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  :ملخص الدراسة

الرفاهیة في مكان العمل ، وذلك  وتحسین جودة حیاة الفرد العامل  علاقةهدفت دراستنا إلى تحدید    

بحاجة ماسة إلى أن یتم النظر إلى ظروفه المعنویة و المادیة و الصعوبات النفسیة لأن الموظف 

والاجتماعیة وتوصلنا إلى أن بلوغ الأهداف التنظیمیة یتطلب توفیر مجموعة من الشروط الصحیة التي 

ز المهام المطلوبة تجعل الفرد العامل یشعر بالراحة عند تواجده في مكان العمل مما یدفعه ذلك إلى إنجا

  .منه دون اعتراض أو مقاومة 

وباعتبار العمل الإداري محور كل العملیة المؤسسیة، سلطنا الضوء على عدة نقاط تساهم في تحسین    

  .جودة العمل وعلى أهم النقاط التي تساهم في تحقیق الرفاهیة بالنسبة للموظف الإداري 

  :ملخص الدراسة باللغة الإنجلیزیة 

Study summary: 
   Our study aimed to determine the importance of improving the quality of life 
of the individual worker in order to realize well-being in the workplace، because 
there is an urgent need to look at his moral and material conditions and 
psychological and social difficulties. We concluded that achieving organizational 
goals requires providing a set of health conditions that make the individual The 
worker feels comfortable when he is in the workplace، which prompts him to 
complete the tasks required of him without objection or resistance. 
   Considering administrative work as the focus of the entire institutional 
process، we highlighted several points that contribute to improving the quality of 
work and the most important points that contribute to achieving well-being for 
the administrative employee. 
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 ةــــــــــــــمقدم
تعتبر الرفاهیة الهدف الأسمى الذي یسعى إلیه الفرد في ظل التغیرات الاجتماعیة والاقتصادیة و        

التكنولوجیة الراهنة، حیث یختلف هذا المفهوم باختلاف شخصیته، اتجاهاته والبیئة التي نشأ فیها وظروفها 
ها أصبح من بین المواضیع ، لكن یتفق الجمیع على أن الرفاهیة هي مصدر للسعادة والرضا، لذلك فتحقیق

المهمة التي یجب البحث فیها وفي كیفیة تحقیقها في الواقع المعاش كنمط جدید للحیاة، فإذا تحدثنا عن 
الفرد كموظف فإن الرفاهیة في مكان العمل ترتبط بمدى تحقیق الجودة في مختلف أبعاد المناخ التنظیمي، 

د العامل ودفعه نحو تحقیق أهدافها یرتبط بمدى قدرتها على لاسیما أن قدرة المنظمة على التأثیر في الفر 
جعله سعیدا وراض بمهامه و وجوده في المؤسسة، بالتالي یعتبر مفهوم جودة حیاة العمل من المفاهیم 
المتداولة التي تهدف إلى تطویر المنظمة من خلال توفیر للفرد الراحة والرفاه في منصب عمله والذي 

الرفاهیة وجودة حیاة العمل وأن كلاهما یسعى لتحقیق التوازن النفسي و الاجتماعي  یدفعنا نحو ربط بین
والفسیولوجي للموظف من خلال إشباع حاجاته المختلفة والاهتمام بمتطلباته والصعوبات التي تواجهه في 

  . مكان العمل من أجل الوصول به إلى أعلى مستویات الرضا بل الولاء للمنظمة التي ینتمي إلیها

لذلك تعتبر جودة حیاة العمل من ین الاستراتیجیات الفعالة في تحقیق الرفاه في مكان العمل بل یؤثر    
ذلك على حیاة الفرد بالإیجاب في حیاته الشخصیة والاجتماعیة حیث لا یمكن الفصل بین الحیاة 

یق الرفاهیة النفسیة الشخصیة والحیاة المهنیة بالتالي تحقیق الجودة في حیاة العمل یؤدي إلى تحق
والاجتماعیة التي بدورها تجعل الفرد متوازنا یساهم في التطویر والتنمیة ویخدم المحیطین به كما یسعى 

  .إلى تحقیق أهداف المنظمة 

لهذا جاء موضوع دراستنا لدراسة علاقة جودة حیاة العمل الإداري بالرفاهیة في العمل ، دراسة میدانیة    
ثلاثة جوانب ، جانب حیث جاءت دراستنا مقسمة إلى . اب و الریاضة لولایة المسیلة بمقر مدیریة الشب

  :، وقد تناولنا في الجانب النظري ما یلي  منهجي وجانب نظري وجانب تطبیقي

فرضیات إشكالیة الدراسة ( الفصل الأول وجاء تحت عنوان الإطار العام للدراسة و تناولنا فیه    
  ). سة، تحدید المفاهیم والمصطلحات، الدراسات السابقة، ممیزات الدراسة الحالیةالدراسة، أهمیة الدرا

، حیث تناولنا من خلال هذا الفصل  جودة حیاة العمل الإداريأما الفصل الثاني فجاء تحت عنوان    
  .بأبعاده المختلفة متغیر جودة حیاة العمل الإداري

حیث تطرقنا إلى هیة في العمل فقد تناولناه بالدراسة النظریة وفي الفصل الثالث المعنون بـ ماهیة الرفا   
  .عدة نقاط تبین وتشرح ماهیة الرفاهیة في العمل

  :تناولنا فیه فقدأما فیما یخص الجانب التطبیقي    



	مقدمــــــــــــة

 

  ب

 

حیث تطرقنا إلى الدراسة الاستطلاعیة ،  منهجیة الدراسةو الذي جاء تحت عنوان  الرابعالفصل     
، ومنهج الدراسة ، متغیرات الدراسة و مجتمع وعینة الدراسة ، بعدها تطرقنا إلى الخصائص السیكو متریة 

  . ثم تصمیم الدراسة و المعالجة السیكو متریة

له تم من خلاعرض وتحلیل ومناقشة البیانات ، و الذي جاء تحت عنوان  الخامسأما عن الفصل    
  . بالإضافة إلى خلاصة الفصلعرض وتحلیل النتائج للمتغیرین محل 

وفیما یخص الفصل السادس و الأخیر فقد جاء تحت عنوان الاستنتاجات و الاقتراحات وفي الأخیر  
  .فقد احتوى على الاستنتاج العام و الاقتراحات والفرضیات المستقبلیة المستقبلیة 
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	الإطار العام للدراسة

 

3 

 

  :للدراسةالإطار العام  - 1

  :الإشكالیة  -1- 1

یحتل العمل مكانا كبیرا في حیاة الناس ، ویلعب دورا هاما من خلال تأثیره على صحة ورفاهیة الأفراد    

وغالیا ما یؤثر على الحیاة الشخصیة والعامة ، فهو مهم من الناحیة الاقتصادیة، ومن الناحیة الاجتماعیة 

جودة الحیاة في العمل مؤشر هام عن الرضا عن الحیاة، الصحة،  أن الأبحاثأیضا فقد بینت العدید من 

 و الرفاه النفسي للموظفین 

كما أن الموارد البشریة هي أغلى الموارد للمنظمات ومصدرا مهما لتحقیق المزایا التنافسیة لها ،    
ة العاملین بدنیا وأصبح الاستخدام الأمثل لهذه الموارد یعتمد على التدابیر التي یمكن اتخاذها لحمای

  .ومعنویا

إن الاهتمام بجودة حیاة العمل الإداري داخل الشركات والمنظمات الداعمة لإیجاد بیئة عمل ملائمة    
وآمنة وصحیة تتوافر فیها أشكال مشاركة العاملین في عملیات الإدارة والعدالة التنظیمیة واتخاذ القرارات 

یة والعائلیة من جهة أخرى یعمل على تحقیق التوازن بین بیئة جمیعها من جهة والاهتمام بالحیاة الأسر 
إضافة إلى ذلك فإن جودة حیاة العمل الإداري تمثل الأعمال  ،العامل في العمل ومتطلباته العائلیة 

والأفعال والممارسات التي تقوم بها الإدارة العلیا من أجل إرضاء العاملین لدیها و إسعادهم و زیادة 
والذي بدوره یساعد العاملین على أن یكونوا  ،شعورهم بالثقة والاطمئنان في حیاتهم الوظیفیة والعائلیة 

ومن جهة أخرى  ،رة وسلطة في أداء أعمالهم مما یؤدي إلى تحقیق أفضل النتائج هذا من جهة أكثر مقد
تعتبر الهدف الأسمى الذي یسعى إلیه العامل في ظل  الأخیرةهذه  ،یحقق ما یسمى بالرفاهیة في العمل 

  )67، صفحة 2007الفضل، ( .التغیرات الاجتماعیة والاقتصادیة والتكنولوجیا الراهنة 

یختلف هذا المفهوم باختلاف اتجاهاته والبیئة التي نشأ فیها و ظروفها لكي یتفق الجمیع على أن كما    
لذلك فتحقیقها أصبح من بین المواضیع المهمة التي یجب البحث  ،الرفاهیة هي مصدر للسعادة والرضا 
فإذا تحدثنا عن الفرد كعامل فإن الرفاهیة  ،معاش كنمط جدید للحیاة فیها وفي كیفیة تحقیقها في الواقع ال

لاسیما قدرة المنظمة على  ،في مكان العمل ترتبط بمدى تحقیق الجودة في مختلف أبعاد المناخ التنظیمي 
التأثیر على الفرد العامل ودفعه نحو تحقیق أهدافها و یرتبط بمدى قدرتها على جعله سعیدا أو راض 

وبالتالي تعتبر جودة حیاة العمل الإداري من المفاهیم المتداولة التي  ،بمهامه وبوجوده في المؤسسة 
والذي یدفعنا نحو  ،حة والرفاهیة في منصب عمله  تهدف إلى تطویر المؤسسة من خلال توفیر عامل الرا
حیث أن كلاهما یسعى لتحقیق التوازن النفسي  ،الربط بین الرفاهیة وجودة حیاة العمل الإداري 

والاجتماعي الفیزیولوجي للعامل من خلال إشباع حاجاته المختلفة و الاهتمام بمتطلباته والصعوبات التي 



	الإطار العام للدراسة

 

4 

 

الوصول به إلى أعلى مستویات الرضا بل الولاء التام للمؤسسة التي  تواجهه في مكان العمل من أجل
بل  ،فجودة الحیاة تعتبر من بین الاستراتیجیات الفعالة في تحقیق الرفاهیة في مكان العمل  ،ینتمي إلیها 

التي بدورها تجعل  ،یؤثر ذلك على الفرد بالإیجاب في حیاته الشخصیة والمهنیة لاسیما الفصل بینهما 
كما یسعى للوصول إلى تحقیق أهداف  ،لفرد متوازنا ویساهم في تطویر التنمیة ویخدم المحیطین به ا

في ضوء ما سبق طرحه فإن المورد البشري في المؤسسات هو الثروة النادرة التي تسعى ،المؤسسة 
هذه الدراسة معرفة  لذلك ارتأینا من خلال ،لتوفیرها كمیا وكیفیا وبالشكل الذي یزید من أدائها وفاعلیتها 

فالتركیز  ،مدى تواجد أبعاد جودة حیاة العمل الإداري و دورها الفعال في الارتقاء بمنظومة العمل 
والاهتمام بهذا المفهوم یقود إلى الطرق من شأنها أن تعمل على إحداث تحولات جوهریة في المؤسسة من 

الفضل، ( .لعمل وبالتالي الزیادة في الإنتاجیة اجل تحقیق النتائج والرفاهیة بأبعادها المختلفة داخل ا
  )68، صفحة 2007

بین جودة حیاة العمل الإداري علاقة من عدمها  وجودومن خلال هذه الدراسة سنحاول الكشف عن    
  والرفاهیة في العمل الإداري

بین جودة حیاة العمل الإداري  ارتباطیة علاقة هناكهل :  التساؤل التالي نطرح وعلیه یمكن أن   
  ورفاهیة العمل الإداري؟

  :ویمكن تجزئة هذا التساؤل الرئیسي إلى التساؤلات الفرعیة التالیة    

  بین العدالة التنظیمیة والرفاهیة ؟هل هناك علاقة ارتباطیه ـــ    

المادیة والمعنویة والرفاهیة الاجتماعیة للعاملین بین صحة ظروف العمل هل هناك علاقة ارتباطیه  ـــ   
  الإداریین؟

  :من خلال التساؤلات السابقة خلصنا إلى الفرضیات التالیة: فرضیات الدراسة -2- 1

  :الفرضیة الرئیسیة  -1- 1-2

  .بین جودة الحیاة العمل الإداري و رفاهیة العمل  ارتباطیة علاقة توجد

  : الفرضیات الفرعیة  -2- 1-2

  .بین العدالة التنظیمیة و الرفاهیة الاقتصادیة  ارتباطیة علاقة توجدـــ 

  .بین صحة ظروف العمل المادیة و المعنویة و الرفاهیة الاجتماعیة ارتباطیه علاقة  توجدـــ 
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  :أهمیة الدراسة  -3- 1

وذلك برفع فاعلیة جودة حیاة العمل الإداري  ،الاهتمام بأهم ركائز البیئة التنظیمیة وهي المورد البشري    
 ،والاستقرار  الأمن ،المادیة والمعنویة  الإداريمن خلال عدة مؤشرات من بینها صحة ظروف العمل 

  .شرفین في المؤسسة الرضا و دعم الكفاءات وتشجیعها ودعم الم

فإن ذلك  ،لایجابیة و العادلة لذا فإنه عندما تتعامل المؤسسة مع العاملین بها وفق هذه المؤشرات ا   
إضافة إلى  ،سینعكس علیهم بشكل إیجابي من خلال العطاء والجهد المتفاني لخدمة أهداف المؤسسة 

ذلك أن الاهتمام برفاهیة العاملین من خلال تحسین جودة حیاة العمل الإداري یعتبر الیوم من المتطلبات 
ازن حیاة العمل الإداري مع حیاة العاملین في المؤسسة لأنه سینعكس على رفاهیتهم وعلى تو  ،الضروریة 

ومنه جاءت أهمیة هذه الدراسة لإلقاء الضوء على طبیعة  ،أي حیاة العامل العائلیة في المجتمع  ،
  .العلاقة بین المتغیرین جودة حیاة العمل الإداري و الرفاهیة الاجتماعیة والنفسیة في بیئة العمل 

 : أهداف الدراسة -4- 1

  :الدراسة التي قام بها الطالب إلى تهدف 

 .بین العدالة التنظیمیة و الرفاهیة الاقتصادیة معرفة العلاقة  -

 .صحة ظروف العمل المادیة و المعنویة و الرفاهیة الاجتماعیة  معرفة العلاقة بین -

 .معرفة العلاقة بین جودة حیاة العمل الإداري و رفاهیة العمل - 

 :تحدید المفاهیم و المصطلحات  -5- 1

قبل التطرق إلى تعریف جودة حیاة العمل الإداري ینبغي : جودة حیاة العمل الإداري تعریف - 1

  .إعطاء تعریف للمصطلحات المكونة لهذا المفهوم

 :الجودة  - 1-1

جودة و جوَد أي الجودة من الفعل جود و الجید نقیض الرديء، و أیضا جاد الشيء : لغة  -1- 1-1
 )2020عیشة، (صار جیدا و أجاد و جاد أتى بالجید من فعل و قول 

یعني طریقة حیاة ، فمثلا نقول عن سلعة أنها ذات جودة عالیة عندما تلبي توقعاتنا مصطلح الجودة    
تعكس المطابقة و القدرة على القیام بالشيء كما هو مطلوب ، وقد أو تزید أكثر ، بینما هي في الواقع 

و  ’’The quality’‘بالإنجلیزیة و التي تعني  ’‘ Qualitas’‘اتخذت كلمة جودة من الكلمة اللاتینیة 
  )2020شرف، ('' كما هو '' أي بمعنى  ’’Tel que’‘بالفرنسیة 
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كل تعریفات مصطلح الجودة تهتم بجودة المنتجات أو العملیات في یلاحظ أن :اصطلاحا  -2- 1-1
ص بالحصول على منتج یعني طریقة والجودة تعني القدرة على إتقان عمل الأشیاء ، فهي تخت. المنظمة 

أو خدمة تحتوي مجموعة صفات تلبي حاجات و رغبات و توقعات المستفیدین الظاهرة والضمنیة عن 
 )26، صفحة 2010السعودي، ( الیة من العیوب أو بأقل قدر ممكن منهاطریق منتجات وعملیات خ

  :ومنه نخلص إلى مفهوم جودة حیاة العمل الإداري كالتالي    

تعددت تعریفات الباحثین لمفهوك جودة حیاة العمل الإداري نتیجة لتنوع أبعاد : جودة حیاة العمل الإداري
  :المفهومین و إن كان مضمونها یصب في تحسین البیئة الوظیفیة حیث نورد ما یلي 

تعرف جودة حیاة العمل الإداري على أنها توقعات الموظفین اتجاه منظمات العمل من حیث العدالة و    
ان الأجور و التعویضات و وجود بیئة آمنة وصحیة و تنمیة القدرات البشریة و وجود الاستقرار و الأم

  )11، صفحة 2018معمر، ( الوظیفي و التوازن بین الحیاة الشخصیة والعمل

مدى رضا الموظف عن الاحتیاجات الشخصیة والعملیة من : " و آخرون بأنها ) Swany(عرفها    
  )17، صفحة 2016الشنطي، (" خلال المشاركة في العمل من أجل تحقیق أهداف المنظمة 

لیست فقط آراء الموظفین و مواقفهم و توقعاتهم عن وظائفهم ولكن أیضا : "بأنها ) Afsar(وعرفها    
 ".توفیر كل شروط رضا الموظفین و احتیاجاتهم الوظیفیة و كذا تصورهم لهذا الارتیاح والظروف

  )14، صفحة 2016ي، الشنط(

مجموعة الأنشطة التي تمارسها المنظمات بهدف : "بأنها ) Goodman، Lewis،Fanict(كما عرفها    
زاهر، ( "تنمیة و تطویر الحیاة أثناء العمل بما ینعكس إیجابیا على إنتاجیة و كفاءة و عمل المنظمة 

  )109، صفحة 2016

مجموعة البرامج والتقنیات و الأسالیب الإداریة والعملیات : " ویعرفها سعد العنزي و أحمد صالح بأنها    
الهادفة إلى تحسین مختلف الجوانب المؤثرة في الحیاة الوظیفیة للعاملین و  ،المخطط لها والمستمرة 

 "حیاتهم الشخصیة أیضا ، ومن ثم تحقیق الأهداف الاستراتیجیة للمنظمة و الأهداف الشخصیة للعاملین
  )38، صفحة 2009صالح، (

جودة حیاة العمل لیست مفهوما وحدویا ولكن تم : ) G.S.Sandhyanair(وفي تعریف آخر لـ    
: اعتبارها ضمن التسلسل الهرمي من وجهات النظر التي لا تشمل فقط العوامل القائمة على العمل مثل 

الرضا الوظیفي و الرضا بالأجر و العلاقات مع زملاء العمل ، و لكن تشمل أیضا العوامل التي تعكس 
  )207، صفحة 2007المغربي، ( .متمثلة في مشاعر الرفاه بشكل واسع الرضا عن الحیاة ال
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یمكن تعریف جودة حیاة العمل الإداري بأنها مجموعة : التعریف الإجرائي لجودة حیاة العمل  -3- 1-1
ا ، و من العملیات التي تنفذها المنظمة بهدف تطویر وتحسین الحیاة العملیة والشخصیة للعاملین فیه

الذي ینعكس بدوره على أداء المنظمة و العاملین إیجابیا ، فتحقق المنظمة أهدافها و تطلعاتها و في 
 .الوقت نفسه تلبي و تشبع رغبات موظفیها

 :الرفاهیة في العمل  - 2

 أي بمعنى السعة و التنعم الرفاهة والرفاهیة : رفه : معنى الرفاهیة في اللغة   - أ

الخصب والسعة : و أصل الرفاهیة  ،فهو رفیه  ،رفه عیشه . أي رغد و لین العیش :اصطلاحا   - ب
 )15، صفحة 1990منظور، ( .في المعاش

  :ومنه خلصنا إلى مفهوم تعریف الرفاهیة في العمل على أنها 

نتیجة لحكم عام إیجابي لما یتعلق بجمیع العوامل  ،حالة تعزیز الصحة النفسیة و الجسدیة للفرد    
  (Chloé, 2017, p. 13) .المتعلقة بالظروف التي تؤدي فیها عمله 

هذا المفهوم یشیر إلى حالة الفرد في عمله المتمیزة بشعور إیجابي متعلق " بأن ) Cllip(كما یرى 
الراحة والرضا وبصفة عامة الرفاهیة تشمل الحالة الجسمیة والنفسیة للفرد في ظل توفر  ،بالتنمیة 

الظروف و الشروط المناسبة للقیام بمهام ونشاطات كل وظیفة مع غیاب الأمراض المهنیة ، 
  (Medzo-M'engone, 2016, p. 35) .إلخ... حوادث العمل ، العنف في العمل 

أن رفاهیة مكان العمل تتمثل بالرضا الوظیفي ) Laschinger et al(و وفقا للاشینجر و آخرون    
كما ان الرفاهیة في مكان  ،للعاملین و تكون أعلى عند وجود العلاقات الإیجابیة مع المدراء و الزملاء 

كون بیئة العمل خالیة من أي یجب أن ت ،العمل هي حصول العاملین على الصحة النفسیة و الجسدیة 
 ،كما لابد أن تكون بیئة العمل مثیرة و مجزیة و محفزة و ممتعة  ،الإجهاد و توفر لهم السلامة المهنیة 

 ,Laschinger) .ویضیف أن أماكن العمل الملیئة بالسعادة تساهم في تحسین الأداء المالي للمنظمة 

2011, p. 124)  

كما یتم تعریف الرفاه في العمل على أنه جمیع العوامل المتعلقة بالظروف التي یتم فیها تنفیذ العمل ،    
حیث یلتزم كل صاحب عمل قانونیا بضمان وتعزیز رفاهیة موظفیه ، حیث یمارس مهنته ویحرص على 

، 2019إسحاق، ( .تحسین ظروف عمله و ضمان سلامته و العنایة بصحته و مكافحة مخاطر الحوادث
  )19صفحة 
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  : التعریف الإجرائي للرفاهیة في العمل  -ج

یمكننا القول أن الرفاهیة في العمل بأنها الصحة العقلیة و الجسدیة و العاطفیة و الاقتصادیة العامة    
و یتأثر بعوامل مختلفة مثل علاقاتهم بزملائهم و بأرباب العمل و القرارات التي یتخذونها و . لموظفیك 

لعمل و الأجور و سلامة مكان بالإضافة إلى ساعات ا ،الأدوات و الموارد التي یمكنهم الوصول إلیها 
  .العمل لها أیضا تأثیر كبیر على الرفاهیة في العمل

 :الدراسات السابقة  -6- 1

التأثیر الوسیط للرفاهیة في العمل التنظیمي في " بعنوان :دراسة علي حسین عبد الزهرة  -1- 1-6
ة مكملة لنیل وهي مذكر " "دراسة میدانیة في جامعة بابل"العلاقة بین القیادة و المخرجات التنظیمیة 

  . 2015 ، شهادة الماجستیر تخصص إدارة الموارد البشریة

هدفت الدراسة إلى اختیار العلاقة بین القیادة والمخرجات التنظیمیة في جامعة بابل من خلال الدور    
إذ قام الباحث إلى قیاس علاقات الارتباط و التأثیر بین مختلف  ،الوسیط للرفاهیة التنظیمیة في العمل 

 راسة،و لتحقیق ذلك استخدم المنهج الوصفي التحلیلي للوصول إلى نتائج الد ،متغیرات البحث و اختیارها 
و قد اشتملت عینة  ،بالإضافة إلى مجموعة من المقاییس الأجنبیة الرصینة التي تناولت متغیرات البحث 

في حین تمثلت الاستبانة الأداة  ،فردا من القیادات الإداریة في جامعة بابل و كلیاتها  171على البحث 
ثم أجرى تحلیل البیانات من خلال مجموعة من الأدوات الإحصائیة ، الرئیسیة لقیاس متغیرات الدراسة

  .المتقدمة 

و قد أثبتت نتائج البحث صحة فرضیات البحث و على ضوئها صیغت مجموعة من الاستنتاجات كان    
و أن هذا  ،من أهمها علاقة سببیة بین القیادة و الرفاهیة التنظیمیة في مكان العمل والمخرجات التنظیمیة 

ین و یحفزهم على تحسین التأثیر الإیجابي للرفاهیة التنظیمیة في العمل و بمرور الزمن سیشجع العامل
  .و بالتالي زیادة المخرجات التنظیمیة للجامعة المبحوثة  ،مستوى أدائهم

واقع جودة حیاة العمل الإداري في وزارة الأشغال " بعنوان  :دراسة نهاد إسماعیل الشنطي  -2- 1-6
 .2016" العامة والإسكان وعلاقتها بأخلاقیات العمل لدى موظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان 

هدفت الدراسة إلى التعرف على واقع جودة حیاة العمل الإداري في وزارة الأشغال العامة والإسكان    
  .وعلاقتها بأخلاقیات العمل لدى موظفي الوزارة

