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 ـةمقدم

 أ‌ 

 
يشهد العالم اليوم تحديات كبنًة نتيجة التطور الذي لحقو في ظل النظام الدولي الجديد من جهة، 

دور والتكتلات الاقتصادية على المستوى الدولي والإقليمي من جهة أخرى، وقد ترافق ىذا التطور مع تعاظم 
المعلومات والانتقال من الدور الوظيفي الفني إلى الدور الاستراتيجي، والذي يدكن من خلق قيمة في أعمال 

 المؤسسة ويساىم في تحقيق ميزة تنافسية.
والجزائر شهدت في الآونة الأخنًة تحولات اقتصادية كبنًة وذلك بتوجهها مرو اقتصاد السوق والمبادلات 

روف أصبح لزاما على المؤسسات وخاصة الإنتاجية أن تركز بصفة جوىرية على العنصر الحرة، وفي ظل ىذه الظ
 البشري المتوفر وذلك باستغلال الكفاءات التي يدتلكها.

أصبحت كفاءة المؤسسة ومذاحها في الوصول إلى تحقيق أىدافها تتوقف على كفاءة وخبرات العنصر 
ارة أولوا اىتماما كبنًا لهذا العنصر وقاموا بوضع المبادئ والنظم البشري وحماسو للعمل، لذا مذد أن منظرّي الإد

 التي تساعد على متابعة المورد البشري بالمؤسسة لتحقيق التناسق في جميع أجزائها . 
ولا يدكن للمؤسسة أن تحقق ىذا التناسق إلا بتوفنً نظام يسمح للمسنًين بالتعرف بدقة على وضعية العاملنٌ 

على الأخطاء والامررافات الناتجة عن أدائهم ومحاولة اتخاذ الإجراءات التصحيحية الصائبة في  الحالية والوقوف
 الوقت المناسب.

خاصة وقد أصبح تسينً المورد البشري داخل المؤسسة مهمة جد صعبة ىذا لأن تحقيق المؤسسة لأىدافها 
 تاجية وتحسنٌ أداء الأفراد العاملنٌ بها.وعلى رأسها رفع الإنتاجية وتحسنٌ أدائها مرتبط بشكل كبنً برفع إن

ولبلوغ تلك الأىداف يتطلب من إدارة المؤسسة توفنً نظام يعمل على معرفة احتياجات عامليها، وكذا خلق 
 المناخ والجو الملائمنٌ للإبداع داخل المؤسسة. 

 
 
 
 
 
 
 



 ـةمقدم

 ب‌ 

 
 إشكالية البحث

 الرئيسي التالي:اعتمادا على ما تم عرضو سابقا يدكن صياغة التساؤل   
 مؤسسة ما مدى مساهمة مراقبة التسيير الاجتماعي في تحسين جودة الحياة الوظيفية في ال

 محل الدراسة؟ الإنتاجية 
 بناءا على التساؤل الرئيسي تتفرع التساؤلات الفرعية التالية:

 أدوات مراقبة التسينً الاجتماعي ؟ على محل الدراسةالمؤسسة ما مدى اعتماد  .1
 محل الدراسة الأداء الاجتماعي؟المؤسسة ىل تحقق  .2
 محل الدراسة مفهوم جودة الحياة الوظيفية وتوفر أبعادىا؟ؤسسة ىل تتبنى الم .3
 محل المؤسسة كيف يدكن لمراقبة التسينً الاجتماعي دعم جوانب تحسنٌ جودة الحياة الوظيفية في  .4

 الدراسة؟
محل المؤسسة كيف يتم قياس تحسن جودة الحياة الوظيفية اعتمادا على مراقبة التسينً الاجتماعي في  .5

 الدراسة؟

  فرضيات البحث  
 للإجابة على الإشكالية السابقة سيتم صياغة الفرضية الرئيسية التالية:  

الإنتاجية محل  تساهم مراقبة التسيير الاجتماعي في تحسين جودة الحياة الوظيفية في المؤسسة
 .الدراسة

 بناءا على الفرضية الرئيسية نضع الفرضيات الفرعية التالية:  
 بعض أدوات مراقبة التسينً الاجتماعي؛على محل الدراسة  المؤسسة تعتمد .1
 ؛لتوفرىا على نظام مراقبة التسينًمحل الدراسة الأداء الاجتماعي ؤسسة تحقق الم .2
 أبعادىا؛بعض محل الدراسة مفهوم جودة الحياة الوظيفية وتوفر  ؤسسةتتبنى الم .3
محل الدراسة من  ؤسسةتقوم مراقبة التسينً الاجتماعي بدعم جوانب تحسنٌ جودة الحياة الوظيفية في الم .4

 خلال إدارة التكاليف اللازمة لذلك؛
 تستعمل مؤشرات كمية وأخرى نوعية. محل الدراسةالمؤسسة لقياس تحسن جودة الحياة الوظيفية في  .5

 



 ـةمقدم

 ج‌ 

 

 أهمية البحث 
والذي يتمثل في مراقبة التسينً الاجتماعي كما تكمن ىذه الدراسة في تعرضها لنظام ىام تكمن أهمية          

 أهميتو في:
وجود نظام مراقبة  أهميةالتأكيد على تسمح ىذه الدراسة بوضع حلول للمشاكل الوظيفية من خلال  .1

 ؛المؤسسة التسينً الاجتماعي في
   إفادة الباحثنٌ بهذه الدراسة من حيث المعلومات التي تحتويها على كل من مراقبة التسينً الاجتماعي  .2

 وجودة الحياة الوظيفية.

 البحثأهداف  
 التالية:إن الغرض من تناولنا ىذا الموضوع ينصب حول محاولة تحقيقنا للأىداف      

 محل الدراسة؛ المؤسسة ومختلف أدواتها واستعمالاتها داخلالتعريف بوظيفة مراقبة التسينً الاجتماعي  .1
نو يقتصر أو المؤسسة، تفنيد الانتقادات الموجهة إلى نظام مراقبة التسينً كونو لا يغطي جميع احتياجات  .2

 على العناصر الاقتصادية والمؤشرات الكمية فقط؛
حول دور مراقبة التسينً الاجتماعي في  على ضوء النتائج التي سنتوصل إليها من الاقتراحاتجملة تقديم  .3

  ؛تحسنٌ جودة الحياة الوظيفية
 تنبيو إدارة المؤسسة و بالضبط قسمي الموارد البشرية ومراقبة التسينً بالاستغلال الأمثل لنظام مراقبة التسينً .4

 داء الموارد البشرية.أرتقاء بمستوى واستغلالو في تحسنٌ جودة الحياة الوظيفية للا

 أسباب اختيار الموضوع 
 من بنٌ أسباب اختيار الموضوع مذد الأسباب الذاتية والأسباب الموضوعية: 

 الأسباب الذاتية
 ؛  في الماستر ارتباط الإشكالية بمجال تخصصي 

 مجال تسينً الموارد البشرية.في الرغبة الشخصية للتعمق  

 الأسباب الموضوعية
ن جل الدراسات التي تناولت ىذا ة بهذا الموضوع باللغة العربية لأحداثة الموضوع والرغبة في إثراء المكتب  

 الموضوع كانت باللغة الأجنبية؛



 ـةمقدم

 د‌ 

 محل الدراسة؛ ؤسسةالتعرف على واقع مراقبة التسينً الاجتماعي في الم  

الأهمية الكبنًة التي تلعبها مراقبة التسينً الاجتماعي في مجال تسينً الموارد البشرية وتحسنٌ جودة التعرف على  
 .الحياة الوظيفية

 الدراسات السابقة  
تدثل الدراسات السابقة نقطة بداية لأي باحث حيث تفيد النتائج التي توصلت إليها ىذه الدراسات    

 بعد في توجيو البحوث المستقبلية.والفجوات العلمية التي لم تغطها 
فان الدراسات الأكاديدية التي  نو وفي حدود ما اطلعت عليو الطالبة لجمع المعلومات في ىذا الموضوعفإ لذلك

 تطرقت لو موجودة ولكن بشكل قليل.
 أولا: الدراسات التي تطرقت إلى مراقبة التسيير الاجتماعي

لقواق"بجامعة الجزائر" اكتفى بالدراسة النظرية لهذا الموضوع للأسباب، قام بها عبد الرزاق : التعريف بالدراسة
برزت معالم الإشكالية التي سعى الباحث إلى دراستها من خلال إجابتو على مجموعة من الأسئلة الفرعية وقد 

 توصل إلى النتائج التالية:
والشيء الوحيد القادر على ذلك إن المؤسسة كنظام مفتوح تحتاج إلى تنسيق جهود العناصر المكونة لها،  .1

 ىي المعلومات الملائمة، والتي بدورىا لا تتوفر إلا من خلال تواجد نظام معلومات ملائم؛
مراقبة التسينً الاجتماعي تتطلع مرو المستقبل، فهي لا تستهدف السيطرة على الماضي وإنما تحليل  .2

  الاداءات المستقبلية؛الماضية لغرض الاستفادة من التجارب السابقة في تطوير وتحسنٌ الأحداث و الاداءات
مراقبة التسينً الاجتماعي توفر رقابة قبل وأثناء وبعد عملية اتخاذ القرارات، فهي تسمح بمعرفة مدى صحة  .3

 القرارات المتخذة ومدى التحكم بالأداء. 
 ياة الوظيفيةثانيا: الدراسات التي تطرقت إلى جودة الح

 الوظيفية" طبيعة العمل وعلاقتها بجودة الحياة" :عنوان الدراسة 
مريم"بجامعة أبي بكر بلقايد "تلمسان"بدراسة ميدانية في ظل بعض قامت بها"شيخي : التعريف بالدراسة

 إلى النتائج التالية:  المتغنًات وقد توصلت
مشاكلهم النفسية والصحية بسبب فقدان رضاىم إن عدم تناسب العمل مع إمكانيات العاملنٌ يزيد من  .1

 عن عملهم وغياب دافعيتهم لو؛



 ـةمقدم

 ه‌ 

عدم تهيئة جودة حياة وظيفية مناسبة تؤدي إلى ظهور العديد من المشاكل والاضطرابات التي تؤثر على  .2
 درجة كفاءة العاملنٌ ومستوى إنتاجيتهم؛

في الإنتاج وعمل أكثر إتقان بالإضافة تهيئة ظروف مادية ونفسية للعمل تؤدي إلى تحقيق معدلات أعلى  .3
 إلى مشاكل معدومة وغيابات لا تذكر.

 التعقيب على هذه الدراسات
نلاحظ أن كل من الدراستنٌ يخدم شقا في دراستنا حيث تطرقت الدراسة الأولى إلى مراقبة التسينً  

الوظيفية من خلال بعض متغنًات ىذه الاجتماعي وأىم جوانبها، كما تطرقت الدراسة الثانية إلى جودة الحياة 
 الأخنًة، استعملا الباحثنٌ المنهج الوصفي التحليلي وىو نفس المنهج الذي اعتمدنا عليو في دراستنا.

يتضح أن كل من الدراستنٌ تناولت متغنً من متغنًات دراستنا وبتالي اختلافنا عن الدراستنٌ سيتمثل  
دور مراقبة التسينً الاجتماعي في تحسنٌ جودة الحياة الوظيفية في  في محاولة الجمع بينهما من خلال إبراز

 المؤسسة محل الدراسة.
 ولقد استفادت الطالبة من الدراستنٌ في إثراء الجانب النظري للدراسة الحالية.

 منهج البحث 
البحث على المنهج الوصفي  إشكاليةاعتمدنا في دراسة  قدر من جوانب الموضوع، بأكبر الإلمامبهدف 
جل إيضاح ومحاولة الإجابة قدر الإمكان على الإشكالية الرئيسية والتساؤلات الفرعية،كما أالتحليلي من 

 اعتمدنا من جهة ثانية على منهج دراسة الحالة لمحاولة إسقاط الجانب النظري على أرضية الواقع. 

 أدوات البحث
والمتمثلة في  النظري للبحث الإطارجل تكوين أىذا البحث على مختلف المصادر من  إعداداعتمدنا في 

الكتب والمراجع العربية منها والأجنبية، المذكرات...وغنًىا، كما تم الاعتماد على الاستبيان والمقابلة في الجانب 
 تغنًات.التطبيقي لجمع البيانات من عينة الدراسة المختارة، بهدف كشف العلاقة بنٌ الم

 حدود البحث
 جل الإحاطة بإشكالية البحث وفهم جوانبها المختلفة حددنا مجال دراستنا بما يلي:أمن 

تماعي من حيث ركزنا في دراستنا على توضيح ماىية كل من مراقبة التسينً الاج الحدود الموضوعية:
ىم جوانبها وكذا علاقة مراقبة الوظيفية وألى مدخل لجودة الحياة ىم جوانبها، بالإضافة إأدواتها وأ ،مفهومها

 .الإنتاجيةالمؤسسة التسينً الاجتماعي بتحسنٌ جودة الحياة الوظيفية في 



 ـةمقدم

 و‌ 

 
الإنتاجية والمتمثلة في المؤسسات تم إسقاط الجانب النظري لهذا البحث على إحدى  :الحدود المكانية

 مطاحن الحضنة ولاية المسيلة.

 غاية الى 2116مارس 25تدت الدراسة في الفترة الممتدة من البحث  بإشكالية: بغية الإحاطة الحدود الزمنية
 من نفس السنة. فريلأ22

 صعوبات البحث
امذاز ىذا  أثناءدراستنا ىذه لم تخل من بعض الصعوبات والعراقيل التي اعترضت مسارنا  أن إلى الإشارةتجدر 

 في جوانب ما منو ومن بنٌ الصعوبات التي واجهتنا: مدا قد يحدث بعض النقائص ،البحث
صعوبة الحصول على المراجع التي تتناول مراقبة التسينً الاجتماعي مباشرة، الأمر الذي جعلنا نطلع على   .1

خذ الجانب الاجتماعي الذي يتوافق أكتب مراقبة التسينً والموارد البشرية وكتب السلوك التنظيمي ومحاولة 
 التسينً الاجتماعي؛ مع مهام مراقبة

 ضياع جزء كبنً من الوقت في ترجمة الكتب باللغة الأجنبية لعدم التمكن الجيد من اللغة؛ .2
المؤسسة بالإضافة إلى السرية والكتمان الذي تديزت بو المؤسسة في  المسئولنٌضيق الوقت الممنوح لنا من  .3

 خاصة في استقصاء المعلومات.

 هيكل البحث
 :يلي تدت ىيكلة البحث كما

بدراسة ماىية مراقبة التسينً  الأوليهتم الفصل  إذ، تطبيقيفصلنٌ نظرينٌ وفصل  إلىتم تقسيم البحث   
الاجتماعي من حيث  الأداءتعلق بماىية  الأولالمبحث  ثلاث مباحث، إلىحيث قسم ىذا الفصل الاجتماعي 

بالإضافة مبادئها و  مهامها التسينً الاجتماعي،فيتناول مفهوم مراقبة المبحث الثاني  أماوعناصره  أبعاده مفهومو،
المتوازن،  الأداءمراقبة التسينً الاجتماعي كبطاقة  أدواتبعض  فيومبحث ثالث تم تناول ثم ، أىدافهاإلى 

  التقديرية، الميزانية الاجتماعية ولوحة القيادة الاجتماعية. الموازنات
ثلاث مباحث، حيث تناولنا  إلىالفصل الثاني تناول مدخل لجودة الحياة الوظيفية وىو بدوره ينقسم  أما  

 أسبابمفهوم جودة الحياة الوظيفية،  إلىماىية جودة الحياة الوظيفية الذي تطرقنا من خلالو  الأولفي المبحث 
ناول أبعاد جودة الحياة الوظيفية الثلاث، أما ت المبحث الثاني أماتطبيق برامجها،  أهميةو  أىدافها الاىتمام بها،

المؤسسة خصص لمعرفة علاقة مراقبة التسينً الاجتماعي بتحسنٌ جودة الحياة الوظيفية في المبحث الثالث فقد 



 ـةمقدم

 ز‌ 

 كإدارةبعض الجوانب التي تهتم بها مراقبة التسينً الاجتماعي   إلى خلالوالإنتاجية محل الدراسة والذي تطرقنا من 
 قيادة الكتلة الاجرية. إلى بالإضافة الأداءالوظيفية ومعالجة معوقات  الاىتمام بالجوانب بيئة العمل،

تمثلة في منتاجية إ مؤسسة ما تم التطرق إليو في الفصلنٌ السابقنٌ على وأخنًا فصل تطبيقي أسقطنا
 .مطاحن الحضنة



 

���� ���	� :��
���	 ���� ����	� �

��������  



 مدخل لمراقبة التسيير الاجتماعي                                                   ل الفصل الأو 
 

 8 

 تمهيد  

تضمن التلاحم والتناسق بتُ عناصر النظام بابؼؤسسة والبيئة المحيطة بو  أداةتعتبر مراقبة التسيتَ الاجتماعي     
الاجتماعي الذي بومل في طياتو عدة متغتَات تتعلق بابؼوارد البشرية والعلاقات  للأداءفهي تسمح بقيادة جيدة 

تزويد بتقوم  نظم معلومات توفتَ وذلك من خلال ؤسسةبـتلف التفاعلات داخل ابؼ إلذ بالإضافةفيما بينها 
كذلك   ،تلك ابؼوارد حتياجاتاالتعرف على و ووضع خطط العمل  الإستًابذيةابؼستَين بدعلومات تساىم في برديد 
 بدعرفة وكشفالتي تضمن وجود حلقات تغذية عكسية تسمح  الأدواتتستخدم بؽذا الغرض بؾموعة من 

 .الاجتماعي الأداءلتحستُ  التصحيحية ابؼناسبة الإجراءات بزاذاو  ،في الوقت ابؼناسب بكرافاتالا
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 ماهية الأداء الاجتماعي  :المبحث الأول
 ىذا الربط يعطي معتٌ فإن عالر داءأذو  ؤسستو ىوومعملو الذي يشعر بالرضا عن أن الفرد من منطلق 

بهابية والسلبية لو أي لابد تلك الأبعاد الإ اكتشافولكي نتحدث عن ىذا الأختَ لابد من  ،للأداء الاجتماعي
 ابعة ابؼخاطر الاجتماعية ابؼمكنة.مع مكانياتإ ن لدى ابؼؤسسةأ، و من معرفة أن الأفراد يشعرون بالرضا

 الاجتماعي الأداءمفهوم  :الأولالمطلب 
إلذ  ابؼبذولة للوصولمواردىا البشرية من خلال ابعهود  أداءتنظيم  إلذعموما كل مؤسسة تهدف   إن

ء الاجتماعي والأداء البشري وذلك من ذلك لابد بؽا من التمييز بتُ الأداولكي تتمكن  ،الأىداف ابؼسطرة
 الثاني في برقيق الأول. ستثمارللا

  أولا: تعريف الأداء الاجتماعي

ابؼوارد  استغلالالدرجة التي ينظم بها الفرد ويشارك في  أوخلال الشدة من  الاجتماعي الأداءيعرف 
و ابؼسابنة في ستَ عمل  الأفرادالرضا لدى شمولية  مستوى  أكثر أخرىمن جهة أو  ،ابؼتوفرة لدى ابؼؤسسة

 1ابؼؤسسة.
ن علاقة الفرد بابؼؤسسة والرضا الوظيفي بنا مفهومان متكاملان على ابؼؤسسة أمن خلال ىذا التعريف يتضح ب

 اجتماعي متكامل. أداءبرققهما حتى يكون بؽا  أنالواعية 
 عتبارالابعتُ  الأخذبفا يعتٍ  ،السلبيات ابؼتعلقة بالأفراد العاملتُ" أو"نتيجة للابهابيات  بأنوكما يعرف 

 2."بصاعات العمل وأداء ابؼؤسسة أداء ،الأداء الفرديالثلاثة: ه العامل البشري في العمل بدحاور 
 أنهمالعاملتُ  الأفراد إلذظر تن أنالذي يقتضي للمؤسسة تطور كن تعريف الأداء الاجتماعي بأنو بفا سبق بي

التي تعزز  وبرستُ الظروف النفسية بؾرد تكلفة وذلك عن طريق دعم ابعوانب اوليسو  ،صانعي للقيمة ابؼضافة
 ىم.ءأدا

 علاقة الأداء البشري بالأداء الاجتماعي ثانيا:
 مصلحة أو أو بيكن برليل الأداء البشري من خلال النتائج المحققة للأفراد في منصب العمل في بؾموعة

 3.بخلق قيمة إضافية في الإنتاج ومراتب أعلى في احتلال الأسواق أين يكون ىذا الناتج معبرا عنو وحدة كاملة،
 .الشكل التالر يوضح لنا كل من الأداء الاجتماعي والأداء البشري

                                                           
1
 Bernard Martory, Daniel Crozet, gestion des ressource humaines,  Editions Nathan, 3

eme 
ed ,France, 

1988, P142. 
2
Ibid, P07. 

3
Ibid,  p142. 
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 الاقتصاديةالأداء البشري في المؤسسة  :01رقم الشكل 
 

     
      

 
 

Source: Bernard Martory, Daniel Crozet, gestion des ressources  humaines, éditions Nathan, 3
eme

 ed, 

France, 1988, P143. 

في برستُ  تماعي يتحقق من خلال جهود ابؼؤسسةأن الأداء الاج السابق يتضح من خلال الشكل
وتوفتَ ظروف  المحققة للأفراد في مناصب العمل، من خلال النتائج أيابؼدخلات على مستوى ابؼوارد البشرية 

 وخلق القيمة. الاقتصاديةعمل مناسبة لتظهر نتائج الأداء البشري ابؼتمثلة في تلك النتائج 
 يالاجتماع الأداء أبعاد :المطلب الثاني

الابهابية التي ابغالة " بأنوبعدين بنا الرضا النفسي الذي يعرف  إلذيقسم  أنالاجتماعي بيكن  الأداء إن
 الذاتي. والرضا ،"متعة التحقيق الذاتي من خلال العمل ابؼمارس الصحة ابعيدة، :تغطي ابؼعطيات التالية

 بعد الرضا النفسي :أولا

الفيلسوف  تصوراتالذي يعتٍ الفرح وىو من  "Eudaimon"مشتق من الكلمة اليونانية  ىذا ابؼصطلح إن
ابؽدف النهائي للفرد في ميدان العمل وبذلك يعطي الإنسان لعملو  أو الوظيفةحيث بحث عن ماىية  أرسطو
 1.قيمة العمل ومدى الرضا النفسيو  الانسجام، معتٌ العمل ،الالتزام الوظيفي، ابؼشاركة في العمل :تصورات بطس
 البعد الذاتي ثانيا:

مشتق من  عملو، أثناءبهابية والسلبية للعامل الإ بالإحساساتالاجتماعي  للأداءيرتبط البعد الذاتي 
 يتوفر أنبهب  إذ، الذاتية للعمل "ابؼعنوية"ويرتبط ىذا بالقيمة  "Jouissance"وتعتٍ ابؼتعة  "Hedone"الكلمة 

العمل والرضا الذاتي وكذلك العدالة  أثناءكتئاب والشعور بالسرور لا ابؼناخ الاجتماعي ابؼلائم ومضادات ا 
  الاجتماعي للأداءستثمار البعد الذاتي الذي يعتبر مفهوما مهما للا وابؼقصود بابؼناخ الاجتماعي الاجتماعية،

                                                           
1
Stéphanie Baggio, Pierre Eric Sette, la performance sociale au travail,  livre blanc, réalisé par :mqrs 

la, janvier, France, 2013, p06. 

 يالأداء الاجتماع

مستوى الانضمام في 
 ابؼؤسسة الرضا الوظيفي

 الأداء البشري

 الاقتصاديةدودية ر ابؼ
 البشرية ابؼردودية

ابؼدخلات على مستوى 
 ابؼوارد البشرية

 التوظيف

 خلق القيمة الفائض، الأجور، ظروف العمل

                                                                             الاقتصاديةبؾموع النتائج 
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طرق و  و نظرة العمال للإدارة والإطاراتوكذلك نعتٍ ب ذاتو مع بؿيط العمل وسرور العامليتحقق العمل في  ىو أن
بالإضافة إلذ  بها، الاعتًافمدى و  استقلاليتهاؤسسة بالمحيط من حيث علاقة ابؼ بتُ العمال، التسيتَ والعلاقات

 1نوعية العلاقات مع الأطراف ابػارجية.
 .وبنا جودة ابغياة الوظيفية والصحة العقلية ،بالبعد النفسي والذاتييوجد مفهومان مرتبطان 

حيث  ،نوعية ابغياة للفرد العامل في وضعية ما وفي إطار ثقافي معتُ بأنهاحيث تعرف  :جودة الحياة الوظيفية. 1
والشعور بفائدة العمل من  من جهة، بدلائمةالشعور  أي ىذا ابؼفهوم يوجد في منتصف الطريق بتُ البعدين أن

 *.أخرىجهة 
 2:من وىو مفهوم يتكون :الصحة العقلية للعامل. 2
 .النابذة عن العمل والتي بهب التكفل بها وعلاجها الاضطرابات العقلية :السلامة النفسية -
 ىو ليس مرض وإبما حالة أعراضها مؤقتة. العذاب النفسي: -

  ، البعد النفسيو  بعدين البعد الذاتي للعمل أوالاجتماعي بيكن دراستو من زاويتتُ  الأداء أنبفا سبق بيكن القول 
 :وابعدول التالر يظهر أشكال التداخل بتُ البعدين

 ملخص مؤشرات الأداء الاجتماعي :01 الجدول رقم
 البعد "المفهوم"التصور 

 ابؼشاركة في العمل
 الوظيفي لتزامالا
  نسجامالا

 معتٌ العمل
 قيمة العمل

 الرضا النفسي

 
 البعد النفسي

           

 ابعو الاجتماعي وعناصره
 للإجهادالتعرض 

 الرضا الذاتي
 الرضا عن العمل

 
 البعد الذاتي

                     

                                                           
1 Ibid, p12. 

 ستتم مناقشة ىذه النقطة في الفصل الثاني من البحث. *
2
 Ibid, p13. 
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  التنظيميةالعدالة 
 

 جودة ابغياة الوظيفية
 الصحة العقلية

 البعد الذاتي/البعد النفسي                 

Source: Stéphanie Baggio, pierre Eric setter, la performance sociale au travail, livre blanc, 

réalisé par:mqrs lab, janvier,France, 2013,  p15. 

 عناصر الأداء الاجتماعي المطلب الثالث:
، أداء ابؼؤسسة وأداء بصاعات الأفرادداء أ الأداء الاجتماعي من ثلاثة عناصر أساسية وىي:يتكون 

 العمل.
 الأفراد أداءأولا: 

الاىتمام بدتابعة  يتوجب على إدارة أي مؤسسة لذا امهم اعنصر  داخل ابؼؤسسة يعتبر الأفراد العاملون
 .بصفة مستمرة وبؿاولة التحكم فيو ىمءأدا
 الفرد أداءمفهوم . 1

وىو يعكس الكيفية التي بوقق بها الفرد  "درجة برقيق وإبسام ابؼهام ابؼكونة لوظيفتو، الفرد بأنو أداءيعرف 
أما الأداء فيقاس ، فابعهد يشتَ إلذ الطاقة ابؼبذولة، وغالبا ما بودث تداخل بتُ الأداء وابعهد متطلبات الوظيفة،

 1على أساس النتائج التي بوققها الفرد.
نو أأي أن الأداء في موقف معتُ بيكن أن ينظر إليو  ،"الأثر الصافي بعهود الفرد كما يعرف أيضا بأنو

 2."إدراك الدورالقدرات و ابعهد، للعلاقة ابؼتداخلة بتُ كل من  نتيجة
 . ابؼؤسسة التي يقوم بها الأفراد داخلوالابقازات الأفراد ىو تلك النتائج  أداءبفا سبق بيكن القول أن 

 العامل العوامل المحددة لأداء. 2
الزمان  باختلافلف بزت لأنهاوالتي يصعب عمليا برديدىا  ابؼورد البشري بجملة من العوامل ابؼختلفة أداء يتأثر

 3كتالر:  الأداء الوظيفي للفردوعليو بيكن برديد العوامل ابؼؤثرة على  ،وابؼكان ومرحلة حياة ابؼورد البشري

                                                           
 .209ص، 2000، الدار ابعامعية، الإسكندرية، مصر، مستقبلية إدارة الموارد البشرية رؤيةحسن، راوية  1
 .210، صالمرجع نفسه 2
 .14، ص 2000، بدون دار النشر، بدون بلد النشر،إدارة السلوك التنظيمي مصطفى أبضد السيد، 3
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ىي  أوفي بيئة العمل  إشباعها بابذاهتدفع الفرد ليسلك  الإشباعحاجة ناقصة رغبة و ىي  :لدافعية للعملا .أ 
 من بؿصلة: وتتألفتعبتَ عن دافعية الفرد 

 ؛لإشباعهاوحاجاتو التي يسعى  بذاىاتوا -
 .معاكسة لابذاىاتو أوابؼواقف التي يتعامل معها في بيئة العمل ومدى كونها مواتية  -

  :بدورىا من بؿصلة وتتألف الأداءتعبر عن مدى بسكن الفرد فنيا من  :على العمل القدرة .ب 
  ؛ابؼعلومات الفنية اللازمة أوابؼعرفة  -
  ؛مهارة استخدام ابؼعرفة أوعملو  أداءابؼعلومات في  أوالتمكن من تربصة ابؼعرفة  أيابؼهارة  -
 .مدى وضوح الدور -

 كالتجهيزات،عوامل فنيةو  ساعات العمل التهوية، الإضاءة، :مادية مثلعوامل تتمثل في  :بيئة العمل  .ج 
 الزملاء. وساء العلاقات بالرؤ  :مثلاجتماعية وأخرى  الأدوات ابؼستخدمةو 
 .ابؼورد البشري أداءبؿددات يبتُ الشكل التالر و 

 داء المورد البشريأالعوامل المؤثرة على  :02 الشكل رقم
 
 
                           

 

                                    

 
 

               
 
 

 تصرف.الب ،14ص ، 2000النشر، بلد دون ،ردار النش بدون ،السلوك التنظيمي إدارة بضد السيد،أ مصطفى :رالمصد

 فيما بينها لتعطي في الأختَ أدائوابؼورد البشري تتفاعل  أداءبؿددات  أنالسابق يتضح من الشكل 
جل برستُ ىذا الأختَ أومن ، وىي بدورىا تتكون من متغتَات كثتَة توثر في بعضها البعض لتنتج الأداء الوظيفي،

 بؿدداتو.ينبغي برستُ كل 
  

 القدرة على العمل

 

 الدافعية للعمل

 

 خصائص بيئة العمل

 .ابغرارة الرطوبة، الضوضاء، التهوية، الإضاءة،عوامل مادية: 

 .ابؼوادو  الأساليب الآلات، الأدوات،عوامل فنية: 

 العلاقات الربظية. الإشراف والقيادة، التنظيم غتَ الربظي،عوامل اجتماعية: 

 

  الأداء الوظيفي        
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 الأفراد أداءتقييم . 3
ابؼوارد البشرية بؼا يوفره من بيانات  استخدامعنصرا أساسيا في ترشيد  ابؼؤسسات العاملتُ في أداءأصبح تقييم 

 القرارات الإدارية ابؼلائمة. لابزاذالأفراد التي بسثل أساسا  أداءعن 
 الأفراد أداءمفهوم تقييم  -أ 

بأنو"قياس مدى قيام العاملتُ بالوظائف ابؼسندة إليهم وبرقيقيهم للأىداف العاملتُ  أداءيعرف تقييم 
 1من فرص التًقي وزيادة الأجور". الاستفادةتقدمهم في العمل وقدرتهم على  ابؼطلوبة منهم ومدى

"وسيلة لقياس الأداء الفردي وابعماعي للعاملتُ وابغكم على مدى ابقازىم للأىداف  كما يعرف أيضا بأنو
 2."وخى بلوغهاابؼت

العاملتُ ىو عملية تسمح للإدارة بدعرفة مدى قيام العاملتُ بالوظائف ابؼوكلة  أداءأن تقييم  بفا سبق بيكن القول
 .بكفاءة وفاعليةإليهم 
 لأفرادأهمية تقييم ا -ب 

داء العاملتُ من ناحية وعلى دقة البرامج أ اعليةيعد تقييم الأداء وسيلة أساسية للحكم على كفاءة وف 
 3:الآتيوالسياسات التي تتبعها من ناحية أخرى وبيكن تلخيص أبنية تقييم الأداء في 

 ؛برديد مدى كفاءة الفرد -
 مكافئة؛ علاوة أو لى ما يستحقو ترقية أوابؼعاملة العادلة وحصول كل عامل ع -
 ؛زيادة مستوى الرضا ورفع الروح ابؼعنوية -
 ؛على نقاط القوة والضعف التعرف -
 يساعد تقييم الأداء على وضع الرجل ابؼناسب في ابؼكان ابؼناسب؛ -
 .4برستُ الأداء وتطويره -

 طرق تقييم الأداء -ج 
من النوعتُ  استعمالا الأكثرفي تقييم الأداء وسنتطرق إلذ الطرق  ها ابؼؤسسةتتعدد الطرق التي تستعمل

  .ابغديثةو التقليدية 

                                                           
 .87، ص 2006قباء للنشر والتوزيع، القاىرة، ، دارداء الشركات والعاملينأكيف تقيم زىتَ ثابت، 1
 .149، ص2007، دار ابؼستَة للنشر والتوزيع والطباعة، عمان، الأردن، إدارة الموارد البشرية خضتَ كاضم بضود، ياستُ كاسب ابػرشة، 2
 .129، ص2007، دار الفجر للنشر والتوزيع، القاىرة، مصر، الموارد البشرية تنمية، وآخرونغربي علي  3
 .152، صالمرجع السابق خضتَ كاضم بضود، ياستُ كاسب ابػرشة،  4
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 يلي: وىي الطرق التي تعتمد على أحكام ابؼقيمتُ وىذا كما :في التقييم الطرق التقليدية -
يكون على ابؼشرف ترتيب الأفراد برت سلطتو ترتيبا تصاعديا أو وفق بؽذه الطريقة  :طريقة الترتيب البسيط*

 1تنازليا أي حسب كفاءة كل منهم بحيث يكون أساس التًتيب ىو الأداء العام للعاملتُ.
بؾموعات  إلذواحدة  إداريةبدوجب ىذه الطريقة يتم تقسيم العاملتُ ضمن وحدة  المقارنة المزدوجة:طريقة *

 وذلك إلذ غاية الوصول إلذ أحسن عامل. بحيث يقارن العامل مع بصيع زملائو ثنائية من ابؼقارنات،
اس نسبيا على توزيع العمال على درجات قي اوفق ىذه الطريقة يكون كل رئيس بؾبر  طريقة التوزيع الإجباري:*

 الأداءخذ ىذا الشكل ما يطلق عليو بالتوزيع الطبيعي،كما ترتكز تقديرات ويأ الكفاءة بشكل بردده ابؼؤسسة
بتوزيع العمال على بطس حيث يقضي التوزيع الطبيعي  الابذاىتُفي  وابلفاضا ارتفاعاحول الوسط وتتدرج 

 2.عدد من العمال موزعتُ بنسب بؿدودةبؾموعات تتضمن كل بؾموعة 
 للتقليل من درجة الأخطاء وابؼشاكل ابؼرتبطة بالطرق التقليدية في تقييم الأداء، طرق الحديثة في التقييم:-

 تطوير طرق وأساليب حديثة للتقييم وأبنها:
الأىداف ابؼراد برقيقها تقوم ىذه الطريقة على إشراك العمال مع رئيسهم في وضع  :بالأهداف الإدارةطريقة *

حيث يقدم الرئيس ابؼساعدة اللازمة عند التنفيذ ويقوم بدتابعة وتوجيو  والتي سيكون تقييم الأداء على أساسها،
وبرليلو  الابكرافأي برديد  بقازه فعلا مع الأىداف ابؼسطرة،إوعند الانتهاء من التنفيذ يتم مقارنة ما تم  العامل،

 3.هوصولا إلذ مصدر 
ويقوم  إلذ سلوكيات ابؼوظف أثناء العمل، استنادايتم تقييم الأداء في ىذه الطريقة  أسلوب الوقائع الحرجة:*

 ابؼدير ابؼباشر للموظف بتسجيل الوقائع والأحداث التي تطرأ خلال عمل ابؼوظف سواء كانت جيدة أو سيئة في
 أداءحكمو على  لإصدارىذا ابؼلف بسهيدا  وعند عملية التقييم الدورية يقوم ابؼدير بدراجعة ملف ابؼوظف،

 4ابؼوظف.
بؾموعات في   إلذمكونة من بؾموعة عبارات مقسمة  استمارةتتضمن ىذه الطريقة  :الإجباريطريقة الاختيار *
 بسثل الصفات غتَ ابؼرغوبة. لباقيمنها بسثلان الصفة ابؼرغوبة وا اثنان ل بؾموعة أربع عبارات،ك

                                                           
 .92، ص2007، عمان ، الأردن، 4، دار الشروق للنشر والتوزيع، طإدارة الموارد البشريةمصطفى بقيب شاويش،  1
 .277، ص2003، الدار ابعامعية، الإسكندرية، الاختبارات واستخداماتها في إدارة الموارد البشرية والأفرادأبضد ماىر،  2
 .113، ص2009، 3، عالد الكتب ابغديث للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، طإدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي ،عادل حرحوش، مؤيد السالد  3
 .114ص ،المرجع نفسه 4
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مع  عبارة من الصفات ابؼرغوبة وأخرى من الصفات غتَ ابؼرغوبة ليتم التقييم على أساسها، باختياريقوم الرئيس 
وبتالر فهو لا يدري أيا منها ستكون  لعبارة فهو لا يعلم الوزن ابؼخصص لكل صفة، اختيارهالعلم أن الرئيس عند 

 1لصالح العامل.
 المؤسسة أداء :ثانيا

ات ابعوىرية مات مفكري الإدارة ويرجع ذلك إلذ التغتَ ااىتم أىم الكلي للمؤسسة الأداءيشكل تطوير 
 في البيئة ابؼعاصرة.

