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 مسار ملأتم ووفقني العطا� بجميل ألهمني الذي � الحمد، سلطانه وعظيم بجلاله يليق حمدا العالمين رب � الحمدف

  هفي مباركا طيبا كثيرا حمدا � فالحمد، العلم لطلب الدافع ورزقني الدكتوراه

  والصلاة والسلام على أشرف المرسلين سيد� محمد وعلى آله وصحبه أجمعين

 تفضلت بقبول الإشراف على هذا التيوالعرفان إلى كر والتقدير أتقدم بجزيل الش فإني والجميل �لفضل واعترافا

ئي، وعلى كل ما قدمته من نصح وإرشاد وتوجيه طيلة أخطا وتسديد توجيهيء عنا تحملت والتي، العمل

� مساري التكويني �لجامعة

���رة ز���� ا����اوي   �ذة ا���   الأ���

 في يبخلوا لم الذين - كل �سمه– مهيدي بن العربي بجامعة الاجتماع علم أسرة إلى أيضا الشكر ببالغ أتوجه كما

�  معنو� ودعمي نصحي، توجيهي

  المناقشة لجنة ءأعضا للسادة والتقدير الشكر بجزيل أتوجه كما لا يفوتني أن
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  العملاء هذا لإثر  وإرشاد توجيه من قدموه ما وعلى، الرسالة هذه مناقشة لقبول تفضيلهم على

 واستجاب البحث مع تعاون موظف وكل البواقي أم لولاية الجزائر اتصالات مدير إلى الشكر بجزيل أتوجه كما

  للدراسة الموضوعي للطرح بصدق

وفي تذليل ما وجهناه  المديرية في الميدانية الدراسة إتمام في ساهموا الذين الصعبة المهمات رجال الشكر كل وأشكر

  إلا أن تتم الدراسة على أكمل وجه ا، وأبو من عقبات

�. دولا أنسى تقديم خالص الشكر والتقدير لزميلي 
�
���� �� �

�
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  كان عو� لنا في إتمام هذا العمل الذي   

���ري . دوخالص الشكر والتقدير لزميلتي  �ز��� ��
�
والنصائح التي قدمتها على كل الدعم المعنوي والتوجيهات �

  معنو�تي خلال فترة إنجاز العملومساهمتها البالغة في رفع 

  

 ا�������� 



  :ملخص الدراسة

مستو� توافر أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة في مدیر�ة اتصالات عن هدفت الدراسة الحال�ة إلى الكشف 

 بین المتغیر�نالعلاقة المعنو�ة تحدید و وظ�ف�ا،  موظفیهادرجة استغراق على  والتعرفالجزائر لولا�ة أم البواقي، 

 متغیر� استجا�ات الأفراد حول متوس� تحدید طب�عة الفروق بین إلى جانب ، %95 �ما تسمح �ه مستو� الثقة

ولتحقی� أهداف سنوات الخبرة، و  مستو� التعل�مي، التصنیف الوظ�في، السن، الالجنس تعز� لمتغیرات الدراسة

تم استخدام مجموعة من أدوات جمع  هذه الدراسة میدان�ا، تم الاعتماد على المنهج الوصفي، و�ناء عل�ه

قدرت احتمال�ة على عینة  وقد تم توز�عه �أداة رئ�س�ة، والاستب�ان ،المتمثلة في الملاحظة والمقابلةو الب�انات 

تم اخت�ارها  ،موظفا 272المقدر بـ مجتمع الدراسةل الحجم الكلي من%) 58.45(أ� بنس�ة  مفردة، 159بـ

من مجموع عینة %) 69.19( ما �قارب نس�ةأ�  استب�ان 119تم استرداد وقد  ،العشوائ�ة ال�س�طة �الطر�قة

 SPSS برنامج�استخدام ومعالجتها إحصائ�ا وخلال مرحلة الترمیز استعدادا لتفر�غ الب�انات  ،الدراسة

الإحصائ�ة المستخدمة  الأسالیب، أما عن لم تستوف شرو� الدراسةاستب�انات  09 إلغاء تم) 26الإصدار (

خت�ار علاقات لا )Pearson( الاخت�ار المعلمي من مد� صدق الفرض�ات، فقد تم الاعتماد على في التحق�

الفروق بین دلالة  لاخت�ار T testاخت�ارو الارت�ا� بین أ�عاد جودة الح�اة الوظ�في والاستغراق الوظ�في، 

مجموعة من  الفروق بیندلالة لاخت�ار  One way ANOVAو�ذا اخت�ار  ،)الجنس( عینتین مستقلتین

، إلى جانب الاعتماد على )السن، المستو� التعل�مي، التصنیف الوظ�في وسنوات الخبرة( العینات المستقلة

  .اخت�ار ش�ف�ه للمقارنات ال�عد�ة

جودة الح�اة الوظ�ف�ة  توافرارتفاع مستو� : ى مجموعة من النتائج، أهمهاوقد توصلت الدراسة إل

أن ، �ما تبین %)69.2(قدر بـ�أ�عادها الثلاثة في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي بوزن نسبي 

علاقة ارت�اط�ة النتائج وجود  ت، وقد أظهر %)75.2(مستو� استغراق الموظفین �ان مرتفعا بوزن نسبي بلغ 

جودة بیئة العمل (�أ�عادها  الح�اة الوظ�ف�ةبین جودة  )0.05  α(ودالة إحصائ�ا عند مستو� الدلالة  موج�ة

والاستغراق  )الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة، جودة بیئة العمل المعنو�ة والاجتماع�ة، جودة بیئة العمل الاقتصاد�ة والماد�ة

استجا�ات ، �ما وقد �شفت النتائج عن عدم وجود فروق دالة إحصائ�ا بین متوس� الوظ�في لد� الموظفین

الجنس، السن، (تعز� لمتغیرات  عموما جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�فيأ�عاد  حول الأفراد الم�حوثین

في حین أن الفروق بین المتوسطات �انت دالة إحصائ�ا �النس�ة لمتغیر ، )وسنوات الخبرة المستو� التعل�مي

  .التصنیف الوظ�في

ي، المؤسسة الاقتصاد�ة الح�اة الوظ�ف�ة، جودة الح�اة الوظ�ف�ة، الاستغراق الوظ�ف :الكلمات المفتاح�ة

  .الجزائر�ة

  



  

Abstract: 

The current study aimed at revealing the level of availability of dimensions of 

the quality of work life in the Directorate of Algeria Communications for the state 

of Oum El-Bouaghi, the degree of its employees' functional involvement, and the 

significant relationship between them as permitted by the level of confidence of 

95%, in addition to determining the nature of the differences between the average 

responses of individuals about the variables of the study due to the variables 

gender, age, educational level, occupational classification, years of experience, and 

to achieve the objectives of this study in the field, the descriptive approach was 

relied upon, Accordingly, a set of data collection tools was used, represented by 

observation, interview, and questionnaire as the main tool. It was distributed to a 

probability sample estimated at: 159 individuals, That is, by (58.45%) of the study 

population, 119 questionnaires were retrieved, or by (69.19%) of the total study 

sample. During the coding stage in preparation for unpacking and processing the 

data statistically using the SPSS program. V26, 09 questionnaires that were not 

amenable to statistical analysis were canceled. As for the statistical methods used 

to verify the validity of the hypotheses, the parametric tests were used to measure 

the correlation (Pearson) and the differences between two independent samples 

(T test) or a group of independent samples (One way ANOVA). 

The study reached a set of results, the most important of which are: the high 

level of availability of the quality of work life with its three dimensions in the 

Directorate of Algeria Communications for the state of Umm El-Bouaghi with a 

relative weight estimated at (69.2%), and it was found that the level of employee 

engagement was high with a relative weight of (75.2%), and the results showed 

that there is a positive and statistically significant correlation at the level of 

significance 0.05 between the quality of work life in its dimensions (the quality of 

the functional and organizational work environment, the quality of the moral and 

social work environment, the quality of the economic and physical work 

environment) and the job involvement of the employees. The results revealed that 

there were no statistically significant differences between the average responses 

of the respondents about the quality of work life and job involvement due to the 

variables (sex, age, educational level and years of experience), while the 

differences between the averages were statistically significant with regard to the 

job classification variable. 

Keywords: Working life, Quality of working life, Job involvement, Algerian 

Economic Enterprise. 
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  :مقدمة

القادر على الوحید �عتبر المورد ال�شر� داخل المنظمة أحد أكثر الموارد أهم�ة �اعت�اره المورد 

والتي تعتمد على �فاءته في  ،إنجازاتالانتقال �أهداف المنظمة من مرحلة تجر�د�ة نظر�ة إلى 

ولعل ذلك قد ارت��  استخدام وسائل الإنتاج والموارد المتاحة بناء على ما تفرضه عل�ه أدواره الوظ�ف�ة،

�مسلمات الفلسفة الإنسان�ة في دراسة التنظ�م بین إسهامات مدرسة العلاقات الإنسان�ة والمداخل 

التقني وحده والعمل على التغییر في معط�ات  �التطوراهتمام المنظمة  أن السلو��ة والتي توصلت إلى

إلى حیز النجاح ومواك�ة متغیرات البیئة التنافس�ة  للوصولالعمل التكنولوج�ة والتقن�ة لا ��في 

نحو ال�حث عن الآل�ات التي �م�ن من خلالها جعل الفاعلین على جعلها تتجه المعاصرة، وهو ما 

التخط�� لمجموعة  ضرورة� واست�عاب أدوارهم انطلاقا من اعتقادهم استعداد للاندماج مع أهداف العمل

 من الإستراتیج�ات في علاقتها بوظائف والتزامات إدارة الموارد ال�شر�ة �التعاون من الإدارات الأخر� 

التأثیر على سلو��ات الأفراد العاملین وتوج�ه جهودهم نحو تحقی� أعلى درجات  التي �م�ن من خلالها

التأثیر على الأداء، فتم الاتفاق بناء على ذلك على مجموعة من المسلمات �عتقد أنها السبیل إلى 

 تحقی� متطل�ات الأفراد وإش�اع احت�اجاتهم �الش�لترت�� �اتجاه التنظ�م نحو  دافع�ة القو� العاملة،

فإن اهتمام المنظمة بتحقی�  وعل�ه، یجعلهم �عتقدون �أهم�ة العمل الذ� یؤدونه �النس�ة لح�اتهمالذ� 

تتم من خلال أص�ح حتم�ة تنظ�م�ة  الوظ�ف�ة، الاجتماع�ة والماد�ة العمل لظروف بیئة العال�ة النوع�ة

تعز�ز المنظمة و  رار�قاء واستمقادرة على الحفا� على  تكون  لبرامج نوع�ةالتخط��  العمل على

   .�فاءتها الإنتاج�ة

الافتراضات والمساهمات الامبر�ق�ة التي قدمتها مدرسة وقد ظهرت جودة الح�اة الوظ�ف�ة نظیر 

 �الق�مة النوع�ةالتي اتجهت نحو الاعتراف العلاقات الإنسان�ة والمداخل السلو��ة في دراسة التنظ�م، و 

، ارد التي �م�ن أن تحق� بها المنظمة �فاءتها وفاعلیتها التنظ�م�ةواعت�اره أحد أهم المو  ال�شر�  للمورد

�عتبر �ائنا  لمد� الإ�مان �أن هذا المورد -�استجا�ة لمتغیرات نظر�ة التنظ�م–والذ� �م�ن أن یتم 

بناء  إنسان�ا تحرك سلو�ه مجموعة من الدوافع ترت�� في الغالب �الإش�اعات التي ی�حث عن تلبیتها

على ما تمنحه له المنظمة التي یوجد بها، وهو أحد التصورات المحدثة التي ارت�طت �مفهوم الاستغراق 

الوظ�في، الذ� تم اعت�اره ناتجا عن وجود تصور ذاتي لد� الأفراد الفاعلین �أن الوظائف التي 
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وتحقی� أهدافهم  ولونها تعتبر المصدر الرئ�سي لتحقی� مصالحهم الذات�ة وإش�اع احت�اجاتهمیزا

، و�التالي اعتبرت هذه المداخل المنطل� الفعلي للاهتمام الشخص�ة والمرت�� م�اشرة �أهداف أعمالهم

بتحقی� النوع�ة العال�ة للح�اة الوظ�ف�ة �ما یتناسب مع الخصائص النفس�ة والاجتماع�ة للأفراد 

  .العاملین

م على مد� فاعل�ة المنظمة في تحقی� فأص�ح الیوم أحد المقای�س التي �م�ن من خلالها الح�

التمیز والنجاح التنظ�مي یتم من خلال الكشف عن مد� قدرتها على التخط�� لتنفیذ برامج نوع�ة 

لجودة الح�اة الوظ�ف�ة وتجاوز النظرة التقلید�ة لها والتي تعتبرها تكالیف إضاف�ة وأنها مجرد برامج تم 

الأوتوقراط�ة في المنظمة والتحرر من الف�ر نظم لمقاومة فرضها من قبل القو� العاملة في العالم 

مما قد یؤد� إلى  داخل بیئة العمل على حر�ة أكبر ومسعى لهم للحصولالتسلطي لرؤساء العمل، 

تهدف في مجملها الفشل في تحقی� الأهداف التنظ�م�ة، إلى النظرة المحدثة والتي تعتبرها برامج نوع�ة 

ز من خلال ض�� سلوك الأفراد واتجاهاتهم �ما �حق� منافع عال�ة الجودة إلى تحقی� الكفاءة والتمی

الفعال�ة التنظ�م�ة وتحقی� أعلى درجات الأداء وتعز�ز الإنتاج�ة و للمنظمة من تعز�ز لعناصر الكفاءة و 

ا المیزة التنافس�ة لها، و�التالي فإن تحسین نوع�ة ح�اة العامل �عد م�س�ا تنظ�م�ا أكثر من �ونه إش�اع

ما تحققه من  مخرجاتها بناء على لنجاح المصدر الحق�قي�مثل  �اعت�ارهلغا�ات واحت�اجات إنسان�ة 

�ون أن مثل هذه البرامج ت�حث ف�ما �م�ن أن �ساهم في الاحتفا� �المواهب  ،لمواردها ال�شر�ةرفاه�ة 

تطو�ر  دورها الممیز في یدعم مثل هذه الس�اقات، إضافة إلى والكفاءات ال�شر�ة لصالح التنظ�م الذ�

مستو�  وتعزز منمجموعة من السلو��ات الإیجاب�ة تخل� الشعور �الرضا لد� الأفراد العاملین، 

من السلو��ات التنظ�م�ة ذات الأثر  ��ون منطلقا لظهور العدیداستغراقهم الوظ�في الذ� من شأنه أن 

التزام : لكفاءة الإنتاج�ة للمنظمة من بینهاالإیجابي والتي من خلالها �م�ن تعز�ز المیزة التنافس�ة وا

الموظف تجاه أهداف التنظ�م الذ� ینتمي إل�ه، الرضا الوظ�في، سلوك المواطنة التنظ�م�ة، الاستغراق 

التنظ�مي، ن�ة الاستمرار مع المنظمة وغیرها، والتي تمثل تعبیرات واضحة عن ممارسات إیجاب�ة یلجأ 

رهم �الاندماج والارت�ا� الوظ�في، ولعل ما �م�ن اللجوء إل�ه لتش�یل الموظفون إلى محاكاتها فور شعو 

هذه التصورات الذهن�ة لد� القو� العاملة یرت�� �الجهود التي �م�ن أن تحققها المنظمة من خلال 

  .جودة الح�اة الوظ�ف�ة لتثبت فعلا أنها مهتمة �الحصول على نتائج إیجاب�ة في العمل
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زائر�ة الیوم وفي خضم هذا التطور الحاصل في مجال الرؤ�ة والمؤسسة الاقتصاد�ة الج

المقار�ات�ة للموارد ال�شر�ة أص�حت ملزمة �الالتزام �المسلمات التطب�ق�ة التي �م�ن من خلالها تحقی� 

المنافسة الشدیدة مع المؤسسات الأخر� التي تشترك معها في میزتها التنافس�ة خاصة في ظل 

فأص�حت بذلك الإدارات العل�ا ملزمة بتوس�ع دائرة مة للمجتمع المحلي، المنتجات والخدمات المقد

المشار�ین في اتخاذ قراراتها التنظ�م�ة لدفع موظفیها نحو الالتزام بتنفیذها، ومنحهم الفرص للنمو 

والتطو�ر، واعتماد العدالة والإنصاف في منح الامت�ازات والم�افآت والترق�ة وعدالة الإجراءات وعدالة 

لمعاملة، وتعز�ز الثقة المت�ادلة بین أعضاء النس� التنظ�مي دعما لتشارك المعرفة وت�ادل الخبرات ا

والتعاون الإیجابي على تنفیذ المهام وإنجازها وتهیئة الظروف الفیز�ق�ة الملائمة للعمل من حیث 

ضمن الحفا� على أمنهم الاهتمام �عوامل الحرارة، التهو�ة، الإضاءة والألوان، الضوضاء والنظافة �ما �

وسلامتهم من حوادث ومخاطر العمل، وذلك دعما وتعز�زا لشعورهم �أن الوظائف التي �شغلونها تمثل 

  .أحد مصادر الرضا في ح�اتهم لكونها تمثل المصدر الرئ�سي لتلب�ة رغ�اتهم الماد�ة والمعنو�ة

لح�اة الوظ�ف�ة لمواردها ونظرا لأهم�ة أن تتجه المنظمة نحو تحقی� برامج نوع�ة لتحسین ا

الم�لفة  مستو� ارت�اطهم �المهامال�شر�ة لما له من تأثیر إیجابي على سلو��اتهم داخل العمل، وعلى 

فقد استهدفنا من خلال هذه الدراسة  ومد� رغبتهم في أدائها وف� ما تحدده تصوراتهم الذات�ة لها، لهم،

تسل�� الضوء على واقع تطبی� أ�عاد هذه البرامج على الموظفین في المؤسسة الاقتصاد�ة الجزائر�ة، 

والكشف عن دورها في ضمان التزام الموظفین �أهداف العمل ومد� اتجاههم نحو بذل أقصى الجهود 

� أعلى مستو�ات الإنجاز �ما �فوق توقعات المؤسسة المم�نة واستغلال �افة خبراتهم ومهاراتهم لتحقی

 ولأجل الإلماممدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي،  فيللأداء من خلال إجراء دراسة تطب�ق�ة 

، والإجا�ة عن تساؤلاته والتحق� من مد� صدق فرض�اته ��ل أ�عاد الموضوع والتعرف على حیث�اته

  :، جاء مضمونها �الآتيالتي احتوت على ستة فصول رئ�س�ةقمنا بتصم�م الدراسة الآت�ة و 

  التعرض للدوافع الذات�ة والموضوع�ة لاخت�ار موضوع تم ف�ه : "موضوع الدراسة"الفصل الأول

اؤلات وص�اغة الفرض�ات، تحدید الأهم�ة المتوقعة من الإش�ال�ة وطرح التسالدراسة، ص�اغة 

لغو�ا  ومفاه�مه الفرع�ةالمفاه�م الرئ�س�ة للموضوع إجرائها وض�� أهدافها، تحدید المقصود �
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التي سب� لها معالجة الطرح  السا�قة لمختلفالتطرق إلى جانب ، واصطلاحا وإجرائ�ا

 .الاستفادة المحققة منها تحدید جوانبوالتعقیب علیها و  الموضوعي لدراستنا

  التعرض  هتم من خلال ":المضامین السوسیوتنظ�م�ة لجودة الح�اة الوظ�ف�ة"الفصل الثاني

في  لأ�عادهالبدا�ات الاهتمام بجودة الح�اة الوظ�ف�ة، والرؤ�ة المقار�ات�ة في تفسیرها بین التنظیر 

اتجاه المنظمات والتمییز بین الاتجاهات المستخدمة في دراستها، أهم�ة  التنظ�م سوسیولوج�ا

حل اأ�عادها ومداخل ق�اسها، المر نحو تبني برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة وأهداف تطب�قها، 

برامج وممارسات بتنفیذها، الرئ�س�ة لتحق�قها ومتطل�ات نجاحها، التزامات إدارة الموارد ال�شر�ة 

 .تحسینها والمعوقات التي تؤول دون تحقی� نماذجها المع�ار�ة داخل المنظمة

  ول نشأة وتطور مفهوم تنا ":المحددات المعرف�ة لممارسات الاستغراق الوظ�في"الفصل الثالث

أهمیته، أ�عاده الاستغراق الوظ�في، النظر�ات المفسرة له، مداخل دراسته، خصائصه ومحدداته، 

إستراتیج�ات تعز�زه و�ذا ق�اسه، المتغیرات الدالة على استغراق الموظف في عمله،  ومؤشرات

 .ومعوقاته

  غراق الوظ�في في الممارسات أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة وعلاقتها �الاست"الفصل الرا�ع

التعرض لعناصر جودة الح�اة الوظ�ف�ة المحددة في الدراسة التطب�ق�ة تم من خلاله  ":التطب�ق�ة

تطرق لمختلف الدراسات وال�حوث الأكاد�م�ة وتحدید علاقتها �الاستغراق الوظ�في من خلال ال

مشار�ة : ، وتتمثل فيةفي بیئات تنظ�م�ة مختلف تم إجراؤها على الموضوع التي سب� وأن

العاملین في اتخاذ القرارات، السلوك الق�اد� والإشرافي في العمل، تدر�ب وتطو�ر الموارد 

ال�شر�ة، فرص التقدم والترق�ة الوظ�ف�ة، العلاقات الاجتماع�ة، الموازنة بین الح�اة الشخص�ة 

 ).مة والصحة المهن�ةالسلا(وظروف العمل الآمنة  والعمل، عدالة الأجور والم�افآت الماد�ة

  تجزئة الفرض�ات الفرع�ة للدراسة تم من خلاله  ":الإجراءات المنهج�ة للدراسة"الفصل الخامس

متغیر و  لمتغیر جودة الح�اة الوظ�ف�ة مؤشرات الأ�عاد تتناول العلاقة بین إلى فرض�ات جزئ�ة

الموضوع�ة والزمن�ة والمتمثلة في الحدود  حدود الدراسةو�ذا تحدید ، الاستغراق الوظ�في

أسلوب و�ذا ، المنهج المعتمد في إجراء الدراسة إلى جانب الإشارة إلى والم�ان�ة وال�شر�ة،

التي تم استخدامها في اخت�ار خت�ارات المعالجة الإحصائ�ة التعرض لاوأدوات جمع الب�انات، و 
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الإصدار ( SPSS للعلوم الاجتماع�ة برنامج الحزمة الإحصائ�ة تطب�قا علىصدق الفرض�ات 

26(. 

  عرض وتحلیل  تم من خلاله ":عرض وتحلیل الب�انات وتفسیر النتائج"الفصل السادس

الاستغراق متغیر و  �أ�عاده ومؤشراته جودة الح�اة الوظ�ف�ة ��ل من متغیرالب�انات المتعلقة 

الأسالیب والذ� بناء عل�ه تم اعتماد اخت�ار التوز�ع الطب�عي للب�انات، إلى جانب ، الوظ�في

تفسیر النتائج في ضوء الإحصائ�ة الملائمة لأجل التحق� من صدق الفرض�ات و�التالي 

مناقشة النتائج في ضوء المقار�ات �ما تم ، والجزئ�ة الفرض�ة العامة للدراسة وفرض�اته الفرع�ة

 .النتائج العامة للدراسةعرض ضوء الأهداف، و  و�ذا فيالنظر�ة، 
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 :اخت�ار الموضوع مبررات -1

�اعت�ارنا مختصین في  امبر�ق�ایلفت انت�اهنا دائما عند اخت�ار موضوع معین بهدف معالجته 

تدفعه  وجود دوافع داخل�ة لد� ال�احثسوسیولوج�ا التنظ�مات، أن هذه المواض�ع تكشف من جهة عن 

عن اتجاهات المش�لة �أحد أهم المؤشرات التي تع�س إلى حد ما الرغ�ة في  للاتجاه نحو الكشف

ما قد �فرضه واقع  الكشف عن، ومن جهة أخر� تؤرق تف�یره مش�لة أو ال�حث في ف�رة معینة تجسید

  .معین �حتم من مسألة التوصل لنتائج قادرة على تقد�م تفسیر سوسیولوجي لما �حدث فعلا

 : وعلى هذا الأساس فإن من أهم الأس�اب الدافعة نحو اخت�ار هذا الموضوع تكمن في مایلي   

  :الذات�ة المبررات - 1- 1

  فة العلم�ة من جهة وتقدم تفسیرا التف�یر الجاد في الوصول إلى نتائج علم�ة �حتة تثر� المعر

 .من جهة أخر� المعالجة موضوع�ا للمش�لة 

  الاعتقاد الشخصي �أهم�ة جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في في معالجة هفوات

 .الضعف التنظ�مي التي تعاني منها معظم المؤسسات الجزائر�ة

 انادر �عد ف�ة والاستغراق الوظ�في ال�حث في هذا الموضوع وهو الر�� بین جودة الح�اة الوظ� 

والمؤسسات سواء في المنظمات الاقتصاد�ة أو حتى في الإدارات  داخل المؤسسات الجزائر�ة

بناء على حصیلة ظ�مات، سوسیولوج�ا التندراسته ضمن مجال خاصة ف�ما یتعل� ب العموم�ة

 .مختلف القراءات حول الموضوع

  :الموضوع�ة المبررات - 2- 1

 أهم�ة المتغیرات المدروسة �سبب قدرتهما العمل�ة في الحفا� على �قاء  تسل�� الضوء على

 .واستمرار�ة التنظ�مات الرسم�ة ضمن مح�� المؤسسات المنافسة الأخر� 

  المعن�ة ( جودة الح�اة الوظ�ف�ةوعناصر تقد�م تفسیر سوسیولوجي لمستو�ات توافر أ�عاد

� مؤشرات الاستغراق ، ومد� تحقالبواقيمدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم في  )�الدراسة

 .الوظ�في لد� الموظفین من جهة أخر� 

 ال�حث في مد� صدق التخمینات المقترحة من طرفنا میدان�ا . 
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  معالجة موضوع جودة الح�اة الوظ�ف�ة وعلاقتها �الاستغراق الوظ�في سوسیولوج�ا بناء على ما

تقترحه المسلمات المقار�ات�ة في دراسة التنظ�مات والتأكد من ما إذا �انت الس�اسات 

المفهوم الحدیث الف�ر الكلاس��ي أم تجاوزته إلى � المؤسسات�ة في الجزائر لازالت ترت��

 .لتنظ�ملممارسات ا

  :إش�ال�ة الدراسة -2

عن الآل�ات التي �م�ن لها تفرض متغیرات البیئة التنظ�م�ة المعاصرة على رؤساء العمل ال�حث 

، والمرت�� الأخر�  تحقی� شرو� ال�قاء والاستمرار�ة ضمن مح�� المنظمات المنافسة هامن خلال

، ولعل ذلك قد تحدد �عد تجارب هاوثورن م�اشرة بتعز�ز میزتها التنافس�ة وتحقی� التمیز المؤسساتي

الفرد والتنظ�م  التي أدت إلى ظهور منطل� مقار�اتي جدید في تفسیر العلاقة بین) 1932- 1924(

�ضرورة الاهتمام �المورد ال�شر� �ونه المورد الوحید ) مدرسة العلاقات الإنسان�ة( الذ� ینتمي إل�ه

سائل العمل والإنتاج والموارد الأخر� �ما �م�نه من الانتقال الاستخدام الأمثل والعقلاني لو القادر على 

تم�ن المنظمة فعلا من تحقی�  �أهداف المنظمة من مرحلة تجر�د�ة نظر�ة إلى إنجازات فعل�ة،

مجموعة من الممیزات والمرت�طة بتحقی� میزتها التنافس�ة وتحسین صورتها الذهن�ة لد� �اقي فئات 

صة وأن أغلب مش�لات ضعف الإنتاج�ة یتح�م فیها سلوك الأفراد في خا المجتمع الذ� تعمل ف�ه،

  .في المنظمة العمل أكثر من �ونها ناجمة عن مد� جاهز�ة البیئة الماد�ة والتقن�ة

تحقی� فعال�ة  فالآل�ات المرت�طة �قدرة المورد ال�شر� على تحقی� أهداف العمل واتجاهه نحو

الاستعداد �مجموعة من السلو��ات الإیجاب�ة التي تم�ن من التنظ�م في إنجاز المطلوب منه یرت�� 

تحقی� أهداف المنظمة �أقصى �فاءة مم�نة، هذا الطرح تجاوز الحد الأدنى لمستو�ات الأداء نحو ل

جعل المنظور التنظ�مي یتجه نحو ف�رة أن قدرة و�فاءة المورد ال�شر� وتحقی� أعلى درجات الشعور 

قدرة المنظمة على التكیف مع التغیرات والتطورات المفروضة من بیئة  تعز�زلد�ه �أهم�ة أن �ضمن 

الأعمال مرت�� �اتجاهه نحو استشعار أهم�ة العمل �النس�ة لوجوده، و�التالي ارت�اطه عاطف�ا وعقل�ا 

�الوظ�فة التي یؤدیها واستعداده للتجاوب العملي معها والاستغراق فیها �ما یدفعه لبذل أقصى الجهود 

�نتیجة تع�س وجود روا�� عاطف�ة  ،نجازها �أقصى �فاءة وفعال�ة مم�نةقات الف�ر�ة والبدن�ة لإوالطا

وعلى هذا الأساس  ،وعقل�ة تجمع بینه و�ین ممارساته الوظ�ف�ة في إطار انتمائه لتنظ�م رسمي معین
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تي تشمل ال�حث الفعلي �السلو��ات الإیجاب�ة في العمل قد تجاوز التوقعات النوع�ة ال أص�ح الاهتمام

م�اشرة عن المستو�ات العال�ة للأداء التنظ�مي، الر�ح�ة، الالتزام �أهداف المنظمة والولاء لها، وانتقل 

من خلال اتجاههم نحو الاندماج مع د العاملین یرت�طون مع وظائفهم إلى ال�حث عن ��ف�ة جعل الأفرا

لأهداف العمل �نتیجة  ةد الكامل للاستجا�المهام الوظ�ف�ة المو�لة لهم، �ما یؤد� بهم في الاستعدا

فمن المهم أن �ستغرق الأفراد العاملون تع�س رغبتهم الفعل�ة في تحقی� نتائج إیجاب�ة في هذا العمل، 

�ون أنهم س�قدمون على إنجاز مهامهم الوظ�ف�ة وف� تصوراتهم الذات�ة  مع الوظائف التي یزاولونها

  .لها

الناتجة عن وجود مجموعة من العواطف والمشاعر  بین الفرد والوظ�فة التي یؤدیها فالارت�ا�

النفس�ة  مإلى جعلها من أولو�اته میدفع به التي تحق� التجاوب بین الأفراد و�ین ما یؤدونه من عمل

ها، وإش�اع م، و�ذا تلب�ة رغ�اتهماتهو والاجتماع�ة، �ون أنها تمثل المصدر الرئ�سي لإث�ات وتحقی� ذ

ومن المرجح أن ��ون الأفراد المستغرقون وظ�ف�ا على درجة عال�ة من الشعور �الرضا خلال إق�الهم 

، مما سیجعلهم ذلك على استعداد عال لإنجازها للالتزام بها ما یدفعهمالوظ�ف�ة، على تنفیذ مهامهم 

نموذجا إیجاب�ا یثبت مد� إیجاب�ة المواقف استغراق الموظف ف�ص�ح بذلك  ،�حماس وتفاني عالیین

نحو الفرد تجاه ما یؤد�ه من مهام وظ�ف�ة، و�التالي قدرته العال�ة في توج�ه سلو�ه التي یجسدها 

 المستمر حرصهاست�عاب وظ�فته وإنجازها وف� ما تحدده تصوراته الذات�ة للك�ف�ة المطلو�ة، یت�ع ذلك 

لروا�� العاطف�ة التي تمثل في الغالب مصدر هذا السلوك، ولعل استجا�ة لعلى أداء عمله بنشا� عال 

بینهم  و�ات والعراقیل التي �م�ن أن تحولذلك سیرفع من قابل�ة المستغرقین وظ�ف�ا لمواجهة �افة الصع

أهم�ة أن یرتفع مستو� الاستغراق ، فو�ین تحقی� أهداف العمل والمرت�طة م�اشرة �أهدافهم الشخص�ة

 لهم فراد العاملین من خلال اتجاههم نحو الاندماج مع وظائفهم واست�عابها �ما �سمحالوظ�في لد� الأ

لحصول على أعلى مستو�ات الأداء و�ما �فوق توقعات التنظ�م لها، �استثمار �افة الجهود المم�نة ل

ماس �الحتظهر إیجابیته في إم�ان�ة تجاوز �افة الممارسات ال�اثولوج�ة التي ترت�� �فقدان الشعور 

یتحق� عندما یرتفع مستو� الشعور لد� الأفراد ، ولعل ذلك قد والرضا عن العمل والمشار�ة والالتزام

  .حاجاتهم الماد�ة، الاجتماع�ة، المعرف�ة والجمال�ة�أهم�ة وظائفهم وأنها تحق� لهم 



 أ�ولالفصل  موضوع ا�راسة

 

 
10 

 

�ظهر علیهم  الشعور �أهم�ة العملالذین ینخفض لدیهم مستو� والع�س من ذلك، فإن الأفراد 

، تتجسد في انفصالهم الذاتي عن خلال تواجدهم في موقع العمل الإح�ا� وعدم الرضاالشعور �

وقد ، لهم في الغالب ضرورة أكثر منه رغ�ة، و�التالي �ص�ح أداؤها �النس�ة الأعمال التي یؤدونها

�استجا�ة لعدم  جهون ، فیتتتطور هذه الس�اقات عندما تفشل المنظمة في التح�م في سلو��ات أفرادها