حیث اعتمد الباحث على الاستبانة كأداة لجمع  ،وقد تم استخدام المنهج الوصفي التحلیلي في الدراسة    
وقد استخدم الباحث أسلوب الحصر  ،موظف في الوزارة  162الدراسة المكون من  البیانات من مجتمع

  .الشامل 
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وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج من أهمها أنه تتوافر جودة حیاة العمل الإداري في وزارة الأشغال    
ولا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات تقدیرات عینة  ،العامة و الإسكان بدرجة متوسطة 

المسمى  ،العمر  ،الجنس( الدراسة حول مدى توافر أبعاد جودة حیاة العمل الإداري تعزى إلى متغیر 
  ) .سنوات الخدمة  ،المؤهل العلمي  ،الوظیفي 

للعاملین في المجال الإداري في و قد أوصت الدراسة بضرورة تعزیز مستوى جودة حیاة العمل الإداري    
و إتاحة الفرصة لهم بالمشاركة في  ،وزارة الأشغال العامة و الإسكان من خلال صرف الرواتب بانتظام 

  .عملیة اتخاذ القرارات و حل المشكلات 

جودة حیاة العمل الإداري و أثرها في الاستغراق الوظیفي لدى " بعنوان :دراسة وبولي حلیمة  -3- 1-6
دراسة میدانیة في كلیة العلوم الاقتصادیة و التجاریة و علوم التسییر بجامعة " جامعیین الأساتذة ال

  . 2020 ،مذكرة مكملة لنیل شهادة الدكتوراه تخصص تسییر الموارد البشریة  ،جیجل 

وقد هدفت الدراسة إلى توضیح أثر جودة حیاة العمل  ،إعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحلیلي    
ري في الاستغراق الوظیفي لدى الأساتذة الجامعیین في كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة و علوم الإدا

  .مما ساعد الباحث في إجراء الجانب التطبیقي وفق أدوات جمع البیانات  ،التسییر بجامعة جیجل 

  :  من أهم النتائج التي توصلت إلیها الدراسةو 

على الاهتمام والعنایة بالمورد البشري و هو من المفاهیم  یرتكز مفهوم جودة حیاة العمل الإداري أن ـــ   
حیث یدرس الأسالیب التي تستخدمها الإدارة في المنظمات قصد توفیر حیاة وظیفیة  ،الحدیثة نسبیا 

  و من ثم إشباع حاجاتهم و رغباتهم و تحقیق أهدافها ؛ ،أفضل للعاملین 

إذ  ،بیق مفهوم جودة حیاة العمل الإداري یفرض ضرورة التعاون البنّاء بین المنظمة والعاملین ـــ تط   
لابد للمنظمة أن توفر الإمكانات اللازمة لتطبیق البرامج المختلفة المتعلقة بجودة حیاة العمل الإداري ، 

  نامج ؛كما ینبغي على الأفراد إظهار الاهتمام و التفاعل اللازم لإنجاح هذا البر 

ـــ وجود مستویات عالیة لجودة حیاة العمل الإداري یقلل من المعاییر غیر المرغوبة كالغیابات و    
  حوادث العمل ، ویعظم من المعاییر المرغوب فیها كالرضا الوظیفي و تحسین الأداء ؛

باستعمال المنهج لال ما سبق یتضح لنا أن الدراسات السابقة قد تناولت الموضوع محل الدراسة ن خم   
الوصفي التحلیلي في الغالب ، باعتباره الأداة الملائمة لإجراء دراسة من هذا النوع ، وباعتباره أیضا یمكن 

نتائج ذات دلالة علمیة في مثل هكذا مواضیع ، بالإضافة إلى ذك ركزت الدراسات السابقة على  إلى
  .في كل المؤسسات  محور العملیة الإداریة ككل والعنصر البشري باعتباره 
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تقترن بتوفیر مختلف الحاجات هذا وقد خلصت الدراسات السابقة إلى أن جودة حیاة العمل الإداري    
  .بكل أطیافهمالمادیة والمعنویة للفاعلین في العملیة الإداریة 

 : ممیزات الدراسة الحالیة  -7- 1

و محاولة الكشف عن تطرقت الدراسة الحالیة إلى طرح الموضوع من الناحیة الاجتماعیة و الاقتصادیة ـــ 
  .العلاقة بین هذین العاملین و جودة حیاة العمل الإداري

الدراسات السابقة اعتمدت على عدة مناهج لدراسة المتغیرات ، بینما الدراسة الحالیة اعتمدت على ـــ 
  .المنهج الوصفي 

  .في قطاع الشباب و الریاضة اختصت الدراسة الحالیة بمعالجة الموضوع لدى فئة العاملین الإداریین ـ ــ
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  :تمهید 

الإداري من بین التحدیات التي تواجه المؤسسات ، خاصة تلك التي تسعى  تعتبر جودة حیاة العمل   

، فمفهوم الجودة لا یرتبط فقط بالمنتجات سواء إلى تحقیق میزة تنافسیة و الدخول إلى الأسواق العالمیة 

یرتبط أیضا بنمط حیاة الفرد العامل في مكان العمل و الذي كانت سلع أو خدمات أو أفكار ، وإنما 

یقضي فیه معظم یومه بالتالي فتوفیر مؤشرات الجودة في الوسط المهني یفتح الكثیر من الفرص للمنظمة 

الإنتاجیة كما و نوعا ، وعموما فإن دراسات ت المهنیة و رفع مستوى و ذلك من خلال استقطاب الكفاءا

مما یولد ما یسمى بالرفاهیة داخل  في المنظمات الإداري تحسین الإنتاجیة تتفق مع جودة حیاة العمل

  . هذه الأخیرة التي لها تأثیر كبیر و إیجابي على سلوكیات العمل وبنائه على أداء المنظمة ،العمل 
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  ماهیة جودة حیاة العمل الإداري 

  :أهمیة جودة حیاة العمل الإداري .1

تعتبر جودة حیاة العمل الإداري من بین التحدیات التي تواجه المؤسسات خاصة تلك التي تسعى إلى    
تحقیق میزة تنافسیة و الدخول إلى الأسواق العالمیة فمفهوم الجودة لا یرتبط فقط بالمنتجات سواء كانت 

ان العمل و الذي یقضي فیه سلع أو خدمات أو أفكار و إنما ترتبط أیضا بنمط حیاة الفرد العامل في مك
معظم یومه و بالتالي فتوفیر مؤشرات الجودة في الوسط المهني یفتح الكثیر من الفرص للمنظمة و ذلك 

  .من خلال استقطاب الكفاءات المهنیة و رفع مستوى الإنتاج كما و نوعا 

إضافة إلى الرفع من  كما تساهم في تحسین مزاج العاملین الإداریین و التقلیل من الصراعات بینهم   
مما یزیدهم في الدافعیة للعمل و یجعلهم مرنین أمام التغیر و قبول  ،مستوى الأداء و الرضا لدیهم 

و هو كل ما تسعى إلیه كل منظمة في ظل التغیرات الاجتماعیة و التنظیمیة الراهنة  ،الأهداف المسطرة 
ت و ذلك بعد إدراكهم لمدى أهمیة الفرد فإرضاء العامل الإداري أصبح من أسمى أهداف المنظما ،

والذي یساهم  ،باعتباره موردا یجب استغلاله أحسن استغلال مع توفیر كل متطلبات الراحة و الرفاه له 
  .بطبیعة الحال في الحفاظ على صحته 

وقت حیث أن أهمیة جودة حیاة العمل الإداري لا تكمن في اعتمادها كأداة تنظیمیة یتم اللجوء إلیها    
الحاجة و إنما تصبح جزءا من ثقافة المنظمة بحیث یتم استخدامها بشكل مستمر حتى تصبح أسلوب 

  )16، صفحة 2018الدمراش، (.حیاة یجب أن تتمیز به المنظمة عن غیرها من المنظمات

إن الاهتمام بجودة حیاة العمل الإداري في المنظمات لیس أمرا اعتباطیا بل هو راجع إلى المزایا التي 
یمكن أن نلخص مدى  ،و مساهمتها المعتبرة في تحقیق أهداف المنظمة  ،تتحقق من تطبیق برامجها 

  :اهتمام المنظمات بتطبیق جودة العمل الإداري إلى عدد كبیر من الأسباب منها 

  ــ الحرص على خلق موظف مستقر و زبون دائم في المنظمة ؛ـ

  و ارتفاع معدل نمو الجودة ؛ ،ـــ شدة المنافسة 

  سواء كان جسمیا أو نفسیا أو اجتماعیا ؛ ،ـــ مشاكل ترك الموظفین للوظیفة 

  و العوامل الاجتماعیة و الإنسانیة في بیئة العمل ؛ ،ـــ التركیز على الإنتاجیة 

  حاجات الموظفین للتحرر من الهیاكل التقلیدیة الجامدة للموظف ؛ـــ توجه 
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ما أدى به للتطلع  ،حیث أصبح الموظف أكثر تعلیما و وعیا  ،ـــ تطور احتیاجات و طموح الموظفین 
و لیس فقط في كسب قوته من أجل  ،نحو تحقیق ذاته و الحصول على أقصى المكتسبات في وظیفته 

  )216، صفحة 2019شمیلان، (.المعیشة 

حیث تساهم  ،و یؤدي نجاح تطبیق برامج جودة حیاة العمل الإداري إلى تحقیق عدد من المزایا للمنظمة 
  :في 

  وتشجیع عملیات خلق و إنتاج و تبادل المعرفة ؛ ،ـــ تحفیز العاملین الإداریین و تحسین الإنتاجیة 

  جام بین حیاة العمل الإداري و الحیاة الشخصیة ؛ـــ التوازن و الانس

  ـــ زیادة المرونة و الرضا الوظیفي و جذب العاملین المتمیزین ؛

  ـــ استدامة المیزة التنافسیة ؛

  ـــ توفیر المناخ الملائم لتطبیق إدارة الجودة الشاملة ؛

  ـــ تحسین جودة المنتجات و الخدمات و كفاءة أداء العاملین ؛

  إعادة هیكلة الأنشطة لیصبح العمل أكثر متعة ؛ـــ 

  (Achte I. Delaflore J-L. FabreC, p. 69).ـــ زیادة مشاركة العاملین الإداریین في اتخاذ القرارات 

  

  

  

  

  

  

  

  

  



	               ماھیة جودة حیاة العمل الإداري

 

16 

 

  :أهداف جودة حیاة العمل الإداري .2

و من أبرز الأهداف التي تسعى إلى تحقیقها إدارة الموارد البشریة من خلال تطویر جودة حیاة بیئة    
  : العمل الإداري ما یلي 

و عدم  ،ـــ جعل بیئة العمل مصدر جذب للعاملین الجیدین و المساعدة على زیادة انتمائهم إلى المنظمة 
  الهجرة إلى المنظمات الأخرى ؛

ــ زیادة انتم و تقلیص  ،اء العاملین و ولائهم و تحقیق التكامل و التفاعل بین أهداف المنظمة و أهدافهم ـ
  عدد الحوادث وحجمها و نوعها إلى أدنى مستوى ممكن ؛

  )351، صفحة 2009السالم، (.ـــ المساهمة في تعزیز الجودة والتعلم و الإبداع 

  :بالإضافة إلى 

  ـــ زیادة ثقة العامل الإداري و المشاركة في حل المشكلات ؛   

  ـــ زیادة الرضا الوظیفي و الفاعلیة التنظیمیة و المساهمة في توفیر قوة عمل إداري أكثر مرونة ؛   

  ـــ تحسین الظروف المادیة في مكان العمل مما یساهم في الحفاظ على صحة العمال البدنیة و النفسیة؛   

  ـ التقلیل من حوادث العمل من خلال وضع خطط مدروسة فیما یخص الوقایة و السلامة المهنیة ؛ــ   

ـــ تحسین المناخ العام للمنظمة من خلال التقلیل من الصراعات التنظیمیة من خلال توفیر متطلبات    
المهارات السلوكیة و التنظیمیة لتنمیة الموارد المغربي، (.العمل و حاجات الفرد العامل الضروریة 

  )268، صفحة 2007البشریة، 

  :أما أهداف الموظفین من تطبیق جودة حیاة العمل الإداري فتتمثل في ما یلي 

  ـــ تقلد وظائف تتناسب مع المؤهلات العلمیة و العملیة و تنمیة خبراتهم و قدراتهم ؛   

  د العامل في مكان العمل بما یرفع من مستوى رضاه و یحسن من علاقاته ؛ـــ التحسین من حیاة الفر    

  ـــ الحصول على مستوى مناسب من الأجور و العلاوات و الترقیات ؛   

ـــ إشباع الحاجات الإنسانیة الأساسیة و الأمنیة و الاجتماعیة و حاجات المكانة و التقدیر و تحقیق    
  الذات ؛
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بء الوظیفي الذي یشعر به الفرد العامل و ذلك من خلال وضع استراتیجیات فعالة ـــ التقلیل من الع   
  .لكل عملیة التنسیق و التنظیم و طبیعة الاتصال و نمط القیادة و غیرها 

و العكس  ،و إجمالا یمكن القول بأن فاعلیة جودة حیاة العمل الإداري تساهم في فاعلیة المنظمة ككل    
و  ،حیاة العمل الإداري تهدف إلى إضفاء الطابع الإنساني على مكان العمل كما أن جودة  ،صحیح 

و تعزیز القدرات التنافسیة للمنظمة ، من خلال توفیر قوة عمل  ،زیادة الثقة و والانتماء لدى العاملین 
  )15- 14، الصفحات 2017حمید، (.أكثر مرونة و ولاء و دافعیة للعمل 

  :أبعاد جودة حیاة العمل الإداري .3

اختلف العلماء و الباحثون في تحدید أبعاد جودة حیاة العمل الإداري حسب الأهداف التي أنشئت من 
أجلها دراسة كل منهم ، و یتناول الباحث آراء بعض العلماء و الباحثین حول أبعاد جودة حیاة العمل 

ظروف عمل صحیة و آمنة ، و فرص تطویر القدرات البشریة ، تعویضات عادلة ، :( الإداري مثل 
الأمن الوظیفي ، مرونة المهام الوظیفیة و جداول الأعمال ، الانتباه لعملیة التصمیم الوظیفي و مخطط 

  (Dhaka, 2011, p. 20)).السیر، والتعاون بین اتحادات العمال و الإدارة و تطویر فرص عمل فعالة 

و آخرون بأن جودة حیاة العمل الإداري تتواجد في مكان العمل حین تتوفر عناصر Cohanو أضاف 
كالمشاركة في اتخاذ القرارات ، و الإثراء الوظیفي ن وتخفیض التفاوت في المراكز الوظیفیة ، و المشاركة 

  )05 ، صفحة2008سید، (. في المكاسب 

الأمان الوظیفي ، النظام : ( عناصر جودة حیاة العمل الإداري بأنها  Straw&Heckscherو حدد    
 .Ahmadi, 2012, p).الأفضل للمكافآت و الأجور العادلة و المرتفعة ، وفرص الترقیة و التقدم الوظیفي

246)  

مشاركة العاملین ، و الأمن الوظیفي ، : ( فحدد عناصر جودة حیاة العمل الإداري بأنها  Andy & alأما
  (al, 2008, p. 151)).و الأجور و المكافآت ، و السلوك الإشرافي 

ویضات ، عدالة الأجور و التع" بأن أبعاد جودة حیاة العمل الإداري تتمثل في  Waltonو أضاف 
ظروف عمل صحیة و آمنة ، الفرص المتاحة لتنمیة و تطویر القدرات البشریة ، الفرص المستقبلیة للنمو 
و الأمان الوظیفي ، الحقوق الدستوریة للعاملین بالمنظمة ، التكامل الاجتماعي في عمل المنظمة ، 

یة و الاجتماعیة للمنظمة التوازن بین الحیاة الوظیفیة و الشخصیة للعامل ، المسؤولیة الأخلاق
.(Ayesha, p. 79)  
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و من خلال ما سبق ، سیتناول الباحث أبعاد جودة حیاة العمل الإداري التي استخدمها كمتغیرات    
مستقلة للدراسة ، حیث یرى الباحث أن هذه الأبعاد أكثر الأبعاد التي تمس بیئة العمل في الشبكة و 

  :لأكثر شیوعا في الدراسات السابقة و هي كالتالي ا

حیث یؤثر الأمن و الصحة المهنیة في العمل تأثیرا مباشرا على صحة : الأمن و الصحة المهنیة  . أ
العاملین و حالتهم بصفة خاصة ، و على أدائهم بصفة عامة ، بالرغم من أن إدارة الموارد البشریة هي 
المسؤولة عن وضع البرامج الخاصة بتحسن بیئة العمل ، إلا أن تعاون الإدارات الأخرى في صیانة و 

و ذلك  ،و بالتالي هي مسؤولیة شاملة لأقسام المنظمة جمیعها  ،العمل لا یمكن تجاهله تحسین بیئة 
 )350، صفحة 2009السعید، ( .لانعكاسها على سلامة و صحة الموارد البشریة و فاعلیة الأداء 

حور الأساسي للإنتاج في مواقع العمل كما و یُعد العنصر البشري الثروة الحقیقیة و الم   
المختلفة ، فالأجهزة و الأدوات و الآلات الضخمة ن مهما بلغت درجة تطورها و تعقیدها ، 

و بما ان . ستبقى غیر مفیدة و لا تعمل إذا لم یتوافر العقل البشري الذي یحركها و یوظفها 
من العدل و الإنصاف أن تتوافر العقل البشري على هذه الدرجة الكبیرة من الأهمیة ، فإنه 

، 2012محمد، (.له ظروف العمل الآمنة أو الكفیلة بتحقیق الدرجة المناسبة في أدائه للعمل 
  )09صفحة 

تلك النشاطات و الإجراءات الإداریة الخاصة بوقایة العاملین من المخاطر : " كما عرفها عباس بأنها 
  "عن الأعمال التي یزاولونها ، و من أماكن العمل التي تؤدي إلى إصابتهم بالأمراض و الحوادث الناجمة 

  :و تكمن أهمیة الأمن و الصحة المهنیة في التالي    

  .ـــ تقلیل تكالیف العمل    

  .ـــ توفیر بیئة عمل صحیة و قلیلة المخاطر    

  )19، صفحة 2012محمد، (.العاملین  ـــ تدعیم العلاقات الإنسانیة بین الإدارة و   

تقوم العلاقات الإنسانیة الإیجابیة في بیئة العمل على قیم مهنیة :العلاقات الاجتماعیة   . ب
الاحترام المتبادل ، التعاون و الانتماء للجماعة ، الإیمان بالهدف العام ، الحرص على المصلحة (مثل

، و هي التي یجب أن تسود أفراد المنظمة و المتعاملین معها ) لخ إ...رد من الأنانیة العامة و التج
فقد أُجریت العدید . جمیعا ، حیث أثرت العلاقات الاجتماعیة الإیجابیة على الإنتاجیة و مستویات الأداء 

، حیث  2009في مدینة بون الألمانیة عام " مستقبل العمل "من الدراسات منها دراسة أجراها معهد 
الشركات التي تقوم بتوظیف عمال یرتبطون معا بعلاقة صداقة طیبة تحقق إنتاجا أفضل وجدت أن 
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مقارنة بغیرها من الشركات الأخرى ، و كذلك أُجریت دراسة على العاملین في إحدى الشركات البریطانیة 
ن ، خلصت إلى أن التواصل الاجتماعي و العلاقات الطیبة بین الزملاء في العمل یمكن أن یزید م

إنتاجیة العامل الأقل كفاءة ، و هذا یؤدي إلى آثار إیجابیة على المؤسسات ، حیث أن الحوافز المعنویة 
لا تقل أهمیة عن الحوافز المادیة ، كما أن جوهر العلاقات الإنسانیة داخل الوظیفة العامة أمر مهم لا بد 

ع موظفیه ، و التأكید علیه في تعامل أن تعكسه القیادة الإداریة ، ویصبح أسلوب القائد في التعامل م
ركائز المهمة لنجاح العمل ، و ذلك بتوفیر بیئة عمل الموظفین مع المراجعین ، و لابد من توفیر ال

ناجحة یتم فیها احترام الموظف ویُعطى قدره من الرعایة ، و یتعهده بالتطویر حتى یصبح مكان العمل 
د القدوة في التعامل مع الموظفین كافة بسواسیة و عدالة و أمرا مرغوبا ، ولابد أیضا أن یكون القائ

 .إنصاف و إیجاد متابعة للتأكد من نمط و أسلوب تعامل الموظف مع المراجعین 

كما أن أثر العلاقات الإنسانیة على جو العمل سلاح ذو حدین ، فإذا كانت إیجابیة فإن روح العائلة و    
ناك مستوى عالي من التعاون و المشاركة والاستمتاع بالعمل و المحبة تسود مكان العمل ، و یصبح ه

أما إذا سادت العلاقات السلبیة في محیط العمل ، فإنها تولد المشاكل و . إنجازه بالشكل المطلوب 
النزاعات و تعرقل سیر العمل ، و تسبب كثرة الغیاب و الاستئذان أو التأخر على العمل ، و غالبا ما 

  .عمل في هذه المنظمة تؤدي إلى ترك ال

وبالتالي ، نجد الاهتمام بالجانب الإنساني في التعامل مع الأفراد في المنظمة یعد عاملا مهما في    
توفیر المناخ الإیجابي الداعم للإنتاجیة و الإبداع ، و أن مسؤولیة توفیر هذا المناخ تقع بالدرجة الأولى 

وضوعیة ، و بطریقة تعامله الإیجابي في تعزیز العلاقات بین على القائد الذي یعمل من خلال قراراته الم
لذا ، فإن طبیعة العلاقات الاجتماعیة . الأفراد لدفعهم لبذل المزید من الجهود و رفع مستویات الأداء 

  :السائدة بین العاملین في مكان العمل یمكن تحدیدها بالمستویات التالیة 

  .ـــ العلاقات بین المرؤوسین    

  .ـــ العلاقات بین الرؤساء    

  )93، صفحة 2014خلیل، (.ـــ العلاقات بین الرؤساء و المرؤوسین    

و بالتالي فإن العلاقات الإیجابیة للفرد العامل مع مجموعة العمل توفر له إشباعا لحاجاته الاجتماعیة،    
ن المنظمة التي تنتج للأفراد فرصة التفاعل و الاتصال مع الأفراد وتحقق تبادل المنافع بینها، لذلك فإ

  .الآخرین ، فإن الرضا الوظیفي للعاملین و الأداء الوظیفي لهم سیكون مرتفعا و العكس صحیح 

أن العلاقات الاجتماعیة في مكان العمل لا  Lediana& hakollari،2013و لقد أوردت دراسة    
  .ة فحسب ؛ بل تقود إلى أداء أفضل و متعة و التزام و رضا من قبل العاملینتؤدي إلى زیادة الإنتاجی



	               ماھیة جودة حیاة العمل الإداري

 

20 

 

تتعد التسمیات المستخدمة في الدول بالنسبة لما یدفع للأفراد إزاء عملهم في : الأجور والرواتب   . ت
مصلحة الأجور : فكثیر من الدول تفرق بین مصطلحین أساسین هما  ،مؤسسات وشركات الدولة 

)Wages ( المبلغ النقدي الذي یدفع للأفراد الذین یقومون بأعمال الإنتاج المباشر " هو عبارة عن، 
المبلغ النقدي الذي یُدفع للأفراد " فهو عبارة عن ) Salary(أما الراتب  ،" ویطلق علیهم اسم العمال 

 )16ة ، صفح2004ناصر، (. إزاء الأعمال التي یقومون بها 

و تمثل الأجور و الرواتب أهمیة كبرى في تحدید أداء الموظفین و العاملین و توجیه هذا الأداء ؛ 
حیث أن العلاقة بین اتجاه الدافعیة و الأجور علاقة  ،و بالتالي توجه دافعیة العاملین في اتجاه معین 

و  ،وقع تحقیقها على مستوى المنظمة نتائج تؤثر على مستوى الإنتاج و النتائج المت إلىتؤدي  ،قویة 
فقصور هذه الأجور على تلبیة الاحتیاجات  ،كذلك على مستوى الخدمة التي تقدمها المنظمة 

مما یترتب علیه نتائج  ،یدفع هؤلاء العاملین نحو اتجاه السلوك السلبي للأداء  ،الأساسیة للعاملین 
 )13، صفحة 2004ناصر، (. خطیرة و سلبیة على المنظمة 

حیث  ،خاصة في بلدان العالم الثالث  ،كما تشكل الأجور المصدر الرئیس لحیاة الأفراد و لأسرهم    
ترتفع نسبة الإعالة ، مما یجعل هذا الأجر المحدد الرئیس لمستوى المعیشة لهذه الأسرة و أفرادها 

  )17، صفحة 2004ناصر، (.

