسل  المصدر: 

ــنة  نال  لة مفئة   بأنأعلاه والشـــكل المرف   خلال الجدول رقم  نجد من   في  الأعلىســـنوات هي  8إلى   سـ

بشـــــكل مســـــتمر    ة امجمعســـــاهملمذلك  فيعزلأ  %(، 44.4ب   بمعدل قدر( عامل  271   بتقرار  عينة الدراســـــة

ــــــبـاب في   الأمر الـ ي يلبيدوري    لتوظي  بشـــــــــــــكـللتوف ل منـاصــــــــــــــب  ب  وذلـكالبذـالـة    التقليـل منفي   رغبـة الشـــــــ

 32لفئة  أكثل من  فكان  لأما النســبة الأقل   ،جيدة وطنيامكانة وســمعة  ا لها من  الالتحاق به ه الم ســســة لم

ـــــنة( وعددهم   ـــــبة  عادل    (17ســـــــ ـــــوار حافل من  ، الأمر ال ي يعزلأ إلى  %(2,8بنســـــــ تقاعد العامل ن بعد مشـــــــ

سـنة   24إلى 17ومن    سـنة  16إلى  9أصـحاب ال  لة المتوسـذة من  في ح ن أن . العذاء المتواصـل داخل امجمع

ســــــنة وهي 32إلى  25أما ذوي ال  لة من   ،على التوالي (19.8% ) و% (27.3  معدلب  (121 )و (167فعددهم  

ــــبة قدرت ب )35(بلغ عددهم   ال لاكمية فقدلة  ال ي  عد باع ممتاز من ال  وعموما وبالرغم  ،    ( 5.7%)  بنســـــــ

من أن فئـة حـديثي ال  لة في العينـة يحتـل المرتبـة الأولى من حيـث ال لتيـب إلى أن مجموع من لهم خ لة جيـدة 

توازن ب ن خ لات العـامل ن لـديهـا  عـامـل، الأمر الـ ي يـدل  على وجود    340أو ممتـازة مجتمعـة تفوقهم بتعـداد  

الإنتاج  أو   العملياتســواء على مســتولأ   لعامل ن الجددتكوهن او تدرهب    بترض الاســتفادة من ذوي ال  لة في

 .أو على مستولأ الإدارة
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 لاصة الفصل:خ

ـــــــــل تحــــديــــد    هــــ افي  تمــــ  امحــــاولــــة   ـــــــــارمالفصـــــــ ـــــــــة  ا  ســـــــ   تحــــديــــد التموقع من  بــــدأ  المنه ي  لــــدراســـــــ

شــرح الماهرة والعلاقات الســببية ال ي  يعلى النموذج الوضــعي ال ي    اعتماداللدراســة   الإبســتمولوجي

ـــــــة، ثم    تربط ب ن ـــــــة    لاختبــار  للاســـــــــــــتــدلالكنمط    الاختبــار  اعتمــادمتت لي الــدراســـــــ ــيــات الــدراســـــــ ــــ فرضـــــــ

المقـاربـة المةلةيـة ال ي تـدمج ب ن التحليـل القيفي ف ـ،  الاســـــــــــــتنتـاجي الاف لا ـــــــــــــأي على الأســـــــــــــلوب  بـالاعتمـاد

   .والاستبيانأدات ن لجمع البيانات المتمةلت ن في المقابلة   من خلال والتحليل القيي

بمجمع صــــيدال ال ي يعد واحد من   التذبيقيةجراء الدراســــة  إ تمولمعالجة اشــــكالية الدراســــة  

ــنـاعـة الـدوائيـة،    المنتج ن والمتعـامل ن  أك ل مهـامـ     محذـات تذوره،  أهمكمـا تم توضـــــــــــــيل في قذـاع الصـــــــــــ

بــــالتحليــــل    ال لك زوكــــ ا    التنمييي،  هيكلــــ و  ــــــري خلال ف لة زمنيــــة معت لة  ــــــرات المورد البشـــــــ على م شـــــــ

 .امجمعفي   والأداء الوظيفي  لاستقراء واقع جودة الحياة الوظيفية

  ، وأيضـــــا توضـــــح بعض م شـــــرات جودة الحياة الوظيفيةخلصـــــنا إلى أن امجمع يتوفر على   وقد 

م شـــــــــــــر الإنتـاجيـة في الســـــــــــــنوات    الوظيفي حســـــــــــــبتراجع وتـ بـ ب ثم زهـادة معت لة في الأداء  لنـا وجود  

نموذج   اختبارالتذرق إلى الأســــــــــاليب الإحصــــــــــائية المســــــــــتخدمة في  وفي الأخ ل تم  .امجمعداخل   الأخ لة

ك لك تم التعرف على خصـــائص العينة حســـب المتت لات    ،وتفســـ ل نتائج  في الفصـــل الموالي  الدراســـة

 الديمترافية.  
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 تمهيد:

بيانات  يهدف ه ا الفصـــــــــل إلى اســـــــــتعراض وتفســـــــــ ل النتائج ال ي تم الوصـــــــــول إليها، حيث يتم تحليل 

الدراســــــــــة وتقديمها بشــــــــــكل كيي يســــــــــتند إلى الحقائ  الواقعية ال ي تم جمعها من عينة الدراســــــــــة. يُعد ه ا  

ا لفهم وتفســــ ل إجابات فروض الدراســــة، مع ال لك ز على الإطار النمري والأبحاث الســــابقة   التحليل أســــاســــ 

 .ليلها خلال البحثلإنتاج نتائج موثوقة وتوصيات مبنية على الأدلة ال ي تم جمعها وتح
 فحص البيانات:أولا.  

لك من خلال جملة من الاجراءات أهمها:  ذو  عد عملية فحص البيانات أولى خذوات عملية التحليل 

 اختبار التوزيع الذبيعي للبيانات، القيم المفقودة والقيم الشاذة والموضحة فيما يلي:

 اختبار التوز ع الطبيعي:   .1

 جمعهــا  تم  ال ي  البيــانــات  أن  من  للتحق   المذلوبــة  المبقرة  التــداب ل  أحــد  الذبيعيالتوزيع    اختبــار  عــدي

  موثوقية  على  ت ثر قد  طبيعي بشــــــــكل  الموزعة غ ل  البياناتبمعنن أن . الإحصــــــــائية  البيانات لتحليل  مناســــــــبة

أن التحليل العاملي لا يشــــ لا التوزيع الذبيعي كأحد   من. وبالرغم  المتت لات  متعدد  البيانات  تحليل وصــــحة

ــــات  المهمة، كما   المهم   من، إلا أن  يةالذبيع  البيانات تف لض  لا  معلمي  غ ل  أداة  هي  PLS   - SEMأن اف لاضـــــــ

 قيمت ن  باســـــــــتخدامه ل وآخرون  أوصـــــــــأن  .للتاية  طبيعية  غ ل ليســـــــــ   جمعها تم  ال ي  البيانات أن  من  التأكد

 2.58±  هي  واسع نذاق على  المستخدمة العتبة أنو  .والتفلذل  ، ألا وهي الالتواءالبيانات توزيع شكل لقياس

 التالي: الجدول  في  الذبيعية الحالة  اختبار  نتائج. 0.05  لدلالةا  لمستولأ  1.96±   و  0.01الدلالة  لمستولأ 

 الدراسة: نتائج اختبار التوز ع الطبيعي لبيانات (4-1)  الجدول رقم

 

 الأبعاد 

 

 العدد 

 

القيم  

 المفقودة 

 اختبار شبيرو التفلطح الالتواء

  القيمة    

 الإحصائية

ال ذأ  

 المعياري 

 القيمة  

 الإحصائية

ال ذأ  

 المعياري 

  القيمة    

 الإحصائية

  القيمة    

 الاحتمالية 

 WE 611 0 -1.27 0.098 1.27 0.197 0.87 0.001بيئة العمل

 OC 611 0 -0.88 0.098 0.97 0.197 0.93 0.001المناخ والةقافة التنميمية 
 RC 611 0 -0.61 0.098 0.42 0.197 0.96 0.001العلاقات والتعاون 
 TD 611 0 -0.73 0.098 -0.05 0.197 0.91 0.001التدرهب والتذوهر

 CR 611 0 -0.80 0.098 0.13 0.197 0.93 0.001التعوهضات والمكاف ت
ــــالمراف ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ  FA 611 0 -0.75 0.098 0.31 0.197 0.92 0.001  ـــ

 JS 611 0 -1.08 0.098 1.04 0.197 0.91 0.001والأمن الوظيفي الرضا الوظيفي
 AW 611 0 -0.68 0.098 0.28 0.197 0.95 0.001استقلالية العمل

 AR 611 0 -0.99 0.098 0.15 0.197 0.86 0.001كفاية الموارد
 TP 611 0 -1.31 0.098 2.68 0.197 0.87 0.001أداء المهام
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 CP 611 0 -0.22 0.098 0.34 0.197 0.96 0.001الأداء السيا ي

 CWB 611 0 -0.83 0.098 -0.56 0.197 0.84 0.001سلو  العمل غ ل المنتج

 Jamovi اعداد الذالبة بناء على مخرجات برنامج: من المصدر

وال ي كــانــ  ضـــــــــــــمن امجــال    (0.22-)و    (1.31-)أعلاه أن قيم الالتواء تراوحــ  ب ن  يتب ن من الجــدول  

الســـــالبة إلى أن التوزيع    الالتواء شـــــ ل قيمة ، حيث  2+)و   (2-)امحدد له ا الاختبار وال ي يجب أن تكون ب ن 

وهي ضـــــمن امجال    (2.68)و  )-0.56(ب ن   التفلذل وح  قيمينما تراب(. Kline, 59,2023منحرف إلى اليم ن  

الســــــلبي إلى أن التوزيع مســــــذل   التفلذليشــــــ ل  حيث  ،(Garson,2012,19 حســــــب    3+) و )-3 (ب ن  المذلوب

توزيع البيانات طبيعيا .إلا أن اختبار شاب لو تراوح  قيم   ، الامر ال ي يدل على (,Kline  592023,للتاية  

(  والـ ي ينفي توزيع البيـانـات طبيعيـا ، ولحـل مشـــــــــــــكـل التوزيع  0.001   احتمـاليـة(  بقيمـة  0.96( و 0.84ب ن  

ـــــــة   إلى  التوزيع الذبيعي،   تق لبالذبيعي فقـد تم اختيـار عينـة كب لة وبـالتـالي يمقن القول أن بيـانـات الـدراســـــــ

 وعلي  فهي جاهزة  لعملية التحليل.

 القيم المفقودة:  .2

مهيئـة لعمليـة تحليـل البيـانـات.  فهي    وبـالتـالي  تم التحق  من خلو بيـانـات العينـة من أي قيم مفقودة،ي

 والجدول التالي يوضح النتائج المتحصل عليها:

 الدراسة  بيانات   في القيم المفقودة اكتشاف : نتائج (4- 2)  الجدول رقم

 القيم القصولأ  القيم الدنيا  القيم المفقودة   العدد  العبارة  القيم القصولأ  القيم الدنيا  القيم المفقودة   العدد  العبارة 

WE1 611 0 1 5 JS2 611 0 1 5 

WE2 611 0 1 5 JS3 611 0 1 5 

WE3 611 0 1 5 JS4 611 0 1 5 

WE4 611 0 1 5 JS5 611 0 1 5 

WE5 611 0 1 5 JS6 611 0 1 5 

WE6 611 0 1 5 JS7 611 0 1 5 

OC1 611 0 1 5 JS8 611 0 1 5 

OC2 611 0 1 5 AW1 611 0 1 5 

OC3 611 0 1 5 AW2 611 0 1 5 

OC4 611 0 1 5 AW3 611 0 1 5 

OC5 611 0 1 5 AW4 611 0 1 5 

OC6 611 0 1 5 AW5 611 0 1 5 

OC7 611 0 1 5 AW6 611 0 1 5 

RC1 611 0 1 5 AR1 611 0 1 5 

RC2 611 0 1 5 AR2 611 0 1 5 

RC3 611 0 1 5 AR3 611 0 1 5 

RC4 611 0 1 5 TP1 611 0 1 5 

RC5 611 0 1 5 TP2 611 0 1 5 

RC6 611 0 1 5 TP3 611 0 1 5 
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TD1 611 0 1 5 TP4 611 0 1 5 

TD2 611 0 1 5 TP5 611 0 1 5 

TD3 611 0 1 5 CP1 611 0 1 5 

TD4 611 0 1 5 CP2 611 0 1 5 

CR1 611 0 1 5 CP3 611 0 1 5 

CR2 611 0 1 5 CP4 611 0 1 5 

CR3 611 0 1 5 CP5 611 0 1 5 

CR4 611 0 1 5 CP6 611 0 1 5 

CR5 611 0 1 5 CP7 611 0 1 5 

FA1 611 0 1 5 CP8 611 0 1 5 

FA2 611 0 1 5 CWB1 611 0 1 5 

FA3 611 0 1 5 CWB2 611 0 1 5 

FA4 611 0 1 5 CWB3 611 0 1 5 

FA5 611 0 1 5 CWB4 611 0 1 5 

JS1 611 0 1 5 CWB5 611 0 1 5 

 Jamovi المصدر: مو اعداد الطالبة بناء على مخرجات برنامج

ـــــــةأي قيم مفقودة في عينــة ال ــخلو البيــانــات من  يتب ن من الجــدول أعلاه   ــبــة    فــالبيــانــاتوعليــ   ،  دراســـــــ منــاســـــــــــ

    النتائج.وعرض  للتحليل 

  Outliers  القيم المتطرفة: .3

  إجـــابـــة   تختل   عنـــدمـــا  تحـــدث  وال ي  المعقولـــة،  غ ل  للإجـــابـــات  النموذجي  المةـــالإن القيم المتذرفـــة هي  

ا  منخفضـة  قيم  إما،  عادية غ ل قيم  ذات  حالات  . كما عرفها هي ل وبلا  على أنهامفرا  بشـكل  واحدة   أو   جد 

ا  عـاليـة  يمقن  المتذرفـة  القيم، ف ـالأخرلأ   الحـالات  عن  ختلفـةم  الحـالات  هـ ه  تجعـل،  )  (Haïr et al,2014جـد 

 ةــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالإحصائي  اراتــــــالاختب في  زــــالتحي دي إلى ـــــا تـــــا، كمــــــــــلى توزيعهــــــــــــــوع  البياناتدق  ـــــــــــــــص على  رــــــــــــــت ث أن

 Field, 2013, 183)  . إلا أن هـ ه  معهـا  والتعـامـل  المتذرفـة القيم  اكتشـــــــــــــاف  بمكـان  الأهميـة  من  وعليـ  فـإنـ ،

ــــأي، وعلي  فلا  ــــة تتناول متت لات رتبية يتم تقميمها من خلال مقياس ليقرت ال ماســـــــ ــــرورة له ه الدراســـــــ   ضـــــــ

 . ال ذوة

 : تقييم نموذج الدراسة:ثانيا

لتحليل البيانات واختبار    PLS-SEM، تم  مناقشــة وت لير اختيار تقنية  الإجراءات المنصجيةي فصــل ف

لإجراء الفحص الأولي وحســـــــــــــاب معـدل الاســـــــــــــتجـابـة    Jamoviتم تحميـل البيـانـات إلى برنـامج    حيـث  النمـاذج،

إلى إصـــــــدار برنامج  البيانات  اســـــــت لاد  ثم والتحليل الوصـــــــفي.   أداة القياس  ثباتالا ســـــــاق الداخلي و واختبار  

SmartPLS 4 ــــ ــــــلإج ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــ ــــــراء مزهــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــ ــــــد من التحليــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــ ــــــل واختبــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــار النمــ ــ ــ ــ ــ ا للعديــ ــــ ــــــوذج. وفق  ــ ــ ــ ن   ــد من الباحةيــ

(Hair et.al, 2017) (Henseler et.al, 2017) (Hair et.al, 2014)    (Ali et.al, 2018، اســـتخدام   عندPLS-

SEM  تقييم  2 القيــاس  ( تقييم نموذج  1   :مرحلت نمكون من    لاختبــار النمــاذج، يجــب اتبــاع إجراء متعــدد )

  التالية.  من خلال ال ذواتيتم تقييم النموذج المق لح فالنموذج الهيقلي.  
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 قييم نموذج القياست. 1

ــــــراتهـاويشـــــــــــــ ل نموذج القيـاس، أو مـا يســـــــــــــين    بـالنموذج ال ـارجي، إلى العلاقـات ب ن ال لكيبـات وم شـــــــ

(Henseler & Sarstedt, 2013)، (Hair et.al, 2011) (Henseler et.al, 2009) (Hair et.al, 2014)، 

Benitez-Amado et.al, 2017)ــة قيــــاس البنيــــات من خلال   ن(. بمعن آخر يشـــــــــــــ ل نموذج القيــــاس إلى كيفيــ

ا لأن Hair et.al, 2018الم شـــــــــــــرات   ــــــتخـدام    SEM(. نمر  يوفر للبـاحة ن القـدرة على قيـاس متت ل واحـد بـاســـــــ

ــــــحــة Hair et.al, 2017م شـــــــــــــرات متعــددة لتعزهز دقــة القيــاس   ــــــروري معــالجــة موثوقيــة وصـــــــ (، فمن الضـــــــ

إذا كان تقييم  ف  ذلك بالإضـــــافة إلى (.Hair et.al, 2014 المتت لات  الم شـــــرات المســـــتخدمة في التحليل متعدد  

نموذج القيـــاس لا يلبي الحـــد الأد ى من متذلبـــات الموثوقيـــة والصـــــــــــــلاحيـــة، فـــإن تقييم النموذج الهيقلي في 

 (.Henseler et.al, 2016)) Henseler et.al, 2017) ) ,   Hair et.al,2012 قيمةالمرحلة الةانية ليس ل   

بما في ذلك موثوقية الم شـــر، موثوقية البناء،    القياس،قدم الباحةون مبادئ توجيهية لتقييم نموذج 

 ,(Hair et.al, 2011) ,(Hair et.al, 2013) ,(Hair et.al, 2017) ة، والصــــلاحية التمي زية.يتقاربلالصــــلاحية ا

(Henseler et.al, 2009), (Hair et.al, 2014), (Henseler et.al, 2015) 

مراجعة  بناء على    المعاي ل المســــــــتخدمة لتقييم نموذج القياس في ه ه الدراســــــــة  أدناهيل ص الجدول 

 :PLS-SEMالدراسات على 

 معايير تقييم النموذج القياس ي  :(4-3) الجدول 

 المرجع  الحرجة القيم  المحك  نوع الصلاحية

 (Chin, 1998)  0.7 ≤ التحميلات  موثوقية الم شر
 

 CA  ≥ 0.7 (Cronbach, 1951) خألفا كرو نبا موثوقية البناء
 

 & ,CR ≥ 0.7 (Hair, Hult, Ringleالموثوقية المركبة  

Sarstedt, 2017) 
 

 AVE ≥ 0.5 (Fornell & Larcker, 1981)متوسط التباين المستخرج   الصدق التقاربي
 

ـــــل التحميلات المتقاطعة  الصدق التمايزي  الـتـحـمـيـلات   الـتـحـمـيــ مـن    أكـ ـل 

 على ال لكيبات الأخرلأ   ةالمتقاطع

(Chin, 1998) 
 

لمتوسط التباين   الج ر ال لبيعي لاركر-معيار فورنيل

مع   الارتبااالمستخرج أك ل من 

 بنيات أخرلأ 

 

(Fornell & Larcker, 1981) 
 

سمة الأحادية   -اللاتجا س سبة  

 (HTMT  للارتباطات

 & ,Henseler, Ringle) 0.90أصتر من   ائيالارتباا البن

Sarstedt, 2015) 
 

في   جراءاتوبالنمر إلى تلك المعاي ل والمبادئ التوجيهية، يتم عرض نتائج تقييمات موثوقية وصـــحة الا 

 :الأقسام الفرعية التالية
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 العاك  للمتغيرات الدراسة مو الدرجة الثانية: النموذج القياس ي   -أ

 موثوقية المؤشر  •

ال ـــــارجيـــــة   ــــــرات من حيـــــث الأحمـــــال  (.  عني الأحمـــــال  Hair et.al, 2011يتم قيـــــاس موثوقيـــــة الم شـــــــ

ــ ـــــال ارجية العالية أن م ش ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــــرات البنــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــــاء لديها درجــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ  وتختل  ،(Hair et.al, 2017)اب   ـــة كب لة من التش ــ

 (.Garson, 2016 ش ل إلى مزهد من الموثوقية    1، والقيمة الأقرب إلى 1و 0التحميلات ب ن 

ــــــأن البــاحةون   ــــــرات عنــدمــا يكون    فيمــا يتعل  بعتبــة الأحمــال ال ــارجيــةأوصـــــــ بتحقي  موثوقيــة الم شـــــــ

ــ ــــــالتحميل ال ارجي لكل م ش ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ  ــــــــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــر أعــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــتق 1000مع    PLSة  ــــ ــــــدام خوارزمي ــــ. باستخ0.7لى من  ــ ــ ــ ــ رار  ــ

(Hair et.al, 2014)  , Hair et.al, 2011) (Hair et.al, 2017), (Henseler et.al, 2009), (Chin, 1998), 

 موثوقية المتغيرات الكامنة مو الدرجة الأولى: •

ا بــالغ الأهميــة لنمــاذج القيــاس الــدقيقــة، حيــث يمقن أن ت دي العــد    غ ل   قيــاســــــــــــــاتالموثوقيــة أمر 

الهيكـــــل في تقييم نمـــــاذج  إلى تح ز  الـــــداخلي  (Hair et al., 2012) الموثوقـــــة  ــاق  ــــــــ بـــــالا ســـــــ تتعل  الموثوقيـــــة 

ــــــقـــة ــــــرات وقـــدرتهـــا على إنتـــاج نتـــائج متســـــــ    .(Field, 2013) للم شـــــــ
 
ــات في    فعـــادة ــــــ العلوم مـــا تقيس الـــدراســـــــ

أن الا سـاق الداخلي للموثوقية   (Cronbach, 1951) (CA) كرو نباخالاجتماعية الموثوقية باسـتخدام ألفا  

 باسـتخدام كل من ألفا 
 
قد يقلل ف ،(CR) (Hair et al, 2012) المركبةوالموثوقية    كرو نباخيتم تقييم  عادة

 Hair et al., 2017)   تقـــديرهـــاالموثوقيـــة المركبـــة من    تزهـــدمن تقـــدير الموثوقيـــة، بينمـــا قـــد    كرو نبـــاخألفـــا  

Sarstedt et al., 2017).  (،ــأن   ل لك  ,(Hair et al., 2017)  .(Sarstedt et al., 2017)  نســ ــــالقياقلا بيُوصــــ

ــة ب ن    ت لاوح ــا تكون    1، حيـــث  شـــــــــــــ ل القيم الأقرب إلى  1و  0معـــاملات الموثوقيـ  مـ
 
ــادة ــة أعلى. عـ إلى موثوقيـ

ــبـــــة للبحوث   .(Sekaran & Bougie, 2016) 0.8، والموثوقيـــــة الجيـــــدة هي  0.7الموثوقيـــــة المقبولـــــة   بـــــالنســـــــــــ

ت الم شرات أعلى  عندما تكون تحميلا   قاربيهتحق  الصدق التو .  0.7و 0.6الاستقشافية، تكون القيم ب ن  

يضـــمن  (Hair et al., 2014; 2011; 2017) أو أعلى 0.5 (AVE) وهكون متوســـط التباين المســـتخرج 0.7من  

الجدول    موضحة فيعليها  المتحصلالنتائج  ه ا أن أكثل من نص  التباين في مقاييس المتت ل يتم تفس له، 

  التالي:

 للأبعاد  ي العاك  القياس نموذج  التقييم  ج نتائ  :(4-4) الجدول 

 التحميلات  العبارات 
 الأبعاد 

  كرو نباألفا 
الموثوقية المركبة  

(rho_a) 

الموثوقية المركبة  

(rho_c) 

المستخرج  متوسط التبايو 

(AVE ) 

TP1 0.704  أداء المهام 

 
0.8 0.803 0.862 0.555 

TP2 0.782 

TP3 0.751 

TP4 0.755 
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TP5 0.729 

CP1 0.682  

 

 

 الأداء السيا ي

 
0.806 0.817 0.855 0.428 

CP2 0.507 

CP3 0.538 

CP4 0.647 

CP5 0.709 

CP6 0.677 

CP7 0.772 

CP8 0.66 

CWB1 0.889  

 

السلو  غ ل  

 المنتج

0.917 0.923 0.938 0.753 

CWB2 0.894 

CWB3 0.91 

CWB4 0.794 

CWB5 0.847 

JS1 0.767   الأمن والرضا

 الوظيفي

0.885 0.897 0.909 0.559 

JS2 0.834 

JS3 0.785 

JS4 0.542 

JS5 0.768 

JS6 0.796 

JS7 0.76 

JS8 0.69 

TD1 0.899  

التدرهب 

 والتذوهر 
0.861 0.899 0.907 0.713 

TD2 0.909 

TD3 0.903 

TD4 0.637 

CR1 0.875  

التعوهضات  

 0.692 0.917 0.891 0.883 والمكافئات 

CR2 0.862 

CR3 0.901 

CR4 0.879 

CR5 0.605 

AW1 0.738  

 

 استقلالية العمل 
0.674 0.846 0.807 0.514 

AW2 0.799 

AW3 0.757 

AW4 -0.355 

AW5 0.711 

AW6 0.837 

RC1 0.663  

 

العلاقات  

 والتعاون 
0.69 0.824 0.804 0.49 

RC2 0.769 

RC3 -0.248 

RC4 0.765 

RC5 0.787 

RC6 0.802 
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FA1 0.829  

 

 0.633 0.895 0.873 0.854 المراف  

FA2 0.859 

FA3 0.643 

FA4 0.819 

FA5 0.808 

OC1 0.783  

 

 

المناخ والةقافة  

 التنميمية 
0.718 0.829 0.816 0.463 

OC2 0.712 

OC3 0.685 

OC4 0.682 

OC5 -0.267 

OC6 0.729 

OC7 0.761 

WE1 0.812  

 

 بيئة العمل 

 
0.707 0.88 0.836 0.58 

WE2 0.858 

WE3 -0.454 

WE4 0.833 

WE5 0.835 

WE6 0.699 

AR1 0.892  

 AR2 0.921 0.799 0.923 0.878 0.874 كفاية الموارد 

AR3 0.868 

   Smart PLS4من اعداد الذالبة بناء على مخرجات برنامجالمصدر: 

موثوقيـة الم شـــــــــــــرات تراوحـ  ب ن القيم المقبولـة وال ي مـــــــــــــجلـ  ب ن   أن نجـدجـدول أعلاه  من خلال ال

(. كما نجد أن 0.699( و  0.248-( حيث كان  ب ن  0.7(، والقيم غ ل المقبولة والأقل من  0.921 و( 0.704 

كل من أداء المهام والســــلو  غ ل المنتج في  هنا  أبعاد حقق  كافة م شــــرات النموذج القياســــأي والمتمةلة في

 ت ل الأداء الوظيفي، وكفاية الموارد بالنسبة لمتت ل جودة الحياة الوظيفية.  مت

كمــا يتضـــــــــــــح من النتــائج المبينــة أعلاه أن هنــا  أبعــاد بــالرغم من أن بعض م شـــــــــــــراتهــا كــانــ  أقــل من  

ــــمن امحكات المذلوبة والمتمةلة في: بيئة العمل،  ــــجل  موثوقية جيدة ضـــــــ المراف ،  امحك المذلوب إلا أنها مـــــــ

ــا الوظيفي وكلها أبعاد تنتيي  اســــــــــتقلالية العمل، التعوهضــــــــــات والمكاف ت، التدرهب والتذوهر، الأمن والرضــــــــ

 لمتت ل جودة الحياة الوظيفية.

أقـل من    وال ي مـــــــــــــجلـ  متوســـــــــــــط التبـاين المســـــــــــــتخرج  أمـا الأبعـاد ال ي كـانـ  خـارج محكـات الموثوقيـة

ــيـا ي في متت ل الأداء الوظيفي    الأداء( فهي: 0.5امحـك المذلوب أي أك ل من   (، وكـ ا بعـد  0.428   بقيمـةالســـــــــــ

ــة والمقـــدر   ــاة الوظيفيـ ــان لمتت ل جودة الحيـ ــاون المنتميـ ــة والعلاقـــات والتعـ ــة التنميميـ ــافـ ــاخ والةقـ كـــل من المنـ

ــ  ــــــــ ــــــــ در ب  لهـا أقـل من امحـك المذلوب والمق ـ  خكرو نبـا( على التوالي. أمـا الأبعـاد ال ي كـان ألفـا  0.49(،  0.463بــــــــ

(، 0.674لهمـــا    خكرو نبـــاقـــدر ألفـــا    والعلاقـــات والتعـــاون فقـــد  اســـــــــــــتقلاليـــة العمـــل  ي بعـــدفتمةلـــ  في  (  0.7 

. وعلي  يتم تحســـ ن النموذج القياســـأي للأبعاد من خلال ح ف الم شـــرات الأقل تحميلا من  ب( بال لتي0.69 
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من أجل تذوهر المقياســـــــ ن وتحســـــــ ن الصـــــــدق والةبات لهما.    تدره ي وبح ربشـــــــكل  أجل تحســـــــ ن الموثوقية  

 والجدول التالي يوضح النتائج بعد التعديل:

 بعد التعديل مو الدرجة الأولى ي العاك  للأبعادتقييم نموذج القياس  ج نتائ  :(4-5) الجدول 

 التحميلات   العبارات  
 الأبعاد 

   كرو نباألفا 
الموثوقية المركبة  

(rho_a) 

الموثوقية المركبة  

(rho_c ) 

متوسط التبايو  

 (AVEالمستخرج )

TP1 0.706 

 0.552 0.86 0.812 0.8 أداء المهام 

TP2 0.803 

TP3 0.753 

TP4 0.729 

TP5 0.72 

CP1 0.704 

 0.513 0.862 0.821 0.806 الأداء السيا ي

CP4 0.561 

CP5 0.793 

CP6 0.717 

CP7 0.829 

CP8 0.661 

CWB1 0.887 

 0.753 0.938 0.922 0.917 سلو  العمل غ ل المنتج 

CWB2 0.893 

CWB3 0.911 

CWB4 0.795 

CWB5 0.847 

JS1 0.774 

 0.602 0.913 0.893 0.889 الأمن والرضا الوظيفي 

JS2 0.834 

JS3 0.78 

JS5 0.767 

JS6 0.801 

JS7 0.775 

JS8 0.692 

TD1 0.899 

 0.713 0.907 0.9 0.861 التدرهب والتذوهر 
TD2 0.909 

TD3 0.903 

TD4 0.636 

CR1 0.875 

 0.692 0.917 0.892 0.883 التعوهضات والمكافئات 

CR2 0.862 

CR3 0.902 

CR4 0.879 

CR5 0.603 

AW2  0.802 

 0.633 0.873 0.826 0.807 استقلالية العمل  
AW3  0.777 

AW5 0.744 

AW6 0.855 
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RC1 0.67 

 0.579 0.872 0.824 0.817 العلاقات والتعاون  

RC2 0.772 

RC4 0.764 

RC5 0.787 

RC6 0.803 

FA1 0.83 

 0.633 0.895 0.874 0.854 المراف   

FA2 0.858 

FA3 0.641 

FA4 0.819 

FA5 0.809 

OC1 0.791 

 0.53 0.871 0.827 0.822 المناخ والةقافة التنميمية

OC2 0.715 

OC3 0.694 

OC4 0.677 

OC6 0.721 

OC7 0.764 

WE1 0.815 

 0.662 0.907 0.88 0.871 بيئة العمل 

WE2 0.866 

WE4 0.834 

WE5 0.841 

WE6 0.702 

AR1  0.892 

 AR2  0.921 0.799 0.923 0.878 0.874 كفاية الموارد 

AR3  0.868 

  4Smart PLSمن اعداد الذالبة بناء على مخرجات برنامجالمصدر: 

ـــــرات التالية:   والمنتمية لأبعاد جودة    AW4، RC3، AW1  ،WE3  ،OC5  ،JS4نلاحظ بعد ح ف الم شـــــــ

بيئـــــة العمـــــل، المنـــــاخ والةقـــــافـــــة   العمـــــل، العلاقـــــات والتعـــــاون،  ــــــتقلاليـــــة  في: اســـــــ المتمةلـــــة  الحيـــــاة الوظيفيـــــة 

ــا الوظيفي ــيا ي   CP2 ،CP3م شــــــري  على ال لتيب. كما تم ح ف   التنميمية، الأمن والرضــــ من بعد الأداء الســــ

لم شــــــــــرات يعتد بها ومقبولة لإن الدراســــــــــة ضــــــــــمن مجال  وعلي  نجد أن موثوقية امن متت ل الأداء الوظيفي. 