الممارسات السلو��ة ذات الطا�ع المرضي إلى تبني مجموعة من  إنجاز المهام المو�لة لهمرغبتهم في 

، غیر أنهم لا �قدمون على ذلك في غ�اب البدائل التنظ�م�ة التي تم�نهم تبدأ برغبتهم في ترك العمل

 من خلال عبر عن رغبتهم الفعل�ة في ذلكالذ� � بذلك إلى تفعیل البدیل فیلجئون  من تغییر مواقعهم،

سلو��ات بدیلة �مغادرة موقع العمل قبل دوامه الرسمي والحضور المتأخر للعمل، التهرب من  مزاولة

أو  و�ذا عدم الرغم في إث�ات فاعلیتهم أو تطو�ر مهاراتهم ،الشعور �المسؤول�ةوعدم أداء المهام، 

إلى جانب رفضهم  أو ت�ادل خبراتهم مع فاعلین آخر�ن داخل التنظ�م نفسه، مشار�تهم في إثراء العمل

والتي تنتج غال�ا عن غ�اب المشاعر الإیجاب�ة التي تشعر الفرد  ،الالتزام �قوانین الانض�ا� العام

  .�انهماكه في العمل

حو تتجه ن داخل المنظمةأص�حت القاعدة الأساس�ة للقائمین على التسییر و�ناء على ذلك 

الاهتمام بتطو�ر مداخل العمل �ما �م�ن أن �ساهم في تحقی� الأهداف العمل�ة للتنظ�م الرسمي، تسعى 

من خلاله للتأثیر على سلو��ات القو� العاملة �ما یدفعهم نحو بذل أقصى الجهود الف�ر�ة، الذهن�ة 

و والتطو�ر التنظ�مي، ولعل هذا والبدن�ة واستغلال قدراتهم ومهاراتهم الأدائ�ة لتحقی� معالم النجاح، النم

المنطل� المقار�اتي الذ� ظهر مع مدرسة العلاقات الإنسان�ة والمداخل السلو��ة في تفسیر وفهم 

قد مهد لل�حث عن العوامل التي �م�ن أن تؤد� إلى الرفع  في �عدها الإنساني السلو��ات التنظ�م�ة

تعز�ز حماس الموظف في أدائه ، و�التالي فإن من شعور المورد ال�شر� �انهماكه واستغراقه الوظ�في

التأثیر على لمهامه الوظ�ف�ة �ص�ح في الغالب مرت�طا ب�عض المعط�ات التنظ�م�ة التي من شأنها 

، ففي الغالب ما ��ون استغراق الموظفین رغ�ة الأفراد وحفزهم على الاندماج مع وظائفهم واست�عابها

إلى استشعار أهم�ة العمل �النس�ة مرت�طا �مجموعة من المؤثرات الخارج�ة التي تدفع بهؤلاء الأفراد 

ما یدفعهم لتجسید �افة الممارسات التي �م�ن أن تدفع بهم إلى تحقی� نتائج إیجاب�ة،  ،لتحقی� ذواتهم

�مجموعة من  یتأثرستغراق الوظ�في �مؤشر إیجابي في العمل الا أنولعل ذلك قد م�ن من القول 
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، �غض النظر عن المتغیرات والممارسات الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة والاجتماع�ة والماد�ة في بیئة العمل

المتغیرات غیر التنظ�م�ة إم�ان�ة أن ��ون مصدره �عض من الممیزات والخصائص الشخص�ة أو 

  ).ح�اة الفرد خارج العمل(

هذا الأساس تم ال�حث عن مجمل الآل�ات التي �م�ن أن تؤد� إلى تهیئة بیئة عمل وعلى 

مناس�ة تولي اهتماما بتحقی� رفاه�ة الأفراد وإش�اع حاجاتهم ورعایتهم �ما �ضمن شعورهم �النوع�ة 

یوم بیئة العمل الجودة ب العال�ة لح�اتهم الوظ�ف�ة وذلك لأجل تعز�ز دافعیتهم اتجاه العمل، فالاهتمام

للقبول  مطل�ا ضرور�ا للعاملین في المنظمة وأحد مصادر الشعور �الرضا لدیهم، ومؤشرا هاما أص�ح

التكیف مع متطل�ات تحقی� �ستهدف  یدر�ه صناع القرار�نهج خاص  الذ� تلقاه المنظمة من فاعلیها

یئة التي یتم التغییر التنظ�مي، الذ� یتضمن جعل جم�ع شر�اء العمل راضین عن محتو� العمل والب

من خلال مشار�ة الإدارة العل�ا لفاعلیها وجم�ع إداراتها و�التعاون مع  فیها، وهو ما �م�ن تحق�قه

التخط�� لإیجاد مجموعة من الإستراتیج�ات التي تعمل على خل� بیئة عمل  الاتحادات النقاب�ة في

ئة الظروف المناس�ة للعمل تماش�ا آمنة وتعزز �صفة إیجاب�ة من الإم�ان�ة الإنتاج�ة لد� فاعلیها وتهی

استحداث أحد � 1975لك قد ارت�� م�اشرة �عد عام ولعل ذمتطل�ات إنجاز المهام في المنظمة، مع 

أنه �م�ن أن یؤثر على سلو�ه  �اعت�ارأهم التطب�قات العمل�ة للاهتمام بتحقی� إش�اعات المورد ال�شر� 

، على اختلافها في الحالة التي �شعر فیها �أن المنظمة تهتم فعلا بتحقی� رفاهیته و�إش�اع احت�اجاته

والذ� ی�حث عن إش�اعها بناء على ما تقدمه له معط�ات بیئة عمله الاجتماع�ة، الوظ�ف�ة 

 الاتفاق ذلك تمسین جودة ح�اته، وعلى أساس والاقتصاد�ة، و�هذا �ش�ل العمل �النس�ة للفرد دافعا لتح

�التعاون تلتزم بها  المنظمةتبني برامج نوع�ة لجودة الح�اة الوظ�ف�ة واعت�ارها مسؤول�ة  على ضرورة

مواردها ال�شر�ة والتقلیل من مستو� شعورهم �الإح�ا�، القل� تحقی� رفاه�ة  لأجل بین مختلف فاعلیها

وتعز�ز شعورهم �الرضا بناء على ما �م�ن أن تحققه من مطالب عمال�ة  ورفع روحهم المعنو�ة والتوتر،

  .  تختلف تفاصیلها الإنسان�ة من موظف لآخر

قد ارت�� فعل�ا �التف�یر في ص�اغة مجموعة من فالاهتمام الفعلي بتحسین جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

جعل المنظمة قادرة على تلب�ة متطل�اتها والمرت�طة بز�ادة أر�احها الإستراتیج�ات التي �م�ن من خلالها 

وتعظ�م قدرتها الأدائ�ة و�ذا تحقی� النمو والتطور التنظ�مي، و�ذا ضمان م�انتها في البیئة التي تعمل 
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، وأن ظهور الس�اق التطب�قي بها، والذ� یرت�� م�اشرة �قدرتها على تلب�ة متطل�ات مواردها ال�شر�ة

لـلفلسفة  والمسلمات النظر�ةم النوع�ة العال�ة للح�اة الوظ�ف�ة قد ارت�� بإسهامات تجارب هاوثورن لمفهو 

والتي أدت إلى تغییر النظرة  McGregor، وHerzberg، وMaslowالإنسان�ة في دراسة التنظ�م لـــ

إلى المورد ال�شر� واعت�اره أحد أمثل الموارد التي تسعى المنظمة إلى تحقی� رفاهیته داخل بیئة العمل، 

�ون أنه سیتجه نحو بذل أقصى الجهود المم�نة عند شعوره �الرضا عن مستو� إش�اعه لاحت�اجاته، 

�مثل الأساس الذ� �م�ن من خلاله الدفع �طاقات  و�التالي أص�ح الاهتمام بجودة الح�اة الوظ�ف�ة

�فاءات وأنه �م�ن من خلالها الحفا�  الأفراد العاملین نحو ضمان فعال�ة المنظمة وتحقی� أهدافها،

المنظمة والتقلیل من فرص دوران العمل، والأهم من ذلك استقطاب �فاءات جدیدة تجد في التنظ�م 

ا �م�نها من تقد�م الأفضل لرفع مستو� التوقعات حول المزا�ا التي الجدید مسعى لها لتحقی� أهدافها، م

وعل�ه اتجهت   خاصة تحق� النوع�ة العال�ة لح�اتهم الوظ�ف�ة،�م�ن الحصول علیها عند تطبی� برامج 

العدید من المنظمات نحو تبني مجموعة من الأسالیب والإجراءات التنظ�م�ة التي تهدف من خلالها 

الأفراد العاملین على مستو� أنساقها سواء احت�اجاتهم الماد�ة والتي یتم تلبیتها بناء إش�اع احت�اجات 

على ما �منح لهم من أجور وم�افآت وعوائد ماد�ة والتي تمثل المصدر الأساسي لتأمین ح�اة مع�ش�ة 

تهلاك�ة مناس�ة والتي یتم منحها تماش�ا مع ما یبذله الأفراد في العمل وموازاة مع سلم الق�م الاس

للحاجات الأساس�ة في المجتمع، أما الاحت�اجات الاجتماع�ة فتظهر من خلال إتاحة فرص التواصل 

والتفاعل الإیجابي بین العاملین من مختلف المستو�ات التنظ�م�ة والسماح لهم بتكو�ن علاقات 

الأمن وحمایتهم وصداقات ود�ة مع الآخر�ن وشعورهم �الانتماء لجماعة العمل، إضافة إلى احت�اجات 

من الأخطار المهن�ة، إلى جانب الاحت�اجات المعرف�ة وتم�ینهم من المشار�ة في اتخاذ القرارات 

التنظ�م�ة وحفزهم على حل مش�لات العمل، واحت�اجات التقدیر والاعتراف من الآخر، و�ذا احت�اجات 

لتالي فإن تلب�ة هذه الاحت�اجات تحقی� الذات والحاجة للإنجاز والتمیز والتفوق في میدان العمل، و�ا

�الش�ل الذ� یتواف� مع رغ�ة الأفراد وطموحاتهم س�حفزهم على أداء عملهم �فعال�ة و�ز�د من رغبتهم 

في استغلال �افة معارفهم ومهاراتهم لإث�ات فاعلیتهم لتوقعهم أن هذه المخرجات ستؤد� بهم للحصول 

ن شأنه أن �حق� فعال�ة المنظمة في تحقی� التمیز على نتائج مرغو�ة وذات ق�مة عال�ة، وهو ما م

  .  والتفوق والتطور التنظ�مي
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وفي س�اق هذا التطور الحاصل في مجال الاهتمام �القو� العاملة �أساس لتحقی� الأهداف 

دورها الخاص في الحفا� على التنظ�م�ة، أص�حت المؤسسة الاقتصاد�ة في الجزائر ملزمة بإث�ات 

 تعز�ز میزتها التنافس�ةملزمة بو  )السلع أو الخدمات(ئة التي تصدر لها منتجاتها م�انتها ضمن البی

�ما �ضمن لها ال�قاء  خاصة في الحالة التي توجد فیها مؤسسات أخر� تت�ع نم� الإنتاج ذاته،

والاستمرار�ة، و�التالي فإن نجاحها أص�ح مرهونا �مد� قدرة مواردها ال�شر�ة على إنجاز أهداف العمل 

أقصى �فاءة وفعال�ة مم�نة، وهو ما جعل جل الاهتمامات لد� القائمین على التسییر في هذه �

المؤسسات تنصب في ��ف�ة استغلال طاقات الأفراد لصالح أهداف التنظ�م، فظهرت من خلال ذلك 

جهود قاعدة مختلفة قد تح�م العلاقة بین الطرفین تعتمد على مع�ار المنفعة المت�ادلة، أ� أن �افة ال

التي یبذلها العاملون في العمل �فترض أن ��ون لها مقابل یتماشى مع الجهود المبذولة �ما ونوعا، 

عندما �حصلون على الامت�ازات التي تفوق مستو� توقعاتهم حول مد� اهتمام  وهو ما قد یدر�ه الأفراد

شعور �العدالة، والتي مؤسساتهم بتلب�ة احت�اجاتهم وتحقی� رفاهیتهم، مع ضرورة أن �صاحب ذلك ال

عندما �شعر الفرد أن مجموع مدخلاته والعوائد التي �حصل  - ADAMSحسب –غال�ا ما تتحق� 

علیهم نظیر ما �قدمه من أداء یتكافأ مع العوائد التي �حصل علیها زملائه في العمل في مقابل أدائهم، 

مع المدخلات التي أ�ضا مع ما �حصل عل�ه العمال الآخرون في القطاعات الأخر� مقارنة  أو

، وذلك دعما وتعز�زا لشعورهم �أن الوظائف التي �شغلونها تمثل أحد مصادر لمؤسساتهم�منحونها 

مما �م�ن أن تمثل المصدر الرئ�سي لتلب�ة رغ�اتهم الماد�ة والمعنو�ة، قد الرضا في ح�اتهم لكونها 

تدعم  قد�افة السلو��ات والممارسات الإیجاب�ة التي  وتجسید نحو محاكاة �عزز من إم�ان�ة اتجاههم

  .نجاح وتطور المؤسسة الجزائر�ة

هل توجد علاقة : وإدراكا لما سب� فإن مش�لة الدراسة تتمحور حول التساؤل الرئ�سي التالي

مدیر�ة اتصالات الجزائر في لد� الموظفین والاستغراق الوظ�في  جودة الح�اة الوظ�ف�ةبین ارت�اط�ة 

  ؟ولا�ة أم البواقيل

  :التساؤلات الفرع�ة التال�ة مجموعة من �م�ن أن نطرح و�ناء عل�ه

  ؟�أ�عادها جودة الح�اة الوظ�ف�ةل مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقيتطبی�  درجةما 
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  ؟مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي� لد� الموظفین الاستغراق الوظ�في مستو� ما  

  0.05(هل توجد علاقة ارت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة  α(  جودة بین

مدیر�ة اتصالات الجزائر  لد� الموظفین والاستغراق الوظ�في الوظ�ف�ة والتنظ�م�ةبیئة العمل 

  ؟لولا�ة أم البواقي

  0.05(هل توجد علاقة ارت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة  α (جودة نبی 

مدیر�ة اتصالات في  لد� الموظفین الاجتماع�ة والاستغراق الوظ�فيالمعنو�ة و بیئة العمل 

  ؟الجزائر لولا�ة أم البواقي

  0.05(هل توجد علاقة ارت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة  α(  جودة بین

مدیر�ة اتصالات في  لد� الموظفین والاستغراق الوظ�في الاقتصاد�ة والماد�ةبیئة العمل 

  ؟الجزائر لولا�ة أم البواقي

  0.05(هل توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة  α(  استجا�ات متوس� بین

في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم  الوظ�ف�ةجودة الح�اة توافر أ�عاد الم�حوثین حول 

 التصنیف، المستو� التعل�مي، السن، الجنس :التال�ة مهن�ة للمتغیرات السوسیو تعز�  البواقي

  ؟سنوات الخبرةو  الوظ�في

  0.05(هل توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة  α( استجا�ات  متوس� بین

استغراقهم لمستو�  تقدیرهم حول في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي الم�حوثین

 التصنیف، المستو� التعل�مي، السن، الجنس: التال�ة مهن�ة للمتغیرات السوسیو تعز�  الوظ�في

  ؟سنوات الخبرةو  الوظ�في

 :فرض�ات الدراسة -3

اخت�ار العلاقة بین �ل من متغیر جودة مع إش�ال�ة الدراسة وتساؤلاتها والتي ت�حث في  تماش�ا

 :ص�اغة مجموعة الفرض�ات الآت�ةالح�اة الوظ�ف�ة �أ�عادها ومتغیر الاستغراق الوظ�في تم 

  : الفرض�ة العامة - 1- 3
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بین جودة الح�اة  )0.05  α(توجد علاقة ارت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة 

  .مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقيفي  لد� الموظفین الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في

  :الفرض�ات الفرع�ة - 2- 3

  عند مستو� الدلالة ذات دلالة إحصائ�ة توجد علاقة ارت�اط�ة  :الفرع�ة الأولىالفرض�ة

)0.05  α(  في  لد� الموظفین والاستغراق الوظ�في الوظ�ف�ة والتنظ�م�ةبیئة العمل جودة بین

  .مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

 عند مستو� الدلالة ذات دلالة إحصائ�ة توجد علاقة ارت�اط�ة  :الفرض�ة الفرع�ة الثان�ة

)0.05  α(  في لد� الموظفین الاجتماع�ة والاستغراق الوظ�في و  المعنو�ة بیئة العملجودة بین

  .مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

 عند مستو� الدلالة ذات دلالة إحصائ�ة توجد علاقة ارت�اط�ة  :الفرض�ة الفرع�ة الثالثة

)0.05   α ( في لد� الموظفین والاستغراق الوظ�في الاقتصاد�ة والماد�ة بیئة العمل جودة بین

  .مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

 0.05(توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة  :الفرض�ة الفرع�ة الرا�عة  α(  بین

 للمتغیرات السوسیو تعز� جودة الح�اة الوظ�ف�ة  توافر أ�عاد استجا�ات الم�حوثین حولمتوس� 

مدیر�ة في  ، سنوات الخبرةالوظ�في التصنیف، المستو� التعل�مي، السن، الجنس: التال�ة مهن�ة

  .اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

 0.05(توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة  :الفرض�ة الفرع�ة الخامسة  α( 

للمتغیرات  تعز�  استغراقهم الوظ�في تقدیرهم لمستو�  استجا�ات الم�حوثین حولمتوس� بین 

في  ، سنوات الخبرةالوظ�في التصنیف، السن، المستو� التعل�مي، الجنس: التال�ةمهن�ة  السوسیو

  .مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

 :أنموذج الدراسة -4

  :متغیرات الدراسة - 1- 4

التمثیل المعرفي لمدر�ات الدراسة الحال�ة، فإن موضوع الدراسة �شتمل على متغیر�ن من خلال 

 :أساسیین هما
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  :جودة الح�اة الوظ�ف�ة متمثلة في الأ�عاد التال�ة: مستقلالمتغیر ال - 1- 1- 4

  سیتم ق�اس هذا ال�عد من خلال المؤشرات التال�ة :التنظ�م�ةالوظ�ف�ة و جودة بیئة العمل: 

 .اتخاذ القرارات المشار�ة في ­

 .السلوك الق�اد� والإشرافي ­

 .فرص التدر�ب الوظ�في ­

 .فرص الترق�ة الوظ�ف�ة ­

 سیتم ق�اس هذا ال�عد من خلال المؤشرات التال�ة :الاجتماع�ةو  المعنو�ة جودة بیئة العمل: 

 .الموازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل ­

 .العلاقات الاجتماع�ة ­

  سیتم ق�اس هذا ال�عد من خلال المؤشرات التال�ة :الماد�ةالاقتصاد�ة و جودة بیئة العمل: 

 .الأجور والم�افآت الماد�ة ­

 .جودة ظروف العمل الفیز�ق�ة ­

  .الاستغراق الوظ�في :التا�عالمتغیر  - 2- 1- 4

والتي تتمثل في مجموعة من المتغیرات التي تمثل  :للدراسة الوصف�ةالمتغیرات  - 3- 1- 4

ما إذا �انت هنا الخصائص الشخص�ة لمفردات ال�حث، فإنه سیتم استغلالها من أجل الكشف عن 

حول المتغیرات الرئ�س�ة للدراسة العاملین فروق واختلافات دالة إحصائ�ا بین متوس� استجا�ات الأفراد 

سنوات ، المستو� التعل�مي، التصنیف الوظ�في، السن، الجنس: تعز� لها، وقد تم حصرها في

  .الخبرة

 :المخط� الفرضي للدراسة - 2- 4

تتفاعل أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة لتحقی� الاستغراق  تماش�ا مع الافتراضات الأساس�ة للدراسة

أو  ، و�وضح المخط� الفرضي مجموعة من العلاقات المنطق�ة التي قد تكون في صورة �م�ةالوظ�في

یتم بناؤها ، )126، ص2018الغانمي، (��ف�ة وتجمع معا الملامح الرئ�س�ة للواقع الذ� تهتم �ه 

وتتمثل هذه ، من المتغیر�ن المستقل والتا�عتمهیدا للتحق� الامبر�قي لها تع�س العلاقة بین �ل 

الاستغراق (ومتغیر ) ف�ةاد جودة الح�اة الوظ�أ�ع(في  )01(�ما هو موضح في الش�ل  المتغیرات

  ).الوظ�في
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مع ما تم افتراضه �أساس  اتماش� )↔( وقد تمثلت علاقة الارت�ا� هنا �سهم ثنائي الاتجاه

  .المتغیر�نمحتمل لوجود علاقة ارت�اط�ة دالة معنو�ا بین 

  لدراسةالفرضي ل المخط�: )01( ش�ل

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  فرض�ات الدراسةبناء على  من إعداد ال�احثة: المصدر

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  الاستغراق الوظ�في

Job involvement)( 

  :مهن�ة المتغیرات السوسیو

الجنس، السن، المستو� التعل�مي، التصنیف 

  الوظ�في، سنوات الخبرة

جودة الح�اة : المتغیر المستقل  المتغیر التا�ع

 )QWL(الوظ�ف�ة 

جودة بیئة العمل الوظ�ف�ة 

 والتنظ�م�ة

جودة بیئة العمل المعنو�ة 

 والاجتماع�ة

جودة بیئة العمل   

 الاقتصاد�ة والماد�ة

H1:1 

H1:2 

H1:3 

H1:5 
H1:4 
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 :أهداف الدراسة -5

ا مش�لة الدراسة وفي سبیل اخت�ار فرض�اتهل تماش�ا مع ما تم طرحه في البناء الا�ستمولوجي

�ما یتماشى مع المخط� الفرضي  لأهداف�ض�� الترتیب التسلسلي ل أن نقوم، فإننا لا بد العلم�ة

   : ، والتي تتمثل ف�ما یليلاخت�ارهاتسعى الدراسة الحال�ة التي  للدراسة

 :و�تمثل في :العام للدراسةالهدف  - 1- 5

العلاقة الارت�اط�ة بین �ل من جودة الح�اة الوظ�ف�ة  قوة واتجاهعن  الامبر�قي الكشف

 %).95( �ما تسمح �ه درجة الثقةوالاستغراق الوظ�في في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي 

 :وتتمثل في :الأهداف الفرع�ةمجموعة  - 2- 5

 ومؤشراتهاجودة الح�اة الوظ�ف�ة لأ�عاد  الأفراد المعنیین �ال�حث إدراكمستو�  تشخ�ص 

، وذلك من في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي والتعرف على درجة تطبی� برامجها

  :خلال

ت جودة بتحقی� مؤشرامدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي اهتمام مستو� التعرف على  ­

الق�اد� والإشرافي، المشار�ة في اتخاذ القرارات، السلوك (التنظ�م�ة الوظ�ف�ة و بیئة العمل 

 ).فرص التدر�ب الوظ�في، فرص الترق�ة الوظ�ف�ة

بتحقی� مؤشرات جودة مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي مستو� اهتمام التعرف على  ­

العلاقات ازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل، المو (الاجتماع�ة المعنو�ة و بیئة العمل 

 ).الاجتماع�ة

اهتمام مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي بتحقی� مؤشرات جودة  التعرف على مستو�  ­

 ). الماد�ة، جودة ظروف العمل الفیز�ق�ة والم�افآتالأجور (الماد�ة و  الاقتصاد�ة بیئة العمل

  لاستغراقهم  مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقيالموظفین في  تقدیرالكشف عن درجة

 .الوظ�في
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 جودة بیئة العمل الوظ�ف�ة (العلاقة بین أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة  طب�عة الكشف عن

) والتنظ�م�ة، جودة بیئة العمل المعنو�ة والاجتماع�ة وجودة بیئة العمل الاقتصاد�ة والماد�ة

 .صالات الجزائر لولا�ة أم البواقيوالاستغراق الوظ�في في مدیر�ة ات

 مدیر�ة اتصالات الجزائر في  استجا�ات الم�حوثین فيالفروق الإحصائ�ة  الكشف عن دلالة

للمتغیرات جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في ت�عا أ�عاد حول  لولا�ة أم البواقي

 ).الوظ�في، سنوات الخبرة التصنیف، السن، المستو� التعل�مي، الجنس(مهن�ة  السوسیو

 الانطلاق منها في دراسات و�حوث من المقترحات ال�حث�ة التي �م�ن  مجموعة تطو�ر

تستهدف معالجة زوا�ا مختلفة للموضوع والذ� �م�ن من خلاله حصر جم�ع أكاد�م�ة أخر�، 

   .العوامل التي �م�ن أن تحق� الس�اق الإیجابي في سلو��ات القو� العاملة في المنظمات

 :أهم�ة الدراسة -6

 عز�ز الاستغراق الوظ�في لد� العاملینوت تحسین نوع�ة ح�اة العملهناك اتفاق ش�ه تام على أن 

في  منظمات الأعمالالحدیثة التي من شأنها أن تثبت مد� فاعل�ة  المتغیرات التنظ�م�ة�ش�ل أحد أهم 

تحسین مستو� أدائها وتعز�ز قدرتها التنافس�ة، و�التالي تكتسب هذه الدراسة أهمیتها من مبدأ أنها تدعم 

، �ونه �مثل أحد تمهیدا لتحقی� استخدامها العقلاني �القو� العاملةللاهتمام  الإدار� الحدیثالتوجه 

جعل المؤسسة على درجة عال�ة من  في �ساهم�ما  التنظ�م�ةالموارد الأساس�ة في تحقی� الأهداف 

دت الس�اسات المناس�ة التي تعمد على إحداث التوازن بین خاصة إذا وج ،الفاعل�ة والتمیز المؤسساتي

بتحسین جوانب الأفراد حول أن المؤسسة تهتم فعلا  ومستو� توقعات �ة التنظ�م�ةالفاعلمتطل�ات 

من أهم�ة المؤسسة محل الدراسة  ، �ما تبرز أهم�ة هذه الدراسةح�اتهم الماد�ة والمعنو�ة في العمل

�ونها تنش� في مجال مهم یرت�� بتقد�م وتوفیر وهي من القطاعات الخدمات�ة ذات الطا�ع التجار� 

الخدمات الاتصال�ة للمجتمع، إلى جانب دورها الخاص في تنم�ة الاقتصاد الوطني، وما یز�د من 

مفهوم جودة الح�اة الوظ�ف�ة لإلغاء الأف�ار الخاطئة التي تدور حول  راسة هو محاولتهاأهم�ة هذه الد

إما  ةطمرت� ادةعوالتي تكون  ،)اتحادات نقاب�ة/موظفین/إدارة عل�ا(بین أطراف العمل�ة التنظ�م�ة 

التي �م�ن أن  �المنفعةغ�اب الوعي من جانب الموظفین �الممارسات البیروقراط�ة للإدارة العل�ا أو 

اعت�ارها تتطلب تكالیف ماد�ة تفوق میزان�ة المنظمة، و�التالي �م�ن �حققها تطبی� هذه البرامج، أو 



 أ�ولالفصل  موضوع ا�راسة

 

 
20 

 

برامج تحقی� النوع�ة العال�ة للح�اة حول اعت�ار هذه الدراسة موضع تغییر للاعتقادات الخاطئة 

الوظ�ف�ة من خلال محاولة تسل�� الضوء على علاقتها الارت�اط�ة �مختلف السلو��ات والتصرفات 

سسة تهتم فعلا ؤ نتیجة شعورهم �أن الم )الاستغراق الوظ�في( الإیجاب�ة التي تظهر على العاملین

  .مرفاهیته بتحقی�

  :للدراسة الحال�ة في مایلي العمل�ةالأهم�ة ؛ �م�ن تحدید وعلى أساس

  في المؤسسات  وأصحاب القرار القائمین على التسییرلفت انت�اه قد تسهم هذه الدراسة في

وتحقی�  موظفیهم حت�اجاتإش�اعهم لااهتمامهم بتعز�ز مستو�  أهم�ةالاقتصاد�ة الجزائر�ة نحو 

والرفع من مستو�  �فاءة مم�نةلحفزهم على تحقی� أعلى �وسیلة جودة عال�ة لبیئة العمل 

  .روحهم المعنو�ة

 رفع مستو� الوعي لد� الإدارات العل�ا �أن إشراك الموظفین في برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

   .سیرفع من قدرة المؤسسة على تحقی� التنم�ة الاقتصاد�ة

 ل�ات التي الآال�حث عن في المؤسسات الاقتصاد�ة الجزائر�ة �أهم�ة  المسؤولینالوعي بین  نشر

�استجا�ة  �م�ن أن تؤثر على مستو� الارت�ا� النفسي لد� الموظفین �الوظائف التي یؤدونها

 .تحقی� أعلى درجات الأداء والر�ح�ة لسبلحتم�ة 

  في معرفة قد تساعد هذه الدراسة أصحاب القرار في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

�افة الس�اسات التي تعمل على تحقی� رفاهیتهم وأمنهم اتجاه مواردهم ال�شر�ة وجهة نظر 

 . ومد� تجاوب هذه الس�اسات مع احت�اجاتهم ورغ�اتهم الذات�ةواستقرارهم الوظ�في، 

 الس�اسات من القرار في المؤسسات الاقتصاد�ة الجزائر�ة من تطو�ر مجموعة  صناع تم�ین

�المورد ال�شر� وتحقی� إش�اعاته بناء على برامج والاستراتیج�ات التنظ�م�ة المتعلقة �الاهتمام 

  .جودة الح�اة الوظ�ف�ة �ما �م�ن من خل� موظف مستغرق وظ�ف�ا

 :فتتمثل في مایلي الأهم�ة العلم�ةأما 
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  للصعو�ات  لل�حث عن الحلول المم�نة اتفي سوسیولوج�ا التنظ�م ال�احثینفتح المجال أمام

في تحقی� ) العموم�ة والخاصة(الجزائر�ة الاقتصاد�ة المؤسسات  أن تواجهها التي �م�ن

 .تطب�قات النوع�ة العال�ة للح�اة الوظ�ف�ة �عد الإحاطة بها

  في  جودة بیئة العملمستو�  التي �م�ن استغلالها في ق�اسعرض مجموعة من المؤشرات

 .في الجزائرالأعمال  منظمات

  ر لمجمل الدراسات التي �م�ن أن تستهدف ومنطلقا آخ �ةمرجعإضافة �م�ن اعت�ار هذه الدراسة

 جودة الح�اة الوظ�ف�ة وعلاقتها �الاستغراق الوظ�في في المؤسساتموضوع  معالجة مستق�لا

  . الجزائر�ةالاقتصاد�ة 

 :تحدید المفاه�م  -7

جودة  � المعنى الدقی� لكل من متغیر  سبل الاتفاق حولأن نتجه نحو ضمان دائما من الأهم�ة 

لمجموعة  من الناح�ة الاصطلاح�ة والتي تعمد إلى التطرق  ق الوظ�في سواءالح�اة الوظ�ف�ة والاستغرا

من الناح�ة  تعار�ف النظر�ة المتداولة في دراسات س�قت الدراسة الحال�ة في معالجة المش�لة، أوال من

الفهم  ض�� والذ� �م�ن من خلاله للمعنى الذ� ی�حث ف�ه ال�احث و�ستهدف ق�اسه اتوض�ح الإجرائ�ة

وقد تم ف�ما یلي ، میدان�ا �ق�اسهاوالسماح المعتمدة في الدراسة  التي تتضمنها المفاه�م الصح�ح للأجزاء

جودة الح�اة الوظ�ف�ة، الاستغراق الوظ�في والمؤسسة (التطرق إلى �ل من المفاه�م الرئ�س�ة للدراسة 

التنظ�م�ة، جودة الوظ�ف�ة و جودة بیئة العمل (لفروض ت�طة �ص�اغة االمر والمفاه�م الفرع�ة ) الاقتصاد�ة

  ).الماد�ةو  الاقتصاد�ة الاجتماع�ة وجودة بیئة العملالمعنو�ة و بیئة العمل 

ترت�� المفاه�م الأساس�ة للدراسة ارت�اطا م�اشرا �متغیر� الدراسة،  :المفاه�م الأساس�ة للدراسة - 1- 7

مفهوم �ل من جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في �ما و�التالي سنسعى من خلال الآتي تحدید 

  :یتضمنان من جزئ�ات یجب الاتجاه نحو تعر�فها

  :جودة الح�اة الوظ�ف�ة - 1- 1- 7

  :الجودة - 1- 1- 1- 7

 :اللغو� التعر�ف   . أ
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والتي تعني طب�عة  "QUAILITIES"الكلمة اللاتین�ة إلى " QUALITY" یرجع مفهوم الجودة

الشخص أو طب�عة الشيء ودرجة الصلا�ة، ومنذ القدم �انت الجودة تعني لد� الناس الدقة والإتقان 

ة المح�طة بهم وذلك ف�ما �قومون �ه من تصن�ع ونحت للتماثیل والآثار التار�خ�ة وتصو�ر وتمثیل للبیئ

من تقالید وعادات اجتماع�ة وثقاف�ة وممارسات ح�ات�ة مختلفة، �حیث تتواف� وتتطاب� هذه الحالة مع 

أن الجودة بهذا المعنى تبدو و�أنها مفردة مطلقة، وأن التعر�ف لم یر�� الواقع والتوقعات، ولذلك �لاح� 

ا من ات وما �ح�� بهم من بیئة وما �صاحبهالجودة �المنتج فق�، وإنما ر�طها �ذلك �الأشخاص والعمل�

  ).48، ص2016أبوروف، (تغیرات 

فمعناها حسب الكلمة اللاتین�ة �شیر إلى طب�عة الشيء ودرجة صلاحه وهي مفهوم نسبي 

بن (یختلف النظر له �اختلاف جهة الاستفادة منه سواء �ان المؤسسة، المورد أو المجتمع وغیره 