لذا تعتبر الأجور من اهم الحوافز المادیة التي تحث الأشخاص لبذل الجهد والعمل ، إذ أنه كلما    
، صفحة 2009السعید، (. زاد الأجر ، زاد حافز العامل على بذل الجهد و تحسین مستوى الأداء 

27(  

و من جهة أخرى ، أكدت معظم النظریات و الدراسات المیدانیة على تأثیر الأجور و    
المكافآت على إنتاجیة الفرد ، و یرجع ذلك لكونها وسیلة تشبع أكثر من حاجة لدى الفرد ، 

كما یرى تایلور، أن معظم . كالحاجات الفسیولوجیة ، الشعور بالأمن ، المكانة الاجتماعیة 
وفي السیاق نفسه أكدت . الفرد یمكن التأثیر علیها من خلال الحوافز المادیة نواحي سلوك 

دراسات هیرزبرج أن الحوافز المادیة عامل أولي یمنع مشاعر الاستیاء من العمل لكنها في 
  )13، صفحة 2004ناصر، ( .الوقت ذاته لا تحقق الرضا عن العمل 

و بین ما  ، لا بد أن یعكس أجر الفرد توازنا بین ما یساهم به من جهد سا على هذه الأهمیة و تأسی  
یحصل علیه في شكل أجر و مكافآت نقدیة ، و اختلال هذا التوازن سیعكس حالة من 
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الإحباط و انخفاض للروح المعنویة و الشعور بعدم العدالة ، و بالتالي انخفاض مستوى أداء 
  )17، صفحة 2004ناصر، (. الفرد

كما أنه حینما یعتقد الناس أنهم یحصلون على أجور و مكافآت غیر عادلة ، فإن ذلك من شأنه أنه    
یخل لدیهم إحساسا بعدم الرضا ؛ لذلك لا بد أن تحرص المنظمة على بناء نظام للأجور و المزایا 

  .الإضافیة ، یستشعر معه الأفراد بالعدل في المعاملة 

تلعب دورا مهما في قرار الفرد في البقاء في المنظمة الحالیة التي یعمل  أن الأجور) ناصر(و یضیف    
  :بها ، أو الانتقال منها ، حیث تحتل الأجور أهمیة خاصة بالنسبة للأفراد و ذلك لأسباب عدة ، أهمها 

سبة ـــ یشكل الأجر المصدر الأساس للأفراد و لأسرهم ، و خاصة في بلدان العالم الثالث حیث ترتفع ن   
  .الإعالة ، مما یجعل الأجر المحدد الرئیس للمستوى المعیشي للأفراد و أسرهم 

ـــ یعكس الأجر المركز الاجتماعي للفرد ضمن المجتمع الذي یعیش فیه ، و ذلك من خلال ما یؤمنه    
  .الأجر للفرد من حاجات 

لأفراد ، و بالتالي یجب أن یشعر الفرد ـــ یلعب الأجر دورا مهما في تحدید الحالة المعنویة و النفسیة ل   
  .بأن الأجر الذي یتقاضاه یؤمن له الاستقرار النفسي و المعنوي 

ـــ یمثل الأجر مقیاسا لقیمة الفرد و أهمیته بالنسبة للمنظمة التي یعمل بها ، فبقدر ما یحصل الفرد    
، صفحة 2004ناصر، ( .صحیح  على أجر مرتفع فإنه یشعر بتقدیر المنظمة له بشكل أكبر ، و العكس

23(  

وجدت الإدارة في المنظمة الحدیثة أن هناك ضرورة : الإشراف و مشاركة العاملین في الإدارة   . ث
للأخذ بمبدأ المشاركة في صنع القرار مع توسیع دائرة المشاركین كلما أمكن و عدم تركیز القرار في ید 

حیث تعتبر إتاحة الفرصة للعاملین للمشاركة في اتخاذ القرارات ، أحد العوامل الهامة التي  فرد واحد ،
تؤدي إلى رفع الروح المعنویة لدیهم ، و تعمي انتمائهم للمنظمة ، من حلال شعورهم بأنهم شركاء 

مل و حقیقیون في صنع القرار داخل المنظمة ، مما یجعلهم یبذلون كل جهد مستطاع ، لتطویر الع
الارتقاء بالمنظمة إلى أفضل مستوى ممكن ، كما تؤدي المشاركة في اتخاذ القرارات إلى تقلیص الصراع 

، صفحة 2010أمین، ( .داخل المنظمة ، و الذي ینشأ نتیجة تضارب القرارات والمركزیة في اتخاذها 
15(  



	               ماھیة جودة حیاة العمل الإداري

 

22 

 

ذلك النمط الإداري الذي یقوم على : "بأنها ) كیث وجیرلیغ(الإدارة عرفها فعملیة مشاركة العاملین في    
المشاركة النظامیة و الملموسة للعاملین في المؤسسة في عملیات صنع القرارات المتعلقة بسیاسات 

  : ویتطلب النمط التشاركي توافر شرطین ضرورین هما " . المنظمة و مهامها و مشكلاتها 

الیة من الثقة المتبادلة بین العاملین في المؤسسة ، إضافة إلى الثقة بالنفس لدى ـــ توفر درجة ع   
  .المدیرین أو العاملین 

 .ـــ توفر مستوى عال من القناعة بمفهوم القیادة التشاركیة ، وصناعة القرار على أساس تعاوني    
      )14، صفحة 2009، .محمد ا(

فإن المشاركة الفاعلة في اتخاذ القرارات تضمن الاتفاق على الأهداف المشتركة و السعي لتحقیقها ،    
كما تحفظ الموظف من أي قرارات عشوائیة قد تطال مستقبله و أمنه الوظیفي ، عن طریق ضمان 

به إلى الشعور المشاركة في صنعها و التصویت علیها ، فعدم إشراك الموظف في اتخاذ القرارات یؤدي 
بالاغتراب و الصراع الداخلي لعدم الاقتناع التام ببعضها ، أو عدم مبالاته بتنفیذها كونه لم یشارك في 
صنعها ، فمشاركة الموظف الفاعلة في اتخاذ القرار یبعد شعور الموظف بأنه مجرد آلة تحرك من قبل 

منظمة ، الأمر الذي ینعكس إیجابا على الإدارة كیفما و متى شاءت ، و یشعره بدوره الفعال داخل ال
  )161، صفحة 2007إبراهیم، (. طاقته و إبداعه داخل المؤسسة

و یرى جاد الرب أنه كلما زادت مشاركة العاملین تزداد فرص تطبیق جودة حیاة العمل الإداري ،    
جودة حیاة فالمشاركة لها آثار و نتائج إیجابیة ، حیث تعتبر عنصرا أساسیا لنجاح مبادرات و برامج 

  :النتائج في بیئة العمل التشغیلیة و الإداریة و الإشرافیة و من أهم هذه  العمل الإداري

  .ـــ الثقة التنظیمیة بین العاملین و أصحاب العمل و النقابات العمالیة    

  .ـــ الأمان الوظیفي ، و عدم الخوف من الطرد ، أو الاستغناء عن الموظفین    

ـــ الأمن الوظیفي في بیئة العمل ، مما یجعل هذه البیئة صحیة و آمنة ، و خالیة من الأمراض و    
  .و الأخطار المهنیة الحوادث 

  ذ.ـــ حصول العاملین على حقوقهم المالیة و الوظیفیة    

ـــ إثراء المناقشات التي تتم من خلال مختلف لجان المشاركة یتولد عنها أفكار إبداعیة و حلول ابتكاریه    
   )92، صفحة 2008سید، (. ، و هذا یؤدي إلى ما یسمى بمنظمات التعلم 

لذلك فإن الأهمیة التي تولیها المنظمات المختلفة لمسؤولیة اتخاذ القرار في أن النشاطات التي       
تمارسها المنظمات في ظل السباق العلمي و التكنولوجي و الحضاري المعاصر یتطلب اعتماد الرؤیة 



	               ماھیة جودة حیاة العمل الإداري

 

23 

 

ن في المنظمة للمشاركة باتخاذه وفقا لطبیعة الأداء العلمیة الواضحة في اتخاذ القرار و إسهام كافة العاملی
المناط بأي منهم في العمل ، إذ أن هذا الإسهام و المشاركة من قبل الأفراد بالقرارات تجعل سبل الالتزام 
. بالتنفیذ واجب مناط بأي منه ، و یمثل أعلى صور البناءات التنظیمیة الناجحة في الوقت الحاضر

   )17، صفحة 2010أمین، (

إن مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات الإداریة ، و المشاركة في تحدید كل من المكافآت والمعدلات    
  .الوظیفیة ، إنما یساهم و یساعد بشكل كبیر في تحسین إنتاجیة المنظمة 

المواضیع المهمة في مجال الإدارة ،  یعتبر الاستقرار الوظیفي من :الأمان والاستقرار الوظیفي  . ج
فالإحساس . وتزداد أهمیة هذا البند بازدیاد أهمیة الدور البشري الذي لیعب دورا محوریا في المنظمة 

بالأمان من العوامل المهمة التي تؤدي إلى الشعور بالراحة و الاستقرار و الانتماء لبیئة العمل و 
ف وراء استمرار السلوك البشري و استقراره ، و تساهم في رفع الاطمئنان ، و هو من الحاجات التي تق

 .الروح المعنویة و تحسین مستوى الأداء ، و زیادة الإنتاجیة ، و تحسین نوعیة الخدمة المقدمة 

لذا ، فإن الأمان الوظیفي هو بقاء الفرد الموظف في المنظمة نفسها بدون انتقاص من الأقدمیة ، أو    
لمعاش ، مما له أثر إیجابي على الإنتاجیة ، فهو محدد مهم لصحة العاملین ، و الأجر ، أو حق ا

رفاهیتهم الجسدیة و النفسیة ، و الاحتفاظ بالموظفین ، و الرضا الوظیفي و الالتزام التنظیمي ، و الأداء 
   )92، صفحة 2014خلیل، (. الوظیفي 

كما یعد الأمان و الاستقرار الوظیفي بتوفیر مجموعة من الضمانات و المنافع الوظیفیة التي یتطلبها    
الأمن من فقدان الوظیفة دون أسباب شرعیة ، الأمن من إجراءات إداریة تعسفیة الأمر : العاملون ، مثل 

. تحسین الأداء و توثیق الولاء الذي یؤدي إلى الاستقرار النفسي ، و رفع الروح المعنویة ، و بالتالي
 )26، صفحة 2006محمود، (

فقد اجتهد العدید من علماء الإدارة لوضع الخطوات الأولى لتفسیر موضوع الاستقرار الوظیفي بمكان     
ویة التي تؤدي إلى ارتفاع العمل ، و إدراك الدور الذي تلعبه المنظمة في تحسین الظروف المادیة و المعن

  .مستوى الاستقرار في العمل و التكیف مع الظروف جمیعها و التعامل معها 

الترقیة من أهم القرارات التي تتخذ في المؤسسات لما تحدثه من تأثیر : الترقیة و التقدم الوظیفي   . ح
كبیر على مراكز الموظفین ، و معنویاتهم داخل الفئات الوظیفیة المختلفة ، لارتباطها بمصیر حیاتهم 

و بالتالي لا بد . بشكل كلي ، و إن كان لا بد من دعامات و معاییر یستند إلیها في عملیة الترقیة 
ة أن تجمع بین مصالح الموظفین كافة في المؤسسة ، و كذلك مصلحة المؤسسة ذاتها ، و العمل للترقی
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قدر الإمكان على تجنب ردة الفعل السلبیة للموظفین الذین یتساوون على خط واحد بین المرشحین لهذه 
  )39فحة منصور، ص(. الترقیة ، و الذین لم تشملهم هذه الترقیة 

فالترقیة هي إعادة تعیین الفرد في وظیفة ذات مرتب أعلى من وظیفته الحالیة ، و تبعا لذلك سیتم    
و تعتبر الترقیة من الحوافز المعنویة ، و كذلك یمكن اعتبارها . إعادة تحدید واجبات و مسؤولیات الفرد 

. ما یزداد راتبه بسبب شغله الوظیفة الجدیدة  من الحوافز المادیة ؛ لأن الموظف الذي یتم ترقیته غالبا
  )49، صفحة 2006محمود، (. ویمكن أن یرقى الفرد حسب الأقدمیة أو حسب الكفاءة أو كلیهما 

  :أنه یمكن إجمال أهداف الترقیة فیما یلي ) العتیبي(ویرى    

حفیز العاملین لمزید من العمل ، و ذلك لعلهم بأن هناك علاقة بین ـــ توفیر الظروف التي من شأنها ت   
  .معدل أو مستوى الأداء ، و بین الأجر أو الحافز الذي یتلقونه 

ـــ الاحتفاظ بالموظفین المتمیزین و عدم إعطائهم مبررا لترك العمل إلى جهات أخرى منافسة بفعل    
  .شروط عمل أفضل تقدمها لهم تلك الجهات 

ـــ تساعد عملیة الترقیة المنظمة الإداریة على اجتذاب قوى العمل من خارجها للعمل فیها ما یضمن لها    
  . الاستمراریة ویجنبها أزمات بفقدان العاملین فیها 

ـــ تعتبر وسیلة تثقیفیة یمكن من خلالها أن تصبح الوظیفة أو العمل مدرسة یتعلم فیها العامل العمل    
   )16، صفحة 2010مطني، (. و لا یشعر بالملل أو النهایة لطموحاته أو لقدراته الجدید كل یوم 

لذا ؛ فإن الترقیات عامل مهم من عوامل الرضا الوظیفي ، فأي موظف عندما ینتمي إلى المنظمة فإنه    
یتطلع دائما إلى المراكز العلیا رغبة منه في التقدم و النمو ، و كلما كانت فرص الترقیة أقل من طموح 

  .الفرد قل رضاه الوظیفي ، و العكس صحیح 

سبق أن أبعاد جودة حیاة العمل الإداري ما هي إلا عملیة تشاركیة و و یرى الباحث من خلال ما    
شاملة ، تهدف إلى تحقیق التوازن بین متطلبات حیاة العمل الإداري و متطلبات الحیاة الشخصیة و 
الأسریة للموظفین ، و تحقیق الأمن الوظیفي و العدالة في نظم الأجور و الحوافز ، والترقیات المبنیة 

الكفاءة المهنیة و التكامل الاجتماعي و التعاطي بشكل أكبر مع قضایا الموظفین ، و تأمین على أساس 
ظروف عمل مناسبة  و آمنة لهم ، من أجل رفع مستوى معیشتهم و توفیر البیئة التنظیمیة الملائمة ، 

اح و العمل لنقل الشبكة إلى وضعیة مستقبلیة متطورة تسمح لها ولموظفیها بالمزید من التطور و النج
  . بطریقة تأمن قدرتها على تحقیق استراتیجیاتها ، و كذلك تقدم أدائها التنافسي 
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  : النظریات المفسرة لجودة حیاة العمل الإداري .4

یرتكز مفهوم جودة الحیاة في العمل على نظریتین أو مدرستین كل منها تحاول التركیز على جوانب    
معینة أثناء تناولها لهذا الموضوع ، الأولى تدرسها على أساس مقاربة مدرسة الموارد البشریة التي تؤكد 

ة الاجتماعیة ، وسنحاول التطرق على إرضاء حاجات الأفراد ، أما الثانیة فتقوم على أساس المقاربة التقنی
حسب  –إلى كل منها على حدا ، و إن كان تعریف جودة حیاة العمل الإداري یختلف من دولة إلى أخرى 

  . - مورثها الثقافي و التاریخي 

  

   :اتجاه مدرسة الموارد البشریة  .1.4

یركز هذا الاتجاه على ضرورة إشباع الحاجات الداخلیة و الخارجیة للفرد ، و یؤكد على دور الفرد في    
الخ على نحو یجعل الشخص أكثر ارتیاحا و أن ...المنظمة المشاركة في اتخاذ القرار ، الاستقلالیة 

ا عن طریق تبادل المعلومات فلسفة الإدارة تؤكد على الرغبة في الانتماء إلى الجماعة و الانضمام إلیه
بین مختلف المستویات ، و حریة التعبیر لدى العمال ، و التعرف على الصراعات و حلها بشكل سریع و 
بذل الجهود لذلك ، و التأكید على الجانب الاجتماعي و النفسي من أجل تثمین التمثلات الذهنیة و 

  (Lyne J, 2003, p. 215). المفیدة للشعور بالانتماء لدى الأفراد 

   : المقاربة التقنیة الاجتماعیة .2.4

و زملائهم في لندن و قد نشر من ) Fred Emery Eric Trist 1982(طور هذا الاتجاه من طرف    
ي و یعتقد هذا الأخیر أن مفهوم جودة الحیاة في العمل یجب أن یراع) Louis ، David 1977(طرف 

العمال و محیطهم العام مع إعطاء أهمیة لمنظمات العمل ، و كذلك أیضا الجانب الإنساني إن كان 
مهملا و الذي یسمى بالنسق التقني الاجتماعي ، كما هناك من یرى أن هذا المفهوم یجب أن یراعي 

یهم فإن جودة إعادة بناء نماذج وطرق العمل التكیف التكنولوجي ، تعدیل النسق التنظیمي، و حسب رأ
الحیاة في العمل یجب أن تراعي المشاركة الواسعة للعمال في الوسط المهني مما یتیح لهم مسؤولیات 
كبرى مما یتیح صیرورة التعلم الدینامیكیة لتحقیق التطور ، و هذا یتفق مع المفهوم الذي أتى به 

)Srinivas 1980 ( حول تحسین حیاة العمل على النحو الجشطلتي)Gestalt ( الذي یأخذ في ،
. الحسبان العوامل الاجتماعیة و التكنولوجیة التي لا تتحقق إلا بإشراك العنصر البشري فیها 

(Johanne, 1983, p. 568)  

و على حسب هذا النموذج فإن عملیة الأداء تتحقق باتحاد الجانب الاجتماعي و التقني لكل منظمة ،    
فالجانب الاجتماعي و الذي یتمثل في العامل البشري و الأدوار و العلاقات ، نظام الاتصالات ، السلطة 
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الفرد داخل التنظیم و الخدمات  ، المسؤولیات ، أنظمة التقویم و التقییم ، و میكانزمات التكیف ، اندماج
أما الجانب التقني لاسیما  الإجراءات ، التجهیزات ، ) التوظیف و الانتقاء و التكوین ( داخل المؤسسة 

  .الخ ، و إن جودة الحیاة في العمل تتعزز عن طریق التفاعل بین هذین الجانبین...البرامج ، الحواسیب

نظمة لهدف تحسین عملیة التعایش داخل المنظمة ، حیث أن إضافة إلى إعادة تنظیم العمل و الم   
الفعالیة تقتضي استعمال و تجریب عدة جوانب خاصة بالمنظمة لأهداف متعددة الأبعاد ، و التي تؤدي 
إلى العدالة و الدیمقراطیة في الوسط المهني و التشجیع على التشاور و تسییر و إدارة المشاكل في العمل 

، حیث یعتبر )347، صفحة B ،1993(كمون في بیئتم المهنیة كما یشیر إلى ذلك و جعل العمال یتح
الوسط المهني فضاء للاندماج و تنشئة الفرد حیث یسمح للفرد بالانتماء إلى مجتمع المؤسسة و تحقیق 

  .علاقات اجتماعیة 

مكملین لبعضهما البعض إذا كانا مندمجین ، هذا ما یؤكده و ما یلاحظ حول هذین الاتجاهین أنهما    
)Jenkins 1981 ( الذي حاول التوافق بین هذین الطرحین عندما یؤكد أن مفهوم جودة الحیاة في العمل

تشمل و تغطي جمیع العوامل المتمثلة في البرامج و التقنیات و النظریات و أنماط التسییر و التنظیم ، 
م من جودة الحیاة في العمل هو التحقق من أن المنظمات و صیرورتها تسیر على حیث أن الهدف العا

نحو صحیح ، مما یتیح للإدارة الاستغلال الأمثل لمؤهلات و قدرة الأفراد على نحو یصبح فیه العامل 
  (Johanne, 1983, p. 570). أكثر حیویة و إرضاء لحاجاته ، مما یؤثر على فعالیة المنظمة 

  :قیاس جودة حیاة العمل الإداري  أسس ومعاییر. 5

إن المعاییر المستعملة في قیاس جودة حیاة العمل الإداري في العمل غالبا ما تتمثل في التكوین ن    
الحركیة و التطور ، سلامة العمال ، فرص التطور ، المكافآت و التعویضات عن العمل ، الأمن في 

المشاركة في العمل ، العمل ، الأجور العادلة في العمل ، الرضا عن العمل ، المسار المهني للعامل و 
الخ، و على العموم فإن الرضا عن العمل یعتبر المعیار الغالب في قیاس ...تسییر العمل الالتزام المهني 

جودة حیاة العمل الإداري و تأثیر ظروف العمل على جودة حیاة العمل الإداري مثل الضوضاء ، البرودة 
  .لكیمائیة و غیرها ، الحرارة الاهتزازات الرطوبة و انتشار المواد ا

 :  معاییر قیاس جودة الحیاة في العمل یجب أن یحترم أربعة و هیا ) Lawler، 1975(حسب    
(Dupuis G, 2009, p. 21)  

  .ـــ یجب أن یكون صادقا ، یعني أن یقیس الجوانب المهمة لجودة الحیاة في العمل    

ـــ یجب أیضا أن یتسم بالصحة و الوضوح حتى یتسنى الإجابة على الاستمارات و الاستبیانات التي    
  .تستعمل من طرف الباحثین و الممارسین 
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  .ـــ یجب أن یتسم بالموضوعیة حتى یصبح قابل للتحقق و ممكن التحكم فیه    

  .ـــ یجب أن یراعي الفروق الفردیة داخل نفس المنظمة    

و هناك العدید من الدراسات تؤكد على استعمال وثیقة الجرد الكلي لجودة الحیاة في العمل انطلاقا من    
، إذ یؤكد أن طریقة القیاس عموما تستند إلى معاییر الحكم على الشعور ) Dupuis ،2004( أعمال 

نظرة الوقتیة في قیاس بالرضا أو عدمه ، و یؤكد على أهمیة الأخذ بعین الاعتبار الظروف البیئیة و ال
و التي . الرضا ، مع الأخذ في الحسبان وجهة نظر العمال و المستخدمین و المجتمع في عالم الشغل 

تعتبر معیار من معاییر لقیاس الجودة في العمل و تسمح بالتشخیص التنظیمي و إعطاء الحلول اللازمة 
مخطط التدخل لإیجاد الحل على الجانب الذي  لمختلف المشاكل التي یتم العثور علیها انطلاقا من قاعدة

  (Dupuis G, 2009, p. 37): تم الإجابة علیه و معرفة أین یمكن المشكل من خلال 

  .الأجور، الأرباح الهامشیة ، ضمان المكافئات  :ـــ المكافآت غن العمل    

  .إمكانیة التطور التحویل من مكان العمل ، التكوین و الإتقان  :ـــ المسار المهني    

  .ساعات العمل الساعات الإضافیة للعمل ، التغیب لأسباب عائلیة  :أوقات  العمل ـــ    

  .الشعور بالانتماء المنافسة ، العلاقة مع الزملاء  :ـــ الجو السائد مع زملاء العمل    

  .العلاقة السائدة مع رئیس العمل :  ـــ العلاقة مع رؤساء العمل   

  .مكان العمل ، معدات و وسائل العمل  :ـــ الخصائص الفیزیقیة لمحیط العمل    

، نوع الوظیفة الكفاءة في العمل ، الاستقلالیة ، ـــ العوامل المؤثرة في تقییم الوظائف فعالیة العمل    
  .تنوع المهام 

  .لانجاز على أرض الواقع ، المشاركة في اتخاذ القرار تبادل الأحاسیس و المشاعر ا ـــ   

التكفل أثناء الغیاب ، تقسیم المهام العلاقة مع النقابة ، مصادر : العوامل الداعمة للعاملین  ـــ   
  .المساعدة المتاحة لدى العاملین 

تتمیز هذه المعاییر بالفعالیة و سهولة الاستعمال و البعد عن التعقید و إمكانیة الاعتماد علیها و    
قیاسها على جمیع العاملین و في مختلف القطاعات و التعرف على الحاجات الخاصة للعاملین و السماح 

  .بمقارنة النتائج بنتائج أخرى 
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  :برنامج جودة حیاة العمل الإداري . 6  

أنه على الرغم من التقدم التقني یبقى دور الموارد البشریة دورا فعالا في تخطیط و " الهیتي " یشیر    
تنفیذ نشاطات المنظمة ، لذا بات لزاما على المنظمة وضع هدف تحسین جودة حیان العمل ضمن 

تسابق مستمر بین أسبقیات الأهداف الإستراتیجیة و خاصة في بیئة تتمیز بدرجة عالیة من المنافسة و 
المنظمات في الحصول على أهم و أثمن مورد لعملیاتها و هو المورد البشري الذي یعد مصدر الجذب 
في المنظمة و المورد الذي یتطلب مراعاة خاصة في الاستخدام ، و أن الهدف الأساسي من محاولات 

فزة و ذات ولاء عالي لأعمالها تحسین جودة حیاة العمل یتمثل في إعداد قوة عمل راضیة و مندفعة و مح
و على درجة عالیة و قدرة فائقة في الإبداع و الابتكار ، كما أن مفهوم تحسین جودة حیاة العمل هو أي 
نشاط تمارسه المنظمة بهدف تعزیز الكرامة الإنسانیة و النمو و التقدم ، و یذهب آخرون إلى عدها عملیة 

لإدارة و المالكین كیف یمكن أن یكونو قوة مقابلة لقوة المنافسین یتعلم من خلالها الأفراد العاملین و ا
بهدف تحسین الوضع التنافسي للمنظمة ، فجوانب حیاة العمل المحسنة لدى هؤلاء تتحقق من خلال توافر 

  : )275، صفحة 2003عبدالرحیم، (المؤشرات التالیة 

 .لعاملین على اإشراف جید  - 

 .ظروف عمل نفسیة و اجتماعیة جیدة  - 

 .وظائف تتمیز بدرجة عالیة من المتعة و المكافأة  - 

 .علاقات عمل جیدة  - 

 .مشاركة عالیة و كفؤة في صنع القرارات  - 

   .قدرة عالیة في التكیف مع الضغوط البیئیة  - 

یعتمد عادة على ثلاث أطراف رئیسیة  الإداري و حیث إن نجاح تطبیق برامج تحسن جودة حیاة العمل   
الأفراد العاملین و كفاءة إدارة الموارد البشریة و الدعم المالي و المعنوي للبرامج من قبل الإدارة : ( هي 

  ).العلیا 

، صفحة 2003عبدالرحیم، (فإن من مستلزمات برامج تطبیق جودة حیاة العمل كما ذكرها الهیتي    
304( :  

 .تحسین العلاقة بین المدربین و العاملین  - 

 .الاهتمام بمصلحة و حقوق العاملین  - 

 .اعتماد قنوات اتصال واضحة  - 

 .إشاعة روح الثقة و التعاون بین الإدارة و العاملین  - 

 .ز إعادة النظر بأنظمة الأجور و الحواف. منح فرص المشاركة في القرارات و قبول الاقتراحات  - 



	               ماھیة جودة حیاة العمل الإداري

 

29 

 

 .إعادة تصمیم الوظائف  - 

  .توفیر البیئة المادیة المناسبة من حیث الأمان و الراحة  - 

و آخرون أن التركیز على برامج تحسین جودة حیاة العمل یزید من اطمئنان و  Swamyفي حین یرى    
رضا الموظفین حیث یمكن أن یؤدي إلى مزایا مختلفة للموظفین و المنظمة ، إن التنفیذ الفعال لأنشطة 
جودة حیاة العمل مثل الوقت المرن ، الإثراء الوظیفي ، و توسیع فرص العمل ن و الثقافة فرق العمل 

لمستقلة ، و هذه التدخلات تضمن الاستفادة الكاملة من إمكانات العامل من خلال زیادة مشاركته مما ا
  . (Swamy, 2015, p. 28)یجعل العمل أكثر فعالیة 

ن مصممة كما هناك من یرى أن برامج جودة الحیاة في العمل هي تلك البرامج الشاملة و التي تكو    
لإحداث الانسجام بین العمال و التغیرات الثقافیة الواسعة ، و هي البرامج التي تشمل الوظائف و نظم 
الأجور و هي صیرورة بفضلها تستطیع المنظمة الاستجابة إلى حاجات و متطلبات عمالها في إطار 

  جاههم نحو وظائفهممیكانزمات التطور الذي یسمح لهم بالمشاركة في اتخاذ القرار فیما یخص ات

(Achte I . Delaflore J-L, 2010) .  