خاصــــــــة وأن محكات الصــــــــدق والتبات محققة في كافة    (Hair et al, 2017, 128  الاســــــــتقشــــــــافية.البحوث  

 .الأبعاد

كــانــ  تجــاوزت كلهــا العتبــة، حيــث    بعــادللأ  خكرو نبــاقيم ألفــا    أنيتب ن    أعلاهمن خلال نتــائج الجــدول  

من  الكـامن   للمتت ل(  0.8وأقلهـا قيمـة كـانـ  لبعـد أداء المهـام    (0.917)أعلى قيمـة لســـــــــــــلو  العمـل غ ل المنتج  

بـالنســـــــــــــبـة لمتت ل جودة الحيـاة الوظيفيـة فكـانـ  أعلى قيمـة  ، أمـا  الـدرجـة الةـانيـة والمتمةـل في الأداء الوظيفي

ــــــــا الوظيفي بقيمـــة   ــا لبعـــد اســـــــــــــتقلاليـــة العمـــل بقيمـــة    (0.883 لألفـــا كرو نبـــاخ   لبعـــد الأمن والرضـــــــ وأدنـــاهـ

 .وهي قيم مقبولة وتدل على ثبات عالي ،(0.807 
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ــــــــاق   ايمقن اســـــــــــــتخـــدامه ـــفالمركبـــة    الموثوقيـــةأمـــا فيمـــا يخص     كمقيـــاس أكثل تحفمـــا لموثوقيـــة الا ســـــــ

ــــــر  يـــأخـــ  في الاعتبـــار  وهو  ،خكرو نبـــامن ألفـــا    الـــداخلي وعليـــة    .الأحمـــال ال ـــارجيـــة ام تلفـــة لمتت لات الم شـــــــ

 لبعــد)0.86  (تت لات الكــامنــة كلهــا تفوق العتبــة حيــث أقــل قيمــةمقيم الموثوقيــة المركبــة لل  أنيب ن  فــالجــدول  

من الــــدرجــــة الةــــانيــــة الأداء  الكــــامن  ســـــــــــــلو  العمــــل غ ل المنتج في المتت ل    لبعــــد)0.938  (أداء المهــــام وأعلاهــــا

 ةلبعدي المناخ والةقافة التنميمية وكفاية الموارد لمتت ل جود(0.923 )  و  )  0.871 (وتراوح  ب ن  ،الوظيفي

 .جيد فالمتت لات تتمتع با ساق داخلي    وبالتاليالحياة الوظيفية،  

المربعة    على أن  القيمة المتوســـذة الق للأ للتحميلات ال ارجية  رج يعرفمتوســـط التباين المســـتخ إن

ـــرات المرتبذة بالبناء،  أي ب ـــ ل  مللم شـــــــ ـــرات( ل لك  شـــــــ ـــوما على عدد الم شـــــــ جموع التحميلات المربعة مقســـــــ

ـــــر  ي  عموم أن البناء في  إلىتفوقها  أو   0.50البالتة  ت قيم ـــــرات ، على فســـــــ ـــــ  تباين م شـــــــ   خلاف أكثل من نصـــــــ

إلى أن هنـا  تبـاين أك ل في خذـأ العنـاصـــــــــــــر أكثل من التبـاين الموضـــــــــــــح   0.50قـل من  الأشـــــــــــــ ل القيمـة   ذلـك،  

ـــــذة   ـــــح من    .(Hair et al, 2017, 130  .البنيةبواســـــــ كلها معنوهة وتتعدلأ   AVE أن قيم أعلاه  الجدول يتضـــــــ

وبالتالي    كفاية الموارد.  لبعد)0.799(وأعلاهاالأداء السيا ي   لبعد)0.513  (قيمة  ساوي  ىحيث أد  0.5العتبة 

ــأن المتت لات تتمتع بـ ــار   يمقن القول  ــــــــدق تقـ ــاليببصـــــــ ــة من    .ي عـ ــارات امحـــ وفـ ــــــح العبـ والجـــدول الموالي يوضـــــــ

 الاستبيان:

 : العبارات المح وفة (4-6) الجدول 

 صيغة العبارة البعد المنتمية له رمز العبارة

AW1 وظيف ي  سمل لي استخدام مهارا ي وقدرا ي استقلالية العمل 

AW4 للتاية  استقلالية العمل 
 
 أجد عملي مرهقا

JS4  يلزم وجود نقابة عمالية قوهة لحماية مصالح الموظف ن الوظيفيالأمن والرضا 

OC5  أ عرض للتمي ز في وظيف ي بسبب جنسأي  المناخ والةقافة التنميمية 

WE3 من الصعب أخ  وق  أثناء عملنا لرعاية الأمور الم صية أو العائلية  بيئة العمل 

RC3 الم صأي بسبب متذلبات وظيف ي  الاهتمام بعمليلا أستذيع  ت والتعاون االعلاق 

CP2 لقد تولي  المهام الصعبة عندما واجهتني الأداء السيا ي . 

CP3 عمل  على تحديث معرف ي المتعلقة بالوظيفة باستمرار.  الأداء السيا ي 

 Smart PLS4من إعداد الذالبة بناء على مخرجات المصدر: 

 للمتغيرات الكامنة مو الدرجة الأولى: لصدق التمايزي ا •

 ( HTMT) للارتباطاتسمة الأحادية  -نسبة اللاتجان : (4-7) الجدول 

  TP AW CP JSS TD CR RC FA OC WE CWB AR 

                         أداء المهام 

                       0.266 استقلالية العمل 

                     0.259 0.636 الأداء السيا ي 

                   0.223 0.867 0.291 الأمو والرضا الوظيفي 
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                 0.683 0.353 0.619 0.26 التدريب والتطوير 

               0.809 0.754 0.29 0.795 0.195 التعويضات والمكافعات 

             0.812 0.817 0.675 0.429 0.63 0.237 العلاقات والتعاون 

افق            0.5 0.62 0.586 0.896 0.181 0.819 0.327 المر

         0.823 0.842 0.847 0.753 0.84 0.347 0.833 0.238 المنا  والثقافة التنظيمية 

       0.98 0.755 0.766 0.812 0.81 0.809 0.316 0.797 0.302 بيعة العمل 

     0.086 0.113 0.167 0.108 0.125 0.084 0.111 0.552 0.085 0.168 سلوا العمل  ير المنتج

   0.074 0.775 0.783 0.809 0.639 0.777 0.754 0.823 0.214 0.877 0.277 كفاية الموارد 

 Smart PLS4من إعداد الذالبة بناء على مخرجات المصدر:   

ــــــح من نتــائج الجــدول أن   ـــــــدق التمــايزي يتضـــــــ ب ن الأبعــاد يعت ل جيــد في عمومــ  لأن أغلــب القيم    الصـــــــ

وهي امحـــك المذلوب تحققـــ  في هـــ ا الاختبـــار، إلا أن هنـــا  ثلاث قيم تجـــاوزت هـــ ه   0.85جـــاءت أقـــل من  

ــا  . ه ه  0.9القيمة لقنها لم تتجاوز العتبة الحرجة ال ي لا يجوز أن تفوق   الأبعاد تمةل  في بعد الأمن والرضـــــــ

ــا الوظيفي  (0.867) اســــــــتقلالية العمل بقيمةالوظيفي مع بعد  ، (0.896)، بعد المراف  مع بعد الأمن والرضــــــ

 . (0.877) وك ا بعد كفاية الموارد مع بعد استقلالية العمل بقيمة

ــبـة التجـا س   ــــ وهي أك ل    (0.98)أمـا بعـدي بيئـة العمـل مع المنـاخ والةقـافـة التنميميـة فقـدرت قيمـة  ســـــــ

، الأمر الــ ي يــدل على عــدم وجود تمــايز ب ن البعــدين )0.90  (ن تكون أقــل منمن العتبــة الحرجــة الواجــب أ

وعلي  وجب اتخاذ التداب ل من أجل تحسـ ن النموذج من تحق  شـرا الصـدق التمايزي للمتت لات الكامنة  

 وه ا ما ي كده معيار لاركر فورنيل والموضحة نتائج  في الجدول التالي:من الدرجة الأولى. 

 Larcker -Fornell(: الصدق التمايزي: معيار -48الجدول )

  TP AW CP JSS TD CR RC FA OC WE CWB AR 

                       0.743 أداء المهام

                     0.796 0.175 استقلالية العمل

                   0.716 0.204 0.507 الأداء السيا ي

                 0.776 0.177 0.749 0.23 الأمو والرضا الوظيفي

               0.845 0.61 0.282 0.549 0.206 التدريب والتطوير

             0.832 0.722 0.67 0.237 0.678 0.107 التعويضات والمكافعات 

           0.761 0.7 0.691 0.58 0.345 0.531 0.195 العلاقات والتعاون 

افق           0.795 0.432 0.561 0.53 0.79 0.088 0.707 0.237 المر

       0.728 0.706 0.691 0.717 0.653 0.722 0.281 0.688 0.188 المنا  والثقافة التنظيمية 

     0.814 0.835 0.673 0.657 0.717 0.723 0.717 0.255 0.682 0.243 بيعة العمل

   0.868 0.001- 0.053- 0.121 0.085- 0.104- 0.045- 0.09 0.492- 0.018- 0.047- سلوا العمل  ير المنتج 

 0.894 0.054 0.68 0.671 0.711 0.544 0.684 0.666 0.729 0.167 0.756 0.213 كفاية الموارد

 Smart PLS4من إعداد الذالبة بناء على مخرجات المصدر: 

ـــــــــاهمـة  أن قيمـة  من خلال الجـدول يتب ن   ، الأمر الـ ي يـدل على تحق متت ل كـامن أك ل مـا يكون مع نفســــــــــــــ  كـلمســـــ

ـــــب معيـار فورن  الصـــــــــــــدق التمـايزي فيمـا بينهـا، ـــ ـــــهـا البعض حســـــ ـــ ل يـأي لا يوجـد تـداخـل ب ن الابعـاد، بـل هي متمـايزة عن بعضـــــ

ـــــح التـدلاركر ـــ ـــــل  ، فيمـا عـدا التـداخـل الموجود ب ن بعـدي بيئـة العمـل والمنـاخ و الةقـافـة التنميميـة فمن الواضـــــ ـــ اخـل الحـاصـــــ

ـــــاهمت  مع البعد ذات    (0.835 )بينهما، فمســــــــــاهمة المناخ والةقافة التنميمية  في بيئة العمل والمقدرة بـــــــــــــــــــــــ وهي أك ل من مســـــ
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ــ ، الأمر الـ ي ي كـد على اتخـاذ إجراءات التحســـــــــــــ ن والتعـديـل من حـ ف للعبـارات المتســـــــــــــببـة في هـ ا  (0.728 )والمقـدرة بــــــــــــــــــــــــ

المســـــاعدة لاكتشـــــاف أســـــباب ذلك التحميلات المتقاطعة للعبارات على الأبعاد. الجدول  التداخل. وقد تكون أحد الوســـــائل  

 الموالي يب ن النتائج المتحصل عليها:

 (: نتائج التحميلات المتقاطعة للمتغيرات الكامنة مو الدرجة الأولى 9-4)الجدول 

  
كفاية 

 الموارد

استقلالية 

 العمل 

الأداء 

 السيا ي

التعويضات  

 والمكافعات

سلوا 

العمل  ير  

 المنتج

افق  المر

الأمو 

والرضا 

 الوظيفي

المنا   

والثقافة  

 التنظيمية

العلاقات  

 والتعاون 

التدريب  

 والتطوير
 أداء المهام 

بيعة  

 العمل 

AR1 0.892 0.714 0.17 0.647 0.03 0.656 0.678 0.623 0.518 0.596 0.175 0.63 

AR2 0.921 0.698 0.11 0.6 0.1 0.7 0.684 0.62 0.463 0.59 0.215 0.639 

AR3 0.868 0.61 0.169 0.584 0.011 0.544 0.59 0.554 0.479 0.602 0.181 0.55 

AW2 0.566 0.802 0.066 0.536 0.01 0.622 0.63 0.568 0.382 0.385 0.103 0.524 

AW3 0.484 0.777 0.076 0.477 -0.03 0.49 0.488 0.481 0.324 0.335 0.032 0.478 

AW5 0.514 0.744 0.265 0.42 -0.046 0.472 0.538 0.473 0.402 0.373 0.198 0.455 

AW6 0.787 0.855 0.232 0.682 0 0.64 0.697 0.641 0.549 0.605 0.204 0.677 

CP1 0.14 0.141 0.705 0.166 -0.288 0.077 0.159 0.185 0.191 0.229 0.389 0.203 

CP4 0.137 0.145 0.563 0.219 -0.097 0.016 0.09 0.152 0.242 0.222 0.481 0.221 

CP5 0.028 0.072 0.792 0.149 -0.42 -0.106 0.039 0.135 0.33 0.187 0.34 0.102 

CP6 0.151 0.207 0.716 0.129 -0.383 0.173 0.16 0.263 0.225 0.159 0.32 0.18 

CP7 0.061 0.14 0.828 0.132 -0.47 0.068 0.136 0.216 0.232 0.137 0.367 0.17 

CP8 0.232 0.187 0.662 0.254 -0.384 0.162 0.184 0.258 0.265 0.308 0.329 0.249 

CR1 0.611 0.546 0.237 0.875 -0.093 0.465 0.557 0.618 0.625 0.695 0.127 0.636 

CR2 0.548 0.493 0.204 0.862 -0.106 0.373 0.506 0.575 0.658 0.603 0.107 0.559 

CR3 0.612 0.583 0.218 0.902 -0.107 0.438 0.565 0.613 0.631 0.689 0.119 0.643 

CR4 0.611 0.6 0.189 0.879 -0.114 0.497 0.606 0.594 0.556 0.653 0.044 0.615 

CR5 0.437 0.601 0.124 0.603 -0.001 0.571 0.549 0.579 0.419 0.316 0.042 0.51 

CWB1 0.048 0.016 -0.484 -0.033 0.888 0.098 0.108 -0.04 -0.036 -0.035 -0.054 0.008 

CWB2 0.018 -0.077 -0.469 -0.136 0.893 0.057 0.06 -0.088 -0.123 -0.109 -0.078 -0.049 

CWB3 0.032 -0.063 -0.43 -0.135 0.911 0.073 0.029 -0.077 -0.122 -0.09 0 -0.056 

CWB4 0.139 0.105 -0.332 0.017 0.795 0.193 0.153 0.018 0 0.085 -0.077 0.101 

CWB5 0.008 -0.043 -0.405 -0.159 0.847 0.123 0.049 -0.033 -0.078 -0.024 0.008 0.006 

FA1 0.62 0.674 0.11 0.642 0.036 0.83 0.661 0.653 0.414 0.495 0.155 0.657 

FA2 0.623 0.627 0.096 0.487 0.078 0.858 0.643 0.592 0.398 0.439 0.183 0.562 

FA3 0.399 0.335 0.011 0.149 0.197 0.641 0.456 0.376 0.188 0.259 0.251 0.288 

FA4 0.576 0.498 0.023 0.348 0.193 0.819 0.669 0.526 0.309 0.424 0.229 0.525 

FA5 0.571 0.601 0.083 0.482 0.039 0.809 0.681 0.605 0.354 0.443 0.167 0.564 

JS1 0.528 0.561 0.081 0.52 0.12 0.655 0.774 0.591 0.47 0.42 0.175 0.571 

JS2 0.605 0.674 0.086 0.597 0.136 0.663 0.834 0.601 0.488 0.473 0.142 0.574 

JS3 0.532 0.585 0.13 0.55 0.075 0.569 0.78 0.554 0.474 0.489 0.133 0.552 

JS5 0.527 0.517 0.126 0.487 0.1 0.552 0.767 0.487 0.433 0.475 0.195 0.5 

JS6 0.668 0.674 0.166 0.638 0.037 0.688 0.801 0.638 0.463 0.572 0.158 0.629 

JS7 0.568 0.53 0.198 0.452 -0.004 0.591 0.775 0.555 0.444 0.483 0.25 0.573 

JS8 0.514 0.5 0.187 0.351 0.018 0.558 0.692 0.474 0.368 0.385 0.214 0.475 

OC1 0.592 0.589 0.243 0.588 -0.008 0.568 0.594 0.791 0.547 0.551 0.2 0.711 

OC2 0.405 0.518 0.156 0.508 0.02 0.48 0.505 0.715 0.469 0.416 0.099 0.595 

OC3 0.449 0.476 0.141 0.555 0.049 0.415 0.509 0.693 0.536 0.408 0.103 0.576 

OC4 0.376 0.469 0.246 0.446 -0.102 0.448 0.474 0.677 0.475 0.381 0.104 0.511 

OC6 0.508 0.462 0.217 0.506 -0.143 0.589 0.53 0.721 0.422 0.509 0.139 0.599 

OC7 0.57 0.484 0.221 0.521 -0.052 0.565 0.535 0.764 0.564 0.564 0.159 0.637 

RC1 0.376 0.305 0.257 0.349 -0.065 0.366 0.402 0.535 0.67 0.418 0.143 0.419 

RC2 0.378 0.381 0.299 0.459 -0.052 0.311 0.432 0.537 0.772 0.507 0.116 0.52 
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RC4 0.416 0.449 0.257 0.637 -0.102 0.331 0.447 0.568 0.764 0.56 0.147 0.563 

RC5 0.379 0.344 0.253 0.522 -0.084 0.237 0.391 0.455 0.787 0.488 0.154 0.424 

RC6 0.504 0.508 0.249 0.648 -0.025 0.387 0.519 0.529 0.803 0.627 0.176 0.551 

TD1 0.623 0.546 0.252 0.691 -0.055 0.522 0.595 0.619 0.632 0.899 0.187 0.693 

TD2 0.592 0.479 0.268 0.608 -0.02 0.489 0.527 0.594 0.614 0.909 0.191 0.67 

TD3 0.632 0.522 0.221 0.69 -0.053 0.501 0.561 0.611 0.606 0.903 0.149 0.662 

TD4 0.35 0.242 0.219 0.402 -0.014 0.208 0.336 0.324 0.476 0.636 0.184 0.345 

TP1 0.168 0.25 0.312 0.173 -0.105 0.289 0.232 0.215 0.079 0.074 0.705 0.231 

TP2 0.071 0.022 0.453 0.086 -0.145 0.048 0.104 0.096 0.187 0.194 0.801 0.155 

TP3 0.033 0.057 0.36 -0.049 0 0.124 0.102 0.08 0.061 0.017 0.753 0.07 

TP4 0.341 0.257 0.296 0.107 0.138 0.353 0.284 0.219 0.142 0.192 0.733 0.245 

TP5 0.248 0.125 0.428 0.085 0.01 0.15 0.181 0.12 0.24 0.283 0.722 0.224 

WE1 0.481 0.571 0.211 0.634 -0.089 0.539 0.583 0.692 0.507 0.548 0.178 0.815 

WE2 0.606 0.614 0.195 0.666 -0.001 0.616 0.641 0.738 0.607 0.629 0.199 0.866 

WE4 0.576 0.553 0.229 0.627 0.043 0.524 0.603 0.677 0.601 0.683 0.193 0.834 

WE5 0.616 0.569 0.208 0.556 0.009 0.594 0.594 0.714 0.551 0.603 0.199 0.841 

WE6 0.477 0.457 0.196 0.402 0.039 0.454 0.481 0.564 0.38 0.458 0.23 0.702 

 Smart PLS4من إعداد الذالبة بناء على مخرجات المصدر: 

من خلال النتائج الموضــــــــحة في الجدول أعلاه أن أعلى تحميل لكل م شــــــــر تكون ضــــــــمن البعد نلاحظ 

وتمايز واضح ب ن م شرات كل بعد. وعلية فإن صدق التمايز   المنتيي إلي ، الامر ال ي يدل على وجود تباين

ــــــرات ــــــتولأ الم شـــــــ ومع مقــارنــة تحميلات عبــارات كــل من بيئــة العمــل على بعــد   وكــ ا الابعــاد.    محق  على مســـــــ

ـــــــدق التمــايزي ب ن  ــــــكــل الصـــــــ ــــــببــة في مشـــــــ ــــــ يص العبــارات المتســـــــ المنــاخ والةقــافــة التنميميــة والعقس، لتمـــــــ

البعــدين، يتب ن بعض التقــارب في التحميلات إلا أنهــا تبقى محــافمــة على أك ل تحميــل مع البعــد المنتميــة لــ   

إلى دمج  الأمر   بنـــــــا  ي دي  العـــــــاملـي    بنـــــــاء (2021،258،نوآخرو   هـــــــار   البعـــــــدينالـــــــ ي  التحليـــــــل  نتـــــــائج  على 

ــافي ب ــ ــــتقشـــــــ ــــية  الاســـــــ ــــاســـــــ ــــأي ل لنامج  ذرهقة المكونات الأســـــــ ــــع الاف لا ـــــــ وطرهقة التدوهر فارهماكس وهو الوضـــــــ

 . النتائج المتحصل عليها موضحة في الجداول التالية:Jamoviجاموفي

 والثقافة التنظيميةاستخراج العوامل لبعدي بيعة العمل والمنا   :-10) 4(الجدول 

Component Loadings 

 العبارات 

  

   العامل  

 التفرد   1

WE1 0.788 0.379 

WE2 0.837 0.299 

WE4 0.789 0.378 

WE5 0.813 0.339 

WE6 0.666 0.556 

OC1 0.783 0.387 

OC2 0.684 0.533 

OC3 0.661 0.563 

OC4 0.619 0.617 
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OC6 0.687 0.529 

OC7 0.728 0.47 

Note. 'varimax' rotation was used 

 Jamovi: من إعداد الذالبة بناء على مخرجات المصدر

للبعدي بيئة العمل   العبارات المكونةيتب ن من خلال الجدول أعلاه أن التحليل العاملي الاســـــــــــتقشـــــــــــافي قد دمج ب ن  

، وال ي يعتــد بهــا، فكــان أعلى )  0.6  (والمنــاخ والةقــافــة التنميميــة في بعــد واحــد تجــاوزت تحميلات هــ ه العبــارات على البعــد

ـــ WE2  تحميل لعبارة   ــ ـــ ـــ ـــ  OC4كان لعبارة  ااهوأدن  (0.837) والمقدر بــــــ ــ ـــ ـــ . مما ي كد تمةيلهم لبعد واحد (0.619)بتحميل قدر بــــــ

والجدول التالي يب ن بقية تقديرات   طيات  المناخ والةقافة التنميمية. فييشمل    ه ا الأخ ل  نذل  علي  اسم بيئة العمل، لأن

 : التحليل العاملي الاستقشافي للبعدين

 المستخرج : تقديرات العامل (4-11)الجدول 

 نسبة التبايو التراكمي   التبايو المفسر نسبة  الج ر الكامو  التحميلات   العامل

1 5,.95 5..952 54.1 54.1 

 Jamovi: من إعداد الذالبة بناء على مخرجات المصدر

ـــــــ ـــــ  يوضــــــح الجدول  ــر  5.952  أن الج ر الكامن للعامل المســــــتخرج يقدر بــــــــ (، و ســــــبة تباين مفســــ

ــــــــ  ــبة للعلوم الاجتماعية.( 54.1قدرت بــــــــ ــبة جيدة بالنسـ ــ ن  وعلي   وهي  سـ  فقد تم دمج البعدين لتحسـ

ــــل عليها بعد دمج بعدي بيئة  ــــدق التمايزي للمتت لات الكامنة من الدرجة الأولى. النتائج المتحصـــــــ الصـــــــ

 العمل والمناخ والةقافة التنميمية تح  مسين بيئة العمل موضحة كما يلي:

 بعد التعديل (HTMT) للارتباطاتسمة الأحادية  -اللاتجان نسبة : (4-12) الجدول 

  TP AW CP JSS TD CR RC FA WE CWB AR 

                       أداء المهام 

                     0.266 استقلالية العمل 

                   0.259 0.636 الأداء السيا ي 

                 0.223 0.867 0.291 الأمو والرضا الوظيفي 

               0.683 0.353 0.619 0.26 التدريب والتطوير 

             0.809 0.754 0.29 0.795 0.195 التعويضات والمكافعات

           0.812 0.817 0.675 0.429 0.63 0.237 العلاقات والتعاون 

افق          0.5 0.62 0.586 0.896 0.181 0.819 0.327 المر

       0.794 0.809 0.835 0.785 0.829 0.333 0.82 0.271 بيعة العمل

     0.101 0.167 0.108 0.125 0.084 0.111 0.552 0.085 0.168 سلوا العمل  ير المنتج 

   0.074 0.784 0.809 0.639 0.777 0.754 0.823 0.214 0.877 0.277 كفاية الموارد 

 Smart PLS4من إعداد الذالبة بناء على مخرجات المصدر: 

ــبة اللاتجا س أن القيم   وأن كلذلك التداخل قد تم ازالت ،  نجد بعد التعديل ومن خلال جدول  ســـــ

كما كان  أغلب القيم أقل   التمايزي،كعتبة حرجة لا يمقن تجاوزها ليتحق  الصــــــــــــدق  ) 0.9(كان  أقل من  



 النتائج ومناقشتها                                                                                                                                                          

 

 : الرابعالفصل 

137 

ــــــــدق التمــايزي    كعتبــة)  0,85(من   جيــدة تــدل على عــدم تجــا س المتت لات الكــامنــة فيمــا بينهــا، وعليــ  فــالصـــــــ

   ى من النموذج القياسأي للدراسة من خلال ه ا المعيار.محق  في المتت لات الكامنة من الدرجة الأول

 بعد التعديل  Larcker -Fornell(: الصدق التمايزي: معيار 13- 4الجدول )

  TP AW CP JSS TD CR RC FA WE CWB AR 

                     0.743 أداء المهام 

                   0.796 0.175 استقلالية العمل 

                 0.716 0.204 0.507 الأداء السيا ي 

               0.776 0.177 0.749 0.23 الأمو والرضا الوظيفي 

             0.845 0.61 0.282 0.549 0.206 التدريب والتطوير 

           0.832 0.722 0.67 0.237 0.678 0.107 التعويضات والمكافعات

         0.761 0.7 0.691 0.58 0.345 0.531 0.195 العلاقات والتعاون 

افق        0.795 0.432 0.56 0.53 0.79 0.088 0.707 0.237 المر

     0.736 0.72 0.703 0.748 0.719 0.751 0.279 0.715 0.225 بيعة العمل

   0.868 0.028- 0.121 0.085- 0.104- 0.045- 0.09 0.492- 0.018- 0.047- سلوا العمل  ير المنتج 

 0.894 0.054 0.705 0.711 0.544 0.684 0.666 0.729 0.167 0.756 0.213 كفاية الموارد 

 Smart PLS4من إعداد الذالبة بناء على مخرجات المصدر: 

ب ن المتت لات    من خلال نتائج اختبار لاركر فورنيل الموضحة في الجدول أعلاه يتأكد الصدق التمايزي 

ـــــاركت  في الأبعاد   ـــــاركة للبعد كان  مع البعد ذات  مقارنة بمشـــــــ الكامنة من الدرجة الأولى، حيث أن أك ل مشـــــــ

وه ا ما يتب ن من   الأخرلأ، الأمر ال ي يعزز من تحق  التمايز وعدم التجا س ب ن أبعاد متت لات الدراســــــة.  

ــاهمة الم شــــــرات في أبعاد متت لات ال دراســــــة من خلال نتائج التحميلات المتقاطعة. الجدول خلال نتائج مســــ

 التالي يوضح أهم النتائج:

 (: نتائج التحميلات المتقاطعة للمتغيرات الكامنة مو الدرجة الأولى بعد التعديل14-4)الجدول 

  
كفاية 

 الموارد 

استقلالية  

 العمل

الأداء  

 السيا ي 

التعويضات 

 والمكافعات 

سلوا 

العمل  ير  

 المنتج 

افق   المر

الأمو  

والرضا  

 الوظيفي

العلاقات  

 والتعاون 

التدريب 

 والتطوير

أداء 

 المهام

بيعة 

 العمل

AR1 0.892 0.714 0.17 0.647 0.03 0.656 0.678 0.518 0.596 0.175 0.654 

AR2 0.921 0.698 0.11 0.6 0.1 0.7 0.683 0.463 0.59 0.215 0.658 

AR3 0.868 0.61 0.169 0.584 0.011 0.544 0.59 0.479 0.602 0.181 0.576 

AW2 0.566 0.802 0.066 0.536 0.01 0.622 0.63 0.382 0.385 0.103 0.569 

AW3 0.484 0.777 0.076 0.477 -0.03 0.49 0.488 0.324 0.335 0.032 0.501 

AW5 0.514 0.744 0.265 0.42 -0.046 0.472 0.538 0.402 0.373 0.198 0.484 

AW6 0.787 0.855 0.232 0.682 0 0.64 0.697 0.549 0.605 0.204 0.688 

CP1 0.14 0.141 0.705 0.166 -0.288 0.077 0.159 0.191 0.229 0.389 0.203 

CP4 0.137 0.145 0.563 0.219 -0.097 0.016 0.09 0.242 0.222 0.481 0.196 

CP5 0.028 0.072 0.792 0.149 -0.42 -0.106 0.039 0.33 0.187 0.34 0.124 

CP6 0.151 0.207 0.716 0.129 -0.383 0.173 0.16 0.225 0.159 0.32 0.23 

CP7 0.061 0.14 0.828 0.132 -0.47 0.068 0.136 0.231 0.137 0.367 0.201 

CP8 0.232 0.187 0.662 0.254 -0.384 0.162 0.184 0.265 0.308 0.329 0.265 

CR1 0.611 0.546 0.237 0.875 -0.093 0.465 0.557 0.625 0.695 0.127 0.655 
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CR2 0.548 0.493 0.204 0.862 -0.106 0.373 0.506 0.658 0.603 0.107 0.592 

CR3 0.612 0.583 0.218 0.902 -0.107 0.438 0.565 0.631 0.689 0.119 0.656 

CR4 0.611 0.6 0.189 0.879 -0.114 0.497 0.606 0.556 0.653 0.044 0.631 

CR5 0.437 0.601 0.124 0.603 -0.001 0.571 0.549 0.419 0.316 0.042 0.568 

CWB1 0.048 0.016 -0.484 -0.033 0.888 0.098 0.108 -0.036 -0.035 -0.054 -0.016 

CWB2 0.018 -0.077 -0.469 -0.136 0.893 0.057 0.06 -0.123 -0.109 -0.078 -0.071 

CWB3 0.032 -0.063 -0.43 -0.135 0.911 0.073 0.029 -0.122 -0.09 0 -0.069 

CWB4 0.139 0.105 -0.332 0.017 0.795 0.193 0.153 0 0.085 -0.077 0.063 

CWB5 0.008 -0.043 -0.405 -0.159 0.847 0.123 0.049 -0.078 -0.024 0.008 -0.013 

FA1 0.62 0.674 0.11 0.642 0.036 0.83 0.661 0.414 0.495 0.155 0.684 

FA2 0.623 0.627 0.096 0.487 0.078 0.858 0.643 0.398 0.439 0.183 0.602 

FA3 0.399 0.335 0.011 0.149 0.197 0.641 0.456 0.188 0.259 0.251 0.345 

FA4 0.576 0.498 0.023 0.348 0.193 0.819 0.669 0.309 0.424 0.229 0.549 

FA5 0.571 0.601 0.083 0.482 0.039 0.809 0.681 0.354 0.443 0.167 0.61 

JS1 0.528 0.561 0.081 0.52 0.12 0.655 0.774 0.47 0.42 0.175 0.606 

JS2 0.605 0.674 0.086 0.597 0.136 0.663 0.834 0.488 0.473 0.142 0.613 

JS3 0.532 0.585 0.13 0.55 0.075 0.569 0.78 0.474 0.489 0.133 0.577 

JS5 0.527 0.517 0.126 0.487 0.1 0.552 0.767 0.433 0.475 0.195 0.516 

JS6 0.668 0.674 0.166 0.638 0.037 0.688 0.801 0.463 0.572 0.158 0.661 

JS7 0.568 0.53 0.198 0.452 -0.004 0.591 0.775 0.444 0.483 0.25 0.589 

JS8 0.514 0.5 0.187 0.351 0.018 0.558 0.692 0.368 0.385 0.214 0.495 

RC1 0.376 0.305 0.257 0.349 -0.065 0.366 0.402 0.67 0.418 0.143 0.497 

RC2 0.378 0.381 0.299 0.459 -0.052 0.311 0.432 0.772 0.507 0.116 0.551 

RC4 0.416 0.449 0.257 0.637 -0.102 0.331 0.447 0.764 0.56 0.147 0.59 

RC5 0.379 0.344 0.253 0.522 -0.084 0.237 0.391 0.787 0.488 0.154 0.459 

RC6 0.504 0.508 0.249 0.648 -0.025 0.387 0.519 0.803 0.628 0.176 0.564 

TD1 0.623 0.546 0.252 0.691 -0.055 0.522 0.595 0.632 0.899 0.187 0.686 

TD2 0.592 0.479 0.268 0.608 -0.02 0.489 0.527 0.614 0.909 0.191 0.661 

TD3 0.632 0.522 0.221 0.69 -0.053 0.5 0.561 0.606 0.903 0.149 0.665 

TD4 0.35 0.242 0.219 0.402 -0.014 0.208 0.336 0.476 0.636 0.184 0.349 

TP1 0.168 0.25 0.312 0.173 -0.105 0.289 0.232 0.079 0.074 0.705 0.233 

TP2 0.071 0.022 0.453 0.086 -0.145 0.048 0.104 0.187 0.194 0.801 0.132 

TP3 0.033 0.057 0.36 -0.049 0 0.124 0.102 0.061 0.017 0.753 0.079 

TP4 0.341 0.257 0.296 0.107 0.138 0.353 0.284 0.142 0.192 0.733 0.243 

TP5 0.248 0.125 0.428 0.086 0.01 0.15 0.181 0.24 0.283 0.722 0.181 

WE1 0.48 0.571 0.211 0.634 -0.089 0.539 0.583 0.507 0.548 0.178 0.788 

WE10 0.376 0.469 0.246 0.446 -0.102 0.448 0.474 0.475 0.381 0.104 0.618 

WE11 0.508 0.462 0.217 0.506 -0.143 0.589 0.53 0.421 0.509 0.139 0.688 

WE12 0.57 0.484 0.221 0.521 -0.052 0.565 0.535 0.564 0.564 0.159 0.73 

WE2 0.606 0.614 0.195 0.666 -0.001 0.616 0.641 0.607 0.629 0.199 0.838 

WE4 0.576 0.553 0.229 0.627 0.043 0.524 0.603 0.601 0.683 0.193 0.79 

WE5 0.616 0.569 0.208 0.556 0.009 0.594 0.594 0.551 0.603 0.199 0.813 

WE6 0.477 0.457 0.196 0.402 0.039 0.454 0.481 0.38 0.458 0.23 0.662 

WE7 0.592 0.589 0.243 0.588 -0.008 0.568 0.594 0.547 0.551 0.2 0.783 

WE8 0.405 0.518 0.156 0.508 0.02 0.48 0.505 0.469 0.416 0.099 0.682 

WE9 0.449 0.476 0.141 0.555 0.049 0.415 0.509 0.536 0.408 0.103 0.661 

 Smart PLS4من إعداد الذالبة بناء على مخرجات المصدر: 
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ـــرات مع بناها   أننجد  المبينة في الجدول بعد التعديل  من خلال نتائج   التحميلات التقاطعية للم شـــــــ

المصـــــــــــــــداقيــة التمــايزهــة في  الأمر الــ ي يحق   مع البنن الاخرلأ،    المتقــاطعــة  أك ل من التحميلات  الكــامنــة هي

  .كامن آخر  الكامن أكثل من أي متت ل همتت ل  يساهم فيكل م شر  ف  ،الةالثمعيارها  

 الدراسة مو الدرجة الثانية:ب. النموذج القياس ي العاك  للمتغيرات 

الوظيفي  جودةمتت لي  ن  إ ــــــــــة يعت ل   الحيـــــاة الوظيفيـــــة والأداء  الـــــدراســـــــ من    ةكـــــامن ـــــ  بنن  انفي نموذج 

حيث يتكون متت ل جودة الحياة الوظيفية من ثما ي أبعاد هي: بيئة العمل، الأمن والرضـــــــــا  الدرجة الةانية،  

ــايــــة الموارد   العلاقــــات والتعــــاون، المراف ، كفــ ــــــــــات والمكــــافئــــات،  ــــــتقلاليــــة العمــــل، التعوهضـــــــ الوظيفي، اســـــــ

في أداء المهام،    والتدرهب والتذوهر. أما الأداء الوظيفي فهو بناء من الدرجة الةانية يضـــم ثلاث أبعاد تمةل 

لنموذج القياســــأي لا يمقن الاعتماد مباشــــرة على لتقييم او الأداء الســــيا ي وســــلو  العمل غ ل المنتج. وعلي   

بل يتم حســابها يدوها بالاســتعانة ب لنامج الاكســل وبعض مخرجات ال لنامج   ،Smart-PLSمخرجات برنامج  

فيــ   القيم المــ كورة  و   الأد ى  والبعــدن البعــد الاعلى  لا يم ز ب وفي إطــار معــادلات مضـــــــــــــبوطــة، لأن ال لنــامج    

نموذج باســــــتخدام  بذرهقة يدوهة   اهمبحســــــا ل ا تم ليســــــ  صــــــحيحة،  وال اصــــــة بالبنن من الدرجة الةانية

 (Sarstedt et al, 2019,197-211)الموجود في الموقع الرسيي لل لنامج.  الأكسل  

 والصدق التقاربي لمتغيرات الدرجة الثانية:  الموثوقية •

التقاربي من  وصـــــدق موثوقيت     اختبارتم   ،جزء من النموذج القياســـــأيهي  متت لات الدرجة الةانية  

ــ ل     ، الموثوقية المركبة، الموثوقية الحقيقية ومتوســــطخكرو نباخلال الم شــــرات ألفا    النتائج التباين المشــ

 الموالي:موضحة في الجدول 

 مو الدرجة الثانية صدق وموثوقية الب ى الكامنة نتائج  :(4-15) الجدول 

 المتت لات الكامنة من الدرجة الةانية 
  كرو نباألفا  

الموثوقية المركبة   

(rho_a ) 

الموثوقية المركبة  

(rho_a ) 

متوسط التبايو 

 ( AVEالمستخرج ) 

 0.543 0.726 0.707 0.799 الأداء الوظيفي 

 0.707 0.951 0.954 0.941 جودة الحياة الوظيفية

 الإكسل  و  smartpls4 مخرجات استنادا إلى  ةمن إعداد الذالب المصدر:

وكـ ا الموثوقيـة   ،(0.941)والبـالتـة  لجودة الحيـاة الوظيفيـة    خكرو نبـاأن ألفـا   لاهعيتب ن من الجـدول أ

قيم قرهبة جدا من الواحد،   اوكله  (0.954). أما الموثوقية الحقيقية وال ي بلت  (0.951) المركبة والمقدرة بـــــــــ ـــــ

ــــــــاوي أمـــا   ــــــتخرج  ســـــــ ــــــط التبـــاين المســـــــ فبنيـــة جودة الحيـــاة ، وبـــالتـــالي  0.5  منأك ل    وهي)0.707(  قيمـــة متوســـــــ

 ة.ممتاز تسم بموثوقية عالية ومصداقية  ت  الوظيفية الكامنة من الدرجة الةانية
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ــــــــ ـــــأما بالنسب ـــ ــة قدرت  ) 0.799  (كرو نباخفكان  ألفا  في  ـــــــ ـــــة لمتت ل الأداء الوظيــــــــ ــ ـــــــــ ـــ ـــــــــ ـــ ، والموثوقية المركبــــــــ

. أمـا قيمـة متوســـــــــــــط  )0.6  (، وهي قيم تفوق امحـك)0.707  (، أمـا الموثوقيـة الحقيقيـة لـ  فكـانـ )  0.726(ب

ــــــ ـــــ ، الأمر ال ي يشــــــ ل إلى موثوقية جيدة )0.5 (أك ل من العتبة يوه (0.543)التباين المســــــتخرج وال ي قدرت بــــــــ

 لمتت ل الأداء الوظيفي من الدرجة الةانية.

