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 شكر وعرفان
 : "من لم يشكر الناس لم يشكر الله ". قال رسول الله صلى الله عليو وسلم

 على الله ك  السلاـ على اشرؼ الانبياء كابؼرسلتُ بؿمد بن عبدابغمد لله رب العابؼتُ كالصلاة ك 
 الو كصحبو ابصعتُ.

 بساـ ىذا البحث ابؼتواضع شكر الله سبحانو كتعالذ على توفيقو لنا لإ بعد

على الاستمرار في مستَة العلم  تقدـ بجزيل الشكر الذ الوالدين العزيزين الذين اعانونا ك شجعوناأ
 النجاحك 

لاستاذة كالدكتورة "سعاد شرافها على مذكرة بحثنا اإوجو بجزيل الشكر الذ من شرفتنا بكما ات
 .الاحتًاـواضع فلها كل التقدير ك عونا لنا في ابقاز ىذا العمل ابؼتالتي كانت سندا ك ك  "بعجي

 الذ كل اساتذة قسم علوـ التسيتَ

 "قندكز الصحراكم" ربضت الله عليو.إلذ الذ جدم "مهجي بػضر "اطاؿ الله في عمره ك 

على ابقاز ىذا  ك من بعيدالتقدير الذ كل من ساعدنا من قريب اكما نتوجو بخالص الشكر ك 
 بلص بالذكر "العم بلعياضي فاركؽ"العمل ك 

ادخلتٍ على كالدم كاف اعمل صابغا ترضاه ك اف اشكر نعمتك التي انعمت علي ك  " رب اكزعتٍ
 في عبادؾ الصابغتُ."

 

 

 



 الإىداء
الحمد لله الذي ىدانا وما كنا لنهتدي لولا أن ىدانا الله الحمد لله الذي تتم بنعمتو 

 تالصالحا
من كان عطاؤىا خير من أفضلها على نفســـــــــــي، إلى فردوســـــــي، إلى سر الوجود ،إلى  الى 

 أمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــي زاد لي في ىذه الدنيا سندي في الشدائد نبع الحنان الى 

ى من علمني الكفــــــــــاح، إلى سندي في ، إلالى من اعطاني ولم يزل قدوتي في الحياة
 إلى أبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــي الحيـــــــــاة، إلى صاحب السيــــــــــرة العطـــــــــرة،

 ي ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــخوتبهجتــــــــــــــــــــــــــــــــي، إلى إالى 

 علمنــــــــــــــــــــــــــي... إلى الأســــــــــــــــــــــاتذة الكرام ـــــــي وساعدنـــــــــــــي و إلى كل من وجهن

 مل.دا اىدي لهم ىذا العـــــــــــــــــــــــــا ومسانـــــــــــــــــا و داعمــــــــــــــــــــالى كل من كان مشجع

 

 ...وائــــــــــــــــــــــــــــــــــــــل

 
 
 
 
 

 



 
 

 الإىداء

عطفو، الذي شجعني ودفعني لطريق العلم الى ابي اطال الى الذي لم يبخل علي بحنانو و 
 ـــــــــــيإلــــــــــــــــــــــــــــــــــــى أبـــــــــــــــــــــــــــــــــــ،الله في عمره و البسو ثياب الصحة 

الى  ، إلى التي الجنة تحت أقدامــــــــــــــــــــــــــها،ي في الحياةــــــــــــــــــــــان وملاكـــــــــــــــــــــــــــالى رمز الحن
 امي 

 .وسندي في الحيــــــــــــــــــــــــــــــاة،إلـــــــــــــــــــــــــى إخوتي الى اخوتي

إلى علمنـــــــــــــــــــــــي وساعدنـــــــــــــــــــــــــي في تحصيل وكتابة ىذا العمــــــــــــــــــــــــــــــــــــل،  إلى من
 الأســــــــــــــــــاتذة الكرام

 اء.ــــــر و الثنــــــشكالي لهم ـــــــــــــــــاعدونــــالى كل الذين س
 

...ــــــــــــــــادنيــــــــــــــ
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 الملخص:

الاستقرار  -التمكتُ-ابغوافز-ىدفت ىذه الدراسة الذ برديد أبر جودة ابغياة الوظيفية كأبعادىا) بيئة العمل
كلتحقيق أىداؼ  .ALGMلاقات الاجتماعية(على الاداء ابؼتميز للعاملتُ في مؤسسة الع–كالاماف الوظيفي 

 دؼ بصع البيانات من أفرادبؽالاستبانة كبست الاستعانة باستخداـ ابؼنهج الوصفي التحليلي،  كمتطلبات ىذه الدراسة تم
ل البيانات، كفي الاختَ توصلت لتحلي (spss). حيث تم الاعتماد على برنامج مفردة 30العينة، كالذم بلغ عددىم 

كجود أبر ابهابي بعودة ابغياة  أف مستول جودة ابغياة الوظيفية كالاداء ابؼتميز للعاملتُ مرتفع، إضافة الذ الدراسة الذ
 الوظيفية بأبعادىا على الاداء ابؼتميز للعاملتُ في ابؼؤسسة بؿل الدراسة.

 .ALGMء متميز للعاملتُ، التميز، أداء العاملتُ، مؤسسة الكلمات ابؼفتاحية: جودة ابغياة الوظيفية، أدا

Abstract : 

  The study aimed to determine the impact of the quality of work life  on the 

outstanding performance of ALGM company employees. To achieve the objectives 

of the study, the analytical descrptive was used, and we used also the questionnaire to 

collect data from the sample. A sample of 30 employees of ALGM company where 

selected randomly , where the program (spss) was used for data analysis, as the study 

concluded that the level of quality of work life and outstanding performance of 

employees of ALGM company is high, and there is a positive impact of the quality of 

work life on the outstanding performance of workers in the company under study. 

Keywords: 

quality of work life, outstanding performance of workers, excellence, employee  

performance,ALGM  company. 
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فهو القادر على  ؛تعتبر ابؼوارد البشرية من أبشن كأقول ابؼوارد في ابؼنظمة، كتعتبر ركيزة أساسية للإدارة ابؼعاصرة      

 بنجاحو تنجح ابؼنظمة كبرقق أىدافها بنسبة كبتَة.لأف  ا تنافسيةيلذلك يعتبر مورد مهم لتحقيق مزا إبقاحها أك إفشابؽا

لذلك إف الاىتماـ بابؼورد البشرم ىو حتمية على ابؼؤسسة كمن أكلوياتها نظرا بؼا بيلكو من معارؼ كختَات ككفاءات     
 من الرعاية قدر كافيك  من خلاؿ توفتَ بيئة عمل مناسبةلابد أف ينعم ىؤلاء  ابؼوظفتُ بجودة عالية  ككربية داخل العمل، 

  كزيادة انتاجيتو كزيادة مستويات الالتزاـ التنظيمي.  أداءه داخل ابؼنظمة كىذا ما ينعكس إبهابا على ،ابؼادية كابؼعنوية

 ،كبرفيزىم على العمل ابعماعي ،تسعى ابؼنظمة الذ برستُ بـتلف جوانب ابغياتية كالشخصية ابؼتعلقة بالعاملتُ      
من خلاؿ توفتَ بيئة عمل مناسبة  ؛لعمل على برقيق الاىداؼ الاستًاتيجية بؽم كللمنظمةكا ،كالابداع كالابتكار

كاشراكهم في ابزاذ القرارات كضماف الاماف كالاستقرار الوظيفي كإتاحة فرص التواصل كالتفاعل بتُ ابؼؤسسة كالعاملتُ، 
 زيادة كلائو للمؤسسة  زيادة أداءه. كىذا ما يتوافق مع جودة ابغياة الوظيفية للمورد البشرم التي تسهم في

ىو مصطلح حديث نسبيا  في ابؼؤسسات ابعزائرية، حيث يهدؼ الذ اف جودة ابغياة الوظيفية للمورد البشرم     
ىذا ما يؤبر ابهابا  على أداء العاملتُ لبات ابؼوظف الشخصية كالعائلية ك برقيق التوازف بتُ بيئة العمل في ابؼؤسسة كمتط

 يادتو الذ غاية بلوغ أداء متميز.كبالتالر ز 
ىتماـ الادارة العليا بدوردىا البشرم ك ذلك عن طريق توفتَ ىو نتيجة امن جهة أخرل إف الأداء ابؼتميز للعاملتُ 

بالإضافة الذ توفتَ مستلزمات في بزطي العقبات، بصيع الظركؼ ابؼلائمة للعامل، كمتابعة أداء العاملتُ ك مساعدتهم 
               ،يتناسب ك قدرات العامل ة كالتقنية، ككضع الرجل الصحيح في ابؼكاف الصحيح عن طريق تصميم الوظيفة بداالعمل ابؼادي

كل ما سبق بوسن من إنتاجية العاملتُ ك بىفض التكاليف على ابؼنظمة ك يفتح المجاؿ للإبداع كالابتكار ك بالتالر تطوير 
 ابؼنظمة من التفرد في السوؽ ك برقيق ميزات تنافسية. ابؼنتجات ك أساليب الانتاج، بفا بيكن

 شكالية البحث:إ .1
 شكالية التالية:سبق بيكن طرح الإ بناءا على ما

والأداء المتميز  بأبعادىا ىل توجد علاقة تأثير ايجابية ذات دلالة احصائية بين جودة الحياة الوظيفية
 للعاملين في المؤسسة محل الدراسة؟

 اؤؿ الرئيسي بيكن طرح الأسئلة التالية:على التس للإجابة
 ىل يوجد أبر لبيئة العمل على الاداء ابؼتميز للعاملتُ في ابؼؤسسة بؿل الدراسة ؟ 
  على الاداء ابؼتميز للعاملتُ في ابؼؤسسة بؿل الدراسة ؟ للحوافزىل يوجد أبر 
 سة؟في ابؼؤسسة بؿل الدرا لى الاداء ابؼتميز للعاملتُللتمكتُ عبر ىل يوجد أ 
  ؟في ابؼؤسسة بؿل الدراسة  يفي على الاداء ابؼتميز للعاملتُللاستقرار كالاماف الوظىل يوجد أبر 
 على الاداء ابؼتميز للعاملتُ في ابؼؤسسة بؿل الدراسة ؟ للعلاقات الاجتماعيةر ىل يوجد أب 
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 يات الدراسة:فرض .2
 الفرضيات التالية: اختبار إلذتهدؼ الدراسة 

 ية العامة:الفرض
لعاملتُ في الأداء ابؼتميز لك  بأبعادىا بتُ جودة ابغياة الوظيفية ذات دلالة إحصائية تأبتَ إبهابية جد علاقةتو 

 .كعليو بيكن إدراج بؾموعة من الفرضيات الفرعية .ابؼؤسسة بؿل الدراسة

 يات الفرعية:الفرض
يئة العمل على الاداء ابؼتميز للعاملتُ لب(α≤ 0.05 يوجد أبر ذك دلالة إحصائية عند مستول دلالة) الفرضية الأولى:

 .ALGMفي ابؼؤسسة

لحوافز على الاداء ابؼتميز للعاملتُ في ( لα≤ 0.05 ) يوجد أبر ذك دلالة إحصائية عند مستول دلالة الفرضية الثانية:
 .ALGMابؼؤسسة

ز للعاملتُ لاداء ابؼتميى ا( للتمكتُ علα≤ 0.05 ) يوجد أبر ذك دلالة إحصائية عند مستول دلالة الفرضية الثالثة:
 .ALGMفي ابؼؤسسة 

ماف الوظيفي على الا(  للاستقرار ك α≤ 0.05 ) يوجد أبر ذك دلالة إحصائية عند مستول دلالة: الفرضية الرابعة
 .ALGMالاداء ابؼتميز للعاملتُ في ابؼؤسسة 

علاقات الاجتماعية على الاداء ل( لα≤ 0.05 ) يوجد أبر ذك دلالة إحصائية عند مستول دلالة الفرضية الخامسة:
 .ALGMتميز للعاملتُ في ابؼؤسسة ابؼ
 أىداف الدراسة: .3

  ؛لتُمالاداء ابؼتميز للعاالنظرية بعودة ابغياة الوظيفية ك برديد ابؼفاىيم 

 التعرؼ على مستول جودة ابغياة الوظيفية كأبعادىا في ابؼؤسسة بؿل الدراسة؛ 

 املتُ في ابؼؤسسة بؿل الدراسة؛التعرؼ على مستول الاداء للمتميز للع 

 ؛الاداء ابؼتميز للعاملتُتُ ابعاد جودة ابغياة الوظيفية ك اختبار العلاقة ب 

  ابؼؤسسة بؿل الدراسة؛تقدنً بؾموعة من التوصيات التي تهدؼ الذ تطوير جودة ابغياة الوظيفية في. 
 أىمية الدراسة: .4

 تكمن أبنية الدراسة في ما يلي:
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العلاقة بتُ متغتَين ىامتُ كالأحدث في بؾاؿ ابؼوارد البشرية )جودة ابغياة الوظيفية  تناكلت ىذه الدراسة (1
 كالأداء ابؼتميز للعاملتُ( كالذين حظيا باىتماـ كبتَ في الغرب.

ابغاجة ابؼاسة للمؤسسات ابعزائرية إلذ توفتَ جودة ابغياة الوظيفية للعاملتُ من أجل برقيق أداء متميز عالر  (2
 تفرد في السوؽ.بيكنها من ال

للقائمتُ على  ية ىذه الدراسة من كونها داعما كإضافة جديدة  للعلم في بؾابؽا، حيث تكوف سنداأبنتنبع  (3
ابؼنظمات ابعزائرية، إذ تم في ىذه الدراسة الأخذ بجودة ابغياة الوظيفية كمتغتَ مستقل كالأداء ابؼتميز 

 للعاملتُ كمتغتَ تابع.
 أسباب اختيار الدراسة: .5

 إدارة أعماؿ–وع الدراسة يدخل ضمن نطاؽ بزصصنا العلمي موض- 

 يفية على الأداء ابؼتميز للعاملتُ؛في معرفة تأبتَ جودة ابغياة الوظ الرغبة 

  كالأداء ابؼتميز للعاملتُ في كاحدة من ابؼؤسسات ابعزائرية؛معرفة كاقع حاؿ جودة ابغياة الوظيفية 

 :حدود الدراسة .6
 يلي:بسثلت حدكد الدراسة فيما 

 :مؤسسة طبقت ىذه الدراسة في  الحدود المكانيةALGM.بولاية برج بوعريريج 
 موظفي مؤسسة عينة من : تم تطبيق الدراسة علىالحدود البشريةALGM. 
 :2020/2021تم تطبيق الدراسة خلاؿ السداسي الثاني من السنة ابعامعية  الحدود الزمانية. 

 :نموذج الدراسة .7
 دراسة(: نموذج ال01الشكل رقم)

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 . بالاعتماد على دراسات سابقةمن إعداد الطالبتُ المصدر:

 المتغير المستقل
 جودة الحياة الوظيفية

 بيئة العمل .1
 ابغوافز .2
 التمكتُ .3
 كالاماف الوظيفي الاستقرار .4
 العلاقات الاجتماعية .5

 المتغير التابع

 الأداء المتميز للعاملين



 .....................................................................................................................مقدمة 

 د 
 

 :منهج الدراسة .8
كالذم يبرز أبنية كصف متغتَات الدراسة ابؼتمثلة في جودة ابغياة  اسة على ابؼنهج الوصفي التحليليتعتمد ىذه الدر 

الوظيفية كالاداء ابؼتميز للعاملتُ، بالإضافة إلذ برليل بـتلف نتائج ابؼتحصل عليها في البحث سواء تعلق الأمر بابعانب 
 النظرم أك التطبيقي.

 :ىيكل الدراسة .9
، أىداؼ الدراسة كأبنيتها، حدكد كبموذج الدراسة ة تضمنت إشكالية كفرضيات الدراسة مقدمة عامتم تقسيم البحث إلذ

فصلتُ، فصل نظرم كفصل تطبيقي، يشمل الفصل النظرم بلاث مباحث ابؼبحث لإضافة إلذ منهج كىيكل الدراسة ك با
ظرم للأداء ابؼتميز للعاملتُ ، أما ابؼبحث الثالث الأكؿ: الاطار النظرم بعودة ابغياة الوظيفية ، ابؼبحث الثاني: الاطار الن

ثم برليل النتائج كاختبار    SARL ALGMيشمل الدراسات السابقة، شملت الدراسة التطبيقية ماىية مؤسسة 
الفرضيات، كفي الأختَ خابسة عامة تضمنت نتائج الدراسة كبعض الاقتًاحات.



 

 
 

 
 
 

 الفصل الأول
ة لمتغيرات الدراسالإطار النظري 

والدراسات السابقة
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 يد:تمه
تعد جودة ابغياة الوظيفية من أىم ابعوانب التي تهتم بها الادارة نظرا لأبنيتو لأنها بسس أىم مورد في ابؼنظمة كىو 
ابؼورد البشرم، كقد انطلق ىذا الاىتماـ منذ ما يزيد عن بطستُ سنة بدءا من فكرة مفادىا حاجة الافراد العاملتُ 

واء عمل جيدة من أجل أداء العمل بصورة مناسبة، كمع مركر الوقت اصبح التًكيز على تلبية  حاجات بابؼنظمة الذ أج
 كرغبات العاملتُ من أجل برقيق ميزة تنافسية عن طريق الولاء كالالتزاـ التنظيمي.

من خلاؿ كمن جهة أخرل تعتبر جودة ابغياة الوظيفية  فلسفة إدارية تبحث عن فرص النمو كالتطوير للمنظمة 
كنظرا لأف مفهوـ جودة ابغياة الوظيفية يشمل العديد من  ابغفاظ على كرامة العماؿ كابعوانب ابعسمانية كابؼعنوية لو؛

الأبعاد التي تؤبر على ابؼؤسسات كالعاملتُ بها، حيث بسثل جودة ابغياة الوظيفية أحد مصادر الرضا الوظيفي  كتساىم في 
مستويات الابداع الادارم بالإضافة الذ تطوير أداء العاملتُ الذ غاية الارتقاء بهم الذ أداء  برستُ انتاجية العماؿ  كزيادة

 متميز يتماشى مع أىداؼ ابؼنظمة.

متميز بيكنها من زيادة انتاجيتها كحيث أنو باعتباره مصدرا ؤ ك ورد بشرم كفمتلاؾ ابؼؤسسة بؼابؼقابل إف افي 
برستُ إنتاجيتها ك تطوير مهاراتها ،بفا  من ابؼؤسسة ابؼورد البشرم الكفؤ ابؼتميزللإبداع كالابتكار للمؤسسة بيكن ىذا 

 بيكن ابؼؤسسة من برقيق أىدافها.

  بناءا على ما سبق تم تقسيم ىذا الفصل الذ بلاث مباحث كىي:

 : جودة ابغياة الوظيفية. المبحث الاول

 لأداء ابؼتميز للعاملتُ. :  االمبحث الثاني

 : الدراسات السابقة ابؼتعلقة بدتغتَم الدراسة.ثالثالالمبحث 
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 جودة الحياة الوظيفيةالمبحث الأول: 
تعتبر الوظيفة أىم عنصر للإنساف لكسب قوت عيشو، فالوظيفة ىي نشاط معتُ يتطلب جهدا عقليا كبدنيا، 

توفتَ مستول عالر من ابعودة على كغالبا ما يتم تنفيذه بشكل منتظم مقابل أجر مادم، بالتالر كجب على ابؼنظمة 
عمل الافراد أك ما يسمى بجودة ابغياة الوظيفية لأنو يرتبط  كينسجم  مع ابؼفاىيم الادارية ابغديثة  مثل الادارة بالأىداؼ 

ركز ف جودة ابغياة الوظيفية ىو مفهوـ حديث نسبيا ظهر في الشركات الامريكية يبالنظم كإدارة ابعودة الشاملة؛ إ كالإدارة
 .على تغيتَ النظرة الذ العاملتُ  كاعتبارىم شركاء كأصوؿ ىامة

 المطلب الأول : ماىية جودة الحياة الوظيفية

على  تم الاتفاؽلقد تعددت التعاريف التي قدمها الباحثتُ في ما بىص مفهوـ جودة ابغياة الوظيفية كبالتالر لد ي        
يبتُ ماىية جودة ابغياة الوظيفية. سنتطرؽ في ىذا ابؼطلب الذ وـ كاحد تعريف شامل بؽا لكن التعريفات صبت في مفه

 مفهوـ ابغياة الوظيفية كجودة ابغياة الوظيفية.