  ).20، ص2013ع�شاو�، 

جود، الجید نق�ض الرد�ء على : و�ما ورد في لسان العرب لابن منظور مفهومها اللغو� أما 

فعیل، جاد الشيء جُودة وجَودة أ� صار جیدا، و�قال هذا شيء جید بین الجُودة والجَودة، وقد جاد 

جَوْدَةً، جودة، وأجاد أتي �الجید من القول أو الفعل، و�قال أجاد فلان في عمله وأجْوَد وجاد عمله یجود 

واستجدت الشيء أعددته جیدا، واستجاد الشيء وجده جیدا أو طل�ه جیدا، والجید في قاموس المح�� 

ضد الرد�ء، جاد یجود جُودة وجَودة صار جیدا، وأجاده غیره وأجوده وجاد وأجاد أتي �الجید فهو 

فإن المعنو�  ، وعلى أساس ما تقدم)146، ص2021غل��، (مجواد واستجاده وجده أو طل�ه جیدا 

الكرخي، (العطاء الواسع والأداء الجید الذ� �صل إلى حدود التفوق والإتقان : اللغو� للجودة هو

  ).21، ص2015

 Aدرجة أو مستو� التمیز أو التفوق : جاء في قاموس أكسفورد الأمر��ي �أن الجودة هيو 

degree or level excellence قاموس ، ومن جهة أخر� فقد ذ�رت الجودة في"webster " على

السامرائي، (ما ما، �ما تعني درجة الامت�از لنوع�ة معینة  شيءصفة أو درجة تفوق �متلكها : أنها

  ).29، ص2007
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�شیر إلى الإتقان، أنه  - استنادا إلى ما سب�–المعنى اللغو� للجودة فإنه �م�ن اعت�ار  وعل�ه؛

  .وحسن الأداء الإنجاز، التقدم، الإجادة والمهارة العال�ة في الحذق

  :التعر�ف الاصطلاحي  . ب

التي یجب أن تتوفر في المنتوج أو مجموعة من الصفات والخصائص : تعرف الجودة على أنها

الخدمة و�ما یتطاب� مع صفات وخصائص وضعت لهذا المنتوج أو الخدمة سا�قا، والتي تكون في 

زدیرة، (واعت�اراته الإنتاج�ة  معظم الأح�ان محددة من قبل المنتج ووفقا لظروفه وموارده

   ).04، ص2016/2017

إن هذا التعر�ف في أصله یختلف تماما عن المسلمات الحدیثة لمفهوم الجودة، وهو ما دفعنا 

في أصله عن مد� اتفاق لاعت�اره ناتجا عن الأطر الكلاس���ة لتحدید المفهوم والذ� �ان �عبر 

ات مع المعاییر التي �حددها المنتجون، الذین بدورهم خصائص المنتوج المقدم من السلعة أو الخدم

التر�یز على أن یتم بدل  یتناسب مع ظروف العمل والموارد المتاحة،�ضعون هذه الخصائص وف� ما 

أن تكون السلعة أو الخدمة المقدمة متطا�قة مع الاعت�ارات التي �ضعها العملاء �اعت�ارهم الطرف 

اعت�ار الجودة م، و�التالي انتقل دور المنتج من مستو� تعر�في یتضمن الذ� س�ستفید من المنتوج المقد

هو تقد�م الخدمة التي تتناسب مع موارد العمل، إلى مستو� آخر �عتبر فیها أن الجودة هي جعل 

والذ� یتحق� عندما �عمل ) سلع أو خدمات(العمیل على مستو� عال من الرضا عن المنتوج المقدم له 

  .نتاج على جعل منتجاتهم متطا�قة مع احت�اجات العملاء ورغ�اتهمقائمون على الإال

الجودة مع�ار للكمال یتم الح�م علیها �معرفة ما إذا تم تأد�ة ما عزم على توفیره للخدمة ف

المقدمة أو السلعة المنتجة في الوقت المحدد والمواصفات التي تلاءم احت�اجات المستفیدین من الخدمة 

�معنى إذا تم جعل المستفیدین سعداء �ما قدم من خدمة أو منتج سلعي والطر�قة التي أو السلعة أم لا، 

  ).11، ص2018مسلم، ( تقدمت بها تلك الخدمة أو ذلك المنتج �م�ن القول إن الجودة قد تحقق

یر�� هذا التعر�ف مفهوم الجودة �الشعور �السعادة لد� الأفراد الذین �ستفیدون من خدمة أو 

فور إدراك هؤلاء الأفراد أن مطلبهم یتوافر على المواصفات المحددة من عور شهذا ال حق�یتمنتج ما، 

   . طرفهم، والتي تعتبر قال�ا للاحت�اجات التي �سعون لتحقی� إش�اعها من خلال هذا المنتج أو الخدمة
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الجمع�ة الأمر���ة لض�� الجودة والتي �شار�ها الرأ� نفسه معهد المقای�س القومي اتجهت وقد 

مجموعة الخصائص والصفات الخاصة �المنتوج أو الخدمة التي : الجودة �أنها  نحو تعر�فالأمر��ي 

  ).28ص، 2007السامرائي، (تؤثر قابلیتها على إرضاء الز�ون المحددة والواضحة والضمن�ة 

ملاءمة الاستعمال، أ� أن السلع والخدمات یجب : أن الجودة هي" Juran"وران جوقد عرفها 

أن تلب احت�اجات مستخدمیها، و�التالي فإنها تدل على ف�رة التخلص من العیوب والأخطاء في السلع 

المنتجات  توفیرل مق�اسا�عتبر الجودة و�التالي فإن هذا التعر�ف ). 15، ص�2018شیر، (والمنتجات 

  .طاب� متطل�اتهمتدمات التي ترضي العملاء وتأو الخ

مق�اس لمد� تلب�ة : فهي ع�ارة عن ISO-9000أما الجودة وفقا للمواصفات العالم�ة 

احت�اجات الز�ائن ومتطل�اتهم الظاهر�ة والضمن�ة، فالجودة لا تعني �الضرورة التمیز، وإنما �قصد بها 

عبد الكر�م والمولى، (مد� مطا�قة المواصفات والقدرة عل ترجمة توقعات العملاء وإش�اع احت�اجاتهم 

  ).643، ص2018

�ار الجودة تعد تمث�لا ضمن�ا للخصائص والصفات التي یتمیز بها یتجه هذا التعر�ف إلى اعت

، و�التالي فإنه إش�اعاته تكون قادرة على تحقی� الفرد المستفید من المنتج أو الخدمة، والتي تحق�

نظرا للاختلافات  - رغم تشابهها الش�لي–�م�ن أن تختلف مزا�ا المنتجات أو الخدمات المقدمة للأفراد 

   .تمیز الذوات الفرد�ة التي

تعر�فا للجودة  "Fishe" وفي س�اق الاعتراف �الاختلافات والفروق الفرد�ة بین العملاء �قدم

وأنها في مجال الأعمال ، �عني أش�اء مختلفة للأفراد المختلفینوالذ�  امجرد امفهوم: �عتبرها ف�ه

والصناعة تعني �م ��ون الأداء أو خصائص معن�ة ممتازة خصوصا عند مقارنتها مع مع�ار موضوع 

  ).29ص، 2008قدادة، و الطائي (من قبل العمیل أو المنظمة 

وق�مها مهما وما �عنینا في هذا المقام هو أن الجودة �ثقافة ل�ست �الغر��ة عن جذور حضارتنا 

اقتصاد�ا أو اجتماع�ة أو تر�و�ا، و�ضمن هذه الخصوص�ة نصوص : تعلقا بهذه الق�م�ان ذلك م

إن الله �حب إذا : "رسول الله عل�ه أفضل الصلاةسلام�ة، �قوله مرجع�ة فاعلة في الذاكرة العر��ة الإ
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، وما الإحسان "إن الله �تب الإحسان على �ل شيء: "، وقوله أ�ضا"حد�م عملا أن یتقنهعمل أ

  ).20، ص2016أحمد، (والإتقان إلا تجل�ات أخر� لمفهوم الجودة 

 المعرفة لاحت�اجات الصفات والخصائص التواف� بین؛ هي ما سب� استنادا إلى فالجودة إذن

المنتجات أو الخدمات الموجهة لهم �حیث تكون قادرة  مع الإش�اعات التي �م�ن أن تحققهالعملاء ا

   .لمستفیدین منهاعلى تحقی� الإش�اع لد� افعلا 

  :جودة الح�اة - 2- 1- 1- 7

زاد اهتمام ال�احثین �مفهوم جودة الح�اة منذ بدا�ة النصف الثاني للقرن العشر�ن �مفهوم مرت�� 

استجا�ة إلى أهم�ة النظرة الإیجاب�ة إلى ح�اة الأفراد �بدیل للتر�یز �علم النفس الإیجابي، والذ� جاء 

للجوانب السلب�ة من ح�اة الأفراد، وقد تعددت قضا�ا ال�حث في هذا الذ� أولاه علماء النفس الكبیر 

الإطار، فشملت الخبرات الذات�ة والعادات والسمات الإیجاب�ة للشخص�ة، و�ل ما یؤد� إلى تحسین 

  ).198، ص2018حماید�ة وخلاف و�وز�د�، (جودة الح�اة 

لنواحي الماد�ة المتوافرة في ح�اته تعبیر عن الإدراك الذاتي للفرد، وتقی�مه ل: فجودة الح�اة هي

ومد� أهم�ة �ل جانب منها �النس�ة للفرد في الوقت المحدد، وفي ظل ظروف معینة و�ظهر بوضوح 

 في مستو� السعادة أو الشقاء الذ� ��ون عل�ه، و�ؤثر بدوره على تعاملات الفرد وتفاعلاته الیوم�ة

م جودة الح�اة تختلف س�اقاته من شخص ، فحسب هذا التعر�ف فإن مفهو )319، ص2016الحلو، (

لآخر �ون أن الأفراد یختلفون في طر�قة تقی�مهم لمستو� السعادة في ح�اتهم، فما �عتبر مصدرا 

  .غیر �اف لتحقی� السعادة لد� شخص آخر، قد ��ون شخص معینللشعور �الرضا لد� 

الثقافة وأنساق الق�م التي �ع�ش إدراك الفرد لوضعه في الح�اة في س�اق : وتعرف على أنها�ما 

بدن�ة، فیها ومد� تطاب� أو عدم تطاب� ذلك مع أهدافه، توقعاته، ق�مه، واهتماماته المتعلقة �صحته ال

حالته النفس�ة، مستو� استقلالیته، علاقاته الاجتماع�ة، اعتقاداته الشخص�ة، وعلاقته �البیئة �صفة 

لون�س (اته معنى تشیر إلى تقی�مات الفرد الذات�ة لظروف ح�عامة، و�التالي فإن جودة الح�اة بهذا ال

و�تف� هذا التعر�ف مع منظمة الصحة العالم�ة والتي اعتبرت جودة ، )330، ص2019وف�لالي، 

درجة إدراك وتصور الأفراد لوضعهم ولموقعهم في الح�اة في س�اق الأنظمة الحضار�ة والق�مة : الح�اة
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�أهدافهم وتوقعاتهم ومعاییرهم واهتماماتهم، وهو مفهوم واسع یتأثر  التي �ع�شون فیها وعلاقة ذلك

�الصحة الجسد�ة للشخص وحالته النفس�ة ومعتقداته الشخص�ة وعلاقاته الاجتماع�ة، و�معنى آخر فإن 

جودة الح�اة هي قدرة إنسان على التعا�ش مع نفسه ومجتمعه �ش�ل سل�م �منحه القدرة على أداء دوره 

  ).602، ص2019الكعبي، (فسه وأسرته ومجتمعه �املا نحو ن

الدرجة التي تتطاب� فیها الأنظمة الاجتماع�ة مع تعني  السا�قین ینفجودة الح�اة حسب التعر�ف

ل اهتماماته النفس�ة والاجتماع�ة، �حیث ��ون هناك تواف� بین معاییر أهداف الفرد وتوقعاته و�

  .�سمح له �أداء �افة أدواره �ش�ل سو�  المجتمع والفرد الذ� �ع�ش ف�ه �الش�ل الذ�

مخرجات لنتاج وظ�في معین لمدخلین مختلفین : جودة الح�اة �أنها (Leo, 1995)وقد عرف 

مت�ادلي الاعتماد أحدهما مدخل فیز�قي موضوعي، والآخر مدخل س��ولوجي ذاتي، عادة ما یت�این 

مستو�  أنها، أ� )309ص، 2021عبد اللطیف وصالح، (ودائما غیر قابل للمقارنة الشخص�ة 

التواف� الذ� تحققه البیئة الفیز�ق�ة �الأفراد مع الخصائص النفس�ة لهم، وهي مقارنة لا �م�ن إخضاعها 

  .لجم�ع الأفراد، �ون أن ما ��ون ملائما لد� شخص معین، قد ��ون غیر �اف �النس�ة لآخر

شعور الفرد �الرضا والسعادة و�القدرة على إش�اع الحاجات في أ�عاد الح�اة : وفي تعر�ف آخر

البدن�ة والماد�ة ، والاندماج الاجتماعي النمو الشخصي، والسعادة (الذات�ة والموضوع�ة والتي تشمل 

  ).150ص، 2018الحدید� والبجار�، ) (والحقوق ال�شر�ة

� الشعور �الرضا والسعادة الذ� �م�ن أن فحسب هذا التعر�ف فإن جودة الح�اة ترت�� �مد

  .شعور الأفراد بتلب�ة رغ�اتهم وإش�اعهایتحق� من خلال درجة 

إلى أن جودة الح�اة هي حسن توظیف إم�ان�ات الإنسان العقل�ة والإبداع�ة " فرانك"�ما أشار 

وإثراء وجدانه لیتسامى �عواطفه ومشاعره وق�مه الإنسان�ة وتكون المحصلة هي جودة الح�اة وجودة 

لى ثلاث المجتمع، و�تم هذا من خلال الأسرة المدرس�ة، والجامعة و�یئة العمل ومن خلال التر�یز ع

محاور هامة هي التعل�م والتثقیف والتدر�ب، و�ذلك �عرفها فرانك �أنها إدراك الفرد للعدید من الخبرات، 

الغذاء والمس�ن وما : و�المفهوم الواسع شعور الفرد �الرضا مع وجود الضرور�ات في الح�اة مثل 
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هوم الضی� خلو الجسم من �صاحب هذا الإحساس من شعور �الإنجاز والسعادة، وجودة الح�اة �المف

  ).73، 2013/2014شیخي، (العاهات الجسم�ة 

هي الشعور �الرضا والاكتفاء الناتج عن التطاب� بین أهداف ؛ ما سب� استنادا إلىفجودة الح�اة 

 أن جم�ع الإش�اعات الفسیولوج�ة، و من جهة أخر� وق�مه من جهة ومعاییر المجتمع  هالفرد وتوقعات

  .من خلال ما تمنحه له البیئة المح�طة تحق� له الرضا عن ذاته والاجتماع�ة والمعرف�ة والجمال�ة

  :جودة الح�اة الوظ�ف�ة - 3- 1- 1- 7

ما تجدر الإشارة إل�ه هو أنه لا �م�ننا الحصول على تعر�ف شامل وموحد لمفهوم جودة الح�اة 

أنه یتضمن العناصر التي ن خلال قراءاتنا الوظ�ف�ة، �ون أن هذا المفهوم حسب ما توصلنا إل�ه م

�عتبرها محددوها �اف�ة لتحسین مستو� جودة الح�اة الوظ�ف�ة على مستو� البیئة التنظ�م�ة المستهدفة، 

و�التالي فإن هذه العناصر قد تكون �اف�ة �النس�ة لبیئة معینة وغیر �اف�ة �النس�ة لبیئة أخر�، �ون أنه 

للبیئة ذاتها، و�التالي فإن مفهوم جودة ظمات على �افة المستو�ات لا �م�ن أن نخضع جم�ع المن

أكثر من  تقد�م حاولناوهنا الح�اة الوظ�ف�ة �عتبر خاصا �البیئة والثقافة التنظ�م�ة التي ینشأ فیها، 

، غیر أننا لا �م�ن أن لتبر�ر ما آل إل�ه هذا التقد�م لبیئات تنظ�م�ة و�احثین ودراسات مختلفة تعر�ف

ننفي �أن هذا المفهوم یتعل� في عمومه ���ف�ة تهیئة ظروف بیئة عمل مناس�ة لأداء المهام الوظ�ف�ة 

  .تمنح لد� فاعلیها الشعور �الأمن والاستقرار الوظ�فیین

مؤشر على قدرة المنظمة على الق�ام �عمل�ات  :ینظر إلى جودة الح�اة الوظ�ف�ة على أنها

ا�ة لمتطل�ات الموظفین، والتي تهدف إلى تحسین الجوانب المختلفة متكاملة ومخططة ودینام���ة استج

 AbdElgawad & El(التي تؤثر على ح�اة الموظف المهن�ة والشخص�ة وتوفیر بیئة عمل آمنة 

Subbaugh & Marzouk, 2020, p04(تعني  ، فحسب هذا التعر�ف فإن جودة الح�اة الوظ�ف�ة

   .ما �حق� له الشعور �الأمن والاستقرار الوظ�في�تحسین ظروف العامل سعي المنظمة نحو 

ع�ارة عن توفیر وخل� الظروف و�یئة العمل الملائمة التي تدعم وتعزز : �أنها �ذلكوتعرف 

الرضا الوظ�في، من خلال توفیر الم�افآت والأمن الوظ�في، وفرص النمو، والسماح للعاملین 

�المشار�ة في اتخاذ القرارات، وتعز�ز التعاون، وتحقی� العدالة بنظام الأجور، فضلا عن سلامة بیئة 
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إلى إش�اع حاجات العاملین جم�عها ورغ�اتهم، و�ما �حق� ردود فعل إیجاب�ة تتمثل العمل، مما یؤد� 

  ).216، ص2016قر�شي و�اد�سي، (ج�ة �سعیهم لز�ادة الإنتا

یتطرق هذا التعر�ف إلى عناصر جودة الح�اة الوظ�ف�ة التي یؤد� الاهتمام بها إلى خل� 

اتهم �ما یؤثر على مستو� رغبتهم في تحقی� ، وإش�اع احت�اجالشعور �الرضا الوظ�في لد� الأفراد

  .نتائج إیجاب�ة في العمل

التوجه الذ� �عتبر الموظفین : إلى اعت�ارها "Indumathy & Kamalray"�ل من  �تجهو 

أن أداء الموظفین ��ون علیها، و�فترض هذا التوجه إحد� أصول المنظمة بدلا من اعت�ارهم تكلفة 

أفضل عند السماح لهم بإدارة عملهم �أنفسهم والمساهمة في اتخاذ القرار هذا التوجه �حفز الموظفین 

  ).185، ص2018عساف والهور، (صاد�ة إلى جانب احت�اجاتهم الاقت الفسیولوج�ةبتلب�ة احت�اجاتهم 

من  القو� العاملةوتم�ین  في العملیر�� التعر�ف الساب� جودة الح�اة الوظ�ف�ة �الاستقلال�ة 

ا، أما عن طرق تحفیز القو� العاملة فقد تمثل تحدید الطر�قة الملائمة لأداء المهام الوظ�ف�ة المو�لة له

�عطي مجالا في إش�اع نمطین من الاحت�اجات الفسیولوج�ة والاقتصاد�ة، و�التالي فإن هذا التعر�ف لم 

    .ته لاحت�اجات الإنجاز والمشار�ةل�ق�ة الاحت�اجات الأخر� رغم إشار 

الدرجة التي �ستط�ع بها : �أنها ) Srivasta & Kanpur, 2014, p54(من قبل  وقد عرفت

الأفراد تلب�ة احت�اجاتهم الشخص�ة الأساس�ة أثناء توظ�فهم في المنظمة؛ والذ� یتم من خلال تعز�ز 

مشاعر الأمن والمساواة والفخر والد�مقراط�ة الداخل�ة والملك�ة والاستقلال�ة والمسؤول�ة والمرونة، وعدالة 

التعاملات، وإتاحة فرص للمشار�ة في اتخاذ القرارات التي تؤثر علیهم وتم�ینهم من متا�عة مهامهم 

ا الظروف والبیئات الموات�ة �أنه" & Gayathiri Ramakrishnan"، بینما أشار إلیها وإثراء الوظائف

لم�ان العمل التي تدعم وتعزز رضا الموظفین من خلال تزو�دهم �الم�افآت والأمن الوظ�في وفرص 

  ).Al-Habil & Elhayek, 2019, p119(النمو 

تتجه التعار�ف السا�قة إلى اعت�ار جودة الح�اة الوظ�ف�ة المصدر الأساسي لسعي الأفراد نحو 

لما �م�نه لهم من تحقی� �افة أهدافهم ومطالبهم، و�ما تحققه لهم ظروف بیئة ال�حث عن العمل، 

ل تلب�ة احت�اجاتهم على اختلافها، والملاح� أ�ضا من خلا العمل من الشعور �الرضا والاكتفاء الذاتي
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، رغم أن التعر�ف الأول تناول �ش�ل مفصل أن التعر�فین قد أشارا إلى عناصر جودة الح�اة الوظ�ف�ة

   .ذه العاصر على ع�س التعر�ف الثاني الذ� حددها فق� في الم�افآت، الأمن وفرص النموه

 مراعاة الفروق الفرد�ة والجماع�ة من حیث ظروف العمل: �ما وهناك من �عرفها أنها تعني

عند التعامل مع الاحتفا� �الموظفین الجیدین، وتتضمن أ� تحسین في الثقافة التنظ�م�ة  عال�ة الجودة

  ).Adikoeswanto & al, 2020, p451(التي تدعم نمو الموظفین وتطو�رهم في المنظمة 

، إش�اع الاحت�اجات یختلف من فرد لآخریدعم هذا التعر�ف التوجه المقار�اتي القائم على أن 

الشعور �الرضا والسعادة لد� شخص معین، لا ��ون �اف�ا لد� شخص آخر،  �ون أن ما �حق�

تضمن تلب�ة جم�ع الاحت�اجات المهن�ة و�التالي ترت�� جودة الح�اة الوظ�ف�ة �الإجراءات التي �م�ن أن 

والشخص�ة لد� الأفراد على اختلافها، �ما تتضمن قدرة ثقافة المنظمة على مسایرة متطل�ات النمو 

   .ر لد� الأفراد العاملینوالتطو�

مجموعة من الأنظمة والبرامج المرت�طة بتحسین : �أنها) 63، ص2014ماضي، (�عرفها 

وتطو�ر مختلف الجوانب الخاصة برأس المال ال�شر� للمنظمة، والتي من شأنها أن تؤثر على ح�اة 

على مستو� الأداء إیجا�ا  العمل للأفراد و�یئتهم الاجتماع�ة والثقاف�ة والصح�ة، والذ� بدوره ینع�س

الوظ�في للعاملین، ومن ثم �ساهم في تحقی� أهداف المنظمة والفرد، وجم�ع الأطراف ذات العلاقة 

  .�المنظمة

جودة الح�اة الوظ�ف�ة مجموعة الخط� والبرامج التي �ستهدف نحو اعت�ار هذا التعر�ف یتجه 

�ما �عزز من الروح المعنو�ة لد� الأفراد تطب�قها تحسین ظروف بیئة العمل الاجتماع�ة والماد�ة 

  .و�دفعهم لتحقی� أهداف العمل �أقصى �فاءة مم�نة

إجراءات تقوم بها المنظمة من أجل الموظفین : �أنها) 15، ص2020القواسمة، (�عرفها و 

لتوفیر بیئة عمل خال�ة من الضغ� یتمتع العاملین فیها �مستو� عالي من الرضا الوظ�في �حیث 

في عمل�ة اتخاذ القرارات للوصول إلى درجة عال�ة من السلامة المهن�ة والاستقرار والأمان �شار�ون 

  .على الق�ام �المهام المو�لة لهم ��فاءة عال�ةالوظ�في، من خلال تدر�ب العاملین 
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  : لجودة الح�اة الوظ�ف�ة التعر�ف الإجرائي - 4- 1- 1- 7

اهتمام مدیر�ة اتصالات مد�  :في هذه الدراسة �أنها الح�اة الوظ�ف�ة وقد عرفت ال�احثة جودة

الوظ�ف�ة سواء من الناح�ة  ئة عمل مناس�ة للأفراد العاملینبی بتحقی� الجزائر لولا�ة أم البواقي

التنظ�م�ة من خلال إشراك الأفراد في عمل�ات اتخاذ القرارات، تصم�م برامج تدر�ب�ة قادرة على تطو�ر و 

أسس على منح الموظفین فرصا للترق�ة و  الد�مقراط�ةللموظفین، إیجاد نوع من الق�ادة  الأدائ�ةالقدرات 

العاملین في  الإیجابي بینالاجتماع�ة من خلال خل� نوع من التواصل المعنو�ة و من الناح�ة و  ،عادلة

جعل الموظف قادرا على أداء واج�اته ی�ما  ومرونة ساعات العملمختلف المستو�ات التنظ�م�ة، 

من خلال ف��ون الماد�ة الاقتصاد�ة و من الناح�ة أما ، الوظ�ف�ةالأسر�ة والاجتماع�ة موازاة مع مهامه 

إضافة جعل الأجور والرواتب متناس�ة مع الجهود الف�ر�ة والبدن�ة المبذولة من طرف الموارد ال�شر�ة 

ثر أمنا لأداء العمل دون أ� مخاطر تؤد� إلى تهدید السلامة عمل فیز�ق�ة أكبیئة إلى إیجاد ظروف 

، والتي تنع�س إیجا�ا على سلوك القو� العاملة وتعزز شعورهم �الاستقرار والصحة المهن�ة للموظفین

  .داخل المؤسسة

  :الاستغراق الوظ�في - 2- 1- 7

  :التعر�ف اللغو�  - 1- 2- 1- 7

حمامة، ( وز الحدا�الغ في الشيء وج: �عود أصل �لمة الاستغراق في اللغة للفعل استغرق، أ�

   .)46، ص2018/2019

  :التعر�ف الاصطلاحي - 2- 2- 1- 7

قبل الخوض في مفهوم وتعر�ف الاستغراق الوظ�في للعاملین، یجب الإشارة إلى أن �لمة 

"Engagement "اندماج، انغماس، اقتران، : (تأخذ عدة معان عند ترجمتها إلى اللغة العر��ة ومنها

أو ، فقد استخدمت من قبل عدد من ال�احثین وفقا لانسجامها مع أ�حاثهم )انخرا�، تعل�، ارت�ا�

دراستهم وحسب فهمها لمعناها، وعلى الرغم من الأدب�ات الوفیرة والكتا�ات المتعددة حول موضوع 
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ستغراق الوظ�في إلا أنه أوقد في الوقت نفسه الجدل الف�ر� في إیجاد القاعدة المفاه�م�ة المشتر�ة الا

  ).13، ص2018العنز� وصبر، (لهذا المفهوم 

نما الاهتمام �مفهوم الاستغراق الوظ�في في السنوات الأخیرة �ما یتجاوز ق�مته �مؤشر لنوع�ة 

المفهوم لفهم سلو��ات العمل مثل دوران العمل، التأخر ح�اة العمل �سبب الأهم�ة الأساس�ة لهذا 

: والتغیب عن العمل، وقد تم تصور الاستغراق الوظ�في �ش�ل مختلف في الأدب�ات النظر�ة على أنه

الدرجة التي �شارك بها الفرد بنشا� في وظ�فته، درجة أهم�ة وظ�فة الفرد للصورة الذات�ة، ومد� تأثر 

  ).Aryee, 1994, p. 320(� الأداء المتصور تقدیر المرء لذاته �مستو 

�عتبر هذا التعر�ف الاستغراق الوظ�في مرت�طا �الدرجة التي یتصور فیها الأفراد الوظائف التي 

  .�شغلونها من خلال ذواتهم، واعت�ارها على درجة عال�ة من الأهم�ة لتحقی� الشعور �الذات لدیهم

درجة التي یتعرف بها الشخص على وظ�فته ال: و�م�ن وصف الاستغراق الوظ�في على أنه

 ,Word & Minpark(و�شارك فیها بنشا�، و�عتبر أن أداءه مهم للشعور �الق�مة أو احترام الذات 

june 2009, p. 109 .( ما أنه �عرف على أنه دافع للق�ام �العمل وهو درجة عال�ة من التواف� بین�

 & Khalid(الدافع للموظف لتحقی� نتائج عمل إیجاب�ة الأهداف الشخص�ة والتنظ�م�ة، مما یوفر 

Rehman, 2011, p. 1789(.  

�عتبر التعر�ف الساب� الاستغراق الوظ�في ناتجا عن الدرجة العال�ة لشعور الفرد �أن أهداف 

الوظ�ف�ة تتواف� مع أهدافه الشخص�ة، ما یدفعه إلى اعت�اره جزءا من ذاته، وذات أهم�ة قصو� في 

  .عور �الثقة وتحقی� الذاتتعز�ز الش

الدرجة التي �قدرها الفرد لعمله : الاستغراق الوظ�في على أنه) 1965" (لودال و�ینز"اعتبر وقد 

أو یلتزم بوظ�فته، �ع�ارة أخر� هي اعتقاد �أهم�ة الوظ�فة في ح�اة الفرد أو مد� استعداد الفرد لتكر�س 

حالة من إدراك : عرف على أنه �ما ).Cheng & Yen & Chen, 2012, p. 384(نفسه لوظ�فته 

الفرد لمد� تواؤمه النفسي مع عمله، طالما أن للعمل القدرة على إش�اع الحاجات ال�ارزة والمتوقعة 

  .)186، ص2018مؤنس، (للفرد 
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حسب التعر�فین السا�قین فإن الاستغراق الوظ�في �عتبر الدرجة العال�ة لتواف� الفرد مع وظ�فته 

  .الأفراد الذین �شغلونهاوالذ� ینتج عن مد� قدرة هذه الوظ�فة على تلب�ة رغ�ات 

فإن الاستغراق الوظ�في �صف حالة ذهن�ة  )Ba-kker & Sch-aufeli, 2008(وفقا لـو 

اب إلى التر�یز إیجاب�ة مرت�طة �العمل، تتمیز �الاست�عاب والتفاني والحیو�ة، حیث �شیر الاست�ع

العمی� في العمل وصعو�ة الانفصال عنه، بینما �شیر التفاني إلى الإحساس �الإلهام والتحد� والفخر 

رجة عال�ة من المرونة الذهن�ة والطاقة أثناء العمل والمیل والحماس، أما الحیو�ة فتعبر عن وجود د

 ,Elsawy & Radwan, 2022(نحو بذل المجهودات والمثابرة �غض النظر عن الصعو�ات 

p164.(  

�شیر التعر�ف الساب� إلى الأ�عاد الرئ�س�ة للاستغراق الوظ�في والمتمثلة في الاست�عاب، التفاني 

وإحساسه �أنه جزء في ارت�ا� الفرد بوظ�فته وشعوره �الفخر والاعتزاز والتي تشترك جم�عها والحیو�ة 

منها، مما یدفعه إلى بذل أقصى الجهود المم�نة والتفاني في تحقی� نتائج إیجاب�ة في العمل �ما �فوق 

  .توقعات المنظمة

الشخص �أنه مستغرق في الأنا المرت�طة بوظ�فته من خلال ) 1962" (فروم"�ما و�صف 

حالة سلو��ة ، فهو )Azeem, 2010, p37(تقدیره لذاته الذ� یتأثر �مستو� تصور أدائه مستو� 

تعل� الأفراد بوظ�فتهم التي تمثل �النس�ة إلیهم الجزء المر�ز� والمحور� في مهمة تشیر إلى مد� 

، 2018الغانمي، (علاقتهم ببیئة العمل و�العمل نفسه والذ� �ع�س �ش�ل أو �آخر ط�عهم الشخصي 

  .)128ص

لف مفهوم الاستغراق الوظ�في عن الرضا الوظ�في والالتزام التنظ�مي، حیث أن الرضا �عبر تو�خ

الالتزام �ع�س علاقة الفرد �المؤسسة، بینما �عبر الاستغراق عن أن عن مشاعر العامل تجاه وظ�فته، و 

 للفرد تجاه وظ�فته، و�تعل� الاستغراق الوظ�في �المعتقدات الف�ر�ة أهم�ة العمل في ح�اة الفرد

  ).156، ص2015الشنطي، (

�م�ن القول أنها العدیدة للاستغراق الوظ�في والتي عرضتها الأدب�ات التنظ�م�ة إن المفاه�م 

  :)58، ص2014الخفاجي، ( تشترك في الخصائص التال�ة
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 الارت�ا� النفسي والعاطفي بین الفرد ووظ�فته. 

  عال�ةمد� أداء الموظف أو الفرد لعمله ��فاءة. 

 امتلاك القدرة والقابل�ة على أداء عمل ما. 

 تختلف درجة الاستغراق الوظ�في �اختلاف واستقلال�ة ونوع�ة مهام وأنشطة المنظمة. 