 ؤسسةالم أداءمفهوم . 1
ابؼخرجات ذات القيمة التي ينتجها النظام في شكل سلع  "أو التنظيم بأنو يعرف الأداء في إطار ابؼؤسسة

  2."وخدمات
لعملائها أي تلبية الاحتياجات ابػاصة بهم إنشاء القيمة " كما أن الأداء الاقتصادي للمنظمة ىو

 3."حسب شروط التكلفة والوقت وابعهد
برقيق  على ظل القيود البيئية المحيطة بها وفي ابؼؤسسة قدرة بأنو ابؼؤسسة أداءبفا سبق بيكن تعريف 

 ابؼوارد بأقل تكلفة.مع العمل على ابغصول على ىذه  ،)لكفاءة(وتعظيم استغلال ابؼوارد ابؼتاحة، )ليةعلفا(أىدافها
 ؤسسةداء المتقييم أ. 2

واستخدام  "فحص برليلي انتقادي شامل للخطط والأىداف وطرق التشغيل، الأداء بأنو تقييم يعرف
 الأىدافبرقيق  إلذكفاءة بحيث يؤدي ذلك   وبأعلى ابؼوارد البشرية بهدف التحقق من كفاءة استخدام ابؼوارد

 4."وابػطط ابؼرسومة
على مدى كفاءتها وذلك بدقارنة فعالية التنفيذ في نهاية فتًة ابغكم بأنو  ابؼؤسسة أداءتقييم يعرف أيضا 

الناشئة بسهيدا لتشخيص مصادر القوة ومن ثم استخراج الابكرافات  ،أىدافمعينة بدا كان ينبغي برقيقو من 
 5العلاجية. ليتستٌ اقتًاح الإجراءاتوالضعف في بؾالات العمل 

                                                           
 .122، صالمرجع السابقزىتَ ثابت،  1
أطروحة لنيل شهادة دكتوراه، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، قسم علوم  ،أثر التغيير التنظيمي على أداء الموارد البشرية ،عبد الفاتح علاوي 2

 .119، ص2013/2012، 3التسيتَ، بزصص:إدارة أعمال، جامعة ابعزائر
 .119، صالمرجع نفسه 3
 .189، ص1999، دار حامد للنشر، عمان، الأردن، مدخل في تقييم أداء المشروعات، عقيل جاسم 4
 .120عبد الفاتح علاوي، ابؼرجع السابق، ص5
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للكشف عن  توجيو السياساتو  تتمثل في تشجيع ابؼنافسة مؤسسةكبتَة بالنسبة لل  أبنيةلو  الأداءتقييم  إن
 .لخترشيد سياسة الأجور...ا برديد الاحتياجات ابؼساعدة في قياس الكفاءة الإنتاجية،خاصة في العيوب التنظيمية 

 جماعات العمل أداء :اثالث
ابؼرتكز الوحيد في برليل وفهم السلوك التنظيمي ابؼؤسسة داخل  للأشخاصلد تعد دراسة السلوك الفردي 

دراسة ابعماعات داخل  إلذ الأمرتعدى  وإبما ،الاجتماعي داخل ابؼؤسسات الأداءتحقيق ل للموارد البشرية
 .الأفرادحد ابؼؤثرات العامة وابؼوجهة لسلوك أالاجتماعي و  للأداءابؼكونة  الأساسيةحد العناصر أ باعتبارىاة ابؼؤسس

 فهوم جماعات العمل.م1
على بعضهم البعض ويتفاعلون مع في  يعتمدون أكثر أو"عبارة عن بؾموعة فردين بأنهاتعرف ابعماعة 

 1."مشتًكة أىدافوظائف معينة وذلك لتحقيق  أداء
 اىتماماتنتيجة يلتقون  أو ىامة مشتًكة، أغراضيلتقون عادة بكو  الأقلشخصان على ف بأنها"كما تعر 

  2أو متشابهة في علاقات إدراكية متبادلة ومؤثرة". مشتًكة،
لتحقيق ىدف مشتًك في حالة تفاعل مع بعض  الأفرادبأنها عدد بؿدود من بفا سبق بيكن تعريف بصاعة العمل 

 متفق على أبنيتو.
 مقومات نجاح عمل الجماعة.2

نسلط الضوء على بعض سو  ،ىناك العديد من العوامل والقوى التي تعتبر كمقومات بقاح بناء الفريق
 3منها:
 الأعضاء؛الفريق واضحة ومقبولة بعميع  أوابعماعة  أىدافتكون  أن .أ 
 شعور الانتماء للجماعة؛ينشأ  والاتصالالتفاعل فمن خلال  التفاعل .ب 
 ن يكون غتَ ربظي مريح وىادئ؛بييل مناخ ابعماعة لأ .ج 
 ابعماعة؛فالكل يشارك ولكن ابؼشاركة تتعلق بعمل  النقاش ابؼكثف، .د 
 معظم القرارات تتخذ بالإبصاع؛ .ه 
 يشعر الأفراد بابغرية في التعبتَ عن مشاعرىم وأفكارىم؛ .و 
 رئيس ابعماعة لا يهيمن عليها وكذلك ابعماعة لا تهمل الرئيس؛ أنحيث  القيادة .ز 

                                                           
 .153، ص2007، عمان، الأردن، 4دار حامد للنشر والتوزيع، ط ،السلوك التنظيمي حستُ حريم، 1
 .108، ص2006دار ابؽدى للطباعة والنشر والتوزيع،  ،السلوك التنظيمي ،لوكيا ابؽاشمي 2
 .161، صالمرجع السابقحستُ حريم،  3
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 م وبرقيق الأىداف ابؽامة للجماعة.لدى الأفراد دافعية عالية للالتزام بالقي .ح 
 الجماعي كيفية تحسين الأداء.1

 1اليوم إبهاد أساليب جديدة لتحستُ الأداء ابعماعي وفيما يلي عرض بعضها: براول ابؼؤسسات
 دعم روح الفريق و العمل الجماعي .أ 

تشتَ إلذ التماسك  الفريق فروح إن بقاح فريق عمل يكمن في قدرة بصيع أعضاء الفريق للتفاعل بشكل فعال، 
على دعم فكرة الذكاء ابعماعي من خلال تبادل ابؼعارف  ابؼؤسسة لذا بررصوالقدرة على التفاعل  وتقاسم الدافع

 .نو تطوير الذكاء ابعماعي الذي يولد التآزرأفهذا من ش والتفكتَ وتقاسم ابؼهارات،
 قياس الأداء في السؤال .ب 

الفريق  أداءن التفكتَ بقياس إف ن بقاح الفريق يكمن في نشر الذكاء ابعماعي،أتعتًف بابؼؤسسة إذا كانت 
تسمح بدعرفة مستواه من  أداءن وضع مؤشرات ومنو فإ ،من حيث النتيجة ىو أيضا إجحاف لابد الاعتًاف بو

ن ىذا الأسلوب في برستُ لأ ،حيث النتيجة تقصتَ بل لابد من التحقيق في العمليات التي تؤدي ىذه النتائج
 العمل ابعماعي ىو أكثر ثراء.

 التركيز على صناعة الأداء .ج 
اليوم  ،ج والتحليل اللاحق بؼا حصل من خطأابعماعي كان يقتصر على قياس النتائ الأداءات وبرستُ لسنو 

 للأداءبموذج  إبهادبالعمل وبعد عمليات من البحث العلمي تم  قيامها أثناء الأداءالتقييم للتحقق في  أدواتتوجد 
منها  يتألفالتي  للأعضاءابؼبتكرة التي تعتمد على التحليل السلوكي  الأساليبابؼساعدة في تنفيذ  وىو ،ابعماعي
والنظر في خصوصيات الفريق لتحديد العناصر المحددة  ويتمثل في برريك الفرد على ابؼستوى ابعماعي، الفريق،

والاتصال وابزاذ  والتنسيق الشخصيةالعلاقات  القدرة على التكيف، وبرسن خفة ابغركة، أن تركز التي ينبغي
 الفريق. أداءالقرارات كلها أبعاد بيكن برسينها ليتحسن 

 
 
 
 

                                                           
1
Arnaud Trenvouey, performance collective:nouveau enjeux nouvelles,  article disponible sur le 

cite :http  :// www.focusrk.html, consulté le:15/02/2016. 
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 يماهية مراقبة التسيير الاجتماع المبحث الثاني:
إلا أنها أصبحت اليوم إحدى الوسائل  ،إن موضوع مراقبة التسيتَ ورغم ظهوره مع مطلع الألفية الثانية

وبرستُ الأداء  والابكرافات الذي يتضمن تصحيح الأخطاءالضرورية لقيادة ابؼؤسسة من خلال مسارىا 
 جتماعي وأيضا بؼا برققو من ضبط في تسيتَ نشاطات ابؼؤسسة ابؼختلفة والتنسيق بينها.الا

 مفهوم مراقبة التسيير الاجتماعي  :المطلب الأول
مفهوم مراقبة التسيتَ  إلذتعد مراقبة التسيتَ الاجتماعي من بتُ آليات مراقبة التسيتَ وقبل التطرق 

 الاجتماعي بهب برديد مفهوم مراقبة التسيتَ أولا.
 مفهوم مراقبة التسيير أولا:

 واستعمابؽاابؼسار الذي يتأكد من خلالو ابؼديرون أن ابؼوارد قد تم ابغصول عليها مراقبة التسيتَ تعتٍ"
 1."جل برقيق أىداف ابؼؤسسةألية من عبكفاءة وفا

جل التأكد من التنشيط أتلك العملية ابؼوضوعة داخل وحدة اقتصادية من وتعرف أيضا بأنها"
 2".جل الوصول إلذ ابؽدف الذي تسعى إليو ىذه الوحدةأستعمال الفعال للطاقة وابؼوارد من والا

 ابؼسئولتُعبارة عن مسار يسمح بقيادة ابؼؤسسة من خلال مراقبة فعالية  بيكن تعريف مراقبة التسيتَ بأنهابفا سبق 
نو يقود سلوك ابؼديرين والعمال في تأدية مهامهم بصفة برقق التلاحم بتُ الأىداف أابؼوارد،كما  استخداموكفاءة 

 والوسائل والنتائج وىذا عن طريق نظم ابؼعلومات.
 تعريف مراقبة التسيير الاجتماعي ثانيا:

إحدى مكونات وعوامل إثراء  الاجتماعيتعتبر مراقبة التسيتَ  Bernard Martory برنارد مارتوري حسب
ىدفها ابؼسابنة في تسيتَ ابؼوارد البشرية من ، لقيادة الاجتماعية للمؤسسةوىو نظام يساعد على ا ،بؼراقبة التسيتَ

   3ا وتكاليفها.داءاتهأحيث 
 تتلخص القيادة الاجتماعية في:

 . ابؼراد الوصول إليها في ابؼدى القصتَ شهر أو ابؼدى البعيد والاقتصادية الاجتماعيةديد الأىداف بر -
 للأىداف ابعديدة ابؼرجوة.التدربهي تحديد الابؼسجلة أثناء التنفيذ و  الابكرافاتتعديل  -

                                                           
، مذكرة لنيل شهادة ماجستتَ، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيتَ، قسم علوم نظام مراقبة التسيير أدواته ومراحل إقامته بالمؤسسة الاقتصاديةسعاد عقون،  1

 .52، ص2001/2002التسيتَ، جامعة ابعزائر، 

2
  Abdelatif  Khemakhem, la dynamique du control de gestion, dunod,  paris, 1997, P14. 

3
 Bernard Martory, contrôle de gestion social, Vuibert, paris, 1999, p07. 
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"إمكانية تسمح بتتبع نشاطات ابؼوارد البشرية بفا بهعل الأفعال الفردية تطابق الأفعال ا كما تعرف بأنه
 1ابؼرجوة".

بيكن القول أن مراقبة التسيتَ الاجتماعي من بتُ آليات مراقبة التسيتَ تركز على الأنشطة  تُ السابقتُالتعريفمن 
 الاجتماعي. يهدف إلذ تنشيط نظام ابؼعلومات يساعد على القيادة الاجتماعية وىو نظام ،الاجتماعية للمؤسسة

ن مراقبة التسيتَ الاجتماعي بزتلف إلذ حد كبتَ عن مراقبة التسيتَ التقليدية لأنها بسارس في بيئة فإوبناءا على ذلك 
 . الأفراد والأنشطةبـتلفة من حيث 

   يمبادئ مراقبة التسيير الاجتماع الثاني: المطلب 
  2:يلي ما على مراقبة التسيتَ الاجتماعيتعتمد   
 معالجة المعلومات أولا: 

 برليل ابؼعلومات بعمع وىناك طريقتان  
دراسات بؿاسبية ذات تقارير دقيقة و  معطيات إحصائيةو  تفتًض وجود جداول مرقمة المقاربات الكمية:.1

وإجراء  جداول التعداد إلذ الشرائح الاجتماعية ابؼهنية، أو ولكن ليست دائما سهلة الشرح مثل ىيكل الأجور،
جرية خلال ثلاث سنوات كما تعطي ابكرافات مقارنة مع الأىداف أو ابؼقاسات مقارنات مثلا تطور الكتلة الأ

 ابؼثلى التي تعطى بؽا مؤشرات لكشفها مثلا معدل الغياب ابؼشكوك فيو أو غتَ العادي في ورشة.
تتمثل في تقارير تقدم شروحا حول ما لوحظ وبيكن تعميق التحقيقات بدسائلة العمال أو  المقاربات النوعية:.2

وىذا بدقابلة ردود أفعال الأفراد أو ابعماعات ووضعها في تقارير تتًجم  لفهم ابعيد للأشياء،لالتحدث معهم 
 الوضعيات حيث انطلاقا من ىذه ابؼعلومات تستطيع وضع حلول لذلك.

 الجرود القاعدية ثانيا:
للاستفادة منها في كل ما بطريقة سهلة وناجحة ابؼؤسسة وذلك بتكوين قواعد بيانات،وبهب أن تكون 

 يتعلق بابعانب الاجتماعي.
 
 

                                                           
1
Omar Ichem, control de gestion et audit social, mémoire de fin d études, institut supérieur 

international de tourisme de tanger, administration et gestion d'entreprise touristiques et hôtelières, 

2007/2008, P06. 

 .209، ص2006دار المحمدية العامة،  ، مراقبة التسيير و الأداء في المؤسسة الاقتصادية ،عدون،عبد الله قويدر الواحدناصر دادي  2
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 المرتبطة بالأجور أو الإدارة العامة العناصر ثالثا:
بعض ابؼعطيات  استخلاصإن معلومة الأجر توفر عدة حالات بيكن دراستها مباشرة أو بيكن 

  .مع أىداف استعمابؽالإدارة الأجور الشهرية بهب بصع عدة عناصر التي بيكن  للمعابعات الإضافية
ويتضمن كذلك عدد معتُ من  ون العمال يفرض وجود دفاتر العمال والنظافة والأمنن قانمن جهة أخرى فإ

 الإعلانات.
 مراقبة التسيير الاجتماعي مهام طلب الثالث:مال

 1برقيق عدة مهام منها: إلذ تسعى مراقبة التسيتَ الاجتماعي
 ؛ابؼؤسسة ابغالية وتطلعاتها على المحاور وابؼرتكزات الاجتماعية احتياجاتوبرديد  الأجرية،قيادة التعداد والكتلة  .1

وقياس دبيومة ىذه  ،الخقدمية...الأو  التشغيل تدعيم فعالية السياسات وسياقات ابؼوارد البشرية مثل:التسجيلات،
 ركات ومستوى رضا العميل الداخلي؛ابغ
 في الوظائف؛ تسمح بوضع سلم يوضح ابؼركزية أو اللامركزية التحكم في تكلفة توظيف ابؼوارد البشرية،كما .2
 ؛ترشيد التكاليف الاجتماعية .3
 ؛التقارير برليل الابكرافات وتفستَىا وإعداد .4
من طرف  ابؼتخذةفيما بىص ابعانب الاجتماعي ابؼتمثلة في تلك ابػيارات طويلة ابؼدى  جيةيالإستًاتابؼراقبة  .5

تزايد التكاليف و  تطور الكفاءات ،والتي بزص ىياكل التعويضات ابؼوارد البشرية، إدارة أوالعامة  الإدارة
  2.لخا..الاجتماعية

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1 Omar Ichem, Op-cit,  p09. 
2
 Bernard Martory, Op-cit,  p12. 
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 أهداف مراقبة التسيير الاجتماعي المطلب الرابع:
ما و إن مراقبة التسيتَ الاجتماعي تصب بكو ىدف شامل ألا وىو قيادة ابؼؤسسة وفيما يلي عرض بؽذه الأىداف 

 من أىداف أخرى:ينتج عنها 
 مراقبة التسيير الاجتماعي أداة للقيادة الاجتماعية أولا:

ىذا من خلال  و*،نتًوبيادة إلذ إبعاد ابؼؤسسة عن حالة الأإن مراقبة التسيتَ الاجتماعي براول جاى
لوحات و  أي برديد وتشغيل قواعد بياناتتضمن وجود حلقات التغذية العكسية تصميم ووضع نظم معلومات 

كما تسمح بالقيام بتحاليل  وتكاليفهم...الخ، تهماطانش، أدائهمو  التي تسمح بدتابعة وضعية العاملتُ القيادة
برليل  الأداء، بكرافاتابرليل  ،الأجريةالتي تفرضها القيادة العقلانية مثلا برليل الكتلة  قتصاديةاو  جتماعيةا
ومن  تقديرات،و  النابذة عن ىذه التحليلات إلذ أىداف قتًاحاتالابعد ذلك تربصة  موازنة أعباء الأفراد. بكرافاتا

 مهام ابؼراقبة ابؼوازنية  كذلك بذميع كل ابؼوازنات وجعلها تتناسق مع ابؼوازنة العامة.
 تحقيق اللامركزية في المؤسسة ثانيا:

اد بعد لية الأفر عوفالأنها تهتم بكفاءة ر، إن مراقبة التسيتَ تعتبر وسيلة أساسية لتحقيق لامركزية القرا
تطلب تغيتَ بمط التفكتَ وتوجيو الأفراد تفرضها العالد ابػارجي ين الضغوطات التي تفويضهم قدرا من السلطة لأ

، والتحدي الذي يواجو مراقب التسيتَ ىو كيف بوقق اللامركزية ابؼؤسسةإلذ بفارسة العمل بحرية وابؼشاركة في قيادة 
وبؽذا فهو يعمل على صياغة وتنظيم  تناسق والعمل ابؼنفصل بتُ الوحدات،دون أن يؤدي ذلك إلذ غياب ال

 داءات الأقسام.أبؾموعة من الأدوات التي بإمكانها أن برقق التكامل والتناسق بتُ 
 لية الاجتماعيةعتحسين الكفاءة والفا ثالثا:

فهي  ابؼؤسسة أداءن مراقبة التسيتَ الاجتماعي تهدف إلذ برستُ إف سواء في ابؼستوى الاستًاتيجي أو العملي،
 تركز في آن واحد على:

بدا فيها اللامركزية في تلاحم مع الأىداف  أي تركز على أن تكون القرارات، تحسين الفعالية الاجتماعية: .1
 الأىداف. يتعلق الأمر ىنا أن تكون كل ابعهود موجهة إلذ نفس ،ابؼؤسسةالاجتماعية التي تسطرىا 

مثلية الوسائل ابؼتاحة مقارنة بالنتائج الواجب ابغصول أأي استغلال ب :الاقتصاديةالاجتماعية تطوير الكفاءة  .2
ونتائجها ابؼتمثلة في الأداء "التكاليف الاجتماعية" لعلاقة بتُ ابعهود الكلية للمؤسسةأي تعظيم ا عليها،

 الاجتماعي.
                                                           

 الأنتًوبيا يقصد بها حالة عدم التأكد من ابؼعلومة *
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 العمليين على التعلم والتدريب المسئولينمساعدة  رابعا:
ثم برليلها ومعرفة أسبابها بدساعدة  الابكرافاتوقياس  إن العملية ابؼستمرة بؼقارنة التقديرات مع النتائج المحققة،

فهي تدفعهم إلذ برليل عناصر من ابؼاضي وابغاضر  ،ابؼسئولتُ أداءمراقب التسيتَ تعتبر كمسار مستمر لتدريب 
 1وتقدير ابؼستقبل.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
إدارة  :، مذكرة لنيل شهادة ماجستتَ، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيتَ، فرعالتسيير الاجتماعي في تدعيم اداء المؤسسةأهمية مراقبة  ،عبد الرزاق لقواق 1

 .24 -23ص: -، ص2009ـ2008أعمال، جامعة ابعزائر، 
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 مراقبة التسيير الاجتماعي أدوات :المبحث الثالث
التي تبدأ بوضع أىداف ثم تليها عملية  الوظائف أداءتسهر مراقبة التسيتَ الاجتماعي لقيادة وبرستُ 

الإجراءات التصحيحية من خلال بصلة من الأدوات  ابزاذقصد  الابكرافاتا برقق فعليا، بعد ذلك برديد القياس بؼ
 سنتطرق إلذ بعضها من خلال ىذا ابؼبحث.

 الموازنات التقديرية المطلب الأول:
إذا أرادت الاستمرار والبقاء فيجب عليها التفكتَ في ابؼستقبل ووضع ، ابؼنشات برتاج إلذ بزطيط أنشطتهاإن 

ن تغيتَىا عند مكوبالطبع بهب أن تتصف بابؼرونة لي ابؼتاحة،ابػطط ابؼلائمة مقدما على أساس ابؼعلومات 
وإذا فشلت في الاىتمام باحتياجات ابؼستقبل فإنها نتيجة لذلك ستقوم بحل مشاكل الأمس على حساب  ابغاجة،

 الغد.
 تعريف الموازنة التقديرية أولا:

بأنها "خطة رقمية وكمية يتم برضتَىا وابؼوافقة عليها قبل فتًة  يعرفها معهد التكلفة والمحاسبتُ بابقلتًا
 1بؿددة وىي تبتُ عادة الإيرادات ابؼنتظر برقيقها والنفقات ابؼنتظر برملها خلال ىذه الفتًة".

نسيق أوجو النشاط برنامج للعمل في فتًة مستقبلية تهدف إلذ تنظيم وت و"خطة أ وتعرف أيضا بأنها
معينة في حدود ابؼوارد البشرية وابؼادية وابؼالية ابؼتاحة بحيث بيكن برقيق أفضل النتائج ابؼتعلقة ة الاقتصادي بؼنشأ

 2بتحقيق الأىداف ابؼرغوبة".
تتًجم بـتلف نشاطات وقرارات  زنة التقديرية ىي خطة رقمية كميةالقول أن ابؼوا من التعريفتُ السابقتُ بيكن

 ق ومنظم لتحقيق الأىداف ابؼسطرة سلفا.وأعمال ابؼؤسسة في ابؼستقبل بشكل منس
 
 مسار إعداد الموازنات التقديرية :نياثا

 يتكون مسار إعداد ابؼوازنات التقديرية من ثلاث مراحل أساسية وىي :
 ؛مرحلة التحضتَ لإعداد ابؼوازنات.1
  ؛مرحلة إعداد ابؼوازنات.2
  .مرحلة اعتماد ابؼوازنات واستخدامها كأداة للرقابة.3

                                                           
 .04، ص 1995، ديوان ابؼطبوعات ابعامعية، ابعزائر،الموازنات التقديرية بؿمد فركوس، 1
 .12، ص2006، الدار ابعامعية، المدخل الحديث في إعداد واستخدام الموازنات ،راضي، وجدي حامد حجازيبؿمد سامي  2
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 :  التالرىذه ابؼراحل ك إلذوسنحاول التطرق 
: في ىذه ابؼرحلة تقوم الإدارة العليا بإعداد بيان يعبر عن ىدف مرحلة التحضير الإعداد الموازنات .1

التي برقق ىذه  وأنشطة ابؼؤسسة والعوامل التي تتميز بها عن غتَىا، بعدىا تقوم بوضع الاستًابذيات
الأىداف ثم تربصتها إلذ خطة مالية طويلة ثم متوسطة الأجل انطلاقا من ىذه الإستًابذية يقوم كل 

ة ابػاصة بدركزه ثم تقدم إلذ الإدارة لدراستها يمشرف على مركز مسؤولية بتحديد الأىداف التفصيل
 وتنسيقها.

نفيذ ىذه ابؼرحلة، ومن خلابؽا يتم برديد يقوم مراقب التسيتَ بدتابعة تالموازنات:  مرحلة إعداد .2
مسؤوليات كل ابؼشاركتُ في إعدادىا ثم يتم برضتَ ابعدول الزمتٍ الإعداد ابؼوازنة وكذلك السقف الزمتٍ 
الذي تغطيو، ثم يتم شرح ابػطة الإستًابذية وإجراءات وأساليب إعداد ابؼوازنات من قبل ابؼشرفتُ وفقا 

ة ليتم تسليمها كمرحلة يددة في تعليمات ابؼوازنة باحتًام الأىداف التفصيلللجدول الزمتٍ والأساليب المح
لاحقة بؼراقب التسيتَ لينسقها مع ابؼوازنات الأخرى، و ىذا للإعداد ابؼوازنات ابػتامية بالتعاون مع ابؼدير 

 ابؼالر وابؼسئولتُ الآخرين.
يتم في ىذه ابؼرحلة اعتماد ابؼوازنة من قبل الإدارة العليا  الموازنات واستخدامها للرقابة: مرحلة اعتماد .3

ويشمل ىذا كل ابؼوازنات، بعدىا بهري العمل على تنفيذ ابػطط ابؼالية الواردة في ىذه ابؼوازنات والرقابة 
 على أداء ابؼؤسسة للتأكد من مدى الالتزام بابػطط ابؼوضوعة. 

 :وبيكن توضيح ذلك بالشكل التالر
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 مدخل لمراقبة التسيير الاجتماعي                                                   ل الفصل الأو 
 

 16 

 دورة الموازنات :03الشكل رقم
 التحضير للإعداد الموازنات المرحلة الأولى:

 
 
 
 
 
 

 إعداد الموازنات المرحلة الثانية:
 
 
 
 
 
 
 

 الموازنات واستخدامها كأداة للرقابة و متابعة تطبيق الخطط المرحلة الثالثة:اعتماد
 
 
 
 
 
 

 ،2006 ،الإسكندرية الدار ابعامعية، ،المدخل الحديث في إعداد واستخدام الموازنات وجدي حامد حجازي، بؿمد سامي راضي، :المصدر
 .33ص

 

 بيان حالة ابؼنشاة

بصع ابؼعلومات عن 
ابؼؤثرة  العوامل ابؼتغتَة

 في ابؼنشاة

برليل ابؼعلومات و 
تقييم الوضع ابغالر 

 للمنشاة
برديد الأىداف 

 العامة للمنشاة
وضع الاستًابذيات و 

 السياسات العامة للمنشاة
وضع ابػطة ابؼالية 

 طويلة الأجل للمنشاة

وضع الإطار العام 
 للموازنات

 برديث دليل ابؼوازنات ابػاص بابؼنشاة برضتَ ابعدول الزمتٍ لإعداد ابؼوازنات برديد مسؤوليات إعداد ابؼوازنات

 توزيع وشرح ابػطة الإستًابذية وإجراءات و أساليب إعداد ابؼوازنات

 بذميع ابؼوازنات وإعداد ابؼوازنة ابػتامية عداد وتسليم ابؼوازنات           

 استخدام ابؼوازنات كأداة للرقابة ومتابعة تطبيق ابػطط

 اعتماد ابؼوازنات
 ابؼوازناتاعتماد        تعديل ابؼوازنات   عرض ابؼوازنات ومناقشتها  دراسة ابؼوازنات       

تقصي أسباب  الابكرافاتوبرديد إعداد تقارير الأداء شرح ابػطط للمرؤوستُ

 الانحرافات وتحليلها

 اتخاذ الإجراءات التصحيحية
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 ثالثا: أهمية الموازنة التقديرية
 القرارات ابزاذ من وبسكينها وظائفها إبقاز على الإدارة مساعدة ىي التقديرية للموازنات الرئيسية الوظيفة إن       

 .السديدة
حيث يتمثل الدور ، في عمليات التخطيط والرقابة والتنسيق والاتصال استخدامهاابؼوازنة في تتضح أبنية 

في حتُ يتمثل الدور الرقابي للموازنة في التأكد من  ة.أالتخطيطي للموازنة في استخدامها كأداة للتنبؤ بأنشطة ابؼنش
في تفعيل وضع ابؼعايتَ وبرليل أن ابػطط والسياسات بهرى تنفيذىا ،كذلك تعتبر أداة للرقابة عن طريق ابؼساعدة 

 1.الابكرافات
ابؼوازنة نو يتحقق من خلال الربط بتُ أجزاء إأما الدور التنسيقي والذي يستهدف برقيق وحدة العمل ف       

ن دور ابؼوازنة يتبلور إأما في بؾال الاتصال ف الشاملة للمؤسسة بدا يكفل توجيو بصيع النشاطات بكو ىدف واحد،
 2من خلال عملية تبادل الأفكار وابؼعلومات ابػاصة بإعداد ابؼوازنة وتنفيذىا.

 الصعوبة الموازنية في الجانب الاجتماعي رابعا:
 ىداف ابؼؤسسة وللأمن خلال ما سبق عرفنا أن ابؼوازنات التقديرية ىي التًبصة الرقمية قصتَة ابؼدى 

لكن ما بييز ابعانب  وتكون ىذه ابؼوازنة عبارة عن معيار يقيم على أساسها الأداء ،ستًابذياتها طويلة ابؼدىإ
 وىو ما بهعلها أكثر صعوبة و تها رقميا،الاجتماعي عن ابعوانب الأخرى ىو أنها ليست كل الأىداف بيكن تربص

تالر بقد مسار مراقبة التسيتَ الاجتماعي تبدأ من تسطتَ معايتَ بيكن أن تكون رقمية أو سلوكية مثل نسبة تغتَ الب
بعد ذلك يبدأ العمل على برقيق تلك  ،برقيق الرضا الوظيفي أو صفات معينة رفع روح التعاونية، ،الأجريةالكتلة 

عن ابؼقدر  الابكرافات واستخراجكمرحلة لاحقة تتم عملية القياس ن خلال وضع سياسات مناسبة،  داف مالأى
 الإجراءات التصحيحية. ابزاذجل أ وبرليلها من

 بطاقة الأداء المتوازن :المطلب الثاني
الفرنسية  إلذوالتي تربصت بدورىا  ،the Balanced  Scorecard بقليزيةالإابؼقابل للكلمة  ىي بطاقة الأداء ابؼتوازن

 روبرت كابلن ودافيد نورتن  عرضها من طرفتم، Le tableau de bord prospectif ابؼستقبليبجدول القيادة 
Robert Kaplan et David Norton برت  1996فيو سنة أول كتاب تم نشره و  ،في كثتَ من ابؼقالات والكتب

 ."The balanced scorecard" عنوان

                                                           
 16.، ص2006الدار ابعامعية، الإسكندرية،  ،الموازنات التقديرية ،طارق عبد العال بضاد 1
 .12، صالمرجع السابقبؿمد سامي راضي، وجدي حامد ابغجازي،  2
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 مفهوم بطاقة الأداء المتوازن أولا:
 منها: تعددت التعاريف ابؼقدمة لبطاقة الأداء ابؼتوازن 

في بؾموعة متكاملة من ابؼقاييس لقياس الأداء من  ابؼؤسسة"نظام لتفستَ رسالة وإستًابذية  تعرف بأنها
وأنها لا تركز على برقيق الأىداف ابؼالية فقط ولكنها تركز على  ابؼؤسسةخلال توفتَ ىيكل لتنفيذ إستًابذية 
 1."أن تنجزىا لتتوافق مع أىدافها ابؼالية ابؼؤسسةالأىداف الغتَ مالية التي بهب على 

"بؾموعة من ابؼقاييس ابؼالية وغتَ ابؼالية التي تقدم بؼدراء الإدارات العليا صورة  كما تعرف أيضا بأنها
 2."منظماتهم أداء واضحة وشاملة عن

من معرفة  ابؼؤسسةقياس بسكن  ، وأداةبفا سبق بيكن تعريف بطاقة الأداء ابؼتوازن بأنها ىي نظام إدارة استًاتيجي
 وذلك عن طريق اختيارىا بؼؤشرات وقياسات ملائمة.، في عدة جوانب احتياجاتها

 مكونات بطاقة الأداء المتوازن ثانيا:
 3: ا آلية عمل ىذه البطاقة وىي كالآتيبشانية عناصر أساسية تتبلور من خلابؽتضم بطاقة الأداء ابؼتوازن 

 ستكون عليها.التي ىي ابؽيئة  وماابؼؤسسة تبتُ إلذ أين تتجو : ية المستقبليةؤ الر  .أ 
تتألف من بؾمل الأفعال والإجراءات ابؼهمة لتحقيق الأىداف أو خطط برقيق الأىداف : الإستراتجية .ب 

 بتحديدىا. ابؼؤسسةالتي قامت 
، مكون يدفع بابذاه تبتٍ إستًابذية معينة وفق برليل بؼؤشرات مهمة في ىذا ابؼنظور أو ابؼكون: المنظور .ج 

وىناك أربعة منظورات  ومن ثم العمل على تنفيذ ىذه الإستًابذية للوصول إلذ ابؼؤشرات الواردة في ابؼنظور.
منظور النمو  منظور العمليات الداخلية،و  منظور العملاء ،ابؼنظور ابؼالر: أساسية في بطاقة الأداء ابؼتوازن وىي

 والتعلم.
ويعبر عنها بابؼستويات المحددة والقابلة  إن ابؽدف يبتُ كيفية القيام بتنفيذ الإستًابذية ابؼعتمدة،: الأهداف .د 

 للقياس لتحقيق الإستًابذية
تنبؤات عن الأداء ابؼستقبلي وىذه  فابؼقاييس ما ىي إلا تعكس قياس التقدم بابذاه الأىداف،: المقاييس .ه 

 ابؼقاييس ىي التي تدعم برقيق الأىداف.