 الفرع الأول: مفهوم جودة الحياة الوظيفية

 كالآتي:كىي   حياة الوظيفية ا للتعريف قبل التطرؽ الذ مفهوـ جودة ابغياة الوظيفية نبرز أكلا     

ة من الفكرم الذم يبذلو الانساف من اجل برصيل اك انتاج ما يؤدم الذ اشباع حاجة معينكابعهد ابغركي ك "ىي الطاقة -
 .  1"ابػدمات التي يساىم ابعهد البشرم ايضا في ابهادىاحاجاتو الطبيعية من السلع ك 

ي، لو علاقة بالإنتاج بغية كما تعرؼ أيضا: "ىي الفتًة التي يقضها الفرد في بفارسة نشاط اقتصادم أك بذارم أك صناع
 .2برقيق قيمة مضافة مقابل عائد مالر أك معنوم"

ىي الفترة التي يقضيها الفرد داخل المنظمة على التعاريف السابقة بيكن تعريف ابغياة الوظيفية كالآتي:   بناءا
 ع حاجاتو.السلع والخدمات مقابل عائد مادي أو معنوي يشبالقيام بجهد مادي وفكري لإنتاج  عن طريق

 أما جودة ابغياة الوظيفية نذكر فيما يلي أىم آراء الكتاب كالباحثتُ حوؿ جودة ابغياة الوظيفية :

بأنها "زيادة مشاركة العاملتُ في القرارات التي كاف يقوـ بيها ابؼديركف تقليديا،   Anderson 1988كيعرفها   
ثل للأفراد أكثر من الأمواؿ، كىناؾ أفكار أخرل تركز على كما تشمل أيضا برستُ الإنتاجية من خلاؿ الاستخداـ الأم

التحستُ الأمن ك الصحة الوظيفية كابؼشاركة في العائد في كل ابؼستويات كبرستُ الرضا الوظيفي العاـ ككما يرل الكاتب 

                                                           
1
)مذكرة ، رت جودة الحياة الوظيفية في تنمية رأس المال الفكري دراسة ميدانية  كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيي، إسهاماجراد لويزة 

  .37،ص2021جامعة ابؼسيلة،  ، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ،(تسيتَ عموميبزصص – ماستً

إدارة  بزصص-)مذكرة ماستً، دراسة ميدانية للمؤسسة السونلغاز على تحسين أداء الموارد البشرية لعمل وأثرىاجودة حياة امناؿ خليل، حرمة الضاكية ك 2
  .6، ص2021،-أدرار–كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة أبضد دراية   (،أعماؿ
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عمل كالتغيتَات أف برامج جودة ابغياة الوظيفية ىي تلك البرامج الشاملة كالتي تكوف مصممة لإحداث الانسجاـ بتُ ال
  .1جداكؿ العمل"امج تشمل الوظائف كنظم الأجور ك الثقافية الواسعة كمثل ىذه البر 

كتعرؼ أيضا جودة ابغياة الوظيفية بأنها : "بؾموعة من العمليات ابؼتكاملة ابؼخططة كابؼستمرة كالتي تستهدؼ 
م الشخصية أيضا كالذم يساىم بدكره في برقيق برستُ بـتلف ابعوانب التي تؤبر على ابغياة الوظيفية للعاملتُ كحياته

 .2الأىداؼ الاستًاتيجية للمنظمة كالعاملتُ فيها كابؼتعاملتُ معها"

كتعرؼ أيضا: " بؾموعة من الأنظمة كالبرامج ابؼرتبطة بتحستُ كتطوير بـتلف ابعوانب ابػاصة برأس ابؼاؿ 
للأفراد كبيئتهم الاجتماعية كالثقافية كالصحية، كالذم بدكره  البشرم للمنظمة، كالتي من شأنها أف تؤبر على حياة العمل

ينعكس إبهابا على مستول الأداء الوظيفي للعاملتُ كمن ثم يساىم في برقيق أىداؼ ابؼنظمة كالفرد ككافة الأطراؼ ذات 
 .3العلاقة بابؼنظمة"

اسبة بزدـ العاملتُ للقياـ ككما تعرؼ أيضا:" طريقة عمل تتضمن برامج كعمليات تهدؼ الذ تهيئة ظركؼ من
تَ ابغاجيات كتلبية الرغبات، كتثمتُ كبسكتُ قة بفكنة، فهي فلسفة تهدؼ الذ توفبالأعماؿ ابؼوكلة بؽم بأحسن طري

 .4العاملتُ من أجل برقيق رضاىم كالارتقاء بالأداء الذ أعلى مستول"

 ة من البرامج والعمليات المستمرةعمجمو في إطار ما سبق بيكن تعريف جودة ابغياة الوظيفية على أنها: "
الاىتمام بالحياة الوظيفية لمادية والمعنوية، وذلك من خلال حياة الرأس المال البشري اتهدف الى تحسين التي 

والشخصية لهم من أجل تحقيق أىداف ومصالح العاملين مما يحقق درجة عالية من الرضا الوظيفي ما يضمن 
 ."المتعاملين معهاا يسهم في تحقيق أىداف المنظمة و توى ممالارتقاء بالأداء الى أعلى مس

 الفرع الثالث: خصائص جودة الحياة الوظيفية

 :5كبفيزات جودة ابغياة الوظيفية في ما يلي خصائصتبرز 

  جودة ابغياة الوظيفية لا تقتصر على جانب دكف آخر، كإبما ىي عمليات متكاملة تشارؾ في  إحدابها كتنفيذىا
ارات ابؼوجودة داخل التنظيم، أما تنظيم عملية الاستفادة منها للعاملتُ فيقع العبء الاكبر  فيو على بصيع الاد

 عاتق إدارة ابؼوارد البشرية؛
                                                           

1
 .5، ص2008، مطبعة العشرم،مصر،ريةجودة الحياة الوظيفية في منظمات الاعمال العصسيد بؿمد جاد الرب،  

2
 .9ص ،نفسوابؼرجع  

3
قسم إدارة الأعماؿ، كلية  ،وأثرىا على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين دراسة تطبيقية على الجامعات الفلسطينية ةجودة الحياة الوظيفي ماضي خليل، 

 .63ص 2014مصر، التجارة، جامعة قناة السويس،

4
، مجلة العلوم الإنسانية، ة الحياة الوظيفية وأثرىا على الأداء الوظيفي :دراسة حالة كلية العلوم والتكنولوجيا بجامعة بسكرةجود، عادؿ بوبؾاف كآخركف 

 .124، ص(13/05/2018) 2 العدد، 18المجلد بسكرة، جامعة بؿمد خيضر 

5
 .10-09سيد بؿمد جاد الرب، مرجع سبق ذكره، ص  
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 في الاجل  سواء -ططةزمنية معينة، كإبما ىي عمليات بـ إف جودة ابغياة الوظيفية ليست برنابؾا ينتهي بعد فتًة
كبالتالر فهي عمليات مستمرة  ،يات ابؼنظمة كتساعد على تنفيذىااتيجتتماشى مع استً -الطويل القصتَ اك

 ؛كليست مؤقتة، كىذا بهعلها جزء من بقافة ابؼنظمة كأخلاقيات التعامل بتُ أفرادىا
 ؛ية كابؼعنوية ابؼرتبطة بالعاملتُتشمل مكونات كعناصر جودة ابغياة الوظيفية بصيع ابعوانب ابؼاد 
 مصالح العاملتُ كأىداؼ مفهوـ شاملا يتضمن برقيق أىداؼ ك ة بهب أف يكوف مفهوـ جودة ابغياة الوظيفي

حيث أف زيادة معدلات الرضا الوظيفي للعاملتُ  رأس ابؼاؿ، ابرة ابؼنظمة، كالتي تعكس أىداؼ أصحإدا
لبية كالناتج عن مستويات عالية بعودة ابغياة الوظيفية يساىم في برقيق أىداؼ الاستًاتيجية للمنظمة، كأيضا ت

 ؛مطالب العملاء كالمجتمع
  مع إتاحة الفرصة لتطوير كتنمية مهارات العاملتُ للتعرؼ –يعتبر دعم كتأييد الادارة العليا في ابؼنظمة بؽذا الابذاه

 من مقومات بقاح مفهوـ جودة ابغياة الوظيفية. -على حقوقهم كمسؤكلياتهم ابذاه منظماتهم

 لحياة الوظيفية المطلب الثاني : أىمية وأىداف جودة ا

 : يلي منها ما برزإف بعودة ابغياة الوظيفية أبنية كأىداؼ متعددة ن  

 الفرع الأول :أىمية جودة الحياة الوظيفية    

 :1في النقاط التاليةتتمثل أبنية جودة ابغياة الوظيفية       

 إنها مصدر للتأبتَ على الصحة النفسية كابعسمانية للعاملتُ؛ 
 تَات ابؽامة ابؼعوقة أك الداعمة لكفاءة الأداء؛إنها أحد ابؼتغ 
 إنها أحد العناصر ابؽامة ابؼؤبرة على دافعية الأفراد ككلائهم؛ 
 ىتماـ قيادات ابؼنظمة بدشاعر العاملتُ؛إنها تعكس ا 

 : 2تبرز فيما يلي ة جودة ابغياة الوظيفيةكما يرل "برياف بالو كآخركف" أف أبني

 كفاء كرأس ابؼاؿ الفكرم بابؼنظمة؛ملتُ الأالاستقطاب كابغفاظ على العا 
 حفز العاملتُ كزيادة انتاجيتهم؛ 
 خلق ميزة تنافسية بؽا كابغفاظ عليها بؼدة طويلة؛ ظمات علىزيادة قدرة ابؼن 
 ؿ الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشرم؛زيادة الاستثمار طويل الأجل في ابؼنظمات من خلا 

                                                           
، قسم الادارة العامة، أكادبية مجلة العربية للإدارة، د جودة الحياة الوظيفية والالتزام التنظيمي في القطاع الحكوميأبعا، د.عادؿ بؿمد عبد الربضاف 1

 .14، ص2013السادات للعلوـ الادارية، جامعة الدكؿ العربية، 
2 Brian Ballou and Norhan H. Godwin, "Quality of Work Life Have You Invested In Your 
Organizatin ’s  Future ? ", Stratigic Finance, 2007 ,P :41. 
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فية  يؤدم الذ خلق مناخ ملائم كجيد للتنظيم الغتَ الربظي بتُ العاملتُ بفا يؤدم  الذ إف الاىتماـ بجودة ابغياة الوظي     
 زيادة الولاء للعاملتُ كالالتزاـ التنظيمي بؽم .

 أىداف جودة الحياة الوظيفيةالفرع الثاني : 

تي تتماشى مع أىداؼ تسعى ابؼنظمة الذ برقيق بؾموعة الاىداؼ ابػاصة بابغياة العمل ابػاصة بالعاملتُ كال      
 :1الاستًاتيجية للموارد البشرية كللمنظمة ك تتمثل فيما يلي

 تزيد من اىتماـ الإدارة بأفكار العاملتُ؛ 
 تزيد من اىتماـ العامل بأفكاره التي تدرسها الادارة؛ 
 الالتزاـ: بزلق التزاـ من قبل العامل بذاه ابؼنظمة)جودة السلع كابػدمات(؛ 
 حرص العاملتُ على الاتصاؿ بابؼشرفتُ؛ الاتصالات: تزيد من 
   ابؼنافسة: تسمح للمنظمة أف تكوف أكثر منافسة من خلاؿ برستُ التكاليف كابعودة كالالتزاـ بكو جودة حياة

 العمل؛
 التطوير: تطور ابؼشرفتُ لتحوبؽم الذ قادة أفضل كصناع القرار بتزكيدىم بأدكات حديثة؛ 
 لاؿ احتًاـ أفكار العاملتُ؛الابتكار: تشجع على الابتكار من خ 
 الرضا: تزيد من رضا العاملتُ من خلاؿ ابؼشاركة في صنع القرار؛ 

 :2جاد الرب على أىداؼ لبرامج جودة ابغياة الوظيفية كتتمثل في ما يلي كما يؤكد

 برقيق مستويات عالية من الرضا الوظيفي كالولاء التنظيمي للعاملتُ؛ 
 ملاء كالبيئة ابػارجية للمنظمة؛برقيق مستويات عالية من رضا الع 
 برقيق مستويات عالية من رضا أصحاب رأس ابؼاؿ؛ 
 برقيق مستويات عالية من الفاعلية التنظيمية؛ 

كابصالا بيكن القوؿ بأف فاعلية جودة ابغياة الوظيفية تساىم في زيادة فاعلية ابؼنظمة ككل، كالعكس صحيح، كىذا ما 
 : 02يوضحو الشكل رقم 

 

 

                                                           
1
كلية العلوـ   ،مجلة العلوم الانسانية و الاجتماعية، فلسفة إدارة جودة الحياة الوظيفية في المجال المهنيعبد الكرنً بن خالد، مباركي بوحفص،  

 .127، ص2015 الانسانية كالاجتماعية، جامعة بؿمد بوضياؼ ابؼسيلة،

.13ص، بق ذكرهبؿمد جاد الرب، مرجع سد سي 2  



 السابقة والدراسات الدراسة لمتغيرات النظري الإطار.......................................................... الأول الفصل

11 
 

 : العلاقة التبادلية بين فاعلية جودة الحياة الوظيفية والفاعلية التنظيمية 02م الشكل رق

 

 

 

 

 

 

 

، مطبعة جودة الحياة الوظيفية في منظمات الاعمال العصريةابؼصدر: سيد بؿمد جاد الرب، 
 .14،ص2008العشرم،مصر،

 : أبعاد جودة الحياة الوظيفيةثالثالمطلب ال

على الابعاد  ابتعدد كاختلاؼ الباحثتُ كلكن معظمهم اتفقو  تلفت أبعاد جودة ابغياة الوظيفيةت كاختعدد        
 :التالية

  :من ابؼنظمات الذ إجراء تغيتَات جذرية في بيئة العمل لتجعلها أكثر راحة للموظفتُ،  سعت العديدبيئة العمل
ادم كالتي تشمل الظركؼ ابؼناخية السائدة في مكاف كتتكوف بيئة العمل في ابؼنظمة من شقتُ بنا: بيئة العمل ابؼ

العمل داخل ابؼنظمة، كالتهوية، كالاضاءة، النظافة، كضغط العمل، مساحات العمل، الضجيج، عدد ساعات 
أدائها، أما الشق العمل،...الخ، ىذه الظركؼ بؽا انعكاس كتأبتَ في سلامة كصحة ابؼوارد البشرية في العمل كفاعلية 

في بيئة العمل النفسية كالاجتماعية كالتي تشمل على ابؼناخ الاجتماعية العاـ كطبيعتو، كالركابط  يتمثلالثاني ف
 1الاجتماعية كالصراعات التنظيمية ابؼوجودة بتُ العاملتُ.

  :عة ابؼكافآت كابغوافز، ينبغي على بزتلف أنظمة ابؼكافآت من مؤسسة لأخرل، كبغض النظر عن طبيالحوافز
بسنح ابغوافز كفقا للأداء أك  أدائو، كاىتمامو، كرغباتو، عموماأف يبدك اىتماما بحوافز موظفيهم كل حسب ابؼديرين 

                                                           
 .570-569، ص2005 الأردف،-عماف دار كائل للنشر، الطبعة الاكلذ،، ستراتيجياإدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد عمرك كصفي عقيل، 1

يةفاعلية جودة الحياة الوظيف  

 رضا العاملين

 الفاعلية التنظيمية

لعملاءا  أصحاب رأس المال البيئة الخارجية 



 السابقة والدراسات الدراسة لمتغيرات النظري الإطار.......................................................... الأول الفصل

12 
 

للجهد ابؼبذكؿ، أك حسب الأقدمية، أك ابؼهارة ابؼكتسبة، كىناؾ أنواع عديدة من ابغوافز منها ما ىو فردم، كآخر 
 .1ابؼشاركة في بزفيض التكاليف بصاعي، كبالث على نطاؽ ابؼنظمة كابؼشاركة في الأرباح، أك

 :تقوـ العلاقات الإنسانية الإبهابية في بيئة العمل على قيم مهنية، مثل:) الاحتًاـ ابؼتبادؿ،  العلاقات الاجتماعية
التعاكف كالانتماء للجماعة، الابياف بابؽدؼ العاـ، ابغرص على ابؼصلحة العامة كالتجرد من الأنانية(، التي بهب أف 

أبرت العلاقات الاجتماعية الإبهابية على الانتاجية كمستويات  نظمة كابؼتعاملتُ معها بصيعا، حيثد ابؼتسود أفرا
 .2الأداء

  :يعد الاستقرار الوظيفي من ابؼواضيع ابؼهمة لدل الادارة، كتزداد أبنية ىذا البعد بازدياد الاستقرار والامان الوظيفي
ر ا في ابؼنظمة. فلإحساس بالأماف من العوامل ابؼهمة التي تؤدم الذ الشعو أبنية الدكر البشرم الذم يلعب دكرا بؿوري
تقف كراء استمرار السلوؾ البشرم كالاطمئناف، كىو من ابغاجات التي  بالراحة كالاستقرار كالانتماء لبيئة العمل

 . 3تُ نوعية ابػدمة ابؼقدمةكاستقراره كتساىم في رفع الركح ابؼعنوية، كبرستُ مستول الأداء، كزيادة الانتاجية، كبرس
 :استًاتيجية حديثة تهدؼ الذ إطلاؽ الطاقات الكامنة للأفراد في ابؼنظمة، كمشاركتهم في التمكتُ ىو التمكين ":

برديد الرؤية ابؼستقبلية للمنظمة، كذلك لأف بقاح ابؼنظمة يعتمد على كيفية تكامل حاجات الأفراد مع رؤية ابؼنظمة 
، ا في صنعها بابؼنظمةو دعم كمساندة القرارات التي اشتًكراد العاملتُ بابؼنظمة بييلوف غالبا الذ . إف الاف4كأىدافها"

مدل ابؼساحة التي تسمح بها قيادة كإدارة ابؼنظمة في التنظيمية التي تتبعها ابؼنظمة ك كىذا يتوقف على السياسات 
بغقيقية من قبل ابؼنظمة كالعاملتُ معا لتحديد ت التمكتُ، فاذا كانت مشاركة بناءة قائمة على ابؼمارسة اعمليا

الاىداؼ كحل ابؼشكلات كابقاز ابؼهاـ كبرستُ ظركؼ العمل كرفع كفاءة الاداء على مستول الفرد كابؼنظمة، كل 
 .5نوعهاات الاعماؿ بغض النظر عن حجمها ك ذلك يشكل نقطة أساسية في بقاح منظم

 

 

 

 
                                                           

 تصادية الجزائرية دراسة حالة مؤسسة )أركوديم(قدور متطلبات جودة الحياة الوظيفية في تحقيق الأداء المتميز للعاملين في المؤسسة  الاسعاد بعجي، 1
 .521ص (،2019)أكت 02 ددعالالمجلد ابػامس، ، جامعة البشتَ الإبراىيمي برج بوعريريج ،مجلة البشائر الاقتصادية، ميديا

2
  .521نفس ابؼرجع السابق، ص 

3
وظيفي في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية دراسة حالة شركة جودة الحياة الوظيفية كمدخل لتحسين الاداء السحنوف مصطفى كعمر ربحي فيسة،  

 .24(، ص2019)ديسمبر 02العدد ،05بالوادم، المجلد جامعة الشهيد بضو بػضر ،مجلة المنهل الاقتصادي، سونلغاز فرع ولاية المدية

4
 .150،ص2011،الأردف الطبعة الاكلذ، دار كائل للنشر، ،قضايا إدارية معاصرة، كآخركف  أبضد عريقات 

5
، إدارة أعماؿ كلية في قطاع غزة جودة الحياة الوظيفية وأثرىا على الاداء الوظيفي للعاملين في المنظمات غير الحكومية يوسف البلبيسي، أسامة زياد 

 .95 ،ص2012عمادة الدراسات العليا، غزة-التجارة، ابعامعة الاسلامية
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 : أبعاد جودة الحياة الوظيفية03قم الشكل ر                              

 

 

 

                                                

                                   

 

 

  

 

 بناءا على ما سبق. من إعداد الطالبتُالمصدر: 

 المطلب الرابع :جودة الحياة الوظيفية كعملية أو نظام 

 :1الوظيفية كعملية أك نظاـ كفق النموذج ابؼقتًح كسيتم توضيحو في ما يليبيكن اعتبار جودة ابغياة 

  :ابؼدخلات ىنا في ىذا النموذج تتمثل في بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية كتتكوف ابؼدخلات من العناصر المدخلات
 التالية:
 ابؼوارد البشرية(.بزطيط  -3 برليل الوظائف. -2تصميم الوظائف.  -1بزطيط التوظيف: كيتكوف من:) -أ

 تعريف ابؼوظف(. -3 الاختيار كالتعيتُ. -2التوظيف. -1:) ابؼوظفوف: كيتكوف ىذا العنصر من -ب
دارة ا-3   التطوير.ك  التدريب -2تقييم أداء ابؼوظف.-1تطوير ابؼوارد البشرية: كيتكوف ىذا العنصر من:) -ج

 .(ابؼسار ابؼهتٍ
 ادارة ابغوافز(. -3ادارة رعاية ابؼوظفتُ. -2إدارة الركاتب. -1من:)ادارة ابؼكافآت: كيتكوف ىذا العنصر -د
إدارة  -3إدارة الصحة كالسلامة.   -2حركات ابؼوظفتُ. -1علاقة ابؼوظفتُ بالعماؿ: كيتكوف من:)-ق

 علاقة العمل كالادارة(. -5معابعة التظلمات. -4انضباط ابؼوظفتُ.
                                                           

1
كلية العلوـ   ،الافاق للدراسات الاقتصادية ،فية ودورىا في استدامة رأس المال البشري: نظرة عامةجودة الحياة الوظيشراؼ عقوف ،لقماف بوخدكني،  

  .86-84(،ص2020)02ددعال ،05، المجلد الاقتصادية كالتسيتَ كالعلوـ التجارية، جامعة العربي التبسي تبسة

 الحوافز

 بيئة العمل

ستقرار الوظيفيالأمان والا  

 العلاقات الاجتماعية
بعاد جودةأ  

ةيفيالحياة الوظ   

 التمكين
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 :ويل كل العناصر التي تم إدخابؽا في شكل بيانات بزص كيفية تصميم يتم في ىذه ابؼرحلة بر العمليات والمعالجة
كبرليل كبزطيط ابؼوارد البشرية، بالإضافة الذ كيفية التوظيف كالاختيار كالتعيتُ كتقييم أداء كالتدريب كالتطوير، كذلك  

 كيفية إدارة الركاتب كابغوافز، ككيفية إدارة الصحة كالسلامة ابؼهنية كغتَىا.
  بسثل كافة ابؼؤبرات البيئية التي لا بزضع لعمليات النظاـ كالتحوؿ  المؤثرة)البيئة الداخلية والبيئة الخارجية(:العوامل

 داخلو كلكنها تؤبر تأبتَا خارجيا على عمليات النظاـ.
  :اؾ أك فشل أم مشركع أك نظاـ داخل ابؼنظمة، كتتمثل ىذه العناصر في إدر  كىي التي بردد بقاحالعوامل المساعد