 :التعر�ف الإجرائي للاستغراق الوظ�في - 2- 2- 1- 7

في  العامل الفرد ارت�ا� مد� قوة: �أنه وقد عرفت ال�احثة الاستغراق الوظ�في في هذه الدراسة

 واستغراقه فیها معها انغماسهو  مع الوظ�فة التي �مارسها قياصالات الجزائر لولا�ة أم البو مدیر�ة ات

جزءا من أهدافه ، و�التالي اعت�ارها خلال الاتجاه نحو الاندماج مع أهدافهاهمیتها من لأ هوإدراك

لاستغلال �افة مما یجعله على استعداد  �ون أنها تم�نه من تلب�ة احت�اجاته وإش�اعها، ،الشخص�ة

 .للروا�� النفس�ة والعاطف�ة التي تجمع بینه و�ین وظ�فتهاستجا�ة  طاقاته لإنجازها �أقصى �فاءة مم�نة

  من هو الموظف المستغرق وظ�ف�ا؟ - 3- 2- 1- 7

إن أهم�ة أن ��ون الفرد مستغرقا وظ�ف�ا تكمن في أنه یدخل في صم�م العلاقة الوظ�ف�ة، لأن 

یتناول ما �فعله الأفراد و�یف یتصرفون في أدوارهم وما الذ� یجعلهم ینتهجون الاستغراق الوظ�في 

سلو�ا �طرق أخر� من أجل تحقی� أهداف المنظمة وأهدافهم الشخص�ة على حد سواء، و�ع�ارة أخر� 

�لما أد� ذلك إلى انخفاض معدل دوران العمل و�التالي بذل ) اندماجه(�لما زاد استغراق الموظف 

فإن ) Perrin) "2007"ستو� أعلى و�ش�ل منتظم لتحقی� نتائج إیجاب�ة، ووفقا لتعر�ف جهود على م

مد� بذل الموظفین جهدا تقدیر�ا في عملهم �ما یتجاوز الحد : مصطلح استغراق الموظفین �شیر إلى

الأدنى من تنفیذ الوظ�فة، في ش�ل الوقت الإضافي، والقدرات العقل�ة أو الطاقة، وسوف تعالج 

تیج�ات الاستغراق جم�ع الوسائل التي �م�ن للمنظمة استخدامها لتعز�ز هذا النوع من الجهد استرا

  .)79، ص2012الع�اد� والجاف، (

تصنیف الأفراد المستغرقین وظ�ف�ا حسب الجهود التي �قدمونها والتي  نحویتجه هذا التعر�ف 

ئج إیجاب�ة في العمل، إلى جانب ، ومد� هؤلاء على تقد�م نتاتساهم في تجاوز الحد الأدنى للأداء

من شأنها السلو��ات التي یتم انتهاجها، �ون أن المستغرقین وظ�ف�ا یتخلون عن �ل التصرفات التي 
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التغیب والتأخر المتكرر  دوران العمل، الانسحاب الوظ�في،: التأثیر سل�ا على فعال�ة المنظمة، مثل

  .وغیرها

الشخص الذ� �عي و�درك س�اق : المستغرق �أنهالموظف ) Bevan et al) "1997"�صف 

-Gi"الأعمال، و�عمل عن �ثب مع زملاء العمل لتحسین الأداء الوظ�في لصالح المنظمة، و�حسب 

bbons) "2006 ( فإن استغراق الموظفین هو ع�ارة عن علاقة رف�عة العواطف وعقل�ة والتي �متلكها

و المدیر أو زملاء العمل في المقابل من أجل تطبی� الموظف اتجاه عمله والذ� یؤثر فیها المنظمة أ

فحسب هذین التعر�فین فإن الموظفین ، )25، ص2014، ماضي(الجهود المنظورة الإضاف�ة في عمله 

المستغرقین وظ�ف�ا غال�ا ما یبدون الرغ�ة في التعاون مع زملائهم في العمل وتكو�ن علاقات إیجاب�ة 

  .التنظ�م�ة �أقصى �فاءة مم�نةمع رؤسائهم لأجل تحقی� الأهداف 

فالموظفون الذین لدیهم استغراق مرتفع هم الأكثر استقلال�ة وثقة �النفس، فهم لا �قومون �عملهم 

وفقا للمهام الوظ�ف�ة التي تحددها المنظمة فحسب، بل من المرجح أ�ضا أن یؤدوا عملهم وفقا 

و�التالي �قدم هذا ، )Mokaddem & Adnani, 2022, p875(لتصوراتهم الذات�ة عن الأداء 

التعر�ف س�اقا یرت�� �الرغ�ة في تلب�ة الاحت�اجات الجمال�ة في العمل والتي تجعل الأفراد المستغرقین 

  .وظ�ف�ا یرغبون في أداء مهامهم الوظ�ف�ة وفقا للتصورات التي تطرحها ذواتهم

الوظ�فة مهمة �النس�ة الأفراد الذین یتمتعون �مستو� عال من الاستغراق الوظ�في تكون 

لصورتهم الذات�ة، هؤلاء الأفراد یتعرفون على وظائفهم و�هتمون بها، و�م�ن للوظ�فة نفسها أن تساعد 

، )Gray & Kimberly, 1987, p289(الفرد على تلب�ة احت�اجات النمو الجوهر�ة الخاصة �ه 

ر�ا خلال ق�امهم �أداء مهامهم في فالأفراد المستغرقون وظ�ف�ا �عبرون عن أنفسهم جسد�ا وذهن�ا وشعو 

الأفراد غیر المستغرقین ل�س لدیهم ارت�ا� نفسي وشخصي العمل، وعلى النق�ض من ذلك من ذلك فإن 

رحمان عبد ال(�أدوار عملهم، فهم لا یندمجون بها جسد�ا ولا ذهن�ا ولا شعور�ا عند ق�امهم �أدائها 

مستغرق �أنه العامل الذ� یدرك و�عي س�اق ، وقد عرف العامل ال)35، ص2021و�وغرزة وحدید، 

الأعمال، و�عمل مع زملائه ��ل قوة على تحسین العمل والمنظمة معا، و�التالي فإن العمل �النس�ة لهم 

  :�مثل
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 المشار�ة الفعالة في العمل. 

 الاهتمام الأساسي في الح�اة. 

 الأساس لتحقی� الذات. 

  233، ص ص2021وخالد� ومهاوة، زاو� (لد� الأفراد یرت�� �المفهوم الذاتي ،

234.( 

  :التعر�ف الإجرائي للموظف المستغرق وظ�ف�ا - 4- 2- 1- 5

: أنهبـــ مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقيفي  الموظف المستغرق وظ�ف�ا� تعني ال�احثة

�شعر �أن الوظ�فة التي یؤدیها تمثل جزءا من أهدافه الشخص�ة، وأنها مصدر  الشخص الذ�ذلك 

استغلال �افة الجهود والطاقات و شعوره �السعادة والفخر والاستقرار النفسي، مما یدفعه إلى الالتزام بها 

 ل، و�دعم ذلك من خلا�فاءة مم�نة ى�الش�ل الذ� �حق� أهداف العمل �أقص لأدائهاالف�ر�ة والعضل�ة 

التعاون مع زملائه ورؤسائه في العمل وتطو�ر إق�اله على و  احترامه لتعل�مات الانض�ا� العام �العمل

، ورغبته قبل موعدها المحددإنجاز مسؤول�اته المهن�ة وتوظیف �افة معارفه الم�تس�ة في طرق أدائه 

  .ةالعال�ة في إث�ات فاعلیته دون الحاجة إلى تطبی� إجراءات الرقا�ة الإدار�

  :المؤسسة الاقتصاد�ة - 3- 1- 7

تعرف المؤسسة �منظمة اقتصاد�ة واجتماع�ة مستقلة نوعا ما، تؤخذ فیها القرارات حول تر�یب 

الوسائل ال�شر�ة، المال�ة والماد�ة، والإعلام�ة �غ�ة خل� ق�مة مضافة حسب الأهداف في نطاق 

  ).428، ص2011د�اب وزروقي، (زم�اني 

ش�ل اقتصاد� وتقني وقانوني واجتماعي لتنظ�م العمل المشترك : أنها�ما �م�ن تعر�فها على 

للعاملین فیها، وتشغیل أدوات الإنتاج وف� أسلوب محدد لتقی�م العمل الاجتماعي �غ�ة إنتاج وسائل 

بولعو�دات، (الإنتاج، أو إنتاج سلع الاستهلاك أو تقد�م الخدمات في مجال النقل والتجارة 

��ان یجمع بین الماد�ة المؤسسة الاقتصاد�ة  تعدسب هذا التعر�ف ، وح)16، ص2007/2008

   .ی�حث من خلال الاستغلال الجید لأدوات الإنتاج تقد�م سلع أو خدمات للعملاءواللاماد�ة 
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مجموعة من الأفراد �عملون على تحو�ل مدخلات إلى مخرجات، أو : �ما وتعرف على أنها 

�ونها منظمة تنس� بین رأس المال والكفاءات الأخر�، و�تمثل هدفها في تحقی� أكبر عائد مم�ن من 

ة رأس المال المستثمر، تدار في أغلب الأح�ان من قبل فر�� إدار� �متلك درجة معینة من الاستقلال�

درامش�ة (ة في تحدید إستراتیجیتها وتنسی� نشاطاتها المتمثلة في تقد�م سلع وخدمات في بیئة محدد

�نس� ، و�التالي یتجه هذا التعر�ف نحو وصف المؤسسة الاقتصاد�ة )02، ص2016و�لقاسمي، 

لال اجتماعي یتكون من مجموعة من الفاعلین الذین یهدفون إلى تحقی� ق�مة مضافة من خلال الاستغ

   .الأمثل ل�اقي موارد المنظمة، لتقد�م سلع وخدمات تتناسب مع متطل�ات البیئة التي تنتج فیها

فهو �عطي مفهومین للمؤسسة الاقتصاد�ة، یتناول المفهوم الأول " Pierre LAUZEI"وحسب 

ف المؤسسة على أنها مجموعة أعضاء مترا�طین ف�ما بینهم، منظمون حسب غا�ات محددة لتأد�ة وظائ

معینة أنشئت من أجلها، بتنفیذ عمل�ات معقدة ومتشا��ة نوعا ما وتتكرر لتؤد� إلى عمل�ة التسل�م في 

سوق السلع والخدمات، حیث أن الب�ع هو النتیجة الختام�ة بینما �عتبر المفهوم الثاني المؤسسة ��تل 

، تحو�ل، نقل وتوز�ع أو تجمع إنساني متسلسل �ستعمل وسائل ف�ر�ة، ماد�ة، مال�ة �غ�ة استخراج 

ثروات أو إنتاج خدمات ط�قا لأهداف موضوعة ومسطرة من طرف الإدارة سواء �انت فرد�ة أم 

مخبي، (مختلفة جماع�ة، بإدخال مجموع العوامل المحددة للر�ح وللمنفعة الاجتماع�ة بدرجات 

سسة إلى اعت�ار المؤ  "Pierre LAUZEI"، و�تجه �لا التعر�فین لـ )11، ص2006/2007

�أداء مهام وظ�ف�ة معینة ترت�� الاقتصاد�ة تنظ�م اجتماعي یتألف من مجموعة من الأفراد �قومون 

من خلال سلع وخدمات موجهة للب�ع  والتي تكون عادةبتحو�ل مدخلات التنظ�م إلى مخرجات 

  .س�اسات المؤسسةاستغلال �افة الوسائل الف�ر�ة، التقن�ة، الاقتصاد�ة والمعرف�ة، وذلك ت�عا لما تقرره 

  :لمفاه�م الفرع�ة للدراسةالتعر�فات الإجرائ�ة ل -7-2

، )جودة الح�اة الوظ�ف�ة(ترت�� المفاه�م الفرع�ة للدراسة ارت�اطا م�اشرا �أ�عاد المتغیر المستقل 

والتي تم استخدامها في ص�اغة الفرض�ات تمهیدا لاخت�ارها، و�التالي سیتم من خلال الآتي ض�� 

  :، وهو ما �م�ن توض�حه ف�ما یليلهذه المفاه�م، وذلك ل�سهل ق�اسها ف�ما �عد رائ�ةالتعر�فات الإج

  :التنظ�م�ةالوظ�ف�ة و جودة بیئة العمل  - 1- 2- 7
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 الموظفین في مشار�ة: في هذه الدراسة التنظ�م�ةالوظ�ف�ة و جودة بیئة العمل ال�احثة ب تعني

لأهداف اتخاذ القرارات التنظ�م�ة وإشراكهم في التخط��  مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي في

والأخذ �آرائهم واستشارتهم قبل اتخاذ القرارات المتعلقة �أعمالهم ومنحهم الفرصة للمشار�ة في  ،العمل

ومنحهم الصلاح�ات اللازمة لأداء مسؤول�اتهم والاهتمام �انشغالاتهم والحفا� حل مش�لات العمل، 

الظلم والتعسف داخل المدیر�ة، وتزو�دهم ��افة الب�انات والمعط�ات عن ��ف�ة علیهم من �ل أش�ال 

وفقا  أدائها، و�ذا المساهمة في تطو�ر مهاراتهم وتنم�ة خبراتهمتأد�ة المهام ومرافقتهم خلال 

إلى جانب مواك�ة التغییرات التي قد تطرأ  الأداءالوظ�ف�ة التي یتطلبها فرق العجز في  للاحت�اجات

  .ومنحهم فرصا متكافئة لترقیتهم على أسس عادلة، على المهام الوظ�ف�ة

  :الاجتماع�ةالمعنو�ة و جودة بیئة العمل  - 2- 2- 7

الفرد مرونة ساعات العمل �الش�ل الذ� �م�ن : الاجتماع�ةو المعنو�ة جودة بیئة العمل  تعني

من أداء أدوار ومسؤول�ات أخر� غیر مهامه  في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي العامل

خارج أوقات العمل، ومنحهم الفرصة للتواجد مع عائلاتهم ) المسؤول�ات الأسر�ة والاجتماع�ة(الوظ�ف�ة 

     .في الظروف الاستثنائ�ة

بین  السائدةالاجتماع�ة  والروا�� العلاقاتنم� ب فیتعل� بیئة العمللالجانب الاجتماعي أما 

الخال�ة من الصراعات والخلافات الشخص�ة والقائمة على مبدأ التعاون والعمل أطراف العمل 

الجماعي، و�ذا الاحترام والتقدیر بین الأفراد والشعور �الإیجاب�ة في وس� اجتماعي یتسم �الثقة  

  .)مرؤوسین-رؤساء( المت�ادلة بین جم�ع أطرافه

  :الماد�ةالاقتصاد�ة و جودة بیئة العمل  - 3- 2- 7

عدالة الأجور والم�افآت الماد�ة  :الماد�ة في هذه الدراسةالاقتصاد�ة و جودة بیئة العمل  تعني

التي �حصل علیها الموظفون وتوافقها مع ق�مة الجهود المبذولة لتحقی� أهداف العمل �ما ونوعا، إلى 

 مراعاة تصم�م موقع العمل فیز�ق�ة ملائمة ومناس�ة للعمل من حیثبتهیئة بیئة عمل  جانب الاهتمام

صم�م الضوضاء، الحرارة، التهو�ة، مستو�ات الرطو�ة، تمثل لشرو� الصحة والسلامة المهن�ة  وفقا

في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم  �ما �ضمن شعور الموظف النظافةو المنافذ والمداخل والمخارج، 
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ل، وترفع من مستو� شعوره و�ما �قلل من مستو� تعرضه لمخاطر العمالنفسي �الارت�اح  البواقي

  .�الأمن والاستقرار الوظ�في

 :الدراسات السا�قة -8

إن الانطلاق من مجموعة الخبرات السا�قة ل�احثین تناولوا الموضوع من مختلف وجهات النظر 

فالاطلاع على الدراسات رة علم�ة �حتة، ضرو  �عتبرمه �مادة معرف�ة �قدتالموضوع�ة والمنهج�ة و 

ال�احثین مختلف الأخطاء التي قد وقع  �م�ن أن یجنب ذات الصلة الم�اشرة �موضوع الدراسة السا�قة

�ما تجن�ه إعادة المحتو�  فیها من سب� إلى دراسة حیث�ات الموضوع ومعالجته حیث�اته علم�ا وعمل�ا،

من خلال  موضوعهل تهال�احث عند بدء التف�یر في دراسفما یدر�ه  وعدم تحقی� شر� الأصالة،

موضوعه من الجانبین النظر�  إثراء أنه سیتم�ن من على مختلف تلك الخبرات �صورة دق�قةاطلاعه 

  .، وأنه س�حصل على �افة المعط�ات التي تم�نه من تحدیث الف�رة وتقد�م معرفة مختلفةأو المنهجي

 موعة من الدراسات السا�قة التي تتناول متغیرات الدراسةوعل�ه؛ اتجهت ال�احثة نحو عرض مج

وذلك تماش�ا مع متطل�ات إنجاز  "الاستغراق الوظ�في"و" جودة الح�اة الوظ�ف�ة"والمحددة في �ل من 

التي تقدم  السا�قة القراءاتال�حث العلمي، �اعت�ار أنه یزداد موضوع�ة �لما انطل� من مجموعة 

، وفي إطار ذلك الاتجاه المعرفي الذ� یود ال�احث أن ینطل� في إنجازه لدراستهتفاصیل �اف�ة تبرر 

سهل من عمل�ة معالجتنا تد أنها سوف نتطرق إلى مختلف الدراسات العر��ة والأجنب�ة التي نعتق

  :قررنا عرضها �الآتي، و�عد اطلاعنا على مختلف الدراسات السا�قة للموضوع

  :عرض الدراسات العر��ة - 1- 8

جودة ح�اة العمل وأثرها في تنم�ة "حول ) 2004المغر�ي، (دراسة : الدراسة الأولى - 1- 1- 8

مجلة الدراسات وال�حوث التجار�ة، مقال علمي منشور في ، "دراسة میدان�ة: الاستغراق الوظ�في

  :02العدد 

رها على التعرف على طب�عة جودة ح�اة العمل و��ان أث: یتمثل الهدف الجوهر� لهذه الدراسة في

الاستغراق الوظ�في للعاملین �المراكز الطب�ة المتخصصة بجامعة المنصورة، وذلك �عد ق�اس مستو� 
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ظروف بیئة العمل المعنو�ة، خصائص الوظ�فة، الأجور (�ل من جودة ح�اة العمل �أ�عادها 

تحدید مستو� ، و )والم�افآت، جماعة العمل، أسلوب الرئ�س في الإشراف، المشار�ة في اتخاذ القرارات

الاستغراق الوظ�في للعاملین في المراكز الطب�ة المتخصصة وتحدید درجة الت�این والاختلاف ف�ما بین 

  .آراء فئات الإدار�ین والأط�اء والفنیین

مفردة والذین تمثلوا في جم�ع العاملین الدائمین ) 3659(وقد بلغ الحجم الكلي لمجتمع الدراسة بـ

ط�اء والفنیین �المراكز الطب�ة المتخصصة بجامعة المنصورة، اختار ال�احث من فئات الإدار�ین، الأ

مفردة انتقاها �أسلوب المعاینة العشوائ�ة الط�ق�ة، وقد حرص على توز�ع ) 350(منهم عینة قدرت بـ

استب�ان لتفاد� الض�اع في النس�ة الفعل�ة للعینة، وقد قدرت نس�ة الاستجا�ة على استب�ان ) 400(

  %).79.5(ـال�حث ب

  :وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج، نذ�ر أهمها في مایلي

 وجود انخفاض نسبي في مستو� جودة ح�اة العمل في المراكز المعن�ة �ال�حث. 

  عدم وجود اختلاف معنو� بین الفئات العاملة إلا في عاملي الأجور والم�افآت وأسلوب

 .الرئ�س في الإشراف

 التي مازالت في حاجة لدعم الإدارة من وجهة نظر الأط�اء،  أكثر أ�عاد جودة ح�اة العمل

الأجور والم�افآت، أسلوب الرئ�س في الإشراف، ظروف العمل : الإدار�ین والفنیین �انت

 .المعنو�ة وجماعة العمل

 عدم وجود اختلاف معنو� بین فئات ال�حث حول الاستغراق الوظ�في. 

 ستغراق الوظ�فيعوامل جودة ح�اة العمل مجتمعة تؤثر في الا. 

  من التغیرات التي تحدث في % 71.2من خلال ق�مة التحدید تبین أن جودة ح�اة العمل تفسر

 .الاستغراق الوظ�في

 الأجور والم�افآت، خصائص : أهم عوامل جودة ح�اة العمل تأثیرا في الاستغراق الوظ�في هي

  .فالوظ�فة، ظروف بیئة العمل المعنو�ة وأسلوب الرئ�س في الإشرا
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جودة ح�اة العمل وأثرها على تنم�ة "حول ) 2013نصار، (دراسة : الدراسة الثان�ة - 2- 1- 8

دراسة مقارنة بین دائرة التر��ة والتعل�م في و�الة الغوث ووزارة التر��ة والتعل�م : الاستغراق الوظ�في

  :، غزةالجامعة الإسلام�ة ، �ل�ة التجارة،رسالة ماجستیر، "الح�ومي

الدراسة إلى التعرف على مستو� جودة ح�اة العمل في �ل من دائرة التر��ة والتعل�م هدفت هذه 

في و�الة الغوث، ووزارة التر��ة والتعل�م الح�ومي، وتحدید أثر عوامل جودة ح�اة العمل على 

الاستغراق الوظ�في للموظفین العاملین في هاتین المؤسستین، ومن ثم مقارنة أثرهما على الاستغراق 

  .وظ�في للموظفین العاملینال

و�ناء على طب�عة الدراسة والأهداف التي تسعى لتحق�قها استخدمت ال�احثة المنهج الوصفي 

التحلیلي، وقد تكون المجتمع المستهدف للدراسة من موظفي دائرة التر��ة والتعل�م في و�الة الغوث، 

سة على �ل من مدیر مدرسة ومساعد وموظفي وزارة التر��ة والتعل�م الح�ومي، أین تم تطبی� الدرا

موظفا، وقد تم اخت�ار ) 1257(مدیر مدرسة في المؤسستین، حیث بلغ العدد الكلي لهاتین الفئتین 

من %) 32.29(مفردة من مدبر مدرسة ومساعد مدیر، أ� بنس�ة ) 406(عینة عشوائ�ة ط�ق�ة بلغت 

ستب�ان لجمع الب�انات من العینة، ولأجل المجتمع الكلي للدراسة، وقد اعتمدت ال�احثة على أداة الا

التحق� من صدق الفرض�ات وتحلیل الب�انات التي تم تجم�عها تم الاعتماد على العدید من الأسالیب 

في  Tلعینة واحدة، اخت�ار  Tالنسب المئو�ة والتكرارات، المتوس� الحسابي، اخت�ار : الإحصائ�ة منها

والانحدار المتعدد �طر�قة  ONE WAY ANOVAن الأحاد� حالة عینتین مستقلتین، تحلیل الت�ای

Stepwise.  

  :وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج؛ نذ�ر أهمها

  مستو� جودة الح�اة الوظ�ف�ة متوفرة في �ل من دائرة التر��ة والتعل�م في و�الة الغوث، ووزارة

 . التر��ة والتعل�م الح�ومي توفر بدرجة متوسطة ومقبولة

  درجة موافقة موظفي دائرة التر��ة والتعل�م في و�الة الغوث على مستو� جودة الح�اة في العمل

ظروف العمل الماد�ة وغیر الماد�ة، تحقی� الذات، علاقات العمل، التوازن بین (�أ�عادها 
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أفضل من ) الح�اة والعمل، التعاون بین الإدارة والنقا�ات العمال�ة، التقلیل من ضغو� العمل

 .رجة موافقة موظفي وزارة التر��ة والتعل�م الح�وميد

  درجة الاستغراق الوظ�في لد� الموظفین في دائرة التر��ة والتعل�م في و�الة الغوث، والموظفین

 .وزارة التر��ة والتعل�م الح�ومي جیدة جدا

 غراق درجة الاستغراق الوظ�في لد� الموظفین العاملین في و�الة الغوث أكبر من درجة الاست

 .الوظ�في لد� الموظفین العاملین في وزارة التر��ة والتعل�م الح�ومي

  لا توجد فروق دالة إحصائ�ا بین متوسطات تقدیرات عینة الدراسة حول المجالات مجتمعة معا

 .الجنس، المؤهل العلمي، عدد سنوات المنصب الحالي: تعز� إلى المتغیرات الشخص�ة التال�ة

 ا بین متوسطات تقدیرات عینة الدراسة حول المجالات مجتمعة معا توجد فروق دالة إحصائ�

سنة فأكثر  50العمر وذلك لصالح الفئة العمر�ة : تعز� إلى المتغیرات الشخص�ة التال�ة

 .وم�ان العمل وذلك لصالح و�الة الغوث، والمسمى الوظ�في وذلك لصالح مدیر مدرسة

  العمل التي تم تناولها في الدراسة، �ما یتأثر یتأثر الاستغراق الوظ�في �أ�عاد جودة ح�اة

�عوامل أخر� لم تتناولها الدراسة ��عض المتغیرات الشخص�ة، والظروف الاجتماع�ة والس�اسة 

 .لمجتمع الدراسة

 تحقی� الذات، علاقات : أهم المتغیرات المستقلة التي تفسر الاستغراق الوظ�في لعینة الدراسة

 .والعملالعمل، التوازن بین الح�اة 

أثر جودة الح�اة "حول ) Salem & Abu jaradi, 2015(دراسة : الدراسة الثالثة - 3- 1- 8

في مقال علمي منشور ، "الوظ�ف�ة على الاستغراق الوظ�في في مؤسسات القطاع العام الفلسطیني

American Journal of Business and Management 03، العدد 04، المجلد:  

الدراسة هو استطلاع وجهة نظر موظفي مؤسسات القطاع العام الفلسطیني الهدف الرئ�سي لهذه 

  :في مد� جودة ح�اتهم الوظ�ف�ة وتأثیرها على الاستغراق الوظ�في، وقد انطلقت من التساؤلات التال�ة
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  إلى أ� مد� توفر مؤسسات القطاع العام في طولكرم جودة الح�اة الوظ�ف�ة �أ�عادها

العمل، الرواتب والم�افآت، نم� الإشراف، المشار�ة في اتخاذ الأخلاق في العمل، فرق (

 في م�ان العمل؟) القرارات

  ما العلاقة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة �أ�عادها والاستغراق الوظ�في لد� الموظفین في

 مؤسسات القطاع العام في طولكرم؟

 قطاع العام تجاه هل توجد فروق دالة إحصائ�ا بین الموظفین الفلسطینیین في مؤسسات ال

الجنس، : تأثیر جودة الح�اة الوظ�ف�ة على الاستغراق الوظ�في تعز� للمتغیرات التال�ة

 المستو� العلمي، سنوات الخبرة، الوظ�فة؟

لتحقی� أهداف هذه الدراسة والإجا�ة عن تساؤلاتها تم الاعتماد على المنهج الوصفي المسحي، 

موظفا من جم�ع ) 9000(موظفا من مجموع ) 386(بلغت  و�ناء عل�ه تم توز�ع استب�ان على عینة

من المجموع الكلي، وقد %) 4.1(أ� بنس�ة ) 368(مؤسسات القطاع العام في طولكرم، تم استرجاع 

  .من العینة الحق�قة%) 84.5(استب�انا أ� بنس�ة ) 311(بلغ عدد الاستب�انات الصالحة للتحلیل 

  :تائج، أهمهاوقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من الن

  درجة تطبی� ممارسات جودة الح�اة الوظ�ف�ة في المؤسسات العامة الفلسطین�ة بلغت

 :، وقد حققت أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة التوز�ع التالي%)69.4(

  استجا�ات عناصر العینة على الرواتب والم�افآت �انت أقل من الق�مة المتوسطة

 %).46.40(�ق�مة 

 العلاقة بین الموظفین �انت إیجاب�ة أظهرت الاستجا�ات أن. 

  وجود علاقة ارت�اط�ة نسب�ا بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في لد� الموظفین مما

 .�عزز الحاجة إلى بذل الجهود لتحفیز معاییر الجودة في تلك المؤسسات

  منخفض على أظهرت النتائج أن تأثیر ظروف العمل الأخلاق�ة والمشار�ة في صنع القرار

 .الاستغراق الوظ�في
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  الأ�عاد الأخلاق�ة في العمل، الرواتب (أوضحت الدراسة أن أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة

من التغییر % 30فسرت ) والم�افآت، فرق العمل، المشار�ة في صنع القرار، أسلوب الإشراف

  .�شیر إلى أس�اب أخر� لم یتم ذ�رها% 70في الاستغراق الوظ�في و

جودة ح�اة العمل وأثرها على الاستغراق "حول ) 2018المنان، (دراسة : الرا�عةالدراسة  - 4- 1- 8

رسالة ماجستیر العلوم في إدارة الأعمال، ، "الدور الوس�� لرأس المال النفسي: الوظ�في

  :معة السودان للعلوم والتكنولوج�اجا

تؤثر جودة ح�اة العمل في هل : هدفت هذه الدراسة للإجا�ة على التساؤل الرئ�سي التالي

  الاستغراق الوظ�في في وجود رأس المال النفسي �متغیر وس��؟

  :و�التالي استهدف ال�احث من خلال المش�لة الرئ�س�ة لدراسته إلى تحقی� مایلي

 دراسة أثر جودة ح�اة العمل على الاستغراق الوظ�في. 

 اخت�ار أثر جودة ح�اة العمل على رأس المال النفسي. 

 ب�ان أثر رأس المال النفسي على الاستغراق الوظ�في دراسة. 

 اخت�ار الدور الوس�� لرأس المال النفسي بین جودة ح�اة العمل والاستغراق الوظ�في. 

وللإجا�ة على تساؤلات الدراسة وتحقی� أهدافها والتحق� من صحة فرض�اتها؛ قامت ال�احثة 

نظر�ة الت�ادل الاجتماعي �استخدام المنهج الوصفي، ببناء نموذج استنادا إلى نظر�ة السبب والنتیجة و 

وقد تمثل مجتمع الدراسة في جم�ع طلاب الدراسات العل�ا بجامعات ولا�ة الخرطوم، اختارت منهم 

مفردة، و�عد توز�ع الاستب�ان على جم�ع المفردات المحددة ) 250(ال�احثة عینة قصد�ة بلغ حجمها 

استب�ان صالح  232أ� تم استرجاع %) 93(جا�ة على الأداة بـللتحقی� المیداني قدرت نس�ة الاست

: للدراسة، ولأجل التحق� من صحة الفرض�ات تم الاعتماد على العدید من الأسالیب الإحصائ�ة منها

النسب المئو�ة، المتوس� الحسابي، أسلوب الانحراف المتعدد، �الإضافة إلى التحلیل العاملي التو�ید� 

 .SPSSمتعدد، وللوصول إلى نتائج دق�قة تم استخدام البرنامج الإحصائي وأسلوب الانحدار ال

  :وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج، أهمها مایلي
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  المشار�ة في اتخاذ (وجود علاقة إیجاب�ة متوسطة بین �ل �عد من أ�عاد جودة ح�اة العمل

ئ�س في الإشراف، ظروف بیئة القرارات، الأجور والم�افآت، الخصائص الوظ�ف�ة، أسلوب الر 

الاستغراق الشعور�، الاستغراق الجسد� (وأ�عاد الاستغراق الوظ�في ) العمل المعنو�ة

 ).والاستغراق الإدراكي

 وجود علاقة إیجاب�ة متوسطة بین جودة ح�اة العمل ورأس المال النفسي. 

 وجود علاقة إیجاب�ة متوسطة بین رأس المال النفسي والاستغراق الوظ�في. 

 رأس المال النفسي لا یتوس� العلاقة بین جودة ح�اة العمل والاستغراق الوظ�في .  