                                                           
دار ابغامد للنشر والتوزيع،   ، إستراتجية التكامل وإعادة الهندسة وأثرها على الأداء الاستراتيجي باستخدام بطاقة الأداء المتوازن ،أبشار عبد الرزاق بؿمد 1

 .205، ص2015الأردن، عمان، 
 158، ص 2009، دار وائل للنشر،أساسيات الأداء وبطاقة التقييم المتوازن ،وائل بؿمد صبحي إدريس، طاىر بؿسن منصور الغالبي 2
 .158، صابؼرجع نفسو 3
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 والتي بسثل البيانات والتصورات الكمية بؼقاييس الأداء في وقت ما في ابؼستقبل.: المستهدفات .و 
والتي تعبر عن علاقات الأىداف احدبنا بالأخر وتكون مشابهة لعبارات إذ : ارتباطات السبب والنتيجة .ز 

 إذن.
ىي برامج عمل توجو الأداء الاستًاتيجي وتسهل عملية التنفيذ و الابقاز على : المبادرات الإستراتجية .ح 

 ابؼستويات التنظيمية الدنيا.
 ثالثا:أهمية بطاقة الأداء المتوازن 

 1إن أبنية بطاقة الأداء ابؼتوازن تتمثل في:
حيث بردد في كل  ،بتحديد أىداف ومؤشرات حيث تسمح للمؤسسة ابؼؤسسةتوضيح وتربصة رؤية وإستًابذية  .1

 ؛جانب ما ابؼطلوب عملو على وجو التحديد
 ؛ابؼؤسسةتوصيل الإستًابذية بعميع ابؼستويات الإدارية في  .2
 دة ابؼدى مع أنشطتها قريبة ابؼدى؛البعي ابؼؤسسةتعالج عجز أنظمة الإدارة التقليدية في ربط إستًابذية  .3
توفتَ التغذية العكسية للإستًابذية وربط بالإضافة إلذ توضح الرؤية وبرسن الأداء وتضع تسلسلا للأىداف  .4

 ؛2ابؼكافآت بدعايتَ الأداء
ووضع ابغلول ابؼساعدة  ختلالات التي تنتج عن تطبيق الإستًابذية،د في كشف الاالإستًابذية حيث تساعتقييم  .5

 3على برقيق الأىداف.
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
الدولر العلمي  فعاليات ابؼلتقىمداخلة ضمن  ،استخدام بطاقة الأداء المتوازن في تقييم أداء المؤسسة الاقتصادية ،حطي بؿمد شاكر السراج، بؿمد حامد 1

 .40، ص 2009نوفمبر، 10 11حول الأداء وفعالية ابؼؤسسة في ظل التنمية ابؼستدامة، جامعة ابؼسيلة، ابعزائر،  
 .208، صالمرجع السابقأبشار عبد الرزاق بؿمد،  2
 .40، صالمرجع السابقحطي بؿمد شاكرالسراج،  3
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 الميزانية الاجتماعية  الثالث:المطلب 
من خلال ما توفره من  تعتبر ابؼيزانية الاجتماعية أداة تساعد ابؼؤسسة على الإحاطة العامة بالوضعية الاجتماعية،

 معلومات تساعدىا في تسيتَ ابؼوارد البشرية.
 تعريف الميزانية الاجتماعية أولا:

تبرر حالة ابؼؤسسة حيث تلخص وفقا لمجموعة بؿددة مسبقا من  وثيقة"بأنهاتعرف ابؼيزانية الاجتماعية 
 وظروف عملهم ومعابعة ابؼشاكل لوضع  ابؼؤشرات والبيانات الرقمية ابؼتًابطة بدختلف خصائص ابؼوارد البشرية،

 1."سياسة لتسيتَ ابؼوارد البشرية
سة وىي تسمح بجمع ابؼعلومات "وثيقة برول ابؼعلومات الاجتماعية إلذ بعنة ابؼؤس كما تعرف أيضا بأنها

 التكوين العمل، ظروفو  امة ابؼهنيةوالس الصحة، الأجور الاجتماعية بطريقة متناسقة في المجالات التالية:
 2.الاجتماعية"اسطة قائمة بؿددة من ابؼؤشرات والتي تشرح بو ، لخالعلاقات ابؼهنية...او 

الاجتماعية أداة تسمح بجمع ابؼعلومات ابػاصة بالعاملتُ التي يتم من التعريفتُ السابقتُ بيكن تعريف ابؼيزانية 
 تفستَىا من خلال قائمة من ابؼؤشرات.

 الميزانية الاجتماعية كيفية إعداد ثا:نثا 
بىضع إعداد ابؼيزانية الاجتماعية لإجراءات صارمة ويعتبر نظام ابؼعلومات الاجتماعي ىو القاعدة ابؼغذية للميزانية 

من خلال ربط ىذه الأختَة بدصادر ابؼعلومات اللازمة بهدف إعداد ابؼؤشرات الضرورية في عملية  الاجتماعية
 تسيتَ ابؼوارد البشرية.

 ماهية نظام المعلومات الاجتماعي. 1
البرامج التي تسمح و  الأدواتو  بؾموعة من العناصر الأفراد"أنو رف نظام ابؼعلومات الاجتماعي علىيع

 3."القرارات ابزاذفي إطار برستُ  وبززين ونشر ابؼعلومات الاجتماعية داخل ابؼؤسسةبحيازة ومعابعة 
 
 
 

                                                           
1
Fabienne Benois, comment faire et présenter son bilan social, Edition la lettre du cadre territorial, 

paris, France, 2003, P03. 

2
Weiss Dimitri, ressources humaines, 3

eme
ed, Edition d'organisation, paris, France, 2005, p314. 

3
 Bernard Martory, Op-cit, p293. 
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 الميادين الأربعة لنظام المعلومات الاجتماعي .3
 1يغطي نظام ابؼعلومات الاجتماعي ابؼيادين التالية:

ابؼناسب في ابؼكان يتعلق بدجمل بالدراسات التي ترمى إلذ وضع الشخص  :تسيير العمالة والموارد البشرية .أ 
 ابؼناسب.

يستدعي تسيتَ  التحكم في المناخ الاجتماعي والسلوكيات الاجتماعية وتطوير الحوار الاجتماعي: .ب 
ختلالات من خلال مؤشرات تقيس الإ ابؼؤسسة ضرورة تقييم السلوكيات الفردية وابعماعية للموارد البشرية،

 الداخلي ودعم ابغوار الاجتماعي. الاتصالوتهيئة إجراءات  الوظيفية
ابؼؤسسة لذا وجب على الإدارة  أداءتعتبر ابؼوارد البشرية أساس تطور  :في التكوين تقييم الأداء والاستثمار .ج 

 بتقييم لأداء . الاىتمام
ابؼالية للموارد   الالتزاماتوذلك من خلال معرفة  التحكم في تكاليف الأجور والتكاليف الاجتماعية: .د 

 إعداد ميزانيات تكاليف موارد البشرية.و  تسيتَ سياسة الأجور البشرية،
 تشغيل نظام المعلومات الاجتماعي ثالثا:    

 2نظام ابؼعلومات الاجتماعي بابؼراحل التالية: تشغيل ربي
 جمع واستقبال المعلومات .1

 بصعها من: توزع ابؼعلومات الاجتماعية في كل أبكاء ابؼؤسسة لذا بهب
  .وأحيانا مردودية إنتاجية منصب العمل بيكن معرفة أوقات العمل وابغضور أماكن العمل: .أ 
تطور مصاريف التكوين و  بيكن معرفة توزيع الكفاءات وابؼردودية الإبصالية :مصالح الموارد البشرية .ب 

 مستوى ابؼكافآت.و 
التكاليف  ابػروج،و  كالدخول من الوحداتبيكن من تتبع التدفقات العمالة المجمعة  المركزي: المستوى .ج 

 .الأجرية الاجتماعية و
ابؼعطيات ابؼفيدة من بـتلف مصالح  استخراجبهب على النظام أن يكون قادرا على  :المصالح الأخرى .د 

 لخالراتب الشهري...ا فمثلا مصلحة المحاسبة وابؼالية مثل معدل الأجر في الساعة، ابؼؤسسة،
 

                                                           
1
 Ibid, p52. 

2
 Ibid, p676. 
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 المعالجة والتخزين .2
نظام التسيتَ الاجتماعي منها  استفادةبذمع ابؼؤسسة العديد من البيانات وابؼعلومات ابػاصة ولزيادة 

 1بهب تصنيفها وفق ثلاث مستويات وىي:
 باستعمالوالاقتصادي  الأولر للمعلومات ابؼفيدة للتسيتَ الاجتماعي اختياربسثل  قاعدة البيانات: .أ 

آليا حيث أن معطيات ىذه القواعد تستعمل مع ابؼعطيات  باستغلابؽاابغوامل ابؼعلوماتية التي تسمح 
 المحاسبية ومراقبة التسيتَ.

 تعمل على التنسيق بتُ قواعد البيانات وترتيبها حسب ابؼوضوع. المجمعات الإحصائية: .ب 
ىذه  رار،الق للابزاذلومات التي تعد بدثابة مفاتيح وعرض ابؼع اختيارفي تساعد  لوحة القيادة الاجتماعية: .ج 

 أىدافبرتوي على جزء من ابؼعطيات في شكل  وملائمة للكلاللوحة بهب أن تكون سهلة القراءة 
 مسطرة وقياس الابكرافات التي يتًك فيها مكان للتعليق.

حيث يستقبل مستخدموه ابؼخرجات التي  بـرجات نظام ابؼعلومات الاجتماعي، أي البث والتوزيع: .د 
الاجتماعية بـرجات نظام ابؼعلومات الاجتماعي في برضتَ ابؼيزانية  استغلاليتم  طلبوىا في شكل تقارير،

 ومراقبة التسيتَ الاجتماعي. القيادة الاجتماعية ولوحة
 إجراءات إعداد الميزانية الاجتماعية ثالثا:   

يتعلق بابػيارات التنظيمية للمؤسسة خاصة فيما يتعلق بجمع ابؼعلومات  جتماعيةالاإن إعداد ابؼيزانية 
 2الذي يساىم نظام ابؼعلومات الاجتماعي في توفتَىا.

اقب التسيتَ ر وبدسابنة م ابؼؤسسة مسئولمن صلاحية إعداد ابؼيزانية الاجتماعية  إن :تحديد المسؤوليات. 1
 بالاعتماد على ابؼصالح التالية:

  .كل ابؼعلومات ابؼتعلقة بالعمالة الأفراد:مصلحة تسيتَ  .أ 
توفر معلومات حول تسيتَ التنبؤي للعمالة وحساب الابكرافات بالإضافة إلذ  مصلحة تسيتَ ابؼوارد البشرية: .ب 

 .الغياب
 .مصلحة التكوين .ج 
 .جريةتوفر معلومات كمتغتَات الكتلة الأ مصلحة تسيتَ الأجور: .د 

                                                           
1
 Bernard Martory, Daniel Crozet, gestion des ressources humaines pilotage social et 

performances, 6
eme

 ed ،dunod, 2005, Paris, France, p247. 
 .207، صالمرجع السابقناصر دادي عدون، عبد الله قويدر الواحد،  2
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 زانية الاجتماعية بدعلومات عن ابػدمات الاجتماعية.تزود ابؼي مصلحة ابػدمات الاجتماعية: .ه 
عدد  بعنة الصحة والسلامة ابؼهنية،و  معلومات عن ابغوادث ابؼهنيةة الصحة والسلامة ابؼهنية: توفر مصلح .و 

 الأيام ابؼفقودة جراء حوادث العمل.
 .توفر معلومات عن الإطعام والنقل مصلحة الوسائل العامة: .ز 
 الساعات الإضافية. معلومات بؿاسبية عن الأجور، وابؼالية:مصلحة المحاسبة  .ح 

وبؾموعة إجراءات  بوتوي نظام ابؼعلومات الاجتماعي على قاعدة معلومات،: لبحث عن المعلوماتا .3
ابؼيزانية الاجتماعية  ستخدامإوىو بيثل ضرورة لتجميع و  تسمح بتًبصة التغتَات الدائمة للأوضاع الاجتماعية،

 وقد قدمت بعض ابؼؤسسات ابؼعلوماتية بربؾيات تسمح بإعداد ابؼيزانية الاجتماعية.
 .لوحة القيادة الاجتماعية المطلب الرابع:

بدتابعة الأنشطة  التي تقع برت عاتقهم والتحكم فيها بقد لوحة  للمسئولتُمن بتُ الأدوات التي تسمح 
ىذه ابؼؤشرات بيكن أن  الأختَة برتوي على بؾموعة من مؤشرات التسيتَ الاجتماعي،ىذه  القيادة الاجتماعية

"لوحة قيادة وتسمىتستعمل في لوحات القيادة الإستًابذية،كما بيكن أن تستعمل في لوحات قيادة خاصة 
 اجتماعية ".

 تعريف لوحة القيادة الاجتماعية أولا:
ة من ابؼؤشرات ابؼرتبة في نظام من طرف نفس الفريق أو تعرف لوحة القيادة الاجتماعية بأنها "بؾموع

،  قرارال وابزاذوىي أداة للاتصال  القرار وتنسيق ومراقبة نشاطات قسم معتُ، ابزاذللمساعدة على   ابؼسئولنفس 
 1."حول النقاط الأساسية لتسيتَ وظيفتو وبرستُ أدائها مسئول انتباهتسمح بؼراقب التسيتَ بلفت  كما

"بؾموعة من ابؼعطيات على شكل مؤشرات ضرورية لقياس النتائج ابػاصة بابؼوارد  بأنهاكما تعرف 
 2."ابؼلائمة الاجتماعيةالقرارات  ابزاذالبشرية وإدارتهم ومتابعة تنفيذ الإستًابذية ومساعدتهم على 

سيتَ الاجتماعي التي تضم وبناءا على ما سبق بيكن تعريف لوحة القيادة الاجتماعية بأنها أداة من أدوات مراقبة الت
قرارات  ابزاذجل إمكانية أفهي بذمع وتعرض معلومات من  ابؼسئولتُبؾموعة وسائل توضع برت تصرف 

 جيدة. اجتماعية
 
 

                                                           
1 Claude Alazard, sabine séparai, control de gestion, 5

em
ed,  paris, Edition dunod, 2001, P591. 

2
 Jean Pierre Taib,  les tableaux de bord de la gestion sociale, dunod, paris, 2002, P01. 
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 خصائص لوحة القيادة الاجتماعية ثانيا:
على لوحة القيادة الاجتماعية ىي بـتلف ابػصائص الابهابية التي  للاعتمادالأسباب التي تؤدي بابؼستَين  إن

 1تتصف بها ومنها:
أي أن ابؼعلومة ابؼتحصل عليها تكون غتَ قابلة للنقاش بكونها بؿددة من خلال : وفاء وتماثل المعطيات .1

 مبادئ واقعية.
 .ابؼعلومة الاجتماعية سريعة التغتَف :دينامكية وسرعة الإنتاج .2
 أي إمكانية وسرعة ابغصول على ابؼعلومة ابؼوجودة في لوحة القيادة الاجتماعية. :وسرعة القراءةالوضوح  .3
 بتحديد مبادئ ابغساب مع ابغرص على التنسيق وابؼلائمة بتُ الظاىرة ابؼعنية وجودة قياسها. :الدقة .4
لوحة القيادة في عملية القيادة نظرا لتوفرىا ابؼميزات ابؼوضحة في  استعمالبيكن  :وسيلة جيدة للقيادة .5

 الشكل التالر:
 القيادة الاجتماعية في خدمة القيادة لوحة: 04 رقمالشكل 

 
 
 

  
 
Source: Bernard Martory, les tableaux de bord sociaux, Edition liason, paris, France, 2004, 

P-P:25-27. 

شاملة  باعتبارىاأن لوحة القيادة الاجتماعية أداة جيدة للقيادة وىذا  يتضح من خلال الشكل السابق
أداة و  أداة تسمح بالتنبؤ من خلال تتبع ابؼؤشرات خلال فتًة زمنية معينةكما تعتبر للكل العناصر اللازمة للقيادة  

 أن القرارات ابؼتخذة متناسقة مع الاستًابذيات ابؼوضوعة.بالتأكد تسمح 
 
 
 
 

                                                           
1
Bernard Martory, les tableaux de bord sociaux, Edition liason, paris, France, 2004, P25- 27. 

  

      لوحة القيادة الاجتماعية وسيلة 
 للقيادة

 تنبؤية      

 متناسقة مع الاستًابذيات

مكيفة مع القرارات  تعد في الوقت ابؼناسب
 الواجب ابزاذىا

 مركبة      
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 مراحل إعداد لوحة القيادة الاجتماعية  ثالثا:
 الاجتماعية وفق ابؼراحل التالية:يتم إعداد لوحة القيادة    
برديد الأىداف ابؼراد برليلها فمثلا لو أردنا متابعة الغياب بهب برديد أي نوع  تحديد الأهداف بدقة: .1

 غياب،حول أي صنف مهتٍ...الخ
 اختيار المؤشرات .2

 1.معلومة تساىم في فهم وبرليل وضعية معينة من قبل متخذ القرار"" بأنو ابؼؤشر يعرف
حيث بزضع  ،ة الثانية من إعداد لوحة القيادةاختيار ابؼؤشرات ابؼلائمة سواء كانت كمية أو نوعية بيثل ابؼرحلإن 

و الأبنية  ،حيث بهب أن يعكس ابؼؤشر الذي تم اختياره ابؼعتٌ الدقةوىي ذه العملية إلذ بصلة من ابؼعايتَ، ى
قة النشاطات الاجتماعية للمؤسسة، تعبر عن حقي واختيار مؤشرات سهلة وواضحة للظاىرة التي بست ملاحظتها.

أن تكون ابؼؤشرات و  لنا التحكم في الظاىرة ابؼدروسة الإضافة إلذ اختيار العدد المحدد من ابؼؤشرات حتى يتستٌب
 تطورية وقادرة على التنبؤ.

 وضع نظام المعايير والإجراءات التصحيحية .3
الإعداد النهائي للوحة القيادة  و ابؼؤسسة بابؼقارنة مع الأىداف، أداءيسمح نظام ابؼعايتَ وابؼنبهات بتحديد 

إشارات و  ابؼنحنيات الاجتماعية يستلزم اختيار الأشكال التي تظهر من خلابؽا ابؼؤشرات كابؼدرجات التكرارية،
 النسب ثم ابزاذ القرارات ابؼناسبة للإجراءات التصحيحية.أو  الألوان
 الاجتماعيةأهمية لوحة القيادة  رابعا:

 2:تكمن أبنية لوحة القيادة الاجتماعية في
 بعض ابؼعلومات الاجتماعية وإبما إن عملية التجميع والتصفية لا تعتٍ إبنال :ستخراج المعلومة المناسبةا .1

 بيثل أول ىدف من وضع لوحة القيادة الاجتماعية ىو اختيار وعرض ابؼعلومات ابؼلائمة.     
إن عرض ابؼعلومات في شكلها الرقمي يوضح الصورة للابزاذ : اتخاذ القراراتعرض المعلومات من اجل  .2

القرار ومنو لوحة القيادة الاجتماعية تلعب دورا ىاما في ابزاذ القرار بحكم انتمائها لنطاق الرقابة على 
 مستوى ابؼوارد البشرية ومنو ابغكم على فعالية القرارات ابؼتخذة.

                                                           
1
 Alain Fernandes, l'essentiel de tableau de bord,  Edition d'organisation, 3

eme
ed

 
 ,Paris, France, 2006, 

P56. 
2
 Bernard Martory, Op-cit,  p240. 
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حيث بهب بذميع لوحات القيادة من فروع ابؼؤسسة  :وكتابة التقارير الاجتماعيةتنظيم وجمع المعلومات  .3
 .ون طرق عرض ابؼعلومات فيها موحدةجل كتابة التقارير الاجتماعية تكأمن 
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 الأول خلاصة الفصل
من خلال ىذا الفصل تم التطرق إلذ الأداء الاجتماعي الذي يعتبر ابؽدف الأىم برقيقو داخل 

ن برقق ىذا الأختَ يتطلب ابغرص الشديد والاىتمام بأىم مورد داخل لأ ،والصعب والمجهد نسبياابؼؤسسات 
في توفتَ ذلك الشعور ابعيد في العمل وبرقيق الرضا  ابؼؤسسة وىذا من خلال جهود وىو ابؼورد البشري،ابؼؤسسة 
 الوظيفي.

ثم تطرقنا إلذ مراقبة التسيتَ الاجتماعي التي تتمثل في تلك العملية التسيتَية التي تسعى إلذ رفع الأداء 
وبرقيق القيادة الاجتماعية وىذا عن طريق وضع نظم معلومات تضمن تغذية عكسية  مؤسسةالاجتماعي لل

 كفاءة الأفراد.  تضمن رفع
رغبة منها في متابعة أفضل لأداء  ابؼؤسسةكذلك تطرقنا إلذ أدوات مراقبة التسيتَ الاجتماعي التي تضعها 

ابؼوارد البشرية بغرض ابغصول على ابؼعلومة الدقيقة التي ستبتٍ عليها قرارىا ابؼتعلق بتحستُ جودة ابغياة الوظيفية 
  الفصل الثاني. جوانبها في أىمالتي سيتم التطرق إلذ 
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  :تمهيد
إدارة الدوارد البشرية  يعتبر موضوع جودة الحياة الوظيفية من الدوضوعات الرئيسية على جدول أعمال

فأصبح  ،واضحا  les risques psycho- sociauxديد الدخاطر النفسية والاجتماعيةخاصة بعدما أصبح ته
 .ؤسساتالد ىتماماتاموضوع جودة الحياة الوظيفية من بتُ 

كلما استطاعت الإدارة وضع البرامج الكفيلة بالسيطرة على كل ما من شأنو عرقلة ن  أمن الدعلوم  نوأ كما
بقدراتهم العاملتُ أثناء أدائهم لدهامهم وتوفتَ ظروف عمل مناسبة لذم، ومن التعامل معهم باحتًام وثقة عالية 

لرضا والاندفاع العالر لضو وولدت لديهم القناعة وا تكون قد بنت لنفسها بيئة عمل جيدة في أذىان العاملتُ
 مناخللومؤشر  ىي أحد مصادر رضا لأفراد العاملتُ ياة الوظيفية السائدة في الدؤسساتلأن جودة الح العمل،

ياة الحبتهيئة جودة مناسبة من لأن لصاح الدؤسسة و  الدؤسسات،عن غتَىا من  الخاص الذي تتميز بو الدؤسسة
 لؽكن أن يساعدىا في إطلاق طاقات أفرادىا العاملتُ برقيقا لأىدافها كما ونوعا.الوظيفية 



 ةمدخل لجودة الحياة الوظيفي                                 الفصل الثاني                     
 

 04 

 ماهية جودة الحياة الوظيفية المبحث الأول:
 العاملتُ ومصالح أىداف برقيق يتضمن شاملا امفهوم يكون أن لغب الوظيفية الحياة ودةم جمفهو  إن

 لجودة عالية مستويات عن والناتج للعاملتُ الوظيفي الرضا معدلات زيادة أن حيث ،ؤسسةالد إدارة وأىداف
 .مؤسسةللالإستًاتيجية  لأىدافا برقيق في يساىم الوظيفية الحياة

 الوظيفية الحياة جودة مفهوم: الأول المطلب
ستهدف ت التي والدستمرة الدخططة الدتكاملة العمليات من لرموعة" الوظيفية بأنها الحياة جودة عرفت

 الأىداف برقيق في يسهم لشا الشخصية وحياتهم للعاملتُ الوظيفية الحياة في تؤثرالتي  الجوانب لستلف برستُ
 1." والعاملتُ ؤسسةللمالإستًاتيجية 

 طريق عن العاملتُ رضا من تزيد التي للعمل الدناسبة والبيئة بالظروف يتعلق مفهوم" بأنها أيضا وتعرف
 2."والنمو الوظيفي للتطوير متاحة وفرض للمكافآت ملائمة ونظم آمنةل عم بيئة توفتَ

 برقيق عن الدسئول الجهاز بسثل حيث التغتَ إلذ ىادفة عملية ىي الوظيفية الحياة جودة أن القول لؽكنلشا سبق 
 الاجتماعية العدالة على تقوم ،للعاملتُ الشخصيةو  الوظيفية الحياة بتُ التوازن وإحداث للعاملتُ الوظيفي الرضا

 .الدلائمة التنظيمية البيئة توفتَ و العاملتُ رضا مستوى رفع أجل منالدؤسسة  في العلياالإستًاتيجية  مع يتفق بدا
 الاهتمام بجودة الحياة الوظيفية المطلب الثاني: أسباب

مشكلات ياة الوظيفية حيث واجهت الدؤسسات لقد دعت العديد من الأسباب إلذ الاىتمام بجودة الح
 3:عديدة منها

 الجودة وشدة الدنافسة؛ لطفاضا .1
 الجسمي والنفسي؛ىروب العمال من العمل، الانسحاب  .2
  يعد يكفي لإشباع حاجات الأفراد؛التصميم التقليدي للوظائف لد .3
على الحاجات ر وعيا لشا أدى بهم للسعي للحصول وطموح الأفراد فلقد أصبح الأفراد أكث تغيتَ احتياجات .4

 أجل كسب الدعيشة؛يضا وليس فقط من العليا أ

                                                           
 .09، ص2008، القاىرة ، دار النهضة، جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعمال المصريةسيد لزمد جاد الرب،  1
، لرلة جامعية، دمشق،كلية التجارة للعلوم الاقتصادية والقانونية، جامعة دمشق، تمكين العاملين كمدخل لتحسين جودة الحياة الوظيفيةألؽن حسن ديوب،  2

 .207، ص2014، 01، العدد 30المجلد 
د ، دراسة ميدانية، بحث مقبول النشر، لرلة الدراسات والبحوث التجارية، العدجودة الحياة وآثرها على تنمية الاستغراق الوظيفيعبد الحميد عبد الفتاح الدغربي، 3

 .06، ص2004الثاني، جامعة الدنصورة، لكلية التجارة، 
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 زيادة معدلات الغياب والشكاوى؛ .5
 التخريب الدتعمد في العمل؛ .6
 .تكاليف الإنتاج وغتَىا تفاعار  .7

 داف برامج جودة الحياة الوظيفيةالمطلب الثالث: أه
  1تهدف برامج جودة الحياة الوظيفية إلذ:

 تأمتُ ظروف عمل صحيحة وآمنة؛ .1
 برقيق الرضا والولاء التنظيمي؛ .2
 ودافعية؛وولاء  لغابي في توفتَ عمل أكثر مرونة،إالوظيفية بشكل تسهم جودة الحياة  .3
 سنة ومطورة من وجهة نظر العاملتُ؛توفتَ ظروف عمل لز .4
 اعد في تعظيم الفعالية التنظيمية؛تس .5
 عمل والواجبات الأخرى لغتَ العمل؛التوازن بتُ حياة ال .6
 ملتُ.النمو والتطور الدستمر للعا زيادة احتمالات .7

 المطلب الرابع: أهمية جودة الحياة الوظيفية
 يلي: ومن ألعها ما لية في تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفيةمأظهرت بعض الدراسات الألعية الع

 مناخ لعلاقات عمل أكثر إنتاجية؛ العاملتُ والإدارة من خلال تطوير بزفيض الصراعات بتُ .1
 وأىدافهم؛ الدؤسسةفاعل بتُ أىداف التكامل والتزيادة انتماء العاملتُ وولائهم وبرقيق  .2
 ؛2الدسالعة في تعزيز الجودة والإبداع .3
 زيادة درجة الرضا الوظيفي؛ .4
 ؛الدؤسسةم العلاقات الإنسانية في برستُ ودع .5
 ؛ؤسسةالطفاض معدلات الغياب في الد .6
 ؛العمل دوران معدل تدني .7
 ؤسسة.اءة والفعالية التنظيمية للمزيادة الكف .8
 

                                                           
 .207، صالمرجع نفسه 1
 .35، صالمرجع السابقمؤيد سعيد سالد، عادل حرحوش عادل،  2
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 جودة الحياة الوظيفية الثاني: أبعادالمبحث 
التي تستخدمها إدارة الدوارد البشرية بغرض  الدؤسسةيتناول مفهوم جودة الحياة الوظيفية جهود وأنشطة 

من خلال توفتَ بيئة عمل صالحة ومشاركتهم في ابزاذ  حتياجاتهماتوفتَ حياة وظيفية أفضل للعاملتُ وإشباع 
 .الخوالاستقرار الوظيفي ... توفتَ متطلبات لأمنو  القرارات

 سيتم التطرق إلذ أبعاد جودة الحياة الوظيفية بالتًتيب التالر:وبشكل عام  
 (.معنوية ظروف+  مادية عمل ظروف)العمل بظروف أبعاد جودة الحياة الوظيفية الدتعلقة  -
 أبعاد جودة الحياة الوظيفية الدتعلقة بالجوانب الوظيفية.  -
 الوظيفية الدتعلقة بالجوانب الاقتصادية والدالية.أبعاد جودة الحياة   -

 ة بظروف العمل المادية والمعنويةالأول: أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعلق المطلب
منها ما يؤثر بشكل إلغابي فيزيد من الأداء ومنها من يؤثر بشكل سلبي على الأداء،  ىناك ظروف كثتَة ومتنوعة

 معرفة ىذه الظروف وكيف تؤثر على الأداء في الدؤسسة الإنتاجية. الدؤسسةلذلك لغب على 
 أولا: مفهوم ظروف العمل

فيو العامل وطريقة تصميمو وترتيب ف ظروف العمل بأنها" المجموع الدتكون من الدكان الذي يعمل عرت
  1لخ.اوسائل الخدمة والتًقية ... و التهوية و الإضاءة و  الدعدات الدستخدمة في العملو 

تلك الظروف التي يعمل في ظلها ومن خلالذا الفرد سواء كانت متعلقة بطبيعة  "تعرف أيضا بأنهاو 
لزتوى العمل الذي تقوم بو وكذلك ما يتيحو العمل من أجور وحوافز مادية وما يغشاه من  أو يهادالوظيفة التي يؤ 

ضافة إلذ إجراءات العمل وظروفو علاقات اجتماعية مع الزملاء والرؤساء، كذلك درجة الأمان الوظيفي بالإ
 2."الفيزيقية

 
 
 
 
 

                                                           
 .36، ص2007، لرموعة النيل العربية، القاىرة، إدارة وتنمية الموارد البشرية، الاتجاهات المعاصرةمدحت لزمد أبو نصر،  1
 .284، ص2002، الدكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، علم النفس أسس السلوك الإنساني بين النظريات والتطبيقشعبان علي حستُ،  2
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 لعملثانيا: أنواع ظروف ا
ىي تلك الظروف الدناخية السائدة في مكان العمل داخل الدؤسسة وىذه الظروف ذات  الظروف المادية:. 1

 :انعكاس وتأثتَ على سلامة وصحة الدوارد البشرية في العمل وفاعلية أدائها ونذكر منها
 لجيدة فالإضاءة، 1تعتبر الإضاءة من ظروف العمل في الدصنع وىي من العوامل الطبيعية العامة الإضاءة:أ. 

تساىم في الرفع من قدرة الفرد على رؤية الأشياء بدقة لذا فالإضاءة السليمة ضرورة ملحة للقيام بالأعمال على 
 أكمل وجو.

الدباشرة لوقوعو في لرال الرؤية وينتج عنو عدة أعراض  يتيح من وجود مصدر للوىج في لرال الرؤية: الوهجب. 
 2.غتَ مرغوبة

ينبغي أن يعمل الإنسان في بيئة عمل توفر درجة حرارة معتدلة سواء كان العمل عضليا أو ذىنيا،  الحرارة:ج. 
النواحي عن الدعدلات الدناسبة حيث تؤثر على  الطفضتفإن كفاءة الفرد تقل فيو كلما زادت درجة الحرارة أو 

 .3الفيزيولوجية للعامل
يعرف التلوث بأنو الجو الفاسد الدمتلئ بالغبار والغازات والأتربة والدخان نتيجة لفساد والتهوية:  التلوثد. 

أن عدم صلاحية مكان العمل وما فيو من ىواء يعكر الجو  وعدم صلاحية بيئة العمل الأرضية والجوية، حيث
 ملتُ بأمراض عديدة، وضعف إنتاجيتهم ورضاىم الدهتٍ.ويؤدي إلذ إصابة الأفراد العا

بطريقة منظمة وغتَ ثابتة بل تتغتَ باستمرار من حيث  الدتموجاتلؼتلط فيو  الذيىو عامل  الضوضاء:ه. 
 4.بسوجها

، وتتمثل في الدناخ الاجتماعي وطبيعتو والروابط الاجتماعية والعلاقات بتُ الدوارد البشريةالظروف المعنوية: . 2
ونذكر من أىم  الدؤسسةعلى الناحية النفسية والدعنوية لدى كل من يعمل في  كبتَ  انعكاسوكل ىذه الجوانب لذا 

 يلي: ىذه الجوانب ما
إن الصراع ظاىرة سلوكية قدلؽة قدم الإنسان إذ يعتبر من الظواىر الطبيعية في حياة الصراع بين العاملين: .أ 

فقد لػدث بتُ الأفراد  لػدث بصفة دائمة ومستمرة على جميع الدستويات الدؤسساتالأفراد والجماعات و 

                                                           

 .360، ص2007، الإسكندرية، دار الدعرفة الجامعية، علم النفس الصناعي بين النظرية والتطبيقلريب أحمد لزمد عبد الله، 1 
 .186187-ص:-، ص2009، مؤسسة رؤية للطباعة والنشر والتوزيع، الإسكندرية، النفس الصناعي علمحسن لزمد عبد الرحمن،  2
 .223ص ، الإسكندرية،5، دار النهضة العربية للطباعة والنشر والتوزيع، طبعة علم النفس الصناعي والتنظيميفرح عبد القادر،  3
 .189، صالمرجع السابقحسن لزمد عبد الرحمن،  4
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نتيجة تعارض الدصالح والأىداف، كما قد يوجد داخل الفرد نفسو نتيجة مؤثرات نفسية واجتماعية والجماعات 
 .متعددة 

فبعض الباحثتُ يعرضون الصراع من وجهة نظر  ،تتعدد التعاريف التي تتناول موضوع الصراعمفهوم الصراع:  -
حيث تأثرت ىذه التعاريف بخلفيات أصحابها  الدؤسسةالفرد وبعضهم من وجهة نظر الجماعة أو 

 والإيديولوجيات:
بهذا الدعتٌ اللفظي  1إن مفهوم الصراع في اللغة العربية ىو النزاع والخصام أو الخلاف والشقاقالصراع لغة:  *

التفاعل الذي تتعارض فيو الكلمات والعواطف والتصرفات مع بعضها البعض لشا يؤدي إلذ آثار  يشتَ الصراع إلذ
 2.بسزقيو

يعرف الصراع بأنو" العملية التي تبدأ عندما يشعر فرد أو جماعة معينة بنوع من الإحباط  :اصطلاحا الصراع *
 .3نتيجة بذاوز أحد الأفراد أو الآخرين لحقوق الآخر"

 الصراع أنواع .3
    وىو الذي ينشأ داخل نفس الفرد وتتمثل في تضاد ميولو، لشا يولد ضغوط نفسية الصراع داخل الفرد:  .أ 

 4مصحوبة بالتًدد والقلق ذلك للأسباب التالية:
 وينتج من الفرق بتُ ما يشعر بو الفرد أن يؤديو وما لغب أن لا يؤديو داخل الوظيفة.تعارض الدور:  -
لغد العامل عدة أىداف داخل الدؤسسة، فيلاحظ أن بعضها يتعارض مع البعض الآخر،  تعارض الأهداف: -

 فمنها ما ىو ذا مزايا ومنها ما ىو ذا عيوب فيجد العامل نفسو في حالة اختيار ما بتُ ىذه الأىداف.
يشعر العامل بتعارض وصراع داخل نفسو جراء وجود مشاكل عديدة بالعمل وعدم قدرة  مشاكل العمل: -
 لعامل على برديد الدشاكل وعدم حلها.ا
أكثر، وقد يكون صراع العمل، وينبع من خلافات  أوىذا الصراع ينشأ بتُ عاملتُ الصراع بين الأفراد:  .ب 

أو من رفض بتغيتَ خطط السياسات أو خصوصيات متعلقة على الدسائل مثلا: الأىداف وبزصيص الدوارد، 
 .بالعاملتُ

 

                                                           
 .363، ص2002، دار وائل للنشر، الأردن، السلوك التنظيمي في منظمات الأعماللزمود سلمان العميان،  1
 .371ص ،2007، دار الوفاء للطباعة والنشر، الإسكندرية، مصر، السلوك الإداري والعلاقات الإنسانيةلزمد الصيدني،  2
 .263، صسابقالمرجع اللزمود سلمان العميان،  3
 .122،ص2000، دار الوفاء للطباعة، مصر، السلوك التنظيمياحمد عبد الوىاب،  4
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 العلاقات الإنسانية .4
العلاقات الإنسانية حاجات الأفراد الدعنوية والنفسية وذلك لتحقيق الرضا وإثارة الحماس وبث تشبع 

 : 1يلي لدى الأفراد. ومن بتُ الأصول والقواعد الدالة على ذلك ما بالانتماء الطمأنينة والشعور
 ؛التأكيد على ألعية التعاون ومساعدة الآخرين .أ 
 ؛بالانتماء السعي لاستقرار الأفراد وتنمية الشعور .ب 
 ؛إشاعة روح الدودة بتُ العاملتُ .ج 
 ؛مبدأ الشورى .د 
 ؛التشجيع على الإبداع والتطور .ه 
 ؛بتُ العاملتُ والدساواةالعدل  .و 
 ؛الاعتًاف والتقدير .ز 
 تعميق الإحساس بالدسؤولية. .ح 

حيث أن الحث على تنمية العلاقات الإنسانية داخل الدنظمات لو تأثتَ إلغابي على نفسية العاملتُ وعلى 
 معنوياتهم لشا ينعكس إلغابا على مستوى أدائهم.