من جهة أخرى تعتبر برامج جودة حیاة العمل الإداري مصطلح عادة ما یتضمن المبادرة الإداریة    
  والمتعددة 

لتحسین الكفاءة التنظیمیة و زیادة الرضا الوظیفي للعاملین ، و أن الرفع و النهوض بجودة الحیاة في 
  : )60، صفحة 2008سید، (العمل یعتبر التزام جماعي یستلزم  

على المنظمة إشراك العمال و أرباب العمل الشركاء الاجتماعیین و كل الفئات و من جمیع  -    
  .المستویات 

  .كیفیة التصرف من أجل عملیة التغیر  -    

  .تشجیع كل المبادرات المساهمة في تطویر الكفاءات و الارتقاء و الرفاهیة في العمل  -    

  .لة للراحة النفسیة و البدنیة و الفكریة للأفراد حسن التصرف حتى یصبح العمل وسی -    

  .تفعیل مبدأ أن العمل هو فضاء للاندماج و العدالة الاجتماعیة  -    

  .مبدأ أن یجد كل فرد مكانه ضمن الوسط المهني  -    
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  خلاصة 

من خلال الطرح السابق یرى الطالب أن ماهیة جودة حیاة العمل الإداري مرتبطة أساسا بما تحققه في   
النتائج التي یمكن الوصول إلیها من طرف العاملین باعتبارهم حجر الأساس لدى كل الواقع من خلال 

وجب الحرص مما  أن سلوكیات الفرد العامل أضحت من بین الأولویات التنظیمیةحیث ، المؤسسات 
  .بجودة عالیة في وقت أقل و بمجهود أقلعلى تطبیق البرامج التي تساعد على تسهیل العمل الإداري 

في البدایة " ماهیة جودة حیاة العمل الإداري " في هذا الفصل الذي جاء تحت عنوان  ركز الطالب كما  
داري ظهرت لتواكب سیاسة التغییر بأن جودة حیاة العمل الإ خلصالذي  بمفهوم جودة حیاة العمل الإداري

و التطویر التنظیمي ، و قد تناول الباحث بالتفصیل ستة أبعاد لجودة حیاة العمل الإداري حیث أن هذه 
تحقیق التوازن بین متطلبات الحیاة الوظیفیة و  الهدف منهاالأبعاد ما هي إلا عملیة تشاركیة شاملة ، 

إلى برامج الجودة في حیاة العمل  الطالبموظفین ، كما أشار متطلبات الحیاة الشخصیة و الأسریة لل
  .باعتبارها مجموعة من الأنشطة و الخطط الهدف منها تحسین بیئة العمل
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  :تمهید 

یعد مفهوم الرفاهیة مفهوما متغیرا غیر ثابت ، حیث له عدة تفسیرات تختلف من دولة إلى أخرى و من    
مهما تعددت المفاهیم فإنه یشیر عموما إلى حالة السعادة وقت لآخر ، وبالتالي فالرفاهیة في العمل 

الرفاهیة عادة وفي الغالب تأخذ منحى مادي أكثر بالإضافة إلى المنحى النفسي والاكتفاء ، لاسیما أن 
بالإضافة إلى كونا مفهوما متغیرا فهي أیضا مفهوما واسعا یشمل كل والاجتماعي والمهني ، فالرفاهیة 

، فالرفاهیة دوما مصطلح مقترن بتحقیق السعادة باختلاف البیئات التي یتواجد فیها  جوانب حیاة الفرد
  .والرضا 
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  ماهیة الرفاهیة في العمل

  :التطور التاریخي للرفاهیة في العمل .  1

شكلت رفاهیة الموظفین ، منذ بدایة التصنیع ؛ مصدر قلق كبیر بین مختلف الاختصاصیین    
الاجتماعیین، و غیرهم من الزعماء الأسباب إنسانیة ، و كان یعتقد أن العمال یستحقون ، فقط ، 

الة الحصول على تكلفة العمل المنجز في الصناعة ، و أن جوانب العمل الأخرى ، كقضایا  الصحة ،وح
 .Mishra, 2017, p) العمل ، و السلامة ، و الأمن ؛ یجب ألا تشكل جزءا ضروریا في عقود العمل

180).  

أدى ذلك إلى استغلال الموظفین في مكان العمل ؛ ما اثر سلبا غلى جودة الحیاة لدى الموظفین ، إلى    
بعد ذلك تحولت فكرة . لتي لم تكن كافیة لتلبیة نفقات العامل الیومیة جانب انخفاض أجور العمال ؛ ا

الصناعة في جمیع أنحاء العالم ، حیث تبلورت في زیادة أجور العمال كلما زادت ساعات العمل 
من أجل الحصول على  –فوق طاقتهم  –والإنتاجیة لدیهم ؛ ما أدى بالموظفین للعمل ساعات إضافیة 

ساسیة ، مما دفع الحكومات للتدخل بسن القوانین لكل الصناعات ، و أكدت أن متطلبات الحیاة الأ
  .الصناعات لیست لتحقیق الربح فقط ؛ ظهر ذلك في تقدیم خدمات إضافیة لبیئة العمل و العمال

كما تم التحول من الاهتمام بالقضایا المالیة و الأجور إلى الاهتمام بجودة و رفاهیة الحیاة ، سواء كان    
ذلك في بیئة العمل بشكل خاص أو في المجتمع بشكل عام ، و ازداد الاهتمام بدراسة الرفاهیة التنظیمیة 

النظریات ن و تمت دراسة الرفاهیة في العقود الأخیرة ن نبع ذلك الاهتمام من الكثیر من التجارب و 
التنظیمیة بمؤشرات إیجابیة ؛ كالمشاركة في العمل و الرضا الوظیفي ، و من جهة أخرى ؛ تمت دراستها 
بمؤشرات سلبیة ، كالإرهاق و الإدمان على العمل و  الإحباط ، و الغضب ، و المواقف السلبیة ، وغیرها 

(llies, p. 27)  

كما شهد العالم التقدم و الاهتمام في جودة حیاة العمل ، حتى وصل الاهتمام إلى رفاهیة الإنسان منذ    
و في البدایة وجد رفاه الموظفین مكانه في . م 1950نهایة الحرب العالمیة الثانیة ، و تحدیدا منذ عام 

لاقیا لصاحب العمل ؛ یقتضي تحسین حیاة السیاسات المتعلقة بالضمان الاجتماعي بوصفه واجبا أخ
الموظفین ، و ینص القانون على الحد الأدنى من التسهیلات التي یجب أن تعطى للموظفین أثناء العمل 

  .(Mishra, 2017, p. 184)في مرافق العمل 

  :  أهمیة الرفاهیة في العمل. 2 

إلى أن الأفراد الأكثر رفاهیة في العمل هم أكثر استفادة من ) Cropanzano Wright( و یشیر    
  .الفرص المتاحة في بیئات عملهم و كذلك هم أكثر مساعدة لزملائهم في العمل و أكثر ثقة و تفاؤل
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إذ أن  تحقیق الرفاهیة داخل العمل ، له تأثیر واضح و ملموس في السلوكیات داخل بیئة العمل ، مما    
  .س ذلك في المخرجات التنظیمیة و إنتاجیة المنظمة و فعالیة أدائها ینعك

 : و استنادا إلى الدراسات التي أجریت إلى أن المنظمات الأكثر تحقیقا للرفاهیة في العمل تتمتع بالآتي   
(Del Lunco, 2014, p. 09)  

 .قادرین على إحداث التغییر الإیجابي العاملون هم الأكثر إبداعا ، و  -

 .و لیس فقط حل المشكلات ) بأفضل ما یمكن (یوجه العاملون فیها على القیام  -

 .تشجیع العمل الجماعي و الرؤیة الإیجابیة  -

 . القادة یعملون على خلق بیئة عمل تعزز التعاون داخل المنظمة  -

   :أبعاد الرفاهیة في العمل . 3 

إذ استخدمت . یمكن القول أن الرفاهیة في العمل تتألف من جوانب مختلفة من الأبعاد و المؤشرات    
الدراسات مقاییس متنوعة لهذه الجوانب ، و من ضمن ذلك التدابیر السلبیة و الإیجابیة فضلا وعن 

لفسیولوجیة مقیاس إذ یتم تحدید الرفاهیة في العمل من حیث ا) . الهدف ( التدابیر الذاتیة و التشخیص 
 ,Pahkin)الصحة ، و الأعراض النفسیة للضغط مقیاس للرفاهیة الفكریة و مقیاس الرفاهیة الاجتماعیة 

2015, p. 40).  

  :الرفاهیة الفكریة . 1.3

و هو مكان العمل الذي تظهر فیه متطلبات الصحة الفكریة إذ قبل سنوات عدة ، كان اعتقاد    
و قد انحرف النظرة مؤخرا ( الاقتصادیین أن المقیاس الوحید المتعارف علیه لقیاس للرفاه هو الدخل 

و تعلیمه  أي إنجازات و ما یمتلكه الشخص مثل صحته ،)بالوظائف ( لصالح نهج بدیل ، أو ما یدعى 
، و متوسط العمر المتوقع ، و ما إلى ذلك یعتقد أن ینظر إلیها بأنها المتغیرات التنسیقیة لقیاس الرفاه ، 
فإن التصور الأساسي الذي یجب معالجته قبل الانتقال إلى هذا النهج الحدیث هي ما إذا كانت قادرة على 

استخراجها بالرجوع إلى النهج القائم على عرض صور للرفاه تختلف اختلافا واضح عن تلك التي یمكن 
  .(Balestrino, 2016, p. 03)الداخل 

  :الرفاهیة الجسدیة . 2.3

و هو مكان العمل الذي تتوافر فیه ما تحتاجه الصحة الجسدیة و یشعر فیه العاملون بدرجة كبیرة من     
تقییم الرفاه الفردي من حیث ما یستطیع الشخص عمله بالفعل أو أن  و یركز الرفاه الجسدي. الرضا 

یكون بالنظر إلى ما یقوده إلى السلع و اهتماماته الشخصیة و الظروف الخارجیة التي تؤثر على 
  .استعمال السلع التي من حقه 
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الصحة ( : أمثلة نموذجیة هي ) وظائف ( و تشكل هذه الأفعال و الخصال رفاه شخص ما و تسمى    
و طول العمر و التغذیة و التعلیم و القدرة على تقدیم حیاة اجتماعیة كاملة للترفیه عن الأصدقاء و ما 

 .Cojocaru, 2014, p)" مجموعة القدرة " أي قدراته العامة على الانجاز ، و تدعى . ) . إلى ذلك 

102) .  

هو الأعمال الفعلیة لمجموعة مختلفة من ) أي مستوى الرفاهیة ( و بهذا المعنى ، فإن الأداء الوظیفي    
مثل العمر و الجنس و معدل ( و كما ذكر سابقا ، و لكن أیضا على بعض السمات الشخصیة . المهام 

جتماعي ، الظروف الظروف الخارجیة توفر شبكة الأمان الا) الأیض و الحمل و الوضع داخل الأسرة 
 .Balestrino, 2016, p)الوبائیة التي ستؤثر على قدرة الشخص على تحویل الصفات إلى إنجازات 

04) .  

  : الرفاهیة الاجتماعیة . 3.3

ق فالمجتمع یتكون من مجموعات الأفراد فیكون من الیسر أن یشتمل توزیع الدخل على ما یحق   
فمستوى المعیشة یعتمد بدرجة كبیرة على القدرة الشرائیة للدخل المستلم ، ذلك أن . سعادات الناس جمیعا 

ید خفیة (السعي للمصلحة الذاتیة بصورة فردیة و تنافسیة هو مصدر القدر الأكبر من الخیر العام ، فثمة 
Invisible Hand (اس في السوق نحو أسلم الغایات تساند السعي لتحیق المصلحة الذاتیة و توجیه الن

  . )77جالبریث، صفحة (عاقبة 

الید الخفیة إنما هي مجرد استعارة ( إلا أن جالبریث في تحلیله للمسلمة الكلاسیكیة هذه یؤكد على أن    
كان "و لم یكون آدم سمیث بحاجة إلى دعم روحاني لحجته إذ كان أحد رجال عصر التنویر ... لغویة 

لنمو الرفاهیة و حول  الحدیث عند سمیث یدور و على نطاق محدود حول المقدمات المادیة و المؤسسیة
  .النظام الاجتماعي الذي یساعد في تحقیق السعادة و تذلیل البؤس

  :النظریات المفسرة للرفاهیة في العمل . 4 

  )الرفاه الموضوعي (النظریة التصاعدیة : أولا 

اة تنص النظریات التصاعدیة على أن السعادة تأتي من الرفاهیة التي نعیشها في مختلف مجالات الحی   
أو من التأثیرات الإیجابیة المرتبطة بأحداث الحیاة و السعادة العامة تتوافق مع إضافة الملذات الصغیرة 

  .لهذا المفهوم 

و یعتبر الفرد صفحة نظیفة تتأثر ببیئته و بالتالي یخزن واقعا یتم اختیاره بموضوعیة ، في هذا السیاق    
و السلبیة التي یواجهها الشخص و بالتالي فإن الأحداث  الرفاهیة لیس سوى مجموعة الجوانب الإیجابیة
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هي التي تشكل مستوى الرفاهیة التي یشعر ) الأسرة و المهنة ( الموجودة في الأبعاد المختلفة لحیاة الفرد 
بها ، یتم تصنیف هذه النظریة من أسفل إلى الأعلى ، لأن الرفاهیة غي الحیاة تستمد مصدرها من الرضا 

 (Sabella Achete, 2010, p. 31)یتم من خلاله تحدیدها بالكامل  الفرعي الذي

  )الرفاهیة الذاتیة (النظریات من أعلى إلى أسفل : ثانیا 

تقر النظریة التنازلیة مفهوما یتبع منطقا معكوسا ، بحیث یكون لمستوى الرفاهیة تأثیرا على جمیع    
، و لن یكون الفرد سلبیا في تفسیر واقعه ، و سیصبح مرشحا تفسیریا لبیئته لذلك تفترض مجالات الحیاة 

النظریات أن الأفراد لدیهم استعداد لتفسیر أحداث الحیاة بطریقة إیجابیة أو سلبیة ، و بالتالي ستكون هنا 
لن تكون الرفاهیة  كخصائص ثابتة للشخصیة و التي من شأنها أن تؤثر على تقییم رفاهیة ، بعبارة أخرى

في العمل هي التي من شأنها أن تسهم في الرفاهیة العامة ، و لكن  الرفاهیة العامة هي التي تجعل الفرد 
  .سعیدا في وظیفته 

من الممكن التعرف على الأبعاد المختلفة للسعادة الذاتیة و هي مجزأة بین تیارین نظریین یمثلان أبعاد    
  :نهج تكاملي للمفهومین متمیزة و ثالثا بإتباعها 

  .البعد العاطفي أو البعد المتعة  ـــ   

  .البعد المعرفي ـــ    

  .تكامل مفاهیم اللذة ـــ    

البعد العاطفي یسعى إلى قیاس جودة الحیاة من وجهة نظر ذاتیة و تم تسلیط الضوء على فكرة    
و غالبا ما . الرفاهیة النفسیة من قبل دنیر  ، في الثمانینات إذ نشر استخدام مصطلح الرفاهیة الذاتیة 

  .یستخدم بالتبادل مع مصطلح السعادة لوصف هذا المجال من السعادة 

عد المعرفي نشأ فكرة الرفاهیة النفسیة في الثمانینات  من القرن الماضي و تشیر إلى تحقیق أما الب   
  .الإمكانات الكاملة للفرد و تقریر لمصیر 

، و ترتبط بشكل عام بمفاهیم قبول الذات و العلاقات الإیجابیة RYFFو قد تأثرت الرفاهیة بشدة بعمل    
  .مع الآخرین و الاستقلالیة 

  .یهدف إلى تحدید المقاربات سواء كانت السعادة تتوافق أكثر مع الواقع : مفاهیم اللذة  تكامل   

بحث یرى البعض أن الرفاهیة بناء متعدد الأبعاد ، و یرى دنیر و معاونوه أو زملاؤه أن الرفاهیة    
الذاتیة هي الأساس للرفاهیة لأن التأثیرات الإیجابیة و الرضا في الحیاة یمكن أن تنبع من مظاهر مثل 
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 .Sabella Achete, 2010, p)وجود إیجابي للعلاقات الشخصیة و وجود أهداف ذات مغزى للنفس 

32).  

  نظریات مكملة للنظریات العامة : ثالثا 

لم یتضمن العدید من النظریات في خذا المفهوم ، بحیث یفترض بأن الأفراد یتأقلمون : نظریة التكیف /أ
  .مع الأحداث ، سواء كانت سعیدة أو لدیهم تأثیر قصیر الأجل على السعادة 

تتضمن خلال التقییم ، مقارنة بین الحالة الحالیة و معاییر معینة ، یمكن أن یكون : نظریة المعاییر /ب
هذا المعیار مقارنة اجتماعیة مع الآخرین ، و الفرق بین الهدف المحقق یتأثر بمستوى الطموح و طرقة 

  .جارب تفسیر حدث فیما یتعلق بالسیاق ، هذا الأخیر تم إنشاؤه بواسطة جمیع الت

قریبة جدا من المفاهیم السابقة و غالبا ما یتم تضمینها فیما بینها ، و تقترح أن یكون : نظریة الهدف /ج
یمكن تأسیسها من الاحتیاجات أو القیم ( الفرد سعیدا إذا كان قادرا على تلبیة احتیاجاته و تحقیق أهدافه 

تكامل المتناغم للأهداف أو تحقیقها أو التقدم بحیث أن السعادة تعتمد على ال) أو الأعراف الاجتماعیة 
  (Sabella Achete, 2010, p. 33)نحو هذا الإنجاز 

  : )09، صفحة 2019، .محمد أ(و هي كالتالي  :النظریات المفسرة للرفاهیة في العمل . 5

تعني الرفاهیة الاقتصادیة توفر السلع و الخدمات ، التي یحتاج أن یقتنیها : الرفاهیة الاقتصادیة :  1.5
  .الأفراد و یشترونها بالنقود ، و غالبا ما یرتبط مفهوم الرفاهیة الاقتصادیة بالرفاهیة المادیة 

مؤسسات الاجتماعیة هي عبارة عن أسالیب منظمة من الخدمات و ال : جتماعیةالرفاهیة الا:  2.5 
هدفها مساعدة الجماعات و الأفراد على تحقیق مستوى مناسب من المعیشة و الصحة ، كما تهدف إلأى 
تحسین الوضع المعیشي لهم بما یتواءم مع احتیاجات المجتمع ، و بمعنى آخر الرفاهیة الاجتماعیة عبارة 

  .مستویات مثالیة من نوعیة الحیاة  عن مجموعة من العوامل التي تساعد الأفراد على الوصول إلى

هو مصطلح حدیث في علم النفس ، و له العدید من التعریفات كطیب العیش  : الروحیةالرفاهیة :  3.5
وجودة الحیاة و الهناء النفسي و كلها معان إیجابیة ، و تتضمن هذه الرفاهیة رفاهیة المزاج و العواطف و 

و هي تعني التواصل المنتظم مع النفس الداخلیة . خاصة للفرد الرضا الشخصي عن الحیاة العامة و ال
  .في فترات منتظمة 

و هي اختیار أسلوب حیاة یومي مثل الروتین الیومي و عادات الأكل التي  : الجسدیةالرفاهیة :  4.5
  تنعكس عل الصحة الجسدیة 
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في النشاطات الفكریة ، حیث أن  الرفاهیة الفكریة تعني الانخراط و المشاركة : الفكریةالرفاهیة :  5.5
هذه النشاطات تؤثر بشكل مفید و إیجابي على الفرد ، كما أنها تتیح للفرد فرصة اكتساب المهارات و 

  .المعرفة و التي تقلل من التوتر و تساعد على تحسین صحة الفرد العقلیة أیضا 

تشكل الرفاهیة العاطفیة جزءا مهما من الصحة العامة للفرد ، و عندما یفقد  : العاطفیةالرفاهیة :  6.5
الفرد الرفاهیة العاطفیة فإنه سوف یعاني من السلبیة و التوتر و التعب و هو بالتالي یفقد قدراته على 

   )14، صفحة 2019، .محمد أ(التعامل مع التحدیات الیومیة في حیاته 

محمد (یمكن تحسین أنواع الرفاهیة هذه من خلال إتباع مجموعة من الطرق ، و فیما یلي نذكر أبرزها    
  :  )37، صفحة 2014، .م

حیث یعتبر الاتصال و التوصیل بین الأشخاص من أبرز الوسائل التي یتم إتباعها : ـــ التواصل    
ین من الرفاهیة ؛ فمن خلال التواصل یتم زیادة عدد المعارف و تتوسع دائرة الأشخاص من حولنا ؛ للتحس

  . مما یفتح آفاقا جدیدة أمام الفرد 

من الطرق التي تزید من الرفاهیة لدى الفرد هي الفعالیة ، و الفعالیة هنا تعني معرفة : ـــ الفعالیة    
  .الفرد ، و اتخاذها كعادات یومیة  الاهتمامات و النشاطات التي یتقنها

یتم ذلك من خلال تركیز الانتباه على النقاط الإیجابیة في حیاة الفرد و محاولة تكثیفها مع : ـــ الانتباه    
  .الابتعاد عن النواحي السلبیة بكل صورها 

راریة في العالم ، التي عادة ما یطلق مفهوم الاستمراریة لتحقیق الرفاهیة على الاستم: ـــ الاستمراریة    
  . تعطي دافعا قویا للاستمرار في تعلم سبل و وسائل المعرفة و التطور و التعلم للوصول إلى الرفاهیة 

من الطرق الرئیسیة لزیادة الرفاهیة بجمیع حالاتها و صورها هو العطاء ، فكلما قام : ـــ العطاء    
  .سبل الرفاهیة و أحسن بها  الشخص بالتقدیم و العطاء لمن حوله انعكست علیه

  : )89، صفحة 2019بوجمعة، (معیقات الرفاهیة في العمل . 6

یتطلب تطبیق برامج جودة حیاة العمل الإداري و الرفاهیة في العمل جو من : موقف الإدارة :  1.6
تكون لهم الرغبة القویة في مشاركة صلاحیة الدیمقراطیة في مكان العمل ، لذا یوجب على المدراء أن 

اتخاذ القرارات مع مرؤوسیهم ، و منحهم فرصة التعبیر عن آرائهم و المشاركة بقوة في جمیع الشعلة 
المنظمة ، إلا أن ذلك صعب التحقق ، لأن كثیر من المدراء یعتبرون التخلي عن بعض صلاحیتهم 

  .ارضة قویة ضمن مثل هكذا برامج بمثابة تهدید لوجودهم ، لذلك تكون هناك مع
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و النقابات العمالیة شعور بأن  قد یتولد عن الاتحادات: موقف الاتحادات والنقابات العمالیة :  2.6
الرفاهیة في العمل تسعى إلى تسریع وتیرة أداء العمل و تحسین الإنتاجیة ، دون دفع أي عوائد كافیة 

داء و الإنتاجیة ، و لإزالة هذه المخاوف یجب على الإدارة ترویج للعاملین ، أي أنه مجرد وسیلة لزیادة الأ
برامج جودة حیاة العمل الإداري و الرفاهیة داخل حیاة العمل لتفسیر أهدافها ، و الفوائد التي ستعود على 

  . العاملین من جراء تطبیقها 

ف الیومیة التشغیلیة لتحقیق الرفاهیة ترى الإدارة بأن التكلفة الرأسمالیة و المصاری: التكلفة المالیة :  3.6
في العمل ضخمة تفوق قدرة المؤسسة ، علاوة على أنه یوجد ما یضمن فاعلیة و نجاعة تطبیق هذه 
الرفاهیة ، مما یدعو من سماع هذا القرار و التفكیر مرارا قبل توفیر ظروف عمل جیدة و منح أجور جیدة 

حذر ضمن میزانیة محددة مسبقا وصولا إلى النتائج  ، وتبدید المخاوف یجب تطبیق ذلك بعنایة و
  . المرجوة

و أشار كل من كردال و حسین إلى أن أهم معوقات تطبیق الرفاهیة التنظیمیة تتمثل في نقص للموارد    
فعلى مستوى البیئة المحیطة عندما . ، سواء على المستوى البیئة المحیطة ، أو على مستوى المنظمة 

طالة مرتفعة ، بالإضافة إلى سوء الاقتصاد ، و عدم توفر البنیة الأساسیة في المجتمع تكون معدلات الب
، یقل الاهتمام بالرفاهیة التنظیمیة داخل العمل ، سواء من جهة الجهات الحكومیة المراقبة ، أو من جهة 

اهتمامها بالمورد  الاتحاد العمالیة ، كذلك عندما تفتقد المنظمات للموارد المالیة ، أو التنظیمیة یقل
  . البشري

. إن مفهوم الرفاهیة في العمل ظهر لیواكب سیاسات التطورات و التحولات التي تعرفها المنظمات    
ولیقلل من حالات التوتر و القلق التي سادت خوفا من الاستغناء عنهم ، أو تخفیضا لمعدلات أجورهم ، 

ي المؤثر على التزام العاملین و من ثم تعظیم بجانب حرص تلك المنظمات على تحقیق الرضا الوظیف
أهمیة استخدام و ترشید أداء الموارد البشریة و اعتبارها إحدى الاستراتیجیات الفعالة في تحسین الأداء 

   (Ahmad, 2018, p. 191) الوظیفي للعاملین
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  :خلاصة

تناول الباحث المتغیر المتعلق " ماهیة الرفاهیة في العمل " في هذا الفصل الذي جاء تحت عنوان    
ذا الأخیر الذي لا یقل أهمیة عن جودة حیاة العمل الإداري داخل المؤسسة ، و هبالرفاهیة في العمل ، 

الفكریة و الرفاهیة  ذلك بتناول لمختلف أبعاده و مؤشراته المتعلقة به و التي تشمل كل من الرفاهیة
بالإضافة إلى المعوقات التي تحول دون تحقیق والاقتصادیة الجسدیة بالإضافة إلى الرفاهیة الاجتماعیة 

  . الرفاهیة داخل المنظمة 
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 

 
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  : تمهید 

بعدما تناولنا في الفصول السابقة المفاهیم المتعلقة بموضوع جودة حیاة العمل الإداري و علاقتها    

بالرفاهیة في العمل ، سوف نحاول في هذا الفصل تجسید ما طرح من أهداف و ما أثارته الإشكالیة من 

  .قضایا و تساؤلات تحتاج إلى التحقق 

  :تالیة تطرق في هذا الفصل إلى النقاط السن   

متغیرات و مجتمع وعینة الدراسة بالإضافة إلى أدوات جمع الدراسة الاستطلاعیة ، منهج الدراسة ، 

  .في الختاملأدوات الدراسة ، ثم نعرج إلى خطوات الدراسة المیدانیة  السیكو متریةو الخصائص البیانات 
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 :الدراسة الاستطلاعیة -1

الخطوة الأولى التي قمنا بها هي الدراسة الاستطلاعیة التي لها أهمیة كبیرة ، حیث تعتبر القاعدة التي    

  .حول دراسته و میدان تطبیقهایني علیها الباحث تصوراته الأولیة 

أخذ المعلومات عن عدد الموظفین ولقد تم الاتصال بمدیریة الشباب و الریاضة لولایة مسیلة من أجل    

  .العاملین بالمدیریة وذلك لهدف استطلاع مجتمع البحث للشروع في تطبیق الدراسة الحالیةلإداریین ا

، قام الطالب باختبارهما میدانیا من خلال الدراسة ) الاستبیان(بعد تصمیم أداة الدراسة : ملاحظة

لاءمة الأداة ، وذلك من أجل التعرف على مدى مموظفین ) 05(الاستطلاعیة التي أجریت على خمسة 

  .و صلاحیتها لقیاس ما وضعت لأجله وكذا مناسبتها لخصائص عینة الدراسة

  : منهج الدراسة -2

عملیة منظمة لتقصي الحقائق و الفرضیات عن طریق إتباع مجموعة من منهج البحث العلمي هو    
المناهج  المعتمدة ، التي توصل الباحث إلى نتائج تؤكد صحة الحقائق و تقیس مدى قابلیتها للتطبیق ، 

  . )247، صفحة 1999قاسم، (أو تثبت الفرضیات أو تنفیها أو تعدلها 

من خلال هذا تم الاعتماد في هذه الدراسة على المنهج الوصفي الذي یقوم على رصد و متابعة دقیقة    
لظاهرة أو حدث معین في فترة زمنیة أو عدة فترات من أجل التعرف على الظاهرة أو الحدث من حیث 

  . الشكل و المضمون 

عمل الإداري و علاقتها بالرفاهیة في العمل و بما أن هذه الدراسة تهدف إلى التعرف على جودة حیاة ال   
استخدمنا المنهج الوصفي الذي یتلاءم مع الموضوع و أهدافه، من خلال صیاغة الإشكالیة و كذا تحدید 
أدوات جمع البیانات بالإضافة إلى المساعدة في جمع البیانات و الحقائق و تصنیفها و تحلیلها تحلیلا 

  .نتائج الدراسة دقیقا و تفسیرها مما یوصل إلى 

 : متغیرات الدراسة  - 3

في البحث العلمي، یتم دراسة العلاقة بین المتغیر المستقل، والمتغیر التابع؛ لفهم التأثیر الذي یمكن أن    
المتغیر المستقل هو العامل الذي یتحكم فیه  یكون للمتغیر المستقل على المتغیر التابع، كما یعتبر

ل ، وعلى مستقل، بینما المتغیر التابع هو الذي یتأثر بتغیر المتغیر المستق الباحث، أو یتم اختیاره بشكل
  :هذا الأساس حددنا المتغیرین في دراستنا على النحو التالي 
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  حیاة العمل الإداري : المتغیر المستقل 

  الرفاهیة الاجتماعیة والاقتصادیة في بیئة العمل :  المتغیر التابع

 : مجتمع و عینة الدراسة  -4

، و لتعذر ذلك في كثیر من الأحیان مثلا  ككل مجتمع عناصرالأصل في البحث العلمي هو دراسة   
، لذا یكتفي الباحثون في كثیر من  عناصربسبب كبر حجم مجتمع الدراسة أو صعوبة الوصول لجمیع ال

و ) التمویل المادي –الجهد  –الوقت (حسب ما هو متاح حسب الإمكانیات  العناصرالأحیان بعدد من 
  .)2012إدریس، (هذا ما تمثله عینة الدراسة 

بناءا على ذلك یمكن تعریف العینة بأنها عدد محدد أو جزء من إجمالي عدد مفردات مجتمع الدراسة    
یف العینة بأنها بعبارة أخرى یمكن تعر . محل الاهتمام ، ذلك بشرط أن تمثل المجتمع تمثیلا دقیقا 

  .)2017الدر، (مجموعة من الوحدات التي یجب أن تتصف بنفس مواصفات مجتمع الدراسة 

من مفردات مجتمع الدراسة ، قلیل بما أن مقر مدیریة الشباب و الریاضة لولایة المسیلة لیس بها عدد    
، بحیث تم احتساب  موظف إداري 35وعددهم  اریین العاملینقمنا بإجراء الدراسة على كل الأفراد الإد

  ).عامل إداري 30(من المجتمع المدروس  100%

و جمیعها  %100وبعد جمع الاستمارات الموزعة استطاع الباحث أن یسترجع كل الاستمارات بنسبة    
  .صالحة للتحلیل 

 : )الموضوعیةالصدق ،الثبات و (ص السیكو متریة لأدوات الدراسة الخصائ  - 5

أفراد من أفراد العینة ، حیث تم اختیارهم بطریقة عشوائیة  05على ) الاستبیان(تم توزیع أداة الدراسة    
ثبات الأداة باستعمال معامل الثبات ألفا كرومباخ كما یوضحه  ، بعد ذلك تم اختبارمن مجتمع البحث 

  :الجدول التالي 

  الدراسة بمعامل ألفا كرومباخیوضح ثبات أداة ) 01(الجدول رقم 

  درجة الثبات  معامل ألفا كرومباخ  

  قوي  0.684  إستمارة الاستبیان

 

، حیث أما فیما یخص صدق الاستبیان فقد استعمل الطالب طریقة الجذر التربیعي لمعامل الثبات    
  .هذه البحوثلغایات بحیث تعتبر هذه القیمة مقبولة و ذات دلالة ) 0.827(وصلنا إلى النتیجة 
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  : تصمیم الدراسة و المعالجة السیكو متریة  - 6

، وهذا على مستوى من أجل معرفة نوع العلاقة الارتباطیة تم الاعتماد على معامل الارتباط بیرسون    
  :الفرضیات الثلاث ، ویحسب معامل الارتباط بیرسون بالشكل التالي 

  :ــــ معامل الارتباط 01

 : ویمكن اختصار المعادلة السابقة كالتالي    
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  : خلاصة 

حیث تعتبر المشكلة هي القلم  .تكون بدایتها من تحدید المشكلة وهنا نلاحظ أن المنهجیة البحثیة   
ولهذا لابد أن یكون تحدید المشكلة قد جرى بشكل . الرئیسي في تحدید خطوط سیر عملیة تنفیذ البحث

الباحث الفكریة أولاً ثم  إمكانیاتصحیح من حیث جودة الاختیار والقدرة على دراسة تلك المشكلة في ظل 
سبب اختیاره لدراسة هذه الحالة ،  وما هي  إلىحث قبل البا الفصل تم التطرق منوفي هذا  ؛المادیة

  .طریقة اختیار عینة الدراسة والهدف والنتائج المرجوة التي ستقدمها هذه الدراسة

  

  

  



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 
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  :عرض وتحلیل النتائج - 1

 :متغیر جودة حیاة العمل الإداري  - 1- 1

   )جودة حیاة العمل الإداري(المتغیر نتائج یوضح ) : 02(الجدول رقم 

  التكرارات  العبارات

النسبة 

المئویة 

%  

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري
  الدلالة

ولا 
أ

 :
عي

تما
لاج

ل ا
كام

الت
  

  تعاون بین الموظفین في أداء مهامهم
  83.3  25  نعم

1،176 0.182 0،00  

  16.7  5  لا

  یدعم المشرف العلاقات الإنسانیة بین الموظفین
  76.7  23  نعم

  23.3  7  لا

  هناك مساواة في توزیع المهام بین الموظفین
  83.3  25  نعم

  16.7  5  لا

  تفرقة في المعاملة بین الموظفینهناك 
  100  30  نعم

  00  00  لا

  یتم تشجیع الموظفین على مساعدة بعضهم البعض
  66.7  20  نعم

  33.3  10  لا

  المشكلات التي تصادفك في العمل تؤثر على حیاتك العائلیة
  100  30  نعم

  00  00  لا

  العادیةتقوم بالموازنة بین العمل و حیاتك 
  66.7  20  نعم

  33.3  10  لا

یا 
ثان

:
میة

ظی
التن

ة 
دال

الع
  

  یتم توزیع المكافآت على أساس معین
  66.7  20  نعم

1.333  0.315  0،00  

  33.3  10  لا

  تضمن لك المؤسسة كل الظروف للتمتع بالصحة الجیدة
  50  15  نعم

  50  15  لا

  توازن بین الحیاة الشخصیة و الحیاة الوظیفیةالمؤسسة تقدم تسهیلات لتحقیق 
  00  00  نعم

  100  30  لا

  راحتك النفسیة مع زملاء العمل تنعكس على أدائك
  50  15  نعم

  50  15  لا

  تشعر بالرضا على طریقة التعامل بین الإدارة والموظفین
  50  15  نعم

  50  15  لا

ثا 
ثال

:
ل 

عم
 ال

ف
رو

 ظ
حة

ص
ویة

معن
 ال

 و
دیة

لما
ا

  

  ارتفاع مستوى الأجر یحقق لك الاستقرار في مكان العمل
  83.3  25  نعم

1.333  0.345  0،00  

  16.7  5  لا

  لدیك دخل إضافي
  33.3  10  نعم

  66.7  20  لا

  الأجر الذي تتقاضاه یحقق لك الاستقرار في مكان العمل
  83.7  25  نعم

  16.7  5  لا

  الرفاهیة المادیة تخفف عنك أعباء العمل
  50  15  نعم

  50  15  لا

  الأجر الذي تتقاضاه یلبي احتیاجاتك في حیاتك الیومیة
  83.3  25  نعم

  16.7  5  لا

    0.247  1.370  100  30  المجموع
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  :لمتغیر جودة حیاة العمل الإداري نجد ) 02(من خلال معطیات الجدول 

هناك تعاون بین  بینت أنمن إجابات المبحوثین  %83.3نسبة  : بالنسبة للتكامل الاجتماعيـــ    
الموظفین في أداء مهامهم ، التي تعكس الاستقرار و العمل الجماعي و تأدیة المهام الموكلة إلیهم ، مما 

ه لا یوجد أن أفراد مجتمع البحثیؤثر على سیر المؤسسة و تحقیق أهدافها ، في حین صرح عدد من 
  . %16.7تعاون في أداء المهام بنسبة 

أما بالنسبة لدعم المشرف للعلاقات الإنسانیة بین الموظفین ، فجاءت إجابة الموظفین بنعم بنسبة    
مما یوحي أن التكامل الاجتماعي یبنى أساسا على العلاقات الإنسانیة ، مما یدعم الموظف في  76.7%

  .ه یساهم في استقرار عمل المؤسسة في حد ذاتهاأداء مهامه و عمله الذي بدور 

من المبحوثین من یرون أن هناك عدالة في توزیع المهام بین الموظفین  %83.3كما جاءت نسبة    
  .من المبحوثین انعدام توزیع المهام بطریقة عادلة  %16.7وهي النسبة الغالبة ، بینما یرى 

ین الموظفین ، مما یساهم سلبا في تعطیل التكامل تصرح بوجود تفرقة ب %100كما جاءت نسبة    
  .الاجتماعي و العدالة الاجتماعیة بین الموظفین داخل المؤسسة 

أما فیما یخص تصریح المبحوثین بأن هناك تشجیع للموظفین على مساعدة بعضهم البعض كانت    
لك من ناحیة ، كذ %33.3، على عكس ما صرح به الآخرین و ذلك بنسبة  %66.7بنعم بنسبة 

المشكلات التي تصادف الموظفین في العمل و مدى تأثیرها على حیاته العائلیة فكانت إجابة الأغلبیة 
، وهذا یعود إلى انعكاسات الحیاة الوظیفیة على الحیاة الاجتماعیة بشكل كبیر جدا  %100التامة بنسبة 

  .و هذا ما تعكسه نتائج البحث

من المبحوثین تبین أن توزیع المكافآت یتم  %66.7، حیث جاءت نسبة میة ـــ بالنسبة للعدالة التنظی   
بشكل عادل و هذا مؤشر على اعتماد المؤسسة على نظام العدالة مما ینعكس بالإیجاب على الموظفین 
من خلال تحفیزهم على الأداء الجید في العمل و المحافظة على الاستقرار بمكان العمل ، بالمقابل نجد 

من المبحوثین صرحوا بعدم وجود توزیع عادل للمكافآت و هذا ما یؤثر على الاستقرار  %33.3ه ما نسبت
  .داخل المؤسسة و على تحقیق الأهداف المسطرة

من إجابات المبحوثین فیما یخص ضمان المؤسسة كل الظروف للتمتع بالصحة  %50جاءت نسبة    
من المبحوثین العكس  %50جیدة ، في حین أنه یرى  الجیدة مما یساهم في القیام بالعمل المسند بصورة

تماما ، حیث یرون أن المؤسسة لا تضمن متطلبات الصحة الجیدة في مكان العمل مما یعرقل الوصول 
  .إلى الأهداف المسطرة للمؤسسة 
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یفیة أما فیما یخص التسهیلات التي تقدمها المؤسسة لتحقیق التوازن بین الحیاة الشخصیة و الحیاة الوظ  
، مما یوحي إلى أن لیس للمؤسسة  %100فكانت كل إجابات المبحوثین تنفیها بشكل قاطع و بنسبة 

دخل في الموازنة بین الحیاة المهنیة للموظفین و حیاتهم الشخصیة ، و هذا قد یؤثر سلبا على أداء 
  .المؤسسة و تحقیق الأهداف المسطرة 

من إجابات المبحوثین فیما یخص أن الراحة النفسیة مع زملاء العمل  %50كما جاءت ما نسبته    
من إجابات المبحوثین المتبقیة تنفي أن الراحة النفسیة مع  %50تنعكس على الأداء ، في حین أنه 

  .زملاء العمل تنعكس على الأداء

أما فیما یخص الشعور بالرضا على طریقة التعامل بین الإدارة و الموظفین فقد انقسمت إجابات    
  .بین مؤید و غیر مؤید لهذا الطرح  %50المبحوثین إلى ما نسبته 

تؤید أن ارتفاع مستوى الأجر یحقق الاستقرار في مكان العمل ، و هذا  %83.7كما جاءت ما نسبته    
ر المرتفع یحقق معظم الاحتیاجات المادیة للموظفین  مما یساهم في الاستقرار یرجع إلى أن الأج

تنفي أن لمستوى الأجر علاقة بتحقیق الاستقرار في مكان  %16.7الوظیفي، في حین أن ما نسبته 
  .العمل 

لیس لهم دخل إضافي و ذلك تبعا للمهام  %33.3أما فیما یخص الدخل الإضافي فقد كان ما نسبته    
من الموظفین دخلا إضافیا من منطلق توفیر دخلا إضافیا  %66.7في حین یمتلك ، لمسندة إلیهم ا

  .یغطي مختلف احتیاجاتهم المادیة 

من  %83.7أما فیما یخص الأجر الذي یتقاضاه الموظف یحقق الاستقرار في مكان العمل فكانت    
المتبقیة  %16.7ي مكان العمل ، في حین الموظفین تقر بأن الأجر الذي یتقاضونه یحقق الاستقرار ف

  .كانت إجاباتهم بأن الأجر المتقاضى لا یحقق استقرار في مكان العمل 

من إجابات المبحوثین تؤید أن الرفاهیة المادیة تخفف أعباء العمل ، في حین أن  %50جاءت نسبة    
  .المتبقیة عكسیة مما یوحي أن لكل موظف توجهاته في هذا الباب  50%

من إجابات المبحوثین صرحوا بأن الأجر المتقاضى یلبي الاحتیاجات في الحیاة  %83.3نجد نسبة    
من إجابات  %16.7الیومیة و هذه الفئة غالبا ما یكون الدخل عندها مرتفعا، في حین أننا نجد ما نسبته 

و ذلك راجع في الغالب المبحوثین ترى بأن الأجر المتقاضى لا یلبي الاحتیاجات في الحیاة الیومیة ، 
  .لتدني الأجر المتقاضى و عدم وجود دخل إضافي لهذه الشریحة 
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من خلال ما سبق لنتائج الجدول أعلاه و حسب إجابات أفراد العینة و بعد دراسة التكرارات و النسب    
، ) 0.247(و بانحراف معیاري قدر بـ ) 1.370(المئویة نستنتج أن المتوسط الحسابي للمحور ككل بلغ 

هذا یشیر إلى وجود ترابط و تناسق بین عبارات المحور الأول یمكن من دراسة العلاقة الارتباطیة بین 
  .المحور الأول و الثاني 

و تشیر جودة حیاة العمل الإداري إلى جملة العوامل التي تؤثر على رضا العامل عن وظیفته و جودة    
عي ذلك الشعور بالاندماج و الانتماء إلى فریق العمل والمؤسسة حیاته العملیة ، و یعتبر التكامل الاجتما

، و توافر الفرص للتواصل و التعاون و التفاعل الاجتماعي یمكن أن یؤدي إلى زیادة مستوى الرضا 
  .والولاء و الإنتاجیة و تقلیل مستوى التوتر و الضغوط النفسیة 

دلة و المتساویة للعاملین و توزیع الفرص و المكافآت كما أن العدالة التنظیمیة تتعلق بالمعاملة العا   

والموارد بشكل عادل و منصف ، و یؤدي ضعف العدالة التنظیمیة إلى زیادة الشعور بالظلم و التمییز 

والاحتیال ، مما یؤثر على رضا الموظف و یقلل من الإنتاجیة و المساهمة الفعالة في العمل ، في حین 

المادیة و المعنویة تشمل بیئة عمل صحیة و آمنة و ملائمة ، بما في ذلك نجد أن صحة ظروف العمل 

المعدات و الأدوات اللازمة للعمل و الحمایة من الأخطار ، إضافة إلى توفر دعم الأسرة و توازن العمل 

والحیاة الشخصیة ، كما یتضمن هذا العنصر التركیز على الجوانب المعنویة و النفسیة مثل التحفیز 

  .دارة الفعالة للموظفین و التفكیر الإبداعي و التطویر المهني والإ
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 :متغیر الرفاهیة في العمل  - 2- 1

  )الرفاهیة الاجتماعیة والاقتصادیة في العمل(نتائج المتغیر یوضح ) : 03(الجدول رقم 

النسبة   التكرارات  العبارات

  %المئویة 

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

  الدلالة

ولا 
أ

 :
عیة

تما
لاج

ة ا
اهی

لرف
ا

  

  0،00  0.1996  1.190  50  15  نعم  الشعور بالانتماء إلى مكان العمل

  50  15  لا

  83.3  25  نعم  تقوم بتطویر علاقاتك الاجتماعیة مع زملائك

  16.7  5  لا

  83.3  25  نعم  تحظى بالقبول الاجتماعي من قبل زملائك

  16.7  5  لا

  83.3  25  نعم  امتنانك لزملائكتظهر 

  16.7  5  لا

  83.3  25  نعم  لدیك القدرة على تحمل سلبیات زملائك

  16.7  5  لا

  83.3  25  نعم  یحاول المشرف على عملك معرفة احتیاجاتك و یساعد في الحصول علیها

  16.7  5  لا

  83.3  25  نعم  الأعضاء في أداء مهامهمیدعم المشرف على عملك الانتماء و التماسك بین 

  16.7  5  لا

یا 
ثان

:
دیة

صا
لاقت

ة ا
اهی

لرف
ا

  

  0،00  0.345  1.333  83.3  25  نعم  ارتفاع مستوى الأجر یحقق لك الاستقرار في مكان العمل

  16.7  5  لا

  33.3  10  نعم  لدیك دخل إضافي

  66.7  20  لا

  83.3  25  نعم  الاستقرار في مكان العملالأجر الذي تتقاضاه یحقق لك 

  16.7  5  لا

  50  15  نعم  الرفاهیة الاقتصادیة تخفف عنك أعباء العمل

  50  15  لا

  83.3  25  نعم  الأجر الذي تتقاضاه یلبي احتیاجاتك في حیاتك الیومیة

  16.7  5  لا

    0.272  1.240  100  30  المجموع

  
من إجابة المبحوثین بشعورهم بالانتماء في مكان  %50، جاءت نسبة  للرفاهیة الاجتماعیةبالنسبة ـــ 

العمل ، و هذا مؤثر إیجابي بالنسب لهم مما یزید من ولائهم للمؤسسة و أنهم جزء منها و یعملون على 
  .یقولون بأنه لا یوجد انتماء في مكان العمل  %50تحقیق أهدافها الخاصة ، بینما نسبة 

من إجابة المبحوثین بأنهم یحظون بالقبول الاجتماعي من قبل الزملاء و  %83.3كما جاءت نسبة    
إجاباتهم  %16.7هذا ما یعزز الشعور بروح الفریق و العمل في جو یسوده التعاون ، بینما جاءت نسبة 

  .عكسیة و هي نسبة قلیلة جدا 
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من إجابات المبحوثین تؤكد أن ارتفاع الأجر  %83.3، جاءت نسبة ـــ بالنسبة للرفاهیة الاقتصادیة    
یحقق الاستقرار في مكان العمل ، حیث یمكن للموظف أن یكون له دور في تحسین حیاة عمله لأن 
الجانب المادي عادة ما یمنح للموظفین الاستقرار في مكان عملهم ، مما یوحي أن أكثر أبعاد جودة حیاة 

الأجور ( حاجة إلى تدعیم الإدارة من وجهة نظر الإداریین تمثلت في  العمل الإداري التي ما زالت في
، وهو ما )إلخ ... ،المكافآت، ظروف بیئة العمل المعنویة ، جماعة العمل ، أسلوب الرئیس في الإشراف 

كوظیفة عمومیة تشهد  -محل الدراسة–یتوافق مع ما تم التوصل إلیه حیث تؤكد مدیریة الشباب والریاضة 
یة الدخل الشهري و الذي یعد م ن أهم ممیزات حیاة العمل الجیدة الذي یرتبط انخفاض وجودها أو محدود

  .قلتها من أسباب عدم تحقیق الرفاهیة الاقتصادیة في العمل 

من المبحوثین أكدوا ذلك ،  %66.7كما أكدت النسب أن معظم العاملین الإداریین لدیهم دخل إضافي    
لمادي المتقاضى ، حیث هذا الأخیر لا یلبي الحاجات الیومیة للموظف في و ذلك لتعویض النقص ا

  .الوقت الراهن

من الموظفین عبروا عن أن الأجر المتقاضى یحقق لهم الاستقرار في مكان  %83.3كما أن ما نسبته    
  .العمل من منطلق أن مناصبهم نوعیة بالمقارنة مع زملائهم حیث یتقاضون أجرا أكبر من زملائهم

من إجابات المبحوثین تؤكد أن الرفاهیة الاقتصادیة تخفف أعباء العمل ، في  %50جاءت نسبة      
  .المتبقیة نفت ذلك  %50حین أن 

كما أكدت الغالبیة من الموظفین أن الأجر المتقاضى یحقق و یلبي الحاجات الیومیة في حیاتهم بنسبة    
  . من إجمالي الإجابات  83.3%

من خلال نتائج الجدول أعلاه ، وحسب إجابات أفراد العینة و بعد دراسة التكرارات و النسب المئویة    
عند مستوى ) 0.272(و بانحراف معیاري قدر بـ ) 1.240(نستنتج أن المتوسط الحسابي للمحور بلغ 

تمكن من دراسة العلاقة هذا یشیر إلى وجود ترابط و تناسق بین عبارات المحور الثاني ) . 0.00(الدلالة 
  .الارتباطیة بینه و بین المحور الأول

الرفاهیة (ومنه نجد أن أشكال الرفاهیة في العمل تتعدد ، وهي عادة ما تنقسم إلى ثلاث فئات رئیسیة    
، حیث تشمل الرفاهیة العاطفیة الجوانب النفسیة و ) العاطفیة ، الرفاهیة الاقتصادیة ، الرفاهیة الاجتماعیة

لعاطفیة للموظفین ، و تتضمن الشعور بالراحة و التحمل و الاستقرار العاطفي في مكان العمل ، ویمكن ا
تحقیق هذه الرفاهیة من خلال توفیر بیئة عمل إیجابیة و صحیة و داعمة للموظفین ، وتعزیز العلاقات 

  .الإیجابیة بین الزملاء و الإدارة 
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ستوى المادي للموظفین ن وتشمل مثلا الحصول على الرواتب و كما تتعلق الرفاهیة الاقتصادیة بالم   
المزایا الملائمة و العادلة ، و فرص النمو المهني و الترقیة ، و تعتبر هذه الرفاهیة مهمة جدا لتوفیر 
الراحة المالیة للموظفین و تحسین جودة حیاتهم ، في حین تشمل الرفاهیة الاجتماعیة الجوانب الاجتماعیة 

ن و تتضمن الشعور بالانتماء و التعاون والاحترام في مكان العمل ، وتمثل هذه الرفاهیة تحدیا للموظفی
كبیرا في بعض الثقافات المختلفة ، و یمكن تحقیقها من خلال تعزیز التنوع و الشمولیة في العمل و توفیر 

  . فرص التعلم و التطویر 

 : مناقشة النتائج في ظل الفرضیات - 2

 هناك علاقة ارتباطیة بین العدالة التنظیمیة و الرفاهیة الاقتصادیة: الأولى الفرضیة  مناقشة - 2-1

  العلاقة الارتباطیة بین العدالة التنظیمیة و الرفاهیة الاقتصادیةیوضح ) : 04(الجدول رقم 

المتوسط   المتغیر

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

معامل الارتباط 

 بیرسون

طبیعة   مستوى الدلالة

  العلاقة

  0.332  1.209  العدالة التنظیمیة
  ارتباطیة  0.00  0.676

  0.365  1.962  الرفاهیة الاقتصادیة

  

بانحراف معیاري ) 1.209(أن المتوسط الحسابي للعدالة التنظیمیة بلغ ) 04(خلال الجدول رقم من    
معیاري بلغ بانحراف ) 1.962(، و المتوسط الحسابي للرفاهیة الاقتصادیة بلغ ) 0.332(قدر بـ 

، وعلیه فإن معامل الارتباط بیرسون بین المتغیرین العدالة التنظیمیة و الرفاهیة الاقتصادیة بلغ ) 0.365(
مما یشیر إلى وجود علاقة ارتباطیه قویة بین المتغیرین ، أي ) . 0.00(عند مستوى الدلالة ) 0.676((

هیة الاقتصادیة النابعة من العدالة التنظیمیة التي أن أفراد العینة من الموظفین الإداریین یتمتعون بالرفا
توفرها المؤسسة التي یعملون بها ، خاصة فیما یخص المكافآت والترقیات بمختلف أنواعها الممنوحة من 

  .قبل المؤسسة 

فعنصر العدالة یحتل المركز الأول من بین عناصر إدارة العلاقات الإنسانیة في أهمیة تشكیل الثقافة    
هذا ما أكدته الدراسات التي تناولت . المؤسسیة في المنظمة و السلوك الإیجابي لدى أعضاء العمل 

كافأة و الترقیة أو من موضوع العدالة إذ أن شعور الموظف بوجود عدالة منصفة سواء من جانب منح الم
  .جانب توزیع المهام سیقلل من حدة الصراعات و التوتر بین الموظفین وكذلك بین الموظف و المسؤولین

  

 



	              عرض وتحلیل ومناقشة النتائج

 

56 

 

هناك علاقة ارتباطیه بین صحة ظروف العمل المادیة و المعنویة و : مناقشة الفرضیة الثانیة  - 2-2

 .الرفاهیة الاجتماعیة 

  بین  صحة ظروف العمل المادیة و المعنویة و الرفاهیة الاجتماعیة الارتباطیةالعلاقة یوضح ) : 05(الجدول رقم 

المتوسط   المتغیر

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

معامل الارتباط 

 بیرسون

مستوى 

  الدلالة

طبیعة 

  العلاقة

صحة ظروف العمل 

  المادیة و المعنوي

  ارتباطیة  0.00  0.576  0.345  1.190

  0.345  1.333  الرفاهیة الاجتماعیة

 

أن المتوسط الحسابي لصحة ظروف العمل المادیة و ) 05(یتضح من خلال نتائج الجدول       
، بینما المتوسط الحسابي للرفاهیة الاجتماعیة ) 0.345(بانحراف معیاري مقدر بـ ) 1.190(المعنویة بلغ 

  ) .0.345(و بانحراف معیاري قدر بـ ) 1.333(بلغ 

مما یوحي و یشیر إلى ) 0.00(عند مستوى الدلالة ) 0.576(وعلیه معامل الارتباط بین المتغیرین بلغ    
أن العلاقة الارتباطیة بین صحة ظروف العمل المادیة و المعنویة من جهة و الرفاهیة الاجتماعیة من 

  .جهة أخرى علاقة ارتباطیه قویة 

مع دراسة نهاد إسماعیل الشنطي التي أكدت على أن الرفاهیة نجد أن هذه النتائج من الدراسة تتفق    
الاجتماعیة لا تكون إلا من خلال سلامة ظروف العمل سواء المادیة منها أو المعنویة ، حیث أن تناسب 
ساعات العمل و الظروف الملائمة داخل المؤسسة تعمل على إعطاء جو مناسب من أجل العمل بسلاسة 

خارجیة ، كما أن التسهیلات التي تمنحها المؤسسة للموظفین تساعد على  و مرونة دون أي ضغوطات
  .إنجاز أعمالهم بكل قابلیة داخل بیئة عمل ملائمة 

فعمل المؤسسة على تحسین مستوى جودة بیئة العمل بحیث یتم التناسب بین مهام العمل و الأوقات    
یة المناسبة للعمل سیعود بالإیجاب الموظف، المحددة لإنجازها و تحسین ظروف العمل المادیة و المعنو 

ویحقق بذلك الانتماء و الولاء والاندماج لتحقیق أهداف المؤسسة ، وهذا ما أكدت علیه حركة العلاقات 
الإنسانیة التي ركزت على العناصر التنظیمیة و التي تنظر إلى المؤسسة على أنها مجتمع إنساني و 

تهدف إلى تحفیز الأفراد للوصول إلى أعلى كفاءة ممكنة، وتحفزهم تخلص إلى أن العلاقات الإنسانیة 
كذلك على التعاون المثمر و خلق روح العمل الجماعي والبناء لتحقیق الأهداف المشتركة وإشباع رغبات 
العاملین واحتیاجاتهم الاقتصادیة والاجتماعیة والعاطفیة ، لأن إشباع هذه الحاجات كفیل بتحقیق الرفع 

  .ى الأداء و تحقیق الرفاهیة في العمل داخل المؤسسةمن مستو 
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 .هناك علاقة ارتباطیة بین جودة الحیاة العمل الإداري و رفاهیة العمل: مناقشة الفرضیة العامة - 2-3

  الرفاهیة في العمل جودة حیاة العمل الإداري و العلاقة الارتباطیة بینیوضح ) : 05(الجدول رقم 

المتوسط   المتغیر

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

معامل الارتباط 

 بیرسون

مستوى 

  الدلالة

طبیعة 

  العلاقة

  1.320  1.756  جودة حیاة العمل الإداري
  ارتباطیة  0.00  0.967

  1.003  1.782  الرفاهیة في العمل

من خلال الجدول الذي یوضح العلاقة الارتباطیة بین صحة جودة العمل الإداري و رفاهیة العمل    
فإن ) 0.967(عینة الدراسة ، و بما أن نتیجة مستوى الدلالة صفري و معامل الارتباط بیرسون لدى 

  .طبیعة العلاقة ارتباطیة  

أن المتوسط الحسابي لجودة العمل الإداري بلغ  12كما یتضح من خلال نتائج الجدول رقم    
) 1.782(ابي لرفاهیة العمل بینما بلغ المتوسط الحس) 1.320(و بانحراف معیاري قدر بـ ) 1.756(

، وعلیه فإن معامل ارتباط بیرسون بین المتغیرین جودة حیاة ) 1.003(و بانحراف معیاري قدر بـ 
مما یشیر إلى وجود ) 0.00(عند مستوى الدلالة ) 0.969(العمل الإداري و الرفاهیة في العمل بلغ 

یاة العمل الإداري كلما زادت الرفاهیة في علاقة ارتباطیه بین متغیرین ، أي أنه كلما تحسنت جودة ح
  .العمل و العكس صحیح 

من خلال هذه النتائج توصلنا إلى أنه توجد علاقة ارتباطیه بین متغیرین ، هذه النتائج تتفق مع    
دراسة علي حسین عبد الزهرة التي أكدت أن التأثیر الإیجابي للرفاهیة التنظیمیة في العمل و بمرور 

  .العاملین و یحفزهم على تحسین مستوى أدائهم  الزمن سیشجع

من جهة أخرى تعني رفاهیة العمل الظروف التي یعیشها العامل في مكان العمل بما في ذلك    
المستوى المادي و البیئي و الاجتماعي و النفسي ، كما أن رفاهیة العمل تتأثر بمختلف العوامل مثل 

ة الشخصیة ، العلاقات الاجتماعیة في مكان العمل ، الأمان و الراتب ، و التوازن بین العمل و الحیا
  .الصحة و السلامة 
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  :خلاصة 

جودة حیاة العمل الإداري و علاقتها بالرفاهیة "من خلال مناقشتنا للدراسة الراهنة المتشكلة في    
واعتمادا على المداخل النظریة التي ساعدتنا في تحدید تصور " في العمل الاجتماعیة والاقتصادیة 

محدد عالجنا من خلاله متغیرات الدراسة عن طریق تدعیمه مختلف الدراسات التي تناولت موضوع 
دراستنا بالبحث من خلال الكشف عن العلاقة بین متغیرین ، حیث اعتمدت الدراسة على طرق 

دراسة المیدانیة التي أجریت بمقر مدیریة الشباب و الریاضة لولایة المسیلة منهجیة تستجیب لأهداف ال
التي توصلنا من خلالها إلى جملة من النتائج المتعلقة  ،للفرضیة العامة إثبات أو نفيو ذلك بهدف 

  : بالدراسة حیث جاءت هذه النتائج على النحو التالي 

 .في العمل أن لجودة حیات العمل الإداري علاقة بالرفاهیة  - 

 .أن عدالة المكافآت و الترقیات لها علاقة بتحقیق الرفاهیة الاقتصادیة  - 

أن الأجر الذي یتقاضاه الموظف یساهم في تحقیق حاجاته المادیة و أهداف المؤسسة ، أي أن  - 
 .بین العدالة التنظیمیة و الرفاهیة الاقتصادیة  ارتباطیة  هناك علاقة

عمل یعتبر مؤشرا لتحقیق الاستقرار داخل المؤسسة ، بمعنى أن أن الظروف الصحیة في مكان ال - 
 .هناك علاقة قویة بین صحة ظروف العمل و الرفاهیة الاجتماعیة 

و یمكن القول أن فرضیات الدراسة تحققت و أن الفرضیة العامة قد تم إثباتها من خلال تحقق    
  :فرضیات الجزئیة ، و من خلال كل ما سبق توصلنا إلى أن ال

  .بین العدالة التنظیمیة و الرفاهیة الاقتصادیة  ــــ هناك علاقة ارتباطیة

بین صحة ظروف العمل المادیة و المعنویة من جهة و الرفاهیة الاجتماعیة من  ــــ هناك علاقة ارتباطیة
  .جهة أخرى 

ــ هناك علاقة ارتباطیة .في العمل  الاجتماعیة والاقتصادیة بین جودة حیاة العمل الإداري و الرفاهیة ــ
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 : الاستنتاج العام-1

بالرفاهیة في العمل و ذلك  جودة حیاة العمل الإداريتم من خلال هذه الدراسة البحث عن علاقة       

بغرض الإجابة على الإشكالیة الرئیسیة و الأسئلة الفرعیة المطروحة ، حیث تم في الجانب النظري 

  .و الرفاهیة في العمل  جودة حیاة العمل الإداريالتطرق إلى أهم المفاهیم لكل من 

و قد كان اختیارنا لمقر مدیریة الشباب و الریاضة لولایة المسیلة قصد إسقاط الجانب النظري على    

بأبعادها المختلفة بالرفاهیة  جودة حیاة العمل الإداريأرض الواقع باعتبارها تمكننا من التعرف على علاقة 

  .في العمل داخل المؤسسة محل الدراسة 

  : خلال هذه الدراسة ما یلي  و من أهم  ما توصلنا إلیه   

  منهج و منظومة متكاملة مرتبطة بكافة السیاسات التي یمكن  جودة حیاة العمل الإداريأن مفهوم

 من خلالها تحسین و تطویر الرأس المال البشري في المنظمة؛

 التي تنتجها المنظمة تؤدي إلى جلب الموارد  جودة حیاة العمل الإداريالسیاسات الفعالة ل

شریة المتمیزة بالمهارات والكفاءات و المعارف و الحفاظ علیها ، مع توفیر قوة عمل أكثر الب

 مرونة و رفاهیة بالعمل ؛ 

 توفر رفاهیة بالعمل في المنظمة یقوي قدرتها التنافسیة ؛ 

  في المنظمة زیادة رضا العاملین مما یؤدي إلى التقلیل من  جودة حیاة العمل الإداريمن أهم فوائد

 ل حوادث العمل و الإصابات و الغیابات و كذا التقلیل من دوران العمل ؛معد

  بدرجة متوسطة و ذلك من وجهة نظر الموظفین في مقر مدیریة  جودة حیاة العمل الإداريتوفرت

 .الشباب و الریاضة بالمسیلة 
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 : الاقتراحات والفرضیات المستقبلیة - 2

  الاقتراحات - 2-1

لعلاقة جودة حیاة العمل الإداري بالعوامل المؤثرة في الرفاهیة في العمل القیام بدراسة تحلیلیة .  01

 .مثل الراتب و الموقع الجغرافي ، و التوازن بین الحیاة العملیة و الشخصیة و غیرها 

 .البحث عن العوامل الأساسیة التي تؤثر على جودة حیاة العمل الإداري و الرفاهیة في العمل .  02

 .ییس جدیدة لقیاس جودة حیاة العمل الإداري والرفاهیة في العمل تطویر أدوات و مقا.  03

دراسة تأثیر العوامل النفسیة على جودة حیاة العمل الإداري مثل الإحباط و التوتر و التعب .  04

 .الذهني و كیفیة التعامل معها 

مل الإداري و الاهتمام بالعوامل الثقافیة و الاجتماعیة التي قد تؤثر على جودة حیاة الع.  05

 .الرفاهیة في العمل ، مثل الثقافة المؤسسیة و القیم الاجتماعیة و الدینیة 

دراسة تأثیر العوامل البیئیة على جودة حیاة العمل الإداري و الرفاهیة في العمل مثل ظروف 

 .العمل و التلوث و توافر المرافق الصحیة و التعلیمیة في المنطقة المحیطة بمكان العمل 

توزیع المهام  و الوظائف بین الموظفین داخل المؤسسة بشكل عادل و التي تعمل على تعزیز .  06

 .ثقافة العدالة و السعي إلى عدم تضارب أداء المهام و التنسیق فیما بینهم 

تطویر العلاقات الاجتماعیة في العمل مما یساهم في زیادة و تحسین الأداء داخل المؤسسة .  07

 .حقیق أهداف المؤسسة بشكل عام مما یساهم في ت

 :المستقبلیة الآفاق - 2-2

  .في العمل  النفسیة و الرفاهیة قرارات المؤسسةـــ هناك علاقة بین إشراك العاملین الإداریین في 

  . في العمل النفسیة والاقتصادیة ـــ هناك علاقة بین عملیة التخطیط و التنظیم و الرفاهیة

 .المؤسسة والرفاهیة في العملـــ هناك علاقة بین أهداف 
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  :ــ المراجع باللغة العربیة 

محمد عبد الوهاب محمد الصادق العبیدي ، دار أمین : ابن منظور ، لسان العرب ، تصحیح  .1
 .1990، بیروت لبنان ،  1018إحیاء التراث العربي ، ط 

: أبو لیفة ، سناء مصطفى محمد ، العلاقة بین السلوك الأخلاقي للقیادة و روحانیة مكان العمل  .2
ة لإدارة المنظمة دراسة لدور التمكین النفسي كمتغیر وسیط تداخلي في هذه العلاقة ، المجلة العربی

 .2019، جامعة أسیوط ، مصر ،  4، العدد 39العربیة للتنمیة الإداریة ، المجلد 

أحمد بوجمعة ، أثر حیاة العمل في التقلیل من حوادث العمل دراسة حالة مؤسسة مطاحن سوفیا  .3
 .2019الوادي ، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر في التسییر ، جامعة محمد خیضر بسكرة ، 

إصلاح الدین محمد الهتیبي ، أثر تطویر المسار الوظیفي في رضا العاملین ، مجلة جامعة دمشق  .4
 .2004، سوریا 02، العدد 20للعلوم الاقتصادیة ، المجلد 

بحر یوسف ، و أبو سویرح أیمن ، أثر المناخ التنظیمي على الأداء الوظیفي للعاملین الإداریین في  .5
 .2010الجامعة الإسلامیة ،  الجامعة الإسلامیة بغزة ،

تسییر زاهر ، أثر جودة الحیاة العمل في الالتزام التنظیمي ، مجلة جامعة تشرین للبحوث و  .6
 .2016، سوریا ،  01، العدد 38الدراسات العلمیة ، المجلد 

في منظمات الأعمال العصریة ، دار الفكر العربي  QWLجاد الرب سید ، جودة الحیاة الوظیفیة  .7
 .2008، مصر ،  للنشر

احمد فؤاد بلبع : جون كنیث جالبیرت ، تاریخ الفكر الاقتصادي ، الماضي صورة الحاضر ، ترجمة  .8
 .، عالم المعرفة للنشر و التوزیع ، الكویت 

حلاوة ، عماد المنصور ، غموض الحیاة الوظیفیة و أثرها على الأداء الوظیفي دراسة تطبیقیة على  .9
الجامعة : مدنیین في قطاع غزة ، رسالة ماجستیر ، كلیة التجارة موظفي القطاع الحكومي ال

 .2015الإسلامیة ، غزة ، 

حیدر علي السعودي ، إدارة تكالیف الجودة استراتیجیا ، الطبعة العربیة دار الیازوري العلمیة  .10
 .2010للنشر و التوزیع ، عمان ، 

لوظیفي ، دار الحكمة للطباعة و النشر الدمراش ، أحمد محمد ، جودة الحیاة الوظیفیة و الأداء ا .11
 .2018و التوزیع ، القاهرة ، مصر ، 

الرفاعي محمد ، الإدارة بالمشاركة و أثرها على العاملین و الإدارة، رسالة ماجستیر ، جامعة  .12
 .2009سانت كلیمانس العالمیة ، كلیة الإدارة ، بریطانیا ، 

معاصرة مدخل استراتیجي تكاملي ، دار إثراء للنشر ، السالم مؤید سعید ، إدارة الموارد البشریة ال .13
 .2009عمان ، 
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سعد علي العنزي ، أحمد علي صالح ، إدارة رأس المال الفكري في منظمات الأعمال ، دار  .14
 .2009الیازوري العلمیة للنشر و التوزیع ، عمان ، 

، 1الموارد البشریة ، ط عبد الحمید عبد الفتاح المغربي المهارات السلوكیة و التنظیمیة لتنمیة .15
 .2007المكتبة العصریة للنشر و التوزیع ، القاهرة ، 

عبد الوهاب بن شباب بن شمیلان ، كیفیة تحسین جودة الحیاة الوظیفیة بالقطاع الحكومي  .16
، المنظمة 02العدد  39السعودي و قیاس أثرها على أداء العاملین ، المجلة العربیة للإدارة ، المجلد 

 .2019للتنمیة ، السعودیة ،     جوان العربیة 

العتیبي ، عطاء االله بن مطني ، الترقیات الوظیفیة و علاقتها بالرضى الوظیفي للعاملین في  .17
جوازات مدینة الریاض ، رسالة ماجستیر غیر منشورة ، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة ، 

 .2010الریاض ، المملكة العربیة السعودیة ، 

ود أبو معمر ، جودة الحیاة الوظیفیة و أثرها على الالتزام التنظیمي لموظفي  وزارتي فارس محم .18
العمل و التنمیة الاجتماعیة في قطاع غزة ، مذكرة مكملة المتطلبات الحصول على درجة 
 .2018الماجستیر في إدارة الأعمال كلیة الاقتصاد و العلوم الإداریة في الجامعة الإسلامیة غزة ، 

محمود ، أثر المناخ التنظیمي على أداء الموارد البشریة داخل المؤسسة ، رسالة ماجستیر  قاسمي .19
 .2006، بسكرة الجزائر 

 .2007لطفي ، طلعت إبراهیم ، علم اجتماع التنظیم ، دار غریب للطباعة و النشر ، مصر ،  .20

دراسة : لعاملین ماضي ، خلیل ، جودة الحیاة الوظیفیة و أثرها على مستوى الأداء الوظیفي ل .21
 .2014تطبیقیة على الجامعات الفلسطینیة ، رسالة دكتوراه ، جامعة قناة السویس ، مصر ، 

مشرور محمد الأمین و حسیني إسحاق ، الرفاهیة في العمل و الوقایة من المخاطر السیكو  .22
معسكر ، اجتماعیة ، و الملتقى الوطني حول الرفاهیة و المستوى المعیشي في الجزائر ، جامعة 

 .2017دیسمبر  17الجزائر ، 

، دار إثراء للنشر و 1مؤید سعید السالم ، إدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي تكاملي ، ط .23
 .2009التوزیع ، عمان 

ناصر ، سومر أدیب أنظمة الأجور و أثرها على أداء العاملین في شركات و مؤسسات القطاع  .24
 .2004الة ماجستیر ، جامعة تشرین ، كلیة الاقتصاد سوریة ، العام في سوریة دراسة میدانیة ، رس

نهاد عبد الرحمن الشنطي ، واقع جودة الحیاة الوظیفیة في المؤسسات الحكومیة وعلاقته  .25
دراسة تطبیقیة على وزارة الأشغال العامة و الإسكان ، رسالة مقدمة استكمالا –بأخلاقیات العمل 

تیر في إدارة الدولة و الحكم الرشید ، جامعة الأقصى ، غزة لمتطلبات الحصول على درجة الماجس
 ،2016. 
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الهابیل ، وسیم إسماعیل و عایش ، علاء محمد ، تقییم إجراءات السلامة و الصحة المهنیة في  .26
المختبرات العلمیة من وجهة نظر العاملین ، دراسة میدانیة على العاملین في الجامعات الإسلامیة 

 .2012، 02، العدد  20یة والإداریة ، الجامعة الإسلامیة ، المجلد رقم للدراسات الاقتصاد

هاشم عیسى عبد الرحمن أبو حمید ، أثر أبعاد جودة حیاة العمل على فاعلیة اتخاذ القرارات  .27
الإداریة في جامعة الأقصى في غزة ، رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال ، كلیة التجارة جامعة 

 .2017الأقصى ، غزة ، 

الهیتي ، خالد عبد الرحیم ، إدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي ، دار وائل للنشر و التوزیع ، 
  2003عمان

 :المراجع باللغات الأجنبیة 

28. Achte I . Delaflore J-L، F. C. (2010). Comment Concillier La 
Performance Et Le Bien-Eter Au Travail ? Organisation ، Management 
And Dscision Science. Duphin Université de paris. 

29. Ahmad A ; Omar، Z. & Jamal، N. A. “Workplace spirituality among 
Malaysian Employees in hospitality and educational organizations” ، Pertanika 
journal of social Sciences & Humanities ، 26 ، 2018. 

30. Ahmadi، F.، & Salavati،M. "A Survey relationship between quality of work 
life and organizational commitment in public organization in Kurdistan province"، 
Interdisciplinary Journal of Contemporary Research in Business، Vol. 4، No.1، 
(2012). 
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  قسم الإدارة و التسییر الریاضي 

     

 

  تحیة طیبة ) ة(الكریم) ة(السید

في إطار إعداد مذكرة تخرج لطور الماستر ، ضمن تخصص علوم و تقنیات النشاطات 
  البدنیة و الریاضیة ، قسم الإدارة و التسییر الریاضي 

یشرفني أن أضع بین أیدیكم هذا الاستبیان من أجل الإجابة علیه بكل موضوعیة مع العلم 
  .لمیة بحتة أن معلوماتكم التي تتفضلون بها لن تستخدم إلا لأغراض ع

  ولكم مني جزیل الشكر و التقدیر على حسن تعاملكم معنا 

  

  في المكان الذي تراه مناسب ) X(ضع علامة : ملاحظة 

  تحت إشراف البروفیسور            :                   إعداد الطالب 

  مجادي رابح         بوقرة عبد المجید

    

  2024-2023: السنة الجامعیة 

  

جودة حیاة العمل الإداري و علاقتھا بتحقیق الرفاھیة في بیئة 
 العمل
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  التكامل الاجتماعي : أولا 

 هل هناك تعاون بین الموظفین في أداء المهام ؟      نعم          لا )1

 هل یدعم المشرف على العمل العلاقات الإنسانیة بین الموظفین ؟     نعم           لا )2

  .............................................................: ـــ فیما یتمثل هذا الدعم 
 هل هناك مساواة في توزیع المهام بین الموظفین ؟   نعم             لا )3

 هل هناك تفرقة في المعاملة بین الموظفین ؟       نعم          لا )4

 لا        هل یتم تشجیع الموظفین على مساعدة بعضهم البعض ؟    نعم      )5

 هل المشكلات التي تصادفك في العمل تؤثر على حیاتك العائلیة ؟    نعم           لا )6

 هل تقوم بالموازنة بین العمل و حیاتك العادیة ؟             نعم           لا )7

  ........: ..........................................، كیف یتم ذلك  نعمـــ في حالة الإجابة بــ  

  العدالة التنظیمیة : ثانیا 

 على أي أساس یتم توزیع المكافآت ؟ )8

 على أساس التمیز في أداء المهام  - 

 على أساس الفعالیة و المردودیة  - 

 على أساس الكفاءة المهنیة  - 

 هل تضمن لك المؤسسة كل الظروف للتمتع بالصحة الجیدة ؟      نعم             لا )9

 و مصلحة زملائك في العمل ؟          نعم                لاهل تهتم بمشاعر  )10

هل المؤسسة التي تعمل بها تقدم تسهیلات لتحقیق توازن بین الحیاة الشخصیة و الحیاة  )11
 الوظیفیة؟           نعم                 لا

 لا      هل تعتقد أن راحتك النفسیة مع زملاء العمل تنعكس على أدائك ؟    نعم         )12

 هل تشعر بالرضا على طرقة التعامل بین الإدارة و الموظفین ؟      نعم          لا )13

  الرفاهیة الاقتصادیة :  ثالثا

 هل ارتفاع مستوى الأجر یحقق لك الاستقرار في مكان العمل ؟    نعم              لا )14

 هل لدیك دخل إضافي ؟         نعم               لا )15

 لأجر الذي تتقاضاه یحقق لك الاستقرار في مكان العمل ؟    نعم              لاهل ا )16

 هل الرفاهیة الاقتصادیة تخفف عنك أعباء العمل ؟        نعم               لا )17

 هل تعتقد أن الأجر الذي تتقاضاه یلبي احتیاجاتك في حیاتك الیومیة ؟   نعم           لا )18
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  جتماعیة الرفاهیة الا:  رابعا

 هل تشعر بالانتماء في مكان عملك ؟           نعم                  لا )19

 هل تقوم بتطویر علاقاتك الاجتماعیة مع زملائك ؟     نعم           لا )20

 هل تحضا بالقبول الاجتماعي من قبل زملائك ؟       نعم            لا )21

 نعم                 لا     هل تظهر امتنانك لزملائك ؟              )22

 هل لدیك القدرة على تحمل سلبیات زملائك ؟         نعم            لا )23

 ؟ نعم        لا علیهاهل یحاول المشرف على عملك معرفة احتیاجاتك و یساعد في الحصول  )24

 لا       هل یدعم المشرف على عملك الانتماء و التماسك بین الأعضاء في أداء مهامهم؟ نعم  )25
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  spssمخرجات 

COMPUTE   التنظیمیة_العدالة =MEAN(Q ￦08￦،Q ￦09￦،Q ￦10￦،Q ￦11￦،Q ￦12￦،Q ￦13￦). 

EXECUTE. 

COMPUTE   التنظیمیة_العدالة =MEAN(Q ￦14￦،Q ￦15￦،Q ￦16￦،Q ￦17￦،Q ￦19￦). 

EXECUTE. 

COMPUTE   الاقتصادیةة_الرفاھیة =MEAN(Q ￦14￦،Q ￦15￦،Q ￦16￦،Q ￦17￦،Q ￦19￦). 

EXECUTE.  

COMPUTE   الاجتماعیة_الرفاھیة =MEAN(Q ￦20￦،Q ￦21￦،Q ￦22￦،Q ￦23￦،Q ￦24￦،Q ￦25￦،Q ￦26￦). 

EXECUTE.  

FREQUENCIES VARIABLES=  الأجرة    الأقدمیة    الاجتماعیة_الحالة    التعلیمي_المستوى    السن    الجنس  

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

 

 
Fréquences 

 
 

 

Remarques 
Sortie obtenue 28-MAY-2024 14:54:32 
Commentaires  

Entrée Données C:\Users\MXP 
TAIBECHE\Desktop\00

0\SAADAOUI.sav 
Jeu de données actif Jeu_de_données0 

Filtre <sans> 
Pondération <sans> 

Scinder un fichier <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 toutes les 
observations 

comportant des 
données valides. 

Syntaxe FREQUENCIES 
VARIABLES= الجنس السن

التعلیمي _المستوى
 الاجتماعیة الأقدمیة الأجرة_الحالة

  /ORDER=ANALYSIS. 
Ressources Temps de processeur 00:00:00،02 

Temps écoulé 00:00:00،01 
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Descriptives 

 
 

 

Remarques 
Sortie obtenue 28-MAY-2024 14:55:37 
Commentaires  

Entrée Données C:\Users\MXP 
TAIBECHE\Desktop\00

0\SAADAOUI.sav 
Jeu de données actif Jeu_de_données0 

Filtre <sans> 
Pondération <sans> 

Scinder un fichier <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 Toutes les données non 

manquantes sont 
utilisées. 

Syntaxe DESCRIPTIVES 
VARIABLES=الجنس Q01 

Q02 Q03 Q04 Q05 Q06 
Q07 الاجتماعي_التكامل 

  /STATISTICS=MEAN 
STDDEV. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00،00 
Temps écoulé 00:00:00،01 

 

DESCRIPTIVES VARIABLES=Q ￦01￦ Q ￦02￦ Q ￦03￦ Q ￦04￦ Q ￦05￦ Q ￦06￦ Q ￦07￦   الاجتماعي_التكامل  

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

 

 

 

 
Descriptives 

 
 

 

Remarques 
Sortie obtenue 28-MAY-2024 14:56:28 
Commentaires  

Entrée Données C:\Users\MXP 
TAIBECHE\Desktop\00

0\SAADAOUI.sav 
Jeu de données actif Jeu_de_données0 

Filtre <sans> 
Pondération <sans> 
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Scinder un fichier <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 Toutes les données non 

manquantes sont 
utilisées. 

Syntaxe DESCRIPTIVES 
VARIABLES=Q01 Q02 

Q03 Q04 Q05 Q06 Q07 
 الاجتماعي_التكامل

  /STATISTICS=MEAN 
STDDEV. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00،00 
Temps écoulé 00:00:00،01 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne 
Ecart 
type 

ھل ھناك تعاون بین الموظفین في 
 أداء مھامھم؟

30 1،1667 ،37905 

ھل یدعم المشرف على العمل 
 العلاقات بین الموظفین ؟

30 1،2333 ،43018 

ھل ھناك مساواة في توزیع المھام 
 بین الموظفین ؟

30 1،1667 ،37905 

في المعاملة بین ھل ھناك تفرقة 
 الموظفین ؟

30 1،0000 ،00000 

ھل یتم تشجیع الموظفین على 
 مساعدة بعضھم البعض ؟

30 1،3333 ،47946 

ھل المشكلات التي تصادفك في 
 العمل تؤثر على حیاتك العائلیة ؟

30 1،0000 ،00000 

ھل تقوم بالموازنة بین العمل 
 وحیاتك العادیة ؟

30 1،3333 ،47946 

 18257، 1،1762 30 الاجتماعي_التكامل
N valide (liste) 30   

 

DESCRIPTIVES VARIABLES=Q ￦08￦ Q ￦09￦ Q ￦10￦ Q ￦11￦ Q ￦12￦ Q ￦13￦   التنظیمیة_العدالة  

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

 

 

 

 
Descriptives 

 
 

 

Remarques 
Sortie obtenue 28-MAY-2024 14:57:27 
Commentaires  
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Entrée Données C:\Users\MXP 
TAIBECHE\Desktop\00

0\SAADAOUI.sav 
Jeu de données actif Jeu_de_données0 

Filtre <sans> 
Pondération <sans> 

Scinder un fichier <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 Toutes les données non 

manquantes sont 
utilisées. 

Syntaxe DESCRIPTIVES 
VARIABLES=Q08 Q09 

Q10 Q11 Q12 Q13 
 التنظیمیة_العدالة

  /STATISTICS=MEAN 
STDDEV. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00،02 
Temps écoulé 00:00:00،01 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne 
Ecart 
type 

على اي اساس یتم توزیع 
 المكافات؟

30 1،3333 ،47946 

ھل تضمن لك المؤسسة كل 
 الظروف للتمتع بالصحة الجیدة ؟

30 1،5000 ،50855 

ھل تھتم بمشاعر ومصلحة 
 زملائك في العمل ؟

30 1،4333 ،50401 

ھل المؤسسة التي تعمل بھا تقدم 
تسھیلات لتحقیق توازن بین الحیاة 

 الشخصیة والحیاة الوظیفیة ؟

30 2،0000 ،00000 

ھل تعتقد ان راحتك النفسیة مع 
 زملاء العمل تنعكس على ادائك ؟

30 1،5000 ،50855 

ھل تشعر بالرضا على طریقة 
 التعامل بین الادارة والموظفین ؟

30 1،5000 ،50855 

 34575، 1،3333 30 التنظیمیة_العدالة
N valide (liste) 30   

 

DESCRIPTIVES VARIABLES=Q ￦14￦ Q ￦15￦ Q ￦16￦ Q ￦17￦ Q ￦19￦   الإقتصادیة_الرفاھیة  

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 
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Descriptives 
 
 

 

Remarques 
Sortie obtenue 28-MAY-2024 14:58:17 
Commentaires  

Entrée Données C:\Users\MXP 
TAIBECHE\Desktop\00

0\SAADAOUI.sav 
Jeu de données actif Jeu_de_données0 

Filtre <sans> 
Pondération <sans> 

Scinder un fichier <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 Toutes les données non 

manquantes sont 
utilisées. 

Syntaxe DESCRIPTIVES 
VARIABLES=Q14 Q15 

Q16 Q17 Q19 
 الإقتصادیة_الرفاھیة

  /STATISTICS=MEAN 
STDDEV. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00،00 
Temps écoulé 00:00:00،01 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne 
Ecart 
type 

یحقق ھل ارتفاع مستوى الاجر 
 لك الاستقرار في مكان العمل ؟

30 1،1667 ،37905 

 47946، 1،6667 30 ھل لدیك دخل اضافي ؟
ھل الاجر الذي تتقاضاه یحقق لك 

 الاستقرار في مكان العمل ؟
30 1،1667 ،37905 

ھل الرفاھیة الاقتصادیة تخفف 
 عنك اعباء العمل ؟

30 1،5000 ،50855 

تتقاضاه ھل تعتقد ان الاجر الذي 
یلبي احتیاجاتك في حیاتك الیومیة 

 ؟

30 1،1667 ،37905 

 34575، 1،3333 30 الإقتصادیة_الرفاھیة
N valide (liste) 30   

 

DESCRIPTIVES VARIABLES=Q ￦20￦ Q ￦21￦ Q ￦22￦ Q ￦23￦ Q ￦24￦ Q ￦25￦ Q ￦26￦   الاجتماعیة_الرفاھیة  

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 
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Descriptives 

 
 

 

Remarques 
Sortie obtenue 28-MAY-2024 14:58:51 
Commentaires  

Entrée Données C:\Users\MXP 
TAIBECHE\Desktop\00

0\SAADAOUI.sav 
Jeu de données actif Jeu_de_données0 

Filtre <sans> 
Pondération <sans> 

Scinder un fichier <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 Toutes les données non 

manquantes sont 
utilisées. 

Syntaxe DESCRIPTIVES 
VARIABLES=Q20 Q21 

Q22 Q23 Q24 Q25 Q26 
 الاجتماعیة_الرفاھیة

  /STATISTICS=MEAN 
STDDEV. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00،00 
Temps écoulé 00:00:00،01 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne 
Ecart 
type 

بالانتماء في مكان ھل تشعر 
 عملك ؟

30 1،5000 ،50855 

ھل تقوم بتطویر علاقاتك 
 الاجتماعیة مع زملائك ؟

30 1،1667 ،37905 

ھل تحضا بالقبول الاجتماعي من 
 قبل زملائك ؟

30 1،1667 ،37905 

 00000، 1،0000 30 ھل تظھر امتنانك لزملائك ؟
ھل لدیك القدرة على تحمل 

 سلبیات زملائك ؟
30 1،1667 ،37905 

ھل یحاول المشرف على عملك 
معرفة احتیاجاتك ویساعد في 

 الحصول علیھا ؟

30 1،1667 ،37905 

ھل یدعم المشرف على عملك 
الانتماء والتماسك بین الاعضاء 

 في اداء مھامھم ؟

30 1،1667 ،37905 

 19969، 1،1905 30 الاجتماعیة_الرفاھیة
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N valide (liste) 30   

 

COMPUTE x=MEAN(  التنظیمیة_العدالة  ، الاجتماعي_التكامل ). 

EXECUTE. 

COMPUTE y=MEAN(  الاجتماعیة_الرفاھیة  ، الإقتصادیة_الرفاھیة ). 

EXECUTE. 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(. ￦05￦) POUT(. ￦10￦) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT   الاجتماعي_التكامل  

  /METHOD=ENTER   الاجتماعیة_الرفاھیة . 

 

Régression 
 
 

Remarques 
Sortie obtenue 28-MAY-2024 15:08:39 
Commentaires  

Entrée Données C:\Users\MXP 
TAIBECHE\Desktop\00

0\SAADAOUI.sav 
Jeu de données actif Jeu_de_données0 

Filtre <sans> 
Pondération <sans> 

Scinder un fichier <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 
 الاجتماعي_التكامل

  /METHOD=ENTER 
 .الاجتماعیة_الرفاھیة

Ressources Temps de processeur 00:00:00،03 
Temps écoulé 00:00:00،02 
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Mémoire requise 3808 octets 
Mémoire 

supplémentaire 
obligatoire pour les 

tracés résiduels 

0 octets 

 

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 
Variables 

introduites 
Variables 
éliminées Méthode 

الاجتماع_الرفاھیة 1
 bیة

. Introduire 

 
a. Variable dépendante : الاجتماعي_التكامل 

b. Toutes les variables demandées ont été 
introduites. 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

1 ،257a ،066 ،033 ،17955 
 

a. Prédicteurs : (Constante)، الاجتماعیة_الرفاھیة 
 

 

ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 

moyen F Sig. 
1 Régression ،064 1 ،064 1،986 ،170b 

de Student ،903 28 ،032   

Total ،967 29    

 

a. Variable dépendante : الاجتماعي_التكامل 
b. Prédicteurs : (Constante)، الاجتماعیة_الرفاھیة 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 
standardisés 

Coefficients 
standardisés 

t Sig. B 
Erreur 

standard Bêta 
1 (Constante) 1،456 ،201  7،229 ،000 

الاجتماع_الرفاھیة
 یة

-،235 ،167 -،257 -1،409 ،170 

 
a. Variable dépendante : الاجتماعي_التكامل 

 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(. ￦05￦) POUT(. ￦10￦) 

  /NOORIGIN 
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  /DEPENDENT   التنظیمیة_العدالة  

  /METHOD=ENTER   الإقتصادیة_الرفاھیة . 

 
Régression 

 

Remarques 
Sortie obtenue 28-MAY-2024 15:09:56 
Commentaires  

Entrée Données C:\Users\MXP 
TAIBECHE\Desktop\00

0\SAADAOUI.sav 
Jeu de données actif Jeu_de_données0 

Filtre <sans> 
Pondération <sans> 

Scinder un fichier <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 
 التنظیمیة_العدالة

  /METHOD=ENTER 
 .الإقتصادیة_الرفاھیة

Ressources Temps de processeur 00:00:00،03 
Temps écoulé 00:00:00،04 

Mémoire requise 3808 octets 
Mémoire 

supplémentaire 
obligatoire pour les 

tracés résiduels 

0 octets 

 

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 
Variables 

introduites 
Variables 
éliminées Méthode 

الإقتصادی_الرفاھیة 1
 bة

. Introduire 
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a. Variable dépendante : التنظیمیة_العدالة 
b. Toutes les variables demandées ont été 

introduites. 
 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

1 1،000a 1،000 1،000 ،00000 
 

a. Prédicteurs : (Constante)، الإقتصادیة_الرفاھیة 
 

 

ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 

moyen F Sig. 
1 Régression 3،467 1 3،467 . .b 

de Student ،000 28 ،000   

Total 3،467 29    

 

a. Variable dépendante : التنظیمیة_العدالة 
b. Prédicteurs : (Constante)، الإقتصادیة_الرفاھیة 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 
standardisés 

Coefficients 
standardisés 

t Sig. B 
Erreur 

standard Bêta 
1 (Constante) ،000 ،000  . . 

الإقتصادی_الرفاھیة
 ة

1،000 ،000 1،000 . . 

 
a. Variable dépendante : التنظیمیة_العدالة 

 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(. ￦05￦) POUT(. ￦10￦) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT   الاجتماعي_التكامل  

  /METHOD=ENTER   الإقتصادیة_الرفاھیة . 

 
Régression 

 

Remarques 
Sortie obtenue 28-MAY-2024 15:10:46 
Commentaires  

Entrée Données C:\Users\MXP 
TAIBECHE\Desktop\00

0\SAADAOUI.sav 
Jeu de données actif Jeu_de_données0 

Filtre <sans> 
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Pondération <sans> 
Scinder un fichier <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 
 الاجتماعي_التكامل

  /METHOD=ENTER 
 .الإقتصادیة_الرفاھیة

Ressources Temps de processeur 00:00:00،05 
Temps écoulé 00:00:00،06 

Mémoire requise 3808 octets 
Mémoire 

supplémentaire 
obligatoire pour les 

tracés résiduels 

0 octets 

 

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 
Variables 

introduites 
Variables 
éliminées Méthode 

الإقتصادی_الرفاھیة 1
 bة

. Introduire 

 
a. Variable dépendante : الاجتماعي_التكامل 

b. Toutes les variables demandées ont été 
introduites. 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

1 ،166a ،028 -،007 ،18321 
 

a. Prédicteurs : (Constante)، الإقتصادیة_الرفاھیة 
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ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 

moyen F Sig. 
1 Régression ،027 1 ،027 ،798 ،379b 

de Student ،940 28 ،034   

Total ،967 29    

 

a. Variable dépendante : الاجتماعي_التكامل 
b. Prédicteurs : (Constante)، الإقتصادیة_الرفاھیة 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 
standardisés 

Coefficients 
standardisés 

t Sig. B 
Erreur 

standard Bêta 
1 (Constante) 1،293 ،135  9،553 ،000 

الإقتصادی_الرفاھیة
 ة

-،088 ،098 -،166 -،893 ،379 

 
a. Variable dépendante : الاجتماعي_التكامل 

  

COMPUTE   التنظیمیة_العدالة =MEAN(Q ￦08￦،Q ￦09￦،Q ￦10￦،Q ￦11￦،Q ￦12￦،Q ￦13￦). 

EXECUTE. 

COMPUTE   التنظیمیة_العدالة =MEAN(Q ￦14￦،Q ￦15￦،Q ￦16￦،Q ￦17￦،Q ￦19￦). 

EXECUTE. 

COMPUTE   الاقتصادیةة_الرفاھیة =MEAN(Q ￦14￦،Q ￦15￦،Q ￦16￦،Q ￦17￦،Q ￦19￦). 

EXECUTE.  

COMPUTE   الاجتماعیة_الرفاھیة =MEAN(Q ￦20￦،Q ￦21￦،Q ￦22￦،Q ￦23￦،Q ￦24￦،Q ￦25￦،Q ￦26￦). 

EXECUTE.  

FREQUENCIES VARIABLES=  الأجرة    الأقدمیة    الاجتماعیة_الحالة    التعلیمي_المستوى    السن    الجنس  

  /ORDER=ANALYSIS. 