نوع�ة ح�اة العمل والارت�ا� "حول ) 2018عبد المطلب، (دراسة : الخامسةالدراسة  - 5- 1- 8

مجلة �ل�ة الآداب جامعة ، مقال علمي منشور في "دراسة مقارنة �محافظة بني سو�ف: الوظ�في

  :47، العدد 02المجلد ، بني سو�ف

هدفت هذه الدراسة إلى محاولة التعرف على أهم البرامج التي تط�قها الإدارة لتحسین نوع�ة ح�اة 

مدرسة الصف الإعداد�ة الح�وم�ة ومدرسة هابي هوم الإعداد�ة (العمل داخل التنظ�م محل الدراسة 

ن طر�� العمل، وإبراز العلاقة بین ، والكشف عن أهم الحاجات الأساس�ة التي یتم إش�اعها ع)الخاصة

  .نوع�ة ح�اة العمل �أ�عادها ومستو� الارت�ا� الوظ�في للعاملین

  :ولتحقی� هذه الأهداف تم ص�اغة التساؤلات التال�ة

  ما أهم الحاجات الإنسان�ة التي یتم إش�اعها عن طر�� العمل داخل مدرسة هابي هوم

 الح�وم�ة؟الإعداد�ة الخاصة ومدرسة الصف الإعداد�ة 

  هل تختلف ملامح نوع�ة ح�اة العمل بین مدرسة هابي هوم الإعداد�ة الخاصة عنها في

 مدرسة الصف الإعداد�ة الح�وم�ة؟

  هل تختلف معدلات الارت�ا� الوظ�في للعاملین في مدرسة هابي هوم الإعداد�ة الخاصة عن

 مثیلتها في مدرسة الصف الإعداد�ة الح�وم�ة؟
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 مشار�ة العاملین في اتخاذ القرارات، (ملامح نوع�ة ح�اة العمل �أ�عادها  هل هناك علاقة بین

تدع�م عمل�ة الاتصال، الاستثمار في برامج التعل�م والتدر�ب والعدالة في تسو�ة ش�او� 

 ، وارتفاع مستو� الارت�ا� الوظ�في بین العاملین في المدرستین محل الدراسة؟)العاملین

، والإجا�ة عن تساؤلاتها تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحلیلي ولتحقی� أهداف هذه الدراسة

إلى جانب المنهج المقارن، و�ناء عل�ه استخدم ال�احث صح�فة المقابلة �أداة رئ�س�ة لجمع الب�انات 

إلى جانب مق�اس أعد خص�صا لق�اس الارت�ا� الوظ�في للعاملین یتكون من أ�عاد ثلاثة رئ�س�ة وهي 

، وقد تم توز�ع الأداة على جم�ع عناصر المجتمع الإحصائي )طاقة، التفاني والامتصاصالقوة أو ال(

استمارة صالحة لل�حث، ولإجراء المعالجة ) 147(مفردة، تم استرجاع ) 157(وال�الغ عددهم 

لحساب النسب المئو�ة،  SPSSالإحصائ�ة للب�انات التي تم تجم�عها استخدم ال�احث برنامج 

  .لتحلیل الت�این الأحاد� ONE WAY ANOVAواخت�ارات  2اب�ة، دلالة الفروق كالمتوسطات الحس

  :وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج، نذ�ر أهمها في مایلي

  مدرسة هابي هوم الإعداد�ة �شف الدراسة عن وجود فروق دالة إحصائ�ا بین العاملین في

الحاجات الإنسان�ة التي یتم  ف�ما یتعل� �أهمالخاصة ومدرسة الصف الإعداد�ة الح�وم�ة 

 .إش�اعها عن طر�� العمل

 مشار�ة العاملین : ارتفاع مستو� تحسن �عض العناصر المرت�طة بنوع�ة ح�اة العمل، ومنها

في عمل�ة اتخاذ القرارات وفاعل�ة عمل�ة الاتصال بین الإدارة والعاملین، والاستثمار في برامج 

ش�او� العاملین في مدرسة هابي هوم الإعداد�ة الخاصة التعل�م والتدر�ب والعدالة في تسو�ة 

 .مقارنة �مدرسة الصفا الإعداد�ة الح�وم�ة

  وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة ف�ما یتعل� بدرجة ومستو� الارت�ا� الوظ�في بین العاملین

 .لصالح العاملین في مدرسة هابي هوم الإعداد�ة الخاصة

 د� جودة ملامح نوع�ة ح�اة العمل داخل المدرستین وجود فروق دالة إحصائ�ا ف�ما یخص م

مد� المشار�ة في اتخاذ القرارات المهمة، ومد� فاعل�ة الاتصال بین الإدارة (محل الدراسة 
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) والعاملین، والاستثمار في التدر�ب ومد� العدالة في تسو�ة ش�او� العاملین داخل المدرسة

  . ن في مدرسة هابي هوم الإعداد�ة الخاصةفي علاقتها �الارت�ا� الوظ�في لصالح العاملی

علاقة جودة الح�اة الوظ�ف�ة "حول ) 2018/2019حمامة، (دراسة : السادسةالدراسة  - 6- 1- 8

أطروحة د�توراه العلوم ، "دراسة میدان�ة على عینة من أساتذة جامعة الواد�: �الاستغراق الوظ�في

الإنسان�ة والاجتماع�ة، قسم علم النفس وعلوم التر��ة، في علم النفس العمل والتنظ�م، �ل�ة العلوم 

  :جامعة قاصد� مر�اح، ورقلة

التعرف على مستو� �ل من : هدفت هذه الدراسة إلى تحقی� مجموعة من الأهداف تمثلت في

جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في لد� أساتذة جامعة الواد� وتحدید درجة الت�این والاختلاف 

حول تلك المتغیرات، إلى جانب تحدید طب�عة العلاقة والتأثیر بین أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة بینهم 

  . والاستغراق الوظ�في والتعرف على الأ�عاد المؤثرة

ولتحقی� أهداف الدراسة واخت�ار فرض�اتها استخدم ال�احث المنهج الوصفي التحلیلي، واستخدم 

أستاذا وأستاذة، وقد بلغت نس�ة ) 776(راسة والم�ون من أسلوب المسح الشامل لجم�ع عناصر الد

  .استب�انا) 351(أ� ما �قدر بـ%) 45.10(الاستجا�ة على أداة ال�حث بـ

  :وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج؛ أهمها

 النس�ة لمستو� إدراك الأساتذة الم�حوثین لعوامل جودة الح�اة الوظ�ف�ة فقد تبین مایلي� : 

  الجامعة لا تثمن إسهاماتهم ولا تعتني برفاهیتهمإدارة. 

  ارتفاع مستو� الشعور �الاستقرار والأمان الوظ�في و�التالي عدم الرغ�ة في ال�حث عن

 .فرص عمل بدیلة

 ارتفاع الشعور �عدم الرضا تجاه برامج التدر�ب والتعل�م والجدو� منها. 

 لحقوق والامت�ازاتالاعتراف �فضل النقا�ات في الحصول على العدید من ا. 

  ترت�� الترق�ة والتقدم الوظ�في �المؤهلات العلم�ة وعدد الأ�حاث المنشورة فق� دون

 .النظر لكفاءة الأداء في العمل

 عدم الرضا تجاه نظام الأجور والم�افآت. 
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  أكثر جوانب جودة الح�اة الوظ�ف�ة التي تحتاج للتدع�م من قبل الإدارة على الترتیب

 .التنظ�م�ة تلیها جوانب التحفیز ثم جوانب بیئة العمل الماد�ة والمعنو�ةالجوانب : هي

  دل معامل الارت�ا�R2 أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة مجتمعة ومجالات �ل : على قوة المتغیرات

 .من الجوانب التنظ�م�ة بیئة العمل الماد�ة في التنبؤ �الاستغراق الوظ�في

  تقدیرهم لتوافر جودة الح�اة الوظ�ف�ة �الجامعة ت�عا لمتغیرات عدم وجود فروق بین الأساتذة في

 .�ل من الجنس ومدة الخدمة والرت�ة الأكاد�م�ة

  عدم وجود فروق بین الأساتذة في تقدیرهم لمستو� الاستغراق الوظ�في �الجامعة ت�عا لمتغیرات

 .الجنس ومدة الخدمة والرت�ة الأكاد�م�ة

جودة الح�اة "حول ) Alajmi & Al mansour, 2019( دراسة: السا�عةالدراسة  - 7- 1- 8

 International Journalمنشور في ، مقال علمي "دور التم�ین: الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في

of Economics Business and Management Review 04، العدد 07، المجلد:  

أجر�ت هذه الدراسة بهدف التحق� من تأثیر جودة الح�اة الوظ�ف�ة على الاستغراق الوظ�في في 

وقد تم الانطلاق من البیئة الصناع�ة الكو�ت�ة، إلى جانب الكشف عن تأثیر التم�ین على هذه العلاقة، 

  :الفرض�ات التال�ة

 جودة الح�اة الوظ�ف�ة لها تأثیر إیجابي على الاستغراق الوظ�في. 

  التم�ینتأثیر جودة الح�اة الوظ�ف�ة على الاستغراق الوظ�في یتوسطه. 

وقد شمل مجتمع الدراسة جم�ع الموظفین العاملین في الهیئة العامة للصناعة وال�الغ عددهم 

انة است� 231موظفا، وقد تم استرجاع  300موظفا، وقد تم توز�ع الاستب�ان على عینة قدرت بـ 1030

، وقد تم ق�اس جودة الح�اة الوظ�ف�ة �استخدام المق�اس الذ� %77بنس�ة استجا�ة قدرت بـقابلة للدراسة 

، وقد تألف )Nguyen and Nguyen, 2012(والمعدل بواسطة  )Sirgy et all, 2001(طوره 

احت�اجات ال�قاء، احت�اجات الانتماء واحت�اجات المعرفة، وقد تم تقی�م : المق�اس من ثلاثة أ�عاد

، أما مق�اس التم�ین فقد )Kanungo, 1982(اق الوظ�في من خلال المق�اس الذ� طوره الاستغر 

  .اتخاذ القرار والتأثیرالمعنى، الكفاءة، : ع�ارة وهي 12احتو� على أر�عة أ�عاد موزعة على 
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  :وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج، أهمها

  والاستغراق الوظ�في �انت متوسطةأن مستو�ات جودة الح�اة الوظ�ف�ة أظهرت النتائج. 

 جودة الح�اة الوظ�ف�ة لها تأثیر إیجابي على الاستغراق الوظ�في. 

  الوظ�ف�ة على الاستغراق الوظ�في تأثیر جودة الح�اةالتم�ین یتوس�.  

أثر جودة الح�اة الوظ�ف�ة على "حول ) 2020الرمید� ومحمد، (دراسة : الثامنةالدراسة  - 8- 1- 8

مقال ، "الاستغراق الوظ�في �متغیر وس��: والفاعل�ة التنظ�م�ة في و�الات الس�احة المصر�ةالأداء 

  :01، العدد 04ت، المجلد مجلة �ل�ة الس�احة والفنادق، جامعة مدینة الساداعلمي منشور في 

هدفت هذه الدراسة إلى تحقی� مجموعة من الأهداف تمثلت في تحلیل العلاقة بین جودة الح�اة 

" أ"الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في، وأداء العاملین والفاعل�ة التنظ�م�ة في شر�ات الس�احة المصر�ة فئة 

وتحدید الأثر الم�اشر بینها، واستكشاف الدور الوس�� للاستغراق الوظ�في بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

  .وأداء العاملین، و�ین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والفاعل�ة التنظ�م�ة

حقی� الأهداف سالفة الذ�ر قام ال�احثان بتصم�م استمارة استقصاء وتوز�عها على عینة ولت

) 481(مفردة، تم استرداد ) 500(�القاهرة والتي قدرت بـ" أ"عشوائ�ة من مدیر� الس�احة المصر�ة فئة 

، %)90.4(استمارة بنس�ة استجا�ة بلغت ) 452(استمارة وقد بلغت عدد الاستمارات الصالحة للتحلیل 

معاملات : ولأجل التحق� من صحة الفرض�ات تم الاعتماد على العدید من الأسالیب الإحصائ�ة منها

�ما تم  BOOTSTRAPالث�ات والاعتماد�ة، المتوسطات والانحرافات، أسلوب تحلیل المسار وطر�قة 

  .Amos v.21و SAS v.9.1و IRTPROV.4.1: الاعتماد على ثلاث برامج إحصائ�ة تمثلت في

  :وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج؛ أهمها

  الارتفاع الواضح " أ"یتسم مستو� جودة الح�اة الوظ�ف�ة في شر�ات الس�احة المصر�ة فئة�

بجانب توافر أ�عاده الخمس �ش�ل �بیر، �ما تتمیز هذه الشر�ات �الفاعل�ة التنظ�م�ة وقدرتها 

 .الس�احي على مواك�ة �افة التغییرات في بیئة العمل
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  تبین ارتفاع مستو� الاستغراق الوظ�في للعاملین والذ� ینع�س إیجا�ا على ز�ادة مستو�ات

 .أدائهم لوظائفهم

  تؤثر جودة الح�اة الوظ�ف�ة �ش�ل إیجابي على تحسین مستو� الاستغراق الوظ�في ومستو�

للعاملین إیجا�ا على أداء العاملین وز�ادة الفاعل�ة التنظ�م�ة، �ما یؤثر الاستغراق الوظ�في 

تحسین مستو� أداء العاملین والفاعل�ة التنظ�م�ة، �الإضافة إلى أن جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

 .والاستغراق الوظ�في یؤثران معا إیجا�ا على تحسین أداء العاملین وز�ادة الفاعل�ة التنظ�م�ة

 ة الح�اة الوظ�ف�ة یلعب مستو� الاستغراق الوظ�في دورا وس�طا جزئ�ا في العلاقة بین جود

ومستو� أداء العاملین بدرجة �بیرة، و�لعب نفس الدور بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والفاعل�ة 

  .ولكن بدرجة أقل

أثر جودة ح�اة العمل على "حول ) 2021الأحمر� و�ن ظفرة، (دراسة : التاسعةالدراسة  - 9- 1- 8

مجلة ، مقال علمي منشور في "الملك خالددراسة تطب�ق�ة على موظفي جامعة : الاستغراق الوظ�في

  :02، العدد 05، المجلد آفاق علوم الإدارة والاقتصاد

ت�حث مش�لة هذه الدراسة في مد� إسهام جودة ح�اة العمل في جامعة الملك خالد في تعز�ز 

  :الاستغراق الوظ�في، وذلك من خلال الإجا�ة عن التساؤلات التال�ة

 مل على الاستغراق الوظ�في لموظفي جامعة الملك خالد؟هل هناك أثر لجودة ح�اة الع 

  هل یوجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة بین إجا�ات الم�حوثین ف�ما یتعل� �آرائهم حول أثر جودة

: ح�اة العمل على الاستغراق الوظ�في لموظفي جامعة الملك خالد والتي قد تعز� لمتغیرات

 ؟)ومستو� الدخلالجنس، العمر، المؤهل العلمي سنوات الخبرة 

وللإجا�ة على تساؤلات الدراسة وتحقی� أهدافها والتحق� من صحة فرض�اتها؛ قام ال�احثان 

بتوظیف المنهج الوصفي التحلیلي المستخدم في ال�حوث الإدار�ة، وقد تمثل مجتمع الدراسة في جم�ع 

ء أقسام وال�الغ عددهم من إدار�ین وفنیین ورؤساء أقسام ومدرا" أبها"موظفي جامعة الملك خالد في 

%) 15(مفردة بنس�ة ) 300(موظف وموظفة، اختیر منهم عینة عشوائ�ة �س�طة تكونت من ) 1978(

من مجتمع الدراسة، و�عد توز�ع الاستب�ان على جم�ع المفردات المحددة للتحقی� المیداني تم استرداد 
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تم الاعتماد على العدید من  استب�انا صالحا للدراسة، ولأجل التحق� من صحة الفرض�ات) 250(

  :الأسالیب الإحصائ�ة منها

  :وقد تبین من خلال إجراءات الدراسة المیدان�ة أن

  مستو� جودة الح�اة العمل�ة في جامعة الملك خالد جیدة جدا، و�النس�ة لأ�عاده فقد احتلت

في خصائص الوظ�فة، وظروف بیئة العمل وأسلوب الرئ�س في الإشراف المراتب الأولى، 

حین أن المشار�ة في اتخاذ القرارات، وجماعة العمل، والأجور والم�افآت جاءت في المراتب 

 .الأخیرة على التوالي

  مستو� الاستغراق الوظ�في للموظفین والموظفات مرتفع �ش�ل عام، وتبین أن شعورهم

 .�الاستغراق الجسد�، والمعرفي أكبر من شعورهم �الاستغراق الشعور� 

 ة لكل من �عد الأجور والم�افآت و�عد جماعة العمل قد سجلت انخفاضا واضحا الدرجة الكل�

 .في مستو� الموافقة

  درجة موافقة أفراد العینة على أ�عاد الاستغراق الوظ�في �انت أعلى من موافقتهم على أ�عاد

 .جودة ح�اة العمل

 وظ�في لموظفي یوجد أثر ذو دلالة إحصائ�ة لأ�عاد جودة ح�اة العمل على الاستغراق ال

 .الجامعة

  توجد فروق دالة إحصائ�ا بین إجا�ات الم�حوثین ف�ما یتعل� �آرائهم حول أثر جودة ح�اة العمل

 ).الجنس، المؤهل العلمي: (والي تعز� لمتغیرات

  لا توجد فروق دالة إحصائ�ا بین إجا�ات الم�حوثین ف�ما یتعل� �آرائهم حول أثر جودة ح�اة

 ).العمر، سنوات الخبرة، مستو� الدخل: (غیراتالعمل والي تعز� لمت

جودة الح�اة الوظ�ف�ة "حول ) 2021بوض�اف و�وجلال، (دراسة : العاشرةالدراسة  -10- 1- 8

، "وعلاقتها �الاستغراق الوظ�في لد� الممرضین العاملین �المؤسسة الاستشفائ�ة الزهراو� �المسیلة

  :01، العدد 05، المجلد مجلة الروائزمقال علمي منشور في 
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هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن طب�عة العلاقة بین �ل من جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق 

الوظ�في لد� الممرضین العاملین �المؤسسة الاستشفائ�ة الزهراو� �المسیلة، وذلك من خلال الإجا�ة 

  :على التساؤلات التال�ة

 الممرضین العاملین �المؤسسة الاستشفائ�ة  ما مستو� جودة الح�اة الوظ�ف�ة �أ�عادها لد�

 الزهراو� �المسیلة؟

  ما مستو� الاستغراق الوظ�في لد� الممرضین العاملین �المؤسسة الاستشفائ�ة الزهراو�

 �المسیلة؟

  هل توجد علاقة ارت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في

 ى الزهراو� �المسیلة؟لد� عینة من ممرضي مستشف

لتحقی� أهداف الدراسة والإجا�ة على تساؤلاتها، تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحلیلي، وتم 

%) 13.92(ممرضا وممرضة في مستشفى الزهراو� �المسیلة بنس�ة ) 50(اخت�ار عینة تكونت من 

ئ�ة ال�س�طة، ولأجل التحق� من مفردة، تم اخت�ارها �أسلوب العینة العشوا) 359(من مجتمع �لي قدر بـ

وتقدیر العدید من الأسالیب  SPSSصحة الفرض�ات تم الاعتماد على برنامج الحزمة الإحصائ�ة 

  .المتوس� الحسابي، الانحراف المع�ار� ومعامل الارت�ا� بیرسون : الإحصائ�ة منها

  :وقد تبین من خلال نتائج الدراسة المیدان�ة أن

  الوظ�ف�ة لد� الممرضین المعنیین �ال�حث جاء بدرجة متوسطة، حیث تم مستو� جودة الح�اة

 ).3.160(تقدیره �ق�مة 

  3.40(مستو� الاستغراق الوظ�في لد� الممرضین جاء بدرجة متوسطة بلغ ق�مة.( 

 توجد علاقة ارت�اط�ة طرد�ة دالة إحصائ�ا بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في.  

أثر جودة الح�اة الوظ�ف�ة "حول ) 2021تي ونعرورة، (دراسة : الحاد�ة عشرةالدراسة  -11- 1- 8

دراسة میدان�ة �شر�ة سونلغاز : على الاستغراق الوظ�في لد� العاملین �المؤسسة الاقتصاد�ة

  :01، العدد 15، المجلد المجلة الجزائر�ة لاقتصاد الإدارة، مقال علمي منشور في "�الواد�
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  :لتحقی� مجموعة من الأهداف، تمثلت ف�ما یليسعت هذه الدراسة 

  تسل�� الضوء على موضوع جودة الح�اة الوظ�ف�ة ودورها في تحسین مردود�ة الأفراد العاملین

 .�المؤسسات الاقتصاد�ة

 التعرف على مستو� جودة الح�اة الوظ�ف�ة في مؤسسة سونلغاز من وجهة نظر عمالها. 

  العاملین في مؤسسة سونلغاز �الواد�إبراز واقع الاستغراق الوظ�في لد�. 

من أجل تحقی� الأهداف المرجوة تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحلیلي، و�ناء عل�ه تم 

استخدام الاستب�ان �أداة رئ�س�ة في جمع الب�انات اللازمة، وقد تم توز�عه على جم�ع عناصر المجتمع 

تب�انات غیر اس) 04(استب�انا واست�عاد ) 56(مفردة، وقد تم استرداد ) 63(الإحصائي وال�الغ عددهم 

صالحة للدراسة، ولأجل التحق� من صدق الفرض�ات وتحلیل الب�انات التي تم تجم�عها تم الاعتماد 

المتوس� : ، وقد تم الاعتماد على العدید من الأسالیب الإحصائ�ة منهاSPSS.V25على برنامج 

ال�س�� وتحلیل الت�این الحسابي، الانحراف المع�ار�، معامل الارت�ا� بیرسون، تحلیل الانحدار الخطي 

  .ONE WAY ANOVAالأحاد� 

  :وقد توصلت إلى مجموعة من النتائج، نذ�ر أهمها ف�ما یلي

 تتوافر مستو�ات مرتفعة من أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة في مؤسسة سونلغاز �الواد�. 

  الحماس في العمل، (تتوافر مستو�ات مرتفعة من أ�عاد الاستغراق الوظ�في لأ�عاده

 .لد� الموظفین) لاص في العمل، الانغماس في العملالإخ

  توجد علاقة تأثیر ذات دلالة إحصائ�ة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة في الاستغراق الوظ�في

 .�أ�عاده

  حول مستو� جودة الح�اة  0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� معنو�ة

  .الوظ�ف�ة تعز� لعاملي العمل والخبرة المهن�ة

  :عرض الدراسات الأجنب�ة - 2- 8
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حول ) Permarupan & Al-Mamun & Saufi, 2013(دراسة : الأولىالدراسة  - 1- 2- 8

أثر جودة الح�اة الوظ�ف�ة على الاستغراق الوظ�في والالتزام العاطفي بین القطاعین العام والخاص "

  :07العدد ، 09، المجلد Asian Social Scienceمقال علمي منشور في  ،"في مالیز�ا

تم تصم�م هذه الدراسة لفحص العلاقة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في والالتزام 

العاطفي بین موظفي مؤسسات القطاعین العام والخاص في مالیز�ا، وقد انطلقت من الفرض�ات 

  :التال�ة

 لما زاد الرضا عن جودة الح�اة الوظ�ف�ة زاد الاستغراق الوظ�في�. 

  زاد الرضا عن جودة الح�اة الوظ�ف�ة زاد الالتزام العاطفي�لما. 

 هناك علاقة إیجاب�ة بین الاستغراق الوظ�في والالتزام العاطفي. 

 الاستغراق الوظ�في لد� الموظفین یتوس� العلاقة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والالتزام العاطفي. 

  وموظفي القطاع الخاص حول جودة توجد فروق دالة إحصائ�ا بین موظفي القطاع العام

  .الح�اة الوظ�ف�ة

الراتب : لق�اس جودة الح�اة الوظ�ف�ة بخمس أ�عاد هي Walton's, 1974وقد تم تعدیل نموذج 

العادل، ظروف العمل، القدرات في العمل، التم�ین في العمل والمناخ التنظ�مي، �ما تم تكییف مق�اس 

Allen and Mayer, 1997 ظ�مي من خلال التر�یز على الالتزام العاطفي للموظف للالتزام التن

  .للاستغراق الوظ�في Kanungo, 1982اتجاه مؤسسته، وتم تعدیل مق�اس 

تم إجراء هذه الدراسة في المؤسسات العامة والخاصة في مالیز�ا، وقد بلغ العدد الإجمالي 

موظفا من  384م اخت�ار مفردة من موظفي الإدارة الوسطى، وقد ت 126 506للمجتمع الإحصائي 

 334استب�انا، وتم استرجاع  400مدیر� المستو� المتوس� ل�مثلوا عینة الدراسة، وقد أرسلت ال�احثة 

  .استب�انا 173استب�انا، وقد بلغت عدد الردود الواردة من القطاع العام 

  :وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج؛ من أهمها
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 جودة الح�اة الوظ�ف�ة مرت�طة �ش�ل إیجابي و�بیر �الاستغراق  هناك ثلاثة أ�عاد فق� من

ظروف العمل، التم�ین في العمل والمناخ التنظ�مي والذ� �ان له التأثیر : الوظ�في وهي

 .الأقو� على الاستغراق الوظ�في

  هناك ثلاثة أ�عاد فق� من جودة الح�اة الوظ�ف�ة مرت�طة �ش�ل إیجابي و�بیر �الالتزام العاطفي

الراتب العادل والملائم، التم�ین في العمل وظروف العمل، من هذه الأ�عاد الثلاثة �ان : وهي

 .�عد التم�ین له أقو� تأثیر على الالتزام العاطفي

 استغراق الموظف لا یتوس� العلاقة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والالتزام العاطفي. 

 ع العام والمستجیبین من القطاع الخاص توجد فروق دالة إحصائ�ا بین المستجیبین من القطا

 .تجاه استغراقهم في العمل

 لما زاد الاستغراق الوظ�في لد� الموظفین �لما ارتفع الالتزام العاطفي تجاه مؤسساتهم�. 

وقد أثبتت الدراسة خطأ الاعتقاد الذ� یدور حول ف�رة أن موظفي القطاع العام الذین �ان ینظر 

  .في أداء مهامهمإلیهم على أنهم غیر أكفاء 

تأثیر جودة الح�اة "حول  )Sellar & Andrew, 2017(دراسة : الثان�ةالدراسة  - 2- 2- 8

، مقال علمي منشور في "ة على الاستغراق الوظ�في لموظفي م��ان�ك الس�ارات�الوظ�ف

International Journal Of Research 08، العدد 04، المجلد:  

تحدید مستو� جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في لد� موظفي استهدفت هذه الدراسة 

تحدید علاقة الارت�ا� والتأثیر ، ومن ثم �سیر�لان�ا Batticaloa منطقة الس�ارات في م��ان�كقطاع 

ما هو تأثیر : وقد تمحورت المش�لة الرئ�س�ة للدراسة حول التساؤل الرئ�س التالي، بین متغیر� الدراسة

  ؟Batticaloaالس�ارات في  لد� موظفي م��ان�ك �اة الوظ�ف�ة على الاستغراق الوظ�فيجودة الح

  :التساؤلات الفرع�ة التال�ة ة منوقد تبلورت عن هذا التساؤل مجموع

  الس�ارات في  الح�اة الوظ�ف�ة في قطاع م��ان�كما مستو� جودةBatticaloa؟ 

 الس�ارات في  لاستغراق الوظ�في لموظفي م��ان�كما مستو� اBatticaloa؟ 
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  الس�ارات  لاستغراق الوظ�في لموظفي م��ان�كواهل هناك أ� علاقة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة

 ؟Batticaloaفي 

 الس�ارات في  لاستغراق الوظ�في لموظفي م��ان�كما هو تأثیر جودة الح�اة الوظ�ف�ة على ا

Batticaloa؟ 

  :تمت ص�اغة الفرض�ات التال�ة و�ناء على مش�لة الدراسة ونموذج ال�حث،

 ستغراق الوظ�في في قطاع هناك علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والا

 .Batticaloaالس�ارات في  م��ان�ك

 الس�ارات في  ستغراق الوظ�في في قطاع م��ان�كهناك تأثیر لجودة الح�اة الوظ�ف�ة على الا

Batticaloa. 

الدراسة والإجا�ة على تساؤلاتها واخت�ار فرض�اتها تم الاعتماد على المنهج ولتحقی� أهداف 

�الاعتماد على مق�اس ل��رت الخماسي وقد تضمن ثلاثة  الاستب�ان تصم�م، و�ناء عل�ه تم الكمي

فتضمن " ب"أسئلة حول الب�انات الد�مغراف�ة العامة للمستجیبین، أما القسم من " أ"أقسام، یتألف القسم 

لجودة " Walton"س جودة الح�اة الوظ�ف�ة في المنظمات المعن�ة �الدراسة، تم اقت�اسه من نموذج ق�ا

الراتب العادل والمناسب، ظروف : المق�اس مجموعة من المؤشرات التال�ة الح�اة الوظ�ف�ة، وقد تضمن

�اس الاستغراق من الاستب�ان فقد شمل قام �ق" ج"العمل، فرص العمل والقدرة على العمل، أما القسم 

موظفا موزعین على  52على عینة قدرت بـ )الاستب�ان(الوظ�في لد� المستجیبین، وقد تم توز�ع الأداة 

 New Jerad Motors, Central Motors, Ameledhas(ثلاثة منظمات لم��ان��ي الس�ارات 

Motors(  في منطقةBatticaloa  أما عن المعالجة الإحصائ�ة ةمنظم 15إلى  10من أصل ،

  .22الإصدار  SSPSللب�انات فقد تم استخدام برنامج الحزمة الإحصائ�ة 

  :وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج، نذ�ر أهمها

  انخفاض مستو� جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في لد� المستجیبین، حیث بلغت ق�مة

، في حین قدرت ق�مة الوس� للاستغراق الوظ�في 3.38الوظ�ف�ة الوس� الحسابي لجودة الح�اة 

3.11. 
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  ظ�في في قطاع توجد علاقة ارت�اط�ة دالة إحصائ�ا بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الو

 .Batticaloaالس�ارات في  م��ان�ك

  اع ستغراق الوظ�في في قطلجودة الح�اة الوظ�ف�ة على الاذو دلالة إحصائ�ة تأثیر یوجد

 .Batticaloaالس�ارات في  م��ان�ك

 من الاستغراق الوظ�في أو تفسیره من خلال جودة الح�اة الوظ�ف�ة% 30نس�ة �م�ن التنبؤ ب.  

تأثیر جودة "حول ) Fatmasari & Tri Wulida, 2018(دراسة : الثالثةالدراسة  - 3- 2- 8

، مقال علمي منشور "الرضا الوظ�في �متغیر وس��: على الاستغراق الوظ�في والدافع�ةح�اة العمل 

  :74، العدد 02، المجلد RJOASفي 

الاستغراق الوظ�في هدفت هذه الدراسة إلى تحلیل تأثیر جودة الح�اة العمل�ة ودوافع العمل على 

  :والرضا الوظ�في �متغیر وس��، وقد انطلقت من الفرض�ات التال�ة

 العمل لها تأثیر �بیر على الرضا الوظ�في جودة ح�اة. 

  تأثیر �بیر على الرضا الوظ�فيحوافز العمل لها. 

 العمل لها تأثیر �بیر على الاستغراق الوظ�في دوافع. 

 الرضا الوظ�في له تأثیر �بیر على الاستغراق الوظ�في. 

  الوظ�في �متغیر جودة ح�اة العمل لها تأثیر �بیر على الاستغراق الوظ�في من خلال الرضا

 .دخیل

 العمل لها تأثیر �بیر على الاستغراق الوظ�في من خلال الرضا الوظ�في �متغیر دخیل دوافع. 

لتحقی� أهداف هذه الدراسة والتحق� من صدق فرض�اتها تم الاعتماد على المنهج التفسیر� مع 

في مالانج من  "Merdeka university"، وقد تم إجراء هذه الدراسة في جامعة میرد��ا المنهج الكمي

وقد تم ق�اس متغیر جودة ح�اة العمل �استخدام المؤشرات محاضرا،  74خلال توز�ع الاستب�ان على 

والسلامة، والاحت�اجات الاقتصاد�ة،  ، وهي احت�اجات الصحة)Lee et al, 2015(التي طورها 

لمعرف�ة، �ما تم ق�اس متغیر دافع العمل والاكتفاء الذاتي واحت�اجات التقدیر والاحت�اجات الاجتماع�ة وا

وهي دوافع جوهر�ة وخارج�ة، أما  )Tremblay et al, 2009(�استخدام المؤشرات التي طورها 
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، وقد )Closon et al, 2015(متغیر الرضا الوظ�في فقد تم ق�اسه �استخدام المؤشرات التي طورها 

) Schaufeli et al, 2002(ت التي طورها تم ق�اس متغیر الاستغراق الوظ�في �استخدام المؤشرا

  .والمتمثلة في القوة والتفاني والاست�عاب

  :وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التال�ة

 تؤثر جودة ح�اة العمل على الرضا الوظ�في. 

 دافع العمل له تأثیر �بیر على الرضا الوظ�في. 

  جودة ح�اة العمل لها تأثیر �بیر على الاستغراق الوظ�في. 

 دوافع العمل لها تأثیر �بیر على الاستغراق الوظ�في. 

 الرضا الوظ�في له تأثیر �بیر على الاستغراق الوظ�في. 

  هناك تأثیر غیر م�اشر لجودة ح�اة العمل على الاستغراق الوظ�في من خلال الرضا

 .الوظ�في

  الوظ�فيمن خلال الرضا هناك تأثیر غیر م�اشر لدوافع العمل على الاستغراق الوظ�في. 