 مراض المترتبة عن سوء ظروف العملأهم المخاطر والأثالثا: 
إن حوادث العمل تكلف الدؤسسة مبالغ باىظة، وذلك لأن العامل الدصاب لػتاج إلذ علاج، كما أن غياب 

الحوادث يعتبر العامل عن عملو بعد الحادث يقلل من الإنتاج إلذ حتُ إلغاد من لػل لزلو، وعليو فإن دراسة ىذه 
 .أمرا بالغ الألعية

 حوادث العمل .1
    مفهوم حوادث العمل .أ 

"حدث أسباب وقوعو لرهولة لنا قبل وقوعو، ومن ثم فهو ذلك الحدث الذي  ث العمل بأنويعرف حاد 
لا تتنبأ لو الإدارة، فهو حدث غتَ متوقع الحدوث، فالحادثة عي سلوك تقع أسبابو خارج دائرة النظام الذي ينتمي 

 2إليو".
 

                                                           
 .34ص القاىرة، ، 1999لرموعة النيل العربية، ،الإدارة الإستراتجية لمواجهة القرن الواحد والعشرين عبد الحميد عبد الفتاح الدغربي،1
 .  251، ص 2003الازارطة، الإسكندرية، ،الجامعي الحديث المكتبعلم النفس الصناعي: أسس وتطبيقات،اشرف لزمد عبد الغتٍ، 2
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 أنواع حوادث العمل .ب 
 :1لؽكن تصنيف الحوادث بطريقة لستلفة منها

 قد تكون حوادث بحرية أو جوية أو حوادث مرور وقد تكون خطتَة أو غتَ خطتَة.من حيث النوع:  -
فهي فسد الآلات أو برطيمها وقد يؤدي إلذ إصابة العمال أيضا بدختلف الإصابات   من حيث النتائج: -

 كالحروق أو الكسور أو فقدان الحواس أو الأعضاء أو التشوىات الدختلفة.
 فهي قد تكون حوادث مهنية أو أنها تؤدي إلذ العجز الجزئي أو الكلي. من حيث الخطورة: -
تصنف إلذ حوادث تعود إلذ عوامل بشرية كالإلعال أو شرود ذىتٍ أو قلة الخبرة أو  من حيث الأسباب: -

انفجار بعض الدواد أو عوامل بيئية كالحرارة حوادث ترد إلذ العوامل الدادية كسقوط أشياء على العمال أو 
 والإضاءة. 

 الأمراض المهنية .2
والنابذة عن تعرض الدوظف  الدؤسسةالدهنية الدختلفة ب الدهنية الدرتبطة مباشرة بالأعمال بالأمراض قصدي

ر وفيما لظروف عمل سيئة كالحرارة أو الأبخرة والغازات السامة في موقع العمل ومن الأمراض الدهنية الشائعة التوت
 يلي شرح مبسط لذذا الدرض.

طلبات  أوالدوظف نتيجة تعرضو لدعوقات  من التوتر النفسي والبدني التي يتعرض لذاىو حالة تعريف التوتر:  .أ 
 عادية في موقع العمل، وقد تكون ىذه الأسباب مرتبطة بالعمل أو متعلقة بسمات الفرد نفسو أو الاثنتُ غتَ
 .2معا

لػدث عند الفرد نتيجة لأسباب عديدة منها ما يتعلق بالعمل أو بسمات الفرد التوتر إن  :أسباب التوتر .ب 
 نفسو.

 التوتر المرتبطة بالعمل بابأس  -
أو  والضوضاء الأخلاقيةصراع الأدوار إلذ جانب الدشكلات و  وغموض الدور من أمثلها متطلبات العمل 

 .مواجهة مواقف غتَ مسرة في موقع العمل أوالتعرض للتلوث 
 
 

                                                           
 .252ص المرجع نفسه، 1
 . 235ص ،لمرجع السابقا صالح، حرحوش مؤيد سعيد سالد، عادل 2
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 الشخصية لتوترا بابأس -
 أو تقادم العمرأو  و التعرض لخسارة مالية فجأةأ ة الراتبيأقلو  الصعوبات الاقتصادية من أمثلة ىذه الأساليب

 في العمل. الاىتمام الدتزايد بالإلصاز أو التداخل بتُ قواعد العمل ومطالب العائلة
 مراض المهنية الناتجة عن سوء ظروف العملالأ: سبل الوقاية من حوادث و رابعا

إن صحة العاملتُ وأمنهم الصناعي وجهان لعملة واحدة، فحينما تسعى الإدارة المحافظة على صحة العاملتُ 
تعرضهم  أوأعمالذم بعيدا عن احتمال إصابتهم  متهم وتوفتَ الأمن لذم لكي يؤدونعلى سلا بررص أيضا

 1للأخطار في مواقع العمل.
     الأمن الصناعي .1

 تعريف الأمن الصناعي .أ 
" برقيق السلامة للعمال في النواحي الصحية والنفسية ووقايتهم من الأخطار  يعرف الأمن الصناعي بأنو  

 .2الدهنية"
الصناعي تتجسد في بيئة العمل من التعريف السابق يتضح لنا ثلاثة أىداف للأمن أهداف الأمن الصناعي:  .ب 

 .3والعامل والعلاج وفيما يلي توضيح لذا
ر اوسائل الأمن والصحة والوقاية في بيئة العمل بالطريقة التي تقي الدوظفتُ أخط ضرورة توفتَبيئة العمل:  -

 والتهوية. الرطوبة ،الضوضاء ،الإضاءة عواملالعمل وظروفو وتشتَ بيئة العمل إلذ 
المحافظة على أنفسهم وإتباع  ويتمثل الذدف ىنا بضرورة توعية العاملتُ وتشجيعهم على العامل نفسه:  -

 شروط وتعليمات الأمن الصناعي للوقاية من أخطار العمل.
 علاج وتأىيل ورعاية العامل الذي يصاب بحادث ما. ويتمثل ىذا بسرعةالعلاج والتأهيل:  -
 لصحة والسلامة المهنيةا .2

بو حوادث بتس تعرف الصحة والسلامة الدهنية بأنها" حماية الدورد البشري من أي أذى أو الضرر الذي          
 . "فورا ىذا الأذى تظهر نتيجتولزتملة في مكان العمل و 

العمال  التي قد تواجوقدر لشكن من الدخاطر  الدهنية إلذ القضاء والحد إلذ أقصىوتهدف برامج الصحة والسلامة 
 في ذلك ونشاطاتها.  الدؤسسةمن خلال جهود 

                                                           
 .238،صالمرجع نفسه 1
 .56، عتُ مليلة، الجزائر، ص2006، دار الذدى، مدخل إلى ميادين علم النفس والتنظيمالعايب رابح،  2
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 يفية المرتبطة بالجوانب الوظيفيةالمطلب الثاني: أبعاد جودة الحياة الوظ
يقتصر على الظروف  لغب أن بغرض برستُ جودة الحياة الوظيفية لا الدؤسسةإن التغيتَات التي تقوم بها 

 الدادية للعمل فقط بل لغب أن يشمل الجوانب الوظيفية وما تتضمنو وسيتم التطرق إلذ بعض ىذه الجوانب.
 أولا: مشاركة العاملين

من العوامل والدبادئ الرئيسية لنجاح أي منظمة في برقيق أىدافها وصنع وابزاذ  لعاملتُا تعتبر مشاركة
 1 دليل على الثقة في قدراتهم والاىتمام بالاستفادة من معلوماتهم وخبراتهم. العاملتُ ومشاركة ،القرارات

 روبرت روزن وبولبن اقتًحها كل من لرموعة من العوامل التي وحتى لؽكن تطبيق مبدأ الدشاركة لغب برقيق

Paulbrown et robert Rosen  2في العملفي كتابهما عن الدبادئ الثمانية للنجاح في قيادة الناس:  
 ؛الاستخدام الأمثل لطاقات العاملتُ .1
 لتقارب بتُ العاملتُ؛برقيق  .2
  ؛توفتَ مناخ مناسب للعمل الجماعي .3
 لعاملتُ على النجاح في العمل؛ز ايفبر .4
 إشراك العاملتُ في الدلكية. .5

   ثانيا: تمكين العاملين
الإنسانية التي برزت إلذ الوجود كرد  ترجع جذور النظرية الدرتبة لذذه التقنية إلذ أفكار مدرسة العلاقات

في عملية صنع القرارات العمل كما يعتبر  إشراك العاملتُ فهو يقوم على ،فعل لإلعال الجانب الإنساني في العمل
 .الدؤسسةبسكتُ العاملتُ كأسلوب لتحستُ جودة الحياة الوظيفية داخل 

 مفهوم تمكين العاملين  .1
التي يقف عليها برستُ جودة الحياة الوظيفية فقد تعددت التعاريف التمكتُ ىو أحد الأسس والدبادئ 

 وسنأخذ:
حرية في لرال عملو من خلال  أومنح كل عامل الفرصة لتحقيق سيطرة  بأنو"يعرف بسكتُ العاملتُ   

 3.التفويض والدشاركة في ابزاذ القرارات"

                                                           
 . 159، ص2007لرموعة النيل العربية للطباعة والنشر، القاىرة، مصر،  ،إدارة وتنمية الموارد البشرية اتجاهات معاصرةمدحت لزمد أبو النصر،  1
 .106الدرجع نفسو، ص 2
 .77ص ،2003 ،الإبراىيميةالدار الجامعية  ،الإدارة الإستراتجية للموارد البشرية جمال الدين لزمد مرسي، 3
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شعور بدلكية العمل والالتزام بو وذلك من خلال زيادة قدرة العامل على صنع  ىوكما يعرف بأنو"
 1القرارات وبرمل مسؤولية ذلك.

ولؽكن القول أن: التمكتُ لؽثل منهجا لإدارة الأفراد يتمثل في نقل السلطات الكافية إلذ العاملتُ لكي يتمكنوا 
 الإدارة.  رية دون تدخل مباشر منمن أداء الدهام الدوكلة إليهم بح

  مبررات تمكين العاملين لتحقيق جودة الحياة الوظيفية .2
من لصاح تطبيق برامج  هالرمل بسكن فيالدؤسسة إن بسكتُ العاملتُ يقدم العديد من الديزات سواء للعاملتُ أو 

  .جودة الحياة الوظيفية ما دامت مشاركة العاملتُ وبسكينهم فعالية وحقيقية
أطول وقت لشكن فالتمكتُ يسهم في برقيق الانتماء الداخلي ويسهم  الدؤسسةالمحافظة على الدوظف من قبل  -

 والفريق العمل الذي ينتمي إليو؛للمؤسسة  في زيادة انتمائو للمهام التي يقوم بها، ومن ثم زيادة انتمائو 
 استجابة أكثر سرعة لحاجات العميل دون الرجوع للمدير؛ -
 ؛الدؤسسةوزيادة ولاء العميل وبرستُ سمعة  الدؤسسةبناء الإحساس بالانتماء والالتزام ابذاه  -
      ؛حستُ العلاقة بتُ العامل والإدارة وشعور العاملتُ بالرضا -
 ؛مستقبلا الدؤسسةقع القيادية في بناء الدساعدين وتأىيلهم لتولر الدناصب والدوا -
ساسية لتحقيق جودة الحياة الوظيفية لأنو يتعلق بتقوية العاملتُ ودعمهم بسكتُ العاملتُ ىو أحد المحاور الأ -

 .2بكل ما يساىم في جعلهم أكثر قدرة وسلطة ومرونة في أداء مهامهم وأعمالذم وبرقيق أفضل النتائج
  ثالثا: العدالة الاجتماعية

من خلال مدى برقيقها للعدالة  الدؤسسةيركز ىذا الدفهوم على تقييم القرارات والأفعال الإدارية في 
والإنصاف عند توزيع الفوائد وبرمل التكاليف سواء بالنسبة للأفراد أو المجموعات الأخرى، ومفاىيم الوضوح 

  3.والعدالة والنزاىة وعدم التحيز
 ابعا: الأمن والاستقرار في العملر 

يأمل معظم الأفراد الشعور بالأمان والاستقرار في العمل، فهم في حاجة إلذ الإحساس بأنهم مؤمنون من 
 أولساطر فقدان العمل والدخول الدتولدة عن ذلك بسبب الحوادث والإصابات التي تقع بسبب لشارسة العمل 

 أو عدم كفاية العمل.لدرض كا  الوظيفة
                                                           

 .56ص ،المرجع السابق سيد لزمد جاد الرب، 1
 .210، صالمرجع نفسه 2
 72، دار الجامعة الجديدة للنشر، الأزاريطة، الإسكندرية، صالسلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشرية عبد الغفار حنفي، 3
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 بالأمان فإن ذلك يولدالعمل فعندما لػس الفرد في حافز قوي في العمل والاستقرار  نمالأأن من ىذا يتضح 
 1 الدتعة والحرية والاستقلالية، ولػفزه ذلك على مزيد من الدشاركة في العمل للإلصاز الأىداف التنظيمية.

 خامسا: الالتزام الوظيفي
 الأساسيةتباينت تعريفات الالتزام الوظيفي نظرا لتباين أراء الباحثتُ حولو وكذلك نظرا لتعدد الدتغتَات 

 في الالتزام التنظيمي، وبذلك لؽكن أخذ التعريف التالر الذي لؼدمنا:
 مفهوم الالتزام الوظيفي:  .1

وقيمها والاستعداد لبذل أقصى جهد لشكن  الدؤسسةفي الاعتقاد القوي بأىداف  التنظيمي يتمثل الالتزام
لصالحها، والرغبة القوية للاستمرار فيها، ويعرف أيضا بأنو الشعور الداخلي الذي يضغط على الفرد بالطريقة التي 

 .2الدؤسسةلؽكن من خلالذا برقيق مصالح 
 عوامل تنمية الالتزام الوظيفي  .2

 :3الوظيفي منها ىناك لرموعة من العوامل تعمل على تنمية الالتزام
وىي عوامل ذات العلاقة بالفرد العامل نفسو مثل: شخصية الفرد العامل وقدرتو على عوامل شخصية:  .أ 

 تتعلق باختياره للعمل.أو عوامل  الدؤسسةبرمل الدسؤولية أو توقعات الفرد للوظيفة، أو ارتباطو بالعمل أو 
وىي العوامل التي تتعلق بالخبرة العلمية، أو نطاق العمل نفسو كالتحدي والاستقلالية فضلا عوامل تنظيمية:  .ب 

 ومشاركة العاملتُ في ابزاذ القرارات. الدؤسسةعن الإشراف الدباشر وبساسك أعضاء جماعة العمل بأىداف 
ياره لقراره الأول في وىي عوامل ترتكز على مدى توافر فرص عمل بديلة للفرد بعد اختعوامل غير تنظيمية:  .ج 

 4.الدؤسسةالالتحاق ب
 سادسا: الرضا الوظيفي

قد تعددت تعاريف الرضا الوظيفي و ىنا طبقا لتعدد الأطر النظرية التي تناولت موضوع الرضا الوظيفي ل
سلوك  بأنو"لأنو يتناول جوانب بزدم موضوعنا، يعرف الرضا الوظيفي أحمد صقر عاشورولقد أوردنا تعريف 

ولو تعريف آخر حيث يعبر .الفرد الدعبر عن مستوى الإشباع الذي تنتجو لو العناصر والجوانب الدختلفة في العمل"
 عن الرضا عن العمل بالدعادلة التالية: 

                                                           
 .89،صالدرجع نفسو 1

 .62، ص2006،عمان، الأردن، 4والتوزيع، الطبعة  ، دار حامد للنشرقيم العمل و الإلتزام الوظيفي، لزمد حسن حمدات2- 
 .69، صالدرجع نفسو 3
 .71، ص الدرجع،نفسو 4
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الرضا عن العمل= الرضا عن الأجر+ الرضا عن لزتوى العمل+ الرضا عن  فرص التًقية+ الرضا عن الإشراف+ 
 .1جماعات العمل+ الرضا عن ساعات العمل+ الرضا عن ظروف العملالرضا عن 

 2لؽكن تقسيم ىذه العوامل إلذ لرموعتتُالعوامل التي تؤثر على الرضا الوظيفي:  .1
 عوامل بيئة العمل الداخلية .أ 

عن يعد الأجر وسيلة مهمة لإشباع الحاجات الدادية والاجتماعية للأفراد العاملتُ والرضا الأجور والمرتبات:  -
 العمل، حيث كلما زاد مستوى دخل الأفراد العاملتُ كلما زاد رضاىم عن العمل والعكس صحيح.

لؽثل لزتوى العمل ما يتضمنو العمل من مسؤولية وصلاحية ودرجة تنوع في محتوى العمل وتنويع المهام:   -
العمل ذا لزتوى عالر يتضمن الدهام التي يتضمنها ودرجة ألعية ىذه الدهام بالنسبة للعامل. أي أنو كلما كان 

 عناصر إثراء كلما شعر الفرد بألعيتو وىو يؤدي ىذا العمل وبالتالر يزيد رضاه.
بزتلف الأعمال في درجة سيطرة الفرد على أدائها حيث كلما الاستقلالية ودرجة السيطرة على العمل:   -

 زادت حريتو في اختيار طرق أداء الأفضل زاد رضاءه عنو.
كلما كان العمل وفقا لإمكانيات وقدرات ومعارف الأفراد، كلما إمكانية الفرد وقدراته ومعرفته بالعمل:  -

 أدى إلذ إمكانية الأداء الأفضل لشا يؤثر على درجة رضاىم.
 فرص التطور والتًقية الدتاحة  -
وستُ موضع اىتمامو في القائد الذي يعتمد الأسلوب الدلؽقراطي في القيادة ولغعل الدرؤ إن نمط القيادة:   -

 .الدؤسسةالقرارات التي يتخذىا لشا يؤدي إلذ تطوير الدعم والولاء بينهم وبتُ 
إن العلاقة الإلغابية للفرد والعامل مع لرموعة العمل توفر لو إشباعا لحاجاتهم  علاقة الفرد بالآخرين:  -

 الاجتماعية وبرقق تبادل الدنافع بينهما. 
ظروف التهوية والإضاءة والرطوبة وغتَىا على درجة تقبل الفرد لبيئتو ورضائو  تؤثرظروف العمل المادية: -

 ران، الغياب، الحوادث، الأمراض.عنها كما يؤثر على بعض الظواىر السلوكية كمعدلات الدو 
 العوامل المرتبطة بالأفراد العاملين. .ب 

على درجة رضاءىم عن العمل كالجنس، ىناك عدة عوامل ترتبط بالأفراد أنفسهم داخل الدنشأة وحيث لذا تأثتَ 
 العمر، طول فتًة الخدمة، الدستوى التعليمي.

                                                           
 .52، ص1983، دار النهضة العربية، بتَوت، لبنان، إدارة القوة العاملة ،أحمد صقر عاشور 1
 .182، صالمرجع السابقراوية حسن،  2
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 سابعا: تحليل الوظائف
 مفهوم تحليل الوظائف .1

يعتبر برليل الوظائف أسلوب علمي من شأنو بذميع حقائق لزددة عن متطلبات كل وظيفة عن طريق تفتيتها إلذ 
بالشكل الذي لؽكن معو التعرف على متطلباتها الكمية،  عناصرىا الأولية، وبرديد طبيعة ومهام كل عنصر

 .1والدهارات والدؤىلات والقدرات التي لغب توافرىا في من يشغلها
 يتضمن الأسلوب العلمي لتحليل العمل ) الوظيفة( قسمتُ لعا:

والتي وىو ذلك البيان الدكتوب الذي يشمل وصف الأنشطة الواجب أدائها لدمارسة الوظيفة وصف الوظيفة:  .أ 
 برتوي عادة على الدعلومات الكاملة على الأدوات الدستخدمة.

بيان لستصر لغدد الدهارات الخاصة والدعارف والقدرات الخصائص الأخرى الدادية  توصيف الموظف: .ب 
والشخصية الدطلوبة للأداء الوظيفة أي أن ىذه العملية تركز على الصفات والخصائص التي لغب أن تتوفر في من 

 وظيفة.يشغل ال
 أهمية تحليل الوظائف .2

 2:تتمثل ألعية برليل الوظائف في
 في أداء أعمالذم؛ تقدنً معلومات تفصيلية عما لغب على العاملتُ عملو .أ 
 ضع معدلات عادلة للأجور والرواتب؛إن برليل الوظائف ىو الأساس الدباشر لو  .ب 
    الدوظف.أنو الأساس في برديد متطلبات الوظيفة والتي على أساسها لؽكن قياس أداء  .ج 

إضافة إلذ ما تقدم فإن الدعلومات التي توفرىا عملية التحليل تستخدمها الإدارة في إقامة علاقة أفضل بتُ 
 .العاملتُ وتوضيح خطوط السلطة والدسؤولية

 ثامنا: تصميم الوظيفة
العمل الخاص بربط لزتويات الوظيفة، أو الدؤىلات الدطلوبة لذا، والحوافز الدقررة " الوظيفة بأنويعرف تصميم      

 .3الدؤسسةلذا في شكل لػقق رغبات واحتياجات العاملتُ و 
، على أن العلاقة بتُ لػقق أدنى درجة من الرضا والحافزية وتشتَ الدراسات إلذ أن التصميم البتَوقراطي للوظيفة

رضا عن العمل وتصميمو ليست بالبساطة التي يعتقدىا البعض وإلظا علاقة معقدة، لذا أصبح تصميم لزتوى 
                                                           

 .137الأردن، ص ، عمان،2005دار وائل للنشر والتوزيع، ،المعاصرة:بعد استراتيجيإدارة الموارد البشرية وصفي عقيلي،  عمرو 1
 .41ص ،المرجع السابق،  صالح حرحوش مؤيد سعيد سالد، عادل 2
 .47ص، الدرجع نفسو 3
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بدثابة المحدد الوحيد للرضا الوظيفي ويعتبره آخرون عنصرا للسعادة  هرزبرغالوظيفة من العناصر الذامة، إذ يعتبره 
 الدهنية.

 فة على عدة متغتَات:ويعتمد تصميم لزتوى الوظي 
 درجة تنوع مهام العمل؛ .أ 
 درجة السيطرة الذاتية الدتاحة؛ .ب 
 استخدام الفرد لقدراتو. .ج 
 الإثراء الوظيفي كأسلوب لتصميم الوظيفة -

يركز ىذا الأسلوب على إعطاء الدوظف حرية واسعة واستقلالية ورقابة ذاتية على نفسو من أجل إلصاز         
استغلال، وبشكل يسمح لو بتحدي إمكانياتو الكامنة بدا  استغلال قدراتو ومهاراتو أفضلطيع الأعمال التي تست

يؤدي في النهاية إلذ إحساس ىذا الدوظف بأنو يؤدي عملا ذا معتٌ إلذ درجة يصبح العمل نفسو نوع من الحافز 
 1أو الدكافأة لذذا الدوظف.

 اسعا: القيادة والإشراف في العملت
نوع من الروح الدعنوية والدسؤولية التي تتجسد في الددير، والتي تعمل على توحيد "تعرف القيادة الإدارية بأنها 

 .2"الدطلوبة، والتي تتجاوز مصالحهم الآتية الأىدافجهود عامليو لتحقيق 
ا أنهم ستَون على بحاجة دائما إلذ الثقة والتشجيع وإلذ دعم رؤسائهم ليتأكدو  الدؤسسةإن الدرؤوستُ في      

وليس ىناك ما يقتل إمكانات الدرؤوستُ  سينعكس على رضاه وأدائو الوظيفي، وىذا بالتأكيد  الطريق الصحيح
كشعوره بأن رئيسو غتَ مبال بدا يقوم بو من واجبات وظيفية بالتالر يتوجب على الرؤساء إتباع أسلوب تشاركي 

 .و يؤثر ذلك في درجة رضاه عن العملالإشراف الواقع عليفي القيادة، كذلك إدراك الفرد بددى وجود 
 
 
 
 
 

                                                           
 .51، صالدرجع نفسو 1
 .276، ص 2004، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، السلوك الفعال في المنظماتصلاح الدين عبد الباقي، 2
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 عاشرا: التدريب
 الأفرادمفهوم تدريب  .1
 عملية منظمة يتم من خلالذا تغيتَ سلوكيات ومشاعر العاملتُ من أجل زيادة "يعرف التدريب بأنو 

 .1"وبرستُ فاعليتهم وأدائهم
الإجراء الدنظم الذي يستطيع الأفراد من خلالذا اكتساب مهارات أو معارف  "كما يعرف أيضا بأنو 

 2."جديدة تساعد على برقيق أىداف لزددة
غيتَات في سلوك الفرد يتضح من التعريفتُ أن التدريب يرتكز على اكتساب معارف جديدة من أجل إحداث ت

 و في العمل.وبرستُ أدائ
 المؤسسةفوائد التدريب للفرد و  .2
 3 منها: الدؤسسةللتدريب فوائد عديدة للفرد و إن  
 العاملتُ للمنظمة وأدوارىم فيها؛ تساعد في فهم .أ 
 مساعدة العاملتُ في حل مشاكلهم؛ .ب 
 ء ولؼلق فرص التطور لدى العاملتُ؛يطور وينمي الدافعية لضوى الأدا .ج 
 مساعدة العاملتُ في تقليل التوتر؛ .د 
 ؛العاملتُيساىم في تنمية القدرات الذاتية لدى  .ه 
 راد وبرقيق الاستقرار النفسي لذم؛رفع معنويات الأف .و 
 ستُ كفاءة وإنتاجية الدؤسسة؛بر .ز 
 .4بزفيف حوادث العمل .ح 

 
 
 
 

                                                           
1
 .130، صالمرجع السابق، صالح سالد، عادل حرحوش سعيد مؤيد 
 .130ص ،الدرجع نفسو 2
 .89ص المرجع السابق،عبد الغفار الحنفي، 3
 .133، صالمرجع السابقصالح،  حرحوش سالد، عادل سعيد مؤيد4
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 الحادية عشر: نمط الاتصال
إن ألظاط الاتصالات السائدة من شأنها خلق مناخ ملائم للإبداع والابتكار والدسالعة في ابزاذ القرارات،        

 .ركية الجماعة والتفاعل الدستمرححيث أن الاتصال وسيلة اجتماعية يتم من خلالذا التفاىم بتُ الأفراد وخلق 
عادة بطبيعة العمل والدناخ السائد، إذ أنها تؤثر وتعتمد كفاءة الاتصال على العديد من العوامل التي تتعلق   

عادة فهو الدوقع الدادي للأفراد وما ترتبط بذلك من جماعات العمل الرسمية وألظاط العلاقات غتَ الرسمية  بو وتتأثر
 .1من شأنها أن بزلق مناخا ملائما في خلق التفاعلات الاجتماعية الذادفة بتُ الأفراد وتنشيط دورىم وأدائهم

 المطلب الثالث: الجوانب المالية والاقتصادية
 في بسثل البيئة الأساسية للفرد العامل فإنو كل العوامل السابقة الذكر تؤثر على ابذاىات الفرد الدؤسسةبدا أن  

عملو، ولؽكن إضافة عنصر آخر مهم وىو نظام العوائد فهو يسهم بدرجة كبتَة في توفتَ بيئة ملائمة للعامل 
 وبرقيق رضاه.
 أولا:  العوائد

 مفهوم العوائد  .1
مقابل ما قام بو من مهام، من أجل إشباع حاجاتو  الدؤسسةتعرف العوائد بأنها كل ما ينتظره الفرد من 

ويتمثل ىذه العوائد في الأجر  الدادية والدعنوية، ويشعر الفرد بالرضا كلما كان توزيع العائد يتم وفقا لنظام لزدد.
 :2والحوافز والدكافآت والتًقيات لؽكن شرحها بإلغاز كالتالر

يلعب الأجر دور كبتَا في برقيق الرضا الوظيفي وىذا ما اعتمدت عليو النظرية التقليدية التي رأس الأجر:  .أ 
حيث تقوم على أن الدوافع الأساسية للفرد ىي دوافع اقتصادية) مالية أو مادية( أساسا  فريدريك تايلورقواعدىا 

 ويعد الأجر العائد الوحيد الدسبب للرضا عن العمل.
التحفيز بأنو أسلوب معتُ يهدف إلذ زيادة العاملتُ، لشا ينعكس إلغابا على الكفاية يعرف  الحوافز: .ب 

 ،3الإنتاجية لذم كما ونوعا.
 وىنا عدة أنواع للتحفيز نذكر منها: 

 مثل الزيادات في الأجر والعلاوات، توفر ظروف عمل مناسبة.الحوافز المادية:  -

                                                           
 .170، ص2002 بدون ذكر البلد،، دار صنعاء،السلوك التنظيميحمود خضتَ كاضم،  1
 .277، صالمرجع السابقخليل لزمد ،خضتَ كاضم،  2
 .196، دار حامد للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، دون ذكر السنة، صإدارة الموارد البشريةصالح، فالح لزمد  3
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العاملتُ، منح أوسمة أو شكر، بسكتُ العاملتُ، منح الدزيد  مثل تدريب وتطويرالحوافز المعنوية الإيجابية:  -
 من الحرية.

تتمثل في معاقبة العامل الدذنب ماديا أو معنويا كالخصم من الأجر أو برويل : الحوافز المعنوية السلبية -
 .مكان العمل

على مستوى شعور الفرد بالرضا بالإضافة التأثتَ الدباشر الذي بردثو  الدؤسسةتؤثر نظام الحوافز والدكافآت في 
 ىذه الدكافآت في خلق جو عمل ملائم للعاملتُ.

 الترقيةثانيا: 
 مفهوم الترقية .1

تعرف التًقية بأنها" عملية إعادة بزصيص الفرد على وظيفة ذات مرتبة أعلى وعادة ما تنطوي مثل ىذه الوظيفة 
أكبر، كما أنها عادة ما ترتبط بزيادة في الراتب أو الأجر وعادة ما تتمتع الوظيفة التي  على مسؤوليات وسلطات

يرقى إليها الفرد بدكانة أعلى بدا يصاحبها من كافة الدظاىر الدختلفة مثل مكتب أكبر، مقدار السلطات الدمنوحة، 
 .1لقب وظيفي أكثر ألعية...إلخ

  

                                                           
 .286، ص3،2004دار الشروق للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، ط، إدارة الموارد البشرية مصطفى لصيب شاوش،1
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 اعي بتحسين جودة الحياة الوظيفيةالاجتمالمبحث الثالث: علاقة مراقبة التسيير 
تعتبر مراقبة التسيتَ الاجتماعي أداة تساعد على قيادة الدؤسسة من خلال ما توفره من مؤشرات تسمح 

 والعمل على برسينو من جميع الجوانب السالفة الذكر. بدعرفة وتقييم الوضع الاجتماعي الحالر،
 المطلب الأول: إدارة بيئة العمل.

ن توفتَ بيئة عمل أمنة وصحية تعتبر دوار مراقبة التسيتَ الاجتماعي لأأتعتبر إدارة بيئة العمل إحدى 
 بدثابة حافزا للعاملتُ.