 
Fréquences 

 

Remarques 
Sortie obtenue 28-MAY-2024 14:54:32 
Commentaires  

Entrée Données C:\Users\MXP 
TAIBECHE\Desktop\00

0\SAADAOUI.sav 
Jeu de données actif Jeu_de_données0 

Filtre <sans> 
Pondération <sans> 

Scinder un fichier <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 toutes les 

observations 
comportant des 

données valides. 
Syntaxe FREQUENCIES 

VARIABLES= الجنس السن
التعلیمي _المستوى

 الاجتماعیة الأقدمیة الأجرة_الحالة
  /ORDER=ANALYSIS. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00،02 
Temps écoulé 00:00:00،01 

 

 

Statistiques 

 

خاصیة 
 خاصیة السن الجنس

خاصیة المستوى 
 التعلیمي

خاصیة الحالة 
 الاجتماعیة

خاصیة 
 الأقدمیة

N Valide 30 30 30 30 30 
Manquant 0 0 0 0 0 

 
Statistiques 

 خاصیة الأجرة 
N Valide 30 

Manquant 0 
 

Table de fréquences 
 

Descriptives 
 
 

 

Remarques 
Sortie obtenue 28-MAY-2024 14:55:37 
Commentaires  

Entrée Données C:\Users\MXP 
TAIBECHE\Desktop\00

0\SAADAOUI.sav 
Jeu de données actif Jeu_de_données0 

Filtre <sans> 
Pondération <sans> 

Scinder un fichier <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 Toutes les données non 

manquantes sont 
utilisées. 
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Syntaxe DESCRIPTIVES 
VARIABLES=الجنس Q01 

Q02 Q03 Q04 Q05 Q06 
Q07 الاجتماعي_التكامل 

  /STATISTICS=MEAN 
STDDEV. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00،00 
Temps écoulé 00:00:00،01 

 

DESCRIPTIVES VARIABLES=Q ￦01￦ Q ￦02￦ Q ￦03￦ Q ￦04￦ Q ￦05￦ Q ￦06￦ Q ￦07￦   الاجتماعي_التكامل  

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

 
Descriptives 

 

Remarques 
Sortie obtenue 28-MAY-2024 14:56:28 
Commentaires  

Entrée Données C:\Users\MXP 
TAIBECHE\Desktop\00

0\SAADAOUI.sav 
Jeu de données actif Jeu_de_données0 

Filtre <sans> 
Pondération <sans> 

Scinder un fichier <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 Toutes les données non 

manquantes sont 
utilisées. 

Syntaxe DESCRIPTIVES 
VARIABLES=Q01 Q02 

Q03 Q04 Q05 Q06 Q07 
 الاجتماعي_التكامل

  /STATISTICS=MEAN 
STDDEV. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00،00 
Temps écoulé 00:00:00،01 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne 
Ecart 
type 

ھل ھناك تعاون بین الموظفین في 
 أداء مھامھم؟

30 1،1667 ،37905 

ھل یدعم المشرف على العمل 
 العلاقات بین الموظفین ؟

30 1،2333 ،43018 

ھل ھناك مساواة في توزیع المھام 
 بین الموظفین ؟

30 1،1667 ،37905 
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ھل ھناك تفرقة في المعاملة بین 
 الموظفین ؟

30 1،0000 ،00000 

ھل یتم تشجیع الموظفین على 
 مساعدة بعضھم البعض ؟

30 1،3333 ،47946 

ھل المشكلات التي تصادفك في 
 العمل تؤثر على حیاتك العائلیة ؟

30 1،0000 ،00000 

ھل تقوم بالموازنة بین العمل 
 وحیاتك العادیة ؟

30 1،3333 ،47946 

 18257، 1،1762 30 الاجتماعي_التكامل
N valide (liste) 30   

 

DESCRIPTIVES VARIABLES=Q ￦08￦ Q ￦09￦ Q ￦10￦ Q ￦11￦ Q ￦12￦ Q ￦13￦   التنظیمیة_العدالة  

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

 
Descriptives  

 

Remarques 
Sortie obtenue 28-MAY-2024 14:57:27 
Commentaires  

Entrée Données C:\Users\MXP 
TAIBECHE\Desktop\00

0\SAADAOUI.sav 
Jeu de données actif Jeu_de_données0 

Filtre <sans> 
Pondération <sans> 

Scinder un fichier <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 Toutes les données non 

manquantes sont 
utilisées. 

Syntaxe DESCRIPTIVES 
VARIABLES=Q08 Q09 

Q10 Q11 Q12 Q13 
 التنظیمیة_العدالة

  /STATISTICS=MEAN 
STDDEV. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00،02 
Temps écoulé 00:00:00،01 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne 
Ecart 
type 

على اي اساس یتم توزیع 
 المكافات؟

30 1،3333 ،47946 

ھل تضمن لك المؤسسة كل 
 بالصحة الجیدة ؟الظروف للتمتع 

30 1،5000 ،50855 



	 قائمة الملاحق

 

86 

 

ھل تھتم بمشاعر ومصلحة 
 زملائك في العمل ؟

30 1،4333 ،50401 

ھل المؤسسة التي تعمل بھا تقدم 
تسھیلات لتحقیق توازن بین الحیاة 

 الشخصیة والحیاة الوظیفیة ؟

30 2،0000 ،00000 

ھل تعتقد ان راحتك النفسیة مع 
 ؟زملاء العمل تنعكس على ادائك 

30 1،5000 ،50855 

ھل تشعر بالرضا على طریقة 
 التعامل بین الادارة والموظفین ؟

30 1،5000 ،50855 

 34575، 1،3333 30 التنظیمیة_العدالة
N valide (liste) 30   

 

DESCRIPTIVES VARIABLES=Q ￦14￦ Q ￦15￦ Q ￦16￦ Q ￦17￦ Q ￦19￦   الإقتصادیة_الرفاھیة  

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

 
Descriptives 

 

Remarques 
Sortie obtenue 28-MAY-2024 14:58:17 
Commentaires  

Entrée Données C:\Users\MXP 
TAIBECHE\Desktop\00

0\SAADAOUI.sav 
Jeu de données actif Jeu_de_données0 

Filtre <sans> 
Pondération <sans> 

Scinder un fichier <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 Toutes les données non 

manquantes sont 
utilisées. 

Syntaxe DESCRIPTIVES 
VARIABLES=Q14 Q15 

Q16 Q17 Q19 
 الإقتصادیة_الرفاھیة

  /STATISTICS=MEAN 
STDDEV. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00،00 
Temps écoulé 00:00:00،01 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne 
Ecart 
type 

ھل ارتفاع مستوى الاجر یحقق 
 لك الاستقرار في مكان العمل ؟

30 1،1667 ،37905 

 47946، 1،6667 30 ھل لدیك دخل اضافي ؟
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ھل الاجر الذي تتقاضاه یحقق لك 
 الاستقرار في مكان العمل ؟

30 1،1667 ،37905 

ھل الرفاھیة الاقتصادیة تخفف 
 عنك اعباء العمل ؟

30 1،5000 ،50855 

تعتقد ان الاجر الذي تتقاضاه ھل 
یلبي احتیاجاتك في حیاتك الیومیة 

 ؟

30 1،1667 ،37905 

 34575، 1،3333 30 الإقتصادیة_الرفاھیة
N valide (liste) 30   

 

DESCRIPTIVES VARIABLES=Q ￦20￦ Q ￦21￦ Q ￦22￦ Q ￦23￦ Q ￦24￦ Q ￦25￦ Q ￦26￦   الاجتماعیة_الرفاھیة  

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

 
Descriptives 

 

Remarques 
Sortie obtenue 28-MAY-2024 14:58:51 
Commentaires  

Entrée Données C:\Users\MXP 
TAIBECHE\Desktop\00

0\SAADAOUI.sav 
Jeu de données actif Jeu_de_données0 

Filtre <sans> 
Pondération <sans> 

Scinder un fichier <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 Toutes les données non 

manquantes sont 
utilisées. 

Syntaxe DESCRIPTIVES 
VARIABLES=Q20 Q21 

Q22 Q23 Q24 Q25 Q26 
 الاجتماعیة_الرفاھیة

  /STATISTICS=MEAN 
STDDEV. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00،00 
Temps écoulé 00:00:00،01 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne 
Ecart 
type 

ھل تشعر بالانتماء في مكان 
 عملك ؟

30 1،5000 ،50855 

ھل تقوم بتطویر علاقاتك 
 الاجتماعیة مع زملائك ؟

30 1،1667 ،37905 



	 قائمة الملاحق

 

88 

 

ھل تحضا بالقبول الاجتماعي من 
 قبل زملائك ؟

30 1،1667 ،37905 

 00000، 1،0000 30 ھل تظھر امتنانك لزملائك ؟
ھل لدیك القدرة على تحمل 

 زملائك ؟ سلبیات
30 1،1667 ،37905 

ھل یحاول المشرف على عملك 
معرفة احتیاجاتك ویساعد في 

 الحصول علیھا ؟

30 1،1667 ،37905 

ھل یدعم المشرف على عملك 
الانتماء والتماسك بین الاعضاء 

 في اداء مھامھم ؟

30 1،1667 ،37905 

 19969، 1،1905 30 الاجتماعیة_الرفاھیة
N valide (liste) 30   

 

COMPUTE x=MEAN(  التنظیمیة_العدالة  ، الاجتماعي_التكامل ). 

EXECUTE. 

COMPUTE y=MEAN(  الاجتماعیة_الرفاھیة  ، الإقتصادیة_الرفاھیة ). 

EXECUTE. 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(. ￦05￦) POUT(. ￦10￦) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT   الاجتماعي_التكامل  

  /METHOD=ENTER   الاجتماعیة_الرفاھیة . 

 
Régression  

 

Remarques 
Sortie obtenue 28-MAY-2024 15:08:39 
Commentaires  

Entrée Données C:\Users\MXP 
TAIBECHE\Desktop\00

0\SAADAOUI.sav 
Jeu de données actif Jeu_de_données0 

Filtre <sans> 
Pondération <sans> 

Scinder un fichier <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. 
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Syntaxe REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF 
OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) 
POUT(.10) 

  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT 

 الاجتماعي_التكامل
  /METHOD=ENTER 

 .الاجتماعیة_الرفاھیة
Ressources Temps de processeur 00:00:00،03 

Temps écoulé 00:00:00،02 
Mémoire requise 3808 octets 

Mémoire 
supplémentaire 

obligatoire pour les 
tracés résiduels 

0 octets 

 

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 
Variables 

introduites 
Variables 
éliminées Méthode 

الاجتماع_الرفاھیة 1
 bیة

. Introduire 

 
a. Variable dépendante : الاجتماعي_التكامل 

b. Toutes les variables demandées ont été 
introduites. 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

1 ،257a ،066 ،033 ،17955 
 

a. Prédicteurs : (Constante)، الاجتماعیة_الرفاھیة 
 

 

ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 

moyen F Sig. 
1 Régression ،064 1 ،064 1،986 ،170b 

de Student ،903 28 ،032   

Total ،967 29    

 

a. Variable dépendante : الاجتماعي_التكامل 
b. Prédicteurs : (Constante)، الاجتماعیة_الرفاھیة 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 
Coefficients non 

standardisés 
Coefficients 

standardisés t Sig. 
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B 
Erreur 

standard Bêta 
1 (Constante) 1،456 ،201  7،229 ،000 

الاجتماع_الرفاھیة
 یة

-،235 ،167 -،257 -1،409 ،170 

 
a. Variable dépendante : الاجتماعي_التكامل 

 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(. ￦05￦) POUT(. ￦10￦) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT   التنظیمیة_العدالة  

  /METHOD=ENTER   الإقتصادیة_الرفاھیة . 

 
Régression  

 

Remarques 
Sortie obtenue 28-MAY-2024 15:09:56 
Commentaires  

Entrée Données C:\Users\MXP 
TAIBECHE\Desktop\00

0\SAADAOUI.sav 
Jeu de données actif Jeu_de_données0 

Filtre <sans> 
Pondération <sans> 

Scinder un fichier <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 
 التنظیمیة_العدالة

  /METHOD=ENTER 
 .الإقتصادیة_الرفاھیة

Ressources Temps de processeur 00:00:00،03 
Temps écoulé 00:00:00،04 
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Mémoire requise 3808 octets 
Mémoire 

supplémentaire 
obligatoire pour les 

tracés résiduels 

0 octets 

 

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 
Variables 

introduites 
Variables 
éliminées Méthode 

الإقتصادی_الرفاھیة 1
 bة

. Introduire 

 
a. Variable dépendante : التنظیمیة_العدالة 

b. Toutes les variables demandées ont été 
introduites. 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

1 1،000a 1،000 1،000 ،00000 
 

a. Prédicteurs : (Constante)، الإقتصادیة_الرفاھیة 
 

 

ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 

moyen F Sig. 
1 Régression 3،467 1 3،467 . .b 

de Student ،000 28 ،000   

Total 3،467 29    

 

a. Variable dépendante : التنظیمیة_العدالة 
b. Prédicteurs : (Constante)، الإقتصادیة_الرفاھیة 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 
standardisés 

Coefficients 
standardisés 

t Sig. B 
Erreur 

standard Bêta 
1 (Constante) ،000 ،000  . . 

الإقتصادی_الرفاھیة
 ة

1،000 ،000 1،000 . . 

 
a. Variable dépendante : التنظیمیة_العدالة 

 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(. ￦05￦) POUT(. ￦10￦) 

  /NOORIGIN 
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  /DEPENDENT   الاجتماعي_التكامل  

  /METHOD=ENTER   الإقتصادیة_الرفاھیة . 

 
Régression 

 

Remarques 
Sortie obtenue 28-MAY-2024 15:10:46 
Commentaires  

Entrée Données C:\Users\MXP 
TAIBECHE\Desktop\00

0\SAADAOUI.sav 
Jeu de données actif Jeu_de_données0 

Filtre <sans> 
Pondération <sans> 

Scinder un fichier <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 
 الاجتماعي_التكامل

  /METHOD=ENTER 
 .الإقتصادیة_الرفاھیة

Ressources Temps de processeur 00:00:00،05 
Temps écoulé 00:00:00،06 

Mémoire requise 3808 octets 
Mémoire 

supplémentaire 
obligatoire pour les 

tracés résiduels 

0 octets 

 

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 
Variables 

introduites 
Variables 
éliminées Méthode 

الإقتصادی_الرفاھیة 1
 bة

. Introduire 

 



	 قائمة الملاحق

 

93 

 

a. Variable dépendante : الاجتماعي_التكامل 
b. Toutes les variables demandées ont été 

introduites. 
 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

1 ،166a ،028 -،007 ،18321 
 

a. Prédicteurs : (Constante)، الإقتصادیة_الرفاھیة 
 

 

ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 

moyen F Sig. 
1 Régression ،027 1 ،027 ،798 ،379b 

de Student ،940 28 ،034   

Total ،967 29    

 

a. Variable dépendante : الاجتماعي_التكامل 
b. Prédicteurs : (Constante)، الإقتصادیة_الرفاھیة 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 
standardisés 

Coefficients 
standardisés 

t Sig. B 
Erreur 

standard Bêta 
1 (Constante) 1،293 ،135  9،553 ،000 

الإقتصادی_الرفاھیة
 ة

-،088 ،098 -،166 -،893 ،379 

 
a. Variable dépendante : الاجتماعي_التكامل 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=  الاجتماعیة_الرفاھیة    الإقتصادیة_الرفاھیة    التنظیمیة_العدالة    الاجتماعي_التكامل  

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA.  
Fiabilité 

 

Remarques 
Sortie obtenue 28-MAY-2024 15:14:38 
Commentaires  

Entrée Données C:\Users\MXP 
TAIBECHE\Desktop\00

0\SAADAOUI.sav 
Jeu de données actif Jeu_de_données0 

Filtre <sans> 
Pondération <sans> 

Scinder un fichier <sans> 
N de lignes dans le 

fichier de travail 
30 
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Entrée de la matrice  

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 

reposent sur l'ensemble 
des observations 

dotées de données 
valides pour toutes les 

variables dans la 
procédure. 

Syntaxe RELIABILITY 
  

/VARIABLES=الاج_التكامل
التنظیمیة _تماعي العدالة

الإقتصادیة _الرفاھیة
 الاجتماعیة_الرفاھیة

  /SCALE('ALL 
VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 
Ressources Temps de processeur 00:00:00،00 

Temps écoulé 00:00:00،01 
 

 
Echelle : ALL VARIABLES  

 

Récapitulatif de traitement des 
observations 

 N % 
Observations Valide 30 100،0 

Exclua 0 ،0 
Total 30 100،0 

 
a. Suppression par liste basée sur toutes 

les variables de la procédure. 
 

 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 

Cronbach 
Nombre 

d'éléments 
،684 4 

 

FREQUENCIES VARIABLES=Q01 Q02 Q03 Q04 Q05 Q06 Q07 Q08 Q09 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 

Q17 Q19 Q20 

    Q21 Q22 Q23 Q24 Q25 Q26 

  /ORDER=ANALYSIS. 
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Fréquences 
Remarques 

Sortie obtenue 28-MAY-2024 15:41:10 
Commentaires  

Entrée Données C:\Users\MXP 
TAIBECHE\Desktop\00

0\SAADAOUI.sav 
Jeu de données actif Jeu_de_données0 

Filtre <sans> 
Pondération <sans> 

Scinder un fichier <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 toutes les 
observations 

comportant des 
données valides. 

Syntaxe FREQUENCIES 
VARIABLES=Q01 Q02 

Q03 Q04 Q05 Q06 Q07 
Q08 Q09 Q10 Q11 Q12 
Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 

Q19 Q20 
    Q21 Q22 Q23 Q24 

Q25 Q26 
  /ORDER=ANALYSIS. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00،02 
Temps écoulé 00:00:00،01 

 

Statistiques 

 

ھل ھناك تعاون 
بین الموظفین في 

 أداء مھامھم؟

ھل یدعم المشرف 
على العمل 

العلاقات بین 
 الموظفین ؟

ھل ھناك مساواة 
في توزیع المھام 

 الموظفین ؟بین 

ھل ھناك تفرقة في 
المعاملة بین 
 الموظفین ؟

N Valide 30 30 30 30 
Manquant 0 0 0 0 

 
Statistiques 

 

ھل یتم تشجیع 
الموظفین على مساعدة 

 بعضھم البعض ؟

ھل المشكلات التي 
تصادفك في العمل 
تؤثر على حیاتك 

 العائلیة ؟

ھل تقوم بالموازنة بین 
العادیة العمل وحیاتك 

 ؟
على اي اساس یتم 

 توزیع المكافات؟
N Valide 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 
 

Statistiques 
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ھل تضمن لك 
المؤسسة كل الظروف 
 للتمتع بالصحة الجیدة ؟

ھل تھتم بمشاعر 
ومصلحة زملائك في 

 العمل ؟

ھل المؤسسة التي 
تعمل بھا تقدم تسھیلات 

لتحقیق توازن بین 
الشخصیة الحیاة 

 والحیاة الوظیفیة ؟

ھل تعتقد ان راحتك 
النفسیة مع زملاء 

العمل تنعكس على 
 ادائك ؟

N Valide 30 30 30 30 
Manquant 0 0 0 0 

 
Statistiques 

 

ھل تشعر بالرضا على 
طریقة التعامل بین 

 الادارة والموظفین ؟

ھل ارتفاع مستوى 
الاجر یحقق لك 

الاستقرار في مكان 
 العمل ؟

ھل لدیك دخل اضافي 
 ؟

ھل الاجر الذي 
تتقاضاه یحقق لك 

الاستقرار في مكان 
 العمل ؟

N Valide 30 30 30 30 
Manquant 0 0 0 0 

 
Statistiques 

 

ھل الرفاھیة 
الاقتصادیة تخفف عنك 

 اعباء العمل ؟

ھل تعتقد ان الاجر 
الذي تتقاضاه یلبي 

احتیاجاتك في حیاتك 
 الیومیة ؟

بالانتماء في ھل تشعر 
 مكان عملك ؟

ھل تقوم بتطویر 
علاقاتك الاجتماعیة مع 

 زملائك ؟
N Valide 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 
 

Statistiques 

 

ھل تحضا بالقبول 
الاجتماعي من قبل 

 زملائك ؟
ھل تظھر امتنانك 

 لزملائك ؟

ھل لدیك القدرة على 
تحمل سلبیات زملائك 

 ؟

ھل یحاول المشرف 
عملك معرفة  على

احتیاجاتك ویساعد في 
 الحصول علیھا ؟

N Valide 30 30 30 30 
Manquant 0 0 0 0 

 
Statistiques 

 

ھل یدعم المشرف على عملك الانتماء والتماسك بین 
 الاعضاء في اداء مھامھم ؟

N Valide 30 
Manquant 0 

 
Table de fréquences 

 

 أداء مھامھم؟ھل ھناك تعاون بین الموظفین في 

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 83،3 83،3 83،3 25 نعم 

 100،0 16،7 16،7 5 لا
Total 30 100،0 100،0  

 

 

 ھل یدعم المشرف على العمل العلاقات بین الموظفین ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 76،7 76،7 76،7 23 نعم 

 100،0 23،3 23،3 7 لا
Total 30 100،0 100،0  



	 قائمة الملاحق

 

97 

 

 

 ھل ھناك مساواة في توزیع المھام بین الموظفین ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 83،3 83،3 83،3 25 نعم 

 100،0 16،7 16،7 5 لا
Total 30 100،0 100،0  

 

 

 ھل ھناك تفرقة في المعاملة بین الموظفین ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 100،0 100،0 100،0 30 نعم 

 

 

 ھل یتم تشجیع الموظفین على مساعدة بعضھم البعض ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 66،7 66،7 66،7 20 نعم 

 100،0 33،3 33،3 10 لا
Total 30 100،0 100،0  

 

 

 ھل المشكلات التي تصادفك في العمل تؤثر على حیاتك العائلیة ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 100،0 100،0 100،0 30 نعم 

 

 

 ھل تقوم بالموازنة بین العمل وحیاتك العادیة ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 66،7 66،7 66،7 20 نعم 

 100،0 33،3 33،3 10 لا
Total 30 100،0 100،0  

 

 

 على اي اساس یتم توزیع المكافات؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 66،7 66،7 66،7 20 نعم 

 100،0 33،3 33،3 10 لا
Total 30 100،0 100،0  

 

 

 ھل تضمن لك المؤسسة كل الظروف للتمتع بالصحة الجیدة ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 50،0 50،0 50،0 15 نعم 

 100،0 50،0 50،0 15 لا
Total 30 100،0 100،0  
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 ھل تھتم بمشاعر ومصلحة زملائك في العمل ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 56،7 56،7 56،7 17 نعم 

 100،0 43،3 43،3 13 لا
Total 30 100،0 100،0  

 

 

 تعمل بھا تقدم تسھیلات لتحقیق توازن بین الحیاة الشخصیة والحیاة الوظیفیة ؟ ھل المؤسسة التي

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 100،0 100،0 100،0 30 لا 

 

 

 ھل تعتقد ان راحتك النفسیة مع زملاء العمل تنعكس على ادائك ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 50،0 50،0 50،0 15 نعم 

 100،0 50،0 50،0 15 لا
Total 30 100،0 100،0  

 

 

 ھل تشعر بالرضا على طریقة التعامل بین الادارة والموظفین ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 50،0 50،0 50،0 15 نعم 

 100،0 50،0 50،0 15 لا
Total 30 100،0 100،0  

 

 

 ھل ارتفاع مستوى الاجر یحقق لك الاستقرار في مكان العمل ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 83،3 83،3 83،3 25 نعم 

 100،0 16،7 16،7 5 لا
Total 30 100،0 100،0  

 

 

 ھل لدیك دخل اضافي ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 33،3 33،3 33،3 10 نعم 

 100،0 66،7 66،7 20 لا
Total 30 100،0 100،0  

 

 

 ھل الاجر الذي تتقاضاه یحقق لك الاستقرار في مكان العمل ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 83،3 83،3 83،3 25 نعم 

 100،0 16،7 16،7 5 لا
Total 30 100،0 100،0  
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 ھل الرفاھیة الاقتصادیة تخفف عنك اعباء العمل ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 50،0 50،0 50،0 15 نعم 

 100،0 50،0 50،0 15 لا
Total 30 100،0 100،0  

 

 

 ھل تعتقد ان الاجر الذي تتقاضاه یلبي احتیاجاتك في حیاتك الیومیة ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 83،3 83،3 83،3 25 نعم 

 100،0 16،7 16،7 5 لا
Total 30 100،0 100،0  

 

 

 ھل تشعر بالانتماء في مكان عملك ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 50،0 50،0 50،0 15 نعم 

 100،0 50،0 50،0 15 لا
Total 30 100،0 100،0  

 

 

 ھل تقوم بتطویر علاقاتك الاجتماعیة مع زملائك ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 83،3 83،3 83،3 25 نعم 

 100،0 16،7 16،7 5 لا
Total 30 100،0 100،0  

 

 

 ھل تحضا بالقبول الاجتماعي من قبل زملائك ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 83،3 83،3 83،3 25 نعم 

 100،0 16،7 16،7 5 لا
Total 30 100،0 100،0  

 

 

 ھل تظھر امتنانك لزملائك ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 100،0 100،0 100،0 30 نعم 

 

 

 ھل لدیك القدرة على تحمل سلبیات زملائك ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 83،3 83،3 83،3 25 نعم 

 100،0 16،7 16،7 5 لا
Total 30 100،0 100،0  
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 ھل یحاول المشرف على عملك معرفة احتیاجاتك ویساعد في الحصول علیھا ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 83،3 83،3 83،3 25 نعم 

 100،0 16،7 16،7 5 لا
Total 30 100،0 100،0  

 

 

 ھل یدعم المشرف على عملك الانتماء والتماسك بین الاعضاء في اداء مھامھم ؟

 Fréquence 
Pourcentag

e 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 83،3 83،3 83،3 25 نعم 

 100،0 16،7 16،7 5 لا
Total 30 100،0 100،0  

 

  
  

  

 

  