العلاقة بین جودة الح�اة "حول  )Oyeh & Oluwuo, 2018(دراسة : الرا�عةالدراسة  - 4- 2- 8

، مقال علمي منشور "ولا�ة ر�فرزالوظ�ف�ة للمعلمین وانخراطهم في العمل في المدارس الثانو�ة في 

، International Journal of Innovative Psychology & Social Developmentفي 

  :03، العدد 06المجلد 

استهدفت هذه الدراسة اخت�ار العلاقة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في في الثانو�ة 

  :، وقد انطلقت الدراسة من مجموعة التساؤلات التال�ةالعامة في ولا�ة ر�فرز

  الاستغراق الوظ�في إلى أ� مد� تساهم العناصر المختلفة لجودة الح�اة الوظ�ف�ة في تعز�ز

 لد� المعلمین في المدارس الثانو�ة العامة في ولا�ة ر�فرز؟

  إلى أ� مد� تساهم أنظمة الم�افآت في تعز�ز الاستغراق الوظ�في لد� المعلمین في المدارس

 الثانو�ة العامة في ولا�ة ر�فرز؟
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وقد ، لوصفي الارت�اطيوللإجا�ة عن تساؤلات الدراسة وتحقی� أهدافها تم الاعتماد على المنهج ا

 247إناث في  4044ذ�ور و 4408؛ منهم معلما) 8452(بلغ الحجم الكلي لمجتمع الدراسة بـ

 اناختار ال�احثوقد ، منطقة ح�وم�ة محل�ة في ولا�ة ر�فرز في نیجیر�ا 23مدرسة ثانو�ة عامة في 

 للمجتمع الإحصائي، وقد تممن الحجم الكلي % 5معلم وهو ما �مثل نس�ة ) 400(منهم عینة قدرت بـ

الاستب�ان على مفردات العینة، و�ناء على ذلك تم توز�ع �أسلوب المعاینة العشوائ�ة الط�ق�ة،  انتقاءها

  .استب�انا 378وقد تم استرجاع ما �قدر بـ

  :وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج؛ نذ�ر أهمها

  في تعز�ز الاستغراق الوظ�في لد� % 14.5تبین أن جودة الح�اة الوظ�ف�ة تساهم بنس�ة

 .المعلمین في المدارس الثانو�ة العامة بولا�ة ر�فرز

  في تعز�ز الاستغراق الوظ�في لد� المعلمین في % 2.1تبین أن أنظمة الم�افآت تساهم بنس�ة

  .المدارس الثانو�ة العامة بولا�ة ر�فرز

تحلیل "�عنوان  )Fanggidae & M.Si & M.Si, 2020(دراسة : الخامسةالدراسة  - 5- 2- 8

 PT JASAتأثیر جودة ح�اة العمل والثقافة التنظ�م�ة على الاستغراق الوظ�في في فرع شر�ة 

RAHARJA في، مقال علمي منشور "شرق نوسا تینجاراInternational Journal of 

Economics Business and Management Research 02، العدد 04، المجلد:  

ومعرفة وتحلیل تأثیر الثقافة هدفت هذه الدراسة إلى معرفة وتحلیل تأثیر جودة ح�اة العمل 

، وقد انطلقت شرق نوسا تینجارا PT JASA RAHARJAالتنظ�م�ة على الاستغراق الوظ�في في فرع 

  :من التساؤلات التال�ة

  هل تؤثر جودة ح�اة العمل على الاستغراق الوظ�في فيPT JASA RAHARJA  فرع شرق

 نوسا تینجارا؟

  هل تؤثر الثقافة التنظ�م�ة على الاستغراق الوظ�في فيPT JASA RAHARJA  فرع شرق

 نوسا تینجارا؟
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ولتحقی� أهداف هذه الدراسة والإجا�ة عن تساؤلاتها، اعتمد ال�احثون على المنهج التفسیر� 

الذ� ی�حث في الروا�� أو العلاقات المحتملة بین المتغیرات في مش�لة معینة، والتي �م�ن أن  الكمي،

على جم�ع موظفي و�ناء عل�ه تم توز�ع الاستب�ان  تكون في ش�ل علاقة سبب�ة أو علاقات وظ�ف�ة،

  .موظفا 43وال�الغ عددهم بـ PT JASA RAHARJAشر�ة 

  :النتائج، نذ�ر أهمهاوقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من 

  تبین ارتفاع مستو� استجا�ة الم�حوثین حول توافر عناصر جودة ح�اة العمل في شر�ةPT 

JASA RAHARJA مع القادة ، على الرغم من حاجتها ل�عض الدعم من القادة، والعلاقات

 .خاصة ف�ما یتعل� �التواصل

  5الدلالة تؤثر جودة ح�اة العمل على الاستغراق الوظ�في  عند مستو�.% 

  5تؤثر ثقافة المنظمة على الاستغراق الوظ�في عند مستو� الدلالة.%  

تأثیر جودة "حول  )Kusuma & Rahyuda, 2021(دراسة : السادسةالدراسة  - 6- 2- 8

، مقال علمي منشور في "الدور الوس�� للاستغراق الوظ�في: الح�اة الوظ�ف�ة على الأداء الوظ�في

Journal Manajemen -Sekolah Pascasarjana Universitas Ibn Khaldun Bogor، 

  :02، العدد 12المجلد 

تهدف هذه الدراسة إلى تحلیل دور الاستغراق الوظ�في للتوس� في تأثیر جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

الم�تب التمثیلي لبنك إندون�س�ا في مقاطعة �الي، وقد انطلقت من مجموعة على الأداء الوظ�في في 

  :ات التال�ةالفرض�

 جودة الح�اة الوظ�ف�ة لها تأثیر إیجابي ومعنو� على الأداء الوظ�في. 

 الاستغراق الوظ�في له تأثیر إیجابي ومعنو� على الأداء الوظ�في. 

 جودة الح�اة الوظ�ف�ة لها تأثیر إیجابي ومعنو� على الاستغراق الوظ�في. 

  على الأداء الوظ�فيالاستغراق الوظ�في یتوس� تأثیر جودة الح�اة الوظ�في. 
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تم الاعتماد على المنهج وللتحق� من صدق فرض�ات هذه الدراسة وتحقی� أهدافها امبر�ق�ا، 

ي، وقد تم إجراء الدراسة المیدان�ة في الكتب التمثیلي لبنك إندون�س�ا �مقاطعة �الي نظرا لوجود الكم

لق�اس و لوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في، مؤشرات على المش�لات المتعلقة �الأداء الوظ�في وجودة الح�اة ا

الجودة، الكم�ة، الالتزام �المواعید، الفعال�ة، الاستقلال�ة، التزام : الأداء الوظ�في تم استخدام مؤشرات

المشار�ة، حل النزاعات، : رات التال�ةالعمل، أما جودة الح�اة الوظ�ف�ة فقد تم استخدام المؤش

لعمل، الأمن الوظ�في، تعو�ض مناسب، التقدیر، والتطو�ر الاتصالات، الصحة المهن�ة، سلامة ا

الحماس، التفاني : الوظ�في، في حین تم استخدام المؤشرات التال�ة لق�اس مستو� الاستغراق الوظ�في

  .موظفا 66على عینة قدرت بـ) الاستب�ان(، و�ناء على ذلك تم توز�ع مق�اس الدراسة والاست�عاب

  :النتائج التال�ةوقد توصلت الدراسة إلى 

 جودة الح�اة الوظ�ف�ة لها تأثیر إیجابي ومعنو� على الأداء الوظ�في. 

  الأداء الوظ�فيللاستغراق الوظ�في تأثیر إیجابي ومعنو� على. 

 جودة الح�اة الوظ�ف�ة لها تأثیر إیجابي ومعنو� على الاستغراق الوظ�في. 

  جودة الح�اة الوظ�ف�ة على الأداء الوظ�فيفي تأثیر الاستغراق الوظ�في یؤد� الدور الوس��.  

تأثیر "�عنوان  )Margaretha & Hasmawaty, 2021(دراسة : السا�عةالدراسة  - 7- 2- 8

، "الرضا الوظ�فيانع�اساتها على و  الق�ادة التحو�ل�ة وجودة الح�اة الوظ�ف�ة على الاستغراق الوظ�في

، 02، المجلد Jurnal National Manajemen Pemasaran & SDMمقال علمي منشور في 

  :04العدد 

إلى الكشف عن تأثیر الق�ادة التحو�ل�ة وجودة الح�اة الوظ�ف�ة على هدفت هذه الدراسة 

  :، وقد تم الانطلاق من الفرض�ات التال�ةالاستغراق الوظ�في وانع�اساتها على الرضا الوظ�في

  غراق الوظ�في لد� الموظفین في للق�ادة التحو�ل�ة على الاستهناك تأثیر إیجابي ومعنو�

 .Pertamina Prabumulihمستشفى 

  هناك تأثیر إیجابي ومعنو� للق�ادة التحو�ل�ة على الرضا الوظ�في لد� الموظفین في مستشفى

Pertamina Prabumulih. 
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  هناك تأثیر إیجابي ومعنو� لجودة الح�اة الوظ�ف�ة على الاستغراق الوظ�في لد� الموظفین

 .Pertamina Prabumulihفي مستشفى 

  هناك تأثیر إیجابي ومعنو� لجودة الح�اة الوظ�ف�ة على الرضا الوظ�في لد� الموظفین في

 .Pertamina Prabumulihمستشفى 

  هناك تأثیر إیجابي ومعنو� للاستغراق الوظ�في على الرضا الوظ�في لد� الموظفین في

 .Pertamina Prabumulihمستشفى 

الدراسة میدان�ا والتحق� من مد� صدق فرض�اتها، تم الاعتماد على ولتحقی� أهداف هذه 

موظفا �عملون في  142الاستب�ان على عینة عشوائ�ة قدرت بـالمنهج الكمي التفسیر�، وقد تم توز�ع 

  .Pertamina Prabumulihمستشفى 

  :و�ناء على ذلك، توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج، نذ�ر أهمها

  لد� موظفي مستشفى  إیجابي ومعنو� للق�ادة التحو�ل�ة على الاستغراق الوظ�فيیوجد تأثیر

Pertamina Prabumulih 11، وقد بلغت نس�ة التأثیر.% 

  على الاستغراق الوظ�في، حیث بلغت نس�ة یوجد تأثیر إیجابي ومعنو� لجودة الح�اة الوظ�ف�ة

 %.55التأثیر 

  لد� موظفي مستشفى  التحو�ل�ة على الرضا الوظ�فيیوجد تأثیر إیجابي ومعنو� للق�ادة

Pertamina Prabumulih 51، حیث بلغت نس�ة التأثیر.% 

  لد� موظفي مستشفى  على الرضا الوظ�فيلجودة الح�اة الوظ�ف�ة یوجد تأثیر إیجابي ومعنو�

Pertamina Prabumulih 20، حیث بلغت نس�ة التأثیر.% 

  لد� موظفي مستشفى  للاستغراق الوظ�في على الرضا الوظ�فيیوجد تأثیر إیجابي ومعنو�

Pertamina Prabumulih 52، حیث بلغت نس�ة التأثیر.% 

 لا �م�ن للاستغراق الوظ�في أن یتوس� علاقة التأثیر بین الق�ادة التحو�ل�ة والرضا الوظ�في 

 .Pertamina Prabumulihلد� موظفي مستشفى 
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  لد�  س� العلاقة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والرضا الوظ�في�م�ن للاستغراق الوظ�في أن یتو

 .Pertamina Prabumulihموظفي مستشفى 

حول  )Rahawanty & Forbis & Wahibur, 2022(دراسة : الثامنةالدراسة  - 8- 2- 8

الاستغراق : العلاقة المت�ادلة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة وأخلاق�ات العمل الإسلامي والأداء الوظ�في"

  :01، العدد 10، المجلد EQUILIBRIUM، مقال علمي منشور في "الوظ�في �متغیر وس��

إلى التحق� من تأثیر جودة الح�اة الوظ�ف�ة وأخلاق�ات العمل الإسلام�ة على هدفت هذه الدراسة 

أداء الموظف، �الإضافة إلى وظ�فة الوساطة للاستغراق الوظ�في في العلاقة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

  :وقد انطلقت الدراسة من مجموعة الفرض�ات التال�ةوأخلاق�ات العمل الإسلام�ة والأداء الوظ�في، 

 بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في معنو�ةوجد علاقة ت. 

  بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والأداء الوظ�في معنو�ةتوجد علاقة. 

  والاستغراق الوظ�في أخلاق�ات العمل الإسلاميبین  معنو�ةتوجد علاقة. 

  والأداء الوظ�في بین أخلاق�ات العمل الإسلامي معنو�ةتوجد علاقة. 

  بین الاستغراق الوظ�في والأداء الوظ�في معنو�ةتوجد علاقة. 

  والأداء الوظ�فيالاستغراق الوظ�في یتوس� العلاقة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة. 

  والأداء الوظ�في الإسلاميالاستغراق الوظ�في یتوس� العلاقة بین أخلاق�ات العمل. 

یتمثل المجتمع الإحصائي لهذه الدراسة في جم�ع العاملین في الشر�ات الصغیرة والمتوسطة في 

وتم تحلیل موظفا،  194جمع الب�انات من عینة قدرت بـ�ودوس، وس� جاوة، إندون�س�ا، وقد تم 

  .AMOS 16الب�انات �استخدام تحلیل المسار في برنامج 

  :ئج؛ نذ�ر أهمهاوقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتا

  على الاستغراق الوظ�فيلجودة الح�اة الوظ�ف�ة تأثیر �بیر. 

 لا تؤثر جودة الح�اة الوظ�ف�ة �ش�ل م�اشر على الأداء الوظ�في. 

  على الاستغراق الوظ�فيلأخلاق�ات العمل الإسلامي تأثیر �بیر. 
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 الاستغراق الوظ�في یؤثر �ش�ل �بیر على الأداء الوظ�في. 

  تأثیر أخلاق�ات العمل الإسلامي جزئ�ا فق� على الأداء الوظ�فيیتوس� الاستغراق الوظ�في. 

 الاستغراق الوظ�في یتوس� تأثیر جودة الح�اة الوظ�ف�ة على الأداء الوظ�في.  

  :التعقیب على الدراسات السا�قة - 3- 8

الدراسة الحال�ة من خلال �عد عرض مجموعة الدراسات السا�قة التي اعتبرنا أنها تخدم موضوع 

الاستفادة منها من مختلف المجالات، تبد� لنا أن مختلف هذه الدراسات والتي ترت�� م�اشرة �متغیر� 

تلتقي مع �عضها ال�عض في س�اقات موضوع�ة ) الاستغراق الوظ�في/جودة الح�اة الوظ�ف�ة(الدراسة 

من حیث أدوات /حیث المنهج من/من حیث مجالات التطبی�/من حیث الهدف( ومنهج�ة معینة

، وتفترق في س�اقات أخر�، �ما أنها تتشا�ه وتختلف مع دراستنا الحال�ة في مختلف الجوانب، )الدراسة

  :�م�ن توض�حها من ف�ما یلي

  : من حیث الهدف - 1- 3- 8

ت�اینت الدراسات السا�قة من حیث معالجتها للموضوع بین تلك الدراسات التي عالجت علاقة 

ودراسة ) 2004المغر�ي، (بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في لد� العاملین �دراسة التأثیر 

الأحمر� و�ن (ودراسة ) 2020الرمید� ومحمد، (ودراسة ) 2018المنان، (ودراسة ) 2013نصار، (

 ,Permarupan & Al-Mamun & Saufi( ودراسة)  2021تي ونعرورة، (ودراسة ) 2021ظفرة، 

) Fatmasari & Tri Wulida, 2018(ودراسة ) Sellar & Andrew, 2017(دراسة و  )2013

) Kusuma & Rahyuda, 2021( ودراسة) Fanggidae & M.Si & M.Si, 2020(ودراسة 

، )Alajmi & Al mansour, 2019(ودراسة  )Margaretha & Hasmawaty, 2021(ودراسة 

جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في والتي تتف�  و�ین الدراسات التي عالجت علاقة الارت�ا� بین

ودراسة ) 2018/2019حمامة، (ودراسة ) 2018عبد المطلب، (مع الهدف الرئ�سي لدراستنا؛ �دراسة 

 & Oyeh(ودراسة  )Salem & Abu jaradi, 2015(ودراسة ) 2021بوض�اف و�وجلال، (

Oluwuo, 2018.(  
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ة توافر نحو ق�اس درج اترك مع الدراسة الحال�ة في اتجاههالدراسات السا�قة تش أغلب�ما أن 

 ,Alajmi & Al mansour(ودراسة ) 2018المنان، (أ�عاد الموضوع في الواقع، ما عدا دراسة 

 & Fatmasari(ودراسة ) Permarupan & Al-Mamun & Saufi, 2013(ودراسة  )2019

Tri Wulida, 2018 ( ودراسة)Oyeh & Oluwuo, 2018 ( ودراسة)Fanggidae & M.Si & 

M.Si, 2020 ( ودراسة)Kusuma & Rahyuda, 2021 ( ودراسة)Margaretha & 

Hasmawaty, 2021( ةالتي اختبرت م�اشرة علاقات الارت�ا� أو التأثیر بین متغیرات الدراس.  

التأثیر وقد اتجهت �عض من الدراسات السا�قة إلى اعت�ار الاستغراق �متغیر وس�� في علاقة 

) 2020الرمید� ومحمد، (أو الارت�ا� بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة و�عض من المتغیرات التنظ�م�ة �دراسة 

نحو تحلیل أثر جودة الح�اة الوظ�ف�ة على الأداء والفاعل�ة التنظ�م�ة وتناولت الاستغراق  تالتي اتجه

تناولت الدور الوس�� التي ) Kusuma & Rahyuda, 2021(الوظ�في متغیرا وس�طا، ودراسة 

 Rahawanty(للاستغراق الوظ�في في تأثیر جودة الح�اة الوظ�ف�ة على الأداء الوظ�في، و�ذا دراسة 

& Forbis & Wahibur, 2022 ( التي عالجت وظ�فة الوساطة للاستغراق الوظ�في في العلاقة بین

دراستنا الحال�ة  عنوهو ما یختلف  جودة الح�اة الوظ�ف�ة وأخلاق�ات العمل الإسلامي والأداء الوظ�في،

ي في مدیر�ة نحو ق�اس العلاقة الم�اشرة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�ف التي اتجهت

  .اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

استهدفت الدراسة الحال�ة الكشف عن دلالة الفروق في آراء عینة الدراسة حول توافر أ�عاد  �ما

الجنس، السن، المستو� التعل�مي، التصنیف الوظ�في وسنوات : جودة الح�اة الوظ�ف�ة حسب متغیرات

الذ� استهدف ق�اس الفروق حسب متغیر ) 2003المغر�ي، (الخبرة، وهو ما �شترك مع دراسة 

�اخت�ار الفروق بین متوسطات تقدیرات ) 2013نصار، (نیف الوظ�في فق�، بینما قامت دراسة التص

حمامة، (الجنس، العمر وعدد سنوات المنصب الحالي، أما دراسة : عینة الدراسة وفقا لمتغیرات

فاختبرت الاختلاف في تقدیرات العینة ت�عا لمتغیرات الجنس ومدة الخدمة والرت�ة ) 2018/2019

�معالجة الفروق ت�عا لمتغیرات ) 2021الأحمر� و�ن ظفرة، (كاد�م�ة، في حین قامت دراسة الأ

  .الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة ومستو� الدخل



 أ�ولالفصل  موضوع ا�راسة

 

 
65 

 

  : من حیث مجالات التطبی� - 2- 3- 8

لمعالجة أ�عاد  للتطبی� الم�اني تختلف الدراسات السا�قة مع الدراسة الحال�ة من حیث المجال

ودراسة  )2021بوض�اف و�وجلال، (ودراسة ) 2004المغر�ي، (الموضوع تطب�ق�ا، حیث قامت دراسة 

)Margaretha & Hasmawaty, 2021(  الاستشفائ�ة والمراكز الطب�ةبتطب�قه على المؤسسات ،

 )2018عبد المطلب، (ودراسة ) 2018المنان، (ودراسة ) 2013نصار، (في حین قامت دراسة 

بتطب�قه على المؤسسات التعل�م�ة والتر�و�ة، �ما قامت دراسة  )Oyeh & Oluwuo, 2018(ودراسة 

 Fatmasari & Tri(راسة ود )2021الأحمر� و�ن ظفرة، (ودراسة ) 2018/2019حمامة، (

Wulida, 2018(  ة �الجامع المؤسساتبتطب�قه على)الرمید� (، �ما عمدت دراسة )التعل�م العالي

تي ( الدراسة الحال�ة مع دراسةبدراسته على المؤسسات الس�اح�ة، في حین اتفقت ) 2020، ومحمد

  . في تطب�قها للموضوع على المؤسسة الاقتصاد�ة الجزائر�ة) 2021ونعرورة، 

تنظ�م�ة ذات  بیئات في تطب�قهاتم وتجدر الإشارة أن �ل الدراسات السا�قة تمیزت ��ونها 

بین  ها اختلفت من حیث انتمائها الدولي�ما أنثقاف�ة وإیدیولوج�ة واجتماع�ة مختلفة،  خصائص

وأخر� تم والسعود�ة، فلسطین، الكو�ت، مصر، السودان  :مثل تطب�قها في الدول العر��ةدراسات تم 

ب�قها ودراسات أخر� تم تط ، ونیجیر�ا،مالیز�ا، إندون�س�ا، سیر�لان�ا: دراستها في دول أجنب�ة مثل

الموضوع � دعم المعرفة المتعلقةوهو ما ساعد على  ومعالجتها على المستو� المحلي �الجزائر،

وتوض�ح معالمه الموضوع�ة والمنهج�ة �ما �م�ن من الاستفادة من �افة هذه الخبرات التي سب� لها 

  .وأن عالجت الموضوع امبر�ق�ا

ا، فالملاح� أنها تمتاز �الحداثة خاصة مع الظهور الحدیث أما ف�ما یتعل� بزمن تطب�قه

والاهتمام �التحقی� المعرفي في محدداتهما لمفهومي جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في، 

وهو ما یؤ�د درجة الاهتمام ال�الغ �متغیر� الدراسة وأهم�ة الاتجاه نحو  إلى غا�ة یومنا هذا، المعرف�ة

   .بین المتغیر�ن خلال ال�حث في علاقات الارت�ا� والتأثیرالجمع بینهما من 

  : من حیث منهج الدراسة - 3- 3- 8
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اختلفت غالب�ة الدراسات السا�قة مع الدراسة الحال�ة في اخت�ارها للمنهج المستخدم في تحقی� 

حمامة، (ودراسة ) 2013نصار، (أهداف الدراسة واخت�ار فرض�اتها، حیث اعتمدت �ل من دراسة 

ودراسة ) 2021بوض�اف و�وجلال، (ودراسة ) 2021الأحمر� و�ن ظفرة، (ودراسة ) 2018/2019

) 2018عبد المطلب، (على المنهج الوصفي التحلیلي، بینما اعتمدت دراسة ) 2021تي ونعرورة، (

 ,Salem & Abu jaradi(على المنهج الوصفي التحلیلي إلى جانب المنهج المقارن، أما دراسة 

) Sellar & Andrew, 2017(�ما اعتمدت دراسة  د استخدمت المنهج الوصفي المسحي،فق) 2015

 ,Fanggidae & M.Si & M.Si(ودراسة ) Fatmasari & Tri Wulida, 2018( ودراسة

 ,Margaretha & Hasmawaty(ودراسة  )Kusuma & Rahyuda, 2021(ودراسة ) 2020

على المنهج ) 2018المنان، (في حین اعتمدت دراسة  ،على المنهج الكمي التفسیر�  )2021

  .الوصفي، والذ� یتف� مع المنهج المستخدم في الدراسة الحال�ة

  :من حیث أداة الدراسة - 4- 3- 8

تشترك الدراسة الحال�ة مع غالب�ة الدراسات السا�قة في اخت�ارها للاستب�ان �أداة رئ�س�ة لجمع 

التي استخدمت صح�فة المقابلة ) 2018عبد المطلب، (دراسة الب�انات من مفردات العینة، ما عدا 

�أداة رئ�س�ة للدراسة، أما ف�ما یخص الدراسة الحال�ة فقد تم الاعتماد على �ل من الملاحظة والمقابلة 

لدعم عمل�ة الحصول على معط�ات �اف�ة لتحلیل أ�عاد الموضوع والوصول إلى حل وتفسیر منطقي 

  .لمش�لة الدراسة

  :جه الاستفادة من الدراسات السا�قةأو  - 4- 8

إن الهدف من الاطلاع وعرض مختلف الدراسات والأدب�ات السا�قة التي عالجت موضوع 

الدراسة في فترة سا�قة هو الاستفادة من طر�قة معالجة الموضوع وض�طه وذلك تفاد�ا للوقوع في 

ثلت أوجه الاستفادة من أخطاء منهج�ة أو موضوع�ة خلال إنجاز الدراسة، و�ناء على ذلك تم

  :الدراسات السا�قة التي تم عرضها ف�ما سب� في الآتي

  لفتت الدراسات السا�قة الانت�اه إلى مد� صحة الر�� بین متغیر� جودة الح�اة الوظ�ف�ة

 .والاستغراق الوظ�في ودراسة العلاقة الارت�اط�ة بینهما



 أ�ولالفصل  موضوع ا�راسة

 

 
67 

 

  في تكو�ن تصور عام لموضوع الدراسة واخت�ار أ�عاد ومؤشرات جودة  الدراسات السا�قةساهمت

وتحدید الش�ل الذ� بناء عل�ه تمت ص�اغة  وص�اغتها �الش�ل الصح�ح، الح�اة الوظ�ف�ة

 .الفرض�ات وتصم�م الأنموذج الفرضي للدراسة

  جودة الح�اة ( من تكو�ن الإطار النظر� لمتغیرات الدراسة التي تم عرضهام�نت الدراسات

جودة  بین عناصر اعتمدنا ف�ه الر��الفصل النظر� الذ� ، خاصة )الاستغراق الوظ�في/الوظ�ف�ة

 .ن�ة �الدراسة والاستغراق الوظ�في بناء على نتائج دراسات سا�قة�اة الوظ�ف�ة المعالح

 لدراسة قدمت الدراسات السا�قة ف�رة مس�قة عن المنهج المفترض استخدامه في تحقی� أهداف ا

 . المنهج الوصفي في والمتمثلواخت�ار صدق الفرض�ات 

  والأسالیب الإحصائ�ة الصح�حة لق�اس متغیرات  نحو الاخت�اراتلفتت الدراسات السا�قة الانت�اه

 .الدراسة واخت�ار مد� صدق الفرض�ات التي تمت ص�اغتها

 التي تم استخدامها لجمع  بناء أدوات الدراسة منالسا�قة المقای�س المستخدمة في الدراسات  م�نت

 والمؤشرات �عد تحدید الأ�عاد) الاستب�ان(خاصة الأداة الرئ�س�ة ، المعط�ات من مفردات الدراسة

 .الرئ�س�ة للموضوع

  :للدراسات السا�قة والإضافة ال�حث�ة للدراسة الحال�ةالفجوة ال�حث�ة  - 5- 8

راسات السا�قة هو التقس�م المختلف لمتغیر جودة الح�اة ما �میز الدراسة الحال�ة عن �اقي الد

الوظ�ف�ة والذ� �عتمد على ثلاثة أ�عاد رئ�س�ة تتمثل في جودة بیئة العمل الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة، جودة 

والتي تعتبر محاولة جادة من  بیئة العمل المعنو�ة والاجتماع�ة وجودة بیئة العمل الاقتصاد�ة والماد�ة،

�ل �عد یتضمن مجموعة من المؤشرات التي تسمح  أن حیث عناصر الجودة الوظ�ف�ة، طرفنا لتصنیف

�الحصول على الق�اس الصح�ح لها، أما من الناح�ة المقار�ات�ة فتحاول الدراسة الحال�ة على غرار 

 الدراسات السا�قة إیجاد التفسیر المنطقي للعلاقة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في من

والذ� اعتمد في ذلك على الم�اد� التوجیه�ة  خلال إیجاد القراءة السوسیو تنظ�م�ة المناس�ة للتفسیر،

 G. Cو P. Blauونظر�ة الت�ادل الاجتماعي لـــ Sandarsonلاتجاه مدرسة الموارد ال�شر�ة لـــ

Homans   ونظر�تي التوقع لـــV. Vroom والعدالة لـــAdams ، على حد –�ما تعتبر هذه الدراسة

تطبی� حیث�ات هذا الموضوع والمرت�� بجودة الح�اة الوظ�ف�ة الدراسة الوحیدة التي قامت  - علمنا
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الاستغراق (وعلاقتها �أحد أهم السلو��ات الإیجاب�ة التي مثلت منطل� تحقی� التمیز والنجاح التنظ�مي 

جتمع الجزائر� ممثلة في مؤسسة اتصالات الجزائر، على أحد أهم القطاعات أهم�ة في الم )الوظ�في

والتي لفت نجاحها في مجال الأعمال والاقتصاد�ات النظر إلى ضرورة تحدید مد� اهتمامها برفاه�ة 

مواردها ال�شر�ة من جهة، ومد� ارت�ا� الموظفین نفس�ا وذهن�ا �الوظائف التي یؤدونها، �ون أن 

�ما استخدمت قو� العرض على العمل في المجتمع الجزائر�، التوظیف في هذا القطاع �عتبر طموح 

الدراسة الحال�ة وعلى غرار الدراسات السا�قة أداتي الملاحظة والمقابلة لما تت�حه هاتین الأداتین 

لل�احث في تخصص على الاجتماع من الكشف عن خ�ا�ا الموضوع والتعرف على �افة جزئ�اته �ما 

ف�ا تماش�ا مع القراءة الكم�ة لها، وهو ما غفلت عنه جل الدراسات �ساعد على تحلیل الب�انات ��

   .السا�قة
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  :تمهید

وارتفاع معدلات النزوح إلى المدن الصناع�ة �عد التحول إلى الثورة الصناع�ة وظهور التصن�ع 

انخفاض تعاني من  - �سبب ضعف التنظ�م– المصانع أص�حت ،مما أد� إلى ارتفاع مستو� العمالة

عن  إلى ال�حث المصانعأصحاب  فاتجه الإنتاج�ة وعدم القدرة على التح�م في عوامل الإنتاج، في

و�اجتهاد �ثیر من الرواد  آنذاكالآل�ات التي �م�ن من خلالها رفع مستو�ات الإنتاج�ة وز�ادتها، فتم 

التي اعتقد أنها السبیل لتحقی� أهداف  مجموعة من القواعد والإجراءات التنظ�م�ة إنتاج الكلاس��یین

وألغت تماما دورها في  العوامل الإنسان�ةالتصن�ع، إلا أنه ما میز مدر�اتها أنها انفصلت تماما عن 

تحدید طرق أداء العمل وأفقدتها �ل المرونة المم�نة التي �م�ن من خلالها فعلا التح�م في وسائل 

في تلك الفترة الزمن�ة قائمة على ف�رة  تم العمل علیهاالتي  داتالاجتها، وقد �انت �ل الإنتاج وعوامله

أن فاعل�ة التنظ�م الصناعي تتوقف على مد� استحداث أصحاب العمل لطرق العمل التكنولوجي 

من الق�م والمشاعر وأنها جزء من  ةوخلال ذلك اعتبرت أن القو� العاملة أش�اء مجرد، والتطور التقني

وتم الاعتماد على مجموعة من الإجراءات ، الوحید للدوافع هو الحافز الماد� وأن المحرك الآلة عمل

تم إلغاء ف�رها المقار�اتي �سبب ، غیر أن هذه الأسالیب التقلید�ة والأسالیب المجرد لتسییر أداء الأفراد

وقد رجح آنذاك،  العملالتي توقعها أصحاب بدل تحقی� الكفاءة  فشلها في تحقی� الهدف من ص�اغتها

أنها تجارب هاوثورن سلسلة ، تم تحدیدها �عد عواملالأفراد �سبب مجموعة من التراجع أداء  ذلك إلى

 خصائصهم منفصلین تماما عنالأفراد  محاولات أصحاب المدرسة الكلاس���ة في جعلترجع إلى 

أ� مشاعر أو عواطف أو احت�اجات تحرك  من �معط�ات تقن�ة مجردة والتعامل معهمالإنسان�ة 

 للعاملین، وعلى أساس ذلك بدأ ال�حث في الطب�عة السلو��ة والاجتماع�ة داخل بیئة العمل سلو�هم

، فظهرت بذلك أحد البرامج ومحاولة التر�یز على أهم العوامل التي �م�ن أن تثیرهم على الأداء الجید

من خلال الاهتمام  عال�ة لح�اة الموظفین داخل بیئة العملالعالم�ة التي ت�حث في تحسین النوع�ة ال

    .على اختلافها لأجل رفع دافعیتهم في العمل وتعز�ز رغبتهم في العملبتلب�ة وإش�اع احت�اجاتهم 

مخرجات إیجاب�ة �النس�ة الإعداد لها  �حق�إستراتیج�ة و�ذلك ش�لت جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

ذلك سیتم التعرض في هذا الفصل للس�اقات النظر�ة والمقار�ات�ة و�ناء على ، للمنظمة والأفراد

  .لتطب�قات جودة الح�اة الوظ�ف�ة، وتأثیر مثل هذه البرامج على أداء المنظمة وسلوك فاعلیها
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  :ةبدا�ات الاهتمام بجودة الح�اة الوظ�ف� -1

وع�ة في الاهتمام ترجع بوادر ظهور جودة الح�اة الوظ�ف�ة إلى الحق�ة الزمن�ة التي شهدت نقلة ن

�المورد ال�شر� �اعت�اره المورد الأهم في توج�ه وسائل الإنتاج نحو تحقی� أهداف المنظمة �أقصى 

" إلتون مایو"اجتهادات مدرسة العلاقات الإنسان�ة ممثلة برائدها �فاءة مم�نة، والذ� ارت�� في عمومه �

Ilten Mayo"" ، المدخل  التوجیه�ة للإطار النظر� الذ� قدمهمع الأخذ �عین الاعت�ار الم�اد�

في نظر�ة الدافع " Fredrik Herzberg"�ل من  السلو�ي في دراسة التنظ�م والمساهمات التي قدمها

، "الحاجات الإنسان�ة"في نظر�ة " Abraham Maslow"، و"العاملین"المعروفة بنظر�ة 

وإن �انت هذه الدراسات ، )Y" )Sabonete & al, 2021, pp2;3و X"في نظر�ة " McGregor"و

لم یتم من خلالها الإشارة إلى مفهوم الجودة صراحة إلا أنها حاولت ال�حث عن �ل ما من شأنه 

تحسین جو العمل الداخلي ضمانا للأداء الجید من خلال الاهتمام �الجانب الاجتماعي للمؤسسة 

عة من الاعتقادات حول ق�مة إلى بروز مجمو  و�التالي أدت ،)796، 795، ص ص2022بوقر��، (

الكائن ال�شر� وم�انة العامل داخل المنظمة، وأن المسیر الذ� یتبنى هذه الفلسفة الإنسان�ة مهمته 

بن خالد، (للشخص المراق�ة وتهیئة وتنش�� العمل �حیث ��ون قادرا على إرضاء الحاجات الأسمى 

ماع�ة والبیئ�ة على أداء الأفراد ، �ما �شفت عن مد� تأثیر العوامل الاجت)22، ص2016/2017

 العاملین وإنتاجیتهم، الأمر الذ� فرض الاتجاه نحو مز�د من الدراسات حول جودة ح�اة الموظف داخل

اعتبر فعلا المنطل� قد  ةفما قدمته هذه المداخل النظر�، )535، ص2019عبد الستار، (العمل 

یتناسب مع الخصائص النفس�ة والاجتماع�ة  الاهتمام بتحسین جودة بیئة العمل �مالبدا�ة  الفعلي

  .على لقدرتهم على العمل والإنتاجللأفراد العاملین إلى جانب مراعاة الحد الأ

إلى ظهور الثورة الصناع�ة، ففي دراسة  �مفهوم فیرجع جودة الح�اة الوظ�ف�ةأما عن بوادر بروز 

عن النضال من أجل تحقی� مطالب النقا�ات  Robert F. Hoziأجراها الكونجرس الأمر��ي أبلغ 

ن في ظروف یتحسالمطال�ة بالعمال�ة، التي أدت في الثلاثین�ات والأر�عین�ات من القرن العشر�ن إلى 

التي تم  التشر�عاتضافة إلى إ )15، ص2020هر��ش وحدید، ( العمل من خلال المفاوضة الجماع�ة