 تحسين ظروف العمل أولا: 
مؤسسة تباين لألعية الدعطاة لذا من حيث تفي فلسفة الإدارة  لعهدإن حركة برستُ ظروف العمل حديثة ا

وفي ىذا المجال لػصل مدير تسيتَ الدوارد  ،عن ىذا النشاط الدسئولللألعية التي يعطيها  لأخرى تبعا
في لرال برستُ ظروف العمل، حيث  الدؤسسةعلى تفويض السلطات من مدير  الدوارد البشرية مصلحة)البشرية

تمكينها من لشارسة نشاطها على توفتَ الظروف الدلائمة ل الدؤسسةإدارة  ةساعدميتمثل دوره أساسا في الدشاركة في 
لية إضافة إلذ ذلك تسهر مراقبة التسيتَ الاجتماعي على تطبيق التشريعات الدتعلقة بالنظافة والأمن، برستُ عبفا

ظروف العمل وذلك من خلال حجم الديزانية الدخصصة لذذا الغرض والتحكم في الدتغتَات التي تشكل لزيط 
ومؤشرات حوادث  ،الظروف الفيزيقية للعمل رىا والتأثتَ عليها مثلالعمل من خلال وضع مؤشرات لتتبع تطو 

دف ضمان الأمن والسلامة الدهنية داخل عن الأمن والسلامة وبه الدسئولةالعمل التي توضح مدى كفاءة الإدارة 
 .1أماكن العمل

 الاهتمام بالروح المعنويةثانيا: 
الروح الدعنوية للعاملتُ، وذلك لأن الروح الدعنوية يعتٍ أن تسعى مراقبة التسيتَ الاجتماعي إلذ تنمية 

الدرتفع تؤدي إلذ تقليل معدل دوران العمل، كذلك معدل الغياب، أيضا معدلات الحوادث وإجمالا فإنو على 
تحستُ مناخ العمل، عن طريق وضع لرموعة ىتمام بالروح الدعنوية للعاملتُ وذلك بمراقبة التسيتَ الاجتماعي الا

ات التي تسمح بدعرفة وضعية العاملتُ ومتابعة جو العمل وحركة العاملتُ وتصحيح الالضرافات التي من من الدؤشر 
مدى الانسجام الذي يبتُ  2مؤشر النزاعات شأنها أن تؤثر على أداء العاملتُ ونفسيتهم ومن ىذه الدؤشرات لصد:

  ...اخمعدل الشكاوي . بتُ الإدارة والعمال واستقرار الحالة الاجتماعية،

                                                           
 ، بتصرف.24، ص 2011، دار الذدى للطباعة والنشر والتوزيع، مفاهيم أساسية وحالات تطبيقه :تسيير الموارد البشرية ،عبد الفتاح بوخمخم  1

2
 Bernard Martory, Daniel Crozet, op-cit،p201 
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 توفير الخدمات الصحيةثالثا: 
بوضع ة تقوم مراقبة التسيتَ الاجتماعي من أجل قوة عمل صحيحة وسليم: برامج الصحة الجسمية .1

والسعي إلذ توفتَ خدمات  في فهم ومتابعة وضعية العاملتُ الصحية،لرموعة من الدؤشرات التي تساعد الإدارة 
 1تكون أسبابها ظروف عمل غتَ مناسبة.والتي  للتأكد من سلامة العاملتُ الصحية

 فالأفراد داء الفرد قوية،أمستوى صحة العاملتُ العقلية والنفسية و العلاقة بتُ  إنبرامج الصحة العقلية: .2
دوران العمل،الطفاض و  مهنية تظهر عليهم الدؤشرات الدالة على حالتهم مثل:كثرة الغياب بأمراضالدصابتُ 

 .2م بالآخرين بالإضافة إلذ ارتفاع معدل حوادث العمل عند ىذه الفئةوسوء علاقته  روحهم الدعنوية
 .الوظيفية فمهمة مراقبة التسيتَ الاجتماعي ىنا العمل على التفستَ الدقيق لتلك الدؤشرات وتصحيح الاختلالات

 دعم الجوانب الوظيفية ومعالجة معوقات الأداء المطلب الثاني:
وظيفية مراقبة التسيتَ الاجتماعي تقوم بالعمل على الاختيار الاستًاتيجي للمؤشرات الاجتماعية  إن
وضع  أنكما  الأوقات أحسنسرعة وفي  وأكثرتكلفة  بأقل الحلول الفعلية للمشاكل الوظيفية، إلذللوصول 

الدوارد البشرية من خلال  إدارةفي برقيق عدة أىداف من خلال تقييم فعالية  الدؤسسةمؤشرات اجتماعية يساعد 
قيادة لستلف التكاليف التي تكون نتائجها تلك الدؤشرات التي تسمح بدعرفة الاختلالات الوظيفية وتصحيحها، 

داء العاملتُ،وتسختَ الدؤشرات التي بسكن من معرفة الجو أتقييم  الاجتماعي كقيادة التكوين، الأداءبرسن 
مؤشرات  مؤشرات توضح مدى فعالية نظم الاتصال السائدة، :ك الدؤشراتتل أمثلةالاجتماعي السائد ومن 

 وضع مؤشر الغياب ودوران العمل. إلذ بالإضافةبسكن من معرفة مدى انسجام  العامل مع وظيفتو ومتطلباتها 
ىذا الدؤشر ضروري  فوجود،الدؤسسةيسمح ىذا الدؤشر بدعرفة مدى التزام العمال بالعمل في  مؤشر التغيب: .1

العامل ولغب اعتماد درجة تكراره الذي قد يكون سببو وجود مشاكل تنظيمية في عملو  لأنو يعكس سلوك الفرد
 .3اىم التفستَات التي قد يعكسها ىذا الدؤشر جدول يوضح وفيما يلي

 
 

                                                           
 .242ص ،المرجع السابق، صالح سالد، عادل حرحوشسعيد مؤيد  1
 .243ص،المرجع نفسه 2
الدلتقى الوطتٍ حول صنع القرار في الدؤسسة مداخلة ضمن فعاليات ، لوحة القيادة الاجتماعية أساس اتخاذ قرار لإدارة الموارد البشرية ،حمديصراح 3

 .70،ص2009أفريل،  15و14الاقتصادية،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، جامعة لزمد بوضياف، الدسيلة، يومي
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 مؤشرات الغياب 02الجدول رقم: 
 معنى المؤشر العلاقة الرياضية مؤشر الغياب

الغيابات غتَ الدبررة/لرموع  عدد الغيابات غتَ الدبررةنسبة 
 الغيابات

عدم اىتمام العاملتُ بالعمل 
 في الدؤسسة الالتزام الوظيفي

على / عدد ساعات التغيب نسبة التغيب
 اجمالر ساعات العمل

مدى رضا العاملتُ ولصاح 
 في القيادة الإدارة

 عدد ساعات التأختَ/عدد سا تَخنسبة التأ
 العمل الإجمالية

مدى احتًام العاملتُ الأوقات 
والبحث عن أسباب  الدعمول بها

 التأختَ
أطروحة دكتوراه غتَ منشورة،كلية العلوم الاقتصادية  ،دور الجودة في تحسين اداء المؤسسات الصناعية لػياوي،إلذام   :المصدر

 .354ص ،2005/2006 جامعة سطيف، تسيتَ،ال :علوموالتسيتَ،بزصص

تدىور الحالة النفسية  ،الدؤسسة :كظروف العمل السيئة فيأخرىكما قد يكون لذذا الدؤشر تفستَات 
عدم استقرار العامل في  أوالدوارد البشرية في التعامل مع العمال  إدارةللعامل كما قد يعكس عدم عدالة 

الدؤشرات اللازمة الاجتهاد في تفستَىا بدعم الحوار الاجتماعي داخل  إلغاد بالإضافة الدؤسسةإدارة منصبو،وبتالر 
 .الدؤسسة

لوحظ ارتفاع نسبة دوران  فإذا حركة خروج العمال وتركهم للمؤسسة لؽكن من معرفةمؤشر دوران العمل: .2
ىم التفستَات التي أيلي جدول يوضح  .وفيما1العمل فهذا مؤشر يدل على عدم رضا العمال عن عملهم

 .يعكسها ىذا الدؤشر
 مؤشرات دوران العمل 03:جدول رقم

 معنى المؤشر العلاقة الرياضية مؤشر دوران العمل
عدد أيام الغياب/عدد أيام  نسبة تسرب العاملتُ

 .العمل
يدل على مدى فعالية أيام 

 .العمل
عدد تاركي الخدمة بسبب  ك الخدمة الإداريمعدل تر 

 .إداري/عدد العاملتُ
مدى استقرار يدل على 

 .العاملتُ

                                                           
1
 Bernard Martory, op-cit  ، p197. 
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عدد العمال الباقتُ بعد سنة  نسبة بقاء العاملتُ
من التعيتُ/عدد ما تم اختيارىم 

 .وتعيينهم

يدل على ملائمة البيئة واندماج 
 .العاملتُ

ماجستتَ،كلية العلوم الاقتصادية مذكرة لنيل شهادة  ،"داء المؤسسةأأهمية مراقبة التسيير الاجتماعي في تدعيم "عبد الرزاق لقواق، :المصدر

 .164ص ،2009/ـ2008 جامعة الجزائر، فرع إدارة أعمال، وعلوم التسيتَ،

 الثالث:قيادة الكتلة الاجريةطلب الم

تهدف مراقبة التسيتَ الاجتماعي إلذ إدارة الكتلة الاجرية ووضع سياسة اجرية عادلة برقق الرضا لجميع 
 الأفراد.
 الاجتماعي وتحقيق أهداف سياسة الأجورمراقبة التسيير  أولا:

 1وكيفية برديدىا من خلال: الأجورسياسة  أىدافبرقيق  إلذتسعى مراقبة التسيتَ الاجتماعي 
تنفيذ السياسات مع احتًام التوازن الدالر والاجتماعي مع  إطارتكوين كتلة اجرية في  :الأجورتحديد سياسة  .1

 ميزانيات مصاريف العمالة. إعداد
للتأكد أن كانت الددفوعات المحققة تتوافق مع السياسة الدوضوعة  :الأجوروسياسة  تنفيذ الميزانيات متابعة .2

 لية وكفاءة برقيق الأىداف.عوذلك من خلال لستلف الدؤشرات الاجتماعية التي تأكد مدى فا
 الأجورمراقبة التسيير الاجتماعي وقياس فعالية  ثانيا:

حساب التكاليف ونعتمد  أي ،الأىدافبتقييم كمية الدوارد الدستعملة لتحقيق  الأجوريتم قياس فعالية نظام 
 2بذلك على النقاط التالية:

 الفردي بحيث: الأجرتطور متوسط  -
 متوسط عدد العمال/الكتلة الاجريةالفردي= الأجرمتوسط      
 الساعي الذي لػسب بالعلاقة التالية: الأجرتطور متوسط  -

 .الكتلة الاجرية/العدد الساعي الكلي العدد الكلي للعمالالساعي= الأجرمتوسط 
 
 

                                                           
1
 Bernard Martory, Daniel Crozet, Op-cit,p148. 

2
 Ibid, p155. 
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 تطور الكتلة الاجرية -
،لان التغيتَات التي بردث الدؤسسةإن التحكم في الكتلة الاجرية وتتبع تطورىا يعتبر كشرط أساسي لبقاء 

 فيها تتًجم الاختيارات الاجتماعية للمنظمة كالزيادات،التسريح...اخ.
:تتكون الكتلة الاجرية من لرموع الأجور والأعباء الددفوعة لمجموعة معلومة من الأفراد الاجريةتعريف الكتلة  .1

 1خلال فتًة زمنية عادة سنة.
 تتمثل ىذه التعويضات فيما يلي:     
 .13الأجر الأساسي+علاوة الاقدمية+علاوات جماعية+علاوات أخرى+ساعات إضافية+شهر    
 عوامل تطور الكتلة الاجرية: .2

 إضافة، إضافيةالكفاءات،تغتَ وقت العمل ساعات  كتغتَالعوامل التي تغتَ في الكتلة الاجرية عديدة   إن
في الكتلة الاجرية  الإجمالرالاجتماعية كل ىذه العوامل تشتًك لتعبر عن التغتَ  الأعباءالعلاوات وبعض  إلذ

العوامل.وتتمثل الدتغتَات التي تؤثر في الكتلة الاجرية والصعوبة في برليل الكتلة الاجرية تكمن في تداخل ىذه 
 2فيما يلي:

خروج ناتج أو التكييف بتُ عدد العمال واحتياجاتها فيجب قياس اثر دخول  الدؤسسةبراول تطور العمالة: .أ 
 الفردي. أو على الكتلة الاجرية والتحليل قد يشمل الدستوى العام لخالتقاعد...ا عن دوران العمل،

حوادث  ،إضافيةساعات  ،إضراب لػدث في ستَ النشاط من غياب، كل ما  أي في النشاط: التغيير .ب 
 .إطارات وذلك لكل لرموعة عمال، عمل.لو اثر على الكتلة الاجرية

أي اثر التغتَات التي بردث على مستوى فرق عمال أو لرموعة أفراد مستوى اثر التغيرات العامة: .ج 
ىذا النوع من التغيتَات ىو الذي يكون لو اكبر تأثتَ على الكتلة الاجرية وىناك ثلاث مؤشرات  معتُ،بحيث

 .لحساب ىذه التغيتَات
 n/1/1لرموعة عمال بتُ فتًتتُ زمنيتتُ غالبا بتُ  أجوروتتمثل في نسبة الزيادة في مستوى ثر المستوى:أ –
 n+1/1/1و

 اثر الكتلة للزيادة السابقة. أي تطور الكتلة الاجرية بتُ فتًتتُ زمنيتتُ نسبةثر الكتلة:أ –
 .nالناتج عن التغيتَات التي حدثت في السنة n+1ىو التغيتَ الحاصل في الكتلة الاجرية للسنةالكلي: الأثر –

                                                           

 .102عبد الرزاق لقواق، الدرجع السابق، ص
2
 Bernard Martory, Daniel Croze, p168. 
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الاستحقاق دون تغتَ  أساسوتشمل الزيادات التي تتعلق بالفرد والتي بسنح على  ثر الزيادات الفردية:أ .د 
التقتٍ و برسب  الأساسعلى  أو الاقدمية أساسعلى  أوتسبيقات  أوارة،طبيعة العمل. على شكل علاوات الده

 فردي. أساسىذه الزيادات على 
 1:مشابهتُ آخرين بأجزاء أجزاءعن ذلك التغتَ الناتج من تبديل  الأثريعبر ىذا  ثر التعويض:أ .ه 

 في الكتلة الاجرية يتم جمع اثر العناصر السابقة الذكر.ولحساب اثر التغتَ الكلي 
سيتَ الاجتماعي تسمح بقيادة الكتلة الاجرية عبر الزمن بدا يتوافق مع مراقبة الت أنلؽكن القول  وأختَا -

من خلال معرفة سلوك الكتلة الاجرية لفتًة التخطيط بحيث لؽكنها من برديد نسب  ،وىذاالدؤسسةإستًابذية 
الحوافز الجماعية والفردية.بالإضافة إلذ برليل الالضرافات بتُ الكتلة الاجرية الدقدرة والفعلية ومعرفة العنصر 

 جل ابزاذ الإجراءات التصحيحية.أالدتسبب في ذلك من 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 . 106، صالمرجع السابقلقواق عبد الرزاق ، 1
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 الثاني خلاصة الفصل
بيئة اة الوظيفية التي تتمثل في إلغاد من خلال ىذا الفصل تم التطرق إلذ الجوانب الأساسية لجودة الحي

، والتي تؤدي إلذ زيادة الانتماء لذا ومن ثم برستُ القدرة الدؤسسةعمل بسثل مصدر جذب واستقطاب للعاملتُ ب
 والرغبة في العمل وبتالر تطوير وبرستُ الأداء.

لعمل داخل تم تناولذا في ثلاث جوانب، ظروف اثم تطرقنا إلذ اىم أبعاد جودة الحياة الوظيفية التي 
 ، بالإضافة إلذ تلك الجوانب الوظيفية والدالية التي تعتبر حافزا للعطاء أكثر إذا ما تم إدارتها.الدؤسسة

ودة الحياة الوظيفية، وذلك عن وفي الأختَ تم التطرق إلذ علاقة مراقبة التسيتَ الاجتماعي بتحستُ ج
والعمل  الدؤسسةطريق أدواتها التي برتوي مؤشرات تسمح بدعرفة الوضع الاجتماعي السائد وظروف العمل في 

 على برسينها انطلاقا من التفستَ الجيد لتلك الدؤشرات.
معرفة ما مدى أما الفصل الدوالر فخصص للدراسة الديدانية التي سنحاول فيها إسقاط الجانب النظري و 

 مسالعة مراقبة التسيتَ الاجتماعي في برستُ جودة الحياة الوظيفية.
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 تمهيد:
تحستُ جودة الحياة الوظيفية في علاقتو ببعد دراسة الجانب النظري الدتعلق بمراقبة التسيتَ الاجتماعي و 

لزل الدراسة  الإنتاجيةعلى الدؤسسة  ميدانياالجانب النظري  إسقاطسوف يتم  ،الفصلتُ السابقتُ من ىذا البحث
وذلك قصد التعرف على واقع مراقبة التسيتَ الاجتماعي ودورىا في  "بولاية الدسيلة"الحضنة   في مطاحن والدمثلة

 الاجتماعي. للأداءمدى تحقيقها تحستُ جودة الحياة الوظيفية وكذلك 
لتعريف بميدان ل الأولفي الدبحث ثلاث مباحث حيث سنتطرق  إلىوبذلك تم تقسيم ىذا الفصل 

عرض النتائج واختبار فرضيات تم فيو  أختَومبحث  الدنهجي لذذه الدراسة، الإطاروفي الدبحث الثاني  ،الدراسة
 البحث.
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 بميدان الدراسة الأول: التعريفالمبحث 
لرتمع تطبق عليو ىذه الدراسة وىذا الاختيار لغب أن يكون مبررا، لذا سيتم  اختيارتتطلب الدراسة الديدانية      

لتطبيق دراستنا كما  كميدان طاحن الحضنةلد اختيارنابتٍ عليها في ىذا الدبحث عرض لرموعة من الدبررات التي 
 . التعريف بها من خلال ىذا الدبحث سيتم

 المؤسسة ختيارامبررات  المطلب الأول:
 عدة ألعها: لاعتباراتالدراسة الديدانية  لإجراءبالدسيلة  على مطاحن الحضنة الاختياروقع       
  ؛الإداريتُ داخل ىذه الدؤسسة بالبحوث العلمية وتشجيعها للطلبة والباحثتُ اىتمام .1
 يتوافق مع متطلبات تطبيق دراستنا؛طبيعة نشاط الدؤسسة الإنتاجي الذي  .2
ا مع مواردىا البشرية من خلال الدؤسسة والرغبة في معرفة كيفية تعامله وجود نظام مراقبة التسيتَ في ىذه .3

 ىذا النظام لخدمة الجانب البشري؛ من الاستفادة
  تًبص الديداني.التسهيلات والدرونة في التعامل مع طلبات ال .4

 تعريف عام بالمؤسسة المطلب الثاني:
الأم، مؤسسة الصناعة والحبوب ومشتقاتها بسطيف  تعتبر مطاحن الحضنة بالدسيلة كفرع من فروع الدؤسسة     

 وفيما يلي تعريف عن ىذه الأختَة.
   تقديم المؤسسة الأم رياض سطيف أولا:
  "رياض سطيف"المؤسسةنبذة عن  .1

 82/367رقم ت الدؤسسة الصناعية للحبوب ومشتقاتها لرمع الرياض سطيف بموجب الدرسوم التنفيذي أنشأ  
شكل شركة مسالعة  واتخذت 02/04/1990من بتداءاالاستقلالية  إلى، ثم انتقلت 27/11/1982بتاريخ

 1عامل.1500، حيث يبلغ عدد عمالذا كل الوحدات حواليدج 004.054.530.000,يقدر ب برأسمال
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 "رياض سطيف"الهيكل التنظيمي لوحدات المجمع  .2
وسيلة للإعلام لؽكننا من خلالو معرفة التًكيب السلمي الإداري  من  يعتبرإن الذيكل التنظيمي للوحدة 

 .ما لػملو ىذا الذيكلحيث تباين دوائر ومصالح و فروع الشركة وسنعرض أىم 
 

 للوحدة التنظيميمخطط يوضح الهيكل  :55رقمالشكل 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .الدصلحة التجارية بالدؤسسة :رالمصد

 
 
 
 
 
 

 الرياض سطيف شركة المساىمة

 الشركات التابعة لها

 النقل        الفلاحة    الالصاز والصيانة  طحن الحبوب

مطاحن الذضاب 
 العليا بسطيف

 مطاحن البيان  

 ببرج بوعريريج 
 مطاحن الصومام

 
 مطاحن سيدي عيسى مطاحن الواحات مطاحن الزبيان مطاحن الحضنة

صور مي         
 سطيف

AGE البليدة 

 نقل الفوارة الزراعة الجنوبية ورقلة
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 بالمؤسسة الإنتاجيةمراحل العملية  .3
القمح اللتُ للحصول و إن العملية الإنتاجية بهذه الدؤسسة ترتكز على تحويل الدواد الأولية الدتمثلة في القمح الصلب 

قايا الطحن الدتمثلة في كذلك الحصول على بو الفرينة بمختلف أنواعها، و على منتجات تامة الصنع كالسميد 
 .النخالة

 1ىي:و عدة مراحل عبر يتم ىذا على و 
 مرحلة التموين الداخلي .أ 

تكون و الدادة الأولية من صوامع التخزين التابعة لدصلحة تسيتَ الدخزونات إلى لسازن الورشات،  نتقالاوىي مرحلة  
 وأج نتا التخفيض من الإ وأ الطحن آلاتلا تتوقف إلا في بعض الحالات مثل )تعطل و ىذه العملية مستمرة 

 الوحدات الإنتاجية.و امع التخزين بتُ صو  ليآيتم انتقال الدواد الأولية عن طريق ناقل و نقص في عملية التموين(، 
 مرحلة التنظيف الأولى .ب 

 الآلاتبعد تدوين لسازن الورشات تلي ذلك عملية التنظيف الأولى، حيث تدر كميات القمح داخل      
خاصة لتنقية  آلاتحيث توجد  ،الشوائب الكبتَةو تقوم بتنقية القمح من الزوائد  الخاصة بالتنظيف الأولي التي

من خلال ىذه الدرحلة يكون القمح قد زالت و الحصى، و أخرى تقوم بتصفية الحجارة و  ،القمح من مادة الحديد
 الأوساخ.و منو معظم الشوائب 

 التنظيف النهائي ةمرحل .ج 
في ىذه الدرحلة تنتقل كميات القمح بواسطة مضخات ىوائية إلى نوع ثاني من أجهزة التنظيف، حيث       

لذا ميل لزدد للسطح الذي فوقو كميات القمح، و لحبيبات القمح  ىتزازيةاتتميز ىذه الأجهزة بأنها تقوم بحركات 
باقي الشوائب الدتبقية من عملية تجمع في لراري التخزين، أما و حيث يتم تدحرج حبيبات القمح إلى الأسفل 

 التنظيف الأولى فإنها ترسل إلى الأعلى إلى سلة الأوساخ.
 مرحلة إضافة المياه .د 

الإنتاج بإضافة كميات من  مسئولىنا يقوم و كون لكميات القمح الصافية الدخزنة درجات رطوبة لستلفة، 
ذلك من و ة لزددة وفقا لدعايتَ تقنية، %، حيث ىذه الدرج15.8و 15الداء حتى تصبح درجة الرطوبة ما بتُ 
كذلك لدساعدة فصل الغلاف الخارجي الذي تنتج عنو بقايا الطحن، و أجل تسهيل عملية الطحن فيما بعد 

 أخرى لدراقبة درجات الرطوبة.و ىناك أجهزة خاصة تقوم بتحديد كميات الداء الدضافة و 

                                                           
 الدرجع نفسو. 1
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 فترة الانتظار التقني .ه 
إلى رفع درجات  بالإضافةمن أجل امتصاص القمح لكميات الداء الدضافة فانو يتطلب وقتا للقيام بذلك،  

للقمح  نتظارالاوعية القمح، حيث لصد أن متوسط حسب ن نتظارالاتختلف فتًة و  الرطوبة إلى الدستوى الدرغوب،
ة الرطوبة الأولية في الدادة ساعات، وكذلك حسب درج8ساعات، بينما القمح اللتُ يصل حتى  4والصلب ى

 %.10إلى  7تتًاوح بتُ التي
 عملية الطحن .و 

الطحن بكسر حبيبات القمح وفقا لدتطلبات التقنية الدوضوعة من طرف مصلحة  آلاتفي ىذه الدرحلة تقوم 
 كذلك لفصل الغلاف الخارجي عن اللب.و الإنتاج، وذلك من أجل الحفاظ على خصوصية حبة القمح، 

 الغربلةعملية  .ز 
كل عملية طحن مباشرة عملية غربلة، حيث تدر جزيئات القمح الدكسورة على غربال مصنف تقنيا   تلي 

تنتج عن ىذه العملية إما جزيئات خشنة ترجع لعملية الطحن و الدسامات،  وانغلاق انفتاححسب درجات 
مغلقة أي لا تتوقف عملية  الغربلة حلقةو تشكل عمليتي الطحن و لرددا، وإما مادة جاىزة قابلة للتصنيف 

 الطحن حتى يتم تصنيف الجزيئات إلى مادة جاىزة.
 تخزينهاو مرحلة تجميع الأصناف  .ح 

يسلك كل صنف و ينتج عن عملية الغربلة تصنيف الجزيئات حيث يعبر كل صنف على نوع من الدنتوج، 
 معتُ ينتهي بو الدطاف إلى صوامع التخزين للمواد الجاىزة. لررى
 التخزينو مرحلة التوضيب  .ط 

 التوضيب، حيث يقوم العامل بتحضتَعد عملية التخزين في صوامع الورشات للمادة الجاىزة تأتي عملية ب 
الضغط على الزر تتم عملية التفريغ تلقائيا مع الوزن و بمجرد وضع الكيس على فتحة قنوات التفريغ و  الأكياس

اطة بعد وضع بطاقة البيانات الخاصة للمنتج ) مثل تاريخ الإنتاج، الخي آلةالمحدد، ومن ثم مرور الأكياس على 
 1.وبعد ذلك يتم إخراج الدنتوج من الورشات إلى مساحات التخزين بناقلات خاصة ،...(الاستهلاكمدة و 
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 حول مطاحن الحضنة بالمسيلة نبذة :ثانيا
 نشأة مطاحن الحضنة بالمسيلة .1

في إطار إعادة ىيكلة مؤسسة الصناعات الغذائية من الحبوب  1666 كتوبرأفي الثاني من شهر  أنشأت
دج  066.777.777شركة مسالعة راس مالذا  إلىتحولت "مجمع الرياض سطيف"ومشتقاتها بسطيف إلى 

 .07/5772/70سنة
 ج.تقع الشركة التابعة "مطاحن الحضنة"في الشمال الشرقي لولاية الدسيلة، وذلك بمحاذاة لطريق برج بوعريري

 بوظيفتتُ أساسيتتُ لعا:ؤسسة تقوم الد :مؤسسةوظائف ال .5
 1ما يلي:ومن مهامها وىي وظيفة غتَ منتجة ولكنها ضرورية : الوظيفة الإدارية .أ 

 ؛اخالتوجيو... الاتصالات،، ستَ الدلفاتك  ضمان التسيتَ الإداري -
 ؛إلخ التقييم... التسجيلات، ضمان التسيتَ الدالي والمحاسبي الدالية، -
الإنتاج تسيتَ الدلفات  صيانة التجهيزات، التموين، ،لدراساتكا  النشاط الدصالح التقنية والإنتاجية ضمان -

 ...إلـخالتقنية
 2:مهامها في التالي تتمثل  الوظيفة الإنتاجية .ب 

 ؛تسجيل طلبات الزبائن وتحقيقها -
 .والكسكسى...إلخ في النخالة والدنتجات الثانوية الدتمثلة الفرينة، السميد بيع الدنتجات التامة الدتمثلة في -

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .الدوارد البشرية من الدقابلة مع مدير 1
 .سسةمصلحة التجارية بالدؤ  2
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 الهيكل التنظيمي لمطاحن الحضنة .0

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .مصلحة الدوارد البشرية بالدؤسسةالمصدر:

 

المديرية 

 العامة

 الأمانة العامة

مصلحة 

 النوعية 

المستشار 

 القانوني

قسم مراقبة 

  التسيير

مصلحة الأمن 

 و الرقابة 

 التسويق 

المحاسبة و 

 المالية 

مديرية الادارة 

 و المالية

مديرية 

 الاستغلال 

 الصيانة  الإنتاج المخزون التموين 

مصلحة  الوسائل العامة 

الموارد 

 البشرية 
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داء الدؤسسة لأنشطتها من خلال الوظائف أإن الذيكل التنظيمي للمؤسسة ىو الدرآة التي تعكس كيفية       
كما يبرز جميع الوظائف سواء كانت ،والدصالح الدختلفة إضافة إلى أنو يعكس أسلوب الإدارة ونطاق الإشراف
تصال واتخاذ تحقيق الفعالية في لرال الاإدارية أو إنتاجية التي تربطها علاقات وأنشطة متعددة فيما بينها وذلك ل

        القرارات واستمرارية النشاط.                                                                                                  
 نو يتكون من:أنظرة على الذيكل التنظيمي لدطاحن الحضنة لصد  إلقاءوبعد 

رئيس المدير العام 
بإدارة جميع شؤون الوحدة والتنسيق بتُ لستلف الدصالح الدتواجدة بالوحدة وكذلك  يتكفل الرئيس الددير العام     

 إلى بالإضافة، التنسيق بتُ الوحدة ومثيلاتها من نفس القطاع والاتصال بجميع السلطات الدعنية بنشاط الوحدة
 1عدة مهام ألعها:

 ؛بنشاط الدؤسسةالاتصال بكل السلطات الدعنية  -

 يعتبر الواجهة الأولى للوحدة؛ -

 ؛لشثليها من نفس القطاعو التنسيق بتُ الوحدة  -

 ؛يقوم بالربط بتُ جميع الدوائر -

 .اض سطيف بالوضعية الإنتاجية والدالية للمؤسسةيقوم بإعلام الرئيس الددير العام بري -

 لعا:وتنقسم الدصالح التي تعمل مباشرة مع الددير العام إلى قسمتُ  
 قسم مهمتو التنظيم والتسيير الداخلي" الهيكلي" للوحدة؛ -

 قسم الإشراف على العمال والتسيير الإداري والمالي والمبيعات. -

 التسيير الداخلي الهيكلي للوحدة:و قسم التنظيم  .أ 
 2ينقسم إلى ما يلي:     

والوارد وطبع الدراسلات الصادرة عن : تابعة للمديرية العامة ومكلف بتسجيل البريد الصادر الأمانة العامة -
 الدديرية العامة.

                                                           
 .وثائق الدؤسسة 1
 .الدصلحة التجارية بالدؤسسة 2
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: مكلف بنوعية الإنتاج وفقاً للمعايتَ المحددة سواء كانت ىذه الدعايتَ قانونية متمثلة ضمان النوعية مسئول -
 معايتَ إنتاجية متمثلة في الجودة ومقدار الدنافسة. وفي الكمية، تغليف أ

 للإدارة العامة.قسم تابع  وى :قسم مراقب التسيير -
 : يقوم بمساعدة الددير العام في الحسابات التي يقوم بها.المحاسب -
بمناقشتو في القرارات التي سوف تصدرىا الدؤسسة  و: يقوم الددير العام باستشارتو أالمستشار القانوني -

تدخل فيها المحامي لدى الشركة والدكلف بالدنازعات التي  ووذلك لتفادي الوقوع في خطأ قانوني وى
 داخل الوحدة. وزبائنها أ والشركة سواء كانت بتُ الشركة ومورديها أ

: ومهمتو حماية الشركة داخلياً وكذا الوقاية خاصة من ناحية الحرائق، مكتب مساعد الأمن والوقاية -
 السرقة وحركة لستلف وسائل النقل في الوحدة وحمايتها من لستلف الأخطار.

 والتسيير الإداري والمالي والمبيعاتقسم الإشراف على العمال  .ب 
 مديرية التسويق، مديرية الإدارة والدالية، مديرية الاستغلال.وينقسم ىذا القسم إلى ثلاث مديريات أساسية ىي:

 مديرية التسويق -
وىي مديرية حديثة النشأة بعدما كانت مصلحة تابعة لدديرية الاستغلال وتشرف ىذه الدديرية على توزيع جميع 

 عتُ الدلح( كما لذا نقاط بيع لزلية.و اد الدنتجة عبر الدراكز الدوجودة تحت تصرفها )الدسيلة، بوسعادة الدو 

 مديرية الإدارة والمالية -
 وتنقسم إلى ثلاث مصالح وىي: 

مصلحة المحاسبة والدالية: تعتبر من أىم النشاطات حيث أن لذا علاقة مع جميع الدصالح الأخرى ويقع  *
 .تسجيل كل العمليات الدتعلقة بالنشاط التجاري مع الوحداتعلى عاتقها 

 ومن مهامها: مصلحة الوسائل العامة: *
 ؛متابعة جميع الأشغال والتًميمات التابعة للوحدة .

 الدتابعة الديدانية للاستثمارات. .

 : ويعمل ىذا الدكتب بكل ما يتعلق بوسائل الإعلام الآلي ومتطلباتو.مكتب الإعلام الآلي .
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 : مديرية الاستغلال -

وتنقسم بدورىا إلى  ،ين وإنتاجتخز ر بها الدنتج من شراء وصيانة و عن إدارة كل الدراحل التي لؽ مسئولةوىي 
 :أربعة مصالح ىي

 ومن مهامها ما يلي: مصلحة التموين: *
 ولية التي تدخل في عملية الإنتاج؛شراء الحبوب والدواد الأ .

 بالتجهيزات الخاصة بالتنظيم والإنتاج.تزويد لستلف الدصالح والدديريات  .

: ويشغلها رئيس الدصلحة ومهمتو إصلاح العطب الخاص بآلات الإنتاج وتشغيل ىذه مصلحة الصيانة *
 سا  42سا /  42الأجهزة 

تسجيل حركة  وتتكفل بتخزين الدواد الأولية والدنتجات ودورىا الرئيسي ى: المخزوناتمصلحة تسيير  *
 يات الجرد الشهرية والسنوية.بعملالدخزون والقيام 

مهمتها خاصة بالعملية الإنتاجية الكاملة أي من دخول الدادة الأولية إلى خروجها   مصلحة الإنتاج:  *
كمادة مصنعة مروراً بكل دورات العملية الإنتاجية وتهتم برسم وتنظيم لسطط الإنتاج وعمليات تنفيذه في 

  .ورشات الإنتاج والعمل على احتًام كل مراحل الإنتاج وطرق تنفيذىا لزددة علمياً 

 :إلىتنقسم  الأخرىىي التجارة: مديرية 
تشرف ىذه و وىي مديرية حديثة النشأة بعدما كانت مصلحة تابعة لدديرية الاستغلال مديرية التسويق:  -

عتُ الدلح(  و  تحت تصرفها )الدسيلة ، بوسعـادة الدديرية على توزيع جميع الدواد الدنتجة عبر الدراكز الدوجودة
 .كما لذا نقاط بيع لزلية

 .:حيث تتكفل بكل ما يتعلق بالبيعالمبيعات مديرية -
 ثلاث مصالح ىي: إلى:وتنقسم ديرية الإدارة والماليةم -

: تعتبر من أىم النشاطات حيث أن لذا علاقة مع جميع الدصالح الأخرى الماليةو مصلحة المحاسبة  .
  .يقع على عاتقها تسجيل كل العمليات الدتعلقة بالنشاط التجاري مع الوحداتو 

، الدستقبل في   GRH قسم لذا يكون أن تطمح ىي حاليا مصلحة ولكنها :الموارد البشريةمصلحة  .
ال  للعم ةيالإدار  بالشؤون تمته حيث العمال مع مباشرة علاقة لذا بالدؤسسة الدستخدمتُ فمصلحة
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 تكييف اجل من العمل متطلبات مع تتماشى بكيفية الوحدة داخل البشرية الدوارد تنظيم كيفيةو 
 ة.كفاء أكبر لإعطاء ذلكو  العمالي الوسط

  :ومن مهامهامصلحة الوسائل العامة: .
 ؛والتًميمات التابعة للوحدة الأشغالمتابعة جميع  -

 ؛للاستثمارات الديدانية الدتابعة  -

 .متطلباتوو  الآلي الإعلام بوسائل يتعلق ما كل على يعملو  :الآلي الإعلام مكتب -

 والاجتماعية الاقتصادية : أىداف المؤسسةالمطلب الثالث
  منافس لذا داخل تراب  24شديدة من بتُ و تنشط الدؤسسة مطاحن الحضنة في بيئة تسودىا منافسة قوية            

 ألعها :اجتماعية و  خرىأاقتصادية و  لذذا فإن الدؤسسة مطاحن الحضنة تسعى إلى تحقيق أىدافو الولاية 
 لأىداف الاقتصاديةاأولا: 
 ؛ة النهائية التكلفو تعظم الربح الناتج عن الفرق بتُ سعر البيع  .1
 ؛تحستُ نوعيتوو لوسائل الإنتاج  زيادة الإنتاجية عن طريق الاستعمال الأمثل .2
 ؛اولة تقدم  سلع ذات جودة عاليةلز .3
 ؛لسوق المحلية بالدنتجات الوطنيةتدويل ا .4
 ؛الفرينةو ستهلك بمادتي السميد سد حاجيات الد .5
 ؛تسويقوو ي لزيادة كمية الإنتاج تنافسي خارج وإلى خلق جالطموح  .6
 ؛بجودة عاليةو لائهم بأقل تكلفة الحصول على و و لزاولة كسب رضا الزبائن  .7
 خارجها .و الحصول على أفضل نقاط بيع داخل الولاية - .8
 الأىداف الاجتماعية ثانيا: 

 1إلى تحقيقها نذكر منها:إلى جانب الأىداف الاقتصادية ىناك أخرى اجتماعية تسعى الدؤسسة 
 توفتَ كل الظروف الدناسبة والدلائمة للعمال؛  .1
 اخ؛التوزيع والاتصال ...، الدؤسسة مثلا: مشاكل الإنتاج لزاولة القضاء على الدشاكل السائدة داخل .2
 التسيتَ الأحسن للموارد البشرية داخل الدؤسسة؛ .3
 تحستُ مؤىلات عمالذا بتوفتَ ميزانية لتدريبهم. .4

                                                           
 .الدقابلة مع رئيس مصلحة الدوارد البشرية 1
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 الثاني:الإطار المنهجي للدراسة  المبحث
على تساؤلات الإشكالية تم إجراء دراسة ميدانية في مؤسسة  الإجابةللتمكن من تحقيق أىداف الدراسة و      

وفي ىذا السياق تم  الحضنة حيث تم الوقوف على دور مراقبة التسيتَ الاجتماعي في تحستُ جودة الحياة الوظيفية،
 للدراسة الذي يسمح برسم مسار الجانب التطبيقي حيث تم الصازىا وفق ومراحل متناسقة.تتبع إطار الدنهجي 

 المطلب الأول:المنهج المتبع
نهج الذي يساعد على تحقيق أىداف البحث،كما تدت الدللتمكن من إجراء ىذه الدراسة تم إتباع        

الدراسة بغرض تحليلها باستخدام لرموعة من  الاستعانة بمجموعة من الأدوات لجمع البيانات من الديدان لرال
 الأساليب الإحصائية لتحقيق الدراسة وصياغة نتائجها.

 منهج الدراسة 
جل اكتشاف أمن  الطريقة التي يتبعها الباحث في دراستو لدشكلة موضوع البحث وأيعتبر الدنهج الكيفية 

التي يسلكها العقل في دراسة أي علم من الطريقة  وتعرفو سامية لزمد فهمي"على أن الدنهج ى، الحقيقة
 والإشكاليةظاىرة بحثية بطبيعة الدوضوع الددروس  أي.ويرتبط الدنهج الدطبق في 1العلوم،للوصول إلى القضايا الكلية"

تم اعتماد"الدنهج الوصفي  ىذا الدوضوعالدطروحة ويرتبط كذلك بالفرضيات الدقدمة لدعالجة الدوضوع ففي 
بواسطة جمع  الوصف والتحليل والتفستَ العلمي بغية وصف الظاىرة أشكالشكل من  بأنوالتحليلي"الذي يعرف 

 .2الدعلومات النظرية والدعطيات الديدانية وإخضاعها للدراسة
 اعد في الحصوليس وفه واستخدمنا الدنهج الوصفي التحليلي لأنو يتماشى مع موضوع الدراسة وأىدافها،

لظاىرة كما ىي في الواقع بغرض الوصول إلى نتائج علمية وتفستَات على معلومات شاملة ويهتم بوصف ا
 .صادقة
 
 
 
 
 

                                                           
 .134ص بدون ذكر البلد، بدون ذكر السنة، ، دار الدعرفة،مناىج البحث في الخدمة الاجتماعيةسامية فهمي،  1
 .135الدرجع نفسو، ص 2
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 المطلب الثاني:أساليب جمع البيانات
الاستمارة والوثائق  ،التي تم استخدامها في جمع بيانات ىذه الدراسة تدثلت في الدقابلة الأساليب إن   

 بمجموعة من الأساليب الإحصائية لتحليل ىذه البيانات.،كما استعنا الإدارية
 المقابلة :أولا

موقف معتُ  وأشخاص آخرين بهدف الوصول إلى حقيقة أ وىي لزادثة موجهة بتُ الباحث وشخص أ
خلال من يتطلبها إتدام الدراسة واستخدمت الدقابلة قصد الحصول على البيانات التي  ،1يسعى الباحث ليعرفو

 إجراء مقابلة مع كل من مدير مصلحة الدوارد البشرية ومراقب التسيتَ.
 الاستمارة :ثانيا

البحث معدة لجمع  أدواتمن  أداةوسائل جمع الدعلومات فاعلية وشيوعا وىو عبارة عن  أكثرتعد من 
والاستفسارات الدكتوبة في لظوذج اعد لذذا الغرض  الأسئلةعن لرموعة من  إجاباتبهدف الحصول على البيانات 

 2ويقوم الدبحوث بتسجيل استجاباتو بنفسو.
 ولأجل صياغة الاستمارة في شكلها النهائي يتم إتباع الدراحل التالية:

الدطروحة بمراعاة فرضيات الدراسة  الإشكاليةبالاعتماد على  الأسئلةتدت صياغة  مرحلة إعداد الاستمارة: .1
على الفرضيات التي تعذر  الإجابةصممت الاستمارة للعمال قصد  الاطلاع على حيثيات موضوعنا،وبعد 

 عليها من الدقابلة. الإجابة
  .من طرف الأستاذة الدشرفةعلى العديد من الأسئلة التي تم تحكيمها  احتوت :مرحلة تجريب الاستمارة .2
 محاور الاستبيان .3

تم ضبط الاستمارة  الاعتبارأخذ جميع الدلاحظات بعتُ الأستاذة الدشرفة و بعد مناقشة ما ورد في الاستمارة مع  
 قسمتُ:  واحتوتفي شكلها النهائي 

 علقة بالجوانب الشخصية والوظيفية.الد الأوليةعلى البيانات  احتوى :الأولالقسم  .أ 
 :على لزورين احتوى :القسم الثاني .ب 

 ؛في الأداء الاجتماعي تدثل :المحور الأول -
 .داخل الدؤسسة لزل الدراسة تدثل في واقع جودة الحياة الوظيفية :الثانيالمحور  -

                                                           
1
 .136، صالدرجع نفسو 
 .55، ص1997، دار الفكر العربي، القاىرة، دليل البحث العلميختَ الدين علي عويس،  2
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تالي:موافق الالنقاط الأربع لقياس درجة الدوافقة على العبارات ك وعلى مقياس ليكرت الدتدرج ذ الاعتمادتم 
 موافق تداما. غتَ ،موافق غتَ موافق، تداما،
 الإداريةالوثائق والسجلات  ثالثا:

تلك اللوائح القانونية وتشمل القوانتُ الوطنية والقوانتُ الداخلية لستَ الدؤسسة كما تشمل بأنها"تعرف 
التي استعملت في اختيار عينة   لخ...اوتوزيعهم ري والبيانات الخاصة بعدد العمال قوائم التي تخص الجانب البش

 الدراسة.
 على الوثائق التالية: عتمادتم الا
للاستخراج بعض الدعلومات الخاصة بالدؤسسة لتوظيفها في الجانب  وىذا البطاقة الوصفية للمؤسسة .1

 النظري الخاص بميدان الدراسة؛
 ؛الذيكل التنظيمي للمؤسسة .2
 .وثيقة تعداد العاملتُ ومستواىم الوظيفي .3

 مجتمع وعينة الدراسة  المطلب الثالث:
جميع  ووى يشكلون موضوع مشكلة البحث،يعرف بأنو"جميع الأفراد والأشخاص الذين  مجتمع الدراسة:أولا: 

 العناصر ذات العلاقة بمشكلة الدراسة التي يسعى الباحث إلى أن يعمم عليها نتائج الدراسة".
أما لرموع إداريا  20ولرتمع دراستنا يتكون من إداريتُ وعمال بجميع درجاتهم الدهنية حيث يبلغ عدد الإداريتُ 

 .2015سامي ىذا حسب إحصائية إطارو  إطار أعوان تحكم، أعون تنفيذ،عامل يتوزعون بتُ  200والعمال فه
 .والجدول التالي يوضح توزيع الدوارد البشرية بالدؤسسة

 الدؤسسةبتوزيع الدوارد البشرية  :54الجدول رقم
 العدد      المستوى الوظيفي       

 80 عون تحكم 
 95 عون تنفيذ

 39 إطار
 06 إطار سامي

 04 الدستَين
 220 المجموع

     .مصلحة الدوارد البشرية:المصدر          
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تدثيل بحيث لؽكن  أفضلمن لرتمع البحث ولشثلة لعناصر المجتمع  أفرادالعينة ىي لرموعة  عينة الدراسة:ثانيا: 
من عدد العاملتُ أي  %60حيث قدر حجم العينة الددروسة ب  على المجتمع بأكملو، تعميم نتائج تلك العينة

 .عامل120
 استمارة. 116ووزعت الاستمارات على العينة وتم استًجاع 
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 : عرض النتائج واختبار الفرضياتالمبحث الثالث
 الإجابةيتعذر تم الاعتماد على الاستمارة، أما الفرضيات التي  على فرضيات ىذا البحث الإجابةبهدف       

ذات العلاقة بموضوع بحثنا  الأطرافوالقيام بمقابلة مع  الأسئلةعليها بواسطة الاستمارة قمنا بتصميم لرموعة من 
 والدتمثلة في رئيس مصلحة الدوارد البشرية ومراقب التسيتَ.

 حليل أقسام المقابلة ت ول:المطلب الأ
 تحليل المقابلة مع مراقب التسيير  أولا:  

 بيانات وظيفية: .1
 الاسم واللقب: شتيح عبد الكريم  .أ 
 مراقب تسييراسم الوظيفة:  .ب 

 بعد التوجو إلى الدؤسسة والقيام بالدقابلة مع مراقب التسيتَ كان تحليل إجابتو كتالي:
 ؟موقع مراقبة التسيير في الهيكل التنظيمي وى ما -

 مراقبة التسيتَ ىي وظيفية مستقلة موجودة في الذيكل التنظيمي ومتصلة مباشرة بالإدارة العامة 
وظيفية  ولذذه الوظيفية والدليل استقلالية ىذه الوظيفية فليست لررد مصلحة أ نلاحظ أن الدؤسسة تعطي ألعية

 تابعة.
  ؟فيما تتمثل مهامكم فيما يتعلق بمراقبة تسيير الموارد البشرية -

 تتمثل مهامنا في:
 دورية للعاملتُ؛ القيام مراقبة *
 تقييم الأداء الجماعي على أساس الأىداف التي أضعها؛ *
 رؤساء الدصالح والأقسام بالأحكام والقوانتُ داخل الدؤسسة.مراقبة مدى التزام  *

مهام مراقب التسيتَ في ىذا الجانب تكاد تكون لزدودة وان معظم الدهام في  أم الإجابةنلاحظ من خلال ىذه 
 بشرية.ىذا الجانب تركز في مصلحة الدوارد ال

 ؟ىي مختلف أدوات مراقبة التسيير التي تستعملها ما -
 القيادة التقليدية بالإضافة إلى لوحة قيادة الكتًونية، كما نستعمل الدوازنات التقديرية.نستعمل لوحة 
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 ؟ىي استعمالات ىذه الأدوات في الجانب الاجتماعي ما -
في الجانب الاقتصادي وتستغل الدؤشرات الدوجودة فيها لتصحيح الالضرافات في ىذا  الأدواتنستخدم تلك 

والتي تضم مؤشر في وضع مؤشرات التقارير الشهرية أشاركفيما لؼص الجانب الاجتماعي  أماالجانب فقط، 
توفر لنا  "لوحة قيادة اجتماعية "الخاصة بالعاملتُ ونعتبرىا بمثابة الغيابات والتأخرات، التدريب وحوادث العمل

التأخرات، الغيابات، نوعية تسمح بتقييم  أنها إلى بالإضافةالدتعلقة بالعاملتُ  القرارات للاتخاذالدعلومات الضرورية 
 الأداء، حوادث العمل. في كل قسم ليتم تحليلها وتشخيص الالضرافات واتخاذ القرارات اللازمة.

  ؟ىي أىم أىداف المؤسسة الاجتماعية ما -
 تتمثل الدهام التي نتوخى تحقيقها في:

 الاجتماعي للعاملتُ؛ وتحستُ الج *
 للعمل؛توفتَ الظروف الدناسبة  *
 رفع روح التعاون بتُ العاملتُ؛ *
 ستُ مؤىلات العاملتُ.تح *

 تداما كما في الجانب الاقتصادي. ا اجتماعيةالاجتماعي وتسعى لتحقيق أىدافبالجانب نلاحظ أن الدؤسسة تهتم 
 ؟ىل لكم القدرة دائما على ترجمة تلك الأىداف في شكل موازنات -

سياسات من قبل مصلحة الدوارد البشرية للوصول إلى الأىداف لا: إلا في حالات نادرة ، لكن توضع 
 الدسطرة والوقوف على مدى تحقيقها.

نلاحظ أن الدؤسسة تعجز عن تطبيق الدوازنات في الجانب التطبيقي وىذا راجع حسب حدود علم الطالبة إلى 
 صعوبة وضع الدوازنات في ىذا الجانب لصعوبة وضع الدقدر.

مع بقية  الشهرية في ىذا القسم أم بالتنسيقالموجودة ضمن التقارير ىل يتم وضع المؤشرات  -
 ؟الأقسام

من خلال ىذه  نلاحظ الدؤشرات كل من مراقب التسيتَ ورئيس مصلحة الدوارد البشرية.يشتًك في وضع تلك 
 أن ىناك تناسق بتُ وظيفتي مراقب التسيتَ ومصلحة الدوارد البشرية. الإجابة
  ؟المؤشرات أن تساىم في جودة الحياة الوظيفيةكيف يمكن لهذه  -

 إلغاد حلول للالضرافات الدسجلة.من خلال التحليل الشهري لدا قدمتو ىذه الدؤشرات من معلومات ولزاولة 
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بالدوارد  الدتعلقةالدؤشرات الدوجودة ضمن التقارير الشهرية تعتبرىا الدؤسسة بمثابة مصدر للمعلومات  أننلاحظ 
حدود فهم الطالبة للإجابة فان تحليل تلك الدؤشرات والالضرافات الدسجلة تستغل في اقتًاح حلول  وحسب البشرية

 للمشاكل الوظيفية وبتالي تحستُ جودة الحياة الوظيفية في الدؤسسة.
 ؟كيف يتم قياس جودة الحياة الوظيفية اعتمادا على مراقبة التسيير الاجتماعي -

عض جوانب جودة الدؤشرات ببعضها وتحليلها شهريا ىذا يسمح بتوضيح بيتم ذلك من خلال مقارنة تلك 
 .وثبات الدعلومة التي يقدمهامن خلال تطور أ ومدى تحسن الدعتٌ الذي يعكسو الدؤشر الوظيفية الحياة

 ؟ىي أىم الانحرافات التي تقومون بتحليلها في مجال تسيير الموارد البشرية ما -
تخصيص ميزانيات كميزانية التدريب والديزانية الدخصصة للمناسبات الوظيفية يتم حساب الالضرافات عند 

 مثلا.من خلال مقارنة التكاليف الفعلية مع التكاليف الدقدرة واستخراج الالضرافات.
تكون لزدودة في الجانب مراقب التسيتَ وبالرغم من مهامو التي تكاد  أن الإجابةنلاحظ من خلال ىذه 

 الدؤسسة توجد بها ملامح نظام مراقبة التسيتَ الاجتماعي. الاجتماعي إلا أن
 مصلحة الموارد البشرية بالمؤسسة ثانيا: تحليل المقابلة مع رئيس

 بيانات وظيفية .2
 الاسم واللقب: منصوري بلال .أ 
 اسم الوظيفة: رئيس مصلحة الموارد البشرية .ب 

معرفة ظروف العمل والتأثير باعتبارك رئيس مصلحة الموارد البشرية كيف تساىم وظيفتك في  -
 فيها؟

أقوم بالحوار مع العاملتُ يوميا مع العاملتُ والاستماع إلى انشغالاتهم وتدوينها ولزاولة إلغاد حلول لتحستُ ىذه 
 الظروف.

 نلاحظ أن ىذه الدصلحة  تهتم باحتياجات العاملتُ وتسعى لتوفتَىا بهدف تنمية الرضا الوظيفي لدى العاملتُ.
 دارة الصراعات داخل المؤسسة؟ كيف يتم إ -

العمل لان طبيعة العمل تتطلب تعاون الفريق وفي حالة  أماكننعاني من صراعات حادة داخل  عموما لا
 الدناسب. الإجراءالدعنية واتخاذ  الأطراف إلىحدوثها يتم الاستماع 

الصراعات التنظيمية باستًاتجيات مناسبة ولا تتجاىل  بإدارةأن الدؤسسة تقوم  الإجابةيتضح من خلال ىذه 
 الصراعات.
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 كيف يمكنك تقييم معدلات الغياب بالمؤسسة؟ -
أجد أن معدلات غياب العاملتُ معدلات مقبولة من تحليل الدؤشرات الخاصة بغيابات العاملتُ  انطلاقا
 .وأغلبها مبررة

 بمعرفة المبرر؟ىل تهتم لسبب الغيابات وسط العاملين أم تكتفي  –
 تقع أخطاء فيما لؼص الأجور وحساب الدردودية. نهتم فقط بأن يكون سبب الغياب مبرر وىذا لكي لا
قد يدل ظاىريا تهتم للأسباب التي وراء الغياب،وىذا يتضح من خلال ىذه الإجابة أن ىذه الدؤسسة لا 

ب الحقيقية وذلك لعدم وضع مؤشرات بتفستَ أسباب الغيا الدؤسسةعدم قدرة حسب حدود علم الطالبة على 
  تخدم ىذا الغرض.

 ىل توجد تنظيمات عمالية داخل المؤسسة؟  –
تتمثل مهامها في تدثيل العاملتُ وانشغالاتهم وتبليغها إلى  الية رسمية تتمثل في وجود نقابةعم نعم ىناك تنظيمات

 الإدارة، كما تظهر تنظيمات غتَ رسمية بتُ العاملتُ.
، من جهة أخرى فان مبررات ظهور لق الذدوء بتُ الإدارة والعاملتُىذه النقابات ساعد في خ يلاحظ أن وجود

 التنظيمات غتَ الرسمية ىو طبيعة العمل الذي يتطلب العمل ضمن جماعات.
 ىل توجد ثقافة مشاركة وتمكين العاملين داخل المؤسسة؟ -

 يعتٌ بها سوى الطاقم الإداري. لانعم توجد لكن ليس كل العاملتُ يتم إشراكهم فهناك قرارات 
أن الدؤسسة لا تتجاىل عمالذا ولكن مشاركة العاملتُ تكون حسب وظيفتو  الإجابةيتضح من خلال ىذه 

 داخل الدؤسسة.
 ىل تقوم بتحليل الوظائف؟ -

 (.fiche de poste)انظر للملحق نعم وذلك لكي يتضح لكل عامل مهامو وصلاحياتو
 العاملين؟ما الغرض من ذلك؟داء أىل تقوم بتقييم  -

 :داء العاملتُ واستخدام نتائج ىذا التحليل فيأنعم نقوم بتقييم 
 ويستعمل كذلك في التًقية الأداءمعرفة مواطن ضعف العاملتُ وتحستُ 

 الدوضوعة في الجانب النظري. وأىدافوىدف الدؤسسة من تقييم اداء العاملتُ يتفق  أننلاحظ 
 لبرامج تدريب وتكوين العاملين؟ ىل تخصصون ميزانيات -

  .نعم لطصص ميزانيات لتدريب العاملتُ التي ىي نسبة من الددخول
تم بتدريب العاملتُ داخل الدؤسسة إلا أن تقييم نتائج ىذا التدريب ومدى استفادة العاملتُ نلاحظ أن الدؤسسة ته

 منو لا يتم وفق معايتَ واضحة للمؤسسة.
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 معلومات؟ىل يوجد بالمؤسسة نظام   –
 نعم يوجد نظام معلومات خاص بالعاملتُ في الدؤسسة يتواجد على مصلحة الدوارد البشرية.

 ؟أىدافهاالمؤسسة تحقق  أنىل ترى  -
 .الأولىداء جيد بدليل احتلالذا الدراتب أنعم تحقق الدؤسسة أىدافها وتقدم 

 أنداء المؤسسة فهل ترى أداء الجماعات+أداء الأفراد+أكانت معادلة الأداء الاجتماعي ىي   إذا -
 ىذه التركيبة محققة بمؤسستكم؟

داء مواردىا البشرية  أتضم أفراد أكفاء ولذم روح الفريق فالدؤسسة تستغل ن مؤسستنا نعم ىذه التًكيبة لزققة لأ
 في تحقيق أىدافها وتحقيق الأداء الاجتماعي.

 الاستبيانالمطلب الثاني: تحليل 

تم إخضاع البيانات إلى عملية التحليل الإحصائي باستخدام برنامج التحليل الإحصائي للعلوم الاجتماعية 
SPSS.V23   وتم الاعتماد على بعض الاختبارات، بالإضافة إلى الأساليب الإحصائية الوصفية والتحليلية  كذلك

 الأشكال البيانية كما يلي:
: التكرارات ، النسب الدئوية، الدتوسطات الحسابية، الالضرافات الأساليب الإحصائية الوصفية التالية .1

  .جل وصف الدتغتَات العامة ومتغتَات البحثأالدعيارية، من 
وىو متوسط لرموعة من القيم، أو لرموع القيم الددروسة مقسوم على عددىا،  المتوسط الحسابي: .2

ومقارنتها بالدتوسط الفرضي الدقدر  انالاستبيوذلك بغية التعرف على متوسط إجابات الدبحوثتُ حول 
في ترتيب الفقرات حسب أعلى  أيضا(، وىو يساعد 04( إلى )01( لأن التنقيط يتًاوح من)2.5) ــــــب

 .متوسط
كل فقرة   تجاها: وذلك من أجل التعرف على مدى الضراف استجابات أفراد الدراسة الانحراف المعياري .3

ويوضح التشتت في استجابات أفراد الدراسة  أو بعد، والتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضيات،
تشتتها، وبالتالي تكون النتائج أكثر فكلما اقتًبت قيمتو من الصفر فهذا يعتٍ تركز الإجابات وعدم 

لأقل تشتتا عند تساوي الدتوسط مصداقية وجودة، كما أنو يفيد في ترتيب العبارات أو الفقرات لصالح ا
 الحسابي الدرجح بينها.

: بالاستعانة بمعامل ألفا كرونباخ لقياس الثبات ومعامل الارتباط بتَسون  اختبار الصدق و الثبات .4
 .الداخلي لأداة الدراسة الاتساقلقياس الصدق 

 .لدعرفة نوع توزيع بيانات العينة :(Kolmogorov-Smirnov) اختبار التوزيع الطبيعي .5
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 خصائص السيكومترية )الصدق والثبات(لأداة الدراسةالأولا : 
 الصدق والثبات. لاختباريفي شكلو الأولي لابد من إخضاعو  الاستبيانبعدما تدت صياغة     

وقمنا  ما وضعت لقياسو الاستبيانأن تقيس العبارات ، يقصد بصدق أداة الدراسة:الاستبيانصدق  
 الاتساقوصدق الصدق الظاىري للاستبيان)صدق المحكمين( من خلال الاستبيانصدق  بالتأكد من

الاستبيان، والصدق البنائي لمحاور الاستبيانالداخلي لعبارات 
 صدق الظاىريال .أ 

  الاسووتبيانلدووا يقوويس ولدوون ييبووو علوويقت وموودى علاقتقووا ب الاسووتبيانويقوو ع علوور  كوورة موودى مناسووبة عبووارة  
المحكموين موون ذوي الخووخة واختصووا   في صوو رتو الأوليوة علوور عوودد موون الاسووتبيانككو  وموون ىوونا الدنيلوو   عوور  

الوني تنتموي  و مون مودى ملائموة كو  عبوارة للمقو رلأخن وجقات نظرىت والاستفادة من آرائقت في تعديلوو والتققو
لدشوووك  الدراسوووة   الاسووتبيان، وموودى لووو ل الاسوووتبيانمة ودقوووة الصووياغة اللا يوووة والعلميوووة لعبووارات إليووو، ومووودى سوولا

وتحقيووو أىوودا قا، وء ضوو   أرا  السووادة المحكمووين   إعووادة صووياغة بعووة العبووارات وإضووا ة عبووارات أخوورى لتقسووين 
 قرة 23مك ن من  الاستبيانأداة الدراسة ليصبح عدد  قرات 

  الداخلي الاتساقصدق  
موق المحو ر الوني  الاسوتبيانمودى اتسواق عيوق  قورات  الاستبيانالداخلي لعبارات  الاتساقويقصد بصدق 

 تنتمي إليو أي أن العبارة تقيس ما وضعت لقياسو ولا تقيس شي  أخر.
درجة ك  عبارة من عبارات المح ر والدرجوة الكليوة للمقو ر الوني   بين"بيرس ن"وعليو قمنا بحساب معام  الارتباط 

 تنتمي إليو ىنه الفقرة .
  وووورد 15علوووور عينووووة اسووووتيلاعية مك نووووة موووون  الووووداخلي للاسووووتبيان  بتيبيووووو الاتسوووواقوجوووورى التققووووو موووون الصوووودق 

   .)استمارة(
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 الأداء الاجتماعيمحور الداخلي لعبارات  الاتساقصدق  -
 الأداء الاجتماعي الداخلي لعبارات محور الاتساقيوضح مدى : 50رقمالجدول 

 

 الرقم
معامل  الفقرة

الارتباط 
 rبيرسون 

 النتيجة

 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,877 شعر بأني بصحة جيدة  أ  .1

 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,724 أرى أن عملي  لو قيمو      .3
 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,789 أقوم بو لو فائدة ن ماأأرى أني أحقق ذاتي من خلال عملي و   .2
 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,674 شعر بالمتعة في عمليأ  .4
 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0.662 توفر لي مناخ اجتماعي ملائم للعمل  المؤسسةأرى أن   .0
 يوجد ارتباط معنوي)دال(  0,560 المؤسسةشعر بالعدالة الاجتماعية داخل أ  .6
 يوجد ارتباط معنوي)دال(  0,803 من اضطرابات نفسية ناتجة عن العمل أعاني  .7
 يوجد ارتباط معنوي)دال(  0,808 عمل ضمن جماعة       أ  .8
 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,782 يجابيا على أدائيإيؤثر عملي ضمن جماعة   .9

 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,776 أتمتع بمعنويات عالية في العمل      .15
 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,661 أنا راض عن عملي  .11
 1 -،  ن                                       14ودرجة حرية    5.50عند مستوى الدلالة   5.498الجدولية  :   rقيمة

 =10-  1=14   
  SPSS .V 23. بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر: من إعداد الطالبة

من خلال الجدولية ،  انو ي جد ارتباط معن ي rمن  أكخ)معام  ارتباط بيرس ن( المحس بة  rإذا كانت 
والدرجة  الكلية لعباراتو  الأداء الاجتماعيالجدول أعلاه نجد معاملات الارتباط بين ك  عبارة من عبارات لز ر 

المحس بة  r قيمةحيث  ،0.05وىي دالة إحصائيا عند مست ى دلالة  0.877و 0.560لزص رة بين قيمة 
الجدولية ومنو تعتخ عبارات المح ر صادقة ومتسقة داخليا، لدا وضعت لقياسو.r من قيمة أكخ
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   المؤسسةواقع جودة الحياة الوظيفية في  الداخلي لعبارات الاتساقصدق  -
 المتعلقة بظروف العمل المادية والمعنوية *

 لعبارات المتعلقة بظروف العمل المادية والمعنويةلالداخلي  الاتساقيوضح مدى  :56الجدول رقم
 

 الرقم
معامل  الفقرة

الارتباط 
 rبيرسون 

 النتيجة

13.  
مكاان العمال مصامم بطريقاة دقيقاة مماا يسا ل اداء الم اام المو لاة 

 إلي
 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,694

 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,684 ظروف عمل تساعد على اداء الم ام بشكل جيد           المؤسسةتوفر   .12
 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,613 ظروف العمل تجعل نفسيتي مضطربة في اغلب الأحيان                   .14
 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,759     المؤسسةىناك برامج وقائية داخل   .10
 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,579 الصحية        يرتبط بحالتي لمؤسسةأدائي با  .16
 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,786 يسود التعاون وروح العمل الجماعي بين العاملين  .17

18.  
تسود علاقات التقدير والاحترام المتبادل بين الرؤساء والمرؤوسين 

 في العمل
 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,659

 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,582 تسود علاقات  إنسانية طيبة بين الزملاء   .19
 1 -،  ن                                       14ودرجة حرية    5.50عند مستوى الدلالة   5.498الجدولية  :   rقيمة

 =10-  1=14   
  SPSS .V 23برنامجبالاعتماد على مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة

 ،  انو ي جد ارتباط معن يالجدولية rمن  أكخالمحس بة )معام  ارتباط بيرس ن(rقاعدة : إذا كانت  *
المتعلقااة بظااروف العماال  لزوو ر معوواملات الارتبوواط بووين كوو  عبووارة موون عبوواراتموون خوولال الجوودول أعوولاه نجوود 

المحسو بة  r قيموة، حيوث 0.05الكليوة لعباراتوو وىوي دالوة إحصوائيا عنود مسوت ى دلالوة والدرجوة  المادياة والمعنوياة
 صادقة ومتسقة داخليا، لدا وضعت لقياسو. ر لجدولية ومنو تعتخ عبارات المحا r من قيمة أكخ
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 المرتبطة بالجوانب الوظيفية -
 بالجوانب الوظيفيةلعبارات المرتبطة لالداخلي  الاتساقيوضح مدى : 57الجدول رقم

 

 الرقم
معامل  الفقرة

الارتباط 
 rبيرسون 

 النتيجة

 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,767 توجد لدي رغبة قوية في المشار ة في حل مشكلات العمل         .35

 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,757 أشارك في صنع القرار  .31
 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,659  افة المعلومات المتعلقة بالقرارات المختلفة  المؤسسةتوفر إدارة   .33

32.  
يملك رئيسي القدرة على التمكين العاملين وإيجاد بيئة تعاونية في 

 العمل        
 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,700

 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,765 لرئيسي المباشر القدرة على التوجيو والتحسين المستمر للأداء                           .34

30.  
يفوض رئيسي الصلاحيات والمسؤوليات مع التأ يد على مبدأ 

 المسالة         
 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,508

 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,777 يتبع رئيسي في العمل النمط  ألتشار ي  في القيادة و الإشراف     .36
 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,647 تشعر بالفخر والانتماء للمكان الذي تعمل فيو          .37
 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,723 شعر بالأمن والاستقرار الوظيفيأ  .38
 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,698  بيرا لبرامج التدريب والتكوين                اىتماماتعطي الإدارة   .39
 1 -،  ن                                       14ودرجة حرية    5.50عند مستوى الدلالة   5.498الجدولية  :   rقيمة

 =10-  1=14   

  SPSS .V 23بالاعتماد على مخرجات برنامج من اعداد الطالبةالمصدر: 
 

من خلال  الجدولية ،  انو ي جد ارتباط معن ي rمن  أكخالمحس بة )معام  ارتباط بيرس ن(rقاعدة : إذا كانت 
والدرجة   المرتبطة بالجوانب الوظيفيةمعاملات الارتباط بين ك  عبارة من عبارات المح ر الجدول أعلاه نجد 

 قيمة، حيث 0.05وىي دالة إحصائيا عند مست ى دلالة  0.807و 0.582و لزص رة بين قيمة الكلية لعبارات
r  من قيمة أكخالمحس بة r .الجدولية ومنو تعتخ عبارات المح ر صادقة ومتسقة داخليا، لدا وضعت لقياسو 
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 مالية والاقتصاديةال المرتبطة بالجوانب -
 لمالية والاقتصاديةالداخلي للعبارات المرتبطة بالجوانب ايوضح مدى الاتساق : 58الجدول رقم

 

 الرقم
معامل  الفقرة

الارتباط 
 rبيرسون 

 النتيجة

 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,758 تعتبر نظم الأجور والمكافآت مناسبة وملائمة    .25

21.  
تتناسب مؤىلاتي العلمية و قدراتي العملية مع درجتي 

 الوظيفية  
 معنوي)دال(يوجد ارتباط  0,725

23.  
تعتمد أنظمة الترقية والتقدم الوظيفي على أسس ومعايير 

 إدارية واضحة  
 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,746

 1 -،  ن                                       14ودرجة حرية    5.50عند مستوى الدلالة   5.498الجدولية  :   rقيمة
 =10-  1=14   

  SPSS .V 23بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبة المصدر: من إعداد
موون خوولال  الجدوليووة ،  انووو ي جوود ارتبوواط معنوو ي rموون  أكووخالمحسوو بة )معاموو  ارتبوواط بيرس ن( rقاعوودة : إذا كانووت 

والدرجووة   المرتبطااة بالجوانااب الوظيفيااةنجوود  معوواملات الارتبوواط بووين كوو  عبووارة موون عبووارات المحوو ر الجوودول أعوولاه 
 قيموة، حيوث 0.05وىوي دالوة إحصوائيا عنود مسوت ى دلالوة  0.807و 0.582و لزص رة بين قيمة لعبارات الكلية

r  من قيمة أكخالمحس بة r .الجدولية ومنو تعتخ عبارات المح ر صادقة ومتسقة داخليا، لدا وضعت لقياسو 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



الميدانية الدراسة                                                                     الثالث الفصل             
 

 

91 

 للاستبيانالبنائي  الاتساقصدق  .ج 
البنووائي أحوود مقوواييس صوودق أداة الدراسووة، حيووث يقوويس موودى تحقووو الأىوودا  الوو   الاتسوواقيعتووخ صوودق 

البنووائي موودى ارتبوواط كوو  لزوو ر موون لزوواور أداة الدراسووة بالدرجووة  الاتسوواقتسووعر الأداة ال صوو ل إليقووا، ويبووين صوودق 
 .لرتمعة الاستبيانالكلية لفقرات 

والجودول . الاسوتبيانمق ر والدرجة الكليوة للبين  درجة ك   "بيرس ن"وعليو قمنا بحساب معام  الارتباط 
 التالي ي ضح ذلك.

 الاستبيانلمحاور البنائي  الاتساق: يوضح صدق 59جدول رقمال
 

 النتيجة معامل الارتباط الاستبيانمحاور 

 المحور الثالث
 

1 
المتعلقاااااة بظاااااروف العمااااال المادياااااة 

 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,779 والمعنوية

 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,757 بالجوانب الوظيفيةالمرتبطة  3

المرتبطاااااااااااة بالجواناااااااااااب المالياااااااااااة  2
 والاقتصادية

 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,763

 يوجد ارتباط معنوي)دال( 0,662 المؤسسةالمحور الثالث: واقع جودة الحياة الوظيفية في 
 معنوي)دال(يوجد ارتباط  0,784 المحور الثاني   الأداء الاجتماعي

=  1 -،  ن                                       14ودرجة حرية    5.50عند مستوى الدلالة   5.498الجدولية  :   rقيمة
10-  1=14    

  SPSS .V 23  برنامجبالاعتماد على مخرجات  الطالبة المصدر: من إعداد
 

والدعودل الكلوي  الاسوتبيانمون لزواور  كو  المحو رل بيرسو ن نجود  معواملات الارتبواطأعولاه  الجدولمن خلال 
ومنوو تعتوخ    0.05عنود مسوت ى الدلالوة  الجدوليوة r قيموة مون أكوخالمحسو بة  r قيموةدالوة إحصوائيا ، حيوث  وعباراتول

 .لزاور صادقة ومتسقة ، لدا وضعت لقياسو
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 ثبات وصدق أداة الدراسة :ثانيا
أكثور مون مورة  الاستبيانأنها تعيي نفس النتيجة ل    إعادة ت زيق  ،الاستبيان: يقصد بثبات الاستبيانثبات  .1

وعوودع  الاسوتبيان الاسوتقرار في نتووائ  يعوي الاسووتبيانأو بعبوارة أخوورى أن تبوات  تحوت نفوس الظوورو  والشوروط
عينوة، وقود   ،  يما ل    إعادة ت زيعقوا علور أ وراد العينوة عودة مورات خولال  وةات زمنيوة متاييرىا بشك  كبير

كمووا ىوو  مبووين  ،(Cronbach's  Alpha)التققوو موون تبووات اسووتبيان الدراسوة، موون خوولال معاموو  ألفوا كرونبوواخ
 في  الجدول الد الي:

 لمحاور أداة الدراسةألفا  رونباخ  : يبين قيمة معامل15جدول رقم
 

 الاستبيانمحاور 
 Cronbach'sمعامل 

Alpha 
 عدد العبارات القيمة

 الثالثالمحور 
 08 0,777 المتعلقة بظروف العمل المادية والمعنوية 1
 10 0,726 المرتبطة بالجوانب الوظيفية 3
 03 0,635 المرتبطة بالجوانب المالية والاقتصادية 2

 21 0,888 المؤسسةالمحور الثالث: واقع جودة الحياة الوظيفية في 
 11 0,832 المحور الثاني   الأداء الاجتماعي

 32 0,820 الاستبيانجميع عبارات 
 

    SPSS .V 23المصدر: من اعداد الطالبة  بالاعتماد على مخرجات برنامج
( 0.888- 0.635تةاوح بين ) الاستبيانلزاور كرونباخ لك   نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن معام  ألفا

وىنا يدل علر أن لأداة  0.820معا بلغ  الاستبيانوىي معاملات مرتفعة، وكنلك معام  ألفا لجميق عبارات 
 إختباروصلاحيتو لتقلي  وتفسير نتائ  الدراسة و  الاستبيانالدراسة ذات تبات كبير مما يجعلنا علر تقة تامة بصقة 

  رضياتها.
علر وج د من ال احد؛ دل (، وكلما أقةب 1-0تجدر الإشارة إلى أن معام  الثبات ألفا كرونباخ، تةاوح بين ) 

 فو عليو لدعام  ألفا كرونباخ ى ن الحد الأدنى الدتأو  ،دل علر عدع وج د تبات تبات عال وكلما اقةب من الصفر
0.6 . 

أداة الدراسة ال  أعددناه لدعالجة الدشكلة الديروحة  ىي صادقة وتابتة في عيق  قراتها وىي جاىزة  ومنو نستنت  أن
  .للتيبيو علر عينة الدراسة
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 ثالثا: تحليل النتائج المتعلقة بالاستبيان
 تحليل النتائج المتعلقة بالبيانات الشخصية .1
 المتغيرات الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة عرض وتحليل .أ 

الدسوووت ى و  سووون ات الخوووخةو  الدسوووت ى التعليمووويو تضووومنت الدتاووويرات الديدارا يوووة للدراسوووة كووولا مووون: الجووونس، العمووور 
 علر النتائ  التالية:حيث   الحص ل  ال ظيفي

ن توزيع أفراد العينة حسب متغيرات المعلومات الشخصيةيبي :11جدول رقم  
 المتغاااااااايرات  التكرار
 ذ ر 88,8 103

 الجنس
 أنثى 11,2 13
 25سنة إلى  35 من 10,3 12

 السن
 سنة 40 إلى 31 من 55,2 64
 سنة 50 إلى 41 من 27,6 32
 سنة 05أ ثر من  6,9 8
 ابتدائي 5,2 6

 المستوى التعليمي
 متوسط 6,9 8

 ثانوي 10,3 12
 جامعي 77,6 90
 سنوات 5اقل من  12,1 14

 سنة   05_10 68,1 79 الخبرة الم نية
 سنة   15_11 11,2 13
 سنة15أ ثر من 8,6 10
 عون تحكم 30,2 35

 المستوى الوظيفي
 عون تنفيذ 45,7 53
 إطار 19,8 23
 إطار سامي 4,3 5

 المجموع 100.00 116
   SPSS .V 23بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبة المصدر: من إعداد
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 الجنس توزيع أفراد العينة حسب متغير -
 يتضح من الجدول أعلاه :
موووووون إعووووووالي عينووووووة الدراسووووووة أي يالوووووو  علوووووور  % 11,2ونسووووووبة الإنوووووواث  % 88,8 أن نسووووووبة الوووووونك ر بلاووووووت

 وىوووووونه النسوووووو  توووووودل علوووووور ىيمنووووووة الوووووونك ر في لرووووووال العموووووو  بالد سسووووووة عينووووووة الدراسووووووة اليووووووابق الوووووونكري ووووووراد الأ
وىووووو  موووووا ي ضوووووقو  للم سسوووووة حيوووووث تعتمووووود بنسوووووبة كبووووويرة علووووور الجقووووود العضووووولي الإنتووووواجيوىووووونا نظووووورا لليوووووابق 

 :الشك  أدناه
 

 حسب متغير الجنسعرض بياني  لتكرارت  توزيع أفراد العينة : 56الشكل رقم

 
  32SPSS.. Vالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

   السن توزيع أفراد العينة حسب متغير -
( 25سانة إلاى  35 مانيتضوح مون الجودول أعولاه: ىنواع تنو ف في الفعوات العمريوة لودى الدسوتج بين الفعوة العمريوة )

 (سانة 50 إلاى 41 مانوالفعوة ) % 55,2( بنسوبة سانة 40 إلاى 31 مانوالفعوة العمريوة  )%     10,3 بنسوبة
 40 إلاى21) الفعوة العمريوة مون أنحيوث نلاحوظ   6,9( بنسوبة سانة 05أ ثار مان والفعوة ) %  27,6بنسوبة 
وىونا يودل أن الد سسوة تتو  ر علور  (سانة 40 إلاى 31 مانحيث نلاحظ أن  أكخ نسبة كانت لصالح الفعوة ( سنة

كثور أقادرين علور العيوا  كق ل بشك  كبير علر ىنه الفعة وىنا بسب  خروج العاملين القدامر للتقاعد وت ظيف  
 وى  ما ي ضقو الشك  أدناه : 
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 حسب متغير السنعرض بياني لتكرارت  توزيع أفراد العينة : 57الشكل رقم
 

 
  32SPSS.. Vالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 المستوى التعليمي توزيع أفراد العينة حسب متغير -
   5,2 يتضوح موون الجوودول أعولاه: ىنوواع تنوو ف أ ووراد العينوة يت زعوو ن حسوو  الدتاووير الدسوت ى التعليمووي بنسووبة     
حواملي أموا  ثاانويشوقادة  لحواملي 10,3وبنسوبة  متوساطلحواملي شوقادة  6,9وبنسوبة  ابتدائيلصالح مست ى %

واسوتجابة يتمتعو ن بكفوا ة ت ظوف أ وراد وىونا موا يفسور بوأن الد سسوة  77,6 عوة بنسوبة  أكوخقوي   جاامعيشقادة 
 وى  ما ي ضقو الشك  أدناه : لس ق العم  

 : عرض بياني لتوزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعليمي58الشكل رقم

 
  32SPSS.. Vالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 
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 سنوات الخبرة توزيع أفراد العينة حسب متغير -
 %  12,1 : ىناع تن ف أ راد العينوة يت زعو ن حسو  الدتاوير سون ات الخوخة  بنسوبةيتضح من الجدول أعلاه        

سانة   05_10الونين يحوزون خوخة مقنيوة 68,1وبنسوبة سانوات 5قل مان أ راد النين يحزون خخة مقنية لصالح للأ
حيوث   8,6بنسوبة  سانة15أ ثار مانو11,2 بنسوبة   سانة15_11الونين يحوزون خوخة مقنيوة  68,1 وبنسوبة 

       الد سسة تعتمد علر الخخة. أنوىنا يدل  سنة 05_10نلاحظ أن النسبة الأكثر كانت لنوي الخخة من
 :وى  ما ي ضقو الشك  أدناه 

 حسب متغير سنوات الخبرةت  توزيع أفراد العينة اعرض بياني  لتكرار : 59الشكل رقم
 

 
  32SPSS.. Vالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 المستوى الوظيفي توزيع أفراد العينة حسب متغير -
 %  30,2 بنسوبةالدسوت ى الو ظيفي : ىناع تن ف أ راد العينة يت زع ن حسو  الدتاوير هيتضح من الجدول أعلا    

عاااون تنفياااذ ف ااام بنسااابة يشوووال ن صوووفة بالنسوووبة للمووو ظفين الووونين  عاااون تحكااام يشوووال ن صوووفة الدووو ظفين الوووني 
حيوث يتضوح ان النسوبة الأكثور   56.70 إطاار سااميلصوالح 4,3  لصوالح إاوار ونسوبة 19,8وبنسوبة   45,7

ي ضوقو  كانت لك  من ع ن تحكت وتنفين وىنا لأن ىنيين الدست يين هموا أسواس العمو  داخو  ال رشوات ىونا موا
 :  الشك  أدناه
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 المستوى الوظيفيتوزيع أفراد العينة حسب متغير لتكرارت   عرض بياني  :15الشكل رقم
 

 
  32SPSS.. Vالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 
 توزيع بيانات أفراد العينة و الأدوات الإحصائية المستخدمة في الدراسة اختبار .ب 
واقع جودة يج  تحديد ما إذا كان  بيانات أ راد العينة لإجابتقت علر الدتايرات الدراسة)ىاع حيث  اختباروى   

أع من الت زيعات  (ال  يتت دراستقا يتبق الت زيق اليبيعيالأداء الاجتماعي ،المؤسسةالحياة الوظيفية في 
 اريقة Kolmogorov-Smirnov إختبارالاحتمالية. وىناع عدة ارق إحصائية للكشف عن ن ف الت زيق ) اريقة 

 الفرضيات: إختبارحساب معاملي الالت ا  والتفليح( حيث ىناع ن عان من اليرق الإحصائية ال  تستخدع في 
 : وتستخدع في حالة البيانات الرقمية ال  ت زيعقا يتبق الت زيق اليبيعي.المعلمية الاختبارات -
  لا يتبق الت زيق اليبيعي ابيعي : وتستخدع في حالة البيانات الرقمية ال  ت زيعقاغير المعلمية الاختبارات -
 (Kolmogorov-Smirnov)  ولمجروف سيمرنوف   اختبارالتوزيع الطبيعي بطريقة   اختبار -

صوووووقة  واختبوووووارجووووو   تحليووووو  إجابوووووات أ وووووراد العينوووووة الدراسوووووة ألاختيوووووار الأدوات الإحصوووووائية الدناسوووووبة  مووووون 
الفرضويات  اختبوارضوروري في حالوة  اختبوارالفرضيات  يجو  أولا أن نتعور  علور ابيعوة ت زيوق البيانوات العينوة وىو  

 .إحصائية معلميو  وغير الدعملية حيث ت جد أدوات
ابيعة الت زيق نحتاج إلى وضق  رضيتين هما  رضية العدع والفرضية البديلة، علر  اختباروعليو ومن أج  

 أي أنها قد تك ن غير صقيقة، مما يتيل  وضق الفرضية البديلة: للاختبار رضية العدع خاضعة  اعتبار أن
H0بيانات العينة  تتبق الت زيق اليبيعي : 
H1بيانات العينة   لا تتبق الت زيق اليبيعي : 

  ان البيانات تتبق ت زيق ابيعي 0.05من  أكخ(sig )مست ى الدعن ية أو  الخيأ قاعدة: ىي إذا كانت قيمة الاحتمال ال
 

0

5

10

15

20

25

30

 إطار عون تنفٌذ عون تحكم

35 

53 

23 



الميدانية الدراسة                                                                     الثالث الفصل             
 

 

98 

 (Kolmogorov-Smirnov)التوزيع الطبيعي للاختباريبين قيمة الإحصائية : 13جدول رقم 
 

القيمة  محاور المقياس
 الإحصائية

 مستوى المعنوية
Sig 

 المحور الثالث
 0,237 0,252 المتعلقة بظروف العمل المادية والمعنوية 1

 0,250 0,221 بالجوانب الوظيفيةالمرتبطة  3
 0,127 0,142 المرتبطة بالجوانب المالية والاقتصادية 2

 0,107 0,145 المؤسسةالمحور الثالث: واقع جودة الحياة الوظيفية في 
 0,104 0,146 المحور الثاني   الأداء الاجتماعي

    SPSS .V 23بالاعتماد على مخرجات برنامج  من اعداد الطالبةالمصدر: 
 

، ممووا متاوويرات الدراسووةموون لكوو  (0.05)موون أكووخ sig الدعن يووةمسووت ى  وموون خوولال الجوودول أعوولاه  نجوود أن
 لاختبوووووارومووووون ت سنسوووووتخدع الأدوات الإحصوووووائية الدعمليوووووة ي البيانوووووات العينوووووة  للت زيوووووق اليبيعووووويووووودل علووووور إتبووووواف 

 الفرضيات.
 متغيرات الدراسة  وأىميةعينة حول  مستويات توفر   أفراد إجاباتعرض وتحليل  .ج 
 لزوواورموون  لزوو رنحوواول معر ووة ا را   واتجاىووات أ ووراد العينووة  موون خوولال تحليوو   عبووارات كوو  الفرضوويات  اختبووارقبوو   

 غوووووووووووووووووووووير مووووووووووووووووووووو ا قين تداموووووووووووووووووووووا( أو ايجوووووووووووووووووووووا   سووووووووووووووووووووول ) غوووووووووووووووووووووير مووووووووووووووووووووو ا قين، ىووووووووووووووووووووو  في اتجووووووووووووووووووووواه  الاسوووووووووووووووووووووتبيان
 .) م ا قين، م ا و تداما(

، مرتفووق ىوو  يتوو  ر ىسوت ى موونخفة جوودا، موونخفة، مرتفووق الد سسووةأيضوا نحوواول تحديوود مسووت ى كوو  متاوير داخوو  
   .جدا
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 ك   رضية وذلك  باستخداع :  اختبارومن ت 
  2.5أي الدت سط الفرضي  2.5يساوي )حياد( رضي ح ل مت سط(للعينة ال احدة One Sample T test)اختبار -
 نحص  علر لرالات كما يلي : 0.75=  4(/1-4الددى لتقديد ا ل الفعة : )  -

 إذن :

 
قيمة مت سط حسا  في المح ر وعند تساوي الدت سط  أكخترتي  العبارة من خلال أهميتقا في المح ر بالاعتماد علر  -

 الحسا  بين عبارتين  إنو يأخن بعين الاعتبار اق   قيمة للانحرا  معياري بينقما.
  الاستبيانحالات الحكم على اتجاىات وأراء أفراد العينة على عبارات  .د 

 اتجاىات أ راد العينة لزايدة  2.50يساوي أ راد العينة ح ل العبارة وأرا   جابات الدت سط الحسا  لإإذا كان  .
 وفي ىنه الحالة تك ن القيت أدوات الإحصائية الدستخدمة كما يلي:

.  
الدت سط الحسا   Tقيمة 

 للعبارة
قيمة الفرق بين الدت سط 
العبارة والدت سط الفرضي 

2.5 

العينةاتجاىات الإ راد  دلالة )معن ية(  
الإحصائية 
 للعبارة

واق   Tتك ن قيمة 
من الجدولية وأيضا 

من  أكخ SIGقيمة 
0.05 

لا يختلف عن  
المتوسط الفرضي 

3.0 

العبارة غير دالة  محايدة أو قريبة منو  5يساوي 
 إحصائيا

إلى اق  من  01من  لرال الدت سط الحسا 
 درجة 1.75

إلى اق   1.75من 
 من

 درجة 2.50 

إلى اق   2.51من  2.50
 درجة 3.25من 

إلى  3.25من 
 درجات 4

 مست ى ت  ر 
 بالد سسة

 مرتفع جدا مرتفع   منخفض منخفض جدا الأدا  الاجتماعي
 ج دة الحياة ال ظيفية

 42,70 قل من أ النسبة الدع ية للت  ر الدتايرات
% 

 %42,70من
 %63.05إلى 

 %  63.05من 
 %81.30إلى 

أ ثر من 
81.30  % 

   % 43,75 س =            % 100 -------4
 س -----1.75
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إلى اقل  51من   ح ل العبارة ضمن لرال الدت سط الحسا  الدت سط الحسا  لإجابات وأرا  أ راد العينة إذا كان  .
 اتجاىات وأرا  أ راد تختلف عن الحياد وىنا تظقر  درجات 4إلى  3.01من ولرال مت سط   درجة 2.50من 

 لنا حالتان:
  ان اتجاىات أ راد العينة سلبية أي غير م ا قين  درجة 2.50إلى اقل من  51من الدت سط الحسا  ضمن لرال  

 وفي ىنه الحالة تك ن القيت أدوات الإحصائية الدستخدمة كما يلي:علر العبارة 
الدت سط الحسا   Tقيمة 

 للعبارة
قيمة الفرق بين الدت سط 
العبارة والدت سط الفرضي 

2.5 

دلالة )معن ية(  اتجاىات الإ راد العينة
الإحصائية 
 للعبارة

م جبة  Tتك ن قيمة 
من الجدولية  أكخو 

اق   SIGوأيضا قيمة 
 0.05من 

يختلف عن 
المتوسط الفرضي 

3.0 

 3.0سالبة وينقص عن  
 بقيمة....

 سلبية
 ) غير موافقين ،

 غير موافقين تماما(

العبارة دالة 
 إحصائيا

 
 ان اتجاىات أ راد العينة ايجابية أي م ا قين علر  درجات 4إلى  3.01من الدت سط الحسا  ضمن لرال -

 وفي ىنه الحالة تك ن القيت أدوات الإحصائية الدستخدمة كما يلي: العبارة 
 

الدت سط الحسا   Tقيمة 
 للعبارة

قيمة الفرق بين الدت سط 
العبارة والدت سط الفرضي 

2.5 

دلالة )معن ية(  اتجاىات الإ راد العينة
الإحصائية 
 للعبارة

م جبة  Tتك ن قيمة 
من الجدولية  أكخو 

اق   SIGوأيضا قيمة 
 0.05من 

يختلف عن 
المتوسط الفرضي 

3.0 

 3.0موجبة ويزيد عن  
 بقيمة....

 ايجابية
 ) موافقين ،
 موافق تماما(

العبارة دالة 
 إحصائيا
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 عرض وتحليل  إجابات أفراد العينة على عبارات الأداء الاجتماعي .ه 
 يوضح نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على العبارات الأداء الاجتماعي: 12رقمجدول 

 

 العبااااااااااااارات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

انحراف 
 المعياري

متوسط الفرق 
عن متوسط 

3الفرضي   

 قيمة
T 

 مستوى
 الدلالة
Sig 

مستوى 
 الموافقة

 1,000 0,000 0,0000 0,8183 2,500 شعر بأني بصقة جيدةأ 1
غير 
 موافق

 موافق 0,000 4,487 0,3707 0,8898 2,871 أرى أن عملي  لو قيمو 3

2 
أرى أني أحقو ذاتي من خلال عملي 

 وان ما أق ع بو لو  ائدة
 موافق 0,005 2,832 0,2586 0,9835 2,759

 موافق 0,028 2,220 0,1983 0,9621 2,698 شعر بالدتعة في عمليأ 4

ت  ر لي مناخ اجتماعي أرى أن الد سسة  0
 ملائت للعم 

2,172 0,8369 -0,3276 -4,216 0,000 
غير 
 موافق

6 
شعر بالعدالة الاجتماعية داخ  أ

 الد سسة
 موافق 0,000 6,518 0,5603 0,9258 3,060

7 
أعاني من اضيرابات نفسية ناتجة عن 

 العم 
 موافق 0,000 4,244 0,3534 0,8969 2,853

 0,000 12,950 0,7931 0,6596 3,293 عم  ضمن عاعةأ 8
موافق 
 تماما

9 
ي تر عملي ضمن عاعة ايجابيا علر 

 أدائي
 موافق 0,000 4,115 0,3276 0,8575 2,828

 0,006 2,792- 0,2328- 0,8979 2,267 أتدتق ىعن يات عالية في العم  15
غير 
 موافق

 موافق 0,000 8,550 0,6207 0,7819 3,121 أنا را  عن عملي 11
 مرتفع 0,000 9,581 0,26646 0,29953 2,7665 الأداء الاجتماعي 

    SPSS .V 23بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبة إعدادمن المصدر: 
 من خلال الجدول أعلاه نجد :

 الانحوورا  معيوواري بلووغ 3,293ىت سووط حسووا  بلووغ :  موون حيووث أهميتقوواالدرتبووة الاولى  :8رقاام احتلااا الفقاارة 
  8، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة Tمون القيموة  أكوخوىوي  12,95 المحسو بة : T ،  كموا بلاوت القيموة 0,6596

( ويزيوود 2.5ذات دلالووة إحصووائية  وىووا أن الدت سووط الحسووا  يختلووف ج ىريووا عوون درجووة الحيوواد ) ال سووط الفرضووي=
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 سسوة علور أنهوت ى تداموا م ا وو درجوةوي ا قو ن وب، أي أن اتجاىوات أ وراد العينوة ايجابيوة  0,7931بلوغ بفوارق عنو  
     .مل ن ضمن عاعةعي

 الانحوورا  معيوواري بلووغ 3,121ىت سووط حسووا  بلووغ:  موون حيووث أهميتقوواالدرتبووة الثانيووة  :11احتلااا الفقاارة رقاام
  11، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة Tمون القيموة  أكوخوىوي  8,55 المحسو بة: Tكموا بلاوت القيموة  ، 0,7819

( ويزيوود 2.5ذات دلالووة إحصووائية وىووا أن الدت سووط الحسووا  يختلووف ج ىريووا عوون درجووة الحيوواد ) ال سووط الفرضووي=
 ى سسوووة علووور أنهوووت  م ا وووو، أي أن اتجاىوووات أ وووراد العينوووة ايجابيوووة  وي ا قووو ن وبدرجوووة 0,6207بلوووغ بفوووارق عنوووو  

 .     راض ن عن عملقت
 الانحوورا  معيوواري بلووغ 3,06ىت سووط حسووا  بلووغ :  موون حيووث أهميتقووا الدرتبووة الثالثووة  :6احتلااا الفقاارة رقاام

  6، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة Tمون القيموة  أكوخوىوي  6,518 المحسو بة: T ، كموا بلاوت القيموة 0,9258
( ويزيود عنوو 2.5)ال سط الفرضوي= وىا أن الدت سط الحسا  يختلف ج ىريا عن درجة الحياد ذات دلالة إحصائية

يشوعرون  بالد سسوة  علر أنهت  م ا ووي ا ق ن وبدرجة  أن اتجاىات أ راد العينة ايجابيةأي  ،0,5603بلغ بفارق 
        بالعدالة الاجتماعية.
 الانحورا  معيواري بلوغ 2,871ىت سوط حسوا  بلوغ :  مون حيوث أهميتقوا لدرتبوة الرابعوة ا :3احتلاا الفقارة رقام 

  2، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة Tمون القيموة  أكوخوىوي  4,487 المحسو بة : T ، كموا بلاوت القيموة 0,8898
( ويزيوود 2.5ذات دلالووة إحصووائية وىووا أن الدت سووط الحسووا  يختلووف ج ىريووا عوون درجووة الحيوواد ) ال سووط الفرضووي=

 بالد سسووة  علوور أنهووت  م ا ووو، أي أن اتجاىووات أ ووراد العينووة ايجابيووة وي ا قوو ن وبدرجووة 0,3707بلووغ بفووارق عنووو  
  .يرون أن عملقت  لو قيمو

 الانحورا  معيواري بلوغ 2,853ىت سوط حسوا  بلوغ :  مون حيوث أهميتقوا الدرتبة الخامسة : 7احتلا الفقرة رقم 
  7، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة Tمون القيموة  أكوخوىوي  4,244 المحسو بة : T ، كموا بلاوت القيموة 0,8969

( ويزيود عنوو  2.5ذات دلالة إحصائية وىا أن الدت سط الحسا  يختلف ج ىريا عن درجة الحياد )ال سط الفرضوي=
يعووان ن  بالد سسووة علور أنهووت م ا ووو، أي أن اتجاىووات أ وراد العينووة ايجابيووة  وي ا قو ن وبدرجووة 0,3534بلووغ بفوارق 

 .  من اضيرابات نفسية ناتجة عن العم 
 الانحورا  معيواري بلوغ 2,828ىت سط حسوا  بلوغ :  من حيث أهميتقا الدرتبة السادسة  : 9احتلا الفقرة رقم

  9، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة  Tمون القيموة  أكوخوىوي  4,115 المحسو بة : T ،  كما بلات القيمة 0,8575
( ويزيوود 2.5ذات دلالوة إحصووائية  وىووا أن الدت سووط الحسوا  يختلووف ج ىريووا عوون درجوة الحيوواد ) ال سووط الفرضووي=

  بالد سسووة علوور أنهووت م ا ووو،  أي أن اتجاىووات أ ووراد العينووة ايجابيووة وي ا قوو ن وبدرجووة 0,3276بلووغ بفووارق عنووو  
 .     عملقت  ضمن عاعة ي تر ايجابيا علر أدائقت

 الانحورا  معيواري بلوغ 2,759ىت سوط حسوا  بلوغ :  مون حيوث أهميتقوا الدرتبوة السوابعة  : 2رقم احتلا الفقرة
  3، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة Tمون القيموة  أكوخوىوي  2,832 المحسو بة : T ،  كموا بلاوت القيموة 0,9835
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( ويزيوود 2.5ذات دلالوة إحصووائية  وىووا أن الدت سووط الحسوا  يختلووف ج ىريووا عوون درجوة الحيوواد ) ال سووط الفرضووي=
   بالد سسووة علوور أنهووت م ا ووو،  أي أن اتجاىووات أ ووراد العينووة ايجابيووة  وي ا قوو ن وبدرجووة 0,2586بلووغ بفووارق عنووو 

 .     ائدةيرون أنهت يحقق ن ذاتهت من خلال عملقت وان ما يق م ن بو لو  
 الانحورا  معيواري بلوغ 2,698ىت سوط حسوا  بلوغ :  مون حيوث أهميتقوا الدرتبوة الثامنوة  :4 احتلاا الفقارة رقام

  4، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة Tمون القيموة  أكوخوىوي  2,22 المحسو بة : T ،  كموا بلاوت القيموة 0,9621
ويزيود عنوو  (2.5الحياد)ال سوط الفرضوي= ذات دلالة إحصائية  وىا أن الدت سط الحسا  يختلف ج ىريوا عون درجوة

يشوعرون  بالد سسوة علور أنهوت م ا وو،  أي أن اتجاىات أ راد العينة ايجابية وي ا قو ن وبدرجوة 0,1983بلغ بفارق 
 .     بالدتعة في عملقت

 الانحوورا  معيوواري بلووغ 2,5ىت سووط حسووا  بلووغ :  موون حيووث أهميتقووا الدرتبووة التاسووعة  : 1احتلااا الفقاارة رقاام
دلالوة  غوير 1، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة  Tمون القيموة  اق وىي  0 المحس بة : T ، كما بلات القيمة 0,8183

بلوووغ بفوووارق ( 2.5إحصوووائية وىوووا أن الدت سوووط الحسوووا  لا يختلوووف ج ىريوووا عووون درجوووة الحيووواد ) ال سوووط الفرضوووي=
 .  "يشعرون بأنهت بصقة جيدة"اد العينة لزايدة  اتجاه العبارةأي أن اتجاىات أ ر  0001،0

 الانحورا  معيواري بلوغ 2,267ىت سوط حسوا  بلوغ:  من حيوث أهميتقواالدرتبة العاشرة  : 15احتلا الفقرة رقم 
، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة Tمون القيموة  أكوخوىوي  2,792- المحسو بة : T ،  كموا بلاوت القيموة 0,8979

( 2.5ذات دلالوة إحصوائية  وىوا أن الدت سوط الحسوا  يختلوف ج ىريوا عون درجوة الحيواد ) ال سوط الفرضوي=  10
 علر أنهوت )غوير م ا قو ن(لا  يوافقاون  أن اتجاىات أ راد العينة سولبية، أي ،0,2328-بلغ بفارق وينقص  عنو  

 .    يتمتع ن ىعن يات عالية في العم  بالد سسة
الانحورا  معيواري  2,172مون حيوث أهميتقوا ىت سوط حسوا  بلوغ : الدرتبوة الحاديوة عشور : 0احتلا الفقرة رقم 

، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة  Tمن القيموة  أكخوىي  4,216- المحس بة : T ،كما بلات القيمة 0,8369 بلغ
( 2.5ذات دلالوووة إحصوووائية  وىوووا أن الدت سوووط الحسوووا  يختلوووف ج ىريوووا عووون درجوووة الحيووواد ) ال سوووط الفرضوووي=5

 علور أنهوت )غوير م ا قو ن(لا  يوافقاون أي أن اتجاىات أ راد العينة سلبية،  ،0,3276-بلغ بفارق وينقص عنو  
 .       ر لذت مناخ اجتماعي ملائت للعمت الد سسةيرون أن  بالد سسة

 : نأوبصفة عامة نجد 
إلى  2.51مون وىو  ضومن لروال ) 2.7665 : بلوغ الأدا  الاجتمواعيعبوارات  لإعواليمت سوط الحسوا  

ويزيود عنوو  بفوارق بلوغ   2.5وىا أن الدت سط الحسا  يختلف ج ىريا عون الدت سوط الفرضوي= (درجة 3.25ق  من أ
( دالوة إحصوائيا وىونا يودل 9,581) T الاختبوارن قيموة أو  ن اتجاىات مفوردات العينوة ايجابيوة، أي أ 0,26646

 69,1625وبنسوبة  لز  الدراسوة الد سسةب الأدا  الاجتماعيعلر الت  ر  مرتفقعلر أ راد العينة ي ا ق ن وىست ى 
 .%81.25إلى  %62.50منوىي ضمن لرال   %
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محل الدراسة   المؤسسةب في الأداء الاجتماعي يوضح المستوى توفر : 15الشكل رقم 

 
 v2010.EXCELوبرنامج v23.SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج   الطالبة المصدر: من إعداد
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 مستوى توفر الأداء الاجتماعً 

2.7665 مستوى التوفر

2.50 المتوسط الفرضً

2.7665 

2.50 
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واقااع جاودة الحيااة الوظيفياة فااي  :العينااة علاى عباارات المحاور الثالاثعارض وتحليال  إجاباات أفاراد  .و 
 .المؤسسة

 المتعلقة بظروف العمل المادية والمعنوية -
يوضح نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على العبارات المتعلقة بظروف العمل المادية : 14رقمجدول 

 والمعنوية
 

 العبااااااااااااارات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

انحراف 
 المعياري

متوسط الفرق 
عن متوسط 

3الفرضي   

 قيمة
T 

 مستوى
 الدلالة
Sig 

مستوى 
 الموافقة

13 
مكان العمل مصمم بطريقة دقيقة 
 مما يس ل اداء الم ام المو لة إلي

2,276 0,8806 -0,2241 -2,741 0,007 
غير 
 موافق

12 
توفر المؤسسة ظروف عمل تساعد 

 على اداء الم ام بشكل جيد
 موافق 0,003 3,073 0,2155 0,7553 2,716

14 
ظروف العمل تجعل نفسيتي 
 مضطربة في اغلب الأحيان

 محايد 0,922 0,098- 0,0086- 0,9463 2,491

 0,000 17,796 0,7586 0,4591 3,259 ىناك برامج وقائية داخل المؤسسة 10
موافق 
 تماما

16 
أدائي با المؤسسة يرتبط بحالتك 

 الصحية
2,276 0,6539 -0,2241 -3,692 0,000 

غير 
 موافق

17 
يسود التعاون وروح العمل الجماعي 

 بين العاملين
 موافق 0,000 7,326 0,4655 0,6844 2,966

18 
تسود علاقات التقدير والاحترام 
المتبادل بين الرؤساء والمرؤوسين 

 في العمل
 محايد 0,932 0,085 0,0086 1,0914 2,509

19 
إنسانية طيبة بين تسود علاقات  

 الزملاء
 موافق 0,000 6,038 0,2845 0,5074 2,784

 المتعلقة بظروف العمل المادية والمعنوية
2,659

5 
 مرتفع 0,000 5,503 0,15948 0,31216

    SPSS .V 23بالاعتماد على مخرجات برنامج  من اعداد الطالبةالمصدر: 
 من خلال الجدول أعلاه نجد :

 الانحورا  معيواري بلوغ 3,259ىت سوط حسوا  بلوغ :  مون حيوث أهميتقوا الدرتبة الاولى  : 10احتلا الفقرة رقم
 15، مما يعي الفقرة الجدولية Tمن القيمة  أكخوىي  17,796 المحس بة: T ،  كما بلات القيمة 0,4591
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( ويزيوود 2.5ذات دلالووة إحصووائية وىووا أن الدت سووط الحسووا  يختلووف ج ىريووا عوون درجووة الحيوواد ) ال سووط الفرضووي=
ىنوواع   علوور أنووو م ا ووو تدامووا، أي أن اتجاىووات أ ووراد العينووة ايجابيووة  وي ا قوو ن وىسووت ى 0,7586بلووغ بفووارق عنووو 

 .     الد سسةبرام  وقائية داخ  
 الانحورا  معيواري بلوغ 2,966ىت سوط حسوا  بلوغ :  مون حيوث أهميتقوا الدرتبة الثانيوة : 17احتلا الفقرة رقم 

 17، مما يعي الفقرة الجدولية  Tمن القيمة  أكخوىي  7,326 المحس بة : T ،  كما بلات القيمة 0,6844
( ويزيوود 2.5ضووي=ذات دلالوة إحصووائية  وىووا أن الدت سووط الحسوا  يختلووف ج ىريووا عوون درجوة الحيوواد ) ال سووط الفر 

 بالد سسووة علوور أنهووت م ا ووو، أي أن اتجاىووات أ ووراد العينووة ايجابيووة  وي ا قوو ن وىسووت ى 0,4655بلووغ بفووارق عنووو  
 .     يس د التعاون وروح العم  الجماعي بين العاملين

 معيواري بلوغالانحورا   2,784ىت سوط حسوا  بلوغ :  مون حيوث أهميتقوا الدرتبوة الثالثوة : 19احتلا الفقرة رقم 
 19، مما يعي الفقرة الجدولية  Tمن القيمة  أكخوىي  6,038 المحس بة : T ،  كما بلات القيمة 0,5074

ويزيود عنوو  (2.5ا  يختلف ج ىريا عون درجوة الحيواد) ال سوط الفرضوي=ذات دلالة إحصائية وىا أن الدت سط الحس
تسو د بالد سسوة  علور أنهوت  م ا وو، أي أن اتجاىات أ راد العينوة ايجابيوة  وي ا قو ن وىسوت ى 0,2845بلغ بفارق 

 .    علاقات  إنسانية ايبة بين الزملا 
 الانحورا  معيواري بلوغ 2,716ىت سوط حسوا  بلوغ :  مون حيوث أهميتقوا الدرتبة الرابعة   :12احتلا الفقرة رقم

 13، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة  Tمن القيمة  أكخوىي  3,073 : المحس بة T كما بلات القيمة  ، 0,7553
( ويزيوود 2.5وىووا أن الدت سووط الحسووا  يختلووف ج ىريووا عوون درجووة الحيوواد ) ال سووط الفرضووي= ذات دلالووة إحصووائية

  بالد سسووة علوور أنهووت م ا ووو،  أي أن اتجاىووات أ ووراد العينووة ايجابيووة وي ا قوو ن ىسووت ى 0,2155بلووغ بفووارق عنووو  
  .     ظرو  عم  تساعد علر ادا  الدقاع بشك  جيد الد سسةت  ر 

 الانحورا  معيواري بلوغ 2,509ىت سط حسا  بلوغ:  من حيث أهميتقا الدرتبة الخامسة : 18احتلا الفقرة رقم 
 18، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة Tمن القيمة  أكخوىي  0,085 المحس بة : T ،  كما بلات القيمة 1,0914

( ويزيود عنوو 2.5ذات دلالة إحصائية وىا أن الدت سط الحسا  يختلف ج ىريا عن درجة الحياد )ال سط الفرضوي=
تسوو د  بالد سسووةلوور أنهووت ع لزايوودوي ا قوو ن وىسووت ى  أن اتجاىووات أ ووراد العينووة ايجابيووة، أي 0,0086بلووغ بفووارق 

 .      العم علاقات التقدير والاحةاع الدتبادل بين الرؤسا  والدرؤوسين في
الانحورا  معيواري  2,491ىت سوط حسوا  بلوغ:  مون حيوث أهميتقوا الدرتبوة السادسوة : 14رقام  احتلاا الفقارة 

، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة Tمون القيموة  أكوخوىوي  0,098- المحس بة : T كما بلات القيمة  ، 0,9463 بلغ
( 2.5وىووا أن الدت سووط الحسووا  يختلووف ج ىريووا عوون درجووة الحيوواد ) ال سووط الفرضووي= ذات دلالووة إحصووائية 14

لووور أنهوووت ع لزايووود، أي أن اتجاىوووات أ وووراد العينوووة ايجابيوووة  وي ا قووو ن وىسوووت ى 0,0086-بلوووغ بفوووارق ويزيووود عنوووو  
 .    غل  الأحيانأظرو  العم  تجع  نفسي  مضيربة في  بالد سسة
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الانحوورا  معيوواري  2,276ىت سووط حسووا  بلووغ :  موون حيووث أهميتقووا الدرتبووة السووابعة : 13احتلااا الفقاارة رقاام 
، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة  Tمن القيمة  أكخوىي  2,741- المحس بة: T ،  كما بلات القيمة 0,8806 بلغ
( 2.5ذات دلالوووة إحصوووائية  وىوووا أن الدت سوووط الحسوووا  يختلوووف ج ىريوووا عووون درجوووة الحيووواد )ال سوووط الفرضوووي=12

 علور أنهوت غير م ا وو،  أي أن اتجاىات أ راد العينة ايجابية  وي ا ق ن وىست ى 0,2241-بلغ بفارق ويزيد عنو  
 .      كلة إليدا  الدقاع الد  أمكان العم  مصمت بيريقة دقيقة مما يسق   بالد سسة

 الانحورا  معيواري بلوغ 2,276ىت سوط حسوا  بلوغ :  مون حيوث أهميتقوا الدرتبوة الثامنوة : 16احتلا الفقرة رقام
، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة  Tمون القيموة  أكوخوىوي  3,692- المحسو بة : T ،  كموا بلاوت القيموة 0,6539

( 2.5ذات دلالووة إحصووائية  وىووا أن الدت سووط الحسووا  يختلووف ج ىريووا عوون درجووة الحيوواد )ال سووط الفرضووي= 16
 لوور أنهووتع غووير م ا ووو، أي أن اتجاىووات أ ووراد العينووة ايجابيووة وي ا قوو ن وىسووت ى 0,2241-بلووغ بفووارق ويزيوود عنووو 

 .     الصقية قتتبحال الد سسةبا قتأدائ يرتبط
 : وبصفة عامة نجد آن

وىو  ضومن   2,6595 عبوارات الدتعلقوة بظورو  العمو  الداديوة والدعن يوة: بلوغلل الإعواليمت سوط الحسوا  
 2.5وىا أن الدت سط الحسا  يختلف ج ىريا عون الدت سوط الفرضوي=( درجة 3.25إلى اق  من  2.51من المجال )

T (5,503 ) ختبوارن قيموة الإأو  ن اتجاىوات مفوردات العينوة ايجابيوةأي أ ، 0,15948ويزيود عنوو  بفوارق بلوغ  
 الد سسووةجوو دة الحيوواة ال ظيفيووة في علوور توو  ر  ىسووت ى مرتفووقدالووة إحصووائيا وىوونا يوودل علوور أ ووراد العينووة  ي ا قوو ن و 

 %62.50موون وىووي ضوومن لرووال  % 66,4875لزوو  الدراسووة وبنسووبة الدتعلقووة بظوورو  العموو  الداديووة والدعن يووة  
   .%81.25إلى 

 محل الدراسة المؤسسةبظروف العمل المادية والمعنوية يوضح المستوى توفر  11الشكل رقم 

 
 v2010.EXCELوبرنامج v23.SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج   الطالبةالمصدر: من إعداد
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 مستوى توفر ظروف العمل المادٌة والمعنوٌة 

2.6595 مستوى التوفر

2.50 المتوسط الفرضً

2.6595 

2.50 
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 المرتبطة بالجوانب الوظيفية -
 بالجوانب الوظيفية: يوضح نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على العبارات المرتبطة 14جدول رقم

 

 العبااااااااااااارات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

انحراف 
 المعياري

متوسط الفرق 
عن متوسط 

3الفرضي   

 قيمة
T 

 مستوى
 الدلالة
Sig 

مستوى 
 الموافقة

35 
توجد لدي رغبة قوية في المشار ة 

 في حل مشكلات العمل       
 موافق 0,000 9,596 0,6034 0,6773 3,103

 0,000 4,917- 0,3966- 0,8686 2,103 في صنع القرار أشارك 31
غير 
 موافق

33 
توفر إدارة المؤسسة  افة 

المعلومات المتعلقة بالقرارات 
 المختلفة

1,543 0,6099 -0,9569 -16,897 0,000 
غير 
موافق 
 تماما

32 
يملك رئيسي القدرة على التمكين 

العاملين وإيجاد بيئة تعاونية في 
 العمل        

3,302 0,5145 0,8017 16,784 0,000 
موافق 
 تماما

34 
لرئيسي المباشر القدرة على التوجيو 

 والتحسين المستمر للأداء                         
 موافق 0,000 7,886 0,4569 0,6240 2,957

30 
يفوض رئيسي الصلاحيات 

والمسؤوليات مع التأ يد على مبدأ 
 المسالة         

 موافق 0,000 13,848- 0,7155- 0,5565 1,784

36 
يتبع رئيسي في العمل النمط  

 ألتشار ي  في القيادة و الإشراف   
 موافق 0,019 2,382 0,1466 0,6627 2,647

37 
تشعر بالفخر والانتماء للمكان 

 الذي تعمل فيو        
3,414 0,5908 0,9138 16,659 0,000 

موافق 
 تماما

 0,000 13,656- 0,8793- 0,6935 1,621 والاستقرار الوظيفياشعر بالأمن  38
غير 
موافق 
 تماما

39 
تعطي الإدارة اىتماما  بيرا لبرامج 

 التدريب والتكوين              
 موافق 0,000 11,307 0,5086 0,4845 3,009

 مرتفع 0,019 2,127 0,04828 0,24441 2,5483 المرتبطة بالجوانب الوظيفية
    SPSS .V 23بالاعتماد على مخرجات برنامج  من اعداد الطالبةالمصدر: 
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 من خلال الجدول أعلاه نجد :
 الانحوورا  معيوواري بلووغ 3,414 :ىت سووط حسووا  بلووغ موون حيووث أهميتقووا ولى الدرتبووة الأ: 37احتلااا الفقاارة رقاام 

 27، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة Tمون القيموة  أكوخوىوي  16,659 المحس بة : T ،كما بلات القيمة 0,5908
 ( ويزيود عنوو2.5د )ال سوط الفرضوي=ذات دلالة إحصائية وىا أن الدت سط الحسوا  يختلوف ج ىريوا عون درجوة الحيوا

 بالد سسوووةعلوور أنهووت  م ا ووو تدامووواأي أن اتجاىووات أ وووراد العينووة ايجابيووة  وي ا قووو ن وىسووت ى  ،0,9138بلووغ بفووارق 
   يعمل ن  يو  .       يشعرون بالفخر والانتما  للمكان الني

 الانحورا  معيواري بلوغ 3,302ىت سوط حسوا  بلوغ :  مون حيوث أهميتقوا الدرتبوة الثانيوة : 32احتلا الفقارة رقام 
، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة  Tمون القيموة  أكوخوىوي  16,784 المحسو بة : T ،  كموا بلاوت القيموة 0,5145

( 2.5وىوووا أن الدت سوووط الحسوووا  يختلوووف ج ىريوووا عووون درجوووة الحيووواد ) ال سوووط الفرضوووي= ذات دلالوووة إحصوووائية 23
ت لوور أنهووع م ا ووو تداموواأي أن اتجاىووات أ ووراد العينووة ايجابيووة  وي ا قوو ن وىسووت ى  ،0,8017بلووغ بفووارق ويزيوود عنووو  
           .العم  القدرة علر التمكين العاملين وإيجاد بيعة تعاونية في يدلك رئيسقتيقرون أن  بالد سسة

 الانحورا  معيواري بلوغ 3,103ىت سوط حسوا  بلوغ :  مون حيوث أهميتقوا الدرتبوة الثالثوة : 35احتلاا الفقارة رقام 
 20، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة  Tمون القيموة  أكخوىي  9,596 المحس بة : T ،  كما بلات القيمة 0,6773

( ويزيود عنوو  2.5ذات دلالة إحصائية وىا أن الدت سط الحسا  يختلف ج ىريا عن درجة الحيواد ) ال سوط الفرضوي=
ت جوود بالد سسووة علوور أنهووت  م ا ووووي ا قوو ن وىسووت ى  ، أي أن اتجاىووات أ ووراد العينووة ايجابيووة0,6034بلووغ بفووارق 

  لدىت رغبة ق ية في الدشاركة في ح  مشكلات العم .       
 الانحوورا  معيوواري بلووغ 3,009ىت سووط حسووا  بلوغ :  موون حيووث أهميتقواالدرتبووة الرابعوة :  39حتلاا الفقاارة رقااما

، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة  Tمون القيموة  أكوخوىوي  11,307 المحسو بة : T ،  كموا بلاوت القيموة 0,4845
( ويزيود 2.5ذات دلالة إحصائية وىا أن الدت سط الحسا  يختلف ج ىريا عن درجة الحياد ) ال سط الفرضوي= 29
بالد سسووة ر أنهووت علوو م ا ووو،  أي أن اتجاىووات أ ووراد العينووة ايجابيووة وي ا قوو ن وىسووت ى 0,5086بلووغ بفووارق عنووو  

  تعيي الإدارة اىتماما كبيرا لخام  التدري  والتك ين .             
 الانحورا  معيواري بلوغ 2,957ىت سوط حسوا  بلوغ :  من حيث أهميتقا الدرتبة الخامسة :  34احتلا الفقرة رقم

ذات  24، مموا يعوي الفقورة الجدولية  Tمن القيمة  أكخوىي  7,886 المحس بة: T ، كما بلات القيمة 0,624
ويزيووود عنوووو  (2.5ا  يختلوووف ج ىريوووا عووون درجوووة الحيووواد) ال سوووط الفرضوووي=دلالوووة إحصوووائية  وىوووا أن الدت سوووط الحسووو

لرئيسووقت  بالد سسووةعلوور أنهووت  م ا ووووي ا قوو ن ىسووت ى  أن اتجاىووات أ ووراد العينووة ايجابيووة، أي 0,4569بلووغ بفووارق 
                            .الدباشر القدرة علر الت جيو والتقسين الدستمر للأدا 

 الانحورا  معيواري بلوغ 2,647ىت سط حسا  بلغ :  من حيث أهميتقا الدرتبة السادسة : 36 احتلا الفقرة رقم
 26، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة Tمون القيموة  أكوخوىوي  2,382 المحسو بة: T ، كموا بلاوت القيموة 0,6627

( ويزيود عنوو  2.5ذات دلالة إحصائية وىا أن الدت سط الحسوا  يختلوف ج ىريوا عون درجوة الحيواد )ال سوط الفرضوي=



الميدانية الدراسة                                                                     الثالث الفصل             
 

 

110 

يتبوووق  بالد سسوووةعلووور أنهوووت  م ا وووووي ا قووو ن وىسوووت ى  أن اتجاىوووات أ وووراد العينوووة ايجابيوووة، أي 0,1466بلوووغ بفوووارق 
   الإشرا .   النمط  ألتشاركي في القيادة و رئيسقت في العم

 الانحورا  معيواري بلوغ 2,103ىت سط حسوا  بلوغ :  من حيث أهميتقا الدرتبة السابعة :  31احتلا الفقرة رقم
 21، مموا يعوي الفقورة الجدولية Tمن القيمة  أكخوىي  4,917- المحس بة: T ،  كما بلات القيمة 0,8686

ويزيود عنوو  (2.5الحيواد) ال سوط الفرضوي=ا  يختلوف ج ىريوا عون درجوة ذات دلالة إحصائية وىا أن الدت سوط الحسو
في   نشواركي لور أنهوتع غوير م ا وووي ا قو ن وىسوت ى  أن اتجاىات أ وراد العينوة ايجابيوةأي  ،0,3966-بلغ بفارق 

 .    صنق القرار
 الانحورا  معيواري بلوغ 1,784ىت سوط حسوا  بلوغ :  مون حيوث أهميتقوا الدرتبوة الثامنوة : 30احتلاا الفقارة رقام 

 25، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة Tمن القيمة  أكخوىي  13,848- المحس بة: T ،كما بلات القيمة 0,5565
 ( ويزيود عنوو2.5د )ال سوط الفرضوي=ذات دلالة إحصائية  وىا أن الدت سط الحسا  يختلف ج ىريا عن درجة الحيوا

  يف ضو بالد سسوةعلور أنهوت  م ا وأي أن اتجاىات أ راد العينة ايجابية  وي ا ق ن وىست ى  ،0,7155-بلغ بفارق 
           .لةأالصلاحيات والدس وليات مق التأكيد علر مبدأ الدس قترئيسي

 الانحورا  معيواري بلوغ 1,621ىت سوط حسوا  بلوغ :  مون حيوث أهميتقوا الدرتبوة التاسوعة : 38احتلا الفقرة رقم
، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة Tمون القيموة  أكوخوىوي  13,656- المحسو بة : T ،  كموا بلاوت القيموة 0,6935

( 2.5) ال سووط الفرضووي=ا  يختلووف ج ىريووا عوون درجووة الحيووادذات دلالووة إحصووائية  وىووا أن الدت سووط الحسوو 28
لوور ع غووير م ا وو تدامواىسوت ى ، أي أن اتجاىوات أ وراد العينووة ايجابيوة وي ا قو ن و 0,8793-بلووغ بفوارق ويزيود عنوو  

 .     بالأمن والاستقرار ال ظيفي ونشعر ي بالد سسة أنهت
 الانحوورا  معيوواري بلووغ 1,543موون حيوث أهميتقووا ىت سووط حسووا  بلوغ: الدرتبووة العاشوورة : 33احتلاا الفقاارة رقاام 

، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة Tمون القيموة  أكوخوىوي  16,897- المحسو بة : T ، كموا بلاوت القيموة 0,6099
( ويزيود 2.5)ال سوط الفرضوي=ا  يختلوف ج ىريوا عون درجوة الحيادوىا أن الدت سط الحسو ذات دلالة إحصائية 22
 نلووور أع غوووير م ا وووو تدامووواأي أن اتجاىوووات أ وووراد العينوووة ايجابيوووة وي ا قووو ن وىسوووت ى  ،0,9569-بلوووغ بفوووارق  عنوووو

 .  كا ة الدعل مات الدتعلقة بالقرارات الدختلفة  لذتت  ر  الد سسة
 : وبصفة عامة نجد آن

 2.51ضوومن المجووال)من  ىوو و 2,54 الدرتبيووة بالج انوو  ال ظيفيووة: بلووغعبووارات العووالي لإمت سووط الحسووا  
ويزيود عنوو  بفووارق  2.5وىا أن الدت سوط الحسوا  يختلوف ج ىريووا عون الدت سوط الفرضوي=درجوة( 3.25مون  قو أإلى 
صوائيا وىونا يودل دالوة إحT(2,127)الاختبوارن قيموة أو  ن اتجاىات مفردات العينوة ايجابيوة،أي أ0,04828بلغ  

الدرتبيوة بالج انو  ال ظيفيووة  الد سسووةعلور التوو  ر جو دة الحيواة ال ظيفيوة في  مرتفوقي ا قوو ن وىسوت ى  علور أ وراد العينوة
 .%81.25إلى  %62.50من وىي ضمن لرال 63,707 لز  الدراسة وبنسبة الد سسةب
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 المؤسسةالمرتبطة بالجوانب الوظيفية  ب جودة الحياة الوظيفية أبعاد ( يوضح مستوى توفر13)الشكل رقم 
   .محل الدراسة

 

 
 v2010.EXCELوبرنامج v23.SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج   من اعداد الطالبةالمصدر: 

 المالية والاقتصاديةالمرتبطة بالجوانب  
يوضح نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على العبارات المرتبطة بالجوانب المالية  :10جدول رقم ال

 والاقتصادية

المتوسط  العبااااااااااااارات الرقم
 الحسابي

انحراف 
 المعياري

متوسط الفرق 
عن متوسط 

3الفرضي   

 قيمة
T 

 مستوى
 الدلالة
Sig 

مستوى 
 الموافقة

تعتخ نظت الأج ر والدكا آت  30
 موافق 0,000 16,318 0,7069 0,4666 3,207 مناسبة وملائمة

تتناس  م ىلاتي العلمية و  21
 موافق 0,000 12,798 0,6638 0,5586 3,164 قدراتي العملية مق درج  ال ظيفية

23 
تعتمد أنظمة الةقية والتقدع 
ال ظيفي علر أسس ومعايير 

 إدارية واضقة
 موافق 0,000 6,283 0,4224 0,7241 2,922

 مرتفع 0,000 19,743 0,59770 0,32606 3,0977 المرتبطة بالجوانب المالية والاقتصادية 
  SPSS .V 23  بالاعتماد على مخرجات برنامج  من اعداد الطالبةالمصدر: 

1

1.5

2

2.5

3

3.5

4

 مستوى توفرالجوانب الوظٌفٌة

2.5483 مستوى التوفر

2.50 المتوسط الفرضً

2.5483 2.50 
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 من خلال الجدول أعلاه نجد :
 الانحورا  معيواري بلوغ 3,207ىت سوط حسوا  بلوغ:  مون حيوث أهميتقوا  ولىالأالدرتبوة : 25احتلاا الفقارة رقام 

، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة Tمون القيموة  أكوخوىوي  16,318 المحسو بة : T ،  كموا بلاوت القيموة 0,4666
( 2.5د )ال سووط الفرضووي=ذات دلالووة إحصووائية وىووا أن الدت سووط الحسووا  يختلووف ج ىريووا عوون درجووة الحيووا 30

نظوووت  لووور أنع م ا ووووأي أن اتجاىوووات أ وووراد العينوووة ايجابيوووة وي ا قووو ن وىسوووت ى  ،0,7069بلوووغ بفوووارق  ويزيووود عنوووو
 .الأج ر والدكا آت مناسبة وملائمة

 بلوغالانحورا  معيواري  3,164ىت سوط حسوا  بلوغ :  من حيث أهميتقا  الثانيةالدرتبة : 21احتلا الفقرة رقم  
 31، مما يعي الفقورة الجدولية  Tمن القيمة  أكخوىي  12,798 المحس بة: T ،كما بلات القيمة 0,5586

( ويزيود عنوو  2.5ذات دلالة إحصائية وىا أن الدت سط الحسا  يختلف ج ىريا عن درجة الحياد )ال سط الفرضوي=
 بالد سسووووة نهووووت لوووور أع م ا ووووو، أي أن اتجاىووووات أ ووووراد العينووووة ايجابيووووة وي ا قوووو ن وىسووووت ى 0,6638بلووووغ بفووووارق 

 .     ال ظيفية قتمق درجت  تالعلمية وقدراته ت تتناس  م ىلاته
معيوواري الانحوورا   2,922ىت سووط حسووا  بلووغ :  موون حيووث أهميتقووا  الثالثووةالدرتبووة : 23احتلااا الفقاارة رقاام   
، مموا يعوي الفقورة الجدوليوة Tمون القيموة  أكوخوىوي  6,283 المحسو بة: T ،كموا بلاوت القيموة 0,7241 بلوغ
( 2.5=الفرضوويذات دلالووة إحصووائية  وىووا أن الدت سووط الحسووا  يختلووف ج ىريووا عوون درجووة الحيوواد ) ال سووط  32

 الد سسووة لوور أنع م ا ووووي ا قوو ن ىسووت ى  أن اتجاىووات أ ووراد العينووة ايجابيووة، أي 0,4224بلووغ بفووارق  ويزيوود عنووو
 .     علر أسس ومعايير إدارية واضقةتعتمد أنظمة الةقية والتقدع ال ظيفي 

   : وبصفة عامة نجد آن
 وىو  ضومن المجووال 3,09 لج انو  الداليوة والاقتصوادية: بلووغعبوارات الدرتبيووة باللعوالي الإمت سوط الحسوا  

ويزيود  2.5وىا أن الدت سوط الحسوا  يختلوف ج ىريوا عون الدت سوط الفرضوي=درجة( 3.25ق  من أإلى  2.51)من 
دالووووة T(19,743) الاختبووووارن قيمووووة أو  ن اتجاىووووات مفووووردات العينووووة ايجابيووووة،أي أ 0,59770 بفووووارق بلووووغ وعنوووو

الدرتبيوة  الد سسوةإحصائيا وىنا يدل علر أ راد العينة  ي ا ق ن وىست ى مرتفق علر الت  ر جو دة الحيواة ال ظيفيوة في 
إلى  %62.50موون وىووي ضوومن لرووال %77,4425لزوو  الدراسووة وبنسووبة  الد سسووةبالج انوو  الداليووة والاقتصووادية ب

81.25%. 
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محل  المؤسسةيوضح المستوى توفر المرتبطة بالجوانب المالية والاقتصادية في  ب :12الشكل رقم 
 الدراسة  

 
 v2010.EXCELوبرنامج v23.SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج   من اعداد الطالبةالمصدر: 

 عامة :  يمكن نخلص الى :وبصفة 

  المؤسسةيبن مستوى توفر ترتيب  اىمية المتغيرات الدراسة ب :16جدول رقم

 متغيرات  الرقم
المتوسط 
 الحسابي

انحراف 
 الترتيب مستوى التوفر المعياري

 53 مرتفع 0,31216 2,6595 رو  العم  الدادية والدعن يةظ  .1
 52 مرتفع 0,24441 2,5483 الج ان  ال ظيفية  .2
 51 مرتفع 0,32606 3,0977 الج ان  الدالية والاقتصادية  .3

 51 مرتفع 0,18264 2,6691 الد سسةج دة الحياة ال ظيفية في 
 53 مرتفع 0,29953 2,7665 الأدا  الاجتماعي

محاال الدراسااة   المؤسسااةىميااة متغياارات الدراسااة وتاارتيب م  بأمسااتويات و يتبووين لنووا  :موون خوولال الجوودول أعوولاه
     مايلي : 

 ظورو  بالنسبة لدتايرات جو دة الحيواة ال ظيفيوة  وإن متاوير الج انو  الداليوة والاقتصوادية احتو  الدرتبوة الأولى يليوو متاوير
 يليو متاير الج ان  ال ظيفية.العم  الدادية والدعن ية 

 .الد سسةال ظيفية بأما متاير الأدا  الاجتماعي  ق  أعلر ت  را من متاير ج دة الحياة 
 

1

1.5

2

2.5

3

3.5

4

 مستوى توفر الجوانب المالٌة والاقتصادٌة 

3.0977 مستوى التوفر

2.50 المتوسط الفرضً

3.0977 

2.50 
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 محل الدراسة المؤسسةىمية المتغيرات الدراسة بأ يبن مستوى توفر ترتيبيبن  :14الشكل رقم 
 

 v2010.EXCELوبرنامج v23.SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج   من اعداد الطالبةالمصدر: 

 فرضيات ال واختبارالنتائج  قييمالمطلب الثالث: ت
 نفييقا أو بإتباتها رضيات ىنا البقث وىنا  اختبارسيتت  الاستبيانالدقابلة و بعد تحلي  ك  من 

 الفرضيات الدراسة اختبارأولا: 
الد سسوووة لزووو   أنمووون خووولال تحليووو  نتوووائ  الدقابلوووة موووق مراقووو  التسووويير اتضوووح  الأولاااى:الفرضاااية  اختباااار .أ 

مراقبة التسيير الدتمثلة في ل حة القيادة والد ازنوات التقديريوة وتحواول تكييفقوا  أدواتالدراسة تعتمد علر بعة 
 الأولى.مق الدتيلبات الاجتماعية وىنا ما يثبت صقة الفرضية 

 صحة الفرضية نستخدم : باختباربعد تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات  ل محور  نقوم 
 للعينة ال احدة  (One Sample T test)اختبار 
عنووود  المجدولووة   T   أكوووخ موون قووويتالمحسوو بة  'T قيموووة   لفرضووية ىوووي إذا كانووتوقبووو ل اأر ووة  في والقاعوودة *

 .H1ونقب   H0 إننا نر ة ( 115ودرجة الحرية ) 0.05لدلالة مست ى ا
  :الثانيةالفرضية   

 المطلوبيرقى إلى المستوى  مستوى الأداء الاجتماعي بالمؤسسة محل الدراسة -
 أي :

 .)مرتفع( إلى الدست ى الديل ب لا يرقى  مست ى الأدا  الاجتماعي بالد سسة: 0Hالفرضية الصفرية  *
 .)مرتفع( إلى الدست ى الديل ب يرقىمست ى الأدا  الاجتماعي بالد سسة  :1Hالفرضية البديلة  *

 

0

0.5

1

1.5

2

2.5

3

3.5

4

المرتبطة 
بالجوانب 
 الوظٌفٌة

المتعلقة بظروف 
العمل المادٌة 

 والمعنوٌة

جودة الحٌاة 
الوظٌفٌة فً 

 المنظمة

الأداء 
 الاجتماعً

المرتبطة 
بالجوانب المالٌة 

 والاقتصادٌة

2.5483 
2.6595 2.6691 

2.7665 3.0977 
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 الفرضية الأولى اختباريوضح نتائج : 17جدول رقم
 

 البيان
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

t  
 المحسوبة

درجة 
   Sig الحرية

نتيجة إختبار الفرضية 
51 

دلالة إجابات أ راد العينة 
  H1 قبول 5.555 115 9,581 0,29953 2,7665 علر الأدا  الاجتماعي

 .           110ودرجة الحرية   5.50عند مستوى الدلالة  1.981 قيمة ت المجدولة :

    SPSS .V 23من اعداد الطالبة  بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر: 
 أن :  17 من خلال الجدول رقت نلاحظ

راد العينة علر ، مما يعي إجابات أ الجدولية Tمن القيمة  أكخوىي  9,581 المحس بة: T بلات القيمة
مست ى الأدا  الاجتماعي  نر ة الفرضية الصفرية ونقب  الفرضية البديلة: :إذندالة إحصائيا  الأدا  الاجتماعي

 بالد سسة  يرقر إلى الدست ى الديل ب )مرتفق(.

ضت إجابة رئيس و المح ر الأول منو نتائ   وتحلي   الاستبياننتائ   إلىبالرج ف  :الثانيةالفرضية  اختبارب. 
 الأدا الد سسة تحقو  أن الاجتماعي يتضح للأدا مصلقة الد ارد البشرية  يما يخص مدى تحقيو الدنظمة 

 الاجتماعي وىنا ما يثبت صقة الفرضية الثانية.

 :الثالثة الفرضية
 تتبنى المؤسسة  محل الدراسة مف وم جودة الحياة الوظيفية  -
 أي :
 ،)يتوفر( مفق ع ج دة الحياة ال ظيفية  الد سسة تتبنى: لا H0الفرضية الصفرية  *
 .)لا يتوفر( مفق ع ج دة الحياة ال ظيفية الد سسة تتبنى :H1الفرضية البديلة  *
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 الفرضية الثانية اختباريوضح نتائج  :18جدول رقم

المتوسط  البيان
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

t  
 المحسوبة

درجة 
 الحرية

Sig    إختبار نتيجة
 51الفرضية 

دلالة إجابات أ راد 
العينة علر  ت  ر مفق ع 
 ج دة الحياة ال ظيفية

  H1 قبول 5.555 115 9,974 0,18264 2,6691

 .           110ودرجة الحرية   5.50عند مستوى الدلالة  1.981 قيمة ت المجدولة :

    SPSS .V 23المصدر: من اعداد الطالبة  بالاعتماد على مخرجات برنامج
 : أن 18نلاحظ من خلال الجدول رقت

، مما يعي إجابات أ راد العينة علر الجدولية Tمن القيمة  أكخوىي    9,974المحس بة T بلات القيمة
 تتبنى نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة: :إذندالة إحصائيا  أي ت  ر مفق ع ج دة الحياة ال ظيفية

  )يتوفر( الدراسة مفق ع ج دة الحياة ال ظيفية،لز  الد سسة 

الد سسة لز  الدراسة تتبنى مفق ع  أننجد  الاستبياننتائ   إلىبالرج ف  الفرضية الثالثة: اختبارج. 
وىنا ما ي كد صقة الفرضية  ،ج دة الحياة ال ظيفية وت  ر أبعادىا رغت تفاوتها من حيث ترتي  وأهمية ك  بعد

  الثالثة.

  التسيير يق ع بإعداد الدقابلة يتضح أن مراق إلى نتائ بالرج ف  صحة الفرضية الرابعة: اختبار د.
للتكاليف الدقدرة  مقارنة خلالمن وإدارة التكاليف اللازمة لنلك ميزانيات بار  تحسين ج دة الحياة ال ظيفية 

 مق التكاليف الفعلية، وى  ما يثبت صقة الفرضية الرابعة. 

 تيتت قياس تحسن ج دة الحياة ال ظيفية عن اريو تحلي  الد شراصحة الفرضية الخامسة:  اختبار . ه
الد ج دة ضمن التقرير الشقري ومقارنتقا بفةات سابقة ومدى تحسن دلالة الد شر وى  ما يثبت صقة 

  .الفرضية الخامسة
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 خلاصة الفصل الثالث

ص    تقدنً تعريف بالد سسة وتحديد الإاار الدنقجي للدراسة الديدانية الني يساعد علر من خلال ىنا الف  
عر  وتحلي  البيانات كما تدت مناقشة ببعدىا ت قمنا تحقيو أىدا  الدراسة والإجابة علر تساؤلات الإشكالية، 

دوات مراقبة التسيير إلا أن نتائ  الدراسة علر ض   الفرضيات الدقدمة، حيث تبين أن الد سسة تستعم  بعة أ
في تحسين ج دة الحياة ال ظيفية يقق علر عاتو  الأكخن الجقد أو  ،استعمالذا في الجان  الاجتماعي يكاد ينعدع

مراقبة التسيير الاجتماعي في تحسين ج دة الحياة  أهميةالد سسة عن مدى  إدارة للإغفالالد ارد البشرية وذلك  إدارة
 بنلك. الأجدرالد ارد البشرية ىي  إدارة أنال ظيفية واعتقادىا 
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من خلال ىذا البحث وبالاعتماد على الإطار النظري في الفصلين الأول والثاني يتضح أن نجاح 
اداء الدؤسسات في البقاء والاستمرار في محيط تنافسي يمتاز بالتغير يفرض عليها التحسين الدائم لأدائها خاصة 

مواردىا البشرية، لذا لابد عليها من معرفة احتياجات ىذا الأخير ومراقبة ظروف عملو وعلى ذلك استهدف ىذا 
البحث جزء تطبيقي تم تسليط الضوء فيو على إحدى الدؤسسات الجزائرية بغية معرفة مدى توفير الدؤسسة لنظام 

والرفع من مستواىم بما يضمن للمؤسسة زيادة بشرية، رد اليساىم في تحسين جودة الحياة الوظيفية لتطوير اداء الدوا
 قدرتها على تحقيق أىدافها واستمراريتها في المحيط الذي تنشط فيو.

وفيما يلي عرض لأىم النتائج التي تم التوصل إليها من خلال ىذا البحث وتقديم بعض الاقتراحات وآفاق 
 لأبحاث مستقبلية.

 نتائج الدراسة: أولا

 لدراسة الديدانية للموضوع خرجنا بجملة من النتائج كالآتي:من خلال ا

تحقق الدؤسسة محل الدراسة الأداء الاجتماعي ويظهر ذلك في محاولات دعم محتويات أبعاد الأداء  .1
 الاجتماعي؛

 داء عامليها بصفة دائمة وىذا لاستغلال نتائجو في عدة أغراض منها:أتقوم الدؤسسة بتقييم  .2
  العاملين وقدرتهم على انجاز الدهام الدوكلة إليهم بالإضافة إلى اعتبارىا أساس معرفة مدى كفاءة

الدعاملة العادلة بين العاملين، كما تستغل أيضا في معرفة نقاط قوة العاملين لدعمها ونقاط 
 ضعفهم لدعالجتها.

ق مع الجانب تقوم الدؤسسة بتقييم أداءىا ومدى كفاءتها وفاعليتها في تحقيق أىدافها وىذا ما اتف .3
 النظري؛

 إن العمل داخل الدؤسسة يغلب عليو الطابع الجماعي ىذا لأن طبيعة العمل تتطلب ذلك؛ .4
تعتمد الدؤسسة في معالجتها للمعلومات الخاصة بالدوارد البشرية على مقاربات كمية وأخرى نوعية  .5

ات لكشفها مع وىذا من خلال التقارير التي تعطي انحرافات مقارنة مع الأىداف وتخصص مؤشر 
تدعيم تلك التقارير بمساءلة العمال والتحاور معهم لوضع حلول وىذا ما يتفق مع الجانب النظري في 

 بحثنا؛
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بالجانب الدالي للمؤسسة، كما توفر الدؤسسة بعض أدوات مراقبة التسيير إلا أن ىذه الأدوات تهتم  .6
الاجتماعي ويظهر ذلك من خلال اعتمادىا نا ىناك محاولات لتكييف تلك الأدوات في الجانب لاح

 طريقة التكاليف الدقدرة ومقارنتها بالتكاليف الفعلية وقياس الانحراف؛
 الدؤسسة محل الدراسة تولي أبعاد جودة الحياة الوظيفية اىتمامات متباينة.  .7

 الاقتراحات: ثانيا 

م في تحسين جودة الحياة الوظيفية ضرورة تطبيق نظام مراقبة التسيير الاجتماعي واعتمادىا كسلاح يساى .1
 داخل الدؤسسة؛

تكوين الدتخصص في مراقبة التسيير على القدرة بتكييف أدوات مراقبة التسيير في الجانب الاجتماعي  .2
 ومختلف استخداماتها؛

وىذا  ،إجراء تغييرات جوىرية في ثقافة الدسئولين بالدؤسسة لتوفير أرضية مناسبة لدراقبة التسيير الاجتماعي .3
بالتخلي عن التفكير بأن إدارة الدوارد البشرية ىي الدسئول الوحيد عن تحسين ظروف العمل داخل 

 الدؤسسة؛
إن الاىتمام بكل أبعاد جودة الحياة الوظيفية يتطلب وجود أداة توفر مجموعة مؤشرات ملمة بكل جوانب  .4

 ؛ ةوىذا لعدم وجود ذلك التفاوت في الأهمية الدلاحظ ، ىذه الأخيرة
توفير على الأقل أداة من أدوات مراقبة التسيير الاجتماعي كلوحة قيادة اجتماعية شاملة لكل الدتغيرات  .5

 الاجتماعية لتسهيل عرضها وتحليلها واتخاذ الإجراءات الدناسبة بشأنها؛
رد بدلا من اقتصاره على مصلحة الدوا ضرورة تعميم نظام معلومات اجتماعي على جميع الدصالح والأقسام .6

 التصحيحية الصائبة. تلتوفير الدعلومات الضرورية والشاملة عن العاملين واتخاذ الإجراءا البشرية،
وأخيرا تم اقتراح نموذج لوحة قيادة اجتماعية بعد تحليل أبعاد جودة الحياة الوظيفية في الدؤسسة محل  .7

 ها نوعا ما.الدراسة واقتراح مؤشرات لدتابعة الأبعاد التي لاحظنا أن الدؤسسة تهمل
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  أفاق الدراسة: ثالثا

من خلال الاطلاع على موضوع مراقبة التسيير الاجتماعي ودوره في تحسين جودة الحياة الوظيفية فإننا نقترح 
 جملة من الدواضيع التي نراىا جديرة بالبحث فيها في دراسات مستقبلية منها:

 الاجتماعي داخل الدؤسسة؛دور مراقبة التسيير الاجتماعي في دعم الحوار  .1
 أهمية مراقبة التسيير الاجتماعي في تقييم أداء العاملين؛ .2
 لوحة القيادة الاجتماعية كأداة لتحسين ظروف العمل بالدؤسسة؛ .3
 قتها بقيادة الأداء داخل الدؤسسة.مراقبة التسيير الاجتماعي وعلا .4
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 دليل المقابلة مع مراقب التسيير: 10الملحق رقم

 راقبة التسيير في الهيكل التنظيميما هو موقع م –
 فيما تتمثل مهامكم فيما يتعلق بمراقبة تسيير الموارد البشرية؟  –
 ما هي مختلف أدوات مراقبة التسيير التي تستعملها؟ –
 ما هي استعمالات هذه الأدوات في الجانب الاجتماعي –
 أهم أهداف المؤسسة الاجتماعية؟ما هي  –
 هل لكم القدرة دائما على ترجمة تلك الأهداف في شكل موازنات –
 هل يتم وضع المؤشرات الموجودة ضمن التقارير الشهرية في هذا القسم أم بالتنسيق مع بقية الأقسام؟ –
 كيف يمكن لهذه المؤشرات أن تساهم في جودة الحياة الوظيفية؟  –
 لحياة الوظيفية اعتمادا على مراقبة التسيير الاجتماعي؟كيف يتم قياس جودة ا –
 ما هي أهم الانحرافات التي تقومون بتحليلها في مجال تسيير الموارد البشرية؟ –

 



 ريةدليل المقابلة مع رئيس مصلحة الموارد البش :20الملحق رقم

باعتبارك رئيس مصلحة الموارد البشرية كيف تساهم وظيفتك في معرفة ظروف العمل والتأثير  –
 فيها؟

 كيف يتم إدارة الصراعات داخل المؤسسة؟ –
 الغياب بالمؤسسة                                                                         كيف يمكنك تقييم معدلات –
 هل توجد تنظيمات عمالية داخل المؤسسة؟    –
 هل توجد ثقافة مشاركة وتدكين العاملين داخل المؤسسة؟ –
 هل تقوم بتحليل الوظائف؟ –
 هل تقوم بتقييم اداء العاملين؟ما الغرض من ذلك؟ –
 صون ميزانيات لبرامج تدريب وتكوين العاملين؟هل تخص –
 هل توفر المؤسسة نظام معلومات؟ –
 هل ترى أن المؤسسة تحقق أهدافها؟ –
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 :الملخص

تعالج هذه الدراسة موضوع دور مراقبة التسيير الاجتماعي في تحسين جودة الحياة الوظيفية في المؤسسة 
الإنتاجية، والتي تهدف إلى إثراء البحث العلمي حول هذا الموضوع وكذا تبيان أهمية نظام مراقبة التسيير الاجتماعي في 

 الاجتماعي.تحسين جودة الحياة الوظيفية وتحقيق الأداء 

حيث تم قياس مدى اعتماد أدوات مراقبة التسيير الاجتماعي في مؤسسة "مطاحن الحضنة" وتوصلت 
سين جودة الحياة الدراسة إلى أن المؤسسة محل الدراسة توفر بعض أدوات مراقبة التسيير إلا أنها لا تستعمل في تح

 وارد البررةة برلل كبير.هذه الأخيرة تعتمد المؤسسة على إدارة الم الوظيفية ولتحسين

 مجال يملن اعتمادها من تحسين واقعها في التي للمؤسسة مجموعة من الاقتراحات وانتهت الدراسة بتقديم 
 بعض المواضيع كآفاق مستقبلية للدراسة الحالية.الى  بالإضافةمراقبة التسيير الاجتماعي وجودة الحياة الوظيفية، 

 الاجتماعي، مراقبة التسيير الاجتماعي، جودة الحياة الوظيفية.الأداء : الكلمات المفتاحية

Abstract 

         this study takes the issue of the role of  social management control  in 

enhancing the quality of the professional life in the productive enterprise and which 

aims to enrich the scientific inquiry about this research area as well as to demonstrate 

the importance of social management control system in improving the quality of  

professional life and accomplishing social performance. 

         The research  aims also to measure the extent adoption  of social management 

control tools in" Matahin El Hodna"  as the enterprise chosen for case study for this 

research.  The major results of this study shows that not all of these tools are used in 

this case, and are not employed in order to improve the quality of professional life. 

But this enterprise depends essentially on human resource management to develop the 

quality of professional life. 

         The study concludes with suggestions and themes research which can be useful 

in the future.  

Key words:  the social performance, social management control, the quality of 

professional life.     