الأفراد كالكفاءات لبرامج جودة ابغياة الوظيفية، كمدل أبنيتها إليهم، كما بقد كفاءة الادارة كقدرتها في ادارة مثل 
ىذه البرامج، الدعم ابؼالر أم إمكانيات بسويل ىذه البرامج مع ضركرة توفر ميزانية بؿددة مسبقا للوصوؿ الذ النتائج 

 ابؼرجوة.
 :ذا النموذج في شكل برامج كاستًاتيجيات، ثم يتم تقييم ىذه ابؼخرجات في العناصر كتتمثل بـرجات ى المخرجات

 التالية:

 ؛برامج نظاـ الأجور كالتعويضات-أ     

 برامج الصحة كالأمن؛ -ب    

 برامج تنمية كتطوير قدرات العاملتُ؛-ج    

 برامج الأماف الوظيفي؛-د     

 برامج العلاقات الاجتماعية؛-ق     

 برامج ابغقوؽ الدستورية؛-ك     

 برامج ابؼسؤكلية الاجتماعية؛-ز     

 برامج التوازف بتُ ابغياة الوظيفية كابغياة الشخصية؛ -م    

 :عليها بيكن إجراء التعديلات  تشاؼ عيوب متابعة تنفيذىا، كبناءافبعد قياس البرامج كتقييمها اك التغذية الراجعة
 أف يتم تطبيق ىذه البرامج في ابؼنظمة،خرجات كمدخلات جديدة للنظاـ. بعد ابؼ الضركرية، كما بيكن استخداـ

فإنو كلابد أف بكصل على بؾموعة من النتائج يكوف أساسها برقيق الغايات كالأىداؼ التي بسس في مقدمتها ابؼنظمة 
 كرأس ابؼاؿ البشرم ابؼوجود داخل ابؼنظمة. كمن ىذه النتائج ما يلي:

 كابؼهارات كالقدرات الأنسب من ابؼوارد البشرية داخل ابؼنظمة؛بالكفاءات  الاحتفاظ 
 تطوير الكفاءات كابؼهارات كالقدرات الفردية؛ 
 توليد كتعزيز ابؼشاركة الوظيفية كالالتزاـ التنظيمي؛ 
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 تعزيز العدالة كالانصاؼ كابؼركنة؛ 
  ابؼوارد البشرية؛زيادة جودة ابغياة الوظيفية نظتَ تعزيزىا من قبل ابؼنظمة كبفارسات إدارة 
 برستُ الانتاجية كالارباح؛ 
  الكفاءة؛برقيق الفعالية ك 
 ابلفاض معدؿ دكراف ابؼوظفتُ؛ 
 ضماف الامتثاؿ القانوني للتشريعات كالدساتتَ؛ 
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 : جودة الحياة الوظيفية كعملية أو نظام04الشكل

 القيادة كأسلوب الادارة-                                                             
 المخرجات                     ابؼشاركة كحركة ابؼوظفتُ-    البيئة الداخليةالمدخلات                                 

 العادات كالاعراؼ-          
  كالتعويضات. برامج نظاـ الأجور-1                                 بزطيط التوظيف.                                                    -1
 برامج الصحة كالأمن. -2                                                                                        .معلومات حوؿ ابؼوظفتُ-2
  برامج تنمية كتطوير قدرات العاملتُ-3                                                معلومات حوؿ تطوير ابؼوارد                          -3

 برامج الاماف الوظيفي -4                                                                                                                 البشرية.
 برامج العلاقات الاجتماعية -5                                                                                 .فآتمعلومات خوؿ ادارة ابؼكا-4
                                                   برامج ابغقوؽ الدستورية                        -6                                   العوامل المساعدة                      معلومات حوؿ علاقات -5

 برامج ابؼسؤكلية الاجتماعية -7إدراؾ الأفراد                                        -                                   ابؼوظفتُ كالعماؿ
 برامج التوازف بتُ ابغياة الوظيفية                                                                        -8دارة                                             كفاءة الا-                                                            

 ابغياة الشخصية                     الدعم ابؼالر                         -                                                             
 
 
 
 

 ابؼنافسة-                                                           
 النقابات التشريعات ك-      البيئة الخارجية  

 أسواؽ العمل- 

 

 التغذية الراجعة 

ا في استدامة رأس المال البشري: نظرة جودة الحياة الوظيفية ودورىلقماف بوخدكني،  :شراؼ عقوف، المصدر
،  كلية العلوـ الاقتصادية كالتسيتَ كالعلوـ التجارية، جامعة العربي التبسي تبسة  ،الافاق للدراسات الاقتصادية، عامة

 .86ص (،2020)02ددعال ،05المجلد 

 

 العمليات والمعالجة
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 مزايا ومعيقات جودة الحياة الوظيفية : المطلب الخامس

برامج جودة ابغياة الوظيفية يؤدم الذ مزايا كفوائد كثتَة، في ابؼقابل يؤدم عدـ الفهم اف التطبيق ابعيد كالفعاؿ ل
 ، كنبرزىا في ما يلي:جودة أقل للحياة الوظيفيةعرقلة اعاقة ك ابعيد كابناؿ ىذه الذ برامج يقود الذ 

 الفرع الأول : مزايا جودة الحياة الوظيفية

 : 1في ما يلية الوظيفية كتتمثل توجد عدة مزايا كفوائد لتطبيق جودة ابغيا

 زيادة الانتاجية بسبب ابلفاض الاياـ ابؼفقودة في ابؼرض كالغياب؛ (1
 زيادة الكفاءة التنظيمية كبرستُ جودة ابؼنتج؛ (2
 بزفيض تكاليف التأمتُ الصحي؛ (3
 ابلفاض معدلات التعويض ابؼدفوعة نتيجة حوادث العمل؛ (4
 زايد الاحساس بابؼشاركة كابؼلكية؛زيادة ابؼركنة كالتكيف من قبل قوة العمل لت (5
 اختيار عمالة أفضل؛ (6

 بالإضافة الذ :

 كفاءة كفعالية أداء العاملتُ؛ 
 مل؛بلفاض معدؿ دكراف العا 
 اركة العاملتُ في ابزاذ القرارات؛زيادة مستويات الابداع كالابتكار في ابؼنظمة الناتج عن مش 
  داخل ابؼنظمة؛ الفاعلية التنظيميةزيادة مستول الولاء التنظيمي ك 

 الفرع الثاني: معيقات جودة الحياة الوظيفية

 : 2يلي ما منها نذكركتوجد عدة معيقات لسوء اك عدـ تطبيق جودة ابغياة الوظيفية 

 إببات الذات(؛-التنوع-كظائف ذات مستويات منخفضة ) من حيث التحدم (1
 مشاركة أقل في عملية ابزاذ القرارات؛ (2
 داء؛عدـ الربط بتُ الاجور كالا (3
 فشل التوصيف الوظيفي كالسياسات التنظيمية في التعرؼ على توقعات العاملتُ من كظائفهم؛ (4
 اعتماد سياسات ابؼوارد البشرية على التمييز كعدـ ابؼصداقية؛ (5
 انعداـ إرادة كمشاركة ابؼستخدمتُ في القرارات ابؽامة خاصة عند اللجوء الذ الاستغناء عن بعض العاملتُ؛ (6

                                                           
1
 .12سيد بؿمد جاد الرب، مرجع سبق ذكره ص 

 .25، صنفسوابؼرجع   2
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 ظيمية غتَ ابؼدعمة للعاملتُ؛الثقافات التن (7

 يتبتُ لنا بفا سبق ما يلي :

  الوظيفي لدل العاملتُ؛انعداـ الرضا 
 ار لدل العاملتُ؛زكاؿ بقافة الابداع كالابتك 
  ماطل في أداء العاملتُ لنشاطاتهم؛التالتسويف ك 
 ابلفاض مستويات الالتزاـ التنظيمي؛ 

 المبحث الثاني: الأداء المتميز للعاملين

عن  ، كذلكالذ مستول عالر كمرتفع كمنتظم  من مستول عادم العاملتُ تسعى ابؼنظمة الذ الارتقاء بدستول أداء       
لة القضاء على ابؼعيقات بؿاك أيضا على مستول بسيز العاملتُ،  ك طريق توفتَ بؾموعة من ابؼؤشرات كمتطلبات التي تدؿ 

 ؽ كمتميز.الذ أداء متفو  سمح بتطوير أداء العاملتُالتي لا ت

 : ماىية الأداء المتميزالمطلب الأول

كبالتالر ابغصوؿ على ميزة  يسمح بؽا بالارتقاء كالتفرد بالسوؽ وإف الأداء الوظيفي بؿور اىتماـ أم منظمة، لأن       
  .لذلك على ابؼنظمة توفتَ بصيع ظركؼ العمل ابؼتاحة لتمكن العامل من تطوير أدائو الذ أداء عالر تنافسية،

 الفرع الأول : مفهوم  الاداء 

من ابؼفاىيم الأكثر شيوعا في بؾاؿ الادبيات النظرية للإدارة كخاصة في ادارة ابؼوارد البشرية، لذلك لد يعتبر الأداء         
لأم بعد ينتمي  يأخذ مفهوما تبعالو، لأنو مفهوـ متعدد الأبعاد ك  يتمكن الباحثوف من الاتفاؽ على مفهوـ كاحد كشامل

 إليو.

 : تعريف الأداءأولا

التي تعتٍ إعطاء كلية الشكل لشيء   ( Performare)من الناحية اللغوية، يقابل مصطلح )أداء("اللفظة اللاتينية     
(التي تعتٍ ابقاز العمل اك الكيفية التي يبلغ بها التنظيم (Performance ما، كالتي اشتقت منها اللفظة الابقليزية

 .1أىدافو"

 يضا: ىو الأسلوب أك الطريقة الأمثل لإبقاز الأعماؿ كالانشطة المحددة من طرؼ ابؼنظمة.كيعرؼ أ

 

                                                           
1
  .86صابعزائر،  (،2001)نوفمبر01ددع، الجامعة بؿمد خيضر بسكرة ،مجلة العلوم الانسانيةالأداء بين الكفاءة والفعالية، ، ابؼليك مزىودةعبد  
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 ثانيا: تعريف الاداء الوظيفي

        يعرؼ أداء العاملتُ على أنو: "كمية كنوعية الابقازات الوظيفية التي بوققها بها الفرد ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفتو         
فنجاح ابؼؤسسات ابغديثة في برقيق أىدافها يعتمد بدرجة كبتَة على كفاءة كفعالية  افق كمهاراتو؛متطلباتها، كذلك بدا يتو ك 

 .1مواردىا البشرية، بفا بهعل برستُ ككفاءة أداء ابؼوارد البشرية أمرا ملحا"

كس نتيجة جهوده كيعرؼ أيضا بأنو: "أداء العاملتُ ىو درجة برقيق الفرد للمهاـ ابؼوكلة إليو بابؼؤسسة كالتي تع    
 .2انطلاقا من القدرات كابؼهارات التي بيتلكها كإدراكو للمهاـ التي يؤديها"

 للعاملينالمتميز الفرع الثاني : مفهوم الاداء 

يعتبر التميز من طموح من طموحات ابؼنظمة كىدفا تسعى الذ بلوغو، لأنو يضمن التفرد في ابؼراكز الاكلذ      
فسية على الاخرين خاصة اذا كاف التميز مرتبطا بدا يقدمو العاملتُ للمنظمة. اف الاداء ابؼتميز كبالتالر برقيق ميزة تنا

 للعاملتُ يأخذ اشكالا عديدة الذ اف يصل الذ اداء عالر كمتفرد كمتميز كىو ما برتاجو ابؼنظمة من عامليها.

السلوكيات التي يقوـ بها الفرد أبناء قيامو بدهامو،  " نتيجة حتمية لمجموعة من:على أنو الأداء ابؼتميز للعاملتُ يعرؼ     
 .3"كىذا كبيق الصلة بثقافة ابؼؤسسة

كعرؼ أيضا بأنو: "الأداء الذم يزيد عن ابؼعدؿ النمطي للأداء في الكمية كابعودة، اك تدني فتًة الوظيفة اك توفتَ     
 .4هود كابؼهارات بدا بوقق نتيجة ابهابية للنشاط"التكاليف، اك في السلوؾ ابؼتبع أبناء تأدية ابؼهاـ، من خلاؿ ابع

كعرؼ أيضا: ىي أعلى درجة من الدرجات )مستول من ابؼستويات( يصل اليها أداء الفرد كينفرد بها من خلاؿ 
 .5مهاراتو كخبراتو ابؼتًاكمة كقدراتو بفا يعكس مستول أداءه على بقاح ابؼنظمة كتفردىا على منافسيها"

                                                           
1
  .314، جامعة أبؿمد بوقرة بومرداس، ابعزائر، صمجلة المستقبل الاقتصادي ،داء الوظيفيعلاقة التمكين الاداري بالأتلخوخ سعيدة،  

 المديرية الجهوية بغرد-دور ثقافة المؤسسة في تحسين الاداء الوظيفي للمورد البشري دراسة ميدانية بمؤسسة سونطراكعالر خبار كقودة عزيز، عبد ال2
 .48، ص2022، 04، العدد14، جامعة قاصدم مرباح كرقلة، المجلدمجلة الباحث في العلوم الانسانية والاجتماعية النص،

 (،2020)15العدد،04المجلد ،الانسانيةراسات والد  دابالمجلة العربية للأ ،أثر منظومة القيم على الاداء البشري المتميز ،دمنتَة بؿمد ساتي السي3
 .328ص

4
لوـ كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كع  ،مجلة الواحات للبحوث والدراسات ،زية بالكفاءات نحو أداء بشري متميارد البشر و ادارة الم ،رشيد مناصرية 

  .113ص، 16،2012التسيتَ، جامعة غرداية، العدد

5
دور التمكين الاداري في تحقيق الاداء المتميز للعاملين دراسة ميدانية لعينة من الموظفين في الديوان الجهوي لتربية ربية ديلمي، أـ السعد ناصرم ك  

لوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد بوضياؼ (،ادارة اعماؿ، كلية العONAB)مجمع -الدواجن وحدة تغذية الانعام المسيلة
 . 26ص ،2021ابؼسيلة،
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أعلى مستوى من المهارات  "لأداء ابؼتميز للعاملتُ كىو:ت السابقة بيكن تعريف اامن خلاؿ التعريف
لدعم  المنظمة  بجودة واتقان  والخبرات التي ينفرد ويتمتع بها العاملون والتي تساعدىم في انجاز أعمالهم

 بصورة مستدامة".للوصول الى أىدافها بشكل متفوق و 

  المتميز : أبعاد الاداء انيالمطلب الث

      ىذه الأبعاد بلية بسيزه أدائو من عدمها، كتتمثلإف أداء ابؼورد البشرم يعتمد على مؤشرات كأبعاد تدؿ على قا      
 :1يلي أك ابؼؤشرات في ما

يرتكز ىذا ابؼعيار على أداء ابؼوظف كإبقازاتو الوظيفية كابؼهنية، كيتضمن ذلك حجم كنوعية الأداء : الأداء والإنجاز -
 لإبقازات بدا في ذلك برقيق أىداؼ تزيد عن ابؼتوقع أك تتفوؽ على متطلبات عملو الوظيفي.كطبيعة ا

أك     يرتكز ىذا ابؼعيار على مدل مبادرة ابؼوظف الذ تقدنً أفكار أك اقتًاحات أك دراسات المبادرة والابداع:  -
نتاجية كالارتقاء بدستول خدمات مبادرات أك أساليب عمل متميزة كمبدعة تساىم في تطوير الأداء أك برستُ الا

يعتٍ ىذا ابؼعيار بدرجة الابداع كابؼبادرة كمستول التميز كالتفرد فيما قدمو للمتعاملتُ كتبسيط الاجراءات، ك  ابؼقدمة
 ابؼوظف من افكار أك اقتًاحات أك ابقازات.

عاملتُ في خارج ابؼؤسسة/ابؼتعاملتُ يرتكز ىذا ابؼعيار على درجة تعاكف ابؼوظف مع ابؼت التعاون والالتزام الوظيفي: -
، كما يرتكز على درجة الالتزاـ الوظيفي كالسلوكي للموظف من مفي التعامل كالتعاكف معه الإبهابية الداخليتُ كمدل

 خلاؿ التزامو بالأنظمة ابؼؤسسية كاحتًامو بؽا مدعما بسجل كظيفي خاؿ من ابؼخالفات.
عيار على مدل رغبة كقدرة ابؼوظف ابعديد على تعلم ابؼهارات ابؼتعلقة بدهاـ يركز ىذا ابؼالتعلم والتحسين المستمر:  -

 عملو، كمدل استفادتو من خبرات زملائو الاكثر خبرة كمعرفة.
يتضمن ىذا ابؼعيار كيفية قياـ ابؼؤسسة بتطوير أساليب التواصل بتُ ابؼوارد البشرية المشاركة وتحمل المسؤولية:  -

 ستًاتيجيات كأىداؼ ابؼؤسسة.يات كالفئات الوظيفية كبدا بوقق اتُ بـتلف ابؼستو تساىم في تعزيز العلاقة ب

 :2أبعاد أخرل، كتتمثل في ما يلي بلابة كبذدر الاشارة بأف بعض الباحثتُ اتفقوا على 

 أم انتاجية الأداء من خلاؿ: الكمية، ابعودة، التكلفة، الكيفية، الوقت ابؼستغرؽ. معدل الأداء: -
 .كالتصرفات التي تصدر من الفرد  أبناء أدائو للأنشطة كابؼهاـ ابؼختلفة في عملوتعتٍ السلوكيات ك  سلوك الاداء: -

                                                           
1
 .524-523سعاد بعجي، مرجع سبق ذكره، ص  

2
دراسة حالة مؤسسة بناء  ةري بالمؤسسة الاقتصادية الجزائريالتمتين الوظيفي وأثره في تثمين الأداء المتميز للمورد البش، بقيب سبع كرشيد مناصرية 
كلية الاقتصاد كالتجارة كعلوـ الادارة ابعديدة، جامعة قاصدم مرباح كرقلة،   ،مجلة الباحث، ( وحدة المتغيرBATICIMلهياكل المعدنية المصنعة)ا

 . 721ص ،2020، 01ددعال، 20المجلد
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أم قدرة الفرد على الاستمرار في برستُ أدائو كبسيزه عن الاخرين، حيث أف الاداء ابؼتميز  استمرارية التميز: -
 .ليس بؾرد برقيق نتائج أعلى  من حيث الأىداؼ بل الاستمرار في ذلك

 كالشكل التالر يوضح أىم أبعاد الأداء ابؼتميز للعاملتُ  

 : أبعاد الأداء المتميز للعاملين05الشكل 

 

 

 

 

 

 

 : من إعداد الطالبتُ بناءا على ما سبق.المصدر

 : متطلبات ومعوقات الاداء المتميز للعاملين ثالثالمطلب ال

داؼ ابؼنظمة كلتحقيقو كجب برقيق بؾموعة من ابؼتطلبات كقد يكوف ىناؾ يعتبر الاداء ابؼتميز للعاملتُ أحد أى    
 اخفاؽ في برقيقو نتيجة لعدة معوقات.

 :للعاملين  : متطلبات الاداء المتميز الفرع الأول

 :1يلي لتحقيق أداء متميز للعاملتُ كجب استيفاء بؾموعة من متطلبات نذكرىا في ما

 النتائج ابؼتوقعة حتُ ابساـ التنفيذ؛تو ك ة كبرديد الاداء ابؼطلوب كطريقتصميم الوظيفة بطريقة علمية كسليم .1
توفتَ مستلزمات الاداء ابؼادية كالتقنية من مواد، معدات، معلومات، كغتَ ذلك من موارد تتطلب التنفيذ السليم  .2

 للعمل حسب تصميم ابؼوضوع؛
 بات التنفيذ السليم؛متطلبدكاف تنفيذ الوظيفة بدا يتوافق مع تهيئة الظركؼ المحيطة  .3

                                                           
 درك في تحقيق الاداء الوظيفي المتميزالتوصيف الوظيفي والدعم التنظيمي الم دورسولاؼ عزالدين سعيد الدلوم، برشنك صالح بؿمد العسكرم ك  1

 ،23المجلد كلية الادارة كالاقتصاد، جامعة بغداد،  ،مجلة العلوم الاقتصادية والادارية، دراسة استطلاعية لآراء عينة من رؤساء الاقسام في جامعة السليمانية
 .131ص ،01،2017ددعال

 أبعاد الأداء المتميز للعاملين

 ابؼشاركة كبرمل ابؼسؤكلية ابؼبادرة كالإبداع الأداء كالإبقاز

لتزاـ الوظيفيلاالتعاكف كا التعليم كالتحستُ ابؼستمر  
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توفتَ ابؼوظف أك ابؼوظفتُ ابؼؤىلتُ للقياـ بالوظيفة، كاعدادىم كتدريبهم على طرائق الاداء الصحيحة، كتوفتَ  .4
 ابؼعلومات الكاملة عن خطة الاداء كأىدافو كابؼعدات المحددة كمستويات ابعودة كمعايتَ تقييم النتائج؛

ف أبناء الوظيفة كتزكيده بابؼعلومات ابؼتجددة، كمساعدتو على بزطي ما متابعة الاداء كملاحظة ما يقوـ بو ابؼوظ .5
 يصادفو من عقبات؛

 رصد نتائج التنفيذ كتقييمها بالقياس الذ الاىداؼ كابؼعدلات المحددة، كتعويض ابؼوظف عن أدائو  كفق نتائج التقييم؛ .6

 : 1كعند توفر ىذه ابؼتطلبات ينتج لنا أداء متميز للعاملتُ، بيتاز ب

برستُ الانتاجية كالأداء طبقا للمواصفات، كحسم استخداـ كسائل الانتاج، كبزفيض اك منع العيوب  -
 كالأخطاء؛

 بزفيض تكاليف الانتاج، كترشيد تكلفة الصيانة كالاصلاح كاعادة انتاج ابؼنتجات ابؼعيبة؛ -
تكار منتجات كاساليب تطوير ابؼنتجات كتنزيع بؾالات استخدامها كبزفيض تكلفة انتاجها كصيانتها، كاب -

 ككسائل انتاج متطورة دائما؛

 للعاملين الفرع الثاني : معوقات الأداء المتميز

 :2يلي تتمثل معيقات برقيق الاداء ابؼتميز للعاملتُ في ما

كىي العوامل ابؼرتبطة بابؼوظف كالتي بيكن السيطرة عليها من قبلو، كلقد ركزت العديد  مجموعة العوامل الشخصية: .1
لدراسات على ابػصائص الشخصية للأداء الابتكارم ابؼتميز كالتي تتمثل غالبا بابغدس كالاعتماد على الذات من ا

كابؼيل للمغامرة كابغاجة للتغيتَ كالابقذاب للتعقيد،  كاف غياب ىذه العوامل يعد عائقا أماـ ابؼوظفتُ الراغبتُ في 
 برقيق الاداء الوظيفي ابؼتميز.