، )Phan & Vo, 2016, p193(العمل السیئة  حما�ة العمال من الحوادث وتحسین ظروفسنها ل

اقترح علماء النفس نظر�ات عدیدة لإیجاد صلة إیجاب�ة بین الروح  وفي الخمسین�ات من القرن نفسه
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، 2020هر��ش وحدید، (العلاقات الإنسان�ة مدخل المعنو�ة والإنتاج�ة التي تحسنت من خلال 

لإیجاد برنامج تنظ�مي خاص یهتم بتحسین نوع�ة  الأول�ة ة، هذه الأحداث اعتبرت الخطو )15ص

ظروف العمل، الأمن الوظ�في، بیئة العمل : على العوامل التال�ة تم التر�یز ف�ه الح�اة المهن�ة،

والم�اسب الاقتصاد�ة، العلاقة الإیجاب�ة بین الروح المعنو�ة والإنتاج�ة، تكافؤ فرص العمل، 

 & Subrahmanyam & Meenakshi(الاحت�اجات ال�شر�ة والتوقعات، العلاقة بین الدافع والق�ادة 

Ravichandran, 2013, pp1,2( ،اقتراح المتغیرات  الاتجاه نحو تم بناء على هذه العوامل

  .التي یؤد� استخدامها إلى ق�اس جودة ح�اة الموظف داخل المنظمةالرئ�س�ة الأولى 

لیواكب س�اسات التغییر والتطو�ر التنظ�مي جاء ر مفهوم جودة الح�اة الوظ�ف�ة و ظهو�التالي فإن 

حالات التوتر والقل� التي سادت في الغرب بین العاملین ، ولیخفف من )725، ص2018الفقي، (

خوفا من الاستغناء عن خدماتهم، أو تخف�ضا للخدمات والمزا�ا الاجتماع�ة المقدمة لهم، أو تخف�ضا 

أن ظهور جودة الح�اة " Anderson"، و�ؤ�د ) 8، ص2020عبد الرسول، (لمعدلات أجورهم 

�ادة السلو��ات السلب�ة في بیئة العمل الأمر���ة �ز�ادة معدلات الوظ�ف�ة �برنامج تنظ�مي �ان نتیجة لز 

مصلح، (الغ�اب، التخر�ب المتعمد للآلات، ز�ادة الشعور السلبي من طرف العاملین تجاه المشرفین 

، الشعور �عدم الرضا عن العمل، الاغتراب، عدم المساواة، فضلا عن الأزمات )21، ص2020

، 2020نصر، (تصاد�ة التي مرت بها المنظمات في الدول المتقدمة الس�اس�ة والاجتماع�ة والاق

، مما دفع بها إلى ال�حث عن الآل�ات التي �م�ن من خلالها تحقی� الرضا الوظ�في المؤثر )32ص

على التزام العاملین وحرصهم على تنفیذها ومن ثم تعظ�م أهم�ة استخدام وترشید أداء الموارد ال�شر�ة 

، 2020بوز�د، (مات الأعمال ستراتیج�ات الفعالة في تدع�م التمیز التنافسي لمنظواعت�ارها أحد الا

  .)188ص

ي مفهوم جودة الح�اة الوظ�ف�ة وتحسینها �اهتمام المختصین �العلاقات الإنسان�ة لقد حظ

والهندسة ال�شر�ة لما یز�د عن خمسین عاما، ینطل� هذا الاهتمام من مسلمة مفادها حاجة الأفراد 

عقون و�وخدوني، (س�ة لین في المنظمة إلى أجواء عمل جیدة من أجل أداء العمل �صورة مناالعام

، فترة ما �عد الحرب، ظهر �1950النظر إلى الس�اق المعروض أعلاه، من عام ). 80، ص 2020

اتجاه للنظر في العمل لم �عد مجرد وسیلة لكسب لقمة الع�ش، ولكن �نشا� یجب أن ��ون له معنى، 
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، لذلك في هذا الوقت تقر��ا بدأ ...�م�ن أن یوفر الاستقلال�ة والتحد�ات والفرص لتحقی� الذات والذ�

 ,Hébert(مفهوم جودة الح�اة الوظ�ف�ة الذ� لا یزال هامش�ا في الظهور في البلدان الصناع�ة 

2014, p12( ، على وجه في النصف الثاني من القرن العشر�ن  تطورت مسلماتها الوظ�ف�ةوقد

في المؤتمر الدولي لعلاقات تم تقد�مها �مفهوم لأول مرة حیث م 1980و 1960ما بین الخصوص 

� هدف إلى ت�ادل المعرفة والذ م1972نیو�ورك عام ب" Arden Houseآردان هاوس "ل في العم

 الإنسان�ةلح�اة العمل المناس�ة وممارسة متماس�ة حول ��ف�ة خل� الظروف  نظر�ة تقد�م في والشروع

موضوعها المر�ز� هو إعادة ص�اغة شرو� العمل لكي یتم  ،)20، ص2019بن مومن وعداد، (

إش�اع رضا العمال وتسهیل انسجامهم في أماكن عملهم والدعوة إلى المز�د من الد�مقراط�ة الصناع�ة 

ن إلى وإشراك أكثر للعمال في تصم�م وتخط�� عملهم وإلى تعز�ز استقلالیتهم �حیث لا یخضعو 

، 2021غل��، (مشرف على عملهم �حر�ة تستهدف تحسین وتطو�ر أسلوب العلائ� ال�شر�ة 

والذ� یهتم م 1973في وقد خرج المؤتمر بإنشاء المجلس الدولي لجودة الح�اة الوظ�ف�ة  ،)145ص

وزملاؤه أول  Louis Davisنوع�ة ح�اة العمل، و�عتبر لو�س داف�س بتسهیل الأ�حاث في مجالات 

في أدب�ات الإدارة في أواخر  Quality of working lifeأدخل مصطلح جودة الح�اة الوظ�ف�ة من 

، 2020قهیر�، (م 1975سنة  Waltonالستین�ات، وتم تحدید أ�عاده لأول مرة من قبل والتون 

، وقد اعتبر أول من أشار إلى أن تحسین جودة ح�اة العمل للعاملین هو شر� أساسي لتحسین )31ص

، �2021 وصبر والعامر�، العامر (ل الم�ادرات التي تقدمها المنظمة اج�ة التنظ�م�ة من خلاالإنت

من حیث التعو�ض المناسب والعادل، ظروف عمل آمنة وصح�ة، فرص لاستخدام وتطو�ر ) 250ص

المهارات، فرص النمو والأمن والاستقرار، الاندماج الاجتماعي في تنظ�مات العمل، الد�مقراط�ة في 

 & Muindi( تنظ�م العمل، التوازن بین العمل والح�اة الاجتماع�ة والأهم�ة الاجتماع�ة لح�اة العمل

K'Obonyo, 2015, p226.(  

، محمود(بتورنتو م 1982وقد تواصل الاهتمام بهذا المفهوم من خلال عقد مؤتمر ثان عام 

كاد�میین في هذا المهتمین والمتخصصین الأو  النقابیین من 1500و�حضور ) 1674، ص2020

لتحسین ظروف العمل وطرح  رات المهن�ة إلى دعم وتطو�ر آل�اتالمجال لدفع منظمات العمل والإدا

الدرجة من الأهم�ة وجعل هذا الأمر بنفس برامج تستند على أهم�ة المورد ال�شر�ة في مؤسسة العمل 
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وقد تم تطو�رها  ،)75ص ،2013جانفي  15/16الزروق، (مع البرامج المخصصة لتحسین الإنتاج�ة 

ة سان�ة المح�� المهني مما ولد الدعو على أساس المرجع�ات والنظر�ات الاجتماع�ة التي تدعو إلى إن

إلى تبني أسلوب التعاون في تسییر بیئة العمل وإنشاء لجان مختلطة على جم�ع الأصعدة والمستو�ات 

عقود التفاوض بین شر�ة جنرال ي إطار لتشخ�ص وإیجاد حلول للمشاكل مثل إنشاء برامج المشار�ة ف

برامج بدا�ات تطبی�  عن ، أین تم الإفصاح)136، ص2017سو�د، (موتورز واتحاد عمال الس�ارات 

في  )General Motors(شر�ة  ه قد انطل� من م�ادرة�م�ن اعت�ار والذ� جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

Terry Town ،ومؤسسة  �الولا�ات المتحدة الأمر���ة)United Auto Workers(  من خلال

تطبی� المفهوم بتبنیها لبرامج جودة الح�اة في العمل، وذلك بهدف إجراء إصلاحات  سعیها نحو

�مصانعها لز�ادة الكفاءة في العمل، أین �ان الموضوع المس�طر على �حوث جودة ح�اة لعمل آنذاك 

محدد أساسي لنوع�ة ح�اة العمل لدیهم قائما على افتراض أن إحساس الأفراد �الرضا أو عدم الرضا 

  .)175، ص2018بوتاعة وسالمي، (

وجاءت الفترة من منتصف الس�عین�ات وحتى بدا�ة الثمانین�ات لتشهد انخفاض الاهتمام ببرامج 

تحسین الح�اة الوظ�ف�ة، نتیجة لعدة عوامل منها ز�ادة معدلات التضخم وأزمة الطاقة، الأمر الذ� 

الصناع�ة �ش�ل خاص تقوم بتوج�ه معظم خططها لمواجهة ارتفاع تكالیف الصناعة جعل المنظمات 

 ،)11، ص2018الدمرداش، (افسة الخارج�ة للشر�ات الأمر���ة والطاقة، �الإضافة إلى ز�ادة حدة المن

ولذلك زاد حجم الاندماج بین الشر�ات خلال هذه الفترة، و�التالي انخفض الاهتمام برضا العمال عن 

العمل تأتي في المرت�ة نوع�ة ح�اة ئفهم وح�اتهم الوظ�ف�ة، و�ذلك جعل برامج جودة وتحسین وظا

ومنذ منتصف الثمانین�ات وحتى منتصف ، )12، ص2016المنصور، (الثانو�ة في تلك الفترة 

التسعین�ات زاد الاهتمام مرة أخر� ببرامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة في الشر�ات والمؤسسات الأمر���ة 

عدید من الأس�اب �عضها داخلي یتعل� �حالة العاملین والقوانین الفیدرال�ة في أمر��ا، و�عضها خارجي ل

�مثل استجا�ة للنجاح الذ� حققته �عض الأنظمة الإدار�ة في ال�ا�ان و�عض الدول الأورو��ة 

ول العالم ومع بدا�ة التسعین�ات قامت شر�ات عالم�ة �ثیرة منتشرة في د، )04، ص2004المغر�ي، (

بتطبی� ش�ل أو آخر من أش�ال جودة ح�اة العمل، وتزاید الاهتمام بها نتیجة التر�یز على إش�اع 

حاجات العمیل الداخلي والخارجي، وتطبی� أسلوب إعادة هندسة الموارد ال�شر�ة وإكسابها مهارات 
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، فعملت )120، ص2015بن خالد و�وحفص، (متنوعة والنظر إلیها �أحد الاستراتیج�ات التنافس�ة 

المنظمات على الاهتمام بتحسین ظروف العمل لدیها ضمن إشراف مناسب ومرت�ات ومزا�ا وم�افئات 

جیدة للعاملین، مما أفسح المجال لقدر من الاهتمام والتحد� �الوظ�فة، و�التالي تحقی� جودة ح�اة 

على وظائفهم، مما فتح  العمل من خلال علاقات الموظفین �ما �عطیهم هامش معقول وتأثیر ملموس

، وفي الوقت الحاضر )48، ص2016السو�طي، (التأثر بها مجالا واسعا أمامهم �التأثیر �المنظمة و 

جذبت المز�د من الاهتمام على المستو� العالمي حیث �قضي الأفراد ثلث ح�اتهم في م�ان عملهم 

ؤشرات الدالة على اهتمام المؤسسة و�التالي فإن ضرورة الاهتمام بجودة م�ان العمل أص�ح من بین الم

  ).186، ص2020بوطالب ونج�مي، (�مواردها ال�شر�ة 

الحق�قي بتطو�ر جودة الح�اة الوظ�ف�ة في منظمات الیوم قد تجاوز مسألة استخدام إن الاهتمام 

تحسینها والاهتمام �الاحت�اجات إلى ضرورة  وانتقلالمهارات �ما ورد في المدرسة الكلاس���ة، 

قی� تت�ح للعاملین المرونة في تح والماد�ة للأفراد، فالأعمال التي لا ، الاجتماع�ةالتنظ�م�ة، النفس�ة

إش�اعاتهم ستكون م�عثا للتوتر السلبي والقل� وهذا ما تسعى الإدارة الحدیثة إلى معالجته، إذ یجب أن 

اهات العاملین لكي یؤدوا تطو�ر اتج لأفراد ول�س الع�س، وأن �ساهم في�عزز العمل من إنسان�ة ا

  ).353، 352، ص ص2009السالم، (أدوارا أخر� خارج المنظمة �ش�ل أفضل 

بتطو�ر أ�حاث ودراسات ت�حث في ��ف�ة تطبی� برامج جودة تم التخط�� الفعلي للاهتمام وه�ذا 

ال�شر� �اعت�اره للاهتمام �المورد من خلال بذل المز�د من الجهود التنظ�مي الح�اة الوظ�ف�ة في الواقع 

إلى إضافة ، العنصر الفعال في تحقی� أهداف المنظمة ورفع مستو� الكفاءة الإنتاج�ة وتعز�ز فعالیتها

 من الأس�اب والمبررات �العدید -  إلى جانب الأحداث السا�قة –قد ارت��  ببرامجها أن الاهتمام

تعظ�م المیزة التنافس�ة في البیئة ل الفعليجسدت أساس التقدم والتطو�ر التنظ�مي والمصدر �اعت�ارها قد 

وانخفاض الاهتمام  مش�لات تدني مستو�ات الإنتاج�ةالحد من �عض التنظ�م�ة الحدیثة إلى جانب 

عن عدم اهتمام منظماتهم بإش�اع  الناجمنتیجة ز�ادة الشعور السلبي لد� الأفراد  بإستراتیج�ات العمل

   .احت�اجاتهم داخل بیئة العمل

مجموعة من  الح�اة الوظ�ف�ة نتیجة لممارسات التنظ�م�ة النظرة تم استحداثة مع ذلك، وموازا 

  :تتمثل في أدائها وتحقی� فعالیتها، التغییرات في طب�عة الأنساق الحدیثة للعمل واختلاف مقتض�ات
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  وتحقی� النظرة المتجددة للعاملین على أنهم أفراد ذو احت�اجات فر�دة من نوعها تحتاج للاهتمام

 ).1103، ص2020عبد الخال�، (ها إش�اعات

  58، ص2019حجي ومحمد، (ز�ادة الطلب على العمل في المنظمة.( 

  2019بن شم�لان، (توجه حاجات الموظفین للتحرر من اله�اكل التقلید�ة الجامدة للوظائف ،

 ). 216ص

  الجودةارتفاع مستو� المنافسة بین المنظمات وازد�اد الاهتمام �مفهوم. 

  هلال وعبد الرحمن (ارتفاع مستو� طموح الموظفین وحرصهم على تحقی� نجاحات شخص�ة

 ).110، ص2020وعبد القادر، 

 في متطل�ات العمل، وفي الوقت نفسه ساعد على التوسع والتكنولوجي الذ� التقني التقدم 

 .ضاعت الحدود الفاصلة بین الاحت�اجات الوظ�ف�ة والاحت�اجات الشخص�ة

 مما أثر ض المؤسسات تغییر الذ� طرأ على تصم�م الوظائف والتقدم في المستقبل الوظ�في ب�عال

 ).35، ص2020نصر، (جذر�ا على العلاقات الاجتماع�ة والوظ�ف�ة بین العاملین 

  312، ص2018معوض، (ز�ادة وعي وثقافة العاملین ومطالبهم الماد�ة والنفس�ة.( 

  المنظمات المختلفة من ناح�ة السن، النوع، الجنس�ة، الدین واللون التنوع �الموارد ال�شر�ة�... ،

فمن الإنصاف وجود م�ادرات تؤ�د على النظر لجم�ع العاملین على أنهم أصحاب احت�اجات 

 ).26، ص2019ال�شیتي، (مختلفة دون تمییز أو تحیز 

 ة الح�اة الوظ�ف�ة والتي سعي المنظمات نحو تحقی� المزا�ا المتعددة نتیجة تبنیها لبرامج جود

المساهمة في تنم�ة قدرة المنظمة على توظیف أشخاص أكفاء ومن ثم تعظ�م قدرة المنظمة : منها

التنافس�ة، وتوفیر قوة عمل أكثر مرونة، وولاء ودافع�ة، توفیر ظروف عمل محسنة ومطورة من 

المنظمة، وتؤثر إیجا�ا وجهة نظر العاملین، وتعظ�م الفعال�ة التنظ�م�ة من وجهة نظر أصحاب 

على ممارسات إدارة الموارد ال�شر�ة مثل التدر�ب، وانتقاء فر�� العمل، استقطاب العاملین، 

 ).53، ص2019مراد وسلام، (و�ذلك على الأداء التسو�قي للمنظمات 

  تزاید أذواق متلقي الخدمات والمنتجات في ظل الرفاه�ة التي أص�حت تمیز المجتمعات

، 2020ض�ات، بختاو� و (هم�ة المنتجات �وسیلة لإش�اع أذواقهم ومتطل�اتهم المعاصرة، وأ 

 ).87ص
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و�التالي؛ فإن غالب�ة المؤسسات والمنظمات أص�حت تتجه إلى تبني فلسفة إغراء أعمالهم 

وإثرائها من أجل ز�ادة دافع�ة العاملین نحو الأداء، �ما اتجهت المنظمات إلى إیجاد مناخ تنظ�مي 

للعاملین ببیئة عمل متكاملة غیر مجزأة، وتصم�م و�ناء بیئة عمل یوفر بها الأمن والسلامة یهیئ 

وتعزز حالات الثقة والاحترام المت�ادل بین العاملین، مما أد� إلى ز�ادة الاهتمام ببیئة عمل مدعمة 

الح�اة  جودة"�فلسفة و�ناء مصمم ومناخ تنظ�مي یخدم العاملین �افة وهذا ما �حق� ما �سمى بـ

 ).19، ص2016منصور، " (الوظ�ف�ة

لجودة الح�اة الوظ�ف�ة، تبین  من خلال الاطلاع والنظر في الس�اق النظر� والمقار�اتي والتار�خي

أحدثت الفارق قد ارت�� �العدید من المبررات التي  في عالم الأعمال والتنظ�مات الرسم�ةأن ظهورها 

إلى أخر�، وقد حاولنا مما سب� ض�� الإطار التار�خي في وجوده، والذ� یختلف من فترة زمن�ة 

للظهور بناء على مجموعة من الأدب�ات التي قدمت عرضا م�سطا لمؤشرات وس�اقات النشأة والتطور، 

واستنادا إلیها تم�نا من تحدید خصائص �ل مرحلة و��ف�ة تعاملها مع ممارسات الجودة الوظ�ف�ة بین 

لاختلاف في مد� ضرورة تبني مراحلها ودورها في ضمان فعال�ة التنظ�م واارتفاع مستو� الاهتمام بها 

  .في تحقی� أهداف التي وجد لأجلها

و�ناء على الش�ل الآتي، سنحاول ض�� الفترة الزمن�ة لكل مرحلة وتحدید مد� الاهتمام �عناصر 

واستقرارا لموردها ال�شر� إیجاد بیئة عمل أكثر أمنا جودة الح�اة الوظ�ف�ة وتطب�قها �ما �سهل من 

وتحقی� رفاهیته وتعز�ز سبب وجوده وخل� روا�� عاطف�ة بینه و�ین أهداف وظ�فته، وهو ما �م�ن 

  :توض�حه ف�ما یلي
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 الأدب�ات النظر�ة

 :بین نظر�ات التنظ�م واتجاهاتها التفسیر�ة

إن المتعقب للتنظیر السوسیولوجي في دراسة التنظ�مات على �قین �أن جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

 �مفهوم لم یتم التطرق له مطلقا على مستو� المفاه�م النظر�ة المحددة في الف�ر المنظمي، إلا أنه قد

تم من خلال هذه النظر�ات ال�حث عن �افة المتغیرات التي �م�ن أن تؤد� إلى تحسین جودة أداء 

الأفراد العاملین والاهتمام بإش�اع احت�اجاتهم، خاصة �عد التنظیر النقد� للنظر�ات الكلاس���ة من 

، والتي هات الحدیثةوالاتجا خلال المساهمات التي قدمتها مدرسة العلاقات الإنسان�ة ونظر�ات الدافع�ة

ساهمت في ظهور مجموعة من التصورات التي تؤمن �أهم�ة ارتفاع مستو� الشعور �الرضا لد� 

العامل ��ائن إنساني یخضع سلو�ه لمجموعة من الإش�اعات ی�حث عن تحق�قها من خلال 

�ة فق� بل �ستجیب شرو� بیئة العمل والعمل نفسه، إلى جانب أنه لا �م�ن أن یتأثر �العوامل الماد

نفس�ة ومستو� العلاقات الاجتماع�ة بین مختلف المستو�ات التنظ�م�ة، و�التالي 

-1960ماقبل : المرحلة الأولى

الاهتمام �الطا�ع الإنساني للمنظمة 

واسهامات المدرسة السلو��ة في 

 العمل

 1960مابین : المرحلة الثان�ة

ظهور المصطلح في و م أ 

" آردان هاوس"نتیجة أعمال مؤتمر 

1972 
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جودة الح�اة الوظ�ف�ةمفهوم  المراحل التار�خ�ة لتطور. 02 ش�لال

  

  

الأدب�ات النظر�ةإلى  �الاستناد من إعداد ال�احثة: المصدر

بین نظر�ات التنظ�م واتجاهاتها التفسیر�ة جودة الح�اة الوظ�ف�ة التنظیر لممارسات

إن المتعقب للتنظیر السوسیولوجي في دراسة التنظ�مات على �قین �أن جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

�مفهوم لم یتم التطرق له مطلقا على مستو� المفاه�م النظر�ة المحددة في الف�ر المنظمي، إلا أنه قد

تم من خلال هذه النظر�ات ال�حث عن �افة المتغیرات التي �م�ن أن تؤد� إلى تحسین جودة أداء 

الأفراد العاملین والاهتمام بإش�اع احت�اجاتهم، خاصة �عد التنظیر النقد� للنظر�ات الكلاس���ة من 

خلال المساهمات التي قدمتها مدرسة العلاقات الإنسان�ة ونظر�ات الدافع�ة

ساهمت في ظهور مجموعة من التصورات التي تؤمن �أهم�ة ارتفاع مستو� الشعور �الرضا لد� 

العامل ��ائن إنساني یخضع سلو�ه لمجموعة من الإش�اعات ی�حث عن تحق�قها من خلال 

شرو� بیئة العمل والعمل نفسه، إلى جانب أنه لا �م�ن أن یتأثر �العوامل الماد

نفس�ة ومستو� العلاقات الاجتماع�ة بین مختلف المستو�ات التنظ�م�ة، و�التالي  للمتغیرات السوسیو

المرحلة الأولى

الاهتمام �الطا�ع الإنساني للمنظمة 

واسهامات المدرسة السلو��ة في 

المرحلة الثان�ة

ظهور المصطلح في و م أ - 1975و

نتیجة أعمال مؤتمر 

 1975مابین : المرحلة الثالثة

انخفاض الاهتمام بجودة - 1980

 الح�اة الوظ�ف�ة

إلى  1980من : المرحلة الرا�عة

عودة الاهتمام بجودة - یومنا هذا

 الح�اة الوظ�ف�ة

 الفصل الثاني

 

 

ال

التنظیر لممارسات -2

إن المتعقب للتنظیر السوسیولوجي في دراسة التنظ�مات على �قین �أن جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

�مفهوم لم یتم التطرق له مطلقا على مستو� المفاه�م النظر�ة المحددة في الف�ر المنظمي، إلا أنه قد

تم من خلال هذه النظر�ات ال�حث عن �افة المتغیرات التي �م�ن أن تؤد� إلى تحسین جودة أداء 

الأفراد العاملین والاهتمام بإش�اع احت�اجاتهم، خاصة �عد التنظیر النقد� للنظر�ات الكلاس���ة من 

خلال المساهمات التي قدمتها مدرسة العلاقات الإنسان�ة ونظر�ات الدافع�ة

ساهمت في ظهور مجموعة من التصورات التي تؤمن �أهم�ة ارتفاع مستو� الشعور �الرضا لد� 

العامل ��ائن إنساني یخضع سلو�ه لمجموعة من الإش�اعات ی�حث عن تحق�قها من خلال /الموظف

شرو� بیئة العمل والعمل نفسه، إلى جانب أنه لا �م�ن أن یتأثر �العوامل الماد

للمتغیرات السوسیو

المرحلة الثالثة

1980و

المرحلة الرا�عة

یومنا هذا



 الفصل الثاني المضامين السوس�یوتنظيمیة لجودة الحیاة الوظیف�ة

 

 
79 

 

�م�ن القول أن جودة الح�اة الوظ�ف�ة �عمل�ات مخط� لها قد تم التطرق لمختلف ممارساتها حسب 

  .المنطلقات الفلسف�ة لكل نظر�ة

  الكلاس���ة المدارسظ�ف�ة في التنظیر لممارسات جودة الح�اة الو : 

م، قد تمیزت �منطقها العقلاني في 20خلال العقد الأول من القرن هذه الاتجاهات ظهرت 

، وقد اتسمت بتر�یزها على العوامل الماد�ة في إدارة الأفراد واعت�ارهم دراسة وتحلیل الأنساق التنظ�م�ة

، إلى جانب إلغائها لمنط� العلاقات الاجتماع�ة وتجر�د التنظ�م من )تا�ع للآلة(مجرد ��ان م��ان��ي 

 "ماكس فیبر"ـل النموذج المثالي للبیروقراط�ة: ، ومن أشهر مدارسهاالمفاه�م والمدر�ات الإنسان�ة

MAX WEBER ) ،إلى �عض الممارسات التي لها قد تطرق  ،)32، ص2005/2006تاور�ر�ت

الأفراد العاملین داخل  تسییرفي  العقلنة �ممارسات جودة الح�اة الوظ�ف�ة والتي ترت�� �م�اد� علاقة

، ص 2019/2020حرشاو، ( مجموعة من الم�اد� نذ�ر منهاو�التالي ناد� � الجهاز الإدار�،

توز�ع الأعمال على أساس الخبرات والاختصاصات والقدرات الجسد�ة والعقل�ة، حما�ة  :)41، 40ص

الموظف من تعسف الإدارة من خلال آل�ة التدو�ن الكتابي لكل الوثائ� والمعاملات، اخت�ار الأفراد بناء 

لى أساس على مع�ار الكفاءة، تدر�ب وتنم�ة المهارات الأدائ�ة، عدالة الأجور والرواتب، الترق�ة ع

غیر أنه ألغى في م�ادئه أحد أهم الم�اد� التي تمثل ، ستمرار في الوظ�فةالجدارة، منحة التقاعد، الا

أساس ظهور جودة الح�اة الوظ�ف�ة وهو ما یرت�� �العلاقات الاجتماع�ة، التي اعتبرها المصدر 

  .سو��ةالرئ�سي لظهور مجموعة من السلو��ات السلب�ة داخل الإدارة �التحیز والمح

  F. TAYLOR" فر�دیر�ك تایلور"من خلال م�اد� الإدارة العلم�ة نستخلص أن اهتمام و 

قد ظهر في مجموعة من " م�اد� الإدارة العلم�ة"والتي لخصها في مؤلفه  بجوانب جودة الح�اة الوظ�ف�ة

تر�یزه على أهم�ة اخت�ار الأفراد المناسبین للوظائف، �ما اهتم �الجوانب الماد�ة لجودة : النقا�، منها

تقس�م (المهمة أو العمل المطلوب تأدیته بوضوح تام  تحدیدالوظ�ف�ة من خلال التر�یز على الح�اة 

العنصر ال�شر� في تأد�ة عمله، تدر�ب الموارد  ، الأجور والم�افآت الماد�ة ور�طها �مد� نجاح)العمل

  ).93، ص2018/2019قهیر�، ( ال�شر�ة وتطو�ر �فاءتهم الإدار�ة والإشراف�ة والإنتاج�ة

التي �م�ن مجموعة من الم�اد� الإدار�ة  H. FAYOL" هنر� فایول"وفي الس�اق ذاته؛ أسس 

والملاح� أن �عض من م�اد� الإدارة لد�ه قد أن تعزز من أداء المؤسسات والأجهزة الإدار�ة، 
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 لح�اة العاملأن تحق� مع�ار الجودة الوظ�ف�ة  یتوقع منهاالتي  النظر�ة المسلماتمن تعرضت ل�عض 

الم�افآت الماد�ة التي تمنح للأفراد نظیر أدائهم تقس�م العمل والتخصص، : داخل التنظ�م؛ نذ�ر منها

مها �الش�ل الذ� �سهل من أداء المهام، المساواة في تعامل لمهامهم، ترتیب أدوات العمل وتنظ�

الم�ادأة ومنح فرص للابتكارات الفرد�ة والتعاون  الم�افأة، التدر�ب الوظ�في،الرؤساء مع مرؤوسیهم، 

ط�ال، ( �ةالمستو�ات التنظ�مبین الأفراد والعمل �أسلوب فرق العمل وإتاحة الاتصال بین مختلف 

أشار  قد" فایول"فإن  وفي س�اق تحدیده للأنشطة التي تقوم بها الإدارة، )123- 121ص، ص 2012

  .من الأخطار المتوقعة في بیئة العمل الموارد ال�شر�ةأنشطة الأمن والحما�ة والتي تتضمن حما�ة  إلى

  السلو��ة المدارسالتنظیر لممارسات جودة الح�اة الوظ�ف�ة في:  

لمسلمات المدارس الكلاس���ة في دراسة التنظ�م، واعت�ارهم انطل� رواد هذه المدارس من نقدهم 

للفرد العامل مجرد �ائن آلي تحر�ه مجموعة من العوامل الماد�ة و�تم ض�� سلو�ه عبر مجموعة من 

القواعد العقلان�ة والقوانین الصارمة في التسییر، إلى جانب عدم التصرف على أساس النم� 

اجتهم إلى التفاعل الاجتماعي داخل بیئة العمل، و�ناء على ذلك الاجتماعي الذ� �میز الأفراد وح

ظهرت مجموعة من النظر�ات لترفض مسلمات الف�ر الكلاس��ي المتعلقة بإم�ان�ة عزل الإنسان عن 

 E. MAYO "إلتون مایو"ـ، ومن أشهر مدارسها مدرسة العلاقات الإنسان�ة لمشاعره ودوافعه الذات�ة

، هدفت 1933و 1924من التجارب التي أجراها في مصانع هاوثورن بین التي ظهرت �فعل مجموعة 

قد إلى دراسة تأثیر الظروف بیئة العمل الفیز�ق�ة والماد�ة على إنتاج�ة العاملین، إلا أن نتائج التجارب 

، في تعز�ز مستو� الأداء والإنتاج�ة في العملأخذت منحى آخر نحو إث�ات دور العلاقات الاجتماع�ة 

في محاولتها لتنظ�م سلوك الأفراد ل�ص�حوا امتدادا  نظر�ات العقلنة والرشد م�اد� الي خالفتو�الت

وقد اعتبرت هذه التجارب نقطة التحول في قضا�ا الاهتمام �مشاعر واحت�اجات الأفراد ، للآلات

در الاهتمام لجودة الح�اة الوظ�ف�ة أن بواوالملاح� من خلال الجور التار�خ�ة  ؛العاملین داخل التنظ�م

، 46، ص ص2015/2016مصی�ح، ( نذ�ر منها ،بها ترجع إلى م�اد� مدرسة العلاقات الإنسان�ة

 تعز�ز استخدام أسالیبالأسلوب الد�مقراطي في الق�ادة، المشار�ة في اتخاذ القرارات التنظ�م�ة، : )47

والتعامل مع  الشخص�ة الإنسان�ة، اعتماد نم� الحوافز الماد�ة والمعنو�ة، احترام الاتصال المناس�ة

منحهم الاستقلال�ة النسب�ة للمشار�ة في وضخ خط� المنظمة مشاعرهم ورغ�اتهم، الأفراد بناء على 
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أطراف تعز�ز الثقة المت�ادلة بین ، تشج�ع العمل الجماعي والعمل ضمن فرق العمل، وإستراتیج�اتها

والمرؤوسین في بینهم، منحهم فرص تكو�ن علاقات ود�ة ) مرؤوسین↔رؤساء العمل(العمل التنظ�مي 

الاعتراف بدور المرؤوسین في تحقی� أهداف وعلاقات صداقة واحترام خارج أطر التنظ�م الرسمي، 

   .العمل ومنحهم الشعور �الأهم�ة من خلال تقدیر جهودهم

�عض العوامل التي لها دور  وفي الس�اق ذاته؛ اتجهت النظر�ات المعدلة في التنظ�م نحو إبراز

 .W.F "و�ل�ام فوت وایت"ن علاقة م�اشرة بتحسین جودة ح�اة العاملین داخل بیئة العمل، فنجد أ

WHYTE  اعتبر أن العلاقات السائدة في السلوك من خلال طرحه لنظر�ة التفاعل الاجتماعي

النتائج المترت�ة عن (، وتمثل سلسلة من التفاعلات التنظ�مي تعتبر �نس� من الأ�عاد السلو��ة

الك�ف�ة التي �شعر بها الأفراد إزاء المح�� ( والمشاعر) الاتصالات بین الأفراد في مختلف المستو�ات

المیول العقیدة، الجوانب العاطف�ة و : الخارجي وطر�قة التصرف في ضوئها إزاء المنظمة وتتكون من

والأنشطة التي تعد �مثا�ة المحرك الرئ�سي  )ر الفرد عند الشروع في العملالعامة التي تتح�م في مشاع

للسلوك الفرد� داخل المنظمة، حیث أكد أن المنظمة إنما هي نظام مفتوح من العلاقات السائدة سواء 

  .R" رنس�س ل��رت"أشار  وقد، )48، ص2005/2006تاور�ر�ت، ( في داخلهامن خارجها أو 

LIKERT  من خلال نظر�ته عن الدافع�ة أن هناك أر�عة أنواع من الدوافع تؤثر على سلوك الفرد؛

تمثل في الدوافع الذات�ة، دوافع الأمان والطمأنینة، دوافع حب الاستطلاع والابتكار والدوافع 

 �أن دور الرؤساء �ظهر في قدرتهم على خل� جماعة عمل فعالةالاقتصاد�ة، إلى جانب اعترافه 

  .)115، ص2010/2011دنبر�، ( قادرة على تحقی� أعلى مستو�ات الأداء )ل الجماعيالعم(

قائمة هرم�ة للحاجات التي �سعى الموظف  A.G. MASLOW "أبراهام ماسلو" وقد قدم

وضع م�اد� مقار�ة مدرسة  في George Sandarsonوالتي انطل� منها  �صفة تدر�ج�ة، لتحق�قها

لا یبد� أ�  نحو الاعتقاد �أن الفرد" ماسلو"وقد اتجه  جودة الح�اة الوظ�ف�ة،في تفسیر الموارد ال�شر�ة 

، وقد الحاجات دون التوصل إلى إش�اع الحاجات الدن�ارغ�ات جدیدة موجودة في أعلى مستو�ات هرم 

أكد �أنه یجب على المنظمة ل�س فق� تحقی� الحاجات الأساس�ة والماد�ة للعامل، وإنما یجب أن توفر 

والتي صنفها ماسلو �مصدر لتحفیز العمال من أجل دفعهم للانخرا� في مشروع  رصا لتحقی� ذاتهله ف

المستو�ات �م�ن اعت�ارها من وأهداف المنظمة، وقد صنف ماسلو الحاجات الإنسان�ة إلى مجموعة 
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الحاجات : �ر أهمهاذ؛ ن)2019شاوش، ( للح�اة الوظ�ف�ةأحد مؤشرات تحقی� النوع�ة العال�ة 

أن تحاف� بها المنظمة على إش�اع هذه الفسیولوج�ة �الأكل والشرب والس�ن والوسیلة التي �م�ن 

من خلال والتي تتحق� الحاجة إلى الأمن  تلیها الحاجات �عتمد على الأجور، الرواتب والم�افآت،

�ة والرعا�ة أنظمة و�رامج الصحة والسلامة المهن�ة، توفیر ظروف عمل آمنة، نظام التأمینات الاجتماع

من خلال والتي تتحق� الحاجة إلى الانتماء  والاستمرار في الوظ�فة، تلیها الصح�ة وأنظمة المعاشات،

الحصول من خلال والتي تتحق� الحاجة إلى التقدیر  تلیها تكو�ن علاقات اجتماع�ة ود�ة مع الآخر�ن،

إلى تقدیر الذات من خلال  الحاجة تلیها ،الم�انةوالاعتراف � على الاحترام من طرف الآخر�ن

ن �ل ما یرضي راته وال�حث عالحصول على الاستقلال�ة في العمل والتصرف، وتنم�ة مهاراته وقد

تؤثر في ثلاثة حاجات  D. MACCLELLAND "دافید ماكل�لاند"اقترح  ،الذات، وفي الس�اق ذاته

الحاجة إلى الإنجاز، الحاجة إلى الانتماء والحاجة إلى القوة : سلوك العاملین في المنظمات، تمثلت في

  .)120- 117ص، ص 2010/2011دنبر�، ( )والنفوذالسلطة الحصول على (

مجموعة من  D.McGREGOR" دوغلاس ماكغر�غور"قدم الفلسفة الإدار�ة؛  ته عننظر�وفي 

تناول في الأولى الافتراضات التي قام ، Yو Xالافتراضات في نظر�تین متعاكستین سمیت بنظر�ة 

الف�ر التقلید� الذ� اعتبره �عتمد على فروض غیر واقع�ة في تعامله مع الإنسان، و�التالي  علیها

، 2004سي، �الكب(�عته لكونها تفترض أن الإنسان العاد� ��ره العمل �طب Xسمى النظر�ة التقلید�ة 

، وأنه غیر طموح و��ره المسؤول�ة، و�تم إرغامه على العمل من خلال انتهاج أسالیب القوة )103ص

وأن التحفیز ��ون عن طر�� الم�افآت والحوافز الماد�ة والإشراف والرقا�ة الصارمة الم�اشرة معه، 

ف�م�ن اعت�ارها ؛ Yنظر�ة  ل افتراضاتمن خلا" ماكغر�غور"طرحه والاقتصاد�ة فق�، أما البدیل الذ� 

حیث  ،التوجیه�ة للإطار المقار�اتي الذ� نشأت ف�ه برامج جودة الح�اة في العمل المسلماتأحد 

أن العامل �حب العمل و�سعى إل�ه، و�تجه نحو تحمل المسؤول�ة إذا ما هیئت له الظروف  تفترض

هناك طرق أخر� معنو�ة �الترق�ة التي  سلو�ه بل ةالملائمة لذلك، والتحفیز الماد� وحده لا ��في لإثار 

تحفز الأفراد للعمل ورفع المستو� الأدائي و�ذا الانض�ا� واحترام الق�م التنظ�م�ة، إلى جانب الاعتماد 

 على نم� الرقا�ة الذات�ة للفرد �اعت�ارها أكثر تأثیرا في السلوك الإنساني ع�س أسالیب الرقا�ة الخارج�ة
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اب، �ما أن فشل الفرد في تحقی� أهداف التنظ�م لا �ع�س عدم قدرته الذات�ة، بل �ع�س والتهدید والعق

  ).735، ص2019عبد الله، (مد� قدرته على استثمارها �استمرار من قبل المنظمة 

یز بین العوامل الوقائ�ة والعوامل الدافعة ی�التم F. HERZBERG" فر�دیر�ك هیرز�یرغ"وقد قام 

لد� الأفراد الذ� �م�ن أن �منحه �لا العاملین �الرضا أو عدم الرضا  الشعوربناء على مستو� 

الأجور العاملین، حیث اعتبر أن عدم اهتمام المنظمة �شرو� العمل من ظروف البیئة الفیز�ق�ة، 

یخل�  )الص�انة/عوامل الوقا�ة(والعلاقات الت�ادل�ة بین الأفراد، س�اسات الشر�ة وإدارتها ، والم�افآت

، إلا أن ذلك لا �عني أن الاهتمام بها سیولد عند عدم توافرها � موظفیها الشعور �عدم الرضالد

والتي ترت�� �العمل نفسه �م�ن ) المحفزة(، أما العوامل الدافعة وستؤد� إلى الحفز الشعور �الرضا

م الرضا، أما اعت�ارها مصدرا لجودة الح�اة الوظ�ف�ة �ون أن غ�ابها سیخل� الشعور لد� الأفراد �عد

الاهتمام بتحق�قها سیرفع من مستو� الشعور �الرضا، وهو ما �م�ن اعت�اره متطا�قا مع الأهداف الفعل�ة 

لخط� و�رامج تحسین نوع�ة ح�اة العاملین، �ون أنها تستهدف ال�حث عن العوامل التي �م�ن من 

مستو� الشعور �الرضا د على مخلالها حفز الموظفین ودفعهم نحو تحقی� نتائج إیجاب�ة في العمل تعت

الإنجاز في العمل، التقدم والترقي في العمل، إم�ان�ة النمو والتطور : هذه العوامل في تتمثللدیهم، 

   ).41، ص2019بوزور�ن، (الشخصي، الاعتراف والتقدیر، طب�عة العمل نفسه ومحتواه والمسؤول�ة 

  الحدیثة المدارسالتنظیر لممارسات جودة الح�اة الوظ�ف�ة في: 

من نقدهم لمسلمات المدرسة السلو��ة في دراسة التنظ�م، واعت�ارها  النظر�اتانطل� رواد هذه 

أنها قد �الغت في التأكید على عوامل العلاقات الإنسان�ة والاجتماع�ة والتنظ�مات غیر الرسم�ة مهملة 

�النس�ة للعامل، و�التالي جاءت إسهامات  بذلك �عض قضا�ا التنظ�م التي تتطلب التر�یز على وضعها

هذه المدرسة �غرض تقد�م فهم وتفسیر أوضح للعمل�ة التنظ�م�ة من خلال محاولة وضع أسس 

، )50، ص2015/2016مصی�ح، (ومعاییر جدیدة تستجیب لمتطل�ات التنظ�م والعمل على حد سواء 

لفت من خلالها نظر والذ�  H.SIMON "هر�رت س�مون "نظر�ة اتخاذ القرار لـ: ومن أشهر نظر�اتها

المدیر�ن إلى طر�قة جدیدة في تسییر العنصر ال�شر� وفهم سلو�ه وض�طه ترتكز أساسا في إشراكه 

الاحت�اجات لقاء ما �قدمه من التزامات اتجاه في عمل�ة اتخاذ القرارات �ما �ضمن له تحقی� جملة من 

" س�مون "د ومتطل�ات التنظ�م، ذلك لأن التنظ�م عند التنظ�م، في ش�ل من التوازن بین متطل�ات الأفرا



 الفصل الثاني المضامين السوس�یوتنظيمیة لجودة الحیاة الوظیف�ة

 

 
84 

 

، �ما أن التنظ�م یتكون من توقعات ع�ارة عن ه��ل من الاتصالات والعلاقات بین مجموعة من الأفراد

الأعضاء لأنواع السلوك المت�ادل، �معنى أن الإدار� أثناء اتخاذه للقرار �أخذ �عین الاعت�ار الآثار 

   ).140، ص2010/2011دنبر�، (الأفراد �اقي المترت�ة عنه لد� 

ف�رة الإدارة �الأهداف في أوائل الخمسین�ات �فلسفة  P. DRUCKER "بیتر دراكر"وضع �ما 

إدار�ة ترمي إلى ز�ادة الحفز الداخلي للأفراد عن طر�� اشتراك المرؤوسین والرؤساء في تحدید 

، و�تضمن الأسلوب تعنیهم �ش�ل م�اشر الأهداف وز�ادة رقا�ة المرؤوسین في اتخاذ القرارات التي

مجموعة من الخطوات التي یؤد� تنفیذها إلى تحسین مشار�ة المرؤوسین في المؤسسة ورفع روحهم 

عن عدم معرفة المرؤوس �موقف رئ�سه المعنو�ة والتقلیل من نس�ة القل� والتوتر التي �م�ن أن تنجم 

ظ�ف�ة في أسلوب الإدارة �الأهداف من خلال مجموعة في العمل، و�التالي تظهر معالم جودة الح�اة الو 

المشار�ة الجماع�ة في التخط�� لأهداف التنظ�م، التعاون بین الرؤساء : من النقا� نذ�رها

�المعلومات اللازمة عن نتائج تقی�م إنجازاتهم، تحسین نظام الاتصالات  والمرؤوسین، تزو�د المرؤوسین

التشار��ة، توطید العلاقات الشخص�ة ضمن الجماعات العامة في  في المؤسسة، اعتماد أسلوب الإدارة

  .)248، ص2017منادلي، ( المؤسسة

أن التنظ�مات ال�ا�ان�ة قد حققت معدلات إنتاج�ة عال�ة،  W.OUCHI "و�ل�ام أوشي"وقد لاح� 

إلى براعة التنظ�مات ال�ا�ان�ة في إدارة العنصر ال�شر�، الأمر���ة، أرجعها  تفوق إنتاج�ة التنظ�مات

الذ� یتصف �سرعة التخلص من العمالة حال ان�ماش  Aواعتبر أن التنظ�مات الأمر���ة تت�ع نم� 

حجم العمل واعتماده الشدید على مبدأ التخصص والمیل إلى اتخاذ القرارات �صورة فرد�ة، في حین أن 

ان�ة على والتي تعني تطبی� الطر�قة ال�ا� Z، فقام بإیجاد نظر�ة Jالتنظ�مات ال�ا�ان�ة تت�ع نم� 

وقد استندت النظر�ة لمجموعة من الم�اد� لها ، )813، ص2021ح، روا�(التنظ�مات خارج ال�ا�ان 

 ا� �الوظ�فة مد� الح�اة، الترق�ةالاحتف: علاقة م�اشرة بتحسین نوع�ة ح�اة العمل للأفراد؛ نذ�ر منها

، المشار�ة الجماع�ة في اتخاذ القرارات، التعاون الجماعي المهني عدم التخصص، والتقدم ال�طيء

، 2022/2023سحنوني، ( راق�ة الذات�ة، العلاقة الأبو�ة للرئ�س مع مرؤوس�هوفرق العمل، الم

  .)76ص
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ف�ار التي ساهمت بها المقار�ات النظر�ة في تفسیر ودراسة التنظ�مات من المداخل إن الأ

من خلالها إلى مفهوم جودة الح�اة  الإفصاحأنه لم یتم الكلاس���ة إلى النظر�ات الحدیثة رغم 

الوظ�ف�ة، إلا أنها قد ساهمت في بروز اتجاهین �أخذان �عین الاعت�ار الم�اد� التوجیه�ة التي طرحتها 

ومدرسة العلاقات  ، أغلبها یرت�� �ما تم طرحه في المداخل السلو��ة�ل من المدارس سالفة الذ�ر

التي من شأنها تحسین  بین جل العوامل والممارسات �التقر�ب ، �اعت�ار أنها قد جمعتالإنسان�ة

وهو " اتجاه مدرسة الموارد ال�شر�ة"الأول ظروف بیئة العمل، و�التالي تم التمییز بین اتجاهین، الاتجاه 

والتأكید على أهم�ة  الاتجاه الذ� ی�حث في مختلف الاحت�اجات التي �سعى الفرد العامل لإش�اعها

 "الاجتماع�ة-المقار�ة التقن�ة"، أما الاتجاه الثاني "ماسلو"حاجات الإنسان�ة لــتصن�فها تأثرا �مدخل ال

، نس� التقني والنس� الاجتماعيالبین  فیتمثل في الاتجاه الذ� ی�حث في ��ف�ة خل� التفاعل الإیجابي

الح�اة وف�ما یلي سیتم التطرق �التفصیل لكلا المقار�تین وتحدید رؤ�تهما النظر�ة في دراسة جودة 

  :الوظ�ف�ة

  :اتجاه مدرسة الموارد ال�شر�ة - 1- 2

تؤ�د هذه المدرسة الف�ر�ة على العوامل النفس�ة، واحت�اجات تثمین الفرد في المنظمة وإش�اع 

التنم�ة (والحاجات الداخل�ة ...) وقت العمل، الم�افأة، تنظ�م العمل(الحاجات الفرد�ة الخارج�ة للعامل 

 Bourdu et) (نع القرارات، إضفاء الطا�ع الشخصي على العملالشخص�ة، المشار�ة في ص

Péretié et Richer, 2016, p27(  على نحو یجعل الشخص أكثر ارت�احا) ،2019خم�س ،

م�اد� هذا الاتجاه من خلال تحدیده لجودة الح�اة  "George Sandarson"، وقد وضح )152ص

معتبرا أن الفلسفة الأساس�ة وراء تحسین نوع�ة ح�اة العمل  "Maslow"الوظ�ف�ة انطلاقا من مق�اس 

الإنسان�ة یجب أن یتم داخل م�ان العمل حیث �قضي العامل هي الاعتراف �أن الاهتمام بجم�ع الق�م 

الیوم أكثر من مجرد معظم ح�اته العمل�ة في سع�ه لتلب�ة حاج�اته الیوم�ة، �ما و�توقع الموظفون 

الماد�ة نظیر خدماتهم، فهم �طالبون �فرص أكبر للتعبیر عن آرائهم الحصول على الم�افآت 

وتنش�� الفرد  )Larouche et Trudel, 1983, p570( الذاتوالاعتراف بهم والسماح لهم بتحقی� 

وإشراكه �ش�ل واسع في اتخاذ القرارات، مما �ضفي مجموعة من المسؤول�ات الفرد�ة والجماع�ة داخل 

في هذا الس�اق �لما زاد تلب�ة الفرد لاحت�اجاته وتوقعاته ، )27، ص2016/2017بن خالد، (المنظمة 
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ومع نموه �ص�ح أكثر استقلال�ة  ،مة حق�ق�ة في تطو�ر المنظمةزاد سع�ه للتطور و�التالي تقد�م مساه

و�وجه تعلمه و�ص�ح قادرا على التعلم �مفرده و�نتقل من الت�ع�ة إلى الاعتماد المت�ادل، و�التالي تص�ح 

 Jutras( الإدارة أن تخط� وتوجه جهودها لهیجب على  الذ� العامل الرئ�سيتحقی� إش�اعات الفرد 

et Vaillancourt, 2003, p213(.  

 Boisvert, 1981; Walton, 1974; Harrick & Maccoby, 1972و�ر� �ل من 

أن تحقی� جودة الح�اة الوظ�ف�ة في إطار هذا المنظور، یتم من خلال التر�یز على مجموعة من 

الأ�عاد التي تساهم في الرفع من مستو� هذه الجودة وإش�اع حاجات العمال وتحقی� الرفاه�ة في 

ي توز�ع عائدات وأر�اح المؤسسة، وجود ظروف عمل آمنة، العمل، �وجود نظام تعو�ض عادل ف

صح�ة وسل�مة وإتاحة فرص التطور الشخصي للعمال، الد�مقراط�ة في العمل من خلال مشار�ة 

، فشعور الأفراد �عدالة التعامل إلى جانب )11، 10، ص ص2018حلي، (القرارات العمال في اتخاذ 

�ل موظف على حقوقه الكاملة وتم�ینه من المشار�ة في  تحقی� العدالة التوز�ع�ة �ما �ضمن حصول

الشعور �أن منحه فرصا لتحقی� ذاته تم�نه من ، إلى جانب االتخط�� لأهداف العمل وتنفیذها جماع�

�التالي تحقی� المنفعة المثال�ة التي تتوقعها المنظمة و أهداف المنظمة هي جزء من أهدافه الشخص�ة 

  .قی� إش�اعاتهم النفس�ة، الاجتماع�ة، المعرف�ة والاقتصاد�ةمن القو� العاملة نتیجة تح

إن جودة الح�اة الوظ�ف�ة حسب ما جاء �ه هذا المنظور �عتبر أن الهدف الرئ�سي الذ� یجعل 

الأفراد ی�حثون عن عمل هو إش�اع احت�اجاتهم بناء على ما تمنحهم إ�اه المنظمة التي ینتمون إلیها، 

رضا المنشود، والكفا�ة الإنتاج�ة متى تم إش�اع هذه الاحت�اجات وإرضائها، ه سیتحق� الو�التالي فإن

  ):39، ص2019بن شر�ك وقر�نعي، ( والتي تتضمن مایلي

 الحاجة إلى جعل العمل ملائما لقدرات العاملین. 

 الحاجة إلى تنم�ة شخص�ة العامل. 

 إلى النجاح بتعرف العامل على أهداف عمله الحاجة. 

 الاهتمام �ظروف بیئة العملضرورة ، و والاقتصاد�ة الحاجات الماد�ة. 

 الحاجة إلى الأمن واستمرار العمل واعت�ار العمل قوة عاملة ول�ست قوة متصارعة. 

 الحاجة إلى الانتماء للمنظمة، �شعور العامل �الفخر والاعتزاز �مؤسسته. 
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 .�فعالیته في المؤسسة، �اطلاعه على ما یجر� فیها

  .ر�اض�ة وترفیه�ة، وتثبیت الاتزان الانفعالي بتكو�ن أنشطة 

 هدیحداحت�اجات العمال تم تح�اة العمل لإرضاء 

  عن الاحت�اجات للعامل في المنظمة

  

  )2018الصرن، 

وعلاوة على ذلك، فإن العدید من احت�اجات الموظفین، داخل وخارج م�ان العمل تلبى أساسا 

احت�اجات الموظف ر�عة مصادر تنظ�م�ة، ووفقا لهم فإن المصادر التنظ�م�ة الأر�عة التي تلبي 

، 2019بن مومن وعداد، (بیئة العمل، متطل�ات الوظ�فة، السلوك الإشرافي، والبرامج المساعدة 
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 .الحاجة إلى الشعور �ق�مة وأهم�ة العامل

�فعالیته في المؤسسة، �اطلاعه على ما یجر� فیهاالحاجة إلى شعور العامل 

، وتثبیت الاتزان الانفعالي بتكو�ن أنشطة الانفعال�ةالحاجة إلى إ�عاد التوترات 

ح�اة العمل لإرضاء مناسب لجودة الش�ل التم اقتراح  

عن الاحت�اجات للعامل في المنظمةأنما� الرضا . 03 ش�لال

   

الصرن، ( استنادا إلى دراسة من إعداد ال�احثة: المصدر

وعلاوة على ذلك، فإن العدید من احت�اجات الموظفین، داخل وخارج م�ان العمل تلبى أساسا 

ر�عة مصادر تنظ�م�ة، ووفقا لهم فإن المصادر التنظ�م�ة الأر�عة التي تلبي 

بیئة العمل، متطل�ات الوظ�فة، السلوك الإشرافي، والبرامج المساعدة 

 الرضا عن الاحت�اجات الجمال�ة

 الرضا عن احت�اجات تحقی� الذات

 الرضا عن احت�اجات المعرفة

 الرضا عن احت�اجات الاحترام

 الرضا عن الاحت�اجات الاجتماع�ة

 الرضا عن الاحت�اجات العائل�ة والاقتصاد�ة

 الرضا عن احت�اجات الصحة والأمان

 الفصل الثاني

 

 

 الحاجة إلى الشعور �ق�مة وأهم�ة العامل

  الحاجة إلى شعور العامل

  الحاجة إلى إ�عاد التوترات

 ؛و�ناء عل�ه

  :�الآتي

المصدر

وعلاوة على ذلك، فإن العدید من احت�اجات الموظفین، داخل وخارج م�ان العمل تلبى أساسا 

ر�عة مصادر تنظ�م�ة، ووفقا لهم فإن المصادر التنظ�م�ة الأر�عة التي تلبي من أ

بیئة العمل، متطل�ات الوظ�فة، السلوك الإشرافي، والبرامج المساعدة : هي

  ).27ص
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توفیر الحما�ة للقو� العاملة داخل المنظمة عند احت�اجات الصحة والأمان  الرضا عن و�تحق�

�ما �حق� مستو� الشعور �الأمن والاستقرار الوظ�في،  من حوادث العمل والأمراض المهن�ة ووقایتهم

�الأجور، الرواتب والم�افآت الماد�ة التي  فیرت��الاحت�اجات العائل�ة والاقتصاد�ة الرضا عن أما 

أما  والتي تم�نه من الحصول على مستو� مع�شي مقبول، یتحصل علیها الفرد نظیر مجهوداته،

علاقات اجتماع�ة ود�ة مع  تم�ین العاملین من تكو�ن � عندفتتحق الرضا عن الحاجات الاجتماع�ة

المهن�ة  الرضا عن احت�اجات الاحترام �الحصول على الاعتراف �الم�انة و�تعل�، �اقي الأفراد

أما عن ، )الرؤساء والزملاء داخل المنظمة وأفراد المجتمع خارجها( من طرف الآخر�ن والاجتماع�ة

وتم�ین العامل من الحصول على التكو�ن  والتدر�ب الوظ�في التكو�ن فتشملتلب�ة الاحت�اجات المعرف�ة 

وتطو�رها �ما یتناسب مع  قدراته الأدائ�ةتعز�ز �ما �م�نه من  والتدر�ب الملائم لاحت�اجاته المعرف�ة

و�رت�� الرضا عن تحقی� الذات �منح الفرصة للإنجاز وأداء مهامهم �ما ، متطل�ات التغییر التنظ�مي

 والمشار�ة في اتخاذ القرارات ومنحهم الاستقلال�ة النسب�ة في التخط�� لطرق الأداء ورونها ذات�ا،یتص

نمذجة أداء استثنائي ومختلف عن المفهوم النمطي  نحو�ما و�تجه الرضا عن الاحت�اجات الجمال�ة 

ختلف عن �ما یتصورونها و�ص�غة ت ومنحهم فرص للتخط�� لمهامهم الذ� �حدده الأفراد الآخرون 

  .النم� التقلید� الذ� �ستخدمه رؤساء العمل

  :الاجتماع�ة-المقار�ة التقن�ة - 2- 2

 Bourdu et(في الخمسین�ات من القرن الماضي في المملكة المتحدة طور هذا الاتجاه 

Péretié et Richer, 2016, p27 ( من طرف)Fred Emery et Eric Trist 1982( 

بلندن؛ وقد نشر من طرف  Tavistockinstitute of Human Relationوزملائهم في معهد 

)Louis E, David, 1977( ) ،ووفقا له فإن جودة الح�اة الوظ�ف�ة )121، ص2015بن خالد ،

 �ل من یجب أن تطل� على طب�عة العلاقة بین العامل و�یئته العامة، وأن یبرز الحاجة إلى مراعاة

إلى ، �ما أنها تعزز یتم إهماله، والعامل التقني والعوامل الاقتصاد�ةالذ� غال�ا ما لعامل ال�شر� ا

تعز�ز جانب إعادة ه��لة أسالیب العمل أو تكییف التكنولوج�ا أو إعادة تنظ�م اله�اكل التنظ�م�ة 

لد� أعضاء التنظ�م  لي تخل� المز�د من المسؤول�ةمشار�ة أكبر للموظفین في م�ان عملهم، و�التا

)Larouche et Trudel, 1983, p571(.   
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أن مدرسة العلاقات " إیر�ك تر�ستEric Trist "و" فر�د إ�مر�  Fred Emery"�عتقد �ل من 

�ما ف�ه الكفا�ة، على الرغم أنها تؤ�د على العوامل الفرد�ة یلور� االإنسان�ة لا تش�ك في التنظ�م الت

 تهاجم المجال الإنتاجي، أنها لا العاطف�ة، إلاوالنفس�ة للأداء ودینام���ات مجموعات العمل، والأ�عاد 

تنظ�م العمل، أو الإجراءات الفن�ة المنفذة، و�النس�ة لهذا الت�ار فإنه لا �م�ن النظر إلى جودة  أو طرق 

 الح�اة الوظ�ف�ة دون النظر إلى نظام العلاقات الاجتماع�ة والنظام التقني الموجود في �ل منظمة

)Bourdu et Péretié et Richer, 2016, p27( إذ أن الأمر لا �ستند على التكنولوج�ا ،

تقن�ة -والوسائل، ولا �ستند على السلو��ات ال�شر�ة، بل �عتمد على �لیهما، وتقوم المقار�ة السوسیو

  :على جملة الم�اد� أهمها

 المورد ال�شر� هو عنصر م�مل للآلة ول�س تا�عا لها، وهو مورد لابد من استثماره. 

  الوظائفإثراء. 

 الرقا�ة والتعدیل الذاتي. 

 تجسید النم� التشار�ي في التسییر واتخاذ القرارات وحل المش�لات. 

 991، ص2020عیودة وحدیدان، ( أهداف الأفراد هي نفسها أهداف التنظ�م(.  

و�ؤ�د أصحاب هذا النموذج على ضرورة الوصول �فعال�ة العمل إلى أقصى مستو�اته وذلك 

بین الجوانب الاجتماع�ة والجوانب التقن�ة داخل المؤسسة، وتعز�ز التفاعل بین هاذین �الر�� والتنسی� 

، نظم الجانبین، فالجانب الاجتماعي یتمثل في العامل ال�شر� الذ� �شمل العلاقات الاجتماع�ة

 م��انیزماتآت، المهام والمسار المهني، الاتصال والق�ادة الإدار�ة، أنظمة التقو�م والتقی�م، الم�اف

حلي، (التكیف واندماج العمال داخل المؤسسة وإستراتیج�ات التعا�ش داخلها، الانتقاء والتكو�ن 

بینما �شمل الجانب التقني على الإجراءات التنظ�م�ة، التجهیزات الماد�ة لبیئة ) 11، ص2018

و�ناء على  ،)11، 10، ص ص2018العزب، (العمل، أجهزة الحاسب الآلي والبرامج التكنولوج�ة 

 والجوانب ذلك فإن جودة الح�اة الوظ�ف�ة �م�ن أن تتحق� من خلال التفاعل بین مجموعة العناصر

والجوانب الاجتماع�ة المرت�طة �الجوانب ال�شر�ة ونم� مع مجموعة العوامل  في المنظمة التقن�ة

   ).2019خم�س، ( التنظ�م�ةت وش��ة الاتصالات بین أطراف العمل�ة العلاقا
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وعلى العموم، فإن الطرح المقار�اتي للاتجاهین یختلفان تماما في تفسیر جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

�عتبر أن تحقی� جودة الح�اة الوظ�ف�ة ) مدرسة الموارد ال�شر�ة(داخل المنظمة، �ون أن الاتجاه الأول 

ق� رفاه�ة الأفراد الإنسان�ة على اختلافها �ما �حالاحت�اجات  جم�ع إش�اعالاهتمام بیتم من خلال 

ارتفاع مستو� الأداء والإنتاج�ة،  و�رفع من الشعور �أهمیتهم داخل بیئة العمل مما یؤد� إلى إم�ان�ة

الاستعانة �ه في تحلیل وتفسیر العلاقات وتحقی� أهداف العمل ��فاءة عال�ة، وهو الطرح الذ� سیتم 

  ).ستغراق الوظ�فيجودة الح�اة الوظ�ف�ة والا(القائمة بین متغیرات الدراسة 

 :جودة الح�اة الوظ�ف�ةوأهداف  أهم�ة - 3

یرت�� م�اشرة �الك�ف�ة التي الدور الذ� تؤد�ه جودة الح�اة الوظ�ف�ة في المنظمة و  الأهم�ة إن

�م�ن من خلالها حشد الجهود بین مختلف الفاعلین داخل المنظمة للاهتمام �مواردها ال�شر�ة، �ما 

�ستثمرون طاقاتهم و�بذلون �افة الجهود  - أ� الموارد ال�شر�ة–هم جعل �م�ن أن �عزز من القدرة على

�م�ن أن �حققه القائمون على بناء على ما  ، وذلكأهداف المنظمة الذهن�ة والبدن�ة المم�نة لتحقی�

وما �م�ن أن تثیره ، وإش�اعهاالأفراد  لتلب�ة احت�اجات التسییر من مجمل المجهودات التي یتم توجیهها

�حققون  الأفرادمن استفسارات حول مد� أهم�ة أن تكون مجمل العمل�ات متجهة نحو ��ف�ة جعل 

، وهو ما تم تأكیده من قبل العدید من الدراسات التطب�ق�ة التي �حثت في مد� أهم�ة أهداف العمل

ر التي �م�ن أن تنتج عن ، والأضرااجودة الح�اة الوظ�ف�ة والأهداف المتوقعة من تبني ممارساته

، الذین أدر�وا مؤخرا أنه لا �م�ن ضمان إهمالها وغ�اب الوعي بها من قبل القائمین على التسییر

م��انیزمات ال�قاء والاستمرار�ة والتكیف التنظ�مي ما لم یتم الاهتمام �احت�اجات العاملین وإش�اعها �ما 

ي �حصلون علیها نظیر مجهوداتهم المرت�طة �المنافع �م�نهم من الموازنة بین مدخلاتهم والمخرجات الت

وقد تم�نا خلال الاطلاع على مختلف هذه ، المحققة ومد� توافقها مع أر�اح التنظ�م وإنتاجیته

الوارد تحقی� من جودة الح�اة الوظ�ف�ة، وهو ) الأهم�ة(الدراسات من تحدید محصلة الأهداف والنتائج 

  :ما تم توض�حه ف�ما یلي
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   :اتجاه المنظمات نحو تبني برامج الجودة الوظ�ف�ةأهم�ة  - 1- 3

إن العمل على تحسین نوع�ة الح�اة الوظ�ف�ة من خلال الاعتماد على مختلف البرامج المخططة 

ضمنها هذه البرامج سواء على مستو� الفرد أو  تتحق�لها ترت�� أهمیته �النتائج التي �م�ن أن 

مناقشة الأهم�ة الفعل�ة لاتجاه منظمات الأعمال نجو جودة الح�اة المنظمة، وسنحاول ف�ما یلي 

  :الوظ�ف�ة

  تعز�ز قدرة المؤسسة على استقطاب الكفاءات والاحتفا� بها و�ناء قدراتها، وتم�ینها من الاستثمار

فیها؛ والتي تعتبر میزة تنافس�ة على المد� ال�عید خصوصا في حالة ازد�اد معدل رضا الموظفین 

 ).13، ص2018الب�ار�، (� الأهداف التنظ�م�ة للمؤسسة مما �حق

  تخف�ض الصراعات التنظ�م�ة بین الأفراد العاملین والإدارة من خلال تطو�ر مناخ لعلاقات عمل

أكثر إنتاج�ة وتسو�ة عدید من المظالم الكامنة من خلال بیئة عمل مساعدة على ال�حث عن 

 ).38، ص2018طا وعطا، ع(البدائل وتحقی� التوقعات لحل المش�لات 

 مشار�ة أكبر عدد من أعضاء قوة العمل �الأف�ار البناءة التي �م�ن أن تؤد� إلى لحصول على ا

 ). 707، ص2021مدروس ومز�اني، (تحسینات في التصن�ع وظروف العمل 

 119، ص2019الخشالي والحوامدة، (لمساهمة في توفیر قوة عمل أكثر مرونة وولاء ودافع�ة ا.( 

  442، ص2020محمود ونعمان، (الإ�فاء �المسؤول�ة الاجتماع�ة والأخلاق�ة تجاه المