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  مݏݵص:

ة دراسـة حالـيفي للعمـال بالمؤسسـة الاقتصـادية ٮڈدف ɸذه الدراسة لتȎيان دور اݍݰياة الوظيفيـة ࢭـʏ تحسـ؈ن الأداء الـوظ

النظرʈة حول جودة اݍݰيـاة الوظيفيـة وكـذلك  ، حيث تم التطرق ࢭʏ بادئ الأمر إڲʄ تحديد المفاɸيمشركة سونلغاز فرع ولاية المدية

المبــادئ الۘــܣ تقــوم علٕڈــا، كمــا أشــرنا إڲــʄ الأداء الــوظيفي والمفــاɸيم المتعلقــة بــه وأɸــم اݝݰــاور المتعلقــة بــه، أمــا فيمــا يخــص اݍݨانــب 

ــܣ تتضـــمٔڈا جــــودة ــتعراض اݝݰـــاور الۘــ ــات مــــن خـــلال اســ ــȘبانة ݍݨمــــع البيانـ ــʄ الاسـ ــاد عڴــ ــة  التطبيقـــي فقـــد تــــم الاعتمـ ــاة الوظيفيــ اݍݰيـ

ـــذه  ــة ٭ڈـ ــ؈ن وحســــاب مختلــــف المؤشــــرات اݍݵاصــ ــʄ المستقصــ ــئلة عڴــ ـــور الأداء الــــوظيفي وذلــــك مــــن خــــلال طــــرح أســ ــʄ محـ ــافة إڲــ بالإضــ

ɸ أن ʄناك علاقة إيجابية لكٔڈا متوسطة ب؈ن جودة اݍݰياة الوظيفية والأداء الوظيفي لموظفي شركة الدراسة. وتوصلت الدراسة اڲ

ــʄ وجـــود اثــــر ݍݨـــودة اݍݰيــــاة ســـونلغاز فـــرع ولايــــة الم ــܣ أتـــت متوســــطة،  وɸـــذا مـــا أدى  إڲــ ــة، ɸــــذا مـــا عكســـته معــــاملات الارتبـــاط الۘــ ديـ

  الوظيفية بمحاورɸا عڴʄ الأداء الوظيفي لعمال شركة سونلغاز فرع ولاية المدية.

  .ة المديةجودة اݍݰياة، جودة اݍݰياة الوظيفية، الأداء الوظيفي. مؤسسة سونلغاز، ولاي الɢلمات المفتاحية:

  .JEL :I31 ،F55تصɴيف 

Abstract 

The purpose of this study is to clarify the role of career in improving the job performance of the workers 

in the economic institution - the study of the company Sonelgaz branch of the State of Medea - where it was first 

addressed the identification of theoretical concepts on the quality of the career as well as the underlying 

principles, as we have pointed to the performance And the concepts related to it and the main axes related to it. 

As for the applied side, the questionnaire was based on the collection of data through a review of the topics 

included in the quality of the career as well as the axis of job performance by asking questions to the surveyors 

and calculating the brain For this study indicators roll. The study found that there is a positive but moderate 

relationship between the quality of the career and the job performance of the employees of Sonelgaz branch of 

the state of Medea. This is reflected in the correlation coefficients that came to medium. This led to an impact on 

the quality of the job.   

Keywords: Quality of Life, Quality of Career, Functionality, Sonlegaz Foundation, Medea Governorate. 

Jel Classification Codes: I31, F55. 
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المتغ؈ف المستقل: جودة 

 اݍݰياة الوظيفية:

الاستقرار الوظيفي 

ن والتعليمʈوɢالت 

فرق العمل 

 التوازن ب؈ن اݍݰياة

الܨݵصية 

 والوظيفية

.افآتɢالأجور والم 

 المتغ؈ف التاȊع:

الأداء 

 الوظيفي

  . مقدمة: 1

تواجه المنظمات اليوم العديد من اݝݵاطر وذلك نȘيجة للتغ؈فات المȘسارعة الۘܣ Ȗعرفɺـا  بʋئـة الأعمـال وكـذلك الضـغوط 

 ʄـذا الأمـر بمنظمـات الأعمـال إڲـɸ شري، مما دفـعȎالعنصر ال ʄغالبيْڈا تؤثر عڴ ʏإيجـاد السياسـات والاسـ؅فاتيجيات المفروضة الۘܣ ࢭ

  لبناء الثقة ب؈ن المنظمات والعامل؈ن فٕڈا.

ࢭɸ ʏـذا الصـدد جـاء الاɸتمـام بجـودة اݍݰيـاة الوظيفيـة فنمـو المنظمـة لا يمكـن لـه أن يتقـدم إلا مـن خـلال مـوظف؈ن لـدٱڈم 

ɸعملــون ٭ڈــا أولا، ومــدرك؈ن لأʇ ــل الرعــۜܢ عــن المؤسســة الۘــܣɠ ــا وراضــ؈نɺميــة وقيمــة مــا يقدمونــه، لــذلك يجــب أن الــولاء اݍݰقيقــي ل

  ينعم ɸؤلاء الموظف؈ن بجودة عالية وكرʈمة لݏݰياة الوظيفية الۘܣ تقدمɺا المؤسسات الۘܣ ʇعملون ٭ڈا.

وࢭـʏ ضــوء مــا ســبق فإننــا ومــن خـلال ɸــذه الدراســة الإحاطــة بــبعض مــن ɸـذه العوامــل وكيفيــة تأث؈فɸــا عڴــʄ الأداء الــوظيفي 

  لية:وعليه نطرح الإشɢالية التا

 كيف يمكن ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية أن تحسن من مستوى الأداء الوظيفي لعمال شركة سونلغاز فرع ولاية المدية؟ 

  أɸمية الدراسة: 

ڈـــا Ȗســـاعد عڴـــʄ تحديـــد كيفيـــة تحســـ؈ن الأداء الـــوظيفي مـــن خـــلال أȊعـــاد جـــودة اݍݰيـــاة  تـــأȖي أɸميـــة ɸـــذه الدراســـة مـــن ɠوٰ

بكيفيـــة تحســـ؈ن الأداء الـــوظيفي للموظـــف Ȋشـــركة ســـونلغاز مـــن خـــلال الاســـتقرار الـــوظيفي، الوظيفيـــة، حيـــث ٮڈـــتم ɸـــذه الدراســـة 

  التɢوʈن والتعليم، فرق العمل، التوازن ب؈ن اݍݰياة الܨݵصية والوظيفية والأجور المɢافآت.

  : ٮڈدف ɸذه الدراسة إڲʄالدراسة أɸداف

 جودة اݍݰياة الوظيف ʄ؛ية ومختلف العناصر الۘܣ تتضمٔڈاالتعرف عڴ  

 طبيعة العلاقة ب؈ن عناصر جودة اݍݰياة الوظيفية والأدا ʄالشركة محل الدراسةالتعرف عڴ ʏ؛ء الوظيفي ࢭ  

 .تحديد كيفية تحس؈ن الأداء الوظيفي من خلال جودة اݍݰياة الوظيفية  

  متغ؈فات الدراسة: 
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  فرضيات الدراسة:

ـــد  الفرضــــية الرئʋســــية:  ــة عنـ ـــوظيفي لمــــوظفي شــــركة ســــونلغاز فــــرع المديــ ــ؈ن الأداء الـ ــʏ تحســ ــة ࢭــ ــاة الوظيفيــ ــد دور ݍݨــــودة اݍݰيــ يوجــ

  %) وʈتفرع عن ɸذا الفرض الفروض الفرعية التالية:5مستوى معنوʈة (

 ) ةʈتحس؈ن الأداء الوظيفي عند مستوى معنو ʏ؛%)5يوجد أثر معنوي للاستقرار الوظيفي ࢭ  

 ة (يوجد أثر معنوي لتمنية اʈتحس؈ن الأداء الوظيفي عند مستوى معنو ʏࢭ (ن والتعليمʈوɢالت) ؛%)5لقدرات  

 ) ةʈتحس؈ن الأداء الوظيفي عند مستوى معنو ʏ؛%)5يوجد أثر معنوي لفرق العمل ࢭ  

 ) ةʈتحس؈ن الأداء الوظيفي عند مستوى معنو ʏ؛%)5يوجد أثر معنوي للتوازن ب؈ن اݍݰياة الܨݵصية واݍݰياة الوظيفية ࢭ  

 ة ( يوجدʈتحس؈ن الأداء الوظيفي عند مستوى معنو ʏافآت ࢭɢ5أثر معنوي للأجور والم.(%  

  عينة الدراسة: 

ومنـه  30اسـȘبانه واسـ؅فجعنا   30تɢونت عينة الدراسة من مجموعـة عمـال شـركة سـونلغاز فـرع المديـة، حيـث قمنـا بتوزʉـع 

  . 30أصبحت عينة الدراسة 

  منݤݨية الدراسة: 

ــʄ الكتــــب،  ــفي عڴــ ــʏ المــــنݤݮ الوصــ ــʏ، حيــــث اعتمــــد ࢭــ ــة ɸــــو المــــنݤݮ الوصــــفي والمــــنݤݮ التحليڴــ ــɸ ʏــــذه الدراســ ــع ࢭــ إن المــــنݤݮ المتبــ

أطروحــات ومقــالات المرتبطــة بɢــل مــن جــودة اݍݰيــاة الوظيفيــة والأداء الــوظيفي Ȋغــرض تɢــوʈن الإطــار النظــري لɺــذه الدراســة، كمــا 

  انات من مفردات العينة وذلك باستخدام الاسȘبانة  من أجل إتمام الدراسة التطبيقية. اعتمدنا عڴʄ المنݤݮ التحليڴʏ ࢭʏ جمع البي

  يمكن تقسيم الدراسة إڲʄ:محاور الدراسة: 

 :الإطار النظري ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية. اݝݰور الأول  

 :يɲمدخل للأداء الوظيفي. اݝݰور الثا  

 :الإطار التطبيقي للدراسة. اݝݰور الثالث  

  .النظري ݍݨودة اݍݰياة الوظيفيةالإطار  .1

  من خلال ɸذا اݝݰور سɴتطرق إڲʄ تحديد مفɺوم جودة اݍݰياة الوظيفية وكذا تحديد أɸمية جودة اݍݰياة الوظيفية.

  مفɺوم جودة اݍݰياة الوظيفية: . 2.1

الـذي  اجتمـاڤʏ –    السوسـيو الɴسـق أو المرجعيـة اݍݨماعـة حسـب معـاɲي عـدة ࢭـʏ اسـتعماله يمكـن اݍݨـودة مفɺـوم إن

 الآۜܣء أو الآۜܣء المستحسن أٰڈا عڴʄ ت؅فجم اݍݨودة فعبارة الأخر البعض لدى أما) SCHALOCK، 1992يورده ( كما فيه ʇستعمل

 أو الزȋـون  رضـا عڴـʄ لݏݰصـول  الأداء المطلـوب وتقـديم ɠالمشـاركة الصـناعة ࢭـʏ الممارسـة اݍݨـودة أنظمـة ࢭـʏ ملاحـظ ɸـو كمـا المرغـوب

  .)118، صفحة 2015(خالد،  المستمر التطوʈر

) بأٰڈـــا الممارســـات الۘـــܣ تبـــادر ٭ڈـــا الإدارة مـــن خـــلال الأɲشـــطة الإدارʈـــة المتعـــددة لتحســـ؈ن Meyers 1992وȖعــرف حســـب (

  . )88، صفحة 2016(ساڎʏ،  كفاءة التنظيم، وزʈادة الرضا الوظيفي للعامل؈ن

فــإن جــودة اݍݰيــاة الوظيفيـة ۂــʏ ظــروف عمــل جيــدة، إشــراف مناســب، مرتبــات  )werther & davis، 2002وȋالɴسـبة لـــ (

 ʏصـــنع القـــرارات، والإحســـاس بوجـــود دور ࢭـــ ʏســـمح بقـــدر مـــن المشـــاركة ࢭـــȖ تمـــام وعلاقـــات عمـــلɸافيـــة، مقـــدار الاɠ افـــآت ماديـــةɢوم

  . )89، صفحة 2016(ساڎʏ،  ظيميةتحقيق النتائج التن
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ڈـا الوظيفيـة اݍݰيـاة جـودة )2008جـاد الـرب، وʉعـرف ( َّٰ  الۘـܣ اݝݵططـة والمسـتمرة المتɢاملـة العمليـات مـن مجموعـة بأ

ڈدف  الأɸـداف تحقيـق ࢭـʇ ʏسـɺم ممـا وحيـاٮڈم الܨݵصـية، للعـامل؈ن الوظيفيـة اݍݰيـاة ࢭـʏ تـؤثر الۘـܣ اݍݨوانـب مختلـف تحسـ؈ن Ȗسـْ

  )207، صفحة 2014(ديوب،  معɺا والمتعامل؈ن والعامل؈ن للمنظمة الإس؅فاتيجية

القــول أن جــودة اݍݰيــاة الوظيفيــة مــا ۂــʏ إلا مجموعــة مــن العمليــات الۘــܣ تتــداخل وتتفاعــل مــع Ȋعضــɺا ࢭــʏ ســȎيل  وʈمكــن

 ʄســـڥȖ ـــداف الۘـــܣɸالأ ʄذلـــك، مـــن أجـــل الوصـــول إڲـــ ʏتحســـ؈ن جـــودة اݍݰيـــاة الوظيفيـــة للعمـــال مـــن خـــلال دراســـة اݍݨوانـــب المـــؤثرة ࢭـــ

  المنظمة إڲʄ تحقيقɺا.

  ة:أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفي .3.1

اق؅ـفح البـاحثون أȊعــادا متعـددة Ȗشـɢل مفɺــوم جـودة اݍݰيــاة الوظيفيـة، ونظـرا للتــداخل بـ؈ن آراء البـاحث؈ن تــم الأخـذ بــأɸم 

:ʏعاد والمتمثلة فيما يڴȊذه الأɸ  

 عـد :الاسـتقرار الـوظيفيʇ مـة المواضـيع مـن الاسـتقرار الـوظيفيɺالم ʏميـة الإدارة، مجـال ࢭـɸـذا وتـزداد أɸ البعـد بازديـاد 

 الشـعور  إڲـʄ تـؤدي الۘـܣ المɺمـة مـن العوامـل بالأمـان فالإحسـاس .المنظمـة ࢭʏ محورʈا دورا يلعب الذي الȎشري  الدور  أɸمية

 الȎشـري  السـلوك اسـتمرار وراء تقـف الۘـܣ اݍݰاجـات مـن والاطمئنـان، وɸـو العمـل والاسـتقرار والانتمـاء لبʋئـة بالراحـة

 المقدمـة اݍݵدمـة نوعيـة وتحسـ؈ن الإنتاجيـة، وزʈـادة الأداء، مسـتوى  وتحسـ؈ن الـروح المعنوʈـة، رفـع ࢭـʏ واسـتقراره وȖسـاɸم

     . )31، صفحة 2015(منصور، 

 نʈغي؈ـــفات محـــددة ):تنميــة القـــدرات (التكـــوȖ إحـــداث ʄــــ ٮڈـــدف إڲــɺمجمل ʏـــا الفــرج ࢭـــɸعمليـــة منظمــة، ومســـتمرة محور ʏۂـــ

احتياجــات محــددة عاليــة، أو مســتقبلية يتطلّڈــا الفــرد، والعمــل الــذي يؤديــه والمؤسســة ، وذɸنيــة لمقابلــة وفنيــةســلوكية، 

 . )96، صفحة 2016(ساڎʏ،  الۘܣ ʇعمل فٕڈا

 ڈم. وأفــراد :فــرق العمــل الفرʈــق تجمعɺــم أɸــداف  الفرʈــق مجموعــة مــن الأفــراد يتم؈ــقون بوجــود مɺــارات متɢاملــة فيمــا بيـٔـ

ڈم. ولـذا فـرق العمـل ۂـʏ جماعـات يـتم إɲشـاؤɸا  مش؅فكة وغرض واحد، بالإضافة إڲʄ وجود مدخل مش؅فك للعمل فيمـا بيـٔ

داخل الɺيɢل التنظي׿ܣ لتحقيق ɸدف، أو مɺمة محددة تتطلب التɴسيق، التفاعل والتɢامل ب؈ن أعضاء الفرʈق. وʉعت؄ـف 

 .   )97، صفحة 2016(ساڎɸ  ،ʏذه الأɸداف أعضاء الفرʈق مسئولون عن تحقيق

 ــ؈ن  :التــــوازن بــــ؈ن اݍݰيــــاة الܨݵصــــية واݍݰيــــاة الوظيفيــــة ــܣ تحقــــق الموازنــــة بــ ــاليب الۘــ ــʄ ماɸيــــة الأســ ـــد عڴــ يركــــز ɸــــذا البعـ

إشــباع حاجــات العــامل؈ن اݝݰــورʈن الɺــام؈ن ࢭــʏ اݍݰيــاة وɸمــا العمــل واݍݰيــاة Ȋشــɢل أســاس، حۘــܢ تــنعم Ȋســعادة مــن خــلال 

 .  )05، صفحة 2017(لسا؟ۜܣ،  ورغباٮڈم، فضلا عن إشباع حاجات المنظمة من خلال زʈادة الإنتاجية فٕڈا

 افــآتɢتحســ؈ن : الأجــور والم ʏا منظمــات الأعمــال ࢭــɺســتخدمȖ افــآت أداة مــن أدوات التحف؈ــق الۘــܣɢعت؄ــف أنظمــة الأجــور والمȖ

لأداء وȖعت؄ف عامل ɸام ࢭʏ دفع العامل؈ن للتم؈ق والتمايز، وتوف؈ف البʋئة التنافسـية الۘـܣ تـدفع العـامل؈ن لبـذل أقظـۜܢ جɺـد ا

  )06، صفحة 2017(لسا؟ۜܣ،  لنيل المɢافآت بأشɢالɺا اݝݵتلفة مادية ɠانت أو معنوʈة

  مدخل للأداء الوظيفي. 2

  من خلال ɸذا اݝݰور سنحاول تحديد مفɺوم الأداء الوظيفي وكذا خطوات تقييمه.

  ɸناك عدة Ȗعرʈفات للأداء الوظيفي نوجز أɸمɺا فيما يڴʏ: مفɺوم الأداء الوظيفي: .2.2

 مـع اݝݰققـة والنوعيـة واݍݨـودة اݍݨɺـد حيـث مـن إليـه، للمɺـام الموɠلـة العامل الفرد تحقيق درجة"عرفه البعض عڴʄ أنه 

  . )29(ݍݰول، صفحة  تɢاليف الموارد المستخدمة تخفيض اجل من العمل
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 العامل، طرف من اݝݰققة النتائج و الɺادفة، السلوكيات مجموع عن القول أن الأداء الوظيفي ɸو "عبارة يمكنعموما 

  .)29، صفحة ɸ)2008روم،  بالمؤسسة" ʇشغلɺا الۘܣ الوظيفة مستوى  عڴʄ محددة لمسؤوليات قيامه بمɺامه وممارسته عند

  خطوات تقييم الأداء الوظيفي: . 3.2

 (بلايليـة،: التاليـة النقـاط خـلال مـن الإدارʈـة الفعاليـة إطـار ࢭـʏ أɸميتـه تتجڴـʄ إذ خطـوات Ȋعـدة الـوظيفي التقيـيم يمـر

  .)09، صفحة 2017

 ة الموارد تخطيطʈشرȎب الاختيار، التعبئة، الاستقطاب،( المستقبلية العاملة القوى  وتحديد الʈ؛)والتنمية التدر  

 الأداء تحس؈ن ʏره للمؤسسة الكڴʈا ونقاط العامل؈ن قوة نقاط تحديد خلال من وتطوɺ؛لمعاݍݨْڈا الضعف لتدعيم  

 ية للاحتياجات الدقيق التحديدȎʈ؛ذلك لتغطية وال؄فامج اللازمة التدر  

 افآت لݏݰوافز عادل نظام تصميمɢ؛التنظيمية العدالة لتحقيق والم  

 ܦݨم بما والنقل ال؅فقية عمليات وتنفيذ الوظيفي المسار تنميةɴ؛وقدرات العامل؈ن وكفاءاٮڈم  ي  

 ئة تحليلʋل ومعرفة العمل بɠا الداخلية المشاɺالعامل؈ن مع بالاتصال لتذليل. 

  الإطار التطبيقي للدراسة .3

نرمي من خلال ɸذا اݝݰور إڲـʄ التعـرف عڴـʄ اݍݵصـائص الܨݵصـية لأفـراد عينـة الدراسـة، ومـن ثـم إڲـʄ قيـاس درجـة ثبـات 

أداة الدراســـة، ومـــن أجـــل ذلـــك قمنـــا بتفرʉـــغ وتحليـــل إجابـــات أفـــراد عينـــة الدراســـة حـــول العبـــارات الۘـــܣ تضـــمٔڈا الاســـتȎيان الموجـــه 

  .SPSSمل؈ن  Ȋشركة سونلغاز فرع ولاية المدية وعاݍݨناɸا ب؄فنامج للعا

  توزʉع أفراد عينة الدراسة حسب اݍݵصائص الܨݵصية .1.3

  توزʉع أفراد عينة الدراسة حسب اݍݨɴس :01اݍݨدول 

  اݍݨɴس

 أنۙܢ  ذكر

  الɴسبة التكرار  الɴسبة التكرار

24 75% 8 25%  

  SPSS19بناء عڴʄ مخرجات برنامج  من إعداد الباحث؈ن :المصدر

)من اݍݱݨم الإجماڲʏ للعينة، كما بلغ 75) من أفراد العينة ذɠور، وɸم يمثلون ما ɲسبة (%24) أن (1يتܸݳ من اݍݨدول (

  ). %25)، أي ما ɲسȎته (8عدد الإناث (

  توزʉع أفراد عينة الدراسة حسب السن :02اݍݨدول 

 السن

 سنة فأك؆ف 45 سنة 45إڲʄ  36من  سنة 35إڲʄ 25من  سنة 25أقل من 

  ن ت ن  ت ن ت ن ت

6 18.8% 2 6.3% 22  68.8% 2 6.3% 

  SPSS19من إعداد الباحث؈ن بناء عڴʄ مخرجات برنامج  المصدر:

%) يليــه 68.8ســنة بɴســبة ( 45إڲــʄ  36يتܸــݳ مــن اݍݨــدول التــاڲʏ أن أغلــب أفــراد العينــة ضــمن الفئــة اݝݰصــورة بــ؈ن ســن 

ــنة) بɴســــبة ( 25مــــن  الســـن (أقـــل ــه التــــوزʉع؈ن (مـــن 18.8سـ ــʄ  25%) ثـــم يليـ ــنفس الɴســـبة ( 45و 35إڲــ ــنة فـــأك؆ف) بــ %)، وʈمكــــن 6.3سـ

إرجاع ذلك إڲʄ طبيعة العمـل ࢭـʏ الشـركة الـذي يحتـاج إڲـʄ فئـات عمرʈـة ذات خ؄ـفة عاليـة، كمـا تتضـمن شـرʈحة مـن الشـباب لا بـأس 



  جودة اݍݰياة الوظيفية كمدخل لتحس؈ن الأداء الوظيفي ࢭʏ المؤسسة الاقتصادية اݍݨزائرʈة
 

  ، جامعة الشɺيد حمه ݍݵضر بالوادي، اݍݨزائر.» 32 -21، ص 2019، دʇسم؄ف 02، العدد 02مجلة المٔڈل الإقتصادي، اݝݨلد «   26
 

سـنة ࢭـʏ الشـركة  50ࢭـʏ العمـل، أمـا فيمـا يخـص تواجـد الفئـة العمرʈـة الۘـܣ تفـوق ٭ڈا ɠون أن الشباب لɺم مردودية أك؄ف وطاقة أك؆ف 

  وذلك للإستفادة من خ؄فة ɸؤلاء ࢭʏ الȘسي؈ف وما إڲʄ ذلك.  

  توزʉع أفراد عينة الدراسة حسب اݍݰالة الاجتماعية :03اݍݨدول 

  اݍݰالة الاجتماعية

  أرمل مطلق م؅قوج أعزب

  ن ت ن ت ن ت ن ت

15 46.9% 17 53.1% 0 0% 0 0%  

  SPSS19نظام  مخرجاتمن إعداد الباحث؈ن بناءا عڴʄ المصدر: 

  توزʉع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى التعلي׿ܣ :04اݍݨدول 

  المستوى التعلي׿ܣ

  دراسات عليا ماس؅ف لʋساɲس بɢالورʈا فأقل

  ن ت ن ت ن ت ن ت

9 28.1% 10 31.3% 13 40.6% 0 0%  

  SPSS19بناء عڴʄ مخرجات برنامج الباحث؈ن من إعداد  المصدر:

ــــم ( ــا مــــــن اݍݨـــــدول رقـ ــݳ لنـــ ــȎته (4يتܸـــ ــــا ɲســـ ــɺادة 40.6) أن مــ ـــامڴʏ شــــ ــ؅ف، يليـــــه حــ ــɺادة ماســــ ــ؈ن لـــــدٱڈم شـــ %) مـــــن المستقصــــ

%)، حيــث يتمركــز أܵــݰاب 28.1%) وأخ؈ــفا الــذين يملɢــون مســتوى دون شــɺادة البɢالورʈــا ɠانــت ɲســبْڈم (31.3اللʋســاɲس بɴســبة (

ڈم تقني؈ن أو  شɺادة الماس؅ف ࢭʏ المستوʈات العليا للشركة يليه أܵݰا ب شɺادة اللʋساɲس، وفيما يخص الباࢮʏ فت؅فكز مɺامɺم ࢭɠ ʏوٰ

  .موظف؈ن عادي؈ن ࢭʏ الشركة

  توزʉع أفراد عينة الدراسة حسب المس׿ܢ الوظيفي :05اݍݨدول 

 المس׿ܢ الوظيفي

 تقۚܣ مدير موظف إطار موظف

 ن ت ن ت  ن ت ن ت

13 40.6% 19 59.4% 0 0% 0 0% 

  SPSS19مخرجات برنامج  عڴʄمن إعداد الباحث؈ن بناء  المصدر:

) مـــن اݍݱݨـــم الإجمـــاڲʏ للعينـــة، ࢭـــʏ %59.4) مـــن أفـــراد العينـــة مـــوظف؈ن إطـــارات أي مـــا ɲســـȎته (19يتܸـــݳ مـــن اݍݨـــدول أن (

  .اݍݱݨم الإجماڲʏ للعينة ) من%40.6) ، أي ما ɲسȎته (13ح؈ن بلغ عدد الموظف؈ن العادي؈ن (

  توزʉع أفراد عينة الدراسة حسب مدة العمل :06اݍݨدول 

  مدة العمل

  سنة 20أك؆ف من  سنة 15-11 سنوات 10-05 سنوات5أقل من 

  ن ت ن ت ن ت ن ت

14 43.8% 6 18.8% 10 31.3% 2 6.3%  

  SPSS19مخرجات برنامج  عڴʄمن إعداد الباحث؈ن بناء  المصدر:

) مـن اݍݱݨــم %43.8سـنوات أي مــا يمثـل ɲســȎته ( 5) مـن أفــراد العينـة يمتلɢــون خ؄ـفة أقـل مــن 06مـن اݍݨــدول أن ( يتܸـݳ

)،كمــا بلــغ %18.8) فــرد أي مــا ɲســȎته (6ســنوات) ɸــو ( 10اڲــʄ  5الإجمــاڲʏ للعينــة، ࢭــʏ حــ؈ن بلــغ عــدد الأفــراد الــذين يملɢــون خ؄ــفة (مــن 

ــ؈ن ( ــفاٮڈم بــ ــة خ؄ــ ــراد الم؅فاوحــ ــنة) ( 15و 11عــــدد الأفــ ــȎته (10ســ ــراد أي مــــا ɲســ ــبة %31.3) أفــ ـــاڲʏ للعينــــة، و بالɴســ ـــم الإجمـ ) مــــن اݍݱݨـ

) مـن اݍݱݨـم الإجمـاڲʏ للعينـة، ونلاحـظ مـن %6.3) أي مـا ɲسـȎته (2سـنة) فلقـد بلـغ عـددɸم ( 20للأفراد الذين لدٱڈم خ؄فات تفـوق (
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ات) ، وقـد يرجـع ذلـك إڲـʄ إحالـة عـدد مـن المـوظف؈ن إڲـʄ سـنو  ɸ5ذه النتائج أن أك؆ف أفراد العينة ɸم الـذين ت؅ـفاوح خ؄ـفاٮڈم (أقـل مـن 

  التقاعد واسȘبدالɺم بموظف؈ن جدد.

  إختبار ثبات الأداة. .2.3

ݳ ذلك:CRONBACH-ALPHAباستخدام معامل ألفا كرونباخ( الدراسةتم التأكد من ثبات أداة    ) واݍݨدول التاڲʏ يوܷ

  نباخاختبار ثبات أداة الدراسة معامل الفا كرو :07اݍݨدول 

  معامل ثبات الدراسة (الفا كرونباخ)  عدد العبارات

  0.707  عبارة 26

  SPSS19عڴʄ مخرجات برنامج  بناءمن إعداد الباحث؈ن  المصدر:

يمكننـا أن  وȋالتـاڲʏ 0.65وɸـو أك؄ـف مـن  %70.7) أي 0.707من خلال اݍݨدول التاڲʏ نجـد أن معامـل ألفـا كرونبـاخ ʇسـاوي (

  نقول إن أداة الدراسة تمتاز بȞبات قوي مما يجعلɺا صاݍݰة لɺذه الدراسة.

  تحليل بيانات الدراسة. .3.3

 دين ࢭʏ ذلك عڴʄ البيانات الۘܣ تمسنعرض ونحلل إجابات أفراد عينة الدراسة حول اݝݰاور الۘܣ تضمٔڈا الاستȎيان معتم

  .ǿSPSSي تحليلɺا ومعاݍݨْڈا باستخدام ال؄فنامج الاحصا

  وصف إجابات أفراد العينة. .4.3

 وصف إجابات أفراد العينة للمتغ؈ف المستقل: جودة اݍݰياة الوظيفية  

  اتجاɸات أفراد العينة للمحور الأول: الاستقرار الوظيفي :08اݍݨدول 

  الاتجاه  الإنحراف المعياري   المتوسط اݍݰساȌي  العبارة  الرقم

  محايد 0.941  2.78  الواجبات الموɠلة اڲʏ.أحب عمڴʏ وأبذل ɠل جɺدي ࡩʏ أداء   1

  محايد  0.931 3.19  بحالة من الرضا عن المنصب الذي اشغله ولا أفكر ࡩȖ ʏغي؈ف مɢان عمڴʏ مستقبلا.  اشعر  2

  محايد  1.270  3.00  اشعر بالأمان الوظيفي ودرجة من الولاء اتجاه الشركة الۘܣ أعمل فٕڈا.  3

  غ؈ف موافق  1.292 2.59  من ناحية تفوʈض السلطات. لدي جزء من الصلاحيات ࡩʏ منصۗܣ  4

 محايد  1.398 3.14  مجموع عبارات اݝݰور الأول 

  SPSS19عڴʄ مخرجات برنامج  بناء الباحث؈نمن إعداد  المصدر:

) يȘبــ؈ن لنــا أن المتوســط اݍݰســاȌي ݝݨمــوع اتجاɸــات أفــراد العينــة حــول محــور الاســتقرار 8لمــا جــاء ࢭــʏ اݍݨــدول رقــم ( وفقــا

) وɸـو ضـمن فئـة محايـد، أي أن ɸنـاك ميـول ࢭـʏ إجابـات أفـراد العينـة بـ؈ن 1.398) وانحراف معياري (3.14الوظيفي جاء مساوʈا لـ: (

ڈم الموافقـة مـن عـدمɺا بخصــوص الاسـتقرار الـوظ يفي وأن ɸــؤلاء ʇشـعرون بدرجـة مـن الرضــا عـن المنصـب الــذي ʇشـغلونه وكـذا حـّـ

لعملɺـم وأيضــا شـعورɸم بالأمــان الـوظيفي، إلا أن العبــارة الأخ؈ـفة جــاءت ضــمن فئـة غ؈ــف موافـق أي أن عمــال الشـركة لʋســت لــدٱڈم 

  يا.جزء من الصلاحيات ࢭʏ منصّڈم من ناحية تفوʈض السلطات أي أٰڈا ترجع للإدارة العل

  اتجاɸات أفراد العينة للمحور الثاɲي: تنمية القدرات :09اݍݨدول 

  الاتجاه  الإنحراف المعياري   المتوسط اݍݰساȌي  العبارة  الرقم

  محايد  1.185  2.88  بʋئة العمل مܨݨعة عڴʄ النمو والتعلم الذاȖي.  1

  محايد  Ȗ  2.81  1.230ساعد برامج التدرʈب ࢭʏ تطوʈر قدرات الموظف؈ن العلمية والعملية.  2

  محايد  1.355  2.81  يخضع جميع العمال بالشركة ل؄فامج تدرʈب من نفس المستوى.  3

  محايد  1.322  2.84  تلۗܣ الدورات التدرȎʈية حاجات العامل؈ن مستقبلا.  4

 محايد  1.225 3.25  مجموع عبارات اݝݰور الثاɲي

  SPSS19عڴʄ مخرجات برنامج  بناء الباحث؈نمن إعداد  المصدر:



  جودة اݍݰياة الوظيفية كمدخل لتحس؈ن الأداء الوظيفي ࢭʏ المؤسسة الاقتصادية اݍݨزائرʈة
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ــʏ اݍݨــــدول رقــــم ( ــاء ࢭــ ــا جــ ــا لمــ ــة 9وفقــ ـــور تنميــ ــة حــــول محـ ـــاȌي ݝݨمــــوع اتجاɸــــات أفــــراد العينــ ــا أن المتوســــط اݍݰسـ ــ؈ن لنــ ) يȘبــ

) وɸو ضـمن فئـة محايـد، وȋالتـاڲʏ فـإن ɸنـاك اتجاɸـات موافقـة متوسـطة 1.225) وانحراف معياري (3.25القدرات  جاء مساوʈا لـ: (

  توى تطلعات الموظف؈ن وتطور من قدراٮڈم العلمية والعملية.حول أن برامج التدرʈب والتɢوʈن تɢون ࢭʏ مس

  اتجاɸات أفراد العينة للمحور الثالث: فرق العمل:10اݍݨدول 

  الاتجاه  الإنحراف المعياري   المتوسط اݍݰساȌي  العبارة  الرقم

  محايد  1.33  2.81  أعمل ضمن فرʈق يȘسم بروح التعاون.  1

  غ؈ف موافق  0.879  2.47  جميع المعلومات ب؈ن أعضاء الفرʈق. يتم مشاركة  2

  محايد  0.931  3.19  يدعمۚܣ أعضاء الفرʈق وʉشعرونۚܣ بالانتماء لɺم دون تمي؈ق.  3

  غ؈ف موافق  ʇ  2.28  1.023عامل رئʋس الفرʈق اݍݨميع نفس المعاملة دون استȞناء.  4

 محايد  1.202  3.28  مجموع عبارات اݝݰور الثالث

  SPSS19بناء عڴʄ مخرجات برنامج  الباحث؈نمن إعداد  المصدر:

) يȘب؈ن لنا أن المتوسط اݍݰساȌي ݝݨموع اتجاɸات أفـراد العينـة حـول محـور فـرق العمـل 10وفقا لما جاء ࢭʏ اݍݨدول رقم (

ن ࢭʏ العمل كفرʈق، إلا أن ) وɸو ضمن فئة محايد، أي أن ɸناك توافق ب؈ن الموظف؈1.202) وانحراف معياري (3.28جاء مساوʈا لـ: (

العبـارة الثانيــة والأخ؈ـفة جــاءت ضـمن فئــة غ؈ــف موافـق مــن حيـث أنــه لا يـتم مشــاركة جميــع المعلومـات بــ؈ن أعضـاء الفرʈــق وأيضــا أن 

  . رئʋس الفرʈق لا ʇعامل اݍݨميع نفس المعاملة وذلك سيؤثر سلبا عڴʄ المؤسسة ࢭʏ تحقيق أɸدافɺا

  اتجاɸات أفراد العينة للمحور الراȊع: التوازن ب؈ن اݍݰياة الܨݵصية واݍݰياة الوظيفية:11اݍݨدول 

  الاتجاه  الإنحراف المعياري   المتوسط اݍݰساȌي  العبارة  الرقم

  محايد  1.448  3.03  أتمتع بمɢانة اجتماعية رفيعة نȘيجة المنصب الذي اشغله ࢭʏ الشركة.  1

2   ʏبۚܢ الشركة نظام ضمان اجتماڤȘي.تȖمس أفراد أسرʈمحايد  1.408  3.13  يمسۚܣ و  

  محايد  1.279  3.09  توفر الشركة رحلات ترفٕڈية وأɲشطة ثقافية لصاݍݳ الموظف؈ن وعائلاٮڈم.  3

  محايد  1.289  2.88  يمكن للموظف؈ن اݍݵروج من العمل عند حدوث أمر ܧݵظۜܣ طارئ.  4

 محايد  1  2.83  مجموع عبارات اݝݰور الراȊع

  SPSS19بناء عڴʄ مخرجات برنامج  الباحث؈نالمصدر: من إعداد 

) يȘب؈ن لنا أن المتوسط اݍݰساȌي ݝݨموع اتجاɸات أفراد العينـة حـول محـور التـوازن بـ؈ن 11وفقا لما جاء ࢭʏ اݍݨدول رقم (

، مما يدل ان الشركة ٮڈتم ) وɸو ضمن فئة محايد1) وانحراف معياري (2.83اݍݰياة الܨݵصية واݍݰياة الوظيفية جاء مساوʈا لـ: (

  بحياة الموظف الوظيفية كما ٮڈتم بحياته الܨݵصية. 

  اتجاɸات أفراد العينة للمحور اݍݵامس: الأجور والمɢافآت :11اݍݨدول 

  الاتجاه  الإنحراف المعياري   المتوسط اݍݰساȌي  العبارة  الرقم

  محايد  1295  2.75  تȘبۚܢ الشركة نظام أجور وحوافز عادل.  1

  محايد  1.216  2.94  إعداد ɸيɢل الأجور بناءا عڴʄ المسؤوليات الۘܣ تتمتع ٭ڈا الوظائف.يتم   2

  محايد  1.414  3.00  تقدم الشركة مɢافآت مالية لفائدة الموظف؈ن المتفان؈ن ࢭʏ العمل  3

  محايد  1.243  2.94  تحرص الشركة عڴʄ تقديم الإعانات والإكراميات ࢭʏ المناسبات.  4

 محايد  0.354  2.97  اݝݰور اݍݵامسمجموع عبارات 

  SPSS19بناء عڴʄ مخرجات برنامج  الباحث؈نمن إعداد  المصدر:

) يȘبـــ؈ن لنـــا أن المتوســـط اݍݰســـاȌي ݝݨمـــوع اتجاɸـــات أفـــراد العينـــة حـــول محـــور الأجـــور 11وفقـــا لمـــا جـــاء ࢭـــʏ اݍݨـــدول رقـــم (

ضمن فئة محايد، واݍݰياد ࢭɸ ʏذه اݍݰالة قد يدل عڴʄ أن الشركة  ) وɸو0.354) وانحراف معياري (2.97والمɢافآت جاء مساوʈا لـ: (



  فʋسة روȋڍʏ عمر                                                                                  ܥݰنون مصطفى
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لا تȘبۚــܢ نظــام عــادل فيمــا يخــص الأجــور وأن الشــركة لا تحــرص عڴــʄ تقــديم المɢافــآت لفائــدة العــامل؈ن المتفــان؈ن وأيضــا فيمــا يخــص 

  تقديم الإكراميات ࢭʏ المناسبات.

 ع: الأداء الوظيȊفيوصف إجابات أفراد العينة للمتغ؈ف التا  

  اتجاɸات أفراد العينة للمحور: الأداء الوظيفي:12اݍݨدول 

  الاتجاه  الإنحراف المعياري   المتوسط اݍݰساȌي  العبارة  الرقم

  محايد  1.238 2.87  ينجز الموظف جميع ما يتعلق بواجباته الوظيفية ࢭʏ الوقت اݝݰدد.  1

  محايد  1.260  2.66  يحرص الموظف عڴʄ تطوʈر قدراته ومɺاراته باستمرار.  2

  محايد  1.070  2.87  تȘبۚܢ الشركة نظام تقييم أداء فعال.  3

  محايد  1.096  2.66  يتم تقييم أداء العامل؈ن باستخدام نفس المقايʋس دون تمي؈ق.  4

  محايد  1.230  2.81  يتم تحس؈ن أداء العمال من خلال دورات تدرȎʈية مستمرة.  5

  محايد  1.247  2.84  يحقق الأداء الفعال للأفراد أɸداف الشركة.  6

 محايد  0.359 2.75  مجموع عبارات الأداء الوظيفي

  SPSS19عڴʄ مخرجات برنامج  بناءالمصدر: من إعداد الباحث؈ن 

) وȋــانحراف معيــاري 2.75) أن مجمــوع متوســط عبــارات (المتغ؈ــف التــاȊع: الأداء الــوظيفي) ɸــو (12( نلاحــظ ࢭــʏ اݍݨــدول رقــم

) باتجاه (محايد)، وȋالتاڲʏ يمكن القول إن الأداء الـوظيفي للمـوظف؈ن  بالشـركة يȘسـم  بدرجـة ضـعيفة مـن الأداء فɺـو 0.359قدره (

إڲــʄ عــدم حــرص الموظــف عڴــʄ إنجــاز مɺامــه ࢭــʏ وقْڈــا وأيضــا روتــ؈ن  لــʋس ɠافيــا لتحقيــق أɸــداف الشــركة، وقــد ʇعــود الســȎب ࢭــʏ ذلــك

  العمل الذي يجعل الموظف لا ʇسڥʄ إڲʄ تطوʈر قدراته وكذلك عدم نجاعة نظام التقييم داخل الشركة.

  .خامسا: اختبار الفرضيات وعرض النتائج

  .معاملات الارتباط ݍݨميع محاور الدراسة -4

  معامل الارتباط ب؈ن المتغ؈فات الفرعية المستقلة والمتغ؈ف التاȊع: 13اݍݨدول 

  معامل الارتباط  المتغ؈ف التاȊع  المتغ؈ف المستقل

  0.218  الأداء الوظيفي  الاستقرار الوظيفي

  *0.699 الأداء الوظيفي  تنمية القدرات

  0.659 الأداء الوظيفي  فرق العمل

  0.519 الأداء الوظيفي الوظيفية التوازن ب؈ن اݍݰياة الܨݵصية واݍݰياة

  **0.591 الأداء الوظيفي  الأجور والمɢافآت

  **0.549 الأداء الوظيفي  جودة اݍݰياة الوظيفية

  SPSS19من إعداد الباحث؈ن بناء عڴʄ مخرجات برنامج  المصدر:

) يتܸـݳ أن ɸنــاك علاقـة ارتبــاط ايجابيـة بــ؈ن جـودة اݍݰيــاة الوظيفيـة والأداء الــوظيفي ولكنــه 13مـن خــلال اݍݨـدول رقــم (

) وɸـو ارتبـاط 0.699)، إلا أن أك؄ف ارتباط ܥݨل ب؈ن محـور تنميـة القـدرات والأداء الـوظيفي بقيمـة (0.549ارتباط متوسط بقيمة (

  متوسط كذلك.

 رضيات الفرعية.الفرضية الرئʋسية والف -2

Ȋعد عرض وتحليل مختلف إجابات أفراد عينة الدراسة حول اݝݰـاور الۘـܣ تضـمٔڈا الاسـتȎيان، نقـوم باختبـار الفرضـيات 

  .α≥  0.05عند مستوى دلالة 

  

  



  جودة اݍݰياة الوظيفية كمدخل لتحس؈ن الأداء الوظيفي ࢭʏ المؤسسة الاقتصادية اݍݨزائرʈة
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:ʄسية الأوڲʋالفرضية الرئ  

  فرضــية العــدمH0:  تحســ؈ن الأداء الــوظيفي لعمــال شــركة ســونلغاز فــرع ولايــة ʏلا يوجــد دور ݍݨــودة اݍݰيــاة الوظيفيــة ࢭــ

  .α≥0.05المدية عند مستوى معنوʈة 

 الفرضية البديلة: H1   تحس؈ن الأداء الوظيفي لعمال شركة سونلغاز فرع ولاية ʏلا يوجد دور ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية ࢭ

  .α≥0.05مستوى معنوʈة  المدية عند

:ʄالفرضية الفرعية الأوڲ  

  فرضية العدمH0:  الأداء الوظيفي عند ʄ0.05لا يوجد أثر معنوي للإستقرار الوظيفي عڴ≤α.  

  الفرضية البديلةH1: الأداء الوظيفي معنوي عند ʄ0.05يوجد أثر للاستقرار الوظيفي عڴ  ≤α.  

  الفرضية الفرعية الثانية:

  فرضية العدمH0: الأداء الوظيفي عند لا يوجد أثر معن ʄعڴ (ن والتعليمʈوɢالت) 0.05وي لتنمية القدرات  ≤α.  

  الفرضية البديلةH1: الأداء الوظيفي عند ʄعڴ (ن والتعليمʈوɢالت) 0.05يوجد أثر معنوي لتنمية القدرات  ≤α.  

  الفرضية الفرعية الثالثة:

  فرضية العدمH0:  الأداء الوظيفي عند ʄ0.05لا يوجد أثر معنوي لفرق العمل عڴ  ≤α.  

  الفرضية البديلةH1: الأداء الوظيفي عند ʄ0.05يوجد أثر معنوي لفرق العمل عڴ  ≤α.  

  الفرضية الفرعية الراȊعة:

  فرضية العدمH0:  الأداء الوظيفي ʄ0.05عند لا يوجد أثر معنوي للتوازن ب؈ن اݍݰياة الܨݵصية والوظيفية عڴ  ≤α.  

  الفرضية البديلةH1: الأداء الوظيفي عند ʄ0.05يوجد أثر معنوي للتوازن ب؈ن اݍݰياة الܨݵصية والوظيفية عڴ  ≤α.  

  الفرضية الفرعية اݍݵامسة:

  فرضية العدمH0: الأداء الوظيفي عند ʄافآت عڴɢ0.05لا يوجد أثر معنوي للأجور والم  ≤α.  

  الفرضية البديلةH1:الأداء الوظيفي عند  يوجد أثر ʄافآت عڴɢ0.05معنوي للأجور والم  ≤α.  

  الانحدار اݍݵطي المتعدد ݝݰاور الدراسة.

 ʏع، وفيمـا يڴـȊلقد تم اسـتخدام نمـوذج الانحـدار اݍݵطـي المتعـدد لاختبـار الفرضـيات بـ؈ن المتغ؈ـفات المسـتقلة والمتغ؈ـف التـا

:ʏسنعرضه من خلال اݍݨدول التاڲ  

  تحليل الانحدار : جدول 14 اݍݨدول رقم

  المتغ؈ف التاȊع  المتغ؈ف المستقل
معامل 

  الانحدار

القيمة 

  الاحتمالية

معامل 

  التحديد
 aقيمة fقيمة 

        0.122  0.103  الأداء الوظيفي  الاستقرار الوظيفي

        0.043  -1.79 الأداء الوظيفي  تنمية القدرات

        0.032  2.03 الأداء الوظيفي  فرق العمل

التوازن ب؈ن اݍݰياة الܨݵصية واݍݰياة 

 الوظيفية
        0.298  0.104 الأداء الوظيفي

        0.004  1.068 الأداء الوظيفي  الأجور والمɢافآت

  -1.864  32.292  0.982  0.008  الأداء الوظيفي  جودة اݍݰياة الوظيفية

  SPSS19المصدر: من إعداد الباحث؈ن بناء عڴʄ مخرجات برنامج 
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  ) ɲستɴتج ما يڴʏ:14من خلال اݍݨدول رقم (

 :بالɴسبة لمعامل التحديد -1

ــا اق؅ـــفب مــــن ( ــه ɠلمــ ــل التحديـــد مقياســــا ݍݨـــودة النمــــوذج حيـــث أنــ ــف معامــ ــʄ جـــودة النمــــوذج والعكــــس ʇ1عت؄ـ ) دل ذلـــك عڴــ

أن جودة اݍݰياة الوظيفية ساɸمت بما ɲسȎته  ) مما يدل عڴ0.982ʄܵݰيح، ونلاحظ ࢭɸ ʏذه الدراسة أن معامل التحديد ʇساوي (

% ࢭـــʏ تحســـ؈ن الأداء الـــوظيفي Ȋشـــركة ســـونلغاز فـــرع ولايـــة المديـــة  أمـــا البـــاࢮʏ ف؈فجـــع إڲـــʄ عوامـــل أو ممارســـات أخـــرى لـــم تـــدرج 98.20

 .ضمن الدراسة

) بقيمـة 5رجة حرʈة () عند د32.292حيث بلغت قيمته اݝݰسوȋة ( Fكما يظɺر ࢭʏ اݍݨدول تحليل تباين المعنوʈة لاختبار 

، وɸو ما يؤكـد القـوة التفسـ؈فية لنمـوذج الانحـدار المتعـدد مـن الناحيـة α=0.05) وۂʏ أصغر من مستوى الدلالة 0.008احتمالية (

الإحصـائية، وɸكـذا يمكـن القـول أن المتغ؈ــفات المسـتقلة تـؤثر عڴـʄ المتغ؈ــف التـاȊع، وȋالتـاڲɸ ʏنـاك علاقــة بـ؈ن جـودة اݍݰيـاة الوظيفيــة 

ــيم والأ  ــامس بقــ ــاور الثــــاɲي والثالــــث واݍݵــ ــة للمحــ ــيم الاحتماليــ ــذا مــــا أكدتــــه القــ ــة، وɸــ ــة المديــ داء الــــوظيفي Ȋشــــركة ســــونلغاز فــــرع ولايــ

  " عڴʄ التواڲʏ.0.004و 0.032، 0.043"

  :الفرعية بالɴسبة للفرضيات -4

  :ʄنلاحظ أن قيمة (اختبار الفرضية الفرعية الأوڲsig= 0.122>0.05،(  ةʈنقبـل الفرضـية الصـفر ʏالتـاڲȋوH0 فـلا يوجـد :

  .α ≥0.05أثر معنوي للاستقرار الوظيفي عڴʄ الأداء الوظيفي عند 

 :نلاحــظ أن قيمــة ( اختبـار الفرضــية الفرعيــة الثانيــةsig=0.043<0.05 نقبـل الفرضــية البديلــة ʏالتــاڲȋو ،(H1 يوجــد أثــر :

  .α≥  0.05معنوي لتنمية القدرات عڴʄ الأداء الوظيفي عند 

 :نلاحـظ أن قيمـة ( اختبار الفرضية الفرعية الثالثـةsig= 0.032>0.05 نقبـل الفرضـية البديلـة ʏالتـاڲȋو ،(H1 يوجـد أثـر :

  .α≥  0.05معنوي لفرق العمل عڴʄ الأداء الوظيفي عند 

  :عــةȊنلاحـــظ أن قيمــة (اختبــار الفرضـــية الفرعيـــة الراsig= 0.298>0.05،(  ةʈنقبـــل الفرضــية الصـــفر ʏالتــاڲȋوH0 فـــلا :

  .α≥  0.05يوجد أثر معنوي للتوازن ب؈ن اݍݰياة الܨݵصية والوظيفية عڴʄ الأداء الوظيفي عند 

  :نلاحظ أن قيمة (اختبار الفرضية الفرعية اݍݵامسةsig= 0.004> 0.05 ةʈنقبل الفرضية الصفر ʏالتاڲȋو ،(H1 يوجد :

  .α≥  0.05عڴʄ الأداء الوظيفي عند أثر معنوي للأجور والمɢافآت 

  ،αوۂʏ أقل من   sig=0.008من خلال العودة لݏݨدول لاختبار الفرضية الرئʋسية الثانية نجد أن 

الۘܣ مفادɸا يوجـد أثـر معنـوي ݍݨـودة اݍݰيـاة الوظيفيـة عڴـʄ تحسـ؈ن الأداء الـوظيفي   H1:وȋالتاڲʏ نقبل الفرضية البديلة  

  H0. ونرفض الفرضية الصفرʈة  α≥0.05عند 

  خاتمة:. 5

اݍݰيــاة الوظيفيــة تلعــب دورا مɺمــا وأساســيا ࢭــʏ تحســ؈ن أداء العمـــال وɸــذا مــا ʇعــود بــالنفع عڴــʄ الشــركة ࢭــʏ حـــد  جــودةإن 

ذاٮڈــا وʉســاعدɸا عڴــʄ تحقيــق أɸــدافɺا، كمــا أٰڈــا مفيــدة للموظــف مــن خــلال تنميــة قدراتــه العلميــة والعمليــة وتزʈــد مــن مردوديتــه، 

للعامـل والســڥʏ دائمـا إڲــʄ تحســئڈا إذا مـا أرادت تحقيــق أɸـدافɺا ونجاحɺــا ࢭــʏ  لـذلك يجــب عڴـʄ الشــركة الاɸتمـام باݍݰيــاة الوظيفيــة

  .المستقبل

  

  



  جودة اݍݰياة الوظيفية كمدخل لتحس؈ن الأداء الوظيفي ࢭʏ المؤسسة الاقتصادية اݍݨزائرʈة
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 وقد توصلت دراسȘنا للنتائج التالية:

  ــة ــة والأداء الـــوظيفي لمـــوظفي شـــركة ســـونلغاز فـــرع ولايـ ــاة الوظيفيـ ــ؈ن جـــودة اݍݰيـ ــة إيجابيـــة لكٔڈـــا متوســـطة بـ ɸنـــاك علاقـ

 اط الۘܣ أتت متوسطة.المدية، ɸذا ما عكسته معاملات الارتب

 .الأداء الوظيفي لعمال شركة سونلغاز فرع ولاية المدية ʄا عڴɸوجود اثر ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية بمحاور 
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