 كىي العوامل ابؼرتبطة بابؼنظمة كلا دخل للموظفتُ في ابهادىا، من أبرزىا:  ظيمية:مجموعة العوامل التن .2
 البيئة البتَكقراطية، التقيد بالقوانتُ كالتعليمات، زيادة عبء الدكر.

 
 
 
 
 
 

                                                           
  .114ص،مرجع سبق ذكره ،رشيد مناصرية1

2
 .132، مرجع سيق ذكره، صسولاؼ عزالدين سعيد الدلومالعسكرم ك برشنك صالح بؿمد  
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 المطلب الرابع: أساليب وعوامل تحقيق الاداء المتميز للعاملين

تُ من خلاؿ توفتَ مستلزمات اللازمة ك تهيئة البيئة ابؼلائمة كاتباع تسعى ابؼنظمات الذ برقيق الاداء ابؼتميز للعامل 
بعض الاساليب التي تساعد ابؼوظفتُ في الوصوؿ اليو، كقبل استعراض ىذه الاساليب بيكن الاشارة الذ أف ىناؾ بعض 

ابؼنظمة كالعمل على رفعها ابػطوات بيكن اتباعها لتحقيق أداء متميز للعاملتُ كىي: كضع معايتَ عالية للأداء لكل أفراد 
أعماؿ جديدة كإليهم باتباع أسلوب التناكب الوظيفي،  بشكل تدربهي ، كتطوير الرؤساء أك ابؼشرفتُ ك ذلك بإسناد

من ابؼوظفتُ في مراكزىم فتًة أطوؿ  ذكم القدرات العالية لأفرادا كابغرص على تعلم ابعميع بشكل مستمر، كعدـ إبقاء
مل على إجراء تعديلات في بيئة العمل بشكل مستمر كالثقافة التنظيمية ك سياسة ابؼنظمة، كالقياـ من ابغد ابؼقرر ، كالع

 بتزكيد كل مستول من مستويات ابؼنظمة بدوىبة جديدة، كتوظيف رؤساء كمشرفتُ  مناسبتُ بغل ابؼشكلات التنظيمية.

ابؼتميز للعاملتُ فتتمثل في برقيق الوتائر  لذ الاداءالتي تساعد ابؼوظفتُ في الوصوؿ إأما فيما بىص الأساليب  
العالية في الأداء كالانتاجية للموظفتُ  في ابؼنظمة يتحقق من خلاؿ بعوء إدارة ابؼنظمة الذ اتباع عدة أساليب منها:  فهم 

برمل ك تقبل  تشجيع التفكتَ بالشراكة في العمل، ربط ابغوافز بالأداء، برفيز ابؼوظفتُ علىالأسلوب كالفلسفة الإدارية، 
 ابؼسؤكلية، بذنب العوامل المحبطة للتحفيز.

أما بالنسبة لعوامل برقيق الأداء ابؼتميز للعاملتُ، فإنو من ابؼمكن لإدارة ابؼوارد البشرية أف تقوـ بتنفيذ بفارستها  
زىا: توفتَ مناخ ابػاصة، فضلا عن تنفيذ كاتباع بعض الاساليب الداعمة لوصوؿ ابؼوظفتُ لأداء متميز كالتي من أبر 

تنظيمي ملائم، زيادة الرضا الوظيفي، تقليل ضغط العمل، نوعية حياة العمل، التدريب كالتطوير، تبتٍ أساليب حديثة في 
 .1تصميم الأعماؿ إضافة الذ أساليب أخرل: تعديل السلوؾ، تبتٍ الابماط القيادية ابؼناسبة للرؤساء

 ية بالأداء المتميز للعاملين: علاقة جودة الحياة الوظيفالخامسالمطلب 

تلعب برامج جودة ابغياة الوظيفية دكرا كبتَا في برستُ بيئة العمل كتوفتَ البيئة ابؼفضلة التي برظى برضا العاملتُ، 
م التزاـ قوم بتعليمات بفا يؤدم الذ زيادة الانتاجية فعندما يستمتع العاملوف بوظائفهم كيفتخركف بها يتولد عندى

دة العمل، الذم من شأنو زيادة الانتاجية كنيل رضا العملاء ففي المحصلة النهائية يناؿ العاملوف بظعة كجو كاجراءات 
كحوافز أفضل ككذلك ابغاؿ بالنسبة لأصحاب العمل نظتَ النمو في الربحية العالية  كالانتاجية القصول. حيث  كمكافآت

ة نظر العاملتُ ىو برستُ ظركؼ العمل بينما ابؽدؼ أف ابؽدؼ الاساسي من برامج جودة ابغياة الوظيفية من كجه
الاساسي من كجهة نظر ابؼنظمة ىو زيادة الفاعلية التنظيمية، فالرضا الوظيفي ضركرم للارتقاء بالأداء الوظيفي، كلقد 

ياب أظهرت الدراسات أف بعودة ابغياة الوظيفية  بؽا آبار ابهابية على ابؼنظمة، حيث تعمل على بزفيض معدلات الغ

                                                           
1
 .133، مرجع سيق ذكره، صسولاؼ عزالدين سعيد الدلومبرشنك صالح بؿمد العسكرم ك  
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كدكراف العمل زيادة الرضا كالالتزاـ الوظيفي كما يزيد من دافعية ككلاء العاملتُ ، فالرضا الوظيفي ضركرم للارتقاء بالأداء 
 .1الوظيفي كالالتزاـ بأنظمة العمل، الذم يؤدم بدكره الذ أداء عالر كنشاط مرتفع في السوؽ

 الوظيفية كالأداء ابؼتميز للعاملتُ: ( يوضح العلاقة بتُ جودة ابغياة06كالشكل التالر رقم)

 

 للعاملين : علاقة جودة الحياة الوظيفية بالأداء المتميز06الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : من إعداد الطالبتُ بناءا على ما سبق.المصدر

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
  .16أسامة زياد يوسف البلبيسي، مرجع سبق ذكره، ص 

 :وفير أبعاد جودة الحياة الوظيفيةت

توفتَ بيئة عمل مناسبة كملائمة مع توفتَ 
ابغوافز كابؼكافآت بالإضافة الذ توفتَ 

الأمن الوظيفي كالالتزاـ بأنظمة العمل مع 
بسكتُ العاملتُ كمشاركتهم في ابزاذ 

القرارات كبرستُ العلاقات الاجتماعية  
 .كغتَ الربظيةالربظية 

تحسين ظروف العمل 
وزيادة الرضا الوظيفي 

لاء التنظيمي لدى والو 
 العاملين

 أداء 

 متميز

 للعاملين
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 الدراسات السابقة : المبحث الثالث

دراستنا على بؾموعة من الدراسات  تعتبر الدراسات السابقة أساس من أسس بناء أم دراسة بؽذا قد قامت
 فية كدراسات متعلقة بالأداء الوظيفي ابؼتميز. تعلقة بجودة ابغياة الوظيمنقسمة الذ دراسات مالسابقة 

 المطلب الأول : الدراسات المتعلقة بجودة الحياة الوظيفية 

في  جودة ابغياة الوظيفيةد أبر أبعابعنواف  ) 2022أفراح محمد علي سعد الحربي (دراسة  : الدراسة الاولى (1
 .برقيق ابؼيزة التنافسية بعامعة جدة

، كتفرع قيق ابؼيزة التنافسية بعامعة جدةبر التعرؼ أبر جودة ابغياة الوظيفية كأبعادىا في ىدفت ىذه الدراسة الذ   
ؿ أبر جودة ابغياة ىذا ابؽدؼ لعدة أىداؼ فرعية منها:  التوصل الذ الفركؽ الاحصائية  بتُ اجابات ابؼبحوبتُ حو 

 مقتًحات تفيد موضوع الدراسة.ك  الوظيفية  في برقيق ابؼيزة التنافسية بجامعة جدة  كأيضا التوصل الذ توصيات

كقد توصلت الدراسة الذ عدة نتائج أبنها: كجود أبر ابهابي قوم  بتُ جودة ابغياة الوظيفية بأبعادىا في برقيق ابؼيزة  
جودة ابغياة الوظيفية  في  في المجمل لا توجد فركؽ احصائية بتُ اجابات ابؼبحوبتُ حوؿ أبر التنافسية بعامعة جدة كأيضا

 برقيق ابؼيزة التنافسية بجامعة جدة.

علاقتها ( بعنواف جودة ابغياة الوظيفية ك  2021بوضياف نوال و بوجلال سهيلة دراسة )الدراسة الثانية:  (2
 .بابؼؤسسة الاستشفائية الزىراكم بابؼسيلة  بالاستغراؽ الوظيفي لدل ابؼمرضتُ العاملتُ

لاستشفائية الزىراكم كىدفت الدراسة الذ التعرؼ على جودة ابغياة الوظيفية لدل ابؼمرضتُ العاملتُ بابؼؤسسة ا
لاستشفائية الزىراكم بابؼسيلة، التعرؼ على مستول الاستغراؽ الوظيفي لدل ابؼمرضتُ العاملتُ بابؼؤسسة ابابؼسيلة، ك 

الاستغراؽ الوظيفي لدل عينة من  ابؼمرضتُ العاملتُ بابؼؤسسة ك جودة ابغياة الوظيفية  شف عن العلاقة ابؼوجودة بتُالكك 
 الاستشفائية الزىراكم بابؼسيلة.

كقد توصلت الدراسة الذ عدة نتائج أبنها أنو مستول متوسط لكلا من جودة ابغياة الوظيفية كالاستغراؽ   
لعاملتُ بابؼؤسسة الاستشفائية الزىراكم بابؼسيلة، إضافة الذ كجود علاقة ارتباط ابهابية طردية الوظيفي لدل ابؼمرضتُ ا

 دالة احصائيا  بتُ جودة ابغياة الوظيفية كالاستغراؽ الوظيفي.
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 .أبر جودة ابغياة الوظيفية على الالتزاـ التنظيمي بعنواف (2019إسلام محمد القطيش ): دراسة الدراسة الثالثة (3

تم تلخيص يمي  ك جودة ابغياة الوظيفية لدل ذلك بالالتزاـ التنظاسة الذ بشكل رئيسي  استقصاء أبر دفت الدر ى
عدة أىداؼ من ىذه الدراسة أبنها قياس مدل توفر أبعاد جودة ابغياة الوظيفية في جامعة الاسراء كقياس مستول الالتزاـ 

 ظيفية كمستول الالتزاـ التنظيمي.التنظيمي كإبهاد علاقة بتُ أبعاد جودة ابغياة الو 

  كتوصلت الدراسة الذ نتائج أبرزىا ىي أف مستول توفر أبعاد جودة ابغياة الوظيفية  في جامعة الاسراء متوسط
مستول الالتزاـ التنظيمي في ابعامعة مرتفع إضافة الذ كجود أبر داؿ احصائيا بتُ جودة ابغياة الوظيفية كالالتزاـ التنظيمي ك 
 ، فكلما برسنت جودة ابغياة الوظيفية انعكست ابهابا على الالتزاـ التنظيمي.ؾ ارتباط ابهابي قوم بينهمام ىناأ

 : الدراسة المتعلقة بالأداء الوظيفي المتميزالمطلب الثاني

بعنواف دكر متطلبات جودة ابغياة الوظيفية في برقيق الأداء ابؼتميز (2019دراسة )بعجي سعاد  :الأولى الدراسة .1
 للعاملتُ في ابؼؤسسة الاقتصادية ابعزائرية دراسة حالة مؤسسة )أركودنً( ميديا.

ىدفت الدراسة الذ التعرؼ على مدل توفر متطلبات جودة ابغياة الوظيفية في ابؼؤسسة الاقتصادية ابعزائرية في 
تصادية ابعزائرية، كقياس أبر مؤسسة أركودنً، كالتعرؼ على مستول الأداء الوظيفي ابؼتميز للعاملتُ في ابؼؤسسة الاق

 متطلبات جودة ابغياة الوظيفية على الأداء البشرم ابؼتميز.

(تتوفر على مستول متوسط Mideaكقد توصلت الدراسة الذ عدة نتائج أبنها أف ابؼؤسسة الاقتصادية أركودنً )
لأمن الوظيفي، كالعلاقات الاجتماعية،  من جودة ابغياة الوظيفية بأبعادىا)بيئة العمل، ابغوافز، التمكتُ، الاستقرار كا

( برتوم على عاملتُ ذكم أداء متميز كمرتفع، كما أظهرت الدراسة Mideaكما أف ابؼؤسسة الاقتصادية أركودنً )
كجود أبر ذك دلالة إحصائية بؼتطلبات جودة ابغياة الوظيفية)ابغوافز، التمكتُ، الاستقرار كالأمن الوظيفي، العلاقات 

 على الأداء ابؼتميز للعاملتُ. الاجتماعية(

بعنواف دكر التوصيف الوظيفي كالدعم ( 2017)سولاف عز الدين سعيد الدلوي  دراسة: الثانيةالدراسة  .2
التنظيمي ابؼدرؾ في برقيق الأداء الوظيفي ابؼتميز دراسة استطلاعية لآراء عينة  من رؤساء الأقساـ في جامعة 

 السليمانية(.

عرؼ على التوصيف الوظيفي كالدعم التنظيمي ابؼدرؾ في جامعة السليمانية، كالتعرؼ على ىدفت الدراسة إلذ الت
 الأداء الوظيفي التميز للعينة ابؼبحوبة، مع ابراز دكر التوصيف الوظيفي كالدعم التنظيم ابؼدرؾ على الأداء الوظيفي ابؼتميز.

نوية ذات دلائل إحصائية بتُ كل من التوصيف كتوصلت الدراسة الذ نتائج أبرزىا كجود علاقات ارتباط كأبر مع
الوظيفي كالأداء الوظيفي ابؼتميز، ككذلك الدعم التنظيمي ابؼدرؾ كالأداء الوظيفي ابؼتميز، كأختَا التوصيف الوظيفي 

 كالدعم التنظيمي ابؼدرؾ معا مع الأداء الوظيفي ابؼتميز.
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دكر الثقافة التنظيمية في برقيق الاداء ابؼتميز (  2016روابحية عيسى و كورتل فريد دراسة ) : الثالثة الدراسة .3
 .(LDC)و( LEAللعاملتُ في ابؼؤسسة الاقتصادية ابعزائرية دراسة ميدانية في مؤسستتُ اقتصاديتتُ )

 LEAىدفت الدراسة الذ التعرؼ على مدل توفر أبعاد الثقافة التنظيمية كالاداء ابؼتميز للعاملتُ في مؤسستي 
 .LDCك

الدراسة الذ نتائج أبنها توفر أبعاد الثقافة التنظيمية بدرجة غتَ متوسطة غتَ كافية لتحقيق الأداء ابؼتميز كتوصلت 
كأف مستول أداء العاملتُ في ميداف الدراسة متوسط، كذلك كجود تأبتَ معنوم لأبعاد الثقافة التنظيمية بؾتمعة غلى 

 برقيق الاداء ابؼتميز .

 ى الدراسات السابقة: التعليق علثالثالمطلب ال

أىم الفركقات بتُ الدراسات السابقة  بعد الاطلاع على الدراسات السابقة كمن خلابؽا بيكن أف نعرض
 كالدراسة ابغالية:

  بينما ركزت الدراسات السابقة على ابؼتميز للعاملتُ بدختلف أبعاده يعتبر ابؼتغتَ التابع في الدراسة ابغالية ىو الأداء
 كالالتزاـ التنظيمي....الخ.ة كالاستغراؽ الوظيفي تنافسيابؼيزة ال

  تناكلت الدراسات السابقة موضوع جودة ابغياة الوظيفية بأبعاد ككجهات نظر بـتلفة، حيث تناكلت الدراسة ابغالية
موضوع جودة ابغياة الوظيفية من خلاؿ: بيئة العمل، ابغوافز، التمكتُ، الاستقرار كالاماف الوظيفي، العلاقات 

 جتماعية.الا
  دراسة ابغالة في الدراسة ابغالية ىي مؤسسةALGM كانت دراسة ابغالة في   اكىي مؤسسة اقتصادية جزائرية، بينم

 أخرل، مثل ابعامعات  كابؼؤسسات الاستشفائية....الخ. كمؤسسات الدراسات السابقة في أماكن
 تَات بـتلفة مثل التوصيف الوظيفي كالثقافة متغداء ابؼتميز للعاملتُ من أبعاد ك تناكلت الدراسات السابقة الا

 .التنظيمية

 ىذه الدراسة مع الدراسات السابقة في: بو تشتًؾ كبيكن عرض ما

اعتمدت غالبية الدراسات السابقة على ابؼنهج الوصفي التحليلي، ككانت أداة الدراسة الاستبياف، كبست 
 . spssمعابعتها عن طريق الأساليب الإحصائية باستخداـ برنامج
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 خلاصة الفصل الأول:

بعد الاطلاع على العديد من الدراسات كالأبحاث ابػاصة بدتغتَات الدراسة تبتُ لنا في الفصل ابؼقسم   
الذ مبحثتُ أكؿ يتحدث عن أف جودة ابغياة الوظيفية ىو مصطلح حديث نسبيا  كبهب الاىتماـ بو لأنو مفهوـ يوضح 

كبرفيزه كتوفتَ الأمن كالالتزاـ الوظيفي لتحقيق الرضا الوظيفي العمل ابؼناسبة للعامل  يع ظركؼللمنظمة أنو بهب توفتَ بص
كمنو سهولة في برقيق أىداؼ ابؼنظمة. كمبحث باف  يتحدث عن أداء كظيفي متميز كىو أقصى كأفضل ما يصل اليو 

 العامل  عند توفتَ بصيع ظركؼ العمل ابؼلائمة. 

ة ابغياة الوظيفية علاقة مباشرة بالأداء الوظيفي ابؼتميز عن طريق توفتَ بصيع كقد خلص ىذا الفصل الذ اف بعود
مشاركة في وافز كبتَة كأمن كالتزاـ كظيفي ك أبعاد جودة ابغياة الوظيفية من بيئة عمل ملائمة كعلاقات اجتماعية بفتازة كح

 ابزاذ القرارات الذ برقيق مستول عالر متفوؽ كمتميز للعاملتُ.
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 تمهيد:

أبرىا على الأداء ابؼتميز للعاملتُ، كلشرح أكثر في موضوع النظرية بعودة ابغياة الوظيفية ك استعراض الدراسة  بعد
وظيفية على الأداء ابؼتميز بزصيص ىذا الفصل للدراسة ابؼيدانية بؼعرفة مدل تأبتَ جودة ابغياة الك الدراسة تم استهداؼ 
 .SARL ALGMللعاملتُ في مؤسسة 

كخصائص أفراد عينة الدراسة،  SARL ALGMسيتم التطرؽ في ىذا الفصل الذ التعريف بدجتمع الدراسة 
الأدكات ابؼستخدمة في الدراسة كذلك بعمع البيانات كالأساليب ابؼستخدمة  في برليل البيانات، كفي ابػتاـ سيتم برليل ك 

 ، انطلاقا بفا سبق قمنا بتقسيم ىذا الفصل الذ:spssتفستَ البيانات المجمعة باستخداـ البرنامج الإحصائي 

 تقديم المؤسسة محل الدراسة: المبحث الأول

 المبحث الثاني: الطريقة والاجراءات

 و اختبار الفرضيات المبحث الثالث: تحليل النتائج
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 سسة محل الدراسةالمبحث الأول: تقديم المؤ 

في ىذا ابؼبحث سنحاكؿ عرض منهجية الدراسة كذلك من خلاؿ عرض ابؼنهج ابؼتبع كالتعريف بدجتمع الدراسة  
 كعينة الدراسة، كزيادة على ذلك بموذج الدراسة كالأساليب كالأدكات ابؼستخدمة في الدراسة.

 ALGMماىية مؤسسة المطلب الأول: 

بولاية برج بوعريريج بـتلف منتجاتها  SARL ALGMلذ التعرؼ على شركة سيتم التطرؽ في ىذا ابؼبحث ا 
 كالأىداؼ التي تسعى الذ برقيقها كابؽيكل التنظيمي بؽا.  

 ALGMالتعريف بمؤسسة أولا :

         Algèrienne Gèomembraneىي مؤسسة جزائرية كابظها الكامل ىو   ALGM مؤسسة
Mecheri  ىي شركة عائلية كشركة تابعة لمجموعة شركات مشرم كتعتبر رائدة في صناعة لعازلة كالتي تعتٍ صناعة الاغشية ا

الأغشية الأرضية  من البولر ايثيلتُ عالر الكثافة كتستعمل في تربية الأحياء ابؼائية  كالفلاحة كحتى في العزؿ ابؼائي كحتى 
عامل من خربهي  60من  كبرتوم على أكثر 2013بذميع ابؼياه بالنسبة للمناطق القاحلة كشبو القاحلة. تأسست سنة 

الاؼ متً مربع  كتقع في كلاية برج بوعريريج بالضبط في ابؼكاف  5ذكم ابػبرة، كتبلغ مساحة ىذه ابؼؤسسة ابعامعات ك 
دج لدل  300000000، ابؼنطقة الصناعية، طريق ابؼسيلة، برج بوعريريج ابعزائر. يقدر رأس ماؿ الشركة بحوالر 3رقم 
طن في السنة، حيث سابنت ىذه الشركة  في خفض فاتورة  8000الآف قدرة انتاج تصل الذ أكثر من   ALGMشركة

 مليوف يورك في العقود ابؼاضية. 5مليوف يورك بعد أف كانت أكثر من  1الاستتَاد للأغشية العازلة الذ أقل من 

بؼعايتَ ابعودة العابؼية كذلك بسبب ابؼواد  تقوـ ابؼؤسسة بإنتاج بـتلف الأغشية العازلة بجودة جد عالية  كطبقا
الأكلية ابؼستعملة العالية ابعودة، حيث بررص ابؼؤسسة دائما على تلبية متطلبات زبائنها  كمواكبة التطور السريع  الذم 

بؼصنعة منافسة كبرل شركات االسوؽ العابؼية  كأصبحت  ALGMيشهده قطاع الصناعة حيث دخلت  مؤسسة 
تطمح أيضا الذ بزفيض أسعار الأغشية العازلة بؿليا، بفضل حرصها الدائم على جودة منتجاتها لة عابؼيا ك للأغشية العاز 

 على شهادة بلابية مشتًكة كىي : ALGMبرصلت شركة 

ISO9001  لإدارة ابعودة كISO1400لإدارة البيئة كCE  1لشهادة ابؼنتج لامتثالو لتشريعات الابراد الأكركبي. 
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 ALGMيم منتجات مؤسسة : تقدثانيا 

ا عالية ابعودة، التي يتمثل في الغشاء العازؿ الذم يستعمل في العزؿ ابؼائي  اتهتقوـ ابؼؤسسة اليوـ بتسويق منتج
 كبذميع ابؼياه كالفلاحة كيتمثل في:

 ALGMالتابعين لشركة  التعريف بالمنتجين .1
 :1بنا نتاج منتجتُ ك بإ  ALGMتقوـ شركة 

 غشاءHDPE :  أملس كمنظم حيث:ىو غشاء 

مم، 0.75متً بطوؿ كاحد لكل بظك ) 7.1بكرات بعرض ىو منتج ذك كجهتُ ناعمتُ كمعبأ  أملس:
 مم(.3مم، 2.5مم، 2مم، 1.5مم،01

درات كبالتالر يسمح ىذا الأختَ ىو منتج ذك كجو أملس ككجو منظم لزيادة معامل الاحتكاؾ على مستول ابؼنح منظم:
 بكدار  كبالتالر  زيادة فراغات ابغفر كأحواض السعة.غلاؽ ابؼنحدرات شديدة الابإ

  غشاءTPOكىو ابؼنتج ابعديد ابؼخصص من قبل شركة مم،  1.2كليفتُ بسمك: بلاستيك حرارم من البولر أ
ALGM  .لعزؿ الأسطح 

 : مزايا المنتجين .2
 :  2تتمثل فيللمنتجتُ عدة مزايا ك 

 ؛مقاكمة كيميائية عالية 
  ؛بؽالوجتُخالر من امنعم النسيج ك 
 ؛مقاكمة تآكل عالية 
 ؛مقاكمة للأشعة فوؽ البنفسجية 
 ؛مقاكمة الطقس 
 ؛حياد فسيولوجي عالر ابؼركنة 
  ؛القوارضمقاكمة ابؼيكركبات كابعذكر ك 
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 ALGMمجال تطبيق منتجات شركة  .3
 :1تتمثل فيك 

 ؛أحواض تربية الأحياء ابؼائية 
 ٍ؛مراكز الطمر التقت 
 ؛ابؼستنقعات 
 ؛الأسطح 
 ؛الأنفاؽ 
 ؛أحواض الرم 

 ALGMالمطلب الثاني:  أىم المؤسسات التي تتعامل معها مؤسسة 

بؿليا كدكليا استطاعت ابؼؤسسة كسب علاقات بذارية مع بـتلف ابؼؤسسات سواء    ALGMبسبب بقاح شركة 
 : 2داخليا كخارجيا كبيكن تقسيم خذه ابؼؤسسات الذ

 كيتمثلوف في:  ALGMف كعملاء لشركة : كىي ابؼؤسسات الوطنية كالتي يعتبرك مجموعة وطنية .1

SONATRACH- NAFTAL –COSIDAR-INERGA-AMENHYD-GROUPE ETRH 

HADDAD-ALGREEN-GCB-GROUPE ENPC. 

 كيتمثلوف في: ALGM: كىي ابؼؤسسات الدكلية كالذين يعتبركف عملاء لشركة مجموعة دولية .2
 HYUNDAI  ENGINEERING& CONSTRUCTION  ؛ىي مؤسسة كوريةك 
  HALLIBURTON ؛كىي شركة أمريكية 
 PETROFAC ركة ابقليزية في ابؼملكة ابؼتحدة؛كىي ش 
 SOLUTION ENVIROMENTAL ؛كىي شركة مصرية 
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 ALGMالمطلب الثالث: الهيكل التنظيمي لمؤسسة 

 كالتالر:   ALGMيتمثل ابؽيكل التنظيمي لشركة 

 .ALGM: الهيكل التنظيمي لمؤسسة(06)الشكل رقم
 

 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .من كبائق ابؼؤسسة المصدر:

 

مدير المالية 
 والمحاسبة

مدير الموارد 
 البشرية

مسؤول 
 تجاري

مشرف على 
 المبيعات

 مسؤول التموين

 بائع/مشتري

 أمين المخزن

 سائق المخزن

 مدير المخزون

 أمين الصندوق

 المدير العام

 مدير جودة النظام والبيئة

 منسق جودة النظام والبيئة 

 

 السكريتارية

 ممول

 مدير التجارة مدير المصنع

عون أمن 
 خارجي

 عون أمن

 سائق

مسير 
 للمبيعات

مسؤول 
وارد مسير الم الانتاج

 البشرية

مشغل 
 الآلة

 المخبر

مهندس 
 العمليات

مسؤول 
عمليات 
 الجودة

عون 
 الصيانة

مسؤول 
 الصيانة
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  لثاني : الطريقة والإجراءاتالمبحث 

، بالإضافة الذ الاجراءات التي تم الاعتماد عليها في بصع ابؼعلومات فيما ىو آتي معرفة منهج الدراسة سيتم
 .ابػاصة كابؼتعلقة بهذه الدراسة

 المطلب الأول: منهج الدراسة و أدوات جمع البيانات

 .سيتم في ىذا في ابؼطلب عرض منهج الدراسة بالإضافة الذ أدكات بصع البيانات ك بؾتمع كعينة الدراسة

 أولا: منهج الدراسة

لوظيفية على الأداء ابؼتميز للعاملتُ في في تأبتَ جودة ابغياة ا من أجل معرفة أكثر بدوضوع الدراسة ابؼتمثل 
 كحالة كلتحقيق أىدافها تم الاعتماد على منهج البحث ابؼيداني.  ALGMمنظمات الأعماؿ مؤسسة 

مع بحث...يسمح  كقد عرفو موريس بأنو:" طريقة تناكؿ موضوع بحث باتباع اجراءات تقصي مطبقة  على بؾت
ىذه المجموعة انطلاقا من تنوع  الاىتمامات، كبيكن استعماؿ معظم كالتفكتَ كالاحساس لدل  بدراسة طرؽ العمل

.كىو الذم تم بالفعل، حيث اعتمدنا على أسلوب ابؼعاينة 1تقنيات البحث ... كيتم عادة عن طريق الاستعانة بابؼعاينة "
 كتقنية الاستبانة كابؼقابلة الشخصية لإبساـ الدراسة.

 ثانيا: أدوات جمع البيانات

فية بصع البيانات كالأدكات ابؼنهجية ابؼستخدمة شرطا أساسيا لصحة نتائج الدراسة، حيث أف أدكات تعتبر كي 
بصع البيانات من الوسائل الأساسية كابؼهمة جدا للحصوؿ على ابؼعلومات ابػاصة بدوضوع الدراسة، لذلك لابد من 

 :اد على عتمالاختيار الأمثل للأدكات التي تتناسب مع طبيعة ابؼوضوع، فقد تم الا

د عن طريق استمارة بهرم تعبئتها من قبل ابؼستجيب، قة بدوضوع بحث بؿدلأداة بعمع البيانات ابؼتع كىي: الاستبانة .1
كبؽذا يستخدـ ؛ بها ستجيبتُ، كبعمع حقائق ىم على علمكيستخدـ بعمع ابؼعلومات بشأف معتقدات كرغبات ابؼ

ة كاستطلاعات الرأم العاـ ائق عن ابؼمارسات ابغاليتكشاؼ حقرئيس في بؾاؿ الدراسات التي تهدؼ إلذ اس بشكل
في بؾاؿ موضوع بؼعابعة البيانات كلغرض توفتَ البيانات ابؼتعلقة بالدراسة فقد صمم الاستبياف  كميوؿ الأفراد،

تها الدراسة، كالتي استهدفت ابغصوؿ على البيانات الأكلية لاستكماؿ ابعانب التطبيقي للدارسة من خلاؿ معابع
 بلاث بؿاكر ىي: فلأسئلة الدراسة كاختبار الفرضيات، حيث تضمن الاستبيا

                                                           
1
ار القصبة للنشر، ابعزائر، ، تربصة بوزيد صحراكم، الطبعة الثانية، دتدريبات علمية-منهجية البحث العلمي في العلوم الانسانيةموريس أبقرس،  

 .106،ص2006
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يشمل البيانات ابػاصة بأفراد عينة الدراسة، كىي البيانات الشخصية ابؼتعلقة بوصف عينة الدراسة كىي: المحور الأول:  -
 ابعنس، العمر، ابؼؤىل العلمي، سنوات ابػبرة، الوظيفة ابغالية.

 يشمل ابؼتغتَ ابؼستقل "جودة ابغياة الوظيفية" كىو بدكره يشمل أبعاد قسمت إلذ بطسة أقساـ ىي:: المحور الثاني-

 ؛(05-01) بطس عبارات: تتضمن بيئة العمل 
 (؛09-06عبارات )أربع : تتضمن ابغوافز 
  ُ؛(14-10عبارات )بطس : تتضمن التمكت 
  ؛(18-15عبارات )أربع : تتضمن الاستقرار كالامن الوظيفي 
 ؛(23-19عبارات )بطس تتضمن لعلاقات الاجتماعية: ا 

-24ضمن عشر عبارات )تت حيث كاف بشكل فقرات: "الأداء الوظيفي ابؼتميز": يشمل ابؼتغتَ التابع الثالثالمحور  -
33.) 

، مستخدمتُ بطسة أبماط للإجابة رلة التي بزتلف بصددىا كجهات النظيتكوف ابؼقياس ابؼقتًح من بؾموعة من الأسئ
 حيث تتدرج من )موافق بشدة، موافق، بؿايد، غتَ موافق، غتَ موافق بشدة( بابعدكؿ ابؼوالر:

 (: توزيع درجات مقياس ليكارت الخماسي 01جدول رقم )

 التصنيف غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة
 الدرجة/التًميز  01 02 03 04 05

 ى دراسات سابقة.بناءا عل تُابؼصدر: من إعداد الطالب

 الأدوات الإحصائية المستعملة ثالثا: 

 Statistical Package forتم استخداـ الأساليب الإحصائية للعلوـ الاجتماعية) للإجابة على أسئلة الدراسة
social  Science)(SPSS)،  كىي ابؼتوسطات ابغسابية للدرجات الكلية التي حصل عليها أفراد العينة، كالابكرافات

عيارية للمتوسطات ابغسابية كالنسب ابؼئوية، ككلها أدكات للإحصاء الوصفي،  أما معاملات الإحصاء الاستدلالر ابؼ
 فتمثلت في:

 معامل ألفا كركنباخ لإببات صدؽ كببات أداة الدراسة؛ -
 الوسط ابغسابي باعتباره أحد مقاييس النزعة ابؼركزية فقد تم استخدامو للتًتيب حسب الأبنية؛ -
 راؼ ابؼعيارم تم استخدامو بؼعرفة تشتت القيم عن كسطها ابغسابي؛الابك  -
 ؛stepwiseبكدار ابػطي البسيط كالابكدار ابؼتعدد عن طريقة الا -
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 معامل الالتواء كالتفرع بؼعرفة طبيعة توزيع متغتَات الدراسة. -
 العلاقة:يستخدـ لتحديد بؾالات مقياس ليكارت ابػماسي ابؼستخدـ في الاستبياف كبوسب بابؼدل  -

 كبتطبيق على الاستبياف الدراسة بقد: أدني درجة في مقياس( -= )أعلى درجة في مقياس المدى

كللحصوؿ على طوؿ الفئة كبرديد المجالات ابؼوافقة نقوـ بقسمة ابؼدل على عدد درجات ابؼقياس  4(=1-5المدى =)
 كذلك على النحو التالر: طوؿ الفئة = ابؼدل/ عدد درجات ابؼقياس.

إضافة ىذه القيمة في كل مرة للحد الأدنى لدرجة ابؼوافقة بكصل على ابغد الأعلى لكل مع ك  0.80=4/5وؿ الفئة =ط
[ كىو بؾاؿ موافقة بدرجة منخفضة جدا. كىكذا 1.80-الذ-1فنحصل على بؾاؿ ] 1.80=0.80+1بؾاؿ مثلا: 

لُمشتًؾ لإبصالر أفراد العينة على كل عبارة كعلى كل مع كل بؾالات ابؼوافقة، كتفيد ىذه العملية في التعرؼ على ابؼوقف ا
 :بؿور حيث بكصل على المجالات كما يلي

 (: تحديد الاتجاه حسب قيم المتوسط الحسابي02جدول رقم)

 مستوى الموافقة مجال المتوسط الحسابي
 درجة منخفضة جدا درجة 1.80إلذ  1من 
 درجة منخفضة درجة 2.60إلذ  1.81من 
 درجة متوسطة درجة 3.40إلذ  2.61من 
 درجة عالية درجة 4.20إلذ  3.41من 
 درجة عالية جدا درجة 5إلذ  4.21من 

 .من اعداد الطالبتُ بناءا على ما سبق المصدر:
 رابعا: مجتمع وعينة الدراسة

م على أزيد ، إذ أف بؾتمع بوتو  ALGMالإدارية بؼؤسسةكالأقساـ على مستول الوحدات ىذه الدراسة ت بس
رؤساء أقساـ مدير كرؤساء مصالح ك  موظفا بـتلفتُ بتُ 30عينة عشوائية بتعداد على بست الدراسة عامل، 60من 

جودة ابغياة استبانة صابغة للتحليل، للوقوؼ على كاقع  30 ع منها استبانة استًج 30كمرؤكستُ حيث تم توزيع 
 يفي ابؼتميز.الأداء الوظ بابؼؤسسة كمدل تأبتَىا على الوظيفية
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 (: جدول يوضح الاستبانات الموزعة و المستردة03الجدول رقم)
 %النسبة العاملين البيان

 %100 30 الاستمارات الموزعة 
 %100 30 الاستمارات المستردة

 من اعداد الطالبتُ.المصدر: 

 وعرض خصائص أفراد العينة الثاني : صدق وثبات الاستبيانالمطلب 

 .أداة الدراسة، ككذلك عرض البيانات الوصفية لعينة الدراسة طلب مقدار بباتىذا ابؼيتضمن 

 أولا: ثبات أداة الدراسة

مقياس ألفا كركنباخ ىو مقياس للاتساؽ الداخلي لأداة الدراسة حيث يقيس مدل ارتباط الأبعاد بابؼتغتَات التابعة بؽا، 
أكبر منو، ككلما كاف معامل  أك 0.5فا كركنباخ يساكم معامل ألكلكي تكوف الدراسة تتمتع بثبات لابد أف يكوف 

فإف ذلك يشتَ  0.6الثبات يقتًب من الواحد كلما كاف الاستبياف يتمتع بثبات أكبر كإذا كاف معامل الثبات أقل من 
 .إلذ عدـ كجود ببات في البيانات

 : معامل الثبات ألفا كرونباخ لأداة الدراسة(04)جدول رقم

 معامل الثبات ألفا كركنباخ عباراتعدد ال ابؼتغتَات
 0.642 05 بيئة العمل

 0.562 04 ابغوافر
 0.848 05 التمكتُ

 0.850 04 ف الوظيفي االاستقرار كالأم
 0.787 05 الاجتماعية العلاقات 

 0.900 23 جودة ابغياة الوظيفية 
 0.841 10 الأداء ابؼتميز للعاملتُ

 0.929 33 الاستبياف ككل 
 .spssبناء على بـرجات  تُمن إعداد الطالب :المصدر

( لكل بعد 0.850ك 0.562نلاحظ من خلاؿ ابعدكؿ أعلاه أف قيم معامل ألفا كركنباخ تراكحت ما بتُ )
بػ  كقدرت، 0.900أبر جودة ابغياة الوظيفية أما قيمتو بؼتغتَ جودة ابغياة الوظيفية كانت نقدرمن أبعاد ابؼتغتَ ابؼستقل 

 0.929، في حتُ بلغت قيمة ىذا ابؼعامل بالنسبة لأداة الدراسة ككل الأداء ابؼتميز للعاملتُتَ التابع للمتغ 0.841
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ما يدؿ على أف أداة الدراسة تتمتع بثبات عاؿ كمن ثم قدرتها على برقيق أىداؼ كىذا  0.5من  ككل القيم أكبر
 الدراسة.

 : عرض النتائج المتعلقة بالبيانات الوصفيةثانيا

ابعدكؿ الآتي توزيع عينة الدراسة حسب ابػصائص الشخصية كالوظيفية؛ حيث تم استخداـ الإحصاء يبتُ 
 .الوصفي من خلاؿ حساب التكرارات كالنسب ابؼئوية للتعرؼ على ىذه ابػصائص

 : الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد العينة(05)الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار فئات المتغير المتغير
 73,3 22 ذكر ابعنس

 26,7 8 أنثى
 100,0 30 المجموع

 40,0 12 سنة 30أقل من  العمر
 36,7 11 سنة 40إلذ  30من 
 20,0 6 سنة 50إلذ  41من 

 3,3 1 سنة 50أكبر من 
 100,0 30 المجموع

 20,0 6 بانوم ابؼستول التعليمي
 36,7 11 ليسانس

 26,7 8 مهندس دكلة
 16,7 5 ستً(ماجستتَ )ما

 0 0 توراهدك
 100,0 30 المجموع

 30,0 9 سنوات 5أقل من  مدة ابػبرة 
 33,3 10 سنوات 10إلذ  6من 
 26,7 8 سنة 15إلذ  11من 

 10,0 3 سنة 15أكبر من 
 100,0 30 المجموع

 66,7 20 موظف الوظيفة ابغالية
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 16,7 5 رئيس قسم
 13,3 4 رئيس مصلحة

 3,3 1 مدير 
 100,0 30 المجموع

 .spssبناء على بـرجات  تُمن إعداد الطالب المصدر:

 30ية، نلاحظ عدد ابؼستجوبتُ الذين بلغ عددىم فراغأعلاه كالذم يوضح ابػصائص الدبي من خلاؿ ابعدكؿ
 كانوا إناث من المجيبتُ 8، بينما %73.3من المجيبتُ على الاستبياف كانوا من الذكور أم ما يعادؿ  22مستجوب أف 
 .% 26.7أم ما يعادؿ 

مستجوب على 12ابؼستجوبتُ ينقسموف حسب متغتَ العمر كما يلي  كما يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ أيضا أف
سنة أم ما  40سنة ك 31من المجيبتُ عمرىم بتُ  11%، ك 40 سنة أم ما يعادؿ 30الاستبياف عمرىم أقل من 

بدا يعادؿ ما  ستجوبتُبف6سنة فقد كانوا  50سنة ك 41أعمارىم بتُ  ، أما المجيبتُ الذين تتًاكح% 36.7يعادؿ 
. من خلاؿ ما ىو % 3.3يعادؿ أم ما  كاحد مستجوب كاف   سنة فقد  50%، أما المجيبتُ أكبر من  20نسبتو 

 موضح في ابعدكؿ ابؼؤسسة بؿل الدراسة توظف بـتلف الفئات العمرية.

بانوم ن خلاؿ ابعدكؿ أف عدد المجيبتُ الذين بيلكوف مستول تعليمي أما بالنسبة للمستول التعليمي فيلاحظ م
%، في حتُ 36.7أم ما نسبتو  ليسانسمستجوبتُ ذك مستول من  11%، ك 20أم ما يعادؿ مستجوبتُ  6 فهم

المجيبتُ الذين بؽم مستول ك %،   26.7أم ما نسبتو  ادفر ا 8مهندس دكلة كاف بلغ عدد المجيبتُ الذين بؽم مستول 
 .0دكاترة فكانت نسبة  أما %،16.7أفراد بنسية  5ماجستتَ )ماستً( عددىم 

سنوات  5عدد سنوات خبرتهم أقل من فيلاحظ من خلاؿ ابعدكؿ أف عدد المجيبتُ الذين  مدة ابػبرة أما بالنسبة
ة سن 15إلذ  11، أما من %33.3سنوات بنسبة  10إلذ  6من  مستجوبتُ 10%، ك 30د أم ما يعادؿ افر أ 9

   .%10مستجوبتُ بنسبة  3سنة فكاف ىناؾ  15، كأختَا أكثر من % 26.7بنسبة  8فكاف عدد ابؼستجوبتُ 

%، في حتُ كاف عدد 66.7فردا أم ما يعادؿ  20ابؼوظفتُ  فقد كاف عدد المجيبتُ للوظيفة ابغاليةأما بالنسبة بؼستول 
أفراد بنسبة  4أما رئيس ابؼصلحة كاف عددىم  %، 16.7أم ما نسبتو  أفراد 5رئيس قسم كاف عددىم  المجيبتُ
 .%3.3مدير كاحد بنسبة  ا، أختَ 13.3%
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 واختبار الفرضياتتحليل النتائج المبحث الثالث: 

يتضمن ىذا ابؼبحث على برليل بيانات الدراسة عن طريق القياـ بإحصاء خاص بعينة الدراسة، كصف متغتَات الدراسة، 
 .كاختبار الفرضيات

 تحليلي لمتغيرات الدراسة  عرض:  وللأالمطلب ا

جودة ابغياة الوظيفية كالأداء ابؼتميز للعاملتُ( من   ىذا ابؼطلب سيكوف ىناؾ عرض برليلي بؼتغتَات الدراسة )في 
 خلاؿ ابؼتوسط ابغسابي كالابكراؼ ابؼعيارم.

 جودة الحياة الوظيفيةأولا: عرض النتائج المتعلقة 

كالذم تم جودة ابغياة الوظيفية اسة توجهات آراء أفراد عينة الدراسة حوؿ مستول يتم من خلاؿ ىذا ابؼطلب در 
، كابعدكؿ ف الوظيفي، العلاقات الاجتماعيةابيئة العمل، ابغوافز، التمكتُ، الاستقرار كالأم أبعاد: بطسة تقسيمو إلذ 

 الآتي يلخص النتائج ابؼتوصل إليها:

 حياة الوظيفية جودة ال (: نتائج مستوى 06الجدول رقم )
الر 
 قم

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأىم
ية 

النس
 بية

مستوى 
 الموافقة

3,726 بيئة العمل 
7 

0,5105
3 

درجة  1
 عالية

ابؼؤسسة كل الوسائل ابؼادية اللازمة  توفر 1
 .للعمل

درجة  1 0,531 4,17
 عالية

درجة  4 0,850 3,63 .بيئة العمل في ابؼؤسسة توفر الرفاىية للموظف 2
 عالية

درجة  3 0,922 3,67 .توفر شركط ابغصة كالسلامة ابؼهنية للعاملتُ 3
 عالية

درجة  2 0,802 3,67 .تراعي ابؼهاـ الوظيفية قدرات كجهود العاملتُ 4
 عالية

درجة  5 0,820 3,50ساعات كأبماط العمل ابغالية تتناسب كظركفي  5
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 عالية .الشخصية
3,283 الحوافز 

3 
0,5158
4 

درجة  5
 متوسطة 

 يوجد نظاـ للحوافز كاضح كملائم داخل 06
 .للمؤسسة

درجة  2 0,802 3,33
 متوسطة

يصمم نظاـ ابغوافز بناء على نتائج تقييم أداء  07
  .العاملتُ في ابؼؤسسة

درجة  1 0,675 3,40
 عالية

نظاـ ابغوافز في ابؼؤسسة يتميز بالكفاءة  08
 .كالعدالة 

درجة  3 0,728 3,23
 متوسطة

تشجع ابؼؤسسة العاملتُ بها يصرؼ بؾوعة من  09
 .ابغوافر

درجة  4 0,913 3,17
 متوسطة

3,673 التمكين 
3 

0,7886
8 

درجة  3
 عالية

تسمح لر الإدارة بتقدنً أفكار جديدة في  10
  .سبيل تطوير العمل

درجة  4 1,135 3,57
 عالية

في عملية  توفر لر بيئة العمل متطلبات ابؼشاركة 11
 .ابزاذ القرار

درجة  2 0,952 3,70
 عالية

مهاـ  تفويضي ابؼؤسسة صلاحيات كافية لإبقاز 12
 كظيفي.

درجة  1 0,776 3,87
 عالية

درجة  5 1,028 3,67  .أشعر بأني عنصر فعاؿ كمؤبر في ابؼؤسسة 13
 عالية

أفكار جديدة في تسمح لر الإدارة بتقدنً  14
 سبيل تطوير العمل.

درجة  3 1,073 3,57
 عالية

3,666 ن الوظيفياالاستقرار والأم 
7 

درجة  4 82872,
 عالية

 .يشعر العاملوف في ابؼؤسسة بالاستقرار كالأماف 15
الوظيفي كلا يلجئوف البحث عن كظائف 

 .أخرل

درجة  4 1,135 3,57
 عالية
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 .spssانطلاقا من بـرجات  تُمن إعداد الطالب المصدر:
بدختلف جودة ابغياة الوظيفية يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ أعلاه أف قيمة متوسط إجابات أفراد العينية على عبارات 

 التحليل ابؼعتمد في الدراسة. ة بناء على مقياسالعاليجة ر كىي تقع في الد 3.610أبعادىا بلغت 

توفر ابؼؤسسة مناخ تنظيمي يشعر العاملتُ فيو  16
 .لة بتُ ابعميعبالأماف كالثقة ابؼتباد

درجة  1 0,950 3,83
 عالية

زمة في توفر ابؼؤسسة التأمينات كالتعويضات اللا 17
 حالة التعرض بغوادث العمل.

3,666
7 

1,0283
3 

درجة  2
 عالية

تهتم ابؼؤسسة بسياسية التدريب كالاحتفاظ  18
ة كتتبتٌ السياسات التي تدعم بالعاملتُ ابؼهر 

 ذلك.

3,600
0 

0,8550
1 

درجة  3
اليةع  

3,700 الاجتماعية العلاقات 
0 

0,7978
4 

درجة  2
 عالية

الإخاء  تعمل ابؼؤسسة على تعزيز مبادئ 19
 .كالتعاكف لبن العاملتُ فيها

3,866
7 

1,0080
1 

درجة  2
 عالية

تسود علاقات الاحتًاـ كالتقدير ابؼتبادؿ بتُ  20
 .الرؤساء كابؼرؤكستُ في العمل

3,900
0 

1,0288
9 

درجة  1
 عالية

يعمل كافة العاملتُ في ابؼؤسسة بركح الفريق  21
 .الواحد

3,700
0 

1,0221
7 

درجة  3
 عالية

يتبادؿ العاملوف الزيارات الاجتماعية في  22
 .ابؼناسبات

3,433
3 

1,3047
2 

درجة  5
 عالية

تتيح ابؼؤسسة فرص الاتصاؿ كالتفاعل في كافة  23
 .ابؼستويات الإدارية

 
 

3,600
0 

1,0372
4 

درجة  4
يةعال  

3,610 المحور الأول  
0 

0,5250
8 

 درجة عالية
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بيكن جودة ابغياة الوظيفية أما فيما يتعلق بالوصف التفصيلي لنتائج التحليل الوصفي ابؼتعلق بكل بعد من أبعاد 
 عرضو على النحو التالر:

جودة  جاء بالترتيب الأول من حيث الأىمية النسبية لأبعادبيئة العمل بعد يظهر من خلاؿ نتائج ابعدكؿ أف 
بدتوسط  جاءت في ابؼرتبة الأكلذالأكلذ ، كما نلاحظ أف العبارة وقد حقق موافقة عاليةحياة الوظيفية ال

 كقد حققت كلها درجات موافقة عالية. 3.50بدتوسط حسابي 0 كالعبارة ابػامسة في ابؼرتبة الأختَة4.17حسابي

نية من حيث الأىمية النسبية وقد جاء بالمرتبة الثا علاقات الاجتماعيةاليظهر من خلاؿ ابعدكؿ أف بعد 
بالنسبة للعبارات ابؼكونة بؽذا البعد فقد حققت العبارة  ، أما3.700حسابي قدره  بدتوسط حقق درجة موافقة عالية

 .جاءت في ابؼرتبة الأختَة 22العبارة ك ابؼرتبة الأكلذ بدرجة موافقة عالية  21
لأبعاد جودة المرتبة الثالثة من حيث الأىمية النسبية  جاء فيالتمكين بعد يتضح من خلاؿ نتائج ابعدكؿ أف 

في  12كىو ما يعكس درجة موافقة عالية، كقد جاءت العبارة  3.67، حيث بلغ ابؼتوسط ابغسابي لو الحياة الوظيفية
 .10ابؼرتبة الأكلذ أما ابؼرتبة الأختَة فكانت للعبارة

جاء في المرتبة الرابعة من حيث الأىمية ن الوظيفي االاستقرار والأم أن بعديتبتُ من خلاؿ نتائج ابعدكؿ 
في ابؼرتبة الأكلذ  16كقد جاءت العبارة ، 3.67بدتوسط حسابي قدره  جودة الحياة الوظيفيةالنسبية للأبعاد المكونة 

 .15أما ابؼرتبة الأختَة فكانت للعبارة

من حيث الأىمية النسبية للأبعاد المكونة  ةخامسجاء في المرتبة الالحوافز  بعديتبتُ من خلاؿ نتائج ابعدكؿ أف 
في ابؼرتبة الأكلذ أما ابؼرتبة الأختَة فكانت  07كقد جاءت العبارة ، 3.28بدتوسط حسابي قدره  جودة الحياة الوظيفية

 .09للعبارة

  .رتفعلدى عينة الدراسة مجودة الحياة الوظيفية وبالتالي يمكن القول مستوى 
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 الأداء المتميز للعاملينبج المتعلقة عرض النتائثانيا: 

  مستوى الأداء المتميز للعاملين (: نتائج 07الجدول رقم )

 .spss25بناء عن بـرجات برنامج  تُمن إعداد الطالب المصدر:

الرق
 م

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأىمية 
 النسبية

مستوى 
 الموافقة 

0,994 3,9000 .ينجز العاملوف أعمابؽم بعودة عالية 24
81 

درجة  1
 عالية

عرفة بطبيعة الأعماؿ ابؼوكلة لدل العاملتُ م 25
 .إليهم

3,6333 0,927
86 

درجة  5
 عالية

بورص العاملتُ في ابؼؤسسة على استخداـ  26
الإمكانيات كابؼوارد ابؼتاحة في العمل بكفاءة 

 .كفعالية

3,4000 0,968
47 

درجة  10
 متوسطة

قدرة العاملتُ على الأداء مهامهم الوظيفية  27
  .طبقا بؼعايتَ ابعودة

3,6000 0,932
18 

درجة  6
 عالية

قدرة العاملتُ على الإبداع كتقدنً أفكار  28
 .كمقتًحات جديدة

3,4333 1,072
65 

درجة  9
 عالية

بوتاج العاملوف إلذ حد أدنى على الإشراؼ  29
 .اللازـ ابؼهاـ

3,7333 1,048
26 

درجة  2
 عالية

على التواصل كالتعاكف لك العاملوف القدرة بيت 30
 .مع زملائهم

3,7000 0,836
66 

درجة  3
 عالية

بورص العاملتُ على اكتساب مهارات  31
  .جديدة في العمل

3,5667 0,935
26 

درجة  7
 عالية 

ثقافة تنظيمية تساعد على تتمتع ابؼؤسسة ب 32
  .الإبداع كالابتكار كابؼبادرة

3,5333 0,973
20 

درجة  8
 عالية

بيتلك العاملوف مهارات متعددة بذعلهم  33
 رين على أداء أكثر من كظيفة.قاد

3,6333 0,889
92 

درجة  4
 عالية

0,6162 3,6133 الأداء الوظيفي المتميز
9 

 درجة عالية 
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لتُ للعام ابؼتميزالأداء إجابات أفراد العينة على عبارات يلاحظ من خلاؿ ابعدكؿ أعلاه أف قيمة متوسط 
وقد حققت كىي تقع في الدرجة عالية بناء على مقياس الدراسة ابؼعتمد في الدراسة،  3.6133بدختلف عباراتها بلغت 

 .العبارات درجة موافقة عالية

، كاحتلت العبارة 3.9000كبدتوسط حسابي  في المرتبة الأولى بدرجة موافقة عالية 24 وقد جاءت العبارة
 .3.400الأبنية النسبية بدتوسط حسابيابؼرتبة الأختَة من حيث  26

  مرتفع.لدى عينة الدراسة الأداء الوظيفي المتميز  مستوى 

 عرض وتحليل نتائج اختبار فرضيات الدراسة : المطلب الثاني

 سنتناكؿ في ىذا ابؼطلب عرض كبرليل النتائج ابؼتحصل عليها.

 : شروط الانحدار أولا 

I. غيرات المستقلة عدم وجود الارتباط الذاتي بين المت 
 ابؼتغتَات ابؼستقلة. كيتم من خلاؿ ىذا العنصر دراسة معامل الارتباط سيبرماف بتُ 

 .لأبعاد جودة الحياة الوظيفية : مصفوفة الارتباط بين المتغيرات المستقلة(08)الجدول رقم

العلاقات 
 الاجتماعية 

الاستقرار 
ن اوالأم

 الوظيفي

 انالبي بيئة العمل الحوافز مكينالت

 بيئة العمل 1 *0.442 *0.421 *0.291 0.330
 ابغوافز  1 0.341 *0.420 0.289
 التمكتُ   1 **0.564 **0.746
ف اكالأم قرارتالاس    1 **0.592

 الوظيفي
 العلاقات الاجتماعية     1

 0.01** داؿ عند مستول دلالة 

  SPSSبناء على بـرجاتالطالبتُ من أعداد المصدر: 
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 0.289ابعدكؿ أعلاه نلاحظ أف معاملات الارتباط بتُ ابؼغتَات ابؼستقلة تتًاكح مابتُ )خلاؿ  من 
 . عدم وجود ارتباط ذاتي بين المتغيرات المستقلةكىذا يعتٍ  إلا قيمة كحيدة، 0.7(، كىي قيم أقل من 0.746ك

II.   :طبيعة توزيع متغيرات الدراسة 
طح، كالنتائج ابؼتحصل عليها ر يق حساب معاملي الالتواء كالتفيتم معرفة طبيعة توزيع متغتَات الدراسة عن طر  

 موضحة في ابعدكؿ التالر: 

 طحر : معامل الالتواء والتف(09)الجدول رقم

 البيان  معامل الالتواء   طح فر معامل الت 
 بيئة العمل 0,159- 0,782
 ابغوافز 0,238 0,649-
 التمكتُ 0,951- 2,528
 ف الوظيفياكالأمقرار الاست 0,586- 1,152
 العلاقات الاجتماعية 1,070- 3,723
 جودة ابغياة الوظيفية 0,526- 0,961
 للعاملتُ ابؼتميز الأداء 1,500- 3,640

 .spss.v25باعتماد على بـرجات برنامج  طالبتُمن إعداد ال المصدر:

كتقع ضمن المجاؿ  3ت أقل من أف معاملات الالتواء بالنسبة بعميع ابؼتغتَا 9 يتضح من خلاؿ ابعدكؿ  رقم 
، كتشتَ ىذه النتائج إلذ 20فهي أقل من  ح طر (، أما معاملات التف3ك 3-ابؼقبوؿ للتوزيع الطبيعي الذم يتًاكح بتُ )

 توزيع الطبيعي.قتًب إلذ الأف البيانات ت

 يانات كاختبار فرضيات الدراسة.لبعلمية لتحليل الة الدراسة كاستخداـ الاختبارات اكانطلاقا من ىذا الاختبار بيكن متابع

 الفرضيات الفرعية  اختبار: ثانيا

لابد من برديد مسابنة كل بعد من أبعادىا جودة ابغياة الوظيفية على الأداء ابؼتميز للعاملتُ  ةكيفية مسابن  عرفةبؼ 
جودة ابغياة الوظيفية لأبعاد  enter، كابعدكؿ الآتي يلخص نتائج برليل الابكدار ابؼتعدد بطريقة جودة ابغياة الوظيفيةفي 

 .الأداء ابؼتميز للعاملتُ على
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 جودة الحياة الوظيفية والأداء المتميز للعاملين لأبعاد بين (: الانحدار الخطي المتعدد10الجدول رقم )
 .enterبطريقة 

 ملخص النموذج 
معامل  معامل الارتباط المتعدد النموذج

 التحديد
معامل التحديد 

 المصحح
أ المعياري الخط

 للتقدير
0,822a 0,676 0,609 0,38544 

 ANOVAجدول 
درجات  مجموع المربعات النموذج

 الحرية
متوسط 

 المربعات
F  مستوى

 المعنوية
 10,028 1,490 5 7,449 الانحدار

 
0,000b 
 1490, 24 3,566 البواقي 

  29 11,015 المجموع
 المعاملات

لمعاملات ا المعاملات الأصلية النموذج
 المعيارية

T  مستوى
قمة المعلمة  المعنوية

B 
الخطأ 

 المعياري
 0,061 1,966  0,599 1,177 الثابت

 0,371 0,913 0,125 0,165 0,151 بيئة العمل
 0,132 1,560- 0,215- 0,165 0,257- الحوافز
 0,163 1,441 0,268 0,145 0,209 التمكين

الاستقرار 
ن اوالأم

 الوظيفي

0,293 0,115 0,395 2,549 0,018 

العلاقات 
 الاجتماعية

0,236 0,142 0,306 1,664 0,109 

 .spssبناء على بـرجات  تُمن إعداد الطالبالمصدر: 

جودة ابغياة الوظيفية  نتائج التحليل الإحصائي لاختبار الابكدار ابػطي ابؼتعدد بتُ لأبعاد 10رقم  ابعدكؿ يبتُ 
جودة الحياة  الجدول أن معامل الارتباط بين أبعادتظهر معطيات ىذا  ، حيثenterبطريقة  كالأداء ابؼتميز للعاملتُ
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تدؿ على كجود علاقة ارتباطية بتُ ابؼتغتَين  قويةوىي علاقة ارتباطية  0.882بلغ  الوظيفية والأداء المتميز للعاملين
 تفسر ما نسبتوجودة ابغياة الوظيفية  بعادأف كىذا يعتٍ أ 0.676، كما بلغ معامل التحديد 0.05عند مستول الدلالة 

 في حتُ ترجع النسبة ابؼتبقية إلذ عوامل أخرل.الأداء ابؼتميز للعاملتُ  من التغتَات ابغاصلة في  % 67.6

كىي ذات دلالة إحصائية  10.028قد بلغت  Fكما يلاحظ من خلاؿ ابعدكؿ أف قيمة الاختبار الإحصائي 
وتدل على جودة  ،0.05كىي أقل من مستول الدلالة ابؼعتمد في الدراسة  0.000حيث جاءت بقيمة احتمالية 

وبالتالي صحة الاعتماد على نتائج  جودة الحياة الوظيفية والأداء المتميز للعاملين نموذج العلاقة بين أبعاد
 النموذج في تمثيل العلاقة الخطية بين المتغيرين.

نستقرئ نتائج ابعزء الثالث  جودة ابغياة الوظيفية كالأداء ابؼتميز للعاملتُ كمن أجل معرفة تأبتَ كل بعد من لأبعاد
 من ابعدكؿ كابػاص بدعاملات الابكدار كالتي جاءت نتائجها كالآتي:

( كىي 0.371)Tبدا يقابلو من قيمة احتمالية لاختبار  0.151بيئة العمل  بلغ معامل الابكدار ابػاص ببعد -
مما يعني أن قيمة المعامل لهذا البعد غير دالة إحصائيا،  0.05تمد في الدراسة أعلى من مستول الدلالة ابؼع

، أو أن تأثيرىا ضعيف بحيث لم يتم أخذه بعين للعاملين المتميز الأداء لا تؤثر في بيئة العمل وبالتالي  بعد 
  .الاعتبار في التحليل الإحصائي

، بدا يقابلو من قيمة احتمالية لاختبار 0.257-قيمة   لحوافزابلغ معامل الابكدار ابػاص ببعد  -
T(0.132)،  مما يعني أن قيمة المعامل لهذا البعد غير  0.05كىي أعلى من مستول الدلالة ابؼعتمد في الدراسة

، أو أن تأثيرىا ضعيف بحيث لم يتم للعاملين المتميز الأداء لا تؤثر في  الحوافزدالة إحصائيا، وبالتالي  بعد 
 .عتبار في التحليل الإحصائيأخذه بعين الا

( كىي أعلى من 0.000)Tبدا يقابلو من قيمة احتمالية لاختبار  0.209التمكين  بلغ معامل الابكدار ابػاص ببعد
مما يعني أن قيمة المعامل لهذا البعد غير دالة إحصائيا، وبالتالي  بعد  0.05مستول الدلالة ابؼعتمد في الدراسة 

، أو أن تأثيرىا ضعيف بحيث لم يتم أخذه بعين الاعتبار في التحليل للعاملين المتميزلأداء ا ؤثر في يلا التمكين 
 .الإحصائي

يقابلو من قيمة احتمالية  ، بدا0.293قيمة  ن الوظيفياستقرار والأمالابلغ معامل الابكدار ابػاص ببعد  -
مما يعني أن قيمة المعامل لهذا البعد  0.05 من مستول الدلالة ابؼعتمد في الدراسة نىد( كىي أ0.018)Tلاختبار 

 .للعاملين المتميزالأداء  تؤثر في ستقرار والأمن الوظيفي الادالة إحصائيا، وبالتالي  بعد 
بدا يقابلو من قيمة احتمالية لاختبار  0.209 العلاقات الاجتماعية بلغ معامل الابكدار ابػاص ببعد  -

T(0.109كىي أعلى من مستول الدلالة ابؼ ) مما يعني أن قيمة المعامل لهذا البعد غير  0.05عتمد في الدراسة
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، أو أن تأثيرىا ضعيف للعاملين المتميزالأداء  لا تؤثر فيالعلاقات الاجتماعية  دالة إحصائيا، وبالتالي  بعد 
 .بحيث لم يتم أخذه بعين الاعتبار في التحليل الإحصائي

معلمات أك متغتَات مفسرة غتَ معنوية ما يستلزـ حذؼ ىذه ابؼعلمات بفا سبق يتبتُ لنا أف النموذج بوتوم على 
، كالنتائج يظهرىا stepwiseمن النموذج لغرض برسينو، حيث سيتم اعتماد بموذج الابكدار ابػطي ابؼتعدد بطريقة 

 ابعدكؿ الآتي:

 للعاملين يزالمتمالحياة الوظيفية والأداء أبعاد جودة  بين(: الانحدار المتعدد 11الجدول رقم )
    stepwiseبطريقة

 ملخص النموذج 
معامل  معامل الارتباط المتعدد النموذج

 التحديد
معامل التحديد 

 المصحح
الخطأ المعياري 

 للتقدير
0,781b 0,610 0,581 0,39897 

 ANOVAجدول 
درجات  مجموع المربعات النموذج

 الحرية
متوسط 

 المربعات
F  مستوى

 المعنوية
 21,099 3,358 2 6,717 الانحدار

 
0,000c 
 1590, 27 4,298 البواقي 

  29 11,015 المجموع
 المعاملات

المعاملات  المعاملات الأصلية النموذج
 المعيارية

T مستوى المعنوية 
قمة 

 Bالمعلمة 
الخطأ 

 المعياري
 0,005 3,042  384, 1,167 الثابت

العلاقات 
 الاجتماعية 

0,381 0,115 0,493 3,304 0,003 

الاستقرار 
ن اوالأم

 الوظيفي

0,283 0,111 0,381 2,552 0,017 

 .spssمن إعداد الطالب بناء على بـرجات المصدر: 
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بتُ أبعاد  stepwiseنتائج التحليل الإحصائي لاختبار الابكدار ابػطي ابؼتعدد بطريقة  11رقم يبتُ ابعدكؿ
 0.718معامل الارتباط بينهما بلغ ، حيث تظهر نتائج ابعدكؿ أف لعاملتُل ابؼتميزياة الوظيفية على الأداء جودة ابغ

بلغ  ، كما0.05رين عند مستوى الدلالة تدل على وجود علاقة ارتباطية قوية بين المتغي قوية وىي علاقة ارتباطية 
فسر ما ت الوظيفي نابعدي العلاقات الاجتماعية والاستقرار والأمكىذا يعتٍ أف  0.516معامل التحديد 

 ، في حتُ ترجع النسبة ابؼتبقية إلذ عوامل أخرل.للعاملتُ ابؼتميزالأداء من التغتَات ابغاصلة في  % 51.6نسبتو

كىي ذات دلالة إحصائية  21.099قد بلغت  Fكما يلاحظ من خلاؿ ابعدكؿ أف قيمة الاختبار الإحصائي 
تدل على قوة  و، 0.05ابؼعتمد في الدراسة كىي أقل من مستول الدلالة  0.000حيث جاءت بقيمة احتمالية 

، وبالتالي صحة الاعتماد على نتائج النموذج في تمثيل العلاقة بين المتغيرات المستقلة والتابعنموذج العلاقة 
 الخطية بين المتغيرين.

فقد ( ن الوظيفياجتماعية والاستقرار والأمالعلاقات الا) جودة الحياة الوظيفيةأما بالنسبة لمعاملات  
، كما أف التغتَ ابغاصل في جودة الحياة الوظيفيةجاءت ذات إشارة موجبة مما يدل على العلاقة الطردية بينها وبين 

( 0.381بوحدة كاحدة يقابلو تغتَ بدقدار: ) ف الوظيفياالعلاقات الاجتماعية كالاستقرار كالأممستول كل من 
كىو تغتَ إبهابي، كما بلغت القيمة الاحتمالية لاختبار  للعاملتُ بؼتميزاالأداء ( على التًتيب في ابؼتغتَ التابع 0.283ك)
T( كىي أقل من مستول ابؼعنوية ابؼعتمد في الدراسة 0.017()0.003ابؼقابلة بؽم )ما يعتٍ أنها قيمة معامل  ،0.05

يؤثر بشكل ن الوظيفي امالعلاقات الاجتماعية والاستقرار والأوبالتالي يتبين أن كل من ىذه الأبعاد دالة إحصائيا، 
 .للعاملين المتميزالأداء إيجابي 

 ابؼتعدد على النحو الآتي: ه استخراج معادلة الابكدار ابػطيكبيكن من خلاؿ ابعدكؿ أعلا

 ف الوظيفياالاستقرار كالأم0.283العلاقات الاجتماعية +  0.381+ 1.167=  للعاملتُ ابؼتميز الأداء

 للعاملين المتميز حياة الوظيفية على الأداءلجودة ا :  اختبار تأثيرثالثا

يوجد أثر ذو دلالة بعد التحقق من الفرضيات الفرعية تأتي في ىذا ابعزء سنقوـ باختبار الفرضية الرئيسية: " 
"، كابعدكؿ الآتي يوضح النتائج للعاملين المتميز حياة الوظيفية على الأداءجودة الل 0.05عند مستوى  إحصائية

 يها:ابؼتحصل عل
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 للعاملين المتميزالحياة الوظيفية والأداء جودة  (: الانحدار الخطي البسيط بين12الجدول رقم )

 ملخص النموذج 
معامل الارتباط  النموذج

 المتعدد
معامل 

 التحديد
معامل التحديد 

 المصحح
الخطأ المعياري 

 للتقدير
0,746a 0,557 0,541 0,41759 

 ANOVAجدول 
 مجموع النموذج

 المربعات
درجات 

 الحرية
متوسط 

 المربعات
F  مستوى

 المعنوية
 35,163 6,132 1 6,132 الانحدار

 
0,000b 
 1740, 28 4,883 البواقي 

  29 11,015 المجموع
 المعاملات

المعاملات  المعاملات الأصلية النموذج
 المعيارية

T  مستوى
قمة  المعنوية

 Bالمعلمة 
 الخطأ المعياري

 0,408 0,839  0,539 0,452 ابتالث
جودة الحياة 

  الوظيفية
0,876 0,148 0,746 5,930 0,000 

 spssبناء على بـرجات  تُمن إعداد الطالبالمصدر: 

ياة الوظيفية على جودة ابغنتائج التحليل الإحصائي لاختبار الابكدار ابػطي البسيط بتُ  12رقم  يبتُ ابعدكؿ
وىي  0.746حيث تظهر معطيات الجدول أن معامل الارتباط بين ىذين المتغيرين بلغ ، للعاملتُ ابؼتميزالأداء 

كما بلغ معامل ،0.05تدل على وجود علاقة ارتباطية بين المتغيرين عند مستوى الدلالة  قوية علاقة ارتباطية 
الاداء ابؼتميز في  ةبغاصلا اتمن التغتَ  %55.7تفسر ما مقداره  جودة ابغياة الوظيفيةكىذا يعتٍ أف  0.557التحديد 
 في حتُ ترجع النسبة ابؼتبقية إلذ عوامل أخرل.للعاملتُ 

كىي ذات دلالة إحصائية  35.163قد بلغت  Fكما يلاحظ من خلاؿ ابعدكؿ أف قيمة الاختبار الإحصائي 
جودة  وتدل علىابؼعتمد في الدراسة،  0.05من مستول الدلالة  كىي أقل 0.000ءت بقيمة احتمالية حيث جا

 وبالتالي صحة الاعتماد على نتائج النموذج في تمثيل العلاقة الخطية بين المتغيرين.نموذج ال
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إشارتو موجبة كىو ما يدؿ على كجود علاقة جودة ابغياة الوظيفية من خلاؿ ابعدكؿ أف معامل متغتَ  كيظهر
 T،كما بلغت قيمة 0.005مستول الدلالة عند  للعاملتُ ابؼتميز ابغياة الوظيفية كالأداء  جودةطردية موجبة بتُ 

لو  Bكىي أقل من مستول الدلالة ابؼعتمد في الدراسة، كعليو فإف معامل  0.000بقيمة احتمالية  5.930المحسوبة 
، حيث أف للعاملتُ ابؼتميزالأداء تؤبر بشكل إبهابي  جودة ابغياة الوظيفية معنوية إحصائية كاقتصادية، كبالتالر يتبتُ 

 .للعاملتُ ابؼتميزالأداء  0.846بوحدة كاحدة يقابلو تغتَ بدقدار  جودة ابغياة الوظيفيةفي مستول  الكلمة  التغتَ

 كبيكن استخراج ابؼعادلة الآتية:

  جودة ابغياة الوظيفية 0.876+  0.452=  للعاملتُ ابؼتميز الأداء

جودة الحياة ل ( α≤ 0.05 )عند مستوى  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةالفرضية الرئيسية القائلة: " تحققكمنو 
 الوظيفية على الأداء المتميز للعاملين".
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 خلاصة الفصل الثاني:
بولاية  ALGM" Algèrienne Gèomembrane  Mecheri"ف على مؤسسة يىذا الفصل التعر تضمن  

التعريف بها كبدنتجاتها كابرز مزايا ىذه ابؼنتجات كبالإضافة الذ بؾالات تطبيق  ىذه ج بوعريريج، حيث تم التطرؽ إلذ بر 
حصوؿ على ابؼعلومات لل كذلك ، بالإضافة إلذ ىيكلها التنظيمي، كما اعتمدنا على الاستبانةمنتجات كأبرز عملاءىا

 .جودة ابغياة الوظيفية على الأداء ابؼتميز للعاملتُ  كبرليلها باستخداـ أساليب إحصائية متعددة للتعرؼ على أبر
كأف بعد الاستقرار بر ابهابي بعودة ابغياة الوظيفية على الاداء ابؼتميز للعاملتُ  أ اسة على أف ىناؾالدر  ظهرت أ  

كىذا ما  الأكثر تفستَا للتغتَات ابغاصلة في الاداء ابؼتميز للعاملتُ،  ينالبعد قات الاجتماعية بناكالعلا كالاماف الوظيفي
 دلت عليو النتائج.
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من خلاؿ معابعتنا بؼوضوع الدراسة بشقيو النظرم كالتطبيقي، الذم بسحورت فيو إشكاليتو بسحورت حوؿ أبر 

" حيث توصلت SARL ALGMفي مؤسسة " يفية على الاداء ابؼتميز للعاملتُ في منظمة الاعماؿجودة ابغياة الوظ
الدراسة إلذ بؾموعة من النتائج التي سابنت في حل إشكالية الدراسة كالإجابة على تساؤلاتها كاختبار فرضياتها كمن أىم 

 النتائج ابؼتوصل إليها ما يلي:
 النتائج النظرية: .1

 تهدؼ الذ برستُ ابغياة الشخصية  ىي بؾموعة من البرامج كالعمليات ابؼستمرة التي فيةجودة ابغياة الوظي
 كالوظيفية للموظف.

  تتميز جودة ابغياة الوظيفية بدجموعة من ابػصائص أبنها تطوير مهارات العاملتُ زيادة الرضا الوظيفي كأنها
 عملية مستمرة تشارؾ فيها بصيع الادارات في ابؼؤسسة.

 ملائم  كحفز ابؼوظفتُ لزيادة انتاجيتهم كخلق مناخ املتُ أكفاءة جودة ابغياة الوظيفية في استقطاب عتكمن أبني
 للعمل حيث تهدؼ أيضا الذ زيادة الالتزاـ لدل العاملتُ ككسب رضاىم كتشجيعهم على الابتكار.

  الامكانيات.تعتبر جودة ابغياة الوظيفية عملية اك نظاـ باستطاعة ام مؤسسة تنفيذه اذا توفرت 
 .تعتبر أبعاد جودة ابغياة الوظيفية أحد اىم الاسباب في خلق أداء متميز للعامل 
  الأداء ابؼتميز للعاملتُ ىو أعلى مستول بيكن أف يصل إليو العاملوف عند توفر بصيع إمكانات كموارد ابؼناسبة في

 ابؼؤسسة.
 النتائج التطبيقية: .2

  لبعد الاماف كالاستقرار الوظيفي كالعلاقات الاجتماعية على الاداء كجود علاقة ذات دلالة إحصائية معنوية
 .stepwiseمن خلاؿ نتائج الابكدار ابؼتعدد كنتائج الابكدار ابػاص  ابؼتميز للعاملتُ، كببت ذلك

 لى الاداء ابؼتميز للعاملتُ،اد بيئة العمل كالتمكتُ كابغوافز علا يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية معنوية لأبع 
 كببت ذلك من خلاؿ نتائج الابكدار ابؼتعدد.

 .بعد بيئة العمل كاف أكؿ بعد من حيث الابنية النسبية للعاملتُ في مؤسسة بؿل الدراسة 
   اف بفارسة عماؿ شركةALGM لأبعاد جودة ابغياة الوظيفية)بيئة العمل، التحفيز، التمكتُ، الاماف

 .اف عالياكالاستقرار الوظيفي ك العلاقات الاجتماعية( ك
  مستول جودة ابغياة الوظيفية في مؤسسةSARL ALGM  ذك مستول عالر. كاف 
  مستول الاداء ابؼتميز للعاملتُ في مؤسسةSARL ALGM .كاف ذك مستول  عالر 
 لا (0.05 يوجد أبر ذك دلالة إحصائية عند مستول دلالة ≥α) لبيئة العمل على الاداء ابؼتميز للعاملتُ في

 .ALGMابؼؤسسة
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 يوجد أبر ذك دلالة إحصائية عند مستول دلالة لا ( 0.05 ≥αل ) لحوافز على الاداء ابؼتميز للعاملتُ في
 .ALGMابؼؤسسة

  يوجد أبر ذك دلالة إحصائية عند مستول دلالةلا ( 0.05 ≥αللتمكتُ على ا ) لاداء ابؼتميز للعاملتُ في
 .ALGMابؼؤسسة 

 ل دلالةذك دلالة إحصائية عند مستو  إبهابي يوجد أبر ( 0.05 ≥αللاستقرار كالا  ) ماف الوظيفي على الاداء
 .ALGMابؼتميز للعاملتُ في ابؼؤسسة 

 ذك دلالة إحصائية عند مستول دلالة إبهابي يوجد أبر ( 0.05 ≥αلل )تميز علاقات الاجتماعية على الاداء ابؼ
 .ALGMللعاملتُ في ابؼؤسسة 

 يوجد أبر ذك دلالة إحصائية عند مستول( 0.05 ≥α ) في  ودة ابغياة الوظيفية على الأداء ابؼتميز للعاملتُبع
 .ALGMمؤسسة 

 :الاقتراحات .3
  ضركرة اعادة كدراسة ىيكلة نظاـ كاضح للحوافز يتميز بالعدالة كالوضوح كربطو بأداء للعامل لزيادة أدائو

 الوظيفي.
 بكفاءة كفعالية. توجيو العاملتُ لاستخداـ بصيع امكانيات كموارد ابؼؤسسة لإبساـ مهاىم 
  ضركرة إجراء دراسة بفابلة في مؤسسات جزائرية في كلايات بـتلفة بؼقارنة النتائج مع نتائج الدراسة ابغالية

 بؼعرفة درجة بفارسة جودة ابغياة الوظيفية في ىذه ابؼؤسسات.
 آفاق الدراسة: .4

 الصحة. إجراء دراسة بفابلة في قطاعات أخرل كابؼؤسسات التًبوية أك مؤسسات قطاع 
 . ُأبر التحفيز على الأداء ابؼتميز للعاملت 
 . دكر جودة ابغياة الوظيفية في زيادة الرضا الوظيفي 
 .أبر جودة ابغياة الوظيفية في برقيق ميزة تنافسية مستدامة 
 .ُدكر جودة ابغياة الوظيفية في برقيق الأداء ابؼستمر للعاملت 
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I. غة العربيةالمراجع بالل 

 أولا: الكتب

 .2011،، دار كائل للنشر، الطبعة الاكلذ، الأردفقضايا إدارية معاصرة، كآخركف أبضد عريقات .1
 .2008مصر، ، مطبعةالعشرم،جودة الحياة الوظيفية في منظمات الاعمال العصريةسيد بؿمد جاد الرب،  .2

 ثانيا: الرسائل والمذكرات
المنظمات غير  على الاداء الوظيفي للعاملين في حياة الوظيفية وأثرىاجودة الأسامة زياد يوسف البلبيسي،  .1

 .2012غزة عمادة الدراسات العليا،-، إدارة أعماؿ كلية التجارة، ابعامعة الاسلاميةالحكومية في قطاع غزة
ة لعينة دور التمكين الاداري في تحقيق الاداء المتميز للعاملين دراسة ميدانيربية ديلمي، أـ السعد ناصرم ك  .2

(،ادارة ONAB)مجمع -من الموظفين في الديوان الجهوي لتربية الدواجن وحدة تغذية الانعام المسيلة
 .2021جامعة بؿمد بوضياؼ ابؼسيلة، اعماؿ، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ،

ة ميدانية  كلية العلوم ، إسهامات جودة الحياة الوظيفية في تنمية رأس المال الفكري دراسجراد لويزة .3
بزصص تسيتَ عمومي(، كلية العلوـ الاقتصادية –، )مذكرة ماستً الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير
 .2021كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة ابؼسيلة، 

جودة حياة العمل وأثرىا على تحسين أداء الموارد البشرية دراسة ميدانية حرمة الضاكية كمناؿ خليل،  .4
كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ،   إدارة أعماؿ(، بزصص-)مذكرة ماستً، مؤسسة السونلغازلل

   .2021،-أدرار–جامعة أبضد دراية 
وأثرىا على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين دراسة تطبيقية على  ةجودة الحياة الوظيفي ماضي خليل، .5

 . 2014مصر، ماؿ، كلية التجارة، جامعة قناة السويس،قسم إدارة الأع ،الجامعات الفلسطينية

  ثالثا: المجلات
دور التوصيف الوظيفي والدعم التنظيمي برشنك صالح بؿمد العسكرم كسولاؼ عزالدين سعيد الدلوم،  .1

دراسة استطلاعية لآراء عينة من رؤساء الاقسام في جامعة  المدرك في تحقيق الاداء الوظيفي المتميز
 ،01ددعال ،23المجلد كلية الادارة كالاقتصاد، جامعة بغداد،  ،مجلة العلوم الاقتصادية والادارية ،السليمانية

2017. 

، جامعة أبؿمد بوقرة مجلة المستقبل الاقتصادي ،داء الوظيفيعلاقة التمكين الاداري بالأتلخوخ سعيدة،  .2
  بومرداس، ابعزائر

مجلة الواحات للبحوث ، نحو أداء بشري متميز، ادارة الموارد البشرية بالكفاءات رشيد مناصرية .3
 .16،2012، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة غرداية، العددوالدراسات
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جودة الحياة الوظيفية كمدخل لتحسين الاداء الوظيفي في المؤسسة سحنوف مصطفى كعمر ربحي فيسة،  .4
، جامعة مجلة المنهل الاقتصادي، لغاز فرع ولاية المديةالاقتصادية الجزائرية دراسة حالة شركة سون

 .(2019)ديسمبر 02العدد، 05الشهيد بضو بػضر بالوادم، المجلد

، دور متطلبات جودة الحياة الوظيفية في تحقيق الأداء المتميز للعاملين في المؤسسة  سعاد بعجي .5
، جامعة البشتَ ة البشائر الاقتصاديةمجل، الاقتصادية الجزائرية دراسة حالة مؤسسة )أركوديم( ميديا

 .ابعزائر(، 2019)أكت 02الإبراىيمي برج بوعريريج، المجلد ابػامس، العدد 

 ،جودة الحياة الوظيفية ودورىا في استدامة رأس المال البشري: نظرة عامةلقماف بوخدكني، ك شراؼ عقوف  .6
 كالعلوـ التجارية، جامعة العربي التبسي تبسة، الافاؽ للدراسات الاقتصادية، كلية العلوـ الاقتصادية كالتسيتَ

 (، ابعزائر.2020)02، العدد05المجلد 

جودة الحياة الوظيفية وأثرىا على الأداء الوظيفي :دراسة حالة كلية العلوم عادؿ بوبؾاف كآخركف،  .7
 2 العدد، 18بسكرة، المجلد جامعة بؿمد خيضر لإنسانية، ا، بؾلة العلوـ والتكنولوجيا بجامعة بسكرة

(13/05/2018.) 

مجلة العربية ، أبعاد جودة الحياة الوظيفية والالتزام التنظيمي في القطاع الحكومي، عادؿ بؿمد عبد الربضاف .8
ربية، بصهورية مصر العربية، ، قسم الادارة العامة، أكادبية السادات للعلوـ الادارية، جامعة الدكؿ العللإدارة
2013. 

مجلة العلوم ، فلسفة إدارة جودة الحياة الوظيفية في المجال المهنيركي بوحفص، عبد الكرنً بن خالد، مبا .9
 .2015ابعزائر، كلية العلوـ الانسانية كالاجتماعية، جامعة بؿمد بوضياؼ ابؼسيلة،  ،الانسانية و الاجتماعية

خيضر بسكرة،  جامعة بؿمد ،مجلة العلوم الانسانية، لأداء بين الكفاءة والفعاليةا، عبد ابؼليك مزىودة .10
  ر. ابعزائ (،2001)نوفمبر01العدد

دور ثقافة المؤسسة في تحسين الاداء الوظيفي للمورد البشري دراسة ميدانية قودة عزيز، عبد العالر خبار ك  .11
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 (01ملحق رقم )
 

 
 

 استبيان الدراسة

 ججامعة محمد البشير الإبراىيمي برج بوعريريج 
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير
 

 سيدم، سيدتي، برية طيبة كبعد.
". كالذم يدخل ضمن أثر جودة الحياة الوظيفية على الأداء المتميز للعاملين في منظمات الأعمالفي إطار إعداد بحث بعنواف"          

بزصص إدارة الأعماؿ، نضع بتُ أيديكم ىذه الاستمارة للمسابنة في إبراء ىذا العمل من خلاؿ  ابؼاستً أكادبيي متطلبات نيل شهادة
 سئلة الواردة أدناه.إجابتكم على الأ

 توجيهات حول طريقة الإجابة: 
 ( يرجى كضع علامة(x .على الإجابة التي توافق اختياركم 
  توخي الدقة كابؼوضوعية عند اختيار الإجابة يرجى. 
 .يرجى الإجابة على كل الأسئلة لأنها بصيعا على نفس القدر من الأبنية 
 :تعهد كالتزاـ

 ج ابؼتحصل عليها لن تستعمل إلا في أغراض علمية ذات صلة بدوضوع الدراسة.نتعهد أمامكم أف بصيع النتائ

 :جودة الحياة الوظيفية

 :الأداء الوظيفي المتميز

 

 

 :الطلبة

 بلعياضي كائل -
 مهجي دنيا -

 



 

 
 

 المحور الأول:البيانات الشخصية 

 ( في ابؼربع الذم يشتَ للإجابة ابؼناسبة: xيرجي التفضل بوضع علامة )

 ذكر )  (                       أنثى )  (    : . الجنس1

 ) ( 40إلذ  31سنة )  (                        من  30:       أقل من . العمر2

 سنة ) ( 51سنة ) (                    أكبر من  50إلذ  41من                   

  ) (     مهندس دكلة          انس ) (مستول بانوم ) (                     ليس . المؤىل العلمي:  3

 ماجستتَ )ماستً( ) (                    دكتوراه )  (                           

                                                                         ( )سنوات  10إلذ 6سنوات ) (                         من  5أقل من  . مدة الخبرة:   4  
 سنة ) ( 15سنة ) (                          أكثر من  15إلذ  11من                   

                                                                                           ( )) (                         رئيس قسمموظف . الوظيفة الحالية:    5

 رئيس مصلحة) (                          مدير) (                  
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 المحور الثاني: أبعاد جودة الحياة الوظيفية

غتَ 
موا
فق 
 بشدة

غتَ 
أكافق  أكافق بؿايد موافق

 الفقرات بشدة

 بيئة العمل

 01 توفر ابؼؤسسة كل الوسائل ابؼادية اللازمة للعمل     
سسة توفر الرفاىية للموظفبيئة العمل في ابؼؤ        02 
 03 توفر شركط الصحة كالسلامة ابؼهنية للعاملتُ     
 04 تراعي ابؼهاـ الوظيفية قدرات كجهود العاملتُ     
 05 ساعات كأبماط العمل ابغالية تتناسب كظركفي الشخصية     

 الحوافز
 06 يوجد نظاـ للحوافز كاضح كملائم داخل ابؼؤسسة     
 07 يصمم نظاـ ابغوافز بناء على نتائج تقييم أداء العاملتُ في ابؼؤسسة     
 08  نظاـ ابغوافز في ابؼؤسسة يتميز بالكفاءة كالعدالة      
 09 تشجع ابؼؤسسة العاملتُ بها بصرؼ بؾموعة من ابغوافز     

 التمكين

 10 تسمح لر الإدارة بتقدنً أفكار جديدة في سبيل تطوير العمل     
 11 توفر لر بيئة العمل متطلبات ابؼشاركة في عملية ابزاذ القرار     
 12 تفوضتٍ ابؼؤسسة صلاحيات كافية لإبقاز مهاـ كظيفتي     
 13 اشعر بأني عنصر فعاؿ كمؤبر في ابؼؤسسة     
 14 تسمح لر الإدارة بتقدنً أفكار جديدة في سبيل تطوير العمل     

ظيفيالاستقرار والأمن الو   
يشعر العاملوف في ابؼؤسسة بالاستقرار كالأماف الوظيفي كلا يلجئوف للبحث عن      

 كظائف أخرل
15 

 16 توفر ابؼؤسسة مناخ تنظيمي يشعر العاملتُ فيو بالأماف كالثقة ابؼتبادلة بتُ ابعميع     
لعملتوفر ابؼؤسسة التأمينات كالتعويضات اللازمة في حالة التعرض بغوادث ا       17 
تهتم ابؼؤسسة بسياسة التدريب كالاحتفاظ بالعاملتُ ابؼهرة كتتبتٌ السياسات التي      

 تدعم ذلك
18 

 العلاقات الاجتماعية
 19 تعمل ابؼؤسسة على تعزيز مبادئ الإخاء كالتعاكف بتُ العاملتُ فيها     
رؤكستُ في العملتسود علاقات الاحتًاـ كالتقدير ابؼتبادؿ بتُ الرؤساء كابؼ       20 
 21 يعمل كافة العاملتُ في ابؼؤسسة بركح الفريق الواحد     
 22 يتبادؿ العاملوف الزيارات الاجتماعية في ابؼناسبات     
 23 تتيح ابؼؤسسة فرص الاتصاؿ كالتفاعل بتُ العاملتُ في كافة ابؼستويات الإدارية     
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 المحور الثالث: الأداء الوظيفي المتميز
 24 ينجز العاملوف أعمابؽم بجودة عالية     
 25 لدل العاملتُ معرفة بطبيعة الأعماؿ ابؼوكلة إليهم     
بورص العاملتُ في ابؼؤسسة على استخداـ الإمكانات كابؼوارد ابؼتاحة في العمل بكفاءة      

 كفاعلية
26 

ابعودة  قدرة العاملتُ على الأداء مهامهم الوظيفية طبقا بؼعايتَ       27 
 28 قدرة العاملتُ على الإبداع كتقدنً أفكار كمقتًحات جديدة     
 29 بوتاج العاملوف إلذ حد أدنى من الإشراؼ اللازـ الابقاز ابؼهاـ     
 30 بيتلك العاملوف القدرة على التواصل كالتعاكف مع زملائهم     
عملبورص العاملتُ على اكتساب مهارات جديدة في ال       31 
 32 تتمتع ابؼؤسسة بثقافة تنظيمية تساعد على الإبداع كالابتكار كابؼبادرة     
 33 بيتلك العاملوف مهارات متعددة بذعلهم قادرين على أداء أكثر من كظيفة     
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 2ملحق رقم 

Table de fréquences 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 73,3 73,3 73,3 22 ذكر 

 100,0 26,7 26,7 8 انثى

Total 30 100,0 100,0  

 

 العمر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  40,0 40,0 40,0 12 سنة30أقل من 

 76,7 36,7 36,7 11 40الى 31من 

 96,7 20,0 20,0 6 50إلى 41من 

 100,0 3,3 3,3 1 سنة 50أكبر من 

Total 30 100,0 100,0  

 

 المؤهل العلمً

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20,0 20,0 20,0 6 ثانوي 

 56,7 36,7 36,7 11 لٌسانس

 83,3 26,7 26,7 8 مهندس دولة

 100,0 16,7 16,7 5 (ماستر)ماجستٌر 

Total 30 100,0 100,0  
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 مدة الخبرة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  30,0 30,0 30,0 9 سنوات 5أقل من 

 63,3 33,3 33,3 10 سنوات 10- 6من 

 90,0 26,7 26,7 8 سنة 15إلى  11من 

 100,0 10,0 10,0 3 سنة 15أكثر من 

Total 30 100,0 100,0  

 

 الوظٌفة الحالٌة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 66,7 66,7 66,7 20 موظف 

 83,3 16,7 16,7 5 رئٌس قسم

 96,7 13,3 13,3 4 رئٌس مصلحة

 100,0 3,3 3,3 1 مدٌر

Total 30 100,0 100,0  

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,642 5 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,562 4 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,848 5 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,850 4 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,787 5 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,900 23 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,841 10 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,929 33 
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Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 51053, 3,7267 5,00 2,60 30 بٌئة العمل

توفر المؤسسة  كل الوسائل 

 المادٌة اللازمة للعمل

30 3 5 4,17 ,531 

ؤسسة توفر بٌئة العمل فً الم

 الرفاهٌة للموظف

30 1 5 3,63 ,850 

توفر شروط الحصة والسلامة 

 المهنٌة للعاملٌن

30 1 5 3,67 ,922 

تراعً المهام الوظٌفٌة قدرات 

 وجهود العاملٌن

30 1 5 3,67 ,802 

ساعات وأنماط العمل الحالٌة 

 تتناسب وظروفً الشخصٌة

30 2 5 3,50 ,820 

 51584, 3,2833 4,25 2,25 30 الحوافز

ٌوجد نظام للحوافز واضح وملائم 

 داخل للمؤسسة

30 1 5 3,33 ,802 

ٌصمم نظام الحوافز بناء على 

نتائج تقٌٌم أداء العاملٌن فً 

 المؤسسة

30 2 5 3,40 ,675 

نظام الحوافز فً المؤسسة ٌتمٌز 

 بالكفاءة والعدالة

30 1 5 3,23 ,728 

تشجع المؤسسة العاملٌن بها 

ة من الحوافرٌصرف مجوع  

30 1 5 3,17 ,913 

ٌنمكالت  30 1,20 5,00 3,6733 ,78868 

تسمح لً الإدارة بتقدٌم أفكار 

 جدٌدة فً سبٌل تطوٌر العمل

30 1 5 3,57 1,135 

توفر لً بٌئة العمل متطلبات 

 المشاركة فً عملٌة اتخاذ القرار

30 1 5 3,70 ,952 

تفوٌضً المؤسسة صلاحٌات 

م وظٌفًكافٌة لانجاز مها  

30 1 5 3,87 ,776 
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أشعر بأنً عنصر فعال ومؤثر 

 فً المؤسسة

30 1 5 3,67 1,028 

تسمح لً الإدارة بتقدٌم أفكار 

 جدٌدة فً سبٌل تطوٌر العمل

30 1 5 3,57 1,073 

 82872, 3,6667 5,00 1,50 30 الاستقرار والأمن الوظٌفً

ٌشعر العاملون فً المؤسسة 

ظٌفً ولا بالاستقرار والأمان الو

 ٌلجئون البحث عن وظائف أخرى

30 1 5 3,57 1,135 

توفر المؤسسة مناخ تنظٌمً ٌشعر 

العاملٌن فٌه بالأمان والثقة 

 المتبادلة بٌن الجمٌع

30 1 5 3,83 ,950 

توفر المؤسسة التأمٌنات 

والتعوبضات اللازمة فً حالة 

 التعرض لحوادث العمل

30 1,00 5,00 3,6667 1,02833 

المؤسسة بسٌاسٌة التدرٌب تهتم 

والاحتفاظ بالعاملٌن المهرة وتتبنى 

 السباسات التً تدعم ذلك

30 2,00 5,00 3,6000 ,85501 

 79784, 3,7000 5,00 1,00 30 العلاقات الاجتماعٌة

تعمل المؤسسة على تعزٌز مبادئ 

الإخاء والتعاون لبن العاملٌن فٌها   

30 1,00 5,00 3,8667 1,00801 

لاقات الاحترام والتقدٌر تسود ع

المتبادل بٌن الرؤساء والمرؤوسٌن 

 فً العمل

30 1,00 5,00 3,9000 1,02889 

ٌعمل كافة العاملٌن فً المؤسسة 

 بروح الفرٌق الواحد

30 1,00 5,00 3,7000 1,02217 

ٌتبادل العاملون الزٌارات 

 الاجتماعٌة فً المناسبات

30 1,00 5,00 3,4333 1,30472 

لمؤسسة فرص الاتصال تتٌح ا

والتفاعل فً كافة المستوٌات 

 الإدارٌة

30 1,00 5,00 3,6000 1,03724 

N valide (liste) 30     

 

Statistiques descriptives 
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 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

جودة الحٌاة 

 الوظٌفٌة

30 2,10 4,42 3,6100 ,52508 

N valide (liste) 30     

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

ٌنجز العاملون أعمالهم لجودة 

 عالٌة

30 1,00 5,00 3,9000 ,99481 

لدى العاملٌن معرفة بطبٌعة 

 الأعمال الموكلة إلٌهم

30 1,00 5,00 3,6333 ,92786 

ٌحرص العاملٌن فً المؤسسة 

 على استخدام الإمكانٌات والموارد

 المتاحة فً العمل بكفاءة وفعالٌة

30 1,00 5,00 3,4000 ,96847 

قدرة العاملٌن على الأداء مهامهم 

 الوظٌفٌة طبقا لمعاٌٌر الجودة

30 1,00 5,00 3,6000 ,93218 

قدرة العاملٌن على الإبداع وتقدٌم 

 أفكار ومقترحات جدٌدة

30 1,00 5,00 3,4333 1,07265 

دنى على ٌحتاج العاملون إلى حد أ

 الإشراف اللازم المهام

30 1,00 5,00 3,7333 1,04826 

لك العاملون القدرة على تٌم

 التواصل والتعاون مع زملائهم

30 1,00 5,00 3,7000 ,83666 

ٌحرص العاملٌن على اكتساب 

 مهارات جدٌدة فً العمل

30 1,00 5,00 3,5667 ,93526 

ثقافة تنظٌمٌة بتتمتع المؤسسة 

لإبداع والابتكار تساعد على ا

 والمبادرة

30 1,00 5,00 3,5333 ,97320 

ٌمتلك العاملون مهارات متعددة 

تجعلهم قادرٌن على أداء أكثر من 

 .وظٌفة

30 1,00 5,00 3,6333 ,88992 

لأداء الوظٌفً المتمٌزا  30 1,50 4,50 3,6133 ,61629 
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N valide (liste) 30     

 

 

 

 

Corrélations 

ٌنمكالت الحوافز بٌئة العمل   

الاستقرار والأمن 

 الوظٌفً

العلاقات 

 الاجتماعٌة

Corrélation de Pearson 1 ,442 بٌئة العمل
*
 ,421

*
 ,291 ,330 

Sig. (bilatérale)  ,015 ,020 ,119 ,075 

N 30 30 30 30 30 

Corrélation de Pearson ,442 الحوافز
*
 1 ,341 ,420

*
 ,289 

Sig. (bilatérale) ,015  ,065 ,021 ,121 

N 30 30 30 30 30 

ٌنمكالت  Corrélation de Pearson ,421
*
 ,341 1 ,564

**
 ,746

**
 

Sig. (bilatérale) ,020 ,065  ,001 ,000 

N 30 30 30 30 30 

الاستقرار والأمن 

 الوظٌفً

Corrélation de Pearson ,291 ,420
*
 ,564

**
 1 ,592

**
 

Sig. (bilatérale) ,119 ,021 ,001  ,001 

N 30 30 30 30 30 

Corrélation de Pearson ,330 ,289 ,746 العلاقات الاجتماعٌة
**
 ,592

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,075 ,121 ,000 ,001  

N 30 30 30 30 30 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

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

 

N Moyenne Skewness Kurtosis 

Statistiques Statistiques Statistiques Erreur standard Statistiques Erreur standard 

 833, 782, 427, 159,- 3,7267 30 بٌئة العمل

 833, 649,- 427, 238, 3,2833 30 الحوافز

ٌنمكالت  30 3,6733 -,951 ,427 2,528 ,833 

الاستقرار والأمن 

 الوظٌفً

30 3,6667 -,586 ,427 1,152 ,833 

 833, 3,723 427, 1,070- 3,7000 30 العلاقات الاجتماعٌة

 833, 961, 427, 526,- 3,6100 30 جودة الحٌاة الوظٌفٌة

لأداء الوظٌفً المتمٌزا  30 3,6133 -1,500 ,427 3,640 ,833 

N valide (liste) 30      

 

 

 

Régression 

 

 

 

Remarques 

Sortie obtenue 26-MAY-2023 12:40:53 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\hp\Desktop\ \ أثر جودة

الأداء  ىالحٌاة الوظٌفٌة عل

 spss 2.sav\المتمٌز

Jeu de données actif DataSet1 

Filtre <sans> 
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Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

30 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées 

sur des observations 

dépourvues de valeurs 

manquantes dans les variables 

utilisées. 

Syntaxe REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS 

R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) 

POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT الأداء 

  /METHOD=ENTER  بٌئة

 .الحوافر التمكٌن الاستقرار العلاقات

Ressources Temps de processeur 00:00:00,02 

Temps écoulé 00:00:00,02 

Mémoire requise 3452 octets 

Mémoire supplémentaire 

obligatoire pour les tracés 

résiduels 

0 octets 
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Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

العلاقات  1

 ,الحوافز ,الاجتماعٌة

 ,بٌئة العمل

الاستقرار والأمن 

ٌنمكالت ,الوظٌفً b
 

. Introduire 

a. Variable dépendante : لأداء الوظٌفً المتمٌزا  

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,822
a
 ,676 ,609 ,38544 

a. Prédicteurs : (Constante), الاستقرار  ,بٌئة العمل ,الحوافز ,العلاقات الاجتماعٌة

ٌنمكالت ,والأمن الوظٌفً  

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 7,449 5 1,490 10,028 ,000
b
 

de Student 3,566 24 ,149   

Total 11,015 29    

a. Variable dépendante : لأداء الوظٌفً المتمٌزا  

b. Prédicteurs : (Constante), ٌنمكالت ,الاستقرار والأمن الوظٌفً ,بٌئة العمل ,الحوافز ,العلاقات الاجتماعٌة  
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Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,177 ,599  1,966 ,061 

 371, 913, 125, 165, 151, بٌئة العمل

 132, 1,560- 215,- 165, 257,- الحوافز

 163, 1,441 268, 145, 209, التكمٌن

الاستقرار والأمن 

 الوظٌفً

,293 ,115 ,395 2,549 ,018 

 109, 1,664 306, 142, 236, العلاقات الاجتماعٌة

a. Variable dépendante : لأداء الوظٌفً المتمٌزا  

 

Régression 

Remarques 

Sortie obtenue 26-MAY-2023 12:41:34 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\hp\Desktop\ \ أثر جودة

الأداء  ىالحٌاة الوظٌفٌة عل

 spss 2.sav\المتمٌز

Jeu de données actif DataSet1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

30 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 
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Observations utilisées Les statistiques sont basées 

sur des observations 

dépourvues de valeurs 

manquantes dans les variables 

utilisées. 

Syntaxe REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS 

R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) 

POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT الأداء 

  /METHOD=STEPWISE  بٌئة

 .الحوافر التمكٌن الاستقرار العلاقات

Ressources Temps de processeur 00:00:00,03 

Temps écoulé 00:00:00,07 

Mémoire requise 3748 octets 

Mémoire supplémentaire 

obligatoire pour les tracés 

résiduels 

0 octets 

 

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 
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الاجتماعٌةالعلاقات  1  . Pas à pas 

(Critère : 

Probabilité de F 

pour introduire 

<= ,050, 

Probabilité de F 

pour éliminer >= 

,100). 

الاستقرار والأمن  2

 الوظٌفً

. Pas à pas 

(Critère : 

Probabilité de F 

pour introduire 

<= ,050, 

Probabilité de F 

pour éliminer >= 

,100). 

a. Variable dépendante : اللأداء الوظٌفً المتمٌز 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,718
a
 ,516 ,498 ,43648 

2 ,781
b
 ,610 ,581 ,39897 

a. Prédicteurs : (Constante), العلاقات الاجتماعٌة 

b. Prédicteurs : (Constante), ن الوظٌفًاالاستقرار والأم ,العلاقات الاجتماعٌة  

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 5,680 1 5,680 29,815 ,000
b
 

de Student 5,334 28 ,191   
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Total 11,015 29    

2 Régression 6,717 2 3,358 21,099 ,000
c
 

de Student 4,298 27 ,159   

Total 11,015 29    

a. Variable dépendante : داء الوظٌفً المتمٌزالأ  

b. Prédicteurs : (Constante), العلاقات الاجتماعٌة 

c. Prédicteurs : (Constante), الاستقرار والأمن الوظٌفً ,العلاقات الاجتماعٌة 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,561 ,384  4,062 ,000 

 000, 5,460 718, 102, 555, العلاقات الاجتماعٌة

2 (Constante) 1,167 ,384  3,042 ,005 

 003, 3,304 493, 115, 381, العلاقات الاجتماعٌة

الاستقرار والأمن 

 الوظٌفً

,283 ,111 ,381 2,552 ,017 

a. Variable dépendante : داء الوظٌفً المتمٌزالأ  

 

 

Variables excluesa 

Modèle Bêta In t Sig. 

Corrélation 

partielle 

Statistiques de 

colinéarité 

Tolérance 

136, بٌئة العمل 1
b
 ,976 ,338 ,185 ,891 
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وافزالح  -,024
b
 -,171 ,865 -,033 ,916 

ٌنمكالت  ,364
b
 1,932 ,064 ,349 ,443 

ن االاستقرار والأم

 الوظٌفً

,381
b
 2,552 ,017 ,441 ,650 

097, بٌئة العمل 2
c
 ,748 ,461 ,145 ,877 

142,- الحوافز
c
 -1,075 ,292 -,206 ,821 

ٌنمكالت  ,274
c
 1,511 ,143 ,284 ,420 

a. Variable dépendante : لأداء الوظٌفً المتمٌزا  

b. Prédicteurs dans le modèle : (Constante), العلاقات الاجتماعٌة 

c. Prédicteurs dans le modèle : (Constante), الاستقرار والأمن الوظٌفً ,العلاقات الاجتماعٌة 

 

Régression 

Remarques 

Sortie obtenue 26-MAY-2023 12:44:49 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\hp\Desktop\ \ أثر جودة

الأداء  ىالحٌاة الوظٌفٌة عل

 spss 2.sav\المتمٌز

Jeu de données actif DataSet1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

30 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 
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Observations utilisées Les statistiques sont basées 

sur des observations 

dépourvues de valeurs 

manquantes dans les variables 

utilisées. 

Syntaxe REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS 

R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) 

POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT الأداء 

  /METHOD=ENTER جودة. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,03 

Temps écoulé 00:00:00,03 

Mémoire requise 2220 octets 

Mémoire supplémentaire 

obligatoire pour les tracés 

résiduels 

0 octets 

 

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

جودة الحٌاة  1

 bالوظٌفٌة

. Introduire 

a. Variable dépendante : داء الوظٌفً المتمٌزالأ  

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,746
a
 ,557 ,541 ,41759 

a. Prédicteurs : (Constante), جودة الحٌاة الوظٌفٌة 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 6,132 1 6,132 35,163 ,000
b
 

de Student 4,883 28 ,174   

Total 11,015 29    

a. Variable dépendante : داء الوظٌفً المتمٌزالأ  

b. Prédicteurs : (Constante), جودة الحٌاة الوظٌفٌة 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,452 ,539  ,839 ,408 

جودة الحٌاة 

 الوظٌفٌة

,876 ,148 ,746 5,930 ,000 

a. Variable dépendante : اللأداء الوظٌفً المتمٌز 

 

 