 .الثانيةالصدق التمايزي لمتغيري الدرجة  •

ـــــــدق التمــايزي من خلال التحميلات المتقــاط  واختبــار لاركر  HTMTاختبــار،  ةع ــيتم التحق  من الصـــــــ

 إن نتائج الصدق التمايزي لمتت لي الدرجة الةانية موضحة في الجداول أدناه: فورنيل

 للدرجة الثانية  للمغيري  HTMTاللاتجان  : اختبار  (16-4الجدول )

 جودة الحياة الوظيفية  الأداء الوظيفي   

   الأداء الوظيفي 

  0.338 جودة الحياة الوظيفية 

 smartpls4 من إعداد الذالبة استنادا إلى مخرجات المصدر:

ــانيـــة قـــدر ب    HTMTيت ن أن قيمـــة   ( وهي أقـــل من  0.338للمتت لين الكـــامن ن من الـــدرجـــة الةـ

ب ن البنائ ن الكامن ن من الدرجة   ومن  فالمعيار الأول للصــدق التمايزي  ،بقة ل)0.90(القيمة المرجعية

  الةانية محق  حسب ه ا المعيار.  

 للدرجة الثانية  للمغيري  : اختبار لاركر فورنيل(-417الجدول )

 جودة الحياة الوظيفية  الأداء الوظيفي   

  0.737 الأداء الوظيفي 

 0.841 0.297 جودة الحياة الوظيفية 

 smartpls4 من إعداد الذالبة استنادا إلى مخرجات المصدر:

مع متت ل   ارتبــاطــ   ، وهي أعلى من)0.737(مع نفســــــــــــــ  بقيمــة    الأداء الوظيفينلاحظ أن قيمــة ارتبــاا  

ــ  قدرت   ، بينما ارتباا متت ل جودة الحياة)0.297  (جودة الحياة الوظيفية بقيمة ــ الوظيفية مع نفســـــــ

 تمايز متت لات الدرجة الةانية.  كديالأمر ال ي   ،)0.841  (بقيمة

 لدرجة الثانيةا للمغيري التحميلات المتقاطعة : (-418الجدول )

 جودة الحياة الوظيفية الأداء الوظيفي الأبعــــــــــــــــــــــــاد

 0.237 0.837 أداء المهام

 0.28 0.896 الأداء السيا ي

 0.012- 0.355- سلوا العمل  ير المنتج 

 0.861 0.227 الأمو والرضا الوظيفي

 0.833 0.283 التدريب والتطوير 

 0.858 0.205 التعويضات والمكافعات 
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 0.801 0.317 العلاقات والتعاون 

افق   0.783 0.175 المر

 0.908 0.291 بيعة العمل

 0.828 0.218 استقلالية العمل

 0.847 0.213 كفاية الموارد

 smartpls4 من إعداد الذالبة استنادا إلى مخرجات المصدر:

  ارتبـــاا   إن نتـــائج التحميلات المتقـــاطعـــة لمتت لي الـــدرجـــة الةـــانيـــة مع متت لات الـــدرجـــة الأولى تب ن أن

ــيا ي  ،أداء المهامالأخ لة أعلى ما تكون مع المتت ل الكامن من الدرجة الةانية المنتمية إلي ، فأبعاد    ،الأداء الســــ

ــاليـــة  وســـــــــــــلو  العمـــل غ ل المنتج ــــــجلـــ  ارتبـــاطـــات عـ أكثل من    بـــالأداء الوظيفي  كمتت لات الـــدرجـــة الأولى مـــــــ

جودة الحياة الوظيفية من الدرجة  تت لات  لمالأمر بالنســـــــــــــبة  ا بمتت ل جودة الحياة الوظيفية. ك لك  هارتباط 

التدرهب والتذوهر، التعوهضــــــــــات والمكافئات، العلاقات والتعاون، المراف ،    الأمن والرضــــــــــا الوظيفي، الأولى:

ــــــتقلاليــــة العمــــل وكفــــايــــة الموارد ــــــجلــــ  أعلى الارتبــــاطــــات بمتت ل جودة الحيــــاة  فقــــد    ،بيئــــة العمــــل، اســـــــ فســـــــ

  . حســـب ه ا المعيار الصـــدق التمايزي ب ن البنن يعزز الأمر ال ي   الةانية. من الدرجة  كامن  الوظيفية كمتت ل

وعلي  فإن النموذج القياسأي يتم ز بمعاي ل مصداقية وموثوقية معت لة، الأمر ال ي يسمل بالانتقال لتقييم  

 النموذج الهيقلي.

 تقييم النموذج الهيكلي  . 2

ــد   ــأكـــدبعـ ــاســـــــــــــأيالنموذج  من أن    التـ ــة  متعيت  القيـ ــــــــداقيـــة والموثوقيـ ــالمصـــــــ ــة  بـ   تقييم إلى    ننتقـــل،  المذلوبـ

ــةالهيقلي  النموذج   ــــ ــة  الكـامنـة ثم  التـأكـد من عـدم وجود التـداخـل ال ذي ب ن البنن   خلالمن    للـدراســـــــ ــــ دراســـــــ

ب ن المبـــــا ي. للنموذج والعلاقـــــات  التنب هـــــة  ـــــــــــب ه ل  التـــــأث لات  لتقييم    ال ذواتتتبع  ينبغي    فحســـــــ ــاليـــــة  التـــ

 (Hair et al,2017,206 )النموذج الهيقلي:



 النتائج ومناقشتها                                                                                                                                                          

 

 : الرابعالفصل 

142 

 

 : خطوات تقيم النموذج الهيكلي(19) الشكل

 (Hair et al ,2017,191  المصدر:

ــــــات حول إن  المعـاي ل عنـد فحص  هـ ه  أن البـاحة ن عـادة مـا يـ كرون نجـد   PLS-SEMمراجعـة الـدراســـــــ

 :المعاي لي يب ن أهم ، والجدول التالالنموذج الهيقلي

 (Ringle et al., 2012), (Hair et al., 2012), (Ringle et al, 2018), (Ali et al., 2018), (Hair, Sarstedt et 

al., 2014), (Hair et al, 2017) 

 معايير تقييم النموذج الهيكلي  (:-419)الجدول 

 المصدر  المحك المعيار 

 VIF <5 tolerance>2 التداخل ال ذي 
(Hair, Ringle, & Sarstedt, 2011; Hair, 

Hult, Ringle, & Sarstedt, 2017) 

 معامل المسارات  

 عينة فرعية 10000 عالبس لة م استخدم

 ≥P 0.05 المعنوهة:

 خيار ذو ذيل واحد 

(Hair, Hollingsworth, Randolph, & 

Chong, 2017; Hair, Hult, Ringle, & 

Sarstedt, 2017) 
 

 R²معامل التحديد  

R²=0.19 القدرة التفس لية ضعيفة 

R²  =0.33 متوسذةالقدرة التفس لية 

R ² =0.67  كب لة القدرة التفس لية 

 Chin, 1998) 
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 f²حجم التأث ل

f²=0.2  تأث ل  صت ل 

f² =0.15 تأث ل متوسط 

f² = تأث ل كب ل 

 Cohen,1988 ) 

 (Q² Q2 > 0  Chin, 1998الملائمة التنب هة 

 من اعداد الذالبة بناء على الأدبيات النمرهة المصدر: 

 بين متغيرات التداخل الخطي  -أ

، وهتم الحـالـةبحقم أن الـدراســــــــــــــة تحتوي فقط على بنـاء واحـد مســـــــــــــتقـل فـإن هـ ه ال ذوة غ ل ضـــــــــــــرورهـة في هـ ه  

 الانتقال لل ذوات الموالية.

 (coefficients pathالمسارات: اختبار الفرضيات )تقييم   -ب

ــــــــ ــــــهي عملية تقييم العلاق ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــــ ــــــات المف لضة ب ن المبا ي حيث تحتـــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــــــ ــــــم معياره ــــوي على قيـــ ــ ــ ـــــ ــ ـــــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ب ن تكون    ة ـــــ

معامل المســـــــــار   الحقم على ما إذا كان إحصـــــــــائية. ويعتمد(. ه ه المعاملات عادة ما تكون ذات دلالة  1+و1- 

ـــــائية على ال ذأ  ـــــيات  رفض  يتم قبول أو ، حيث  )259  ،2020،وآخرون هار المعياري.  ذا دلالة إحصـــــــ الفرضـــــــ

عملية البس لة    ( عن طره 0.05ال ي تحدد معنوهة العلاقة  يجب أن تكون أقل من   P-Valueقيمة   بناء على

Bootstrapping    ضــــمن برنامجSmart-PLS.   حيث تمةل     عقســــية العلاقة.    معامل بيتا فيب ن طردية أو  أما

 الفرضية الرئيسية الأولى والفرضيات الفرعية لها:

على أداء العــاملين في    الوظيفيــة  الحيــاة  لجودة(  0.05)  مســــــــــــتو    عنــد  إحصــــــــــــــائيــة  ذو دلالــة  أثر   يوجــدلا  

 :فرعية  فرضيات  ثلاثها عن  نبة تو   .مجمع صيدال

  لعامل ن المهام ل  أداءعلى   الحياة الوظيفيةلجودة ( 0.05   مســـــــــتولأ  عند  إحصـــــــــائية  أثر ذو دلالة يوجدلا   . 1 

 .في مجمع صيدال

  لعامل ن على الأداء السـيا ي ل  لجودة الحياة الوظيفية (0.05   مسـتولأ   عند إحصـائية  دلالة  ذو أثر  لا يوجد.2

 .في مجمع صيدال

ــــــتولأ   عند  إحصـــــــــــــائية  دلالة ذو  أثر يوجدلا  . 3 على ســـــــــــــلو  العمل غ ل    لجودة الحياة الوظيفية (0.05   مســـــــ

 .في مجمع صيدال  المنتج للعامل ن

 : معلمات ومعنوية مسارات نموذج الدراسة(4 -20) الجدول 

 القرار القيمة الاحتمالية    قيمة T ( STDEVالانحراف المعياري ) ᵝ ةملعالم المسارات

 مقبول   0.000 12.81 0.047 0.604 < أداء المهام - الأداء الوظيفي 

 مقبول   0.000 121.872 0.007 0.906 < الأداء السيا ي - الوظيفي الأداء 

 مقبول   0.000 6.027 0.121 0.732- < سلوا العمل  ير المنتج- الأداء الوظيفي 

 مقبول   0.000 66.849 0.012 0.832 < استقلالية العمل - جودة الحياة الوظيفية 

 مقبول   0.000 4.146 0.052 0.215 < الأداء الوظيفي- جودة الحياة الوظيفية 
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 مقبول   0.000 63.894 0.014 0.881 < الأمو والرضا الوظيفي - جودة الحياة الوظيفية 

 مقبول   0.000 48.109 0.017 0.805 < التدريب والتطوير- جودة الحياة الوظيفية 

 مقبول   0.000 54.59 0.016 0.853 < التعويضات والمكافعات - جودة الحياة الوظيفية 

 مقبول   0.000 34.046 0.022 0.763 < العلاقات والتعاون - جودة الحياة الوظيفية 

افق - جودة الحياة الوظيفية   مقبول   0.000 54.683 0.015 0.812 < المر

 مقبول   0.000 103.409 0.009 0.925 < بيعة العمل - جودة الحياة الوظيفية 

 مقبول   0.000 54.953 0.015 0.842 الموارد< كفاية - جودة الحياة الوظيفية 

 smartpls4 من إعداد الذالبة استنادا إلى مخرجات المصدر:

ضمن نموذج الدراسة ذات دلالة إحصائية معنوهة، وه ا  من خلال الجدول أن كل المسارات  نلاحظ  

 أحد الم شرات الجيدة ال ي ت كد أن النموذج يقيس ما هدف  الدراسة ل .

دالة إحصـائيا، الأمر ال ي ي كد العلاقة الذردية والأثر     المسـارات ب ن الأداء الوظيفي وب ن أداء المهام إن.1

ــابع للأداء   تــ ــة الأولى  الــــدرجــ ــام كبعــــد من  المهــ ــة وأداء  ــانيــ الةــ ــة  الــــدرجــ ــد ب ن الأداء الوظيفي كمتت ل من  الجيــ

وهي أعلى الم شـرات ب ن أبعاد    كان  النتائج    الوظيفي. ك لك الأمر ب ن الأداء الوظيفي والأداء السـيا ي حيث

في  ـار ب ن الأداء الوظيـالأداء الوظيفي، الأمر ال ي يجعل  أكثل الأبعاد تفس لا لمتت ل الأداء الوظيفي، أما المس 

ــائيا وتأ ي في الدرجة الةانية بعد الأداء   ــية قوهة دالة إحصـــــــ وســـــــــلو  العمل غ ل المنتج فكان  العلاقة عقســـــــ

ولعل ذلك يعزلأ إلى أن  ،د ذلك ـــت ك   ــــ ـــــة ونتائجــــ ـــــة عقسي ـــ  في أن العلاق ـــمن حيث القوة وتختل  معالسيا ي  

طبيعة أداء المهام عادة ما تكون ضــــــــمن  عليمات وقوان ن وصــــــــلاحيات محددة وواضــــــــحة، الأمر ال ي يجعل 

ــارمة، تجعل من أداء المهام عملية إجرائية   ــيا ي  دمحض، بينما الأ من العمل ذو طبيعة روتينية صــ هو  اء الســ

ن عمل ، الأمر ال ي يفجر في  روح الابداع ذلك امجال ال ي يدل بشـــــــكل أو ب خر على مدلأ رضـــــــا العامل ع

ــا العامل عن أحد أو   والمبادرة والتعاون، وعلى خلاف  فســـــلو  العمل غ ل المنتج هو أحد م شـــــرات عدم رضـــ

  الأداء الوظيفي. وه ا ما تواف    مباشـر أو غ ل مباشـر  ي يخل  ظروف  عي  بشـكلبعض جوانب عمل ، وال

ــتو ي وهداية ،2012 كوبمانز وآخرونليندا   دراســـة كل من  مع ــلذانة  و  2018  يدياسـ وه ا ما   .2020 سالماسـ

  لمقياس الأداء الوظيفي في عينة الدراسة.    ةي كد قوة ال صائص السيكو م لي

ة الأولى ــــ ـــــالحياة الوظيفية من الدرجة الةانية وبنن الأبعاد من الدرج. أما المسارات الواصلة ب ن بنية جودة 2

ـــ ــــالعمد بيئة ـ ــــا كان لبعـ ــــ، وأعلاه)0.01 (ةـ ــــولأ الدلالـ ــــد مستـ ــــالةمانية قوهة طردية ودالة معنوها عن وأدناها    ل،ـــ

ـــــات  ـــــد العلاقــــــــ ـــــــــــــ ـــــان لبعــــــــ ـــــاون.كــــــــ ـــــــــــــ لمقياس جودة الحياة    ةوه ا ما ي كد نتائج ال صائص السيكو م لي  والتعــــــــ

أبعاد جودة الحياة الوظيفية حســب  أما عن ترتيب   الوظيفية في البيئة الجزائرهة مع التعديل البســيط في . 

ــا  (0.925)  لالمعلمات فكان : بيئة العم  ،(0.853   والمكافئات، التعوهضــــات  (0.881  الوظيفي، الأمن والرضــ

، ثم أخ لا (0.805   والتذوهر، التدرهب  (0.812   المراف ، (0.832  العمل، اســتقلالية (0.842   المواردكفاية  

ولعل ذلك يعذي الأولوهة للم ســـــســـــة محل الدراســـــة للتعرف على نقاا القوة   .(0.763   والتعاون العلاقات  
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ومحاولة  في مجال جودة الحياة الوظيفية واســـــتتلالها، بل والاســـــتةمار فيها، واكتشـــــاف نقاا الضـــــع  في  

فيــــ  من جهــــة، والتعرف أكثل على وجهــــات نمر العــــامل ن وتصـــــــــــــوراتهم وتوقعــــاتهم على    والتحســـــــــــــ ن   تي له

  مع وبرامج  واكتشــــــاف أبرز العوامل امحركة وامحفزة ل ل  دافعية أك ل نحو تحقي  نتائج ســــــياســــــات امج

 أفضل.

لجودة الحيـاة  ة  معنوه ـعلاقـة تـأث ل طرديـة    وجودلفرض القـائـل بايمةـل اختبـار  . أمـا المســــــــــــــار الةـالـث والـ ي  3

ـــيدال، فقدرتالأداء الوظيفي للعامل ن في مجمع    الوظيفية على ـــــــــــ ـــــ معلمت   صـــــــ وال ي قد تبدو غ ل    (0.215)بــــــــ

قوهة في الدرجة، الأمر ال ي يتذلب مزهد من التحليل المعم  في ال ذوات اللاحقة بتية الوصـــــــــول إلى نتائج  

 أفضل. 

 تحليل معاملات الت ثير  ير المباشر:

ــــرة مع مراعإن عملية تحليل الأثر غ ل   ــــح عن عملية التأث ل المباشـــــــ ــــورا أوضـــــــ ــــر  عذي تصـــــــ ة في االمباشـــــــ

فيما بينها للتعرف على الأكثل تأث لا من بينها.  النتائج المتحصـــــــل عليها موضـــــــحة في الجدول عملية التفضـــــــيل 

 التالي: 

 : معلمات الت ثير  ير المباشر في نموذج الدراسة(4-21) الجدول 

  قيمة T ( STDEVالانحراف المعياري ) ᵝالمعلمة المسارات
القيمة  

 الاحتمالية 
 القرار

 مقبول  0.000 3.701 0.035 0.13 < أداء المهام-جودة الحياة الوظيفية 

 مقبول  0.000 4.107 0.047 0.195 < الأداء السيا ي -جودة الحياة الوظيفية 

 مقبول  0.000 3.553 0.044 0.158- < سلوا العمل  ير المنتج -جودة الحياة الوظيفية 

 smartpls4 من إعداد الذالبة استنادا إلى مخرجات المصدر:

ــــــر لجودة الحيـاة الوظيفيـة على أبعـاد الأداء    يتب ن من الجـدول أعلاه ـــــــارات التـأث ل غ ل المبـاشـــــــ أن مســـــــ

الوظيفي دالة إحصـــــــائيا، طردية بالنســـــــبة لبعدي أداء المهام والأداء الســـــــيا ي، وعقســـــــية بالنســـــــبة لســـــــلو   

اة  الحي ــ  ةالنتــائج المتحصــــــــــــــل عليهــا في قوة أثر جودالعمــل غ ل المنتج. إلا أنهــا ليســــــــــــــ  قوهــة جــدا وال ي ت كــد  

ــا ي ال لتيـــب الأول   ــيـ ــــ ــة  الوظيفـــة على الأداء الوظيفي. احتـــل الأداء الســـــــ ــة    (،0.195 بقيمـ ــام بقيمـ ثم أداء المهـ

 .(-0.158(، وأخ لا بعد سلو  العمل غ ل المنتج  0.13 

 القدرة التطبؤية لنموذج الدراسة: -ت

هي معرفة القدرة التنب هة داخل العينة وخارجها من  إن أحد أهم الم شـرات لتقييم النموذج الهيقلي  

 خلال:

 :R²معامل التحديد  •

وهو أكثل المقـــاييس اســـــــــــــتخـــدامـــا لتقييم النموذج الهيقلي من حيـــث القوة التنب هـــة للنموذج داخـــل 

  ه ا المعامل مجموع التأث لات للمتت لات الكامنة ال ارجية على المتت ل الكامن الداخلي، فهو  العينة، وهمةل



 النتائج ومناقشتها                                                                                                                                                          

 

 : الرابعالفصل 

146 

 0من    R²يفســـــــر مقدار التباين في المبا ي الداخلية بواســـــــذة جميع المبا ي ال ارجية المرتبذة بها. ت لاوح قيم 

 إلى قدرة تنب هة عالية من الدقة التنب هة. 1، فتش ل القيم القرهبة من  1إلى 

 :  Q²معيار الملائمة التطبؤية •

فهو يتنبـــأ بذرهقـــة  ،  الملائمـــة التنب هــة  هــ ا المقيـــاس هو م شـــــــــــــر على القوة التنب هــة خــارج العينـــة، أو

الأك ل من الصـــــــــفر لمتت ل كامن    Q²دقيقة بالبيانات ال ي لم يتم اســـــــــتخدامها في تقدير النموذج.  شـــــــــ ل قيم  

  داخلي عاكس إلى ملائمة تنب هة لنموذج المسار لمبنن تابع مع ن.

 :f²حجم الت ثيــــــــــــــــــــــر   •

إلى تقييم   ــافــــة  ـــــــ للبــــالإضـــــــ مبــــا ي الــــداخليــــة، يمقن  القــــدرة التنب هــــة للنموذج داخــــل العينــــة وخــــارجهــــا 

عند ح ف بناء خارجي محدد من النموذج لتقييم ما إذا كان للبنية امح وفة  R² اســـــــــــــتخدام التت ل في قيمة

 مع    والجدول الموالي يوضح نتائج القدرة التنب هة داخل العينة وخارجها. الداخليةي   تأث ل جوهري على المبا

 لنموذج الدراسة:    درجة التأث ل

 (: القدرة التطبؤية لنموذج الدراسة 22-4)الجدول 

 f²درجة الت ثير Q²الملائمة التطبؤية    adj R² معامل التحديد المصحح  R²معامل التحديد 

 0.049 0.041 0.098 0.11 الوظيفيالأداء 

 0.575 0.041 0.355 0.356 أداء المهام

 4.586 0.062 0.822 0.822 الأداء السيا ي

 1.154 0.027- 0.542 0.543 سلوا العمل  ير المنتج 

 smartpls4 من إعداد الذالبة استنادا إلى مخرجات المصدر:

  R²المقبول، فقيمة   النذاقمقبولة إذ انها ضــــــــــمن ة الداخلي بننلل R² ةمقيمن خلال الجدول نحد أن  

ـــــــاوي    الأداء الوظيفيللمتت ل التــابع     المتت لات الكــامنــة   إنوبــالتــالي يمقن القول    0.19من    أقــل  وهي  0.11 ســـــــ

  R²كما أن قيمة  وهي  ســــبة ضــــعيفة.  الأداء الوظيفي% من التباين في المتت ل  11مقداره    ال ارجية تفســــر ما

أبعاد    اباعتبارهسـلو  العمل غ ل المنتج وأداء المهام   السـيا ي،  من الأداءكل ل للبنن الكامنة من الدرجة الأولى

وهو تفســـــــــــــ ل  ،  0.33وهي أك ل من    0.356،  0.543،  0.822المتمةـــل في الأداء الوظيفي فبلتـــ تـــابع  المتت ل  لل

 الأمر ال ي ي كد نتائج تقييم معاملات المسارات.    ،إلى مرتفع  متوسط

(، وهي قيمة أك ل  0.041  (قيم الملائمة التنب هة للمتت ل التابع قدرت بكما تب ن النتائج الموضــــحة أن 

 ي يدل على وجود قدرة تنب هة لنموذج الدراســـة. لقنها قد تبدو غ ل قوهة. وهو ما يعزز من الصـــفر. الأمر ال

ـــــــل عليهــا فيمــا يخص الفرض القــائــل بوجود أثر معنوي لجودة الحيــاة الوظيفيــة على الأداء   النتــائج المتحصـــــــ

(  0.062وأداء المهام كبنن كامن  من الدرجة الأولى لمتت ل الأداء فقدرت قدرت بــ    الوظيفي.  أما الأداء السيا ي

ــــــ ل إلى وجود القـدرة التنب هـة لهم ـ  الصـــــــــــــفر، الأمرمن    ، وهي قيم أك ل(0.041 و كبعـدين في المتت ل    االـ ي يشـــــــ
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ــامن   ــابع،الكـ وهي أقـــل من  (،  (Q²  -0.027 قيمـــةعلى خلاف بعـــد ســـــــــــــلو  العمـــل غ ل المنتج حيـــث كـــانـــ     التـ

 الصفر الأمر ال ي يدل على عدم وجود قدرة تنب هة له ا البعد خارج العينة.

  ر ، الأم)0.15 من  ( وهي أقل 0.049إن حجم تأث ل جودة الحياة الوظيفة على الأداء الوظيفي قدرت بـ 

الأداء   الـداخليـة لمتت لالـ ي يـدل على حجم تـأث ل يعـد ضـــــــــــــعيفـا حســـــــــــــب محكـات المقيـاس. إلا أن نتـائج البنن  

ج نموذوالشـــــــــكل الموالي يوضـــــــــح   ، الأمر ال ي يدل على حجم تأث ل كب ل.)0.35( فوق الوظيفي مـــــــــجل  قيم ت

 القياسأي والهيقلي:  البناءالدراسة بعد تقييم 

 

 
 Smart-PLS 4مخرجات برنامج  -بعد التعديل الدراسة: نموذج (20) الشكل

ــار،   ــــ ــة الهيقلي من خلال تقييم كـل من معـامـل المســـــــ ــــ ــة القول إن نتـائج تقييم نموذج الـدراســـــــ ــــ وخلاصـــــــ

ــائيـا   معـامـل التحـديـد، الملائمـة التنب هـة وحجم التـأث ل، أكـدت الفرض القـائـل بوجود علاقـة تـأث ل دالـة إحصـــــــــــ
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قن علاقة التأث ل ه ه كان   جودة الحياة الوظيفية بأبعادها الةمانية على الأداء الوظيفي بأبعاده الةلاث، لل

 ضعيفة. الأمر ال ي قد يعزلأ إلى جملة من الأسباب أبرزها:

 :التنظيميالجانب  أ. 

ــبـــاب الم ديـــة لضـــــــــــــع  تـــأث ل جودة الحيـــاة الوظيفيـــة على الأداء هي ضـــــــــــــع إن أحـــد أبرز الأ .  1 التحف ز    ســـــــــــ

كــــاف  فقــــد تكون   وال ــــارجي،  الــــداخلي المــــاليــــة أو التقــــدير غ ل  لتعزهز الأداء رغم جودة الحيــــاة    ي نالمكــــافــــ ت 

لا  عززها تحســـــــينات  فمنخفضـــــــة   لدلأ العامل ن الدافعية ال اتية  لأ كون مســـــــتو يقد كما    .الوظيفية العالية

  ال اتية هي أســـــــاس الأداء  وه ا ما أكدت  دراســـــــة كل من ديســـــــأي ورهان بأن الدافعية  .جودة الحياة الوظيفية

 .ةمنخفضـــــــــ ـــــ الـ اتيـةالعـالي، وقـد لا تقفي جودة الحيـاة الوظيفيـة وحـدهـا لتحف ز الأداء إذا كـانـ  الـدافعيـة  

(Deci &Ryan, 2000,227) 

ــيــاســـــــــــــــات  الروتينيــة    التنميميــة كــالإجراءاتالعوامــل  بعض    تكون كمــا قــد  .  2 والب لوقراطيــة وصـــــــــــــرامــة الســـــــــــ

بتكـــار  ا  عـــائ  أمـــام فـــاعليـــة برامج جودة الحيـــاة الوظيفيـــة، لأنهـــا تقيـــد  عـــدم المرونـــة التنميميـــةو والإجراءات  

ا على أدائهتو   العامل ن وتحد من رضاهم بداعاو  ــــــ ــــ ثر سلب  ـــــــــ ـــــــــ ة خاصة إن ح ن مع جودة حياة وظيفية جيد  مــــــــ

يعـد أحـد الم ســـــــــــــســـــــــــــات التـابعـة للقذـاع الحكومي وال ي تتم ز    فمجمع صـــــــــــــيـدال كـانـ  في القذـاع الحكومي،

ـــــــاهـا هيكلهـا التنمييي في آخر  تي ل. ــــــرامـة بـالرغم من المرونـة ال ي اكتســـــــ ـــــــة  و   بـالروت ن والصـــــــ قـد أكـدت دراســـــــ

ــ ـــــالب لوقراطية والروت ن في القذ  داي أن ــــمونيهان وبان ــ على   ر ــز مما ي ثـ ـــــار والحاف ــــد من الابتق ــــومي تحـ ـــــاع الحقـ

  (Moynihan& Pandey, 2007,209-210) فيـالأداء الوظي

تضـــــــــارب الأولوهات والقيم  إلى    والأداء الوظيفي  كما قد يعزلأ ضـــــــــع  العلاقة ب ن جودة الحياة الوظيفية .3

ال لك ز على الحياة المـ صـية والصـحة النفسـية،  ك 19-بعد جائحة كوفيدت   ت ل للموظف ن ال ي    المـ صـية

ال ي    التنميميةعدم التواف  ب ن القيم المــ صــية والقيم  إلى    ةبالإضــاف  .الوظيفيي ثر على أدائهم  قد  مما

ــــــة نيف ن وآخرون بـأن الجـائحـة قـد    وهـ ا .والأداءي دي إلى انخفـاض الـدافعيـة    قـد أثرت على  مـا أكـدتـ  دراســـــــ

 (Kniffin et al, 2021,63   والأداءتفضيلات وأولوهات الموظف ن، مما أدلأ إلى  تي لات في سلوكيات العمل 

الحياة المــ صــية،  متذلبات  تضــارب ب ن متذلبات العمل و الناتج عن ال  عدم التوازن ب ن العمل والحياة .4

ــلبــا  ن بــالإرهــاق والتوتر قــد يشـــــــــــــعر الموظفالأمر الــ ي    .الأداء الوظيفيمســـــــــــــتوهــات  على    والــ ي ينعقس ســـــــــــ

(Greenhaus& Beutell ,1985,76) 

 :قطاع الصناعة الدوائية  صب. خصائ

ــنايي. إن 1 ــة تتذلب معاي ل  للقذاع الصــ ــباا والال زام، وبصــــفة أخص  والا   ةللجودة والدق  طبيعة خاصــ نضــ

 في  والإنتاجية  الزمنية الضـــــتواوك ا  إذا ما كان  ه ه الصـــــناعة تمس صـــــحة الأفراد والحفان على حياتهم 
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، الضــــتوا النفســــية الناتجة عن الجائحةالناتج عن    الإجهاد والتوتر النفســــأي  بالإضــــافة إلى  الأدوهة  مصــــا ع

ــــــ ن جودة الحيـاة ييمقن أن    الـ ي الإجهـاد المســـــــــــــتمر  أدت إلى   ا على الأداء الوظيفي، ح ن مع تحســـــــ ــلبـ  ــــ  ثر ســـــــ

 (Zhang et al, 2020. Kim& Park,2017) .الوظيفية

. تحســـــينات جودة الحياة الوظيفية في قذاع حســـــاس كالصـــــناعة الدوائية، قد ينتج عن   ـــــأيء من ال لا ي 2

  فقد قام  والراحة ال ي قد تتعارض مع ضـرورة انضـباا وال زام العامل ن بحد مع ن من الصـرامة في الأداء،  

 أن  الدراســــة وجدت.  الأدوهة  عمصــــا  في  الوظيفي  والأداء  الوظيفية الحياة جودة ب ن العلاقة بتحليل  دراســــة

  بالراحة   الموظفون  شـــــــعر  حيث الوظيفي،  الأداء  بانخفاض  مرتبذة  كان   الوظيفية الحياة جودة  تحســـــــينات

 (Smith& Brown, 2018) .للأداء  الصارمة  بالمعاي ل ال زامهم  على أثر  مما الزائدة،

ونجوهن   لي  أجراها، فقد أكدت دراســـة  19-كوفيد  جائحة خلال  الأدوهة  صـــناعة في بُعد.تأث لات العمل عن 3

ــنــاعــة  في  الموظف ن  أداء  على  بُعــد  عن  العمــل  إلى  التحول   تــأث لحول    أن  ،19-كوفيــد  جــائحــة  خلال  الأدوهــة  صـــــــــــ

ــبــب   الوظيفي  الأداء  بــانخفــاض  مرتبذــة  كــانــ   بُعــد  عن  العمــل  خلال  من  الوظيفيــة  الحيــاة  جودة  زهــادة   بســـــــــــ

  .(Lee & Nguyen, 2021) الاجتماعية  والعزلة ال اتية  بالإدارة  المرتبذة  التحديات

ــية،  4 ــينات في بيئة العمل وجودة الحياة الوظيفية  عوهض غ ل كاف عن الضــــــــتوا النفســــــ . قد تكون تحســــــ

، وه ا ما أكدت  دراســــــة جو ســــــون ولويس حول اســــــتقشــــــاف  الوظيفي  الأداء  تراجع إلىالامر ال ي قد ي دي  

ــا ع في  الوظيفي  والأداء  النفســـــــــــــيـة،  الصـــــــــــــحـة العمـل،  بيئـة ب ن  العلاقـة  أن  النتـائج  أظهرت  وقـد  .الأدوهـة  مصـــــــــــ

 .(Johnson & Lewis, 2020) النفسية  الضتوا لتعوهض  كافية تقن لم  الوظيفية  الحياة جودة  تحسينات

وعليــ  فوجــب على مجمع صـــــــــــــيــدال اتخــاذ جملــة من التــداب ل ال ي قــد تفعــل جودة الحيــاة الوظيفيــة داخــل 

 امجمع أهمها:  

  جمع امســـــياســـــات وبرامج  محاولة التعرف أكثل واكتشـــــاف تصـــــورات ووجهات نمر وتوقعات العامل ن من  . 1

 أهداف  للوصول إلى أفضل النتائج.  ما يتناسب مع  ببهدف تلبيتها  

ــــار ت. 2 ــــب مع التتي ل المتســـــــ في   عحي ن وتذوهر برامج جودة الحياة الوظيفية لتلائم تذلعات العامل ن وتتناســـــــ

البيئـــة ال ـــارجيـــة، بحيـــث تكون محفز جيـــد تزهـــد من دافعيـــة العـــامل ن وانتـــاجيتهم وذلـــك بـــاختيـــار مـــداخـــل 

لتسـوه  الداخلي أو غ لها  سـ ولية الاجتماعية، أو االم  كالتمق ن أومختلفة لتحسـ ن جودة الحياة الوظيفية  

  من المداخل.

ــية للعامل ن. 3 ــية  محاولة تحقي  التوازن ب ن العمل والحياة المـــــ صـــ ، الأمر ال ي يزهد من الصـــــحة النفســـ

 للعامل ن واستقرارهم داخل العمل وخارج . 

ارة التتي ل  دارة امجمع و عليم  للعامل ن، ف لك يســـــــاعد في إدإ  طرف  انتهاج أســـــــلوبي المرونة والتقي  من.4

وتفجر ابداع العامل ن وتزهد من الروح  جهة،الاتصال الفعال من  على  التحديات، فالمرونة  ساعد  ومواجهة

ــــا والال زام  ،المعنوهة لديهم ــــلو  المواطنة التنميمية وبالتالي الأداء الوظيفي   لديهم وهنيي  مما يعزز الرضـــــــ ســـــــ

ــــــقـل  المتم ز، أمـا التقي  فيكون من خلال تقبـل التحـديـات ومحـاولـة التعلم من خلالهـا، فهي  عمـل على صـــــــ
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داخل وخارج المنممة. وامجمع بحقم طبيعة صــــــــــناعت  هو أحوج ما  المهارات وزهادة كفاءة وفاعلية العامل ن 

      يكون له ين النمذ ن. 

ــائي:.  ج قن أن تكون الأســـــباب الإحصـــــائية وراء ضـــــع  أو ســـــلبية العلاقة ب ن جودة ن الممم  الجانب الحصــ

  :الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي، وهي  شمل

يمقن أن ي دي عدم دقة القياســـــــــات  القياســـــــــات ال ي  تباين    :نمرا لعدة عوامل أبرزها  التح ز في القياس. 1

وثوقيــة  وكــ ا نقص م  .جودة الحيــاة الوظيفيــة أو الأداء الوظيفي إلى نتــائج غ ل دقيقــةالمســـــــــــــتخــدمــة لقيــاس  

  .بي  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــسل  أو  ــــــــــل ضعيــــــــــقـة بش ــــر العلاقــــد تمهــــــــاس المتت لات فقــة لقيـــــــــــــــــة الأدوات المستخدمــــــــــوصلاحي

 112-  83 ,Bernstein, 1994  &Nunnally) 

يمقن أن تكون جودة الحيـــاة الوظيفيـــة واحـــدة من عـــدة عوامـــل ت ثر على الأداء  ف   عـــدد العوامـــل الم ثرة.  2

ا عند تحليلها بشــــــــكل   نماذج إحصــــــــائية    أن اســــــــتخدام  اكم .مســــــــتقلالوظيفي، وبالتالي يمهر تأث لها ضــــــــعيف 

أن التأث لات الصـــــــــــــت لة قد  كوهن إلى يشـــــــــــــ لف  .بســـــــــــــيذة قد لا يعقس التعقيد الكامل للعلاقة ب ن المتت لات

ــائيـــة المعقـــدة مةـــل النمـــاذج  تك ــــــ ون ذات دلالـــة إذا كـــان هنـــا  العـــديـــد من العوامـــل الم ثرة. النمـــاذج الإحصـــــــ

 (Cohen ,1988, 407- 408  الهيكلية يمقن أن توفر رؤهة أفضل

ــــــحيل    خذـأ العينـة والتح ز.  3 ــــــكـل صـــــــ ، ممـا ي دي إلى نتـائج  للمجتمعقـد تكون العينـة ام تـارة غ ل ممةلـة بشـــــــ

أهمية اختيار عينة ممةلة وحجم عينة مناســــب لضــــمان دقة   وفيدل علىتابا شــــنيك   من لي كد ك   ،مضــــللة

  (Tabachnick & Fidell, 2007, 6) .النتائج في التحليل الإحصائي

ــا س غ ل الملحون في  .  4 ــة والأداء  اللاتجــ ــاة الوظيفيــ ــة ب ن جودة الحيــ ــأث له على العلاقــ ــــــــــة وتــ الــــدراســـــــ ــة  عينــ

عينة الدراســـــة يمقن أن يكون أحد الأســـــباب الإحصـــــائية ال ي  يف  (Unobserved Heterogeneity) الوظيفي

س يشــــــــ ل إلى وجود اختلافات  
ُ
جا 

َ
ت

َّ
تفســــــــر ضــــــــع  العلاقة ب ن جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي. اللا

من    ختلافــات ب ن الأفرادلا ا، حيــث تكون هــ ه  ل العينــة غ ل مقــاســــــــــــــة أو غ ل ملاحمــة ت ثر على النتــائجداخ ــ

خلفيات وتجارب أفراد العينة التعليمية، ال  لات العملية، والةقافات المــــ صــــية ال ي ت ثر   حيث اختلاف

  الســــــــــمات من حيث    الفروقات المــــــــــ صــــــــــية،  على كيفية تقييمهم لجودة الحياة الوظيفية واســــــــــتجابتهم لها

ت دي إلى اســــــتجابات مختلفة لنفس   قدالمــــــ صــــــية مةل الدافعية ال اتية، التفاؤل، والقدرة على التقي  

أن الســمات المــ صــية مةل الانفتاح على التجربة والضــم ل    ، فقد أكد كل من بارهك وموون ظروف العمل

ائج غ ل  ــ ــــــات قد ي دي إلى نت ــل ه ه الفروق ــفي، مما يعني أن تجاه ــــــيمقن أن ت ثر بشكل كب ل على الأداء الوظي

ـــــ ـــــدقيق ـــ ـــ ـــ ـــ امجمع من حيث اختلاف المناط   داخل   الأفراد بيئات عملو تنوع  (Barrick &Mount, 1991,1) .ةــ

الدعم وك ا    .، مما ي دي إلى اختلافات في تجربة جودة الحياة الوظيفيةتجاري  والنشاا إداري أو صنايي أو
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ــــــكــل كب ل  قبــل  المقــدم من   على الأداء    الأمر الــ ي ي ثر  ب ن مختل  الأقســــــــــــــام،الإدارة يمقن أن يختل  بشـــــــ

ــتـ     .الوظيفي ــــ ــــــتتوف في دراســـــــ ــام ام تلفـة  أن الاختلافـات في وهـ ا مـا أكـده أوســـــــ المنـاخ التنمييي ب ن الأقســـــــــــ

ـــــــــا ــا أن  (Ostroff, 1992,963) .يمقن أن ت ثر بشـــــــــــــكـــل كب ل على الأداء الوظيفي والرضـــــــ ختلافـــات في لا ا. كمـ

ــــــــاليــب القيــادة والإدارة ب ن والمــديرهن من جهــة ثــانيــة  العلاقــة ب ن الموظف ن  و   من جهــة  المــديرهن  مختل   أســـــــ

إلى   وأفوليودراســـــة باس   لفتشـــــ   .الوظيفي  تأث ل جودة الحياة الوظيفية على الأداءيمقن أن ت ثر على كيفية  

أن أسـاليب القيادة التحوهلية يمقن أن  عزز الأداء الوظيفي بشـكل كب ل، مما يعني أن غياب ه ه الأسـاليب  

 Bass and Avolio, 1993,121)  .فةأو وجود أساليب قيادة أخرلأ قد ي دي إلى نتائج مختل

ــــــة،  يلقـد تم اتخـاذ كـل التـداب ل أثنـاء اختيـار العينـة لتكون برجم كب ل يمةـل و  ع ل عن مجتمع الـدراســـــــ

ـــــــات   وكـ ا محـاولـة اختيـار أدوات قيـاس قـد اخت لت في بيئـات مختلفـة، بـأبعـاد كـانـ  الأكثل تـداولا في الـدراســـــــ

التح ز الناتج  ة المناســـبة من أجل تفادي  اختيار الأســـاليب وال لامج الإحصـــائي  الأجنبية والعربية، مع محاولة

المربعات الصــــــترلأ    تم اســــــتخدام  حيثقد يكون مشــــــكلة في أي دراســــــة.  ، ال ي عن اللاتجا س غ ل الملحون

  SEMيُنصـــح باســـتخدام طرق أخرلأ مةل   كماللتقليل من ه ا التح ز.    FIMIX-PLS  الجزئية لل ليط المتناهي

   .مع مقاييس متقدمة للقش  عن اللاتجا س لضمان نتائج أكثل دقة

 FIMIX-PLS نم جة اللاتجان   ير الملحوظ.  ثالثا

ا من أربع خذوات، كما  ميتبع    FIMIX-PLS  نم جة اللاتجا س غ ل الملحونإن التذبي  المنه ي لــ ـــــ نصج 

 :من التفصيل شأيءكل خذوة ب  ةناقش م أدناه، وسيتمهو موضح في الشكل  

 

 FIMIX-PLSتطبيق : الخطوات المنهجية (21) الشكل

 (Hair et al.,2015, 67)المصدر:
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 FIMIX-PLS: تشغيل إجراء 1الخطوة 

اتخاذ عدة خيارات فيما يتعل  بإعدادات ال وارزمية. يتبع تقدير    FIMIX-PLSيتذلب  شـــتيل إجراء  

ــلــــة بمعلمــــات  رححيــــةمبــــدأ الأ   FIMIX-PLSالنموذج في   ، الــــ ي ي كــــد أن جميع الأدلــــة في العينــــة ذات الصـــــــــــ

ــة الأ  ــة الأ رححالنموذج موجودة في دالـ ــة. يتم  عميم دالـ ــةيـ ــة التوقع والتعميم    رححيـ ــاســـــــــــــتخـــدام خوارزميـ بـ

 EM.)    خوارزميـــة    بتتنـــاو حيـــثEM    ب ن تنفيـــ  خذوة التوقعE  وخذوة التعميم )M  تنشـــــــــــــأ  ال ذوة .)E  

، وال ي يتم تقييمهــا بــاســـــــــــــتخــدام التقــدير الحــالي للمعلمــات. log-likelihoodالأرححيــة    لوغــارهتمدالــة لتوقع  

في   وامحــددةالمتوقعــة    log-likelihood  الأرححيــة   عميم لوغــارهتم  المعلمــات عن طره   Mتحســــــــــــــب ال ذوة  

ــــــتقرار   ح نبالتناوب    Mو Eيتم تذبي  ال ذوت ن  حيث  . Eال ذوة  ــــــول إلى الاســـــــ ــــــتقر النتائج. يتم الوصـــــــ  ســـــــ

ــــــن كب ل في قيمة من تقرار إلى آخر. يوصـــــــــــــأن    log-likelihood  لوغارهتم الأرححية  عندما لا يكون هنا  تحســـــــ

1بقيمة عتبة   × كمعيار توق  لضمان تقارب ال وارزمية عند مستوهات منخفضة بشكل معقول    10−5

. عنـدمـا يتم ضـــــــــــــبط معيـار التوق  على  log-likelihoodلوغـارهتم الأرححيـة  من التتي لات التقرارهـة في قيم  

ــــــتولأ منخفض للتــايــة، فقــد لا تتقــارب خوارزميــة   ــــــون ف لة زمنيــة معقولــة. لــ لــك،   FIMIX-PLSمســـــــ في غضـــــــ

ار  الأميحتاج   ا. يضـــمن  أيضـــ  إلى تحديد الحد الأقصـــأن لعدد التقرارات ال ي ســـتنتهي بعدها ال وارزمية تلقائي 

ــــــأن لعـدد التقرارات   ـــــــابي مقبول    5000تحـديـد الحـد الأقصـــــــ ــــــتيـل حســـــــ ــــــمـان وقـ   شـــــــ ا ب ن ضـــــــ ــــــليمـ  ا ســـــــ توازنـ 

 (Hair et al.,2018,205-206) والحصول على نتائج دقيقة بدرجة كافية.

بشـــــــــــــكــل    FIMIX-PLSعــدة مرات. تحــدث عمليــة التهيئــة في    FIMIX-PLSيجــب على البــاحة ن  شـــــــــــــتيــل  

ــــــتخــدم ال وارزميــة قيم بــدايــة مختلفــة مختــارة   ــــــتيلهــا،  ســـــــ ــــــوائي، ممــا يعني أنــ  في كــل مرة يتم فيهــا  شـــــــ عشـــــــ

ا لتقدير المعلمات. بشــــــكل عام، ســــــتكون نتائج حســــــابات   ا. ومع  المتعددة متشــــــابهة جد    FIMIX-PLSعشــــــوائي 

ا، ف التخلص من الحل ال ي    وهجب  موضـــــــعيةأمةلية  ث و حد ه ا يعنيذلك إذا لم تقن النتائج متشـــــــابهة جد 

-FIMIXق لح اســــــتخدام عشــــــر تقرارات ل وارزمية  ي(،  ,.2011Sarstedt et al   لا يتواف  مع الحلول الأخرلأ 

PLS   من ب ن العواقب الأخرلأ للذبيعة العشـــــــوائية  كما أن . لوغارهتم الأرححيةواختيار الحل بأفضـــــــل قيمة

ا. أي أن نتــائج    الأجزاء  ترقيمأن    FIMIX-PLSل وارزميــة   عنــد    جزء آخرمع ن قــد تمهر في  جزء  ليس محــدد 

    FIMIX-PLS شــــــتيل  
 
  الاحصــــــائية  لامج  ال.  عالف بتبديل التوســــــيممرة أخرلأ. يشــــــار إلى ه ه ال اصــــــية عادة

  . ةـا النسبيـاء  على أحجامهـا بنـــات عليهـــــع علامـــــــــــــــووضزاء  ـــــــــــــــــالأجالمشكلة عن طره  فرز   ه ه SmartPLS  4مةل

  (Hair et al.,2015, 67 

، وهو معــالجــة القيم المفقودة.  FIMIX-PLSينبغي مراعــاتــ  عنــد  شـــــــــــــتيــل نموذج  آخر  وهنــا  اعتبــار  

% فقط من القيم المفقودة في متت ل واحد  ســـبب مشـــاكل خذ لة في تحليل 5وآخرون أن   كســـيلفقد أظهر  

FIMIX-PLS    المتوســط قيمةب  ســتبداللا ا  أي    الم شــر له ا  الصــالحة القيمعندما يتم اســتبدالها بمتوســط  .)

 نموذج  يحددها وال ي  المشـــــــ لكة،  واتجالن من  مجموعة  قودةالمف  القيم معالجة  خيار  ينشـــــــأ  الحالة،  ه ه وفي

FIMIX-PLS   ا بشـــــكل مفرا،  جزاء  من المرحح أن يكون عدد الأ   ل لك.  مســـــتقلمتجا س    جزء  هباعتبار محدد 

ا إلى    لا وعلي   المولد بشــــــــــكل مصــــــــــذنع.    جزءال اأخرلأ على ه  أجزاءوســــــــــيتم فرض الملاحمات ال ي تنتيي حق 
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ــياق   ــتبدال القيمة المتوســـــذة في ســـ ا من  FIMIX-PLSينبغي اســـــتخدام اســـ ، ح ن لو كان هنا  عدد قليل جد 

ــانـــات.   ــا  القيم المفقودة في مجموعـــة البيـ ا    يجـــبو نمـ ــ  ــــــمن قيمـ على البـــاحة ن إزالـــة جميع الحـــالات ال ي تتضـــــــ

ل حالة على حدة(. مفقودة في أي من الم شــــــرات المســــــتخدمة في النموذج من التحليل  أي الح ف حســــــب ك 

ا مشـــقلات ، وخاصـــة عندما تكون القيم مفقودة    ال يار رغم أن ه ابالو  ــ  ا،يواج  أيضـ ــوائي  فإن  يتجنب    عشـ

  EMكأســــلوب  الأخرلأ،    دخالقيمة المتوســــط وطرق الإ بســــتبدال  لا إ شــــاء جزء اصــــذنايي كما هو الحال مع ا

 (Hair et al.,2015, 67-68) .الانحدارب  وطرهقة الادخال

ــــــتيـل خوارزميـة   ا، يجـب  شـــــــ .  الجزء الواحـد، بـدء  من حـل  ءب ن عـدد الأجزاتنـاوب  بـال  FIMIX-PLSأخ ل 

ا لأن عــــدد   ا،  الأجزاء  ونمر  ــ  ــــــبقــ ام تلفــــة من حيــــث  الأجزاء  الحلول بــــأرقــــام    مقــــارنــــةينبغي  فغ ل معروف مســـــــ

امحتملة على التفاعل ب ن حجم العينة    الأجزاءيعتمد نذاق أرقام  ،  ملاءمتها الإحصـــــــــائية وقابليتها للتفســـــــــ ل

ــبيل المةال، عند تحليل  ومتذلبات الحد الأد ى ل جم العينة لتقدير النموذج المعذى بشــــكل موثوق. على ســ

ــــــتيـل 50ملاحمـة ومواجهـة حجم عينـة أد ى يبلغ    200مجموعـة بيـانـات تحتوي على   ، فليس من المعقول  شـــــــ

FIMIX-PLS  أربعـــــة  بـــــأك الحـــــد الأد ى للأ ف  أجزاء.ثل من  ــــــروري مراعـــــاة متذلبـــــات حجم عينـــــة  الضـــــــ   جزاء من 

-FIMIXال ي يجـب مراعـاتهـا في تحليـل   الأجزاءقبـل تحـديـد نذـاق حلول  فال ـاصـــــــــــــة بـالنموذج كمـا هو موث ،  

PLS   من خلال أك ل عدد صــحيل عند قســمة حجم العينة   جزاءيتم تحديد العدد الأقصــأن النمري للأn   على

ـــــــــاوي ع ل    ،الحــــد الأد ى ل جم العينــــة ا لأنــــ  من غ ل المرحح أن يتم توزيع الملاحمــــات بــــالتســـــــ ومع ذلــــك نمر 

ا، فإن النمر في عدد أقل من المقاطع هو المفضـــــــل بشـــــــكل  الأجزاء  عندما يكون الحد الأعلى مرتفع 
 
، وخاصـــــــة

   (Hair et al.,2018, 207).  عام

 جزاء : تحديد عدد الأ 2لخطوة ا

ـــــــــاســـــــــــــأي الـــ ي يواجـــ  تذبي    هو تحـــديـــد عـــدد امجموعـــات ال ي يجـــب   FIMIX-PLSإن التحـــدي الأســـــــ

الاحتفـــان بهـــا من البيـــانـــات. إن تحـــديـــد عـــدد منـــاســـــــــــــــب من امجموعـــات أمر بـــالغ الأهميـــة، لأن العـــديـــد من  

ــــــتنــد إلى هـ ه النتيجــة. وكمــا لاحظ بيقر وآخرون   غ ل  بشـــــــــــــكــل    الأجزاءتحــديـد عـدد    أنالقرارات الإدارهـة  ســـــــ

 دقيقة.إلى قرارات إدارهة غ ل   الأمر ال ي يفضأيإلى نقص أو زهادة التجزئة،  ي دي  صحيل  

للبـــاحة ن   FIMIX-PLS، يســـــــــــــمل  PLS-SEMوعلى عقس تقنيـــات الفئـــة الكـــامنـــة الأخرلأ القـــائمـــة على  

اbased information criteria  رححيةبحســــــــــاب معاي ل المعلومات القائمة على الأ  لعدد   ، وال ي توفر م شــــــــــر 

 أي    مذابقةال ي يجب الاحتفان بها من البيانات. تأخ  معاي ل المعلومات في الاعتبار في نفس الوق     جزاءالأ 

. وبالتالي فإن معاي ل المعلومات  شـــــ ل  المذابقةوعدد المعلمات المســـــتخدمة لتحقي  ه ا   ،( النموذجأرححية

  جزاء. العقوبة، وال ي يزداد مع عدد الأ مدلأ  الســــــــــلبية بالإضــــــــــافة إلى  الأرححيةأي    عقابية،  أرححيةإلى دالة 

  : علومات أصـتر، كان حل التجزئة أفضـل.  شـمل الأمةلة البارزة لمعاي ل المعلوماتالمكلما كان  قيمة معيار  ف

( ومعيــار  CAICالمتســـــــــــــ     AIC(، معيــار  AIC3   3المعــدل بعــامــل    AIC  ر، معيــا)  AICمعيــار معلومــات أكــايكي  

 (.BICالمعلومات البايزي  
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ا    و نما(. 1و 0لا يتم قياس معاي ل المعلومات ضـــــــــــــمن نذاق مع ن من القيم  ب ن  قد تأخ  المعاي ل قيم 

ــــب بالمئات أو الآلاف ا عيينها  ، وال ي يتم FIMIX-PLSنقذة البداية ل وارزمية   حســـــــ ــــوائي  من المهم  لقن   ،عشـــــــ

 بشــــــــرا حســــــــابها على نفس    الأجزاء أعدادمختل   ومع  أن قيم كل معيار يمقن مقارنتها ع ل حلول مختلفة  

ــة عــدة حلول بــأعــداد متنــاوبــة   ـــــ لــ ي واختيــار النموذج ا  للأجزاءالقمبيوتر(. لــ لــك يحتــاج البــاحــث إلى دراســـــــ

ــتيـــد وآخرون بتقييم فعـــاليـــة معـــاي ل المعلومــات ام تلفـــة في   يقلـــل من معيـــار معلومــات مع ن. ــــ ــــــــارســـــــ قــام ســـــــ

FIMIX-PLS    .ــتعمال المعيارهن  نتائج أن  يجب  ال  وبين ع ل مجموعة واســـعة من البيانات والنماذج  AIC3اسـ

النتيجة  تلك  ، فمن المرحح أن  ش ل الأجزاءكلما أشار ه ان المعياران إلى نفس عدد فمش ل . بشكل   CAICو

مهر معاي ل أخرلأ   جيد،بشــــــكل   BIC( وAIC4  4العامل  ب AIC. يعمل الأجزاءالعدد المناســــــب من   إلى
ُ
في ح ن ت

ا للمبالتة في التقدير. وهنذب  ه ا بشــكل خاص على   واضــح 
 

ا ما يحدد AICميلا العدد الصــحيل  ، ال ي غالب 

مهر معاي ل أخرلأ، مةل الحد الأد ى لذول الوصـــ   في ح نأو أكثل.    أجزاءبةلاثة   جزاءللأ 
ُ
  MDL5  5ت

 
( ميولا

 واضحة للتقليل من التقدير.

المعقولة. على ســــــــــبيل المةال،  الأجزاء  يمقن اســــــــــتخدام ه ه المعلومات لتحديد نذاق مع ن من أرقام  

ا. يقدم  الأجزاء  ، يبدو الاحتفان بعدد أقل من  أجزاءخمســـــــــــــة   إلى حل مكون من AICعندما يشـــــــــــــ ل  ا م لر  أمر 

 :    FIMIX-PLSعامة على معاي ل المعلومات ام تارة ويسلط الضوء على أدائها في سياق    نمرةالتالي  الجدول 

 وأدائها   (: معايير المعلومات23-4الجدول )

 التوصيات  الميول  الأداء اسم المعيار الاختصار 

AIC يُســـــــــــــتخـــدم لتحـــديـــد الحـــد الأعلى  جزاءيميل إلى المبالتة في تقدير عدد الأ  أداء ضعي   يمعيار معلومات أكايك

 الأجزاءللحلول المعقولة لتقسيم 

AIC3 أكـــــــايـــكـــ مـــعـــلـــومـــــــات   يمـــعـــيـــــــار 

 3المعدل بعامل 

أداء من  

إلى  متوسط

 جيد 
 BICو CAIC بشكل جيد معيعمل   جزاءيميل إلى المبالتة في تقدير عدد الأ 

AIC4 أكـــــــايـــكـــ مـــعـــلـــومـــــــات   يمـــعـــيـــــــار 

تـقـــــــديـر عـــــــدد    نـزعـــــــة أداء جيد 4المعدل بعامل  نـحـو الافـراا والـتـفـرهـط فـي 

 ءالأجزا
 

BIC  يُوصأن باستخدام  مع جزاءيميل إلى التقليل في تقدير عدد الأ  أداء جيد معيار المعلومات البايزي AIC3 
CAIC يُوصأن باستخدام  مع جزاءيميل إلى التقليل في تقدير عدد الأ  جيدأداء  المتس  يمعيار أكايك AIC3 

MDL 5  لــــــــــــذــــــــــــول الأد ــــــــــــى  الــــــــــــحــــــــــــد 

يُســـــــــــــتخـــدم لتحـــديـــد الحـــد الأد ى   لأجزاءيميل بشدة إلى التقليل في تقدير عدد ا أداء ضعي   5الوص 

 جزاءللحلول المعقولة لتقسيم الأ 

 (  Hair et al.,2015,70 المصدر: من إعداد الذالبة بناء على 

،  FIMIX-PLSلتحديد العدد الأكثل ملاءمة للأجزاء في   الحل الســــــحري لا  عد معاي ل المعلومات بمةابة  

الأجزاء. له ا السـبب يجب النمر في   انفصـاللا تقدم أي م شـر على مدلأ جودة  BICو  AIC4لأن معاي ل مةل 

  EN(. يســـتخدم  ENقميلي للمقاييس القائمة على الإن لوبيا، مةل إحصـــاء الإن لوبيا المعياري  الاســـتخدام الت

ا بـــ  أم لا. كلمـــا أظهرت  لملاحمـــات  ااحتمـــالات عضـــــــــــــوهـــة  
 

ــ ــــــيم موثوقـ ــا إذا كـــان التقســـــــ ــــــــارة إلى مـ الأجزاء للإشـــــــ

ا. ي لاوح   ، 1و  0ب ن    ENالملاحمات احتمالات عضـــــــوهة عالية للأجزاء، كلما كان انتماءها للأجزاء أكثل وضـــــــوح 
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ن  أعلى م  ENحيث  شــــــــ ل القيم الأعلى إلى تقســــــــيم أفضــــــــل جودة. توفر الأبحاث الســــــــابقة أدلة على أن قيم  

ا من   0.50  الأجزاء. سمل بتصني  واضح للبيانات إلى عدد محدد مسبق 

خوارزمية   المراد الاحتفان بها، من المهم بشكل خاص أن نضع في الاعتبار أن  الأجزاءعند تحديد عدد 

EM   ا ا مع العدد امحدد مســـــبق  تج ل مجموعة فرعية    FIMIX-PLSقد تكون النتيجة أن   للأجزاء.تتقارب دائم 

ا   أجزاءلة من البيانات على الدخول في صــت  ا جد  ا كب ل  غ ل ذات صــلة، وذلك ببســاطة لأن الباحث حدد عدد 

ال ي الأجزاء  أحجام   بعنايةينبغي أخ  ،  ENبالإضـــــــــــــافة إلى معاي ل المعلومات ووعلي  و في التحليل.   الأجزاءمن  

ا، . إذا أســــــفر التحليل عن مقذع غ ل ذي صــــــلة صــــــت ل FIMIX-PLSتنتجها    صــــــالح 
 

ا بحيث لا ي لر تحليلا جد 

وال لك ز على تحليــل وتفســـــــــــــ ل    الجزءإســـــــــــــقــاا هــ ا    أوالأجزاء    فيجــب على البــاحــث أن يفقر في تقليــل عــدد

ا.  الأخرلأ الأجزاء    الأك ل حجم 

إن الأســـاليب الإرشـــادية مةل معاي ل المعلومات والإطار التنمييي قابلة لل ذأ لأنها حســـاســـة للبيانات  

هي أداة اســتقشــافية وهجب التعامل معها على ه ا النحو. وبالتالي، يجب    FIMIX-PLSموذج. وخصــائص الن

ا بما يقفي لضـــمان    الأجزاءيجب أن يكون عدد ف عملية،على أســـس    جزاءاتخاذ أي قرار بشـــأن عدد الأ  صـــت ل 

ا بما يقفي لضــمان الاهتمجزء  الاقتصــاد والقدرة على الإدارة، ولقن يجب أن يكون كل   .ام الاســ لاتي يكب ل 

  (Hair et al.,2018, 207-211  

 الكامو  جزء : شر  بطية ال3الخطوة 

  للمســــــتخدم ن احتمالات عضــــــوهة امجموعة فيما يتعل  بكل   FIMIX-PLSعند اكتمال التحليل يوفر  

ــة بامجموعة، ــافة إلى تقديرات النموذج ال اصـــــ ــتند  ملاحمة، بالإضـــــ ــار.  ســـــ معاملات  وأبرزها معاملات المســـــ

كمدخل. وه ا   جزءالمســـــار ه ه إلى انحدارات المربعات الصـــــترلأ المرححة باســـــتخدام احتمالات عضـــــوهة ال

، وهو ما يختل  عن الموق  حيث  جزءيعني أن كل ملاحمة  ســـــاهم في تقدير معاملات المســـــار ال اصـــــة بال

ــــــــارم( وهتم تقـــدير كـــل مجموعـــة على   يتم تجميع الملاحمـــات في مجموعـــات غ ل متـــداخلـــة  أي التجميع الصـــــــ

مجردة للتاية ولا تقدم   FIMIX-PLSحدة. ونتيجة ل لك، فإن تقديرات معاملات المســــــــار الأولية ال ي ينتجها  

ــــــولأ توجيـ  موجز فيمـا يتعل  بـالعلاقـات المتوق   FIMIX-PLSعـة داخـل كـل مجموعـة. يتذلـب تحوهـل نتـائج  ســـــــ

المتت لات القــابلــة للملاحمــة وذات    الأوليــة إلى فهم قــابــل للتنفيــ  أن يفســـــــــــــر البــاحــث القذــاعــات من حيــث

المعنن الإداري. للقيام ب لك، يحتاج الباحةون إلى تحديد متت ل أو أكثل من المتت لات التفســــــ لية ال ي تذاب   

ا باسم التحليل اللاح ،   ممقنة.بأفضل طرهقة    FIMIX-PLSتقسيم    يتضمن التحليل، ال ي يُشار إلي  أيض 

البيانات باســــــتخدام    تقســــــيمو  عي ن كل ملاحمة إلى جزء مع ن بناء  على أقصــــــأن احتمالات عضــــــوهة الجزء. 

ـــيحية، مما ينتج عن  تجميع للبيانات يتواف  إلى ح ـــيتي، أو مزهج من عدة متت لات توضـــــــ د كب ل  متت ل توضـــــــ

 (FIMIX-PLS  . Hair et al.,2015, 71-72مع تلك ال ي أنتجتها 

 بالجزء : تقدير النماذج الخاصة 4الخطوة 

ــــــيم   ا مع تقســـــــ ــــــيحيــة ال ي تتذــاب  جيــد  ا أو أكثل من المتت لات التوضـــــــ بمجرد أن يحــدد البــاحــث متت ل 

FIMIX-PLSكما هو موضــــــــــح بواســــــــــذة المتت لات    الجزء، فإن ال ذوة الأخ لة هي تقدير النماذج ال اصــــــــــة ب
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هو موث ، تقمل التأكد من أن جميع مقاييس النموذج تلبي معاي ل الجودة المشــــــــــ لكة كما    معالتوضــــــــــيحية.  

   (Hair et al.,2015, 72 -73 الأساسأي.   FIMIX-PLSه ه التحليلات تذبي  

ـــــة،    PLS-SEMتشــــــــــــتيل خوارزمية  ب  FIMIX-PLSإجراء تحليل  تم وكخذوات عملية على عينة الدراســـــــ

ــــــول على نواتج جميع المتت لات الكـــامنـــة في النموذج، وال ي  العـــاديـــة على مجموعـــة البيـــانـــات الكـــاملـــة للحصـــــــ

 ســــمل انحدارات ال ليط بالتصــــني     وال يســــتســــتخدم كمدخلات لســــلســــلة من تحليلات انحدار ال ليط.  

ـــــــــار المتعلق ـــ ــالي الم زامن للملاحمـــات في مجموعـــات متعـــددة وتقـــدير معـــاملات المســـــــ ة بكـــل مجموعـــة،  الاحتمـ

لتحــديــد الحــد الأد ى    G-Powerوهحتــاج الأمر تحــديــد عــدد الأجزاء بوضـــــــــــــوح، حيــث تم الاســـــــــــــتعــانــة ب لنــامج  

( نجد الحاصـــــــــــــل 108( على حجم أد ى حد للعينة  611، فبقســـــــــــــمة حجم العينة الكلية  ) 4 الملح  (للعينة

 ,Sarstedtوالــ ي يمةــل العــدد المنــاســــــــــــــب للأجزاء ال ي ينبغي تقســـــــــــــيم البيــانــات على ضـــــــــــــوئهــا  )  6(بــالتقرهــب  

Becker et al,2011,35-37  ــــــترلأ الجزئيـــة لل ليط المتنـــاهي (.  بعض خذوات عمليـــة تحليـــل المربعـــات الصـــــــ

. فكلما كان  قيمة معاي ل المعلومات صــت لا كان حل التجزئة أفضــل، )5الملح      Smart-PLS (برنامج منض ــ

في   وأدائهــــــا  المعلومــــــات  ــيــــــل معــــــاي ل  في )6الملح (  FIMIX-PLSتفصـــــــــــ النمر  البــــــاحة ن  ينبغي على  أنــــــ   كمــــــا   ،

، ال ي يســـــــــــــتخدم  ENالاســـــــــــــتخدام التقميلي للقياســـــــــــــات القائمة على الأن لوبيا، كإحصـــــــــــــاء الأن لوبيا المع ل  

ــــــات   ــــــيم موثوقا، ولقد أثبت  دراســـــــ ــــــارة إلى ما إذا كان التقســـــــ ــــــوهة الملاحمات في الأجزاء للإشـــــــ احتمالات عضـــــــ

(  ســـمل بتصـــني  واضـــح للبيانات في عدد محدد مســـبقا من  0.50من    ال ي تكون أعلى  ENســـابقة أن قيم   

 المتحصل عليها موضحة في الجدول الموالي:  النتائج (.Ringle et al, 2010,33الأجزاء.  

 أجزاء  ست مؤشرات المطابقة لحل واحد إلى  :(4-24) الجدول 

ــــــايير  المعـــــــــــــــــــــــــــ

  

ـــــزاء  ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ الأجـ  

1الجزء  2الجزء    3الجزء  4الجزء   5الجزء   6الجزء    

AIC (Akaike's information criterion) 12830.297 11590.033 9820.76 8972.564 8486.032 8260.582 

AIC3 (modified AIC with Factor 3) 12854.297 11639.033 9894.76 9071.564 8610.032 8409.582 

AIC4 (modified AIC with Factor 4) 12878.297 11688.033 9968.76 9170.564 8734.032 8558.582 

BIC (Bayesian information criterion) 12936.26 11806.373 10147.478 9409.658 9033.504 8918.432 

CAIC (consistent AIC) 12960.26 11855.373 10221.478 9508.658 9157.504 9067.432 

HQ (Hannan-Quinn criterion) 12871.513 11674.181 9947.841 9142.577 8698.978 8516.461 

MDL5 (minimum description length with 

factor 5) 
13552.109 13063.732 12046.346 11950.037 12215.392 12741.83 

LnL (LogLikelihood) -6391.149 -5746.017 -4836.38 -4387.282 -4119.016 -3981.291 

EN (normed entropy statistic) 0 0.851 0.906 0.899 0.917 0.89 

 smartpls4 من إعداد الذالبة استنادا إلى مخرجات المصدر:

ــا    حظ من خلال الجــــدول أعلاه أن كــــل قيم معــــاي ل المعلومــــاتنلا  ــانــــ كلهــ ــا    كــ ن في الجزء يمقأقــــل مــ

معيـار    (،8409.582  (3المعـدل بعـامـل  يمعيـار أكـايك  ،(8260.582  (فهـ ا الاتفـاق في معيـار أكـايكيالســــــــــــــادس  

ــايك ــامــــل  يأكــ ــايزي    ،(8558.582  (4المعــــدل بعــ البــ ــات  ــار المعلومــ ــار  ،  (8918.432ومعيــ ــايكيمعيــ المتســـــــــــــ     أكــ

أداء جيدا في القشـــــــــ  عن عدد مناســـــــــب    ريمه) 12741.83  (5 الحد الأد ى لذول الوصـــــــــ ( و 9067.432 
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ر  ــــــ ـــــا أكبــــــ ــــكان  كلهال ي    ENم  ــــــ ــــ، وما ي كد ذلك قيزاءــــــ ــــستة أج  من  امكون لاـ ــــر حـ ــــر ال ي يمهـ ــــمن الأجزاء، الأم

ــــ ـــــم ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ غ ل ملحون داخل عينة الدراسة. وللتأكد أكثل تم التعرف    س. وه ا ما ي كد وجود لا تجا (0.50  (نـــ

على قيم معــامــل التحــديــد لكــل جزء ومقــارنتــ  مع كــل من معــامــل التحــديــد للعينــة ككــل ومعــامــل التحــديــد 

 الموزون. النتائج موضحة في الجدول أدناه:

 للحل المكون مو ست أجزاء  FIMIX-PLS : قيم معامل التحديد) -425(الجدول 

1الجزء  معامل التحديد الموزون  معامل التحديد الأصلي    الجزء 6 الجزء 5 الجزء 4 الجزء3 الجزء 2 

 0.797 0.965 0.036 0.262 0.344 0.293 0.374 0.365 أداء المهام 

 0.634 0.287 0.961 0.629 0.665 0.788 0.715 0.693 استقلالية العمل 

 0.93 0.994 0.972 0.992 0.726 0.853 0.86 0.821 الأداء السيا ي 

 0.622 0.06 0.917 0.095 0.075 0.09 0.193 0.046 الأداء الوظيفي

 0.955 0.128 0.954 0.987 0.661 0.878 0.792 0.776 الأمو والرضا الوظيفي 

 0.933 0.674 0.983 0.989 0.586 0.801 0.781 0.648 التدريب والتطوير 

 0.899 0.619 0.983 0.95 0.546 0.878 0.791 0.728 التعويضات والمكافعات 

 0.916 0.106 0.963 0.911 0.378 0.786 0.67 0.582 العلاقات والتعاون 

افق  0.929 0.731 0.983 0.995 0.659 0.752 0.785 0.659 المر

 0.972 0.585 0.979 0.955 0.67 0.952 0.856 0.856 بيعة العمل 

 0.721 0.998 0.945 0.922 0.308 0.676 0.656 0.536 سلوا العمل  ير المنتج

 0.916 0.718 0.907 0.995 0.615 0.836 0.798 0.709 كفاية الموارد 

   smartpls4 من إعداد الذالبة استنادا إلى مخرجات المصدر:

ـــــحيتب ن من الجدول أن  ـــــحة في معامل التحديد ب ن الأجزاء إلا أنها أوضـــــــ مع  ا ما قورن   ذإ  فروق واضـــــــ

  متت ل يمقن تفســـــــــــــ له بواســـــــــــــذـــة    متت ل الأداء الوظيفي% من التبـــاين في  91.7  ، الـــ ي يب ن أنالجزء الرابع

ــــــره عوامـــل أخرلأ %  8.3و،  جودة الحيـــاة الوظيفيـــة % من  62.2  يب ن أنالـــ ي    الســـــــــــــــادس،  الجزءثم    .تفســـــــ

قد تفســــــــــره  % 37.8وما  ســــــــــبت   ، جودة الحياة الوظيفية  متت ل من خلالفســــــــــر  ي  الأداء الوظيفيالتباين في 

  المنشورات   وص  كد وجود اللاتجا س غ ل الملحون داخل عينة الدراسة، فقد أالأمر ال ي ي عوامل أخرلأ.

الصـــــترلأ  لمســـــار المربعات الجزئية  نموذج  أي  تقييم  عند روتيني  بشـــــكل  FIMIX-PLS  تنفي   بضـــــرورة الحديةة

 Sarstedt, Becker et al, 2011, 36)،  ــــــة الحـاليـة خ ل دليـل مقـارنة معـاملات  ذلك.  وعليـ  تم على والدراســـــــ

 النتائج مبينة في الجدول التالي:  ةمسارات الجزء السادس بمسارات البيانات الكلية.  محصل

 للبيانات الكلية مقابل الجزء السادس المسارات  ت: قيم معاملا -26) 4(الجدول 

 الب ى الكامنة
 6الجزء  العينة الأصلية 

 الأداء الوظيفي  جودة الحياة الوظيفية  الأداء الوظيفي  جودة الحياة الوظيفية 

 أداء المهام
 

0.604   0.893 

 0.832 استقلالية العمل
 

0.796   

 الأداء السيا ي
 

0.906   0.964 

 0.215 الوظيفيالأداء 
 

0.789   

 0.881 الأمو والرضا الوظيفي
 

0.977   
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 0.805 التدريب والتطوير 
 

0.966   

 0.853 التعويضات والمكافعات 
 

0.948   

 0.763 العلاقات والتعاون 
 

0.957   

افق   0.812 المر
 

0.964   

 0.925 بيعة العمل
 

0.986   

 جودة الحياة الوظيفية
  

    

 العمل  ير المنتج سلوا 
 

-0.732   0.849 

 كفاية الموارد
  

0.957   

 smartpls4 من إعداد الذالبة استنادا إلى مخرجات المصدر:

ا  ي
 
ــــــار ب ن جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي أن هنا  فرق ــــــح من القيم المقدرة لمعامل المســـــــ تضـــــــ

ا ب ن التقدير القائم على البيانات الكلية   ــــتخدام  0.215جوهره  -FIMIX( والتقدير القائم على التجزئة باســـــــ

PLS   0.789حون في العينة الأصلية.(. ه ا الفرق يش ل إلى وجود تح ز ناجم عن اللاتجا س غ ل المل 

ا  ف ا  ســبي  (، مما يوحي بأن جودة  0.215عند اســتخدام البيانات الكلية، يكون معامل المســار منخفضــ 

-FIMIXبعد تذبي  ، بينما الحياة الوظيفية لا تفسـر الأداء الوظيفي بشـكل كب ل عند النمر إلى العينة ككل

PLS  متجا ســـــــة داخل البيانات، تم الحصـــــــول على  ، وهو أســـــــلوب يقشـــــــ  عن وجود مجموعات فرعية غ ل

(، مما يدل على أن الارتباا ب ن جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي قد يكون  0.789معامل أعلى بقة ل  

اللاتجا س غ ل الملحون يعني كما أن   أقولأ بقة ل داخل بعض امجموعات الفرعية مقارنة بالبيانات الكلية.

يزة لم يتم التعرف عليهـا عنـد تحليـل البيـانـات  اعـات مختلفـة لهـا خصـــــــــــــائص متم ـأن العينـة تتكون من مجمو 

في ه ه الحالة قد يكون هنا  مجموعة من الأفراد ال ين يتأثر أداؤهم الوظيفي بشـــــكل قوي بجودة    الكلية.

 الحياة الوظيفية، بينما توجد مجموعة أخرلأ لا تتأثر بها بنفس القوة.

هــــ ه الفروق، يتم تخفي  التــــأث ل  عنــــد اســـــــــــــتخــــدام تحليــــل الوعليــــ  ف  الكليــــة دون مراعــــاة  ــانــــات  بيــ

الحقيقي للعلاقـــة ب ن جودة الحيـــاة الوظيفيـــة والأداء الوظيفي، ممـــا ي دي إلى تقـــدير أقـــل ممـــا هو عليـــ  في 

الاعتمــاد على  ف ــ  ،التفســـــــــــــ ل ال ــاطة للعلاقــة الســـــــــــــببيــةبــالإضــــــــــــــافــة إلى    الواقع داخــل بعض الفئــات الفرعيــة.

ــكــــل كب ل على الأداء    ي دي إلى  التقــــديرات الكليــــة فقط اســـــــــــــتنتــــاج أن جودة الحيــــاة الوظيفيــــة لا ت ثر بشـــــــــــ

ــــــ  عن وجود تأث ل قوي في بعض الفئات. الأمر ال ي قد   الوظيفي، في ح ن أن تحليل الفئات الفرعية يقشـــــــ

ن الأداء الوظيفي بناء   عند تذوهر ســـياســـات أو اســـ لاتيجيات لتحســـ ف  ،عدم دقة النماذج التنب هةي دي إلى 

على النماذج الكلية، قد لا تكون التدخلات فعالة لجميع العامل ن، لأن تأث ل جودة الحياة الوظيفية يختل   

ال لك يجب    ب ن امجموعات. أهمية تقسـيم العينة ودراسـة  توضـح النتائج    ه ه، لأن تبني نصف أكثل تخصـيصـ 

في توجي  الســـــــــياســـــــــات التنميمية بشـــــــــكل أكثل دقة من خلال الفروقات ب ن الفئات ام تلفة، مما يســـــــــاعد  

 استهداف الفئات ال ي  ستجيب بقوة لتحس ن جودة الحياة الوظيفية.
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ــــــة بعـد اجراء التحليـل المعم  وجود أثر كب ل لجودة الحيـاة الوظيفيـة على الأداء   وعليـ  ت كـد الـدراســـــــ

ــــيدال، وال ي قد يعزلأ إلى وجود ــــبقة من العلاقات الاجتماعية الوظيفي للعامل ن في مجمع صـــــــ   الداعمة   شـــــــ

الحرص على ســـــلامة الموظف ن، التدرهب والتذوهر المســـــتمر، البيئة البحةية و عزهز الابتكار،  داخل امجمع، 

 الوظيفية.   الال زام بالمعاي ل العالية  عت ل جزء  من جودة الحياةحيث أن ، امجمعفي  ثقافة الجودة والال زام

   الحصاءات الوصفية لمتغيرات الدراسة:  عرض  رابعا:

الوصـــفي من    الإحصـــاء  نتائج  عرض يتم  ســـوفبعد التحليل ومناقشـــة نموذج الدراســـة والتعديل في  

والأداء    بعـد من أبعـاد متت ل جودة الحيـاة الوظيفيـة    لكـل  المعيـاري   والانحراف  الحســـــــــــــابي  المتوســـــــــــــطخلال  

 :التالية الجداول   توضح  كما  الدراسة،  محل العينة  لأفراد  العام  الاتجاه تحديد ثم  ومن  ،الوظيفي

 العمل المتعلقة ببيعة البيانات  عرض. 1

الموافقة   تم استخدام المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي وال لتيب لمعرفة درجة

 الموالي:جدول العلى فقرات امحور، والنتائج موضحة في 

 تقييم بيعة العمل مو وجهة نظر موظفي مجمع صيدال (: 27-4الجدول )
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 العدد  العدد  العدد  العدد  العدد 

% % % % % 

مـــــــــــ
لع

ة ا
يع

ب
ــــــــــ ــــ
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ـ
ل 

ـــــــــــــ
ــــــ

 

1 

 

  ومحفزة  جيدة  م سس ي عمل بيئة

 .للتاية
133 378 24 58 18  

3.9 

 

0.945 

 مواف  2
21.8 61.9 3.9 9.5 2.9 

2 
 م سس ي في جيدة  العمل ظروف

68 434 33 55 21 
3.77 0.886 

 مواف  3
11.1 71 5.4 9 3.4 

ا كافية   3 توفر م سس ي فرص 

 لتذوهر قدرا ي ال اتية

66 295 130 78 42  

3.43 

 

1.06 

 

 مواف  10
10.8 48.3 21.3 12.8 6.9 

توفر الم سسة معلومات كافية   4

 بمس وليا ي للقيام 

97 345 65 68 36 3.65 1.06 

 

 مواف  6
15.9 56.5 10.6 11.1 5.9 

لدي القة ل من تمق ن العمل   5

لاتخاذ قرار بشأن أسلوبي ال اص  

 ووت لة العمل. 

 مواف  5 0.912 3.69 14 73 75 376 73
11.9 61.5 12.3 11.9 2.3 

الإدارات  هنا   عاون ب ن جميع  6

 لتحقي  الأهداف 

 مواف  4 0.971 3.70 21 65 87 343 95
15.5 56.1 14.2 10.6 3.4 

أشعر بالحرهة في تقديم التعليقات   7

 والاق لاحات حول أدائي 

 مواف  7 1.03 3.61 36 53 117 315 90
14.7 51.6 19.1 8.7 5.9 

 مواف  1 0.864 3.98 15 31 52 368 145 8
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أنا فخور بالعمل في م سس ي  

 الحالية 

23.7 60.2 8.5 5.1 2.5 

أشار  في اتخاذ القرارات ال ي ت ثر   9

 على عملنا 

 مواف  9 1.06 3.49 40 72 120 306 73
11.9 50.1 19.6 11.8 6.5 

سياسات الأجور ال ي تتبناها   10

 م سس ي جيدة 

 محايد  11 1.22 3.22 81 97 103 269 61
10 44 16.9 15.9 13.3 

تقوم الم سسة بالإبلار عن كل   11

  تي ل جديد يحدث 

 مواف  8 1.06 3.55 36 78 89 330 78
12.8 54 14.6 12.8 5.9 

 مواف  0.736 3.64 بيعة العمــــــــــــــــــــــــــــــل 

 Jamoviبناء على برنامج  من إعداد الذالبة: المصدر

، ) 0.736  (مع انحراف معيـاري قدره) 3.64(أن المتوســـــــــــــط المرحح لبيئـة العمـل بلغ   يتب ن من الجـدول 

ــــكل عام   ــ ل إلى أن العامل ن بشـــــــ ــ ــتهم جيدة ممما يشـــــــ ــ ــســـــــ ــ ومحفزة.  حيث  وافقون على أن بيئة العمل في م ســـــــ

ــــــ ي   "  أخـ ت العبـارة ــــــســـــــ   وانحراف )3.98(بمتوســـــــــــــط مرححال لتيـب الأول  "   الحـاليـةأنـا فخور بـالعمـل في م ســـــــ

. من  وانتمــائهم لم ســـــــــــــســـــــــــــتهم الحــاليــةعملهم  ب  فخورهنأن الموظف ن    الــ ي يــدل على  رالأم  ،)0.864  (معيــاري 

ــ ـــــناحية أخرلأ، العب ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــــارة الأقــ ـــ ــ ـــــترتيبل  ــ ـــ ـــ ــ ـــــ" بمتوس  دةـ ـــــسياسات الأجور ال ي تتبناها م سس ي جي هي "  اــ ط  ــ

 سياسة الأجور.  تحديات إزاءالموظف ن يواجهون  يدل على أن، مما  )1.22  (معياري   وانحراف)3.22  (لـــمرج

ــــــ ل إلى أن بيئـة العمـل الإيجـابيـة    واف تت  الاتجـاه العـام للنتـائجإذا ف ـ ــــــابقـة ال ي  شـــــــ ــــــات الســـــــ مع الـدراســـــــ

كما أن  .( (Herzberg, 1966، Locke, 1976)  (ءالأداوالتحف زية  ســـــاهم في زهادة الرضـــــا الوظيفي وتحســـــ ن  

ــــــعور الموظف ن بــالانتمــاء والال زام تجــاه   توف ل بيئــة عمــل تــدعم التذوهر الــ ا ي وتمق ن العمــل يعزز من شـــــــ

 .(Hackman & Oldham, 1976) ، مما ي دي إلى تحس ن الأداء الوظيفي بشكل عامم سستهم

 والتعاون   المتعلقة ببعد العلاقات البيانات  عرض. 2

  النتائج .  الموافقة درجة  لمعرفة والاتجاه العام  وال لتيب  المعياري   نحرافوالا   الحســابي  المتوســط  اســتخدام تم

 الموالي:   موضحة المتحصل عليها
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   تقييم العلاقات والتعاون مو وجهة نظر موظفي مجمع صيدال(: 28-4الجدول )

 Jamoviبناء على برنامج  من إعداد الذالبة: المصدر

تحليــل اســـــــــــــتجــابــات  المتعل  بــالعلاقــات والتعــاون في بيئــة العمــل، حيــث تم  أعلاه و الجــدول  يتب ن من  

ــــــ ـــــمع انحراف معي) 3.62 (للبعد المتوســـــط المرحح القلي  بلغ  .الفقرات  المشـــــارك ن على مجموعة من ـــــــــــ ــــــــ ـــــــــــ ــــــــ اري ــــــــ

ــ ـــــق ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ، مما يش ل إلى اتجاه عام نحو الموافقة على معمم العبارات المتعلقة بالعلاقات والتعاون  0.777) (درهـ

ــــــط   هي: لتيـب  الأعلى    كـانـ العبـارة ال ي  ف ـفي العمـل.   ــــــجمـة مع زملائي" بمتوســـــــ "هنـا  علاقـة متنـاغمـة ومنســـــــ

ب ن الزملاء. في ، ممـا يعقس وجود علاقـات إيجـابيـة قوهـة  )  1.04  (وانحراف معيـاري قـدره) 3.73(مرحح قـدره  

ــاعديّ   من جيد دعم  على  أحصــــل  ســــوف المقابل، العبارة ال ي حصــــل  على أد ى ترتيب هي " " بمتوســــط   مســ

ــ ل إلى حالة من ال)1.04  (معياري قدره  وانحراف)3.53  (مرحح قدره ــ ــا حول  قبول و ، مما يشـــــــ ــ ــتولأ  الرضـــــــ ــ مســـــــ

موافقة الموظف ن على جودة العلاقات والتعاون  يشـــــ ل إلى ف  الاتجاه العامأما    الدعم والتعاون في الم ســـــســـــة.

 .بشكل عام، مما يعزز من بيئة العمل الإيجابية والداعمة

 ر  والتطوي المتعلقة بالتدريب البيانات  عرض. 3

.  الموافقة درجة  لمعرفة والاتجاه العام وال لتيب المعياري  نحرافوالا   الحسابي المتوسط استخدام تم 

 في الجدول الموالي:  موضحة المتحصل عليها النتائج
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  مع  متناغمة ومنســــــجمة علاقة هنا  1

 .زملائي

108 354 59 53 37 3.73 1.04 1 

ق 
اف

مو
 17.7 57.9 9.7 8.9 6.1 

 فـــي  بـــــــالانـــتـــمـــــــاء  قـــوي   شـــــــــــــــعـــور   هـــنـــــــا  2

 م سس ي

100 280 139 61 31 3.58 1.04 4 

ق 
اف

مو
 16.4 45.8 22.7 10 5.1 

  والمـــوظـــفـــ ــن  المـــــــديـــرهـــن  بـــ ـــن  الـــعـــلاقـــــــة 3

 .جدا  جيدة 

110 277 136 56 32 3.62 1.05 3 

ق 
اف

مو
 18 45.3 22.3 9.2 5.2 

  رئيســـــــــــــأي  مع  للتـايـة  وديـة  علاقـة هنـا  4

 المباشر

99 287 154 54 17 3.65 0.947 2 

ق 
اف

مو
 16.2 47 25.2 8.8 2.8 

5 
 من  جيــد  دعم  على  أحصـــــــــــــــل  ســـــــــــــوف

 .مساعديّ 

88 278 150 60 35 
ق  5 1.04 3.53

اف
مو

 

14.4 45.5 24.5 9.8 5.7 

افق  0.777 3.62 العلاقات والتعاون   مو
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 مو وجهة نظر موظفي مجمع صيدال   التدريب والتطوير تقييم  (: 29-4الجدول )
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1 

  ساعد ال لامج التدرهبية في

  م سستنا الموظف ن على تحقي  

بشكل   المهارة المذلوبة لأداء الوظيفة

 فعال. 

74 292 121 74 50 

3.44 1.11 3 

ق 
اف

مو
 12.1 47.8 19.8 12.1 8.2 

2 
التدرهبية إلى تحس ن  تهدف ال لامج 

 العلاقات الم صية ب ن الموظف ن 

84 280 140 59 48 
3.48 1.09 2 

ق 
اف

مو
 13.7 45.8 22.9 9.7 7.9 

3 
توفر م سس ي فرص تدرهب كافية 

 لأداء وظيف ي بقفاءة 

72 288 129 78 44 
3.44 1.08 3 

ق 
اف

مو
 11.8 47.1 21.1 12.8 7.2 

4 
ينبغي إجراء برامج  أشعر أن  

 التدرهب بشكل متقرر 

101 318 129 44 19 
3.72 0.93 1 

ق 
اف

مو
 

16.5 52 21.1 7.2 3.1 
     
افق  0.89 3.52 التدريب والتطوير   مو

 Jamoviبناء على برنامج  من إعداد الذالبة: المصدر

، حيــث تم تحليــل مجمع صـــــــــــــيــدال  بيئــة عمــليمهر الجــدول البيــانــات المتعلقــة بــالتــدرهــب والتذوهر في  

  مع )3.52 (بلغ المتوســــــــط المرحح القليفقد .  الموضــــــــحة أعلاه  اســــــــتجابات المشــــــــارك ن على مجموعة العبارات

. بهــ ا البعــدالعبــارات المتعلقــة    كــلالموافقــة على  ب ــ، ممــا يشـــــــــــــ ل إلى اتجــاه عــام  ) 0.89  (انحراف معيــاري قــدره

حصــل  على أعلى ترتيب كان  "أشــعر أن  ينبغي إجراء برامج التدرهب بشــكل متقرر" بمتوســط تالعبارة ال ي 

ـــــدرهمرحح   ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ، مما يعقس رغبة قوهة ب ن الموظف ن في زهادة تقرار  ) 0.93(معياري قدره    وانحراف) 3.72  (قـــ

م ســســتنا الموظف ن على  " ســاعد ال لامج التدرهبية في   فقد تحصــل  العبارت ن وعلى العقسبرامج التدرهب. 

ــ ي فرص تدرهب كافية لأداء وظيف ي   ـــ ـــــســـــــ ـــــكل فعال" و"توفر م ســـــــ تحقي  المهارة المذلوبة لأداء الوظيفة بشـــــــ

لى ـــع)1.08(،) 1.11 (لكل منهما، مع انحراف معياري قدره) 3.44  (بقفاءة" حصل  على متوسط مرحح قدره

الاتجاه العام إلى رضــــا  ويشــــ ل  التوالي، مما يشــــ ل إلى موافقة الموظف ن على فعالية ال لامج التدرهبية المقدمة.  

، مما يعزز من تحسـ ن الأداء الوظيفي والعلاقات المـ صـية ب ن مجمعالموظف ن عن التدرهب والتذوهر في ا

 .الموظف ن
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 والمكافآت  التعويضاتالمتعلقة   البيانات  عرض. 4

.  الموافقة  درجة  لمعرفة والاتجاه العام  وال لتيب  المعياري   نحرافوالا  الحســــابي  المتوســــط  اســــتخدام تم

 في الجدول التالي:   موضحة  المتحصل عليها  النتائج

 مو وجهة نظر موظفي مجمع صيدال التعويضات والمكافعاتتقييم  (: 30-4الجدول )

 Jamoviبناء على برنامج  من إعداد الذالبة: المصدر

باتجاه    ، أي (3.4   يســـــــاوي "   والمكاف تالتعوهضـــــــات  "  لبعد  الحســـــــابي المتوســـــــط يتب ن من الجدول أن

  ممــا .  امجــال  هــ ا  فقرات  على  العينــة  أفراد  قبــل  منجيــدة    بــدرجــة  موافقــة  وجود  ذلــك  يعنيعــام " مواف "، و 

 ،الحياة جودة علىإيجابي   وكل ذلك ينعقس بشكل  ،التعوهضات والمكافئات على العينة أفراد  رضا على يدل

ــأيلما ل  من أثر على الجانب   للعامل ن، الأمر ال ي يعزز من عجلة نمام الأجور داخل مجمع    والمعنوي   النفســــــ

ــــــ وليــاتهمو   هماحتيــاجــاتصـــــــــــــيــدال. فعنــدمــا يلبي الراتــب   فــ لــك يــدفعهم لتحقي     عوائلهم،  تجــاه  تحمــل مســـــــ

ـــــجع وهحر  الدافعية لتحقي    الأمر ال ي  القرهم،متذلبات العيش  المذلوب تحقيقها وبالتالي    الأهدافيمـــــــ

ــــاته نحو  ال زامهم ــــســـــــ ــــات بعض  مع  النتائج ه ه  اتفق قد  و   م.م ســـــــ ــــة   الدراســـــــ ال ي ( م2014  ديوب، كدراســـــــ

 أن  ترلأ   ال ي(  م2016 الشـنذي،   دراسـة  مع  واختلف   .الدراسـة  عينة في  والمكاف ت جور الا   نمام عدالةب  أقرت

 .الحكومي  الموظ   يتلقاها ال ي  والمكاف ت الأجور  على  منخفضة بدرجة  موافقة  هنا 
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ا  أتلقا أن ي  أشـــــعر  1 ا  تعويضـــــ   مناســـــب 

 
 
 به أقوم ال ي العمل عو  وعادلا

63 272 149 71 56 3.35 1.1 4 

يد 
حا

م
 10.3 44.5 24.4 11.6 9.2 

 باعتبار  المرتبات ســتدفع  المؤســســة 2

 العمل المسؤوليات في
70 275 153 70 43 3.42 1.06 2 

ق 
اف

مو
 11.5 45 25 11.5 7 

  ربط في  جيد  المؤســـســـة بعمل  تقوم 3

 الوظيفي بالأداء  المكافآت

70 278 141 63 59 3.39 1.12 3 

يد 
حا

م
 11.5 45.5 23.1 10.3 9.7 

 2O4 66 86 3.12 1.16 5 199 56 عادل بشكل الترقيات إدارة تتم 4

يد 
حا

م
 9.2 32.6 33.4 10.8 14.1 

جيــــد،   بشـــــــــــــكــــل  بعملي  أقوم  عنــــدمــــا 5

 عليّ  رئيسأي وهةني يمدحني
203 170 142 57 39 

3.72 1.2 1 

ق 
اف

مو
 33.2 27.8 23.2 9.3 6.4 

 محايد 0.928 3.4 والمكافآت   التعويضات                    



 النتائج ومناقشتها                                                                                                                                                          

 

 : الرابعالفصل 

164 

افق  البيانات  عرض. 5  المتعلقة بالمر

.  الموافقة  درجة  لمعرفة والاتجاه العام  وال لتيب  المعياري   نحرافوالا  الحســــابي  المتوســــط  اســــتخدام تم

 في الجدول الموالي: موضحة  المتحصل عليها  النتائج

افقتقييم  (: 31-4الجدول )  مو وجهة نظر موظفي مجمع صيدال  المر

 Jamoviمن إعداد الذالبة بناء على برنامج  :المصدر

ــائج  الجـــدول    نلاحظ في ــات  نتـ ــابـ ــة العمـــل، حيـــث تم تحليـــل اســـــــــــــتجـ ــالمراف  في بيئـ ــة بـ ــانـــات المتعلقـ البيـ

ــارك ن على مجموعــــة من العبــــارات.   ـــــــ قــــدره  مع انحراف معيــــاري    (3.78 القلي  بلغ المتوســـــــــــــط المرحح  فالمشـــــــ

وافقة على معمم العبارات المتعلقة بالمراف . العبارة ال ي حصـل  على  بالم، مما يشـ ل إلى اتجاه عام  (0.864 

وانحراف معياري   (4.01 قدره  لى ترتيب كان  "توفر الم ســـــــــســـــــــة  ســـــــــهيلات نقل جيدة" بمتوســـــــــط مرحح  أع

، مما يعقس رضــا الموظف ن العالي عن  ســهيلات النقل المقدمة. في المقابل، العبارة "يتم توف ل (0.927 قدره  

ـــــط مرحح   ـــــل  على أد ى ترتيب بمتوســـــــ ــتنا" حصـــــــ ـــ ـــــســـــــ ـــــذة الرفاهية الجيدة من قبل م ســـــــ (  3.47 دره قأ شـــــــ

ــاري قـــدره    وانحراف ــا  (1.24 معيـ ــة.    يـــدل على بعض، ممـ ــة المقـــدمـ ــاهيـ ــة الرفـ التحفمـــات على جودة أ شـــــــــــــذـ

ــــــة، بمـا في ذلك المزايـا  للبعـد الاتجـاه العـام  ــــــســـــــ ــــــا الموظف ن عن المراف  المقـدمة من قبـل الم ســـــــ ــــــ ل إلى رضـــــــ يشـــــــ

الســــلامة، مما يعزز من بيئة العمل الإيجابية  الاجتماعية، الضــــمان الاجتمايي،  ســــهيلات النقل، و جراءات  

 .والداعمة
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 العدد  العدد  العدد  العدد  العدد 

% % % % % 

اف
لمر

ا
ـــــــــــــ

 ق 

1 
 46 49 73 304 139 جيدة الاجتماعية المقدمة  المزايا

3.72 1.13 4 

ق
اف

مو
 22.7 49.8 12 8 7.5 

2 

  الضــــــــــــمــــان   مزايــــا  الشــــــــــــركــــة  تقــــدم

  صـــــــــــــــــــنــــــــدوق   مــــــــثــــــــل  الاجــــــــتــــــــمــــــــاعــــــــي

 ومـا  الط يأ الســـــــــــــداد/   المـدفوعـات

 ذلك إلى

157 330 60 37 27 

3.91 0.994 2 

ق
اف

مو
 25.7 54 9.8 6.1 4.4 

3    
 11 53 32 334 181 جيدة نقل  تسهيلات المؤسسة  توفر 

4.02 0.927 1 

ق
اف

مو
 29.6 54.7 5.2 8.7 1.8 

4 
  تتبنــــــاهــــــا   التي  الســــــــــــلامــــــة  إجراءات

 جيدة  المؤسسة

168 288 65 46 44 
3.8 1.14 3 

ق
اف

مو
 27.5 47.1 10.6 7.5 7.2 

5 
 الجيدة الرفاهية  أنشــــطة  توفير  يتم

 مؤسستنا قبل مو

132 220 125 72 62 
3.47 1.24 5 

ق
اف

مو
 21.6 36 20.5 11.8 10.1 

اف ـــالمر ــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ افق   0.864 3.78 ق ـــ  مو
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 الوظيفي  المتعلقة بالأمو والرضا  البيانات  عرض. 6

.  الموافقة  درجة  لمعرفة والاتجاه العام  وال لتيب  المعياري   نحرافوالا  الحســــابي  المتوســــط  اســــتخدام تم

 في الجدول الموالي: موضحة  المتحصل عليها  النتائج

 مو وجهة نظر موظفي مجمع صيدال  الأمو والرضا الوظيفي تقييم  (: 32-4الجدول )

 Jamoviبناء على برنامج  من إعداد الذالبة: المصدر

تم تحليل  ، حيث مجمع صــيدال ةالرضــا الوظيفي في بيئالأمن و البيانات المتعلقة ب  أعلاه الجدول  يب ن

مع انحراف معياري  )3.64  (المتوســط المرحح القلي يبلغف.   شــراتاســتجابات المشــارك ن على مجموعة من الم

، مما يشـــ ل إلى اتجاه عام نحو الموافقة على معمم العبارات المتعلقة بالرضـــا الوظيفي والأمن  )  0.816(قدره

لراحة والرضـــــــا عن عملي" بمتوســـــــط مرحح  الوظيفي. العبارة ال ي حصـــــــل  على أعلى ترتيب كان  "أشـــــــعر با

ــا الوظيفي ب ن الموظف ن. في )1.01(وانحراف معياري قدره  ) 3.86  (قدره ، مما يعقس مســــتولأ عال  من الرضــ

المقابل، عبارة "مســـتحقا ي عادلة بالمقارنة مع الآخرهن ال ين يقومون بنفس النوع من العمل في م ســـســــات  

، مما يشــ ل إلى )1.17 (وانحراف معياري قدره) 3.36  (بمتوســط مرحح قدرهأخرلأ" حصــل  على أد ى ترتيب  
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 العدد  العدد  العدد  العدد  العدد 

% % % % % 

في
ظي

لو
ا ا

ض
لر

وا
و 

لأم
ا

 

1 
 25 48 69 315 154 عملي عن والرضا بالراحة أشعر

3.86 1.01 1 

ق 
اف

مو
 25.2 51.6 11.3 7.9 4.1 

2 
 41 51 61 332 126 في وظيف ي بالأمان أشعر

3.74 1.08 3 

ق 
اف

مو
 20.6 54.3 10 8.3 6.7 

3 
 أكون   أن عملي في  المروف لي   ســـمل

 
 
 الإمكان بقدر منتجا

106 320 81 61 43 
3.63 1.10 4 

ق 
اف

مو
 17.3 52.4 13.3 10 7 

4 
 27 46 64 387 87 جيد الوظيفي الأمن

3.75 0.942 2 

ق 
اف

مو
 14.2 63.3 10.5 7.5 4.4 

5 

 مع  بـــــالمقـــــارنـــــة  عـــــادلـــــة  مســـــــــــــتحقـــــا ي

 النوع بنفس  يقومون  الـ ين  الآخرهن

 أخرلأ  م سسات في العمل من

55 328 80 76 72 
3.36 1.17 7 

يد 
حا

م
 9 53.7 13.1 12.4 11.8 

6 
  الـــوظـــيـــفــي  لـــلـــتـــنـــــــاوب  المـــتـــبـــع  الإجـــراء

 جيد
72 344 94 56 45 

3.56 1.05 6 

ق 
اف

مو
 11.8 56.3 15.4 9.2 7.4 

7 
 ببــــــ ل  لي  يســـــــــــــمل  عملي  أن  أشـــــــــــــعر

 .مع ن مجال في جهدي قصارلأ 

72 356 89 61 33 
3.61 0.99 5 

ق 
اف

مو
 11.8 58.3 14.6 10 5.4 

افق  0.816 3.64 الأمو والرضا الوظيفي  مو
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ــا الموظف ن عن جوانب مختلفة   ــ ل إلى رضـــــ ــات. الاتجاه العام يشـــــ بعض التحفمات على العدالة في التعوهضـــــ

من الأمن الوظيفي والرضـــا الوظيفي، بما في ذلك الشـــعور بالأمان في الوظيفة والإجراءات النقابية ومســـتولأ  

 .نتاجية المدعوم من ظروف العملالإ 

 العمل  المتعلقة باستقلالية  البيانات  عرض. 7

.  الموافقة  درجة  لمعرفة والاتجاه العام  وال لتيب  المعياري   نحرافوالا  الحســــابي  المتوســــط  اســــتخدام تم

 في الجدول الموالي: موضحة  المتحصل عليها  النتائج

 مو وجهة نظر موظفي مجمع صيدال   استقلالية العملتقييم  (: 33-4الجدول )
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العد

 د
 العدد العدد العدد العدد

% % % % % 

ية
لال

تق
س

ا
 

ل
عم

ال
 

1 
 60 82 116 223 130 المرن  الوق  م سس ي بخيار  سمل

3.46 1.24 3 

 
واف

م
 21.3 36.5 19 13.4 9.8 

2 
 55 94 150 177 135 . المازل  في عملي من  بجزء يُسمل

3.40 1.24 4 

يد
حا

م
 21.1 29 24.5 15.4 9 

3 
 إضافية مس وليات لتحمل مستعد أنا

 وظيف ي  مع

77 327 97 61 49 
3.53 1.09 1 

 
واف

م
 12.6 53.5 15.9 10 8 

4 
  الأهداف ب ن توازن  م سستنا في يوجد

 المقدمة والموارد المعلنة

62 347 78 79 45 
3.49 1.07 2 

 
واف

م
 10.1 56.8 12.8 12.9 7.4 

 مواف  0.924 3.47 استقلالية العمل

 Jamoviبناء على برنامج  من إعداد الذالبة: المصدر

ــــــتقلاليــة العمــل بلغ   ــــــط اســـــــ ، ممــا  )0.924  (مع انحراف معيــاري قــدره)  3.47(يمهر الجــدول أن متوســـــــ

في آرائهم حول اســـــــتقلالية العمل في م ســـــــســـــــتهم. العبارة الأعلى   وافقةيشـــــــ ل إلى أن العامل ن يميلون نحو الم

 هي "
 
ــــ ـــــ"، بمتوسط مرج وظيف ي  مع  إضافية  مس وليات لتحمل  مستعد أنا تقييما ـــــــ ـــــــ ـــــــ ـــــــــراف )3.53  (لـــــ ـــــــ ـــــــ ـــــــ   وانحـــــ

ــــ ـــــمعي ــــ ــــ ، الأمر ال ي يدل  العمل في  إضافيةبأعمال    للقياممستعدون  يدل على أن الموظف ن    ، مما) 1.09  (اري ـــ

ــاليـــة لـــديهم   ف ـــ. على العقس،  على قيمـــة الال زام العـ
 
ــا ــــــمل"  كـــانـــ العبـــارة الأقـــل تقييمـ  في  عملي  من  بجزء  يُســـــــ

، ممــا يشـــــــــــــ ل إلى أن الموظف ن  عــام محــايــد  بــاتجــاه  (1.24)معيــاري    وانحراف)3.40  (مرحح" بمتوســـــــــــــط  .المازل 

العمل داخل امجمع وال ي قد يعزلأ الى طبيعة العمل وخصـــــوصـــــيت  ومتذلبات    مرونةمدلأ   متحفم ن على

ــنيع. ــ ل إلى أن وجود تالاتجاه العام للنتائج  وعموما ف  التصـــ ــابقة ال ي  شـــ ــات الســـ ــأن مع الدراســـ مســـــتولأ  تما ـــ

ــــــ ــــــعال  من الاستقلالي ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــ ــــــة في العمــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــــ ــــــل يرتبط بزهــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــ ــــــادة الرضــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــ ـــــــا الوظيفي وتقليــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــ ــــــل الإجهـــ ــــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ  ادــ
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 (Hackman & Oldham, 1976  (Deci & Ryan, 2000),   ه ان الم شـــــــــــــران يدعمان النمرهة القائلة بأن

 .تمق ن الموظف ن و عزهز استقلاليتهم في العمل يمقن أن ي دي إلى تحس ن تجربتهم الوظيفية بشكل عام

 الموارد المتعلقة بكفاية  البيانات  عرض. 8

.  الموافقة  درجة  لمعرفة والاتجاه العام  وال لتيب  المعياري   نحرافوالا  الحســــابي  المتوســــط  اســــتخدام تم

 :في الجدول الموالي موضحة  المتحصل عليها  النتائج

 مو وجهة نظر موظفي مجمع صيدال   كفاية المواردتقييم (: 34-4الجدول )

 Jamoviبناء على برنامج  من إعداد الذالبة: المصدر

، مما  )1.01  (مع انحراف معياري قدره) 3.51  (يمهر الجدول أن المتوسط الحسابي لقفاية الموارد بلغ

ــــــكــل عــام يوافقون على توفر الموارد اللازمــة لأداء عملهم بفعــاليــة. العبــارة الأعلى  ــــــ ل إلى أن العــامل ن بشـــــــ يشـــــــ

الأمر  ، ) 1.17  (وانحراف معياري ) 3.59(هي "توفر م ســســ ي الموارد لتســهيل أدائي" بمتوســط حســابي    ترتيبا

يــــدل ــابــــل، العبــــارة الأقــــل    الــــ ي  ــــــــــا الموظف ن عن الموارد المتــــاحــــة لهم. في المقــ تــــدف     ترتيبــــاعلى رضـــــــ هي "إن 

" بمتوســـــط حســـــابي   ، مما يشـــــ ل  ) 1.13  (معياري   وانحراف)3.43(الاتصـــــالات والمعلومات ب ن الإدارات مرض 

ــــــا مقبولاوجود إلى  ــــــالات ب ن الإدارات  رضـــــــ   لاتجاه العام لنتائج اوعلي  يمقن القول بأن    .حول فعالية الاتصـــــــ

مع الدراسـات السـابقة ال ي ت كد أهمية توفر الموارد والدعم الم سـسـأي في تحسـ ن   بعد كفاية الموارد يتما ـأن

ـــ ـــــالأداء الوظي ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــفي وزهادة الرضــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــكدراس  ا الوظيفيــ ـــ ـــ ــــة كــ ـــ ـــ ـــ ــــل مــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ  Bakker & Demerouti, 2007) (ن :ــ

لتبادل المعلومات وتوافر الموارد يعدان من العوامل   قنوات محددة لفتوف   ((Schaufeli & Bakker, 2004و

 .(Hackman & Oldham, 1976) ة الموظف نـــــــــــــــــــــــــــــــــــالحاسمة ال ي  سهم في تحس ن بيئة العمل وزهادة إنتاجي
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1 

الــقــةــ ــل   الــقــنــوات  مــن  هــنـــــــا  

لتبــــــادل   المعلومــــــات  امحــــــددة 

 ونقلها

66 342 83 73 47 
3.5 1.08 2 

ق 
اف

مو
 10.8 56 13.6 11.9 7.7 

2 
ـــ ــــي  تــــوفــــر  المــــوارد  مــــ ســـــــــــــســــــــــــــ

 .أدائي لتسهيل

109 318 62 67 55 
3.59 1.17 1 

ق 
اف

مو
 17.8 52 10.1 11 9 

3 

 الاتصــــــــــــــــــــــــالات  تــــــــــــدفــــــــــــ   إن

ــ ـــــن  والمـــــعـــــلـــــومـــــــات   الإدارات  بـــ

 مرض  

66 231 93 73 58 
3.43 1.13 3 

ق 
اف

مو
 10.8 52.5 15.2 12 9.5 

افق   1.01 3.51 الموارد كفاية  مو

افق  0,711 3.59 جودة الحياة الوظيفية   مو
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حسابي  من مجمع صيدال إلى متوسط  الدراسة  عينة  مستولأ جودة الحياة الوظيفية في   ش ل نتيجة 

ا بشــــــــــأن المروف الوظيفية    وال ي . )0.711(معياري    انحرافو ، ) 3.59  (قدره يُمهر تقييمات معتدلة إيجابي 

الانحراف المعياري الضــــي  يُشــــ ل إلى أن معمم   اأم  الموظف ن.في امجمع، حيث يشــــ ل إلى وجود رضــــا عام ب ن  

 .التقييمات تتجا س حول ه ا المتوسط، مع وجود بعض التفاوتات الذفيفة ب ن تقييمات الأفراد

 المهام  المتعلقة بالأداء البيانات  عرض. 9

.  الموافقة درجة لمعرفة والاتجاه العام وال لتيب  المعياري  نحرافوالا  الحسابي المتوسط استخدام تم

 في الجدول الموالي  موضحة المتحصل عليها النتائج

 مو وجهة نظر موظفي مجمع صيدال  أداء المهام تقييم (: 35- 4الجدول )

 Jamoviبناء على برنامج  من إعداد الذالبة: المصدر

تحليل اســـــــــتجابات المشـــــــــارك ن   أنجدول البيانات المتعلقة بأداء المهام في بيئة العمل،  نجد من خلال 

يدل على  ، مما  (0.780 قدره  انحراف معياري    ( مع3.87 كلي رحح  م كان  بمتوســط  الفقرات.على مجموعة  

ــــــلـ  على أعلى ترتيـب كـانـ   ب ـعـام    اتجـاه الموافقـة على معمم العبـارات المتعلقـة بـأداء المهـام. العبـارة ال ي حصـــــــ

معياري    ( وانحراف4.04 قدره  "تمقن  من التخذيط لعملي ح ن أنهيت  في الوق  امحدد" بمتوســــط مرحح  

ل في الوقـ  امحـدد. ، ممـا يعقس قـدرة عـاليـة لـدلأ الموظف ن على التخذيط الجيـد و نهـاء الأعمـا(1.03 قـدره  

في المقابل، العبارة "لقد خذذ  لعملي على النحو الأمةل" حصــــــــل  على أد ى ترتيب بمتوســــــــط مرحح قدره  

وجود بعض التحـديـات في التخذيط الأمةـل   يـدل على قـد الأمر الـ ي ،  (1.13 قـدره وانحراف معيـاري    (3.74 
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 العدد  العدد  العدد  العدد  العدد  

% % % % % 

اء
أد

 
ام

لمه
ا

 

1 
 حــ ــن  لــعــمــلــي  الــتــخــذــيــط  مــن  تــمــقــنـــــــ 

 امحدد الوق  في  أنهيت 

242 225 92 31 21 
4,04 1,03 1 

با
 ال

 39,6 36,8 15,1 5,1 3,4 

2 
 ال ي  العمـــــل  نتيجـــــة  اعتبـــــاري   في  أضـــــــــــــع

 .تحقيقها إلى بحاجة كن 

144 281 139 27 20 
3,82 0,951 3 

با
 ال

 23,6 46 22.7 4,4 3,3 

3 
 الــقضـــــــــــــــــــايـــــــا  بــ ــن  الــتــمــيــ ــز   مــن  تــمــقــنـــــــ 

 الجانبية القضايا من الرئيسية

151 244 160 40 16 
3,78 0,98 4 

با
 ال

 24,7 39,9 26,2 6,5 2,6 

4 
  جيـــد   بشـــــــــــــكـــل  عملي  تنفيـــ   من  تمقنـــ 

 .وجهد وق  بأقل

247 204 73 65 22 
با 2 1,13 3,96

 ال
 40,4 33.4 11.9 10,6 3,6 

 الأمةل النحو على لعملي خذذ  لقد 5
187 183 168 37 36 

3,74 1,13 5 

با
 ال

 30.6 30 27.5 6.1 5.9 

  البا 0,780 3,87 أداء المهام
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ـــا الموظف ن عن أدائهم  ـــ ل إلى رضـــــــ ن على  هفي تنفي  المهام، حيث يعتقدون أنهم قادر للعمل. الاتجاه العام يشـــــــ

التمي ز ب ن القضــــــــــايا الرئيســــــــــية والجانبية، وتنفي  العمل بشــــــــــكل جيد بأقل وق  وجهد، والتفق ل في نتائج  

 .العمل المذلوبة

 السيا ي  المتعلقة بالأداء  البيانات  عرض. 10

.  الموافقة  درجة  لمعرفة والاتجاه العام  وال لتيب  المعياري   نحرافوالا  الحســــابي  المتوســــط  اســــتخدام تم

 في الجدول الموالي موضحة  المتحصل عليها  النتائج

 مو وجهة نظر موظفي مجمع صيدال    الأداء السيا يتقييم  (: 36-4الجدول )

 Jamoviبناء على برنامج  من إعداد الذالبة: المصدر

يمهر الجدول البيانات المتعلقة بالأداء السـيا ي في بيئة العمل، حيث تم تحليل اسـتجابات المشـارك ن  

ـــــ ـــــانحراف معياري ق  مع)3.15 (بلغ المتوسط المرحح القلي فقد  .المتعلقة بالبعد  على مجموعة العبارات ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ دره  ــ

ــــــيا ي. العبارة ال ي (0.934) ــــــ ل إلى اتجاه عام نحو الحيادية في معمم العبارات المتعلقة بالأداء الســـــــ ، مما يشـــــــ

ــ ـــــعم حصل  على أعلى ترتيب كان  " ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــــتح  على  ل ـ ــ ـــــالعم  في  مهارا ي  ديثـ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــــ" بمت.لـ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــــوسط مرجـ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــــل قـ دره  ـ

. في مهــاراتهمعلى تحــديــث وتذوهر    ، ممــا يعقس اســـــــــــــتعــداد الموظف ن)1.13  (وانحراف معيــاري قــدره)  3.80(
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 العدد  العدد  العدد  العدد  العدد 

% % % % % 

 ي
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س
 ال

اء
لأد

ا
 

1 

  مهـام  بـدأت  ال ـاصـــــــــــــة، بمبـادر ي

 المهــــام  اكتملــــ   عنــــدمــــا  جــــديــــدة 

 .القديمة

90 185 102 186 48 
كل 3 1.22 3.14

ش
ب

ظم 
نت

م
 

14.7 30.3 16.7 30.4 7.9 

2 
 في  مهــــارا ي  تحــــديــــث  على  عملــــ 

 .العمل

219 153 161 55 23 
با 1 1.13 3.80

 ال
 35.8 25 26.4 9 3.8 

3 
  إبـــــــداعـيـــــــة   حـلـول   إلـى  تـوصــــــــــــــلـــــــ 

 .جديدة  لمشاكل

110 154 92 129 126 
2.99 1.42 4 

كل
ش

ب
ظم 

نت
م

 18 25.2 15.1 21.1 20.6 

 .إضافية مس وليات تولي  لقد 4
107 198 84 140 82 

3.18 1.33 2 

كل
ش

ب
ظم 

نت
م

 17.5 32.4 13.7 22.9 13.4 

5 
 عــن  بـــــــاســـــــــــــــتــمــرار  أبــحـــــــث  كــنـــــــ 

 عملي في جديدة  تحديات

108 136 68 216 83 
2.95 1.35 5 

كل
ش

ب
ظم 

نت
م

 17.7 22.3 11.1 35.4 13.6 

6 
 الاجتماعات في بنشـــــاا  شـــــارك 

 .المشاورات  أو/  و

78 164 91 143 135 
2.85 1.37 6 

كل
ش

ب
ظم 

نت
م

 12.8 26.8 14.9 23.4 22.1 

 0.934 3.15 الأداء السيا ي
 بشكل

 منتظم
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المقابل، العبارة "شارك  بنشاا في الاجتماعات و / أو المشاورات" حصل  على أد ى ترتيب بمتوسط مرحح  

، مما يش ل إلى قلة المشاركة النشذة في الاجتماعات والمشاورات.  )1.37(وانحراف معياري قدره  )  2.85(قدره  

ا لتحديث مهاراتهم  الاتجاه العام يشـــــــــ ل إلى وجود تباين في الأداء الســـــــــيا ي، حيث يمهر ا لموظفون اســـــــــتعداد 

ـــــــــاركـــة في الاجتمـــاعـــات  الجـــديـــدة عنـــد انتهـــاء القـــديمـــةومعرفتهم وتولي المهـــام   ا في المشـــــــ ، بينمـــا يمهرون تردد 

 العمل.دة وك ا الوصول لحلول إبداعية لمشاكل  والبحث عن تحديات جدي

 المنتج   ير  العمل  المتعلقة بسلوا  البيانات  عرض. 11

.  الموافقة  درجة  لمعرفة والاتجاه العام  وال لتيب  المعياري   نحرافوالا  الحســــابي  المتوســــط  اســــتخدام تم

 في الجدول الموالي موضحة  المتحصل عليها  النتائج

 مو وجهة نظر موظفي مجمع صيدال  سلوا العمل  ير المنتج تقييم  (: 37-4الجدول )

 Jamoviبناء على برنامج  من إعداد الذالبة: المصدر

ــــــ ل الجــدول   ( إلى تقييم ســـــــــــــلو  العمــل غ ل المنتج والأداء الوظيفي من وجهــة نمر موظفي  20-4يشـــــــ

ــيدال.  ا،  2.16يعقس المتوســـــــــط المرحح العام لســـــــــلو  العمل غ ل المنتج  حيث  مجمع صـــــــ ( أن  يحدث أحيان 

ا    "أن الحديث عن الجوانب الســـــــــلبية مع أشـــــــــ اص خارج الم ســـــــــســـــــــة  "عبارة  مهر تحيث   كان الأقل شـــــــــيوع 

ــاري  (  1.9بمتوســـــــــــــط مرحح   ــا كـــا  ،وترتيـــب أول   (1.34)وانحراف معيـ ــارةبينمـ   عن   زملائي  مع  تكلمـــ  "نـــ  عبـ

ا بمتوســط مرحح    " لعملي  الســلبية  الجوانب وترتيب خامس.      (1.44)وانحراف معياري   (2.44الأكثل شــيوع 
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 في  مهمـــة  غ ل   قضـــــــــــــــايــا  من  اشـــــــــــــتقيـــ  1

 العمل

68 84 61 116 282 
2.25 1.43 4 

انا
حي

أ
 11.1 13.7 10 19 46.2 

2 
 ممـــا  أك ل   العمـــل  في  المشـــــــــــــــاكـــل  جعلـــ 

 علي  كان 
66 68 61 66 350 

2.07 1.44 2 

انا
حي

أ
 10.8 11.1 10 10.8 57.3 

3 
  للوضــــــع الســـــــلبية  الجوانب  على  ركزت

  العمل في
 
 الإيجابية الجوانب من بدلا

54 83 67 85 322 
2.12 1.4 3 

انا
حي

أ
 8.8 13.6 11 13.9 52.7 

4 
 الـــجــــوانـــــــب  عـــن  زمـــلائـــي  مـــع  تـــكــــلــــمـــــــ 

 لعملي السلبية

80 89 76 142 224 
2.44 1.44 5 

انا
حي

أ
 13.1 14.6 12.4 23.2 36.7 

5 

 خـــارج  من  أشـــــــــــــ ـــاص  إلى  تكلمـــ   لقـــد

  الســـــــــــلبية  الجوانب حول  الم ســـــــــــســـــــــــة

 لعملي

45 67 47 75 377 
1.9 1.34 1 

انا
حي

أ
 7.4 11 7.7 12.3 61.7 

 أحيانا   1.22 2.16 سلوا العمل  ير المنتج  

 بشكل منتظم 0.734 3.06 الأداء الوظيفي 
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ــــــلو  العمـــل غ ل المنتج    يب ن ا في الآراء ب ن الموظف ن حول هـــ ه  1.22الانحراف المعيـــاري المرتفع لســـــــ ــ  ــاينـ ( تبـ

ـــــط الأداء الوظيفي   ــ ل متوســـــــ ـــ ــلوكيات. بالمقابل، يشـــــــ ـــ ـــــكل منتمم"، مع انحراف  ( إلى تحقي3.06الســـــــ ق  "بشـــــــ

تعقس ه ه النتائج وجود ميل  وعلي  فيدل على ا سـاق  سـبي في التقييم.   (، مما0.734   قدر بمعياري أقل 

ا على الأداء الوظيفي. ل ا الأمر ال ي عام نحو تقرار الســـلو  غ ل المنتج بدرجة معتدلة،   ت كد  قد ي ثر ســـلب 

 .أهمية  عزهز بيئة العمل وتقليل ال لك ز على الجوانب السلبية لتحس ن الإنتاجية والرضا الوظيفي  النتائج

 سلو  العمل غ ل المنتج في السياق الصيدلا ي:

ال لك ز على الجوانـب الســـــــــــــلبيـة أو التحـدث عن  في امجمع ك ـ  غ ل المنتجـة  وجود الســـــــــــــلوكيـاتقـد يعزلأ  

ا لضـتوا     العمل المرتفعة والذبيعة الحسـاسـة للوظائ  ال ي تتذلب دقة وكفاءة مشـقلات العمل، ا عكاسـ 

إلى أن الضتوا   وال ي أشارت( Fox & Spector,2006,  172 دراسة   تف  معكالصناعة الصيدلانية وه ا ما أ

. كمــا تتف  مع  المهنيــة المرتفعــة ترتبط مبــاشـــــــــــــرة بزهــادة الســـــــــــــلوكيــات غ ل المنتجــة كــ ليــة للتعــامــل مع التوتر

ــــةدرا   ال ي و  (Robinson & Bennett, 1995,568 -569) ســـــــ
 
ــــأ عادة ــــلوكيات غ ل المنتجة تنشـــــــ جدت أن الســـــــ

ة، وهي أمور شــائعة في القذاعات ذات  نممنتيجة غياب الدعم التنمييي وغياب الشــعور بالعدالة داخل الم

   .المعاي ل العالية مةل الصناعات الصيدلانية

يشـــــــــ ل إلى اختلاف واســـــــــع في اســـــــــتجابات  ف  لســـــــــلوكيات العمل غ ل المنتجالانحراف المعياري العالي أما  

ــا   اءة، بينمـ ــّ ــــــقلات بذرق بنـ ــــــهم قـــد يواجـــ  المشـــــــ آخرون في   ينـــدمجالموظف ن تجـــاه البيئـــة التنميميـــة. فبعضـــــــ

ــــ ــــــسلوكيات غ ل منتج ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــة مةــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــ ــــــل الش ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــقــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــ ــــــولأ أو تض يــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــ ــــــدراسوه ا ما اتفــــ  مع   م المشقلات.ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ  ةــ

(Greenberg ,1990,562)    تبـــــاين كب ل في وال ي أكـــــدت أن في إدرا  العـــــدالـــــة التنميميـــــة يعقس  الاختلاف 

أن الفروق    (Kidwell & Bennett ,1993,451- 452)كما بين  دراســــــــــة    .الســــــــــلوكيات داخل نفس المنممة

ــيــة ت دي إلى اســـــــــــــتجــابــات متنوعــة تجــاه نفس المواق    الفرديــة في تحمــل الضـــــــــــــتوا وفي القيم المـــــــــــــ صـــــــــــ

 .التنميمية

ــــــتمرارهــة في الا يعقس  والــ ي    الأداء الوظيفي المنتمم على الرغم من الســـــــــــــلوكيــات غ ل المنتجــةأمــا   ســـــــ

حيث ت دي   ،الحسـاس  الصـيدلا يلقذاع  اطبيعة   يعزلأ إلىقد ف  ،الإنتاجية رغم التحدياتالال زام بالمعاي ل  

لال زام ح ن في ظل بيئة عمل قد ا العامل نالأمر ال ي يحتم على  مخاطر صحية، و   الأخذاء إلى خسائر كب لة

ــية. ـــ ــة  وه ا ما تواف  مع    تكون غ ل مرضـــــــ ـــ القذاعات   في امل نأظهرت أن الع ال ي  (Hulin ,232,1991دراســـــــ

الحســـــــــاســـــــــة يواصـــــــــلون الأداء بشـــــــــكل منتمم بســـــــــبب الضـــــــــتوا التنميمية وال وف من العواقب المرتبذة  

ـــــــة أن الموظف ن يمقن أن يل زموا بــالأداء المنتمم ح ن في  (Organ,1988) .الجودةبــانخفــاض   أكــدت الــدراســـــــ

 .ظل عدم الرضا، بسبب ال وف من التقييم السلبي أو العقوبات
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حســـــــــــــــب التغيرات    جودة الحيــــاة الوظيفيــــة والأداء الوظيفي  لمتغيري   تبــــايو في ا راءالتقييم  :  خــــامســـــــــــــــا

افية  :الديمغر

  :ـــــــــ ــــالجنمتغير التبايو حسب  .1

 تبايو آراء العينة حسب متغير الجط  : (4-38) الجدول 
 القرار  في المتوسط الفرق  الاحتمالية القيمة الحصائية  القيمة الاختبار   

  جودة الحياة الوظيفية
Mann-Whitney  

 لا  توجد فروق 0.0454 0.214 41332

ال كور لصالح   0.125-  0.011 38603 الأداء الوظيفي فروق  توجد   

Note. Hₐ μ 1 ≠ μ 2 

 Jamovi  من إعداد الذالبة استنادا إلى مخرجاتالمصدر: 

ب  المستقلت ن  العينت ن  الاحتمالية لاختبار  القيمة  أن الوظيفي قدرت  بالأداء  وهي ،  (0.011 ـال اصة 

العامل ن حول  إن  يوجد تباين لآراء    وعلي  يمقن القول   ،لمتت ل الأداء الوظيفي)0.05(  الدلالة   مستولأ   من   أقل

قدرت القيمة  . أما فيما يخص جودة الحياة الوظيفة فقد  لصالح ال كور   يعزلأ لمتت ل الجنسالأداء الوظيفي  

للاختبار   احصائيا،(  0.214 الاحتمالية  دالة  غ ل  يب ن  فهي  مجمع    استجابات  متوسذات  أن  مما  عاملي 

أما الشكل الموالي التفاعل     .الجنس نلقلا    الوظيفية  الحياةجودة   حول   متشابهة  كان   محل الدراسة  صيدال

 لدلأ عينة الدراسة تبعا لمتت ل الجنس.  الأداء الوظيفيو  الحياة الوظيفية ب ن جودة

 
 : المخطط الانتشاري لتفاعل جودة الحياة الوظيفية مع الأداء حسب الجط   (22) الشكل

 Jamovi  مخرجاتالمصدر: 
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كــان لصـــــــــــــــالح  على الأداء الوظيفي  جودة الحيــاة الوظيفيــة    تــأث لأن  نلاحظ من خلال الشـــــــــــــكــل أعلاه  

ــــــ ن   انإلى أن الـدعم الاجتمـايي والتوازن ب ن العمـل والحيـاة يلعب ـذلـك    يعزلأ فقـد    نـاث،الإ  ا في تحســـــــ ا مهمـ  دور 

الإنـاث قـد يكون لـديهن   ن، وأ.(Clark, 2000) جودة الحيـاة الوظيفيـة والأداء الوظيفي، خـاصـــــــــــــة ب ن الإنـاث

ــــــ ن أدائهن   ــــــاهم في تحســـــــ ــــــتوا المرتبذة بالعمل، مما يســـــــ ــــــ لاتيجيات أكثل فعالية لإدارة الضـــــــ  .الوظيفياســـــــ

(Nelson & Burke, 2000) الاختلافات ب ن الجنســـ ن في الســـياق الوظيفي يمقن أن ت ثر على جودة  أن  اكم

االحياة الوظيفية والأداء الوظيفي، حيث أن   وتفهم 
 
 & Ely) الإناث قد يســــــــــتفدن من بيئات عمل أكثل دعما

Meyerson, 2000).  

   :عمــــــــــــــــــــــــــــــــرالمتغير التبايو حسب   .2

 العمر  تبايو آراء العينة حسب متغير : ) 39-4(الجدول 

Kruskal-Wallis  

 القرار χ² df p المتغيرات   

 لا توجد فروق 0.12 4 7.32  جودة الحياة الوظيفية  

   لا توجد فروق 0.849 4 1.37   الأداء الوظيفي  

 Jamovi  من إعداد الذالبة استنادا إلى مخرجاتالمصدر: 

الوظيفية    واليسكروسكال    لاختبارالاحتمالية    القيمة  أن الحياة  جودة  من  الوظيفي    والأداءلكل 

يوجد تباين    لا   إن    وعلي  يمقن القول   ،)0.05(  الدلالة  مستولأ   نأك ل  وهي    التوالي،  على)0.849(و)  0.12 

ب ن جودة الحياة    يب ن التباين في العلاقةالشكل الموالي  و .  العمرلمتت ل    المتت لين يعزلأ لآراء العامل ن حول  

 . عمرالوظيفية والأداء الوظيفي لدلأ عينة الدراسة تبعا لمتت ل ال

 

 : المخطط الانتشاري لتفاعل جودة الحياة الوظيفية مع الأداء حسب العمر (23) الشكل

 Jamoviمخرجات برنامج المصدر: 
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لمتت ل  الحيـــاة الوظيفيـــة على الأداء الوظيفي تبعـــا    أثر جودةمن خلال الشـــــــــــــكـــل الســـــــــــــــاب  أن    نلاحظ

ــــاب    ــــح، وال ي قد يرجع للتشـــــــ في بيئة العمل، فإذا كان  العمر، فالتداخل ب ن الفئات العمرهة ام تلفة واضـــــــ

نفس البيئــة وهواجهون نفس المروف، فمن المتوقع أن تكون تقييمــاتهم لجودة الحيــاة  الموظف ن يعملون في  

لســياســات تنميمية شــاملة  إلى تذبي  المنممة  ، كما قد يعزلأ  تض النمر عن أعمارهمالوظيفية متشــابهة ب

كمـا   .تـدعم جودة الحيـاة الوظيفيـة لجميع الموظف ن، فقـد ي دي ذلـك إلى تقليـل الفروق ب ن الفئـات العمرهـة

الوظيفي يكون    الأداءيجعـل    دمن قبـل المنممـة ق ـ  لجميع الموظف ن  مســـــــــــــتمر  ل فرص تـدرهـب وتذوهر توف  أن

تــدعم التعــاون والعمــل الجمــايي    ال ي  القوهــةتنميميــة  الةقــافــة  ، وقــد  عزلأ كــ لــك إلى الع ل الفئــات العمرهــة

 .سهم في تقليل الفروق في الأداء الوظيفي ب ن الأعمار ام تلفةي ال ي قد

 التعليمي   المستو   متغير التبايو حسب  . 3

 المستو  التعليمي  متغير تبايو آراء العينة حسب : -40) 4(الجدول 

 Kruskal-Wallis 

  χ² df p المتغيرات

 توجد فروق   0.015 3 10.44 جودة الحياة الوظيفية 

 لا توجد فروق  0.143 3 5.43 الأداء الوظيفي  

 Jamovi  من إعداد الذالبة استنادا إلى مخرجاتالمصدر: 

بـ   كروسكال   الاحتمالية لاختبار  القيمة  أن (،  0.015واليس ال اصة بجودة الحياة الوظيفية قدرت 

جودة الحياة  إن  يوجد تباين لآراء العامل ن حول    وعلي  يمقن القول   ،)0.05(  الدلالة   مستولأ   من  أقلوهي  

الم   الوظيفية لمتت ل  التعلييييعزلأ  يخص  ستولأ  فيما  أما  الوظيفي.  الاحتمالية  فقد    الأداء  القيمة  قدرت 

محل    عاملي مجمع صيدال  استجابات  متوسذات  أن  مما يب ن  ( فهي غ ل دالة احصائيا،0.143 للاختبار  

المستوهات   حول   متشابهة  كان   الدراسة م تل   الوظيفي  و التعليمةالأداء  يب نالشكل  .  درجة    الموالي 

 .ستولأ التعليييالوظيفي لدلأ عينة الدراسة تبعا لمتت ل المالتفاعل ب ن جودة الحياة الوظيفية والأداء 

 البعدية موضحة في الجدول التالي: ونتائج المقارنات 

 المستو  التعليمي   المقارنات البعدية حسب متغير :  ) -41 4 (الجدول 

 W p نات الزوجية ر المقا
 

 القرار

 لا توجد فروق  0.367 2.2926 2 1

وجود فروق لصالح المستولأ الجامعي    0.022 4.049 3 1  

 لا توجد فروق 0.15 2.9824 4 1

 لا توجد فروق  0.979 0.5589- 3 2

 لا توجد فروق 1 0.023 4 2

 لا توجد فروق 0.999 0.2091 4 3

 Jamovi  من إعداد الذالبة استنادا إلى مخرجاتالمصدر: 
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في آراء  ن التبـــــاين  لـــــدلأ عينـــــة  جـــــد من خلال الجـــــدول أن  العـــــامل ن حول جودة الحيـــــاة الوظيفيـــــة 

  الويي لتعليم العالي وزهادة  ا الدراســـــــــة كان لصـــــــــالح المســـــــــتولأ الجامعي بمختل  فئات ، وقد يعزلأ ذلك لمدلأ 

ــ ن جودة   الأفرادف ا بحقوقهم الوظيفية وطرق تحســــ ال ين لديهم مســــــتولأ  علييي أعلى قد يكونون أكثل وعي 

ا لأهميــة التوازن ب ن العمــل والحيــاة ولــديهم توقعــات أعلى من  الوظيفيــة. يمقن أن    الحيــاة
 
يكونوا أكثل إدراكــ

ــــــل    الأفرادكمـا أن  .  مكـان العمـل ا مـا يكون لـديهم فرص وظيفيـة أفضـــــــ ــــــتولأ التعلييي الجـامعي غـالبـ  ذوو المســـــــ

وهر  التعليم الجــامعي في تذيســــــــــــــاهم  كمــا    .ل في اختيــار الوظــائ  ال ي تتنــاســــــــــــــب مع احتيــاجــاتهم ومرونــة أك

ـــــــل مع التحــديــات   ــــــكــل أفضـــــــ ــــــقلات، ممــا يمقن الأفراد من التعــامــل بشـــــــ مهــارات التفق ل النقــدي وحــل المشـــــــ

لـــديهم شـــــــــــــبكـــات اجتمـــاعيـــة ومهنيـــة    يـــدعمقـــد  الأمر الـــ ي      .الوظيفيـــة وتحقي  التوازن ب ن العمـــل والحيـــاة

 .حياتهم الوظيفية  أقولأ، مما يساعدهم في الحصول على الموارد والمعلومات ال ي  ساهم في تحس ن جودة

 
 التعليمي : المخطط الانتشاري لتفاعل جودة الحياة الوظيفية مع الأداء حسب المستو  (24) الشكل

 Jamovi  مخرجاتالمصدر: 

أن أثر جودة الحياة الوظيفية على الأداء الوظيفي تبعا لمتت ل المســــتولأ    يتب ن من خلال الشــــكل أعلاه  

ــــــاري بـأن الفئـات الأربعـة تلتقي في تقـاطع مع ن وتتبـاين في أطرافهـا، حيـث  التعلييي من خلال ام  ذط الانتشـــــــ

 .الةانوي والمتوسطالتعليم فئ ي  ملحون ب نبشكل  وتتباين   المستولأ الجامعي والمستولأ التقنيتتقارب فئ ي 
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 :  حالة الاجتماعيةالمتغير التبايو حسب   .4

 حالة الاجتماعية ال متغير تبايو آراء العينة حسب : ) 42-4(الجدول 

Kruskal-Wallis 

 القرار χ² df p المتغيرات   

 لا توجد فروق  0.708 2 0.692 جودة الحياة الوظيفية  

 لا توجد فروق  0.151 2 3.778 الأداء الوظيفي 

 Jamovi  من إعداد الذالبة استنادا إلى مخرجاتالمصدر: 

كــــل من جودة الحيــــاة    نلاحظ من خلال نتــــائج الجــــدول أعلاه ــــــــــابــــ  في آراء العــــامل ن تجــــاه  وجود  شـــــــ

ــــ ل إلى عدم وجود فروق    لمتت ل الحالة الاجتماعية. نتائج الجدول  شـــــــ
 
الوظيفية والأداء الوظيفي، وذلك تبعا

 ب ن فئــات الحــالــة الاجتمــاعيــة فيمــا يتعل  بجودة الحيــاة  
 
ــــــــائيــا  , χ²=0.692 , df=2) الوظيفيــةدالــة إحصـــــــ

P=0.708)  الأداء الوظيفي اوك; (χ²=3.778 , df=2 , P=0.151)   ه ا يعني أن العامل ن من مختل  الحالات

ــابــ ، بتض النمر عن  ب ــمون  و الاجتمــاعيــة يرون جودة حيــاتهم الوظيفيــة وهق أدائهم الوظيفي بشـــــــــــــكــل متشــــــــــــ

ســياســات تكاملية وعادلة تجاه مختل  فئات  لمجمع صــيدال    بتبنيذلك  تفســ ل  وهمقن   .وضــعهم الاجتمايي

الحـــــــالـــــــة  النمر عن  بتض  ب ن الأفراد  الأداء  العمـــــــل وتقييم  تجربـــــــة  في  تجـــــــا س  إلى  ي دي  ممـــــــا  العـــــــامل ن، 

تنوع الاجتمــايي داخــل الم ســـــــــــــســــــــــــــة، فقــد  الاح لام وتقــدير    ال ي  عزز   والتنوع  الاختلاف  ةثقــاف ــ  .الاجتمــاعيــة

ــاركــة والإنتــاجيــة بمــا يعزز من تجــا س تقييم الأداء وجودة الحيــاة تتشـــــــــــــكــل ثقــافــة عمــل  مـــــــــــــجع على   ـــــ المشـــــــ

ا في تحقي  العدالة والتكاف  ب ن أن تلعب ســــــــياســــــــات إدارة الموارد البشــــــــرهة  ليمقن كما    .الوظيفية ا كب ل  دور 

ا على مدلأ رضـــــــاهم وأدائهم   يمقن أن  ســـــــتمر الم ســـــــســـــــة في  عزهز ه ا وعلي    .العامل ن، مما ينعقس إيجابي 

ــــــجعـة ومحفزة  عزز من تجربـة العمـل الإيجـابيـة لجميع موظفيهــا   ــــــمـان بيئـة عمـل ممـــــــ التوازن والتكـامـل لضـــــــ

 .بتض النمر عن خلفياتهم الاجتماعية المتنوعة
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 الحالة الاجتماعية: المخطط الانتشاري لتفاعل جودة الحياة الوظيفية مع الأداء حسب  (25) الشكل

 Jamovi  مخرجاتالمصدر: 

يب ن ام ذط الانتشـــــاري لتفاعل متت لي جودة الحياة الوظيفة والأداء الوظيفي حســـــب متت ل الحالة 

خـاصـــــــــــــة ب ن العـامل ن العزاب والم زوج ن، إلا أن هنـا  بعض الاختلاف للعـامل ن الاجتمـاعيـة التقـارب القب ل  

ة الحياة الوظيفية يتبع  زهادة  مجمل  إلى تزايد في جود فيمهر ام ذط الانتشـــــــــاري  يالأرامل بارتفاع ملحون،  

ا ب ن جودة الحيــاة الوظيفيــة والأداء  كمــا يتب ن      .تبعــا لمتت ل الحــالــة الاجتمــاعيــة  في الأداء الوظيفي ا كب ل  تقــاربــ 

ا بــارتفــاع لــدلأ العــامل ن الأرامــل. 
 
ا ملحوظــ

 
الوظيفي لــدلأ العــامل ن العزاب والم زوج ن، في ح ن يُلاحظ اختلافــ

ال ي   العزوبية  ح ن ه ه النتائج بالاســـــــتقرار المـــــــ صـــــــأي والاجتمايي ال ي يوفره الزواج أوأن تفســـــــر  همقن و 

  أداء زهادة  كما أن  عزهز الرضا والإنتاجية في العمل.    ، الأمر ال ي ينتج عن التحف ز الم صأي والمهنيمن  يعزز 

 .جودة حياتهم الوظيفية  يدفعهم نحو استعادة التوازن الم صأي والمهني بشكل يعزز من قد  الأرامل

 : خبرة المهنيةالمتغير التبايو حسب  . 5

 الخبرة  تبايو آراء العينة حسب متغير : ) 43- 4(الجدول 

 

Kruskal-Wallis 

 القرار χ² df p المتغيرات   

 توجد فروق 0.008 4 13.84 جودة الحياة الوظيفية  

 لا توجد فروق 0.123 4 7.25 الأداء الوظيفي 

 Jamovi  من إعداد الذالبة استنادا إلى مخرجاتالمصدر: 
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ـــــــأن جودة  يتب ن من خلال الجـدول أعلاه   ــــــيـدال بشـــــــ ــــــح في آراء العـامل ن في مجمع صـــــــ جود تبـاين واضـــــــ

ا ل لك، أظهرت نتائج   الحياة الوظيفية، وه ا التباين يعزلأ بشــــــكل أســــــاســــــأي إلى متت ل ال  لة المهنية. تحقيق 

ـــــــ ـــــ أن هنا  اختلافات إحصــــــائية معنوهة ب ن فئات ال  لة المهنية فيما يتعل  بجودة   Chi-square اختبار الــــــــ

يعني ذلك أن العـامل ن ذوي ال  لة المهنيـة ام تلفـة يرون  .(χ²= 13.84, df=4, P=0.008) الحيـاة الوظيفيـة

ــــــتولأ التحقم في الم ــا يمقن أن يرتبط بمســـــــ ــاوتـــة، ممـ ــة بذرق متفـ ــاة الوظيفيـ ــاعـــل مع  جودة الحيـ ــام، والتفـ هـ

ا  و من ناحية أخرلأ،    .الزملاء، ومدلأ الدعم الإداري ال ي يتلقون  ا في آراء    دالالم تمهر النتائج تباين  إحصــائي 

ــــــتولأ الأداء   هـــ ا يعني أن العـــامل ن في امجمع  و  .(χ²= 7.25, df=4, P=0.123) الوظيفيالعـــامل ن حول مســـــــ

ــأن كيفية تقييم أدائهم الوظيفي، بتض النمر عن فئة ال  لة المهنية ال ي  ــة بشــ لديهم وجهات نمر متجا ســ

ــــــرورةي لز    اوهــ   .إليهــاينتمون   فهم تفــاوتــات ال  لة المهنيــة في تــأث لهــا على تقييم العــامل ن لجودة حيــاتهم   ضـــــــ

اتيجيات إدارهة تأخ  بع ن الاعتبار ه ه التفاوتات لتحســــ ن بيئة العمل الوظيفية، وهدعم الحاجة إلى اســــ ل 

 .أدائهمرفع  وزهادة رضا الموظف ن و 

 الخبرة   المقارنات البعدية حسب متغير : ) 44-4(الجدول 
 

Pairwise comparisons – QWL 

 W المقارنات الزوجية  
 

p القرار 

 لا توجد فروق 0.996 0.507- 2 1

سنوات 8إلى  فئة من سنة توجد فروق لصالح 0.025 4.194- 3 1  

 لا توجد فروق 0.882 1.327- 4 1

 لا توجد فروق 0.473 2.316 5 1

 لا توجد فروق 0.096 3.504- 3 2

 لا توجد فروق 0.988 0.693- 4 2

 لا توجد فروق 0.328 2.66 5 2

 لا توجد فروق 0.812 1.541 4 3

سنة فما فوق  32لصالح فئة توجد فروق  0.049 3.866 5 3  

 لا توجد فروق 0.239 2.911 5 4

 Jamovi  من إعداد الذالبة استنادا إلى مخرجاتالمصدر: 

فئـــات بنـــاء  على  الب ن مختل    الجـــدول المقـــدم نتـــائج مقـــارنـــات زوجيـــة لجودة الحيـــاة الوظيفيـــة  يب ن

 ب ن الفئات في معمم   تبايناتســــنوات ال  لة في مجمع صــــيدال.  شــــ ل النتائج إلى عدم وجود 
 
دالة إحصــــائيا

ــنة إلى  ــابقة    ال ي مـــــجل  تبايناســـــنوات   8المقارنات، ما عدا فئة من ســـ ــات الســـ ا مع نتائج الدراســـ يُعت ل متفق 

،  وعلى الصــعيد الآخرت مختلفة لجودة الحياة الوظيفية.  ال ي  شــ ل إلى أن ال  لة الأقل قد ت دي إلى تقييما

الأمر ال ي قد يعزلأ    ســنة، 32    لة الأكثل منلصــالح فئة ال  اإحصــائي  دالتباين  النتائج  شــ ل إلى وجود فإن  

ا. هــ ه النتــائج  عقس أهميــة    إلى ـــــــ  ـــــــة  أن ال  لة الذوهلــة قــد ترتبط بتقييمــات مختلفــة أيضـــــــ التــأث لات  دراســـــــ
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والشكل التالي يب ن   .ال  لة والعمر على تجربة العمل وتقييمات الجودة الوظيفيةك لعوامل  ا م تل المتت لة 

 لمتت ل ال  لة المهنية.    ام ذط الانتشاري لأثر جودة الحياة الوظيفية على الأداء الوظيفي تبعا

 
 : المخطط الانتشاري لتفاعل جودة الحياة الوظيفية مع الأداء حسب الخبرة  (26) الشكل

 Jamovi  مخرجاتالمصدر: 

ــــــب متت ل   ــــــكـل أن الفئـة الأبرز في تـأث ل جودة الحيـاة الوظيفـة على الأداء الوظيفي حســـــــ نلاحظ من الشـــــــ

ــــــتيعـاب حيايـات   32تفوق  ال  لة كـانـ  للفئـة ذات ال  لة ال ي   ــــــف في اســـــــ ــنـة. الأمر الـ ي قـد يعزي إلى النضـــــــ ــــ ســـــــ

ــــــلوكيـات تنميميـة معززة للأداء الوظيفي   ــــــبع هات  الفئـة بســـــــ ــــــاليـب، بل وقد يعزلأ الى  شـــــــ العمـل من بيئـة وأســـــــ

ــنـة   32الى  24تليهـا الفئـة ال ي تراوحـ  خ لتهـا ب ن    كســـــــــــــلو  المواطنـة التنميميـة، الولاء والانتمـاء للمجمع.   ســـــــــــ

ــح في تفاعل جودة الحياة الوظيفة مع الأداء  محقق ــتقرار واضــــــ ح ن نلاحظ تداخل وتقارب   الوظيفي، فية اســــــ

   الأخرلأ.فيما ب ن الفئات  

 :  نصبالم متغير التبايو حسب  . 6

 نصبالم  تبايو آراء العينة حسب متغير : ) 45-4(الجدول 

 Kruskal-Wallis 

 χ² المتغيرات   
 

df 
 

p القرار 

د فروقتوج 001. > 2 19.8 جودة الحياة الوظيفية    

 توجد فروق 0.004 2 10.8 الأداء الوظيفي 

 Jamovi  من إعداد الذالبة استنادا إلى مخرجاتالمصدر: 

ــــــكال  في جودة الحياة الوظيفية ب ن   أظهرت نتائج اختبار كروســـــــ
 
ــــــائيا  دالة إحصـــــــ

 
واليس أن هنا  فروقا

 شـــــــــ ل ه ه النتائج إلى أن ، حيث  χ² = 19.8, df = 2,P< 0.001)  امجموعات الةلاث من المناصـــــــــب الوظيفية
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ــة أحمـدجودة الحيـاة الوظيفيـة تختل  بشـــــــــــــكـل كب ل ب ن مختل  المنـاصـــــــــــــب الوظيفيـة، ممـا يتف  مع   ــــ  دراســـــــ

 2020Ahmed, ـــــ ـــــ( ال ي أكدت أن المنصـــــــــــــب الوظيفي يمقن أن ي ثر بشــــــــ ـــــ ــــــــ ـــــ ـــــكل كب ل على جــــــــ ــــــــ ـــــ ـــــودة الحيــــــــ ــــــــ اة ــــــــ

ــــــ ــــــالوظيفي ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ  في الأداء الوظي ــــة إحص ــــــ ــروق دال ــــــود فـــ ـــــــ. كما تب ن وجن ــــعاملية للــ
 
 = χ²) ب ــــفي ب ن ه ه المناص ــائيا

10.8, df = 2, p=0.004)،    ا مـا اتف  مع هـ و المنصـــــــــــــب.    تبعـا لمتت ل  تبـاينالأداء الوظيفي ي أنالأمر الـ ي يـدل  

 .( ال ي أشارت إلى تأث ل مستولأ المنصب الوظيفي على الأداء الوظيفيSmith & Johnson,2018  (دراسة

 نصب الم  المقارنات البعدية لجودة الحياة الوظيفية حسب متغير :  ) 46-4 (الجدول 

 Pairwise comparisons - QWL 

 القرار W p المقارنات الزوجية  

عمال التحقم  توجد فروق لصالح 0.028 3.62- 2 1  

لصالح عمال التنفي  توجد فروق 0.038 3.48 3 1  

عمال التنفي  لصالحتوجد فروق  001. > 6.41 3 2  

 Jamovi  من إعداد الذالبة استنادا إلى مخرجاتالمصدر: 

عند إجراء المقارنات الزوجية لجودة الحياة الوظيفية بناء  على المناصب الوظيفية، وُجدت فروق دالة  

التحقم عمال  مما يش ل إلى أن  التحقم،عمال  لصالح  (W = -3.62, p = 0.028) الإطارات وعمال التحقمب ن  

ــ ـــــظهأ كماالإطارات،  حياة وظيفية أعلى من    بجودة يتمتعون  ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــاين  ت  ر ـ ــ ــ ــ ــ ـــال  ب ن   دالالنتائج تبـ ـــارات وعمـ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ الإطـ

واختلف  أراء العامل ن في جودة الحياة الوظيفية    ،لصالح عمال التنفي   (W = 3.48, p = 0.038)  ـــــــــــالتنفيـــ

ــــــكــال واليسب ن عمــال التحقم وعمــال      (W = 6.41, p< 0.001) التنفيــ  حيــث قــدرت قيمــة اختبــار كروســـــــ

، الأمر ال ي قد يعزلأ أن فئة الإطارات تر ى  وتذمل الى مســــــتوهات أعلى لجودة الحياة  لصــــــالح عمال التنفي   

 . المســــــــــتولأ المتاح منها داخل امجمع يلبن احتياجات  كل من أعوان التحقم ثم عمال التنفي الوظيفية، بينما 

أن الموظف ن في المناصــــب الوســــذى يتمتعون ببيئة عمل أفضــــل   وجدت Lee, 2019)   دراســــة  وال ي اتفق  مع

ا مقارنة بالموظف ن في المناصــب العليا. وه ا يتف  مع نتائج الفروق ب ن الإطارات   وعمال التحقم لصــالح  ســبي 

ــــــكـل  ــــــتولأ متوازن من الـدعم والموارد ال ي تلبن احتيـاجـاتهم بشـــــــ ــــــلون على مســـــــ عمـال التحقم، حيـث قـد يحصـــــــ

ــة . وأفضـــل ــيادراسـ ــ ن جودة   ال ي ( ,Garcia 2016  (غارسـ ــات التحف زية ت دي إلى تحسـ ــياسـ ــارت إلى أن السـ أشـ

ـــــات  على   مما قد ي كد  الحياة الوظيفية ــــياســـــــ ــــل نتيجة لســـــــ أن عمال التحقم قد يتمتعون بمروف عمل أفضـــــــ

ـــــــة    .دعم محــددة ـــــــارت إلى أن جودة الحيــاة الوظيفيــة تميــل إلى ال ي   (Ahmad,2020)واختلفــ  مع دراســـــــ أشـــــــ

المنصـب، مما يعني أن الإطارات  المدراء( يجب أن يكون لديهم جودة حياة وظيفية  التحسـن مع زهادة مسـتولأ  

 .م وعمال التنفي أفضل من عمال التحق
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   المنصب  المقارنات البعدية للأداء الوظيفي حسب متغير : ) 47-4(الجدول 

Pairwise comparisons – JP 

 القرار W p المقارنات الزوجية  

فروق دتوجلا  0.838 0.801- 2 1  

لصالح الاطارات توجد فروق 0.01 4.127 3 1  

 لا توجد فروق 0.063 3.179- 3 2

 Jamovi  من إعداد الذالبة استنادا إلى مخرجاتالمصدر: 

  يوجد لمنصــــــــــب الوظيفي، يتضــــــــــح أن  لا متت ل ا  تبعاالوظيفي   بناء  على نتائج المقارنات الزوجية للأداء

 في الأداء ب ن    دالتبــاين  
 
ــــــــائيــا أعوان  ب ن    وكــ ا (W = -0.801, p = 0.838)  الإطــارات وأعوان التحقمإحصـــــــ

ــح النتائج وجود   ىوعل ..(W = -3.179, p = 0.063) التنفي   وعمالالتحقم  ــ   دال تباين  الجانب الآخر، توضـــــــ

 ب ن 
 
أهمية   النتائج  عزز لصـالح الإطارات. فه ه  ، (W = 4.127, p = 0.01) التنفي   وعمالالإطارات  إحصـائيا

، حيـث يتذلـب ال لك ز على توف ل الـدعم والموارد اللازمـة لكـل ســــــــــــــةفهم الـدينـاميـات الوظيفيـة داخـل الم ســــــــ ـــــ

 .مستولأ وظيفي، بتية تحف ز الأداء الفردي والجمايي بشكل فعال ومتوازن في بيئة العمل

 
 : المخطط الانتشاري لتفاعل جودة الحياة الوظيفية مع الأداء حسب المنصب  (27) الشكل

 Jamovi مخرجاتالمصدر: 

من خلال الشـــــــــــــكـــل الســـــــــــــــاب  أن أثر جودة الحيـــاة الوظيفيـــة على الأداء الوظيفي تبعـــا لمتت ل    نلاحظ

ـــــــب حــدوث تقــارب وتــداخــل ب ن فئــة الإطــارات وأعوان التحقم، بينمــا نجــد أن عمــال التنفيــ  متبــاينــة   المنصـــــــ

الــــ ي قــــد يعزلأ  ــا مــــا، الأمر  ــاربــــة من الموارد والــــدعم الإداري   عنهم نوعــ ــــــتوهــــات متقــ والفرص    إلى توافر مســـــــ

أما    .التنموهة ب ن الإطارات وأعوان التحقم، مما ي دي إلى  شاب  في تأث ل جودة الحياة الوظيفية على أدائهما

ــــــتولأ الـدعم المتـاح،  فالاختلاف   ــــــ وليـات الوظيفيـة ومســـــــ ا عن اختلافـات في طبيعـة المســـــــ يمقن أن يكون نـاتجـ 

ا مختلفــــة ــ  ـــــــ في بيئــــة العمــــل ممــــا ي ثر على كيفيــــة    حيــــث قــــد يواجــــ  عمــــال التنفيــــ  تحــــديــــات أك ل أو فرصـــــــ
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ـــــتجابتهم لجودة الحياة الوظيفية وتأث لها على أدائهم ـــــ لاتيجيات إدارهة  مما   .اســـــــ ـــــيص اســـــــ ي لز أهمية تخصـــــــ

متنوعة تأخ  بع ن الاعتبار اختلافات المناصــــب الوظيفية وتأث لاتها المتفاوتة على العمل الفردي والجمايي،  

 .  و عزز من أدائهم بشكل مستدام وفعّال لعامل نضا ابهدف تحقي  بيئة عمل  عزز من ر 
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 الخاتمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة: 

 يمقن  الوظيفي،والأداء    بجودة الحياة الوظيفيةانذلاقا من التحليل النمري لأهم المفاهيم المتعلقة  

  ولارتباطها ،  و شـــــــــعبها  مفهوم واســـــــــع ومعقد وذلك نمرا لتعدد أبعادها  جودة الحياة الوظيفية  إلى أن  التنوه 

ــافة الى  عدد وجهات نمر  للمنممة و  الداخلية وال ارجية  ة بيئالبتت لات   ــتمر ، واضـ ال ي تتســـم بالتت ل المسـ

عقس قدرة     رؤهة اســـــ لاتيجية  ىجودة الحياة الوظيفية إلإلا أن  في جوهرها  شـــــ ل   الباحة ن في ه ا امجال،

امحركة    الإسـ لاتيجية    التوليفات أفضـل  واختيار  واسـتيعاب واحتواء رأسـمالها الفقري الم سـسـة على إدرا   

ــــــري  لا والـدافعـة   ــــــتجـابـات أكثل فـاعليـة ونـاجعـة  من قبـل المورد البشـــــــ بعـاد الأ، من خلال تبني مجموعـة من  ســـــــ

العلاقات والتعاون، المراف ، الأمن والرضـــــــا    ،وهضــــــات والمكافئاتالتع،  بيئة العملالمتمةلة في و تقيســــــها   ال ي

 .الوظيفي، استقلالية العمل، التدرهب والتذوهر وكفاية الموارد

ــيع  الوظيفي فإن الأداء    ثانيةومن جهة    ـــ ـــــبل من المواضـــــــ الهامة ال ي تحدث فارقا في تحقي  التم ز  أصـــــــ

أخ  توجها اسـ لاتيجيا  ت وال ي  ،للموارد البشـرهة   لاتيجيةلإدارة الإس ـل الأسـاسـية    ومن المفاهيمبل ،  المسـتدام

ــامل ن معيتعل  بمـــدلأ   ــاغم أهـــداف العـ ــة و   الأهـــداف  تنـ ــة  الإســـــــــــــ لاتيجيـــةالتنميميـ  عقس  نيوالـــ ي  ،  للمنممـ

هقيس مدلأ فعالية الإســـــ لاتيجية المنتصجة  ها، بل و الإســـــ لاتي ي ل  التوج بشـــــكل مباشـــــر أو غ ل مباشـــــر على 

  ات ام تارة الأساس ال ي تقوم علي  عملية تقييم ورقابة الإس لاتيجيلوظيفي يشكل الأداء امن طرفها، كما 

الإســــــــــــ لاتيجية مع الأداء المتوقع، ومن خلال اللجوء إلى أســــــــــــاليب ونماذج حديةة   عن طره  مقارنة ال ذط

ـــــاملة عما يجري   ـــــلو   أهم أبعادها: أداء المهام ، الأداوال ي من    داخل المنممة عذي نمرة شـــــــ ـــــيا ي وســـــــ ء الســـــــ

،  الرســـــــــــــيي للمهام  مجموعة متكاملة من المنمورات وهي المنمور  وال ي  شـــــــــــــكل  غ ل المنتج  العمل  العاكس أو

ــــــأي المعرقــل عمــل على الربط فيمــا بينهــا من خلال العلاقــات ال، و  والمنمور التذويي المبــادر، والمنمور العقســـــــ

   .السببية

ــاؤل عن أثر    إلىيقودنــــا  ن المتت لين  فــــالربط النمري ب ن الأبعــــاد ام تلفــــة لهــــ ي ـــــــ جودة الحيــــاة  التســـــــ

بامجمع الصـــــــــنايي صـــــــــيدال، وللإجابة على ه ه الإشـــــــــكالية   للعامل ن  يلوظيفعلى الأداء اها  أبعادب  الوظيفية

بيــانــات  الالمقــاربــة المةلةيــة ال ي تــدمج ب ن    واســـــــــــــتخــدمنــاالهيقلي العــاكس    -قيــاســـــــــــــأيعلى النموذج ال  اعتمــدنــا

على    الاستبيانالقمية من خلال توزيع   البياناتو جمع  امطارات بإثلاث   جراء مقابلات معإالقيفية من خلال  

من   جملةتحليل وتفســــــــ ل النتائج التوصــــــــل الى  عملية خلال  ، وتمقنا منالعامل ن بمختل  فئاتهمعينة من  

 .والاق لاحات، التوصيات  النتائج  
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 . نتائج الدراسة: 1

ــة النمرهة   بناء   ختبار او   التذبيقية  الدراســــــةو  الدراســــــة،تت لي  موالعلاقة ال ي تربط ب ن على الدراســــ

 النتائج كما يلي: من  مجموعةتخلص   س ، يمقن أن الاف لا أينموذج ال

 : يأبرزها ما يل النمرهة: النتائج  -أ

  أفرادهــا ب ـالمنممـة  علاقـة    وبشـــــــــــــكـل مبـاشـــــــــــــر  عمليـة مســـــــــــــتمرة  عقس عت ل جودة الحيـاة الوظيفيـة   •

ـــــوراتهم    مع  المرونة والتقي وقدرتها على  ـــــتمرةالمتابعة   خلال  وتوقعاتهم منتصـــــــ ـــــب   و  بل  ،المســـــــ الســـــــ

ـــــل  توف ل ل ـــــائل  الو أفضـــــــ ـــــول وتلبي رغبات وتوقعات مختل  فئات   ال ي تلائمســـــــ على    العامل ن للحصـــــــ

 لتحقي  أفضل النتائج.  ات المرغوبةلاستجابا أفضل

يتيل للمنممة  شــــــــــــقيلة معت لة من الآليات والأســــــــــــاليب    جودة الحياة الوظيفية  إن ا ســــــــــــاع مفهوم •

ــتـــدام، وذلـــك من   ــالتـــالي الأداء التنمييي المتم ز والمســـــــــــ وال لامج ال ي تـــدفع عجلـــة الأداء الوظيفي وبـ

 خلال:

 :ال لك ز على السلو  الإيجابي للأفراد

عن وظائفهم، مما    وجود برامج جودة الحياة الوظيفية يزهد من رضـا الموظف ن :تحسـ ن الرضـا الوظيفي •

 .ي دي إلى تحس ن أدائهم الوظيفي

بيئة العمل الإيجابية والتحف زية الناتجة عن تذبي  جودة الحياة الوظيفية  ســــــــــهم في  :زهادة الإنتاجية •

 .رفع مستولأ الإنتاجية لدلأ الموظف ن

ــــــتهم تهتم بجودة حيــاتهم ال : عزهز الال زام التنمييي • ــــــســـــــ ــــــعرون بــأن م ســـــــ وظيفيــة  الموظفون الــ ين يشـــــــ

 على الأداءاههيمهرون مستولأ أعلى من الال زام تجا
 
 .، مما ينعقس إيجابيا

تحقي  التوازن ب ن الحياة المـ صـية والمهنية ي دي  إن   :حسـ ن التوازن ب ن العمل والحياة المـ صـيةت •

 .إلى تحس ن ال لك ز والأداء في العمل

جودة الحيــــاة الوظيفيــــة تحفز الموظف ن على  بيئــــة العمــــل ال ي تركز على   : مـــــــــــــجيع الابتكــــار والإبــــداع •

 .التفق ل الإبدايي وتقديم حلول مبتقرة للمشقلات

ب ن الموظف ن • التعـــــاون والعلاقـــــات  ب ن  : عزهز  ــابيـــــة  إيجـــ بنـــــاء علاقـــــات  تـــــدعم  الوظيفيـــــة  جودة الحيـــــاة 

 .الموظف ن، مما يعزز العمل الجمايي وهحسن الأداء

مام بجودة الحياة الوظيفية ي دي إلى تحســـــــــ ن الصـــــــــحة  الاهت :تحســـــــــ ن الصـــــــــحة النفســـــــــية والعاطفية •

 .النفسية والعاطفية للموظف ن، مما يسهم في رفع مستولأ الأداء
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جودة الحياة الوظيفية العالية تزهد من دافعية الموظف ن وتحفزهم على   :زهادة الدافعية والتحف ز •

 .تقديم أفضل ما لديهم في العمل

 اد:ال لك ز على السلو  السلبي للأفر 

برامج جودة الحيــاة الوظيفيــة الفعــالــة  ســــــــــــــاعــد في تقليــل معــدل دوران   :خفض معــدل دوران الموظف ن •

 .الموظف ن، مما يحافظ على القفاءات ويعزز الأداء المستدام

ــــحية و العمل  التوفر بيئة  :تقليل التتيب والإجهاد • ــــاعد على تقليل معدلات التتيب عن  المصـــــــ توازنة يســـــــ

ــــــأي والبـد ي، ممـا يعزز الأداءالعمـل   عقس الأهميـة القب لة لجودة الحيـاة    ليـاتالآهـ ه  و   .والإجهـاد النفســـــــ

 .الوظيفية في  عزهز وتحس ن الأداء الوظيفي في الم سسات

 : لتذبيقيةالنتائج ا -ب

ــــــــةعلى    بنــاء ــيــدال، وبــالاعتمــاد على   فروعفرع ن من  ال ي قمنــا بهــا في    ةالتذبيقي ــ  الــدراســـــــ   مجمع صـــــــــــ

 :الهامة أبرزهاالنتائج  توصلنا إلى العديد من الدراسة  تحليل بيانات   ة فيمالمتقد  الأساليب الإحصائية

 :تذبيقيالالجانب  

ــــــتولأ   • ــــــطجيـد لكـل من جودة الحيـاة الوظيفـة والأداء الوظيفي لـدلأ عينـة  وجود مســـــــ ــــــة وبمتوســـــــ  الـدراســـــــ

ــــ ــــحســـابي مســـاو   الأمر ال ي ي كد وجود    للأداء الوظيفي،  3.06بالنســـبة لجودة الحياة الوظيفة و3.59 لــــــــ

وه ا  ،  عمال بمجمع صــــــيدال حســــــب تصــــــورات الوظيفي    الوظيفية والأداءمقومات جيد لجودة الحياة  

  نقذة قوة   هفه  للمجمع.الرغم من طبيعة القذاع الصـــــــــارمة وا ســـــــــاع الرقعة الجترافية  م شـــــــــر جيد ب

  تحسب ل .

والمتت ل    جودة الحياة الوظيفية(ب ن المتت ل المســـــــتقل   0.001عند   دال احصـــــــائياطردي    أثر قوي وجود   •

ــــ ــــــومعام(  0,789بينهما    المسار(، حيث بلغ معامل  الوظيفي  التابع  الأداء ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــ ــــــتحديد ق  لــ ــ ــ ــ ــ ــ   ( 0.622 (ب ــدر  ــ

من التت ل في الأداء الوظيفي للعـامل ن في مجمع صـــــــــــــيـدال تفســـــــــــــره جودة الحيـاة    %62.2مـا  ســـــــــــــبتـ     أي 

 تفسره عوامل أخرلأ.  %37.8الوظيفية، و

الحياة الوظيفية على كل من الأداء الســـــــيا ي ثم أداء   طردي لجودةدال احصـــــــائيا  أثر غ ل مباشـــــــر  وجود   •

ــارالمهام به ا ال لتيب ال لتيب. بينما الأثر ب ن جودة الحياة  على )0.13 (،)0.195  (، حيث كان معامل المســ

 .)0.158-  (كان عقسأي بقيمة معامل بيتاالوظيفية وسلو  العمل غ ل المنتج  

الوظيفية  عزلأ  جودة الحياة   في تصـــــــــورات المبحوث ن حول مســـــــــتولأ   ااحصـــــــــائي  تباينات دالةعدم وجود   •

 محل الدراسةالعمر بمجمع صيدال  الاجتماعية،    لمتت لات: للجنس للحالة
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  الوظيفي  عزلأ لمتت لات: الأداء    المبحوث ن حول مســـــتولأ  وجهات نمرفي    ااحصـــــائي تباين دالعدم وجود   •

 محل الدراسة  سنوات ال  لة، بامجمعالعمر، المستولأ التعلييي و لحالة الاجتماعية،  ا

ــائيـا في آراء   • ــــ ــــــة حول جودة الحيـاة الوظيفيـة    المســـــــــــــتجوب ن فيوجود تبـاين دال احصـــــــ يعزلأ  عينـة الـدراســـــــ

ســــنة فما فوق،    32المســــتولأ التعلييي لصــــالح المســــتولأ الجامعي، ســــنوات ال  لة لصــــالح فئة   لمتت لات:

 والمنصب لصالح عمال التنفي .

ـــــــــ: متت لالأداء الوظيفي تبعا  في تصـــورات المبحوث ن حول مســـتولأ    ااحصـــائي  دلالتباين وجود   • الجنس   لــــــــ

 لصالح ال كور، ومتت ل المنصب لصالح الإطارات.

ــــــ ن يتمتعـان بموثوقيـة عـاليـة لكـل من: جودة الحيـاة الوظيفيـة بةمـا ي أبعـاد هي:  • ــــــول على مقيـاســـــــ الحصـــــــ

ــا الوظيفي، العلاقات وا ــــــات والمكافئات، المراف ، التدرهـب  بيئة العمل، الأمن والرضـــــــــــ لتعاون، التعوهضـــــــ

ــــــتقلاليــة العمــل وكفــايــة الموارد. والأداء الوظيفي المتكون من ثلاث أبعــاد هي: أداء المهــام،   والتذوهر، اســـــــ

 الأداء السيا ي وسلو  العمل غ ل المنتج.

تصـني  مع ن   وهي) اءوالزرقالبيضـاء، الوردية   (ضـرورة اسـتخدام العينات المرنة من مةل نمام الياقات •

 حسب أنواع الوظائ  والمهن، الأمر ال ي يتيل الحصول على عينات كب لة تمقن من  عميم النتائج.

جراء تحليل متقدم كنم جة المربعات  إاكتشـــاف ومعالجة ما يعرف باللاتجا س غ ل الملحون من خلال  •

   FIMIX-PLSالصترلأ الجزئية لل ليط المتناهي  

 :الدراسة  وتوصيات  . اقتراحات2

 على ضوء نتائج الدراسة المتوصل اليها، نقدم بعض الاق لاحات مجمع الصنايي صيدال:

ضــــرورة التعرف أكثل على تصــــورات وتوقعات العامل ن وتوجهاتهم حول جودة الحياة الوظيفية داخل  •

الم كورة في الإطار النمري وعلى  امجمع، ومحاولة دعمها وتحســــــــــينها من خلال تبني جملة من المداخل 

 رأسها: التمق ن، التسوه  الداخلي والمس ولية الاجتماعية من أجل الوصول إلى أفضل النتائج.

اســــــــتخدام أدوات الدراســــــــة لقياس المســــــــتولأ الحالي لكل من جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي   •

 ومقارنت  بالمستولأ ام ذط ل .

جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي في مجمع صــــــيدال، وه ه نقذة قوة  المســــــتولأ الجيد لكل من  •

يجب على إدارة امجمع الحفان عليها بل والاســــــتةمار فيها من أجل خل  دافعية ذاتية مســــــتدامة لدلأ  

 أفرادها.
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من التت ل في الأداء الوظيفي تفســـــــــره عوامل أخرلأ فعلى مجمع صـــــــــيدال البحث   %37.8إن ما قيمت    •

 من القدرة الكامنة لدلأ أفرادها ح ن تتحق  الفاعلية بأقصأن أشكالها.  ةستفادفيها للا 

ضرورة التحي ن المستمر في برامج وسياسات جودة الحياة الوظيفية لتواكب التت لات السريعة لبيئة   •

 طموحات العامل ن. لبيالعمل الداخلية وال ارجية وت

ــنـــــايي لمبـــــدئي ا • ــــ ــيـــــدال الصـــــــ ــــ لمرونـــــة والتقي  وجعلهـــــا جزء من الةقـــــافـــــة  انتهـــــاج وتبني إدارة مجمع صـــــــ

ــا التقي  في آليـــة التقبـــل والتعلم من  ةالتنميمي ـــ ـــــــــة لإدارة التتي ل، أمـ ــــــلســـــــ ــة هي الآليـــة الســـــــ ــالمرونـ ، فـ

 التحديات في بيئة العمل، بل والتعلم من خلالها.

على    ضـــرورة العمل على تحقي  التوازن ب ن الحياة العملية والحياة المـــ صـــية في محاولة للمحافمة •

 الصحة النفسية للعامل ن داخل امجمع. 

ـــــ ن الأداء الوظيفي للعامل ن تبعا للتباين   • ـــــرورة تنوع آليات تحســـــــ ل لفيات العامل ن    والتنوع القب لضـــــــ

قية قوهة داخل امجمع  ســـــــمل با ســـــــياب المعلومات  ئداخل امجمع، ولعل من أقواها خل  شـــــــبقة علا 

  عزز من عملية التعلم المستمر.وتبادل ال  لات والمعرفة في عملية مستمرة  

ــــــيـاق جودة الحيـاة الوظيفيـة كـالإدارة الـ اتيـة،   • ــــــرورة ال لك ز على مفـاهيم جوهرهـة تنـدرج تحـ  ســـــــ ضـــــــ

 نيها وترسيخها داخل امجمع.  جداول العمل المرنة وغ لها والعمل على تب العمل،استقلالية  

ـــــــة   إلى الزملاء    نقــدم بعض الاق لاحــات  البحةيــة   عرفنــا أكثل على بعض الإشـــــــــــــكــالاتو بعــد مــا قمنــا بــالــدراســـــــ

 منها:الباحة ن 

تنوع و عدد المتت لات المســـــــتقلة ومحاولة اختيارها من الدرجة الأولى لأن ذلك ي لز التفاعلات مع المتت ل   •

 التابع بشكل أفضل.

ــــــرورة   • ن ذلـك يوفر الجهـد والوقـ  والمـال، فعمليـة اكتشـــــــــــــاف ثترات  جراء العينـات الاســـــــــــــتذلاعيـة لأ إضـــــــ

 العينة أو أدوات القياس من البداية يحق  نتائج أكثل دقة وفاعلية.

جراء البحوث في عينات كب لة باستخدام نمام الياقات، كأحد أساليب المرونة في مجال البحث  إضرورة   •

 العليي.

 إحصــــــــــائية جديدة أو متمورة  ختباراتاو ومعاي ل   كجاموفي، جاســــــــــب وغ لها  تشــــــــــاف برامجضــــــــــرورة اك •

ــــــهــل في التحليــل، وال ي  عــد   الموثوقيــة الحقيقــة وغ لهــا،  ،ꙍمــاكــدونــالــد  أوميجــاك ــ فقــد تكون أجــدلأ وأســـــــ

 الإحصائية.أحد أليات المرونة في المعالجة 
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ضـــــــرورة تبني أســـــــاليب التحليل الحديةة كنم جة المربعات الصـــــــترلأ الجزئية لل ليط المتناهي، وتحليل   •

 راش وغ لها.

 : ا فاق المستقبلية للدراسة. 3

  لنا بعض المواضـيع والإشـكاليات ذات العلاقة مع الدراسـة وال ي من خلال الدراسـة ال ي قمنا بها تب ن 

 يمقن أن  عت ل كبحوث مستقبلية للباحة ن في امجال ن كر منها:

ـــــــا الوظيفي والـدور المعـدل   الوظيفي،أثر جودة الحيـاة الوظيفيـة على الأداء   • ــــــيط للرضـــــــ مع الـدور الوســـــــ

 التنميمية.للةقافة  

للحصـــــــــول على أداة  ام تلفة  فية والأداء الوظيفي ع ل القذاعاتاختبار مقياســـــــــأي جودة الحياة الوظي •

 قياس شاملة.  

 اختبار فقرات المقياس ن من خلال تحليل استجابة مفردات العينة أو ما يعرف بتحليل راش. •

والـحـيـــــــاة   • الـعـمـــــــل  بـ ـن  لـلـتـوازن  ــــــيـط  الـوســـــــ الـــــــدور  الـوظـيـفـي،  الأداء  عـلـى  الـوظـيـفـيـــــــة  الـحـيـــــــاة  جـودة  أثـر 

 الم صية.

ــــو • ــليط الضـــــــ ــ ــائي كنم جة اللاتجا س غ ل الملحون   ســـــــ ــ ء أكثل على تقنيات متقدمة في التحليل الاحصـــــــ

FIMIX-PLS   مع التحليل البعدي ل  من خلالPLS-POS. 

 أثر جودة الحياة الوظيفية على الأداء الوظيفي، الدور الوسيط للتسوه  الداخلي. •

 التنمية المستدامة.جودة الحياة الوظيفية كأحد المداخل الحديةة لتحقي    •

ــــب نموذج والتون، أم أن جودة الحياة  • ــــ ولية الاجتماعية كأحد أبعاد جودة الحياة الوظيفة حســـــــ المســـــــ

 الوظيفية أحد مماهر المس ولية الاجتماعية.
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 قائمـــــــــة المـــــــراجع 

 العربية:  المراجـــــــــــــــــــــع

 -، أثر المرونة الإســـــــــ لاتيجية على الأداء الإســـــــــ لاتي ي للمجمعات الصـــــــــناعية  (2020) ابتســـــــــام بن غزال، .1

ــــة حالة مجمع   ــــي لدراســـــــ ــــيدال، أطروحة دكتوراه في علوم التســـــــ ــــص إدارة أعمال امجموعات  -صـــــــ تخصـــــــ

 الصناعية، جامعة محمد خيضر، بسقرة.

مفــاهيمهمــا ومنصجيتهمــا    -(، التحليــل العــاملي الاســـــــــــــتقشـــــــــــــــافي والتوكيــدي 2012أمحمــد بوزهــان تيتزة،   .2

 ، الذبعة الأولى، دار المس لة، الأردن.LISRELول زرل  SPSSبتوظي  حزمة  

(، أثر جودة الحيــاة الوظيفيــة على الأداء  2020بســــــــــــــام ســـــــــــــم ل الرميــدي ورضــــــــــــــا محمود أبوزهــد محمــد   .3

ــر  ــياحة المصـــــ هة الاســـــــتتراق الوظيفي كمتت ل وســـــــيط، مجلة كلية والفاعلية التنميمية في شـــــــركات الســـــ

 .(1) 4السياحة والفنادق، جامعة مدينة السادات ،

 (، مناهف البحث في ال لبية وعلم النفس، دار النهضة العربية.1984جابر عبد الحميد كاظم جابر،   .4

جاد الرب سيد محمد، جودة الحياة الوظيفية في منممات الأعمال العصرهة، دار الفقر العربي، مصر   .5

2008 . 

جودة الحيــاة الوظيفيــة في منممــات الأعمــال العصـــــــــــــرهــة، دار الفقر  )2018  (جــاد الرب ســـــــــــــيــد محمــد، .6

 العربي، مصر.  

ـــم .7 ـــعبية،مهورهللج  ةيالجرهدة الرســـــــ ـــادرة بتاره    ،17عددال  ة الجزائرهة الديمقراطية الشـــــــ أبرهل   27الصـــــــ

1982. 

(، مســــــــتولأ جودة الحياة الوظيفية وعلاقتها  2023جزاء عبيد العصــــــــييي وعائشــــــــة النعمة الأغضــــــــ ،   .8

بالدافعية للإنجاز لدلأ أعضــاء هيئة التدريس بجامعة حائل بالمملقة العربية الســعودية، مجلة العلوم 

 https://doi.org/10.26389/AJSRP.E301022. 153-139(، 10 7ال لبوهة والنفسية،  

(، الإحصـــــــاء مع تمارهن ومســـــــائل محلولة، الذبعة التاســـــــعة، ديوان المذبوعات  2012  جيلا ي،جلاطو   .9

 الجامعية.

خـــــان،   .10 الـــــدين وأحلام  لـــــدلأ  2020جمعـــــة خ ل  التنمييي  الوظيفيـــــة على الال زام  الحيـــــاة  أثر جودة   ،)

ـــــــــة ميــــدانيــــة بمركز البحــــث العليي والتقني  -البــــاحة ن بمراكز البحــــث العليي بــــالجزائر للمنــــاط     دراســـــــ

ــعـــــــة   جـــــــامــــ ــادي:  ــ ــــــــ الاقــــــتصـــــــ ــبـــــــاحـــــــث  الــــ ــلـــــــة  ــجــــ مــــ ــــقــــــرة،  ــــــــ بســـــــ ــرنـــــــاوي(  بــــ ــر  ــمــــ ــجـــــــافـــــــة  عــــ   1955اوت    22الــــ

 .224-235،(22 28بسقيقدة،

(، نم جة المعادلات الهيكلية بالمربعات الصــــترلأ الجزئية، الذبعة الأولى، 2021هار وآخرون،   جوزب  .11

 مركز القتاب الأكادييي، الأردن.

https://doi.org/10.26389/AJSRP.E301022
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  -التســــــي ل الحديث للقفاءات في الم ســــــســــــة كمدخل لتحقي  الم زة التنافســــــية  ،(2020) حســــــن بوزناق، .12

ـــــي ل ـــــيدال، أطروحة دكتوراه في علوم التســـــــ ـــــنايي صـــــــ ـــــة حالة امجمع الصـــــــ ـــــاد    -دراســـــــ ـــــص الاقتصـــــــ تخصـــــــ

 ، باتنة.1التذبيقي و دارة المنممات، جامعة الحاج ل ضر

ــــــ  بوكـدرون،   .13 ــا الوظيفي لـدلأ 2021خـالـد خـالفي، يوســـــــ ــــ (، دور جودة الحيـاة الوظيفي في  عزهز الرضـــــــ

ــــــاديـة ــــــاء هيئـة تـدريس كليـة العلوم الاقتصـــــــ ــــــي ل بجـامعـة خميس مليـانـة في   أعضـــــــ والتجـارهـة وعلوم التســـــــ

 .32-10،)3 (7الجزائر، مجلة الرهادة لاقتصاديات الأعمال،  

ــ لي، .14 ــات إدارة الموارد البشـــــرهة في أداء العامل ن في (2022) خلفان بن محمد بن عامر العســـ ، أثر ممارســـ

 دامعة الشرقية، سلذنة عمان.وزارة العمل بسلذنة عمان، رسالة ماجست ل إدارة أعمال، 

  الوظيفي   الأداء  مســــــتولأ  على  وأثرها  الوظيفية الحياة  جودة ،(2014  ما ــــــأي،  إبراهيم  إســــــماعيل خليل .15

 .السويس  قناة  جامعة  التجارة،  كلية الأعمال،  إدارة في  دكتوراه  أطروحة للعامل ن،

أثر اســـــــــ لاتيجيات الموارد البشـــــــــرهة في الأداء الوظيفي:  ، 2018)  (الدلييي موســـــــــأن حمد محمد شـــــــــيحان، .16

ــــة ميدانية على الجامعات الأهلية ــــت لم كرة   ،العراقية  دراســـــــ ــــاد  في إدارة الأعمال  ماجســـــــ ، كلية الاقتصـــــــ

 ، الأردن.جامعة آل البي ،  والعلوم الإدارهة

ــيــــة وال لبوهــــة، دار النشـــــــــــــر 2004رجــــاء محمود أبو علام،   .17 (، منــــاهف البحــــث العليي في العلوم النفســـــــــــ

 للجامعات.

، ســـلو  المواطنة التنمييي لدلأ معليي مدارس التعليم )2007(الزهرا ي محمد بن عبد الله بن ســـعيد، .18

نمر مديري ومعليي تلك المدارس، رســـــالة ماجســـــت ل غ ل  العام الحكومية للبن ن بمدينة جدة من وجهة  

 منشورة، جامعة أم القرلأ، المملقة العربية السعودية.

التنميمية وضـــــبط أداء العامل ن في الم ســـــســـــة الجزائرهة  اطروحة    ةالإســـــ لاتيجي ،(2019  ،ســـــالم حوة .19

 .دكتوراه(. كلية العلوم الاجتماعية والا سانية، الجلفة: جامعة زهان عاشور 

ــة،   .20 ــــ ــــــذفى، عمر روبتي فيســـــــ ــــــحنون مصـــــــ (، جودة الحيـاة الوظيفيـة كمـدخـل لتحســـــــــــــ ن الأداء  2019مـــــــ

الوظيفي في الم سـسـة الاقتصـادية الجزائرهة: دراسـة حالة شـركة سـونلتاز فرع ولاية المدية، مجلة المنهل 

 ، جامعة الشهيد حم  ل ضر بالوادي، الجزائر.32 -21،)2  (2الاقتصادي،

 .الجديدة، الإسقندرهة  (، السلو  التنمييي، دار الجامعة(2004سعيد أنور،محمد    سلذان .21

- (، دور جودة الحياة الوظيفية في  عزهز ســـلو  المواطنة التنميمية في الم ســـســـة 2021  ســـلذا ي حدة، .22

قالمة، أطروحة دكتوراه تخصـص اقتصـاد و سـي ل م سـسـة، جامعة  -راسـة حالة م سـسـة عمر بن عمرد

 العربي بن مهيدي، أم البوا ي.

  إدارة   ممارســـــات على العمل  حياة جودة أثر  (،2018  القحذا ي  م كر  وســـــامية القر ـــــأي  محمد  ســـــوزان .23

  المملقة   بجنوب  المســـلحة  القوات  مســـتشـــفى في الإداره ن  الموظف ن على  ميدانية  دراســـة  -البشـــرهة  الموارد

ــاديـــة والإدارهـــة والقـــانونيـــة    العلوم  جلـــةم  (،2017  -2016   للف لة  الســـــــــــــعوديـــة  العربيـــة ــــــ  (،5  (2الاقتصـــــــ

2018،117-136. 
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بنها،   مصـــــــــر: جامعة.  2رؤهة اســـــــــ لاتيجية معاصـــــــــرة. ا  -الموارد البشـــــــــرهةمصـــــــــذفى أحمد. إدارة   الســـــــــيد .24

2008  . 

أثر جودة الحياة الوظيفية في الأداء والال زام التنمييي   (،2022   ،شاهر محمد عبيد وصلاح يتي ص لي  .25

 .22-45، )3(10  ،لأبحاثلمجلة جامعة فلسذ ن التقنية ، لدلأ موظفي بلديات شمال الضفة التربية

 .(، المدخل الى البحث في العلوم السلوكية، مقتبة العبيكان، الرهاض1995صالح بن حمد العساف،   .26

خـــــالـــــد الوافيـــــة   .27 بومجـــــان، أقذي جوهرة،  الأداء  2018عـــــادل  الوظيفيـــــة وأثرهـــــا على  الحيـــــاة  (، جودة 

ـــــــانيــة،   ــــــقرة "مجلــة العلوم الإ ســـــــ ـــــــة حــالــة كليــة العلوم والتقنولوجيــا بجــامعــة بســـــــ (  18الوظيفي: دراســـــــ

20،)121-143. 

ــارف محمـــد، .28 ــة،  "  ،)  2011   عـ ـــــــــاملـ ــاي ل إدارة الجودة الشـــــــ ــا في تذبي  معـ ــاة الوظيفيـــة ودورهـ جودة الحيـ

 جامعة قناة السويس، جمهورهة مصر العربية

  ة العامري، أحمــــــــد بــــــــن ســــــــالم، الســــــــلو  القيــــــــادي التحــــــــوهلي وســــــــلو  المواطنــــــــة التنميميــــــــة فــــــــي الأجهز  .29

(، جامعــة الملك بن سعود، 1(، العــدد  9الحكوميــة الســعودية، امجلــة العربيــة للعلــوم الإدارهة، امجلــد  

 .2002المملقة العربية السعودية،  

(، تقنولوجيا الأداء البشـــــــري في المنممات، القاهرة: منشـــــــورات المنممة  2003 عبد الباري إبراهيم درة،   .30

 .العربية للتنمية الإدارهة

ــــــر  (،  2013 عبــد الفتــاح، محمود أحمــد،   .31 ــــــــاملــة، امجموعــة العربيــة للتــدرهــب والنشـــــــ إدارة الجودة الشـــــــ

 .القاهرة

قة ب ن التسوه  الداخلي وجودة حياة العمل واسهامها  لاالع (،2020(،علي الحرباوي  عبد اللهعلي أكرم  .32

المدرســــــــ ن العامل ن في عدد من المدارس  راء عينة من  عية لآ لا  زام التنمييي: دراســــــــة اســــــــتذلالفي  عزهز ا

، أطروحة دكتوراه في إدارة الأعمال، كلية الإدارة والاقتصـــــاد، جامعة  هلية في مدينة الموصـــــللأ الةانوهة ا

 الموصل.

الـــــ نيبـــــات،   .33 البحوث،  2007عمـــــار بوحوش ومحمـــــد محمود  إعـــــداد  العليي وطرق  البحـــــث  (، منـــــاهف 

 معية، بن عقنون، الجزائر.الذبعة الرابعة، ديوان المذبوعات الجا

الــــديمقراطي  2019عمــــار بوحوش،   .34 (، منــــاهف البحــــث العليي وتقنيــــاتــــ  في العلوم الاجتمــــاعيــــة، المركز 

 العربي.

، أثــر عناصــر جــودة الحيــاة الوظيفيــة علــى أداء  )2017(العمري محمــد بــن ســعيد، واليافــي رنــده ســلام ، .35

ــة   ــة الســــــعودية. امجلة  الموظ  العام دراســــ ــة المدنية فــــــي المملقة العربيــــ ــة علــــــى موظفــــــي ال دمــــ تذبيقيــــ

 arabia.com/ar/reader/2/99133-https://academia،  )1( 13ال، ــــــــــــــــــــــــــــالأردنية، في إدارة الأعم

، إدارة الجودة الشـــاملة في م ســـســـات التعليم العالي والمقتبات  2014)  (ود، عرفات أغادير،عوض محم .36

 ومراكز المعلومات دار المس لة الأردن.  

https://academia-arabia.com/ar/reader/2/99133
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-تأث ل التحالفات الإســـــ لاتيجية على الأداء التنافســـــأي للم ســـــســـــة الصـــــناعية  ،(2016) فاطمة محبوب، .37

تخصــص اقتصــاد صــنايي، -العلوم الاقتصــاديةراســة حالة مجمع صــيدال، أطروحة دكتوراه علوم في د

 جامعة محمد خيضر، بسقرة.

 .2013، عمان، 1القلالدة طاهر محمود. إدارة الموارد البشرهة، دار البداية ناشرون وموزعون، ا .38

 (، منصجية البحث العليي، مديرهة القتب والمذبوعات الجامعية.2016كمال دشلي،   .39

ــتـــدامـــة رأس المـــال  2020عقون،    لقمـــان بوخـــدو ي، شـــــــــــــراف .40 ــــ ــا في اســـــــ (، جودة الحيـــاة الوظيفيـــة ودورهـ

 .94-ـ78،(2 5البشري: نمرة عامة، الأفاق للدراسات الاقتصادية،

ـــــــــاه ن.   .41 (. مــــدلأ فــــاعليــــة وعــــدالــــة نمــــام م تقييم أداء العــــامل ن في الجــــامعــــات  2010مــــاجــــد ابراهيم شـــــــ

قة التنميمية  رســالة ماجســت ل(. كلية التجارة، غزة:  الفلســذينية وأثره على الأداء الوظيفي والولاء والة

 الجامعة الإسلامية.

ــبـار،  .42 ــــ ــــــأي وزه ل الصـــــــ ــــــراف الفعـال. ترجمـة محمود مرســـــــ ـــــــامـل للإشـــــــ مـارهون، هـاياز. إدارة الأداء، دليـل شـــــــ

 الإدارة العامة، دون ذكر سنة النشر. الرهاض: مذابع معهد

(. أثر اسـتخدام طرهقة الإدارة بالأهداف في أداء العامل ن  رسـالة  2014محمد مبار  محمد الرشـيدي.   .43

 ماجست ل(. كلية الأعمال، عمان: جامعة الشرق الاوسط.

، جامعة  2رؤهة اســــ لاتيجية معاصــــرة، الذبعة  -، إدارة الموارد البشــــرهة(2008  مصــــذفى أحمد الســــيد، .44

 بنها، مصر.

نموذج مق لح لقيـاس أثر خصـــــــــــــائص القيـادة ال ـادمـة على جودة   (،2014   فون،مصـــــــــــــذفى إيمـان مح .45

ــالــة   ـــــ ـــــــة مقــارنــة على قذــاع البنو ، رســـــــ الحيــاة الوظيفيــة وتــأث لهــا على الال زام بــالعقــد النفس ي، دراســـــــ

 دكتوراه غ ل منشورة، كلية التجارة، جامعة ع ن شمس، مصر.  

 .  2011والتوزيع، عمان،   المعافي أحمد وآخرون، قضايا إدارهة معاصر ة، دار وائل للنشر .46

ـــرف محمود أحمد  .47 ـــ ن أحمد، وأشـــــــ ـــوزان محمد المهدلأ، محمد جاد حســـــــ ـــم ال باز، ســـــــ منن خليفة قاســـــــ

ــأي بمدارس التعليم الةانوي العام بدولة الكوه  في ضـــوء مدخل 2016محمود.   ــسـ (. تذوهر الأداء الم سـ

 .382- 335، 17التدارة بالمشاركة. مجلة البحث العليي في ال لبية، 

ــة   .48 ـــــ ــــــكوشـــــــ ــــــن كشـــــــ ــيــا ي في ظــل    (، جودة2022نجولأ متولي حســـــــ الحيــاة الوظيفيــة وعلاقتهــا بــالأداء الســـــــــــ

ــــــرهــة   ، بــالتذبي  على العــامل ن بــالهيئــة المصـــــــــــــرهــة العــامــة للب لول-الوظــائ  الحــديةــة لإدارة الموارد البشـــــــ

 .243-223،)2 (42دارة،  للإ جلة العربية  ما

الوظيفية ومدلأ اسهاماتها في تحس ن الأداء الوظيفي والإنتاجية  (، جودة الحياة 2020نوال بوضياف،   .49

ــيــة والاجتمــاعيــة،  -في المنممــات   ــــ ـــــــات النفســـــــ رؤهــة في إطــار علم النفس الإيجــابي، جملــة القبس للــدراســـــــ

 .109 -94، 9العدد
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بالتذبي    (، أثر جـــــــــودة حيـــــــــاة العمـــــــــل على الأداء الوظيفي2019نور الدين رأف  عبد الصمد محمد،    .50

ــــــتةمـار والمنـاط  الحرة، أطروحـة دكتوراه مهنيـة في إدارة الأعمـال، كليـة التجـارة:  عل ى الهيئـة العـامـة للاســـــــ

 .جامعة ع ن شمس

(. الاتصــــــال التنمييي ودوره في ترقية أداء الوظيفي دراســــــة حالة في كلية 2016الهادي علي خليفة قزه.   .51

ــــــلا  ـــــــات العليــا في جــامعــة مولانــا مــالــك إبراهيم الاســـــــ ـــــــالــة  الــدراســـــــ ــيــا  رســـــــ ــــ ميــة الحكوميــة مــالانج إنــدونيســـــــ

 ماجست ل(. كلية الدراسات العليا، مالانج: جامعة مولانا مالك إبراهيم الاسلامية الحكومية

ــــأي، وزه ل  1998هاياز، مارهون أي   .52 ــــراف الفعال، ترجمة محمود مرســـــــ ــــامل للإشـــــــ (. إدارة الأداء: دليل شـــــــ

 الرهاض، السعودية.الصبار، مذابع معهد الإدارة العامة،  

 .وثائ   عرهفية داخلية خاصة بمجمع صيدال .53
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 جامعة الوادي
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علم النفس التنميم  

 والعمل

كلية العلوم الاجتماعية والإ سانية جامعة 

 الوادي 

علم النفس التنميم   أستاذ محاضر أ  عمار حمامة 04

 والعمل

كلية العلوم الاجتماعية والإ سانية جامعة 

 الوادي 

محمد جودت   05

 محمد فارس 

 غزة  -جامعة الأزهر إدارة أعمال  أستاذ مساعد 

جلال إسماعيل   06

 شبات 

 جامعة القدس المفتوحة  إدارة أعمال  أستاذ مشار  

 فلسذ ن  -الجامعة الإسلامية إدارة أعمال  أستاذ مساعد  رهحان خلود  07
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أستاذ التعليم   فرحات غول  09

 العالي 

 3 الجزائر -دالي إبراهيم جامعة الإدارة الاس لاتيجية 

أستاذ التعليم   لعجال عدالة 10

 العالي 

اقتصاد قياسأي  

 و حصاء

 مستتانم  -جامعة عبد الحميد بن باديس

أستاذ التعليم   رفي  عليوات  11

 العالي 

 جامعة بومرداس  إدارة أعمال 
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 جامعة الشهيد حمه لخضر الوادي  

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  

 تخصص إدارة أعمال  

 الاستبيان استمارة  

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته وبعدأ    ..…أختي الموظفة/أخي الموظف                           

ــال بعنوان     ــة دكتوراه تخصـــــــــــــص إدارة أعمـ ــار إعـــداد أطروحـ ــاة    في إطـ ــا على الأداء   جودة الحيـ الوظيفيـــة وأثرهـ

أود أن أضع ب ن أيديقم ه ا الاستبيان المصمم للحصول على بعض   .اقتصادية الوظيفي للعاملين دراسة حالة مؤسسة

 المعلومات ال ي تحق  أهداف البحث وال ي ستكون إضافة حقيقية للبحث العليي.

ــــئلة بكل أمانة   ـــ وموضــــــــــــوعية، فتعاونقم المةمر ل  الأثر الإيجابي والأكيد للوصــــــــــــول إلى أفضــــــــــــل آمل منقم الإجابة على الأســـــ

 .النتائج المرجوة. وشقرا

 الرجاء اتباع التعليمات التالية لملء الاستمارة:  

 . قراءة الس ال بعناية قبل الإجابة 1

 ( في ال انة المناسبة  X . ضع علامة 2

 . التأكد من الإجابة على كل الأسئلة3

 البيانات الشخصية: . 1

 :  الجط  •

 أنثن                                  ذكر              

 .................   :العمر •

 ......................... ............................................  الدراس ي:  المستو   •

 ........ ........................................................  الحالة الاجتماعية: •

 : ........................................................ سنوات الخبــــــــــــــــــرة •

 ................................................. الوظيفة(: ) المنصب   •

 جودة الحياة الوظيفية. 2

 أمام درجة الإجابة المتوافقة مع رأيك. ) (Xأمام كل فقرة خمس درجات للإجابة. يرجى وضع علامة 
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 العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارة  الرقم 
افق   أو

 بشدة 
افق   محايد أو

 ير 

افق   مو

 ير 

افق   مو

 بشدة 

ل
عم

 ال
عة

بي
 

      بيئة عمل م سس ي جيدة ومحفزة للتاية. 01

      م سس ي. ظروف العمل جيدة في  02

من الصعب أخ  وق  أثناء عملنا لرعاية الأمور   03

 الم صية أو العائلية 

     

ا كافية لتذوهر قدرا ي ال اتية 04       توفر م سس ي فرص 

      للقيام بمس وليا ي توفر الم سسة معلومات كافية   05

لاتخاذ قرار بشأن   تمق ن العمللدي القة ل من   06

 أسلوبي ال اص ووت لة العمل. 

     

ية 
يم

ظ
تن

 ال
فة

قا
لث

وا
  

نا
الم

 

      هنا   عاون ب ن جميع الإدارات لتحقي  الأهداف. 07

أشعر بالحرهة في تقديم التعليقات والاق لاحات حول   08

 أدائي 

     

      أنا فخور بالعمل في م سس ي الحالية 09

      اتخاذ القرارات ال ي ت ثر على عملنا أشار  في  10

      أ عرض للتمي ز في وظيف ي بسبب جنسأي  11

      سياسات الأجور ال ي تتبناها م سس ي جيدة  12

      تقوم الم سسة بالإبلار عن كل  تي ل جديد يحدث  13

ن  و
عا

لت
وا

ت 
قا

لا
لع

ا
 

      مع زملائي.ومنسجمة متناغمة هنا  علاقة  14

      هنا  شعور قوي بالانتماء في م سس ي 15

الم صأي بسبب متذلبات   الاهتمام بعمليلا أستذيع  16

 وظيف ي.

     

      العلاقة ب ن المديرهن والموظف ن جيدة جدا.  17

      هنا  علاقة ودية للتاية مع رئيسأي المباشر  18

      سوف أحصل على دعم جيد من مساعديّ.  19

ير 
طو

لت
وا

ب 
ي در

لت
ا

 

على   م سستنا الموظف ن ساعد ال لامج التدرهبية في  20

 تحقي  المهارة المذلوبة لأداء الوظيفة بشكل فعال.

     

تهدف ال لامج التدرهبية إلى تحس ن العلاقات   21

 الم صية ب ن الموظف ن 

     

تدرهب كافية لأداء وظيف ي   م سس ي فرص توفر  22

 بقفاءة. 

     

      أشعر أن  ينبغي إجراء برامج التدرهب بشكل متقرر  23

ت  
ضا

وي
تع

ال

ت 
فآ

كا
والم

 

 عن العمل   24
 
ا وعادلا ا مناسب  أشعر أنني أتلقى  عوهض 

 ال ي أقوم ب  

     

      العمل المس وليات في ة ستدفع المرتبات باعتبار  سسالم  25
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جيد في ربط المكاف ت بالأداء   الم سسة بعملتقوم  26

 الوظيفي 

     

      تتم إدارة ال لقيات بشكل عادل  27

  وهةني رئيسأي  جيد، يمدحنيعندما أقوم بعملي بشكل  28

 عليّ 

     

ق
اف

لمر
ا

 

      جيدة  الاجتماعية المقدمةالمزايا  29

تقدم الشركة مزايا الضمان الاجتمايي مةل صندوق   30

 وما إلى ذلك  الذبي، المدفوعات / السداد 

     

      توفر الم سسة  سهيلات نقل جيدة  31

      إجراءات السلامة ال ي تتبناها الم سسة جيدة  32

      يتم توف ل أ شذة الرفاهية الجيدة من قبل م سستنا  33

 

ضا 
لر

ا
في

ظي
لو

و ا
لأم

وا
ي 

يف
وظ

ال
 

      أشعر بالراحة والرضا عن عملي  34

      في وظيف ي أشعر بالأمان  35

 بقدر   36
 
 سمل لي المروف في عملي أن أكون منتجا

 الإمكان

     

      يلزم وجود نقابة عمالية قوهة لحماية مصالح الموظف ن  37

      الأمن الوظيفي جيد. 38

مستحقا ي عادلة بالمقارنة مع الآخرهن ال ين يقومون   39

 بنفس النوع من العمل في م سسات أخرلأ 

     

      الإجراء المتبع للتناوب الوظيفي جيد 40

أشعر أن عملي يسمل لي بب ل قصارلأ جهدي في مجال   41

 مع ن.

     
مل 

لع
ة ا

لالي
تق

س
ا

 

      وقدرا ي وظيف ي  سمل لي استخدام مهارا ي  42

      الوق  المرن  م سس ي بخيار سمل  43

      يُسمل بجزء من عملي في المازل.  44

 للتاية  45
 
      أجد عملي مرهقا

      أنا مستعد لتحمل مس وليات إضافية مع وظيف ي  46

يوجد في م سستنا توازن ب ن الأهداف المعلنة والموارد   47

 المقدمة. 

     

د  ر
وا

الم
ة 

فاي
ك

 

المعلومات   امحددة لتبادلمن القنوات  هنا  القة ل 48

 ونقلها 

     

      توفر م سس ي الموارد لتسهيل أدائي. 49

      إن تدف  الاتصالات والمعلومات ب ن الإدارات مرض   50

 : الأداء الوظيفي .3

 أمام درجة الإجابة المتوافقة مع رأيك.) (Xأمام كل فقرة خمس درجات للإجابة. يرجى وضع علامة 

 ... في الأشهر الةلاثة الماضية 
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بشكل    البا  دائما   العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارة  الرقم  البعد

 منتظم

 نادرا  أحيانا 

م  
ها

الم
اء 

أد
 

      تمقن  من التخذيط لعملي ح ن أنهيت  في الوق  امحدد  01

ال ي كن  بحاجة إلى  أضع في اعتباري نتيجة العمل  02

 .تحقيقها.

     

تمقن  من التمي ز ب ن القضايا الرئيسية من القضايا   03

 الجانبية 

     

      تمقن  من تنفي  عملي بشكل جيد بأقل وق  وجهد  04

      .لقد خذذ  لعملي على النحو الأمةل  05

 ي  
يا

س
 ال

اء
لأد

ا
 

بدأت مهام جديدة عندما اكتمل  المهام   ال اصة،بمبادر ي  06

 القديمة.

     

      واجهتنيلقد تولي  المهام الصعبة عندما  .  07

      .عمل  على تحديث معرف ي المتعلقة بالوظيفة باستمرار 08

      .عمل  على تحديث مهارا ي في العمل  09

      . .توصل  إلى حلول إبداعية لمشاكل جديدة 10

      . إضافية تولي  مس وليات لقد  11

      كن  أبحث باستمرار عن تحديات جديدة في عملي .  12

      .شارك  بنشاا في الاجتماعات و / أو المشاورات.  13

تج 
لمن

ر ا
 ي

ل 
عم

 ال
ا

لو
س

 

      غ ل مهمة في العمل قضايا اشتقي  من .  14

      علي جعل  المشاكل في العمل أك ل مما كان    15

 من   16
 
ركزت على الجوانب السلبية للوضع في العمل بدلا

 الجوانب الإيجابية 

     

      مع زملائي عن الجوانب السلبية لعملي  تكلم   17

حول الجوانب    سسةأش اص من خارج الم  تكلم  إلىلقد  18

 السلبية لعملي 

     

 

 

كر   ق  الش  ات  لوا ف  ب  ق  ر على ت  دي  ق  مكم   والت 
ع
كم ود

عاون   ت 
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   Jamoviبرنامج  EFAة العمل والمنا  والثقافة التنظيمية عو طريق دمج بعدي بيع :3الملحـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــق 
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Power-Gج برنام -الأدنا للعينة  عددال  :4الملحـــــــــــــــــــــــــــــــــق 

 
 PLS-FIMIXالمربعات الصغر  الجزيعة للخليط المتناهي : 5ق ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالملح

 الجزء الأول:
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 : السادسالجزء  
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 PLS-FIMIXمعلومات معايير تحليل   :6ق ـــــــــــــــــــــــالملح
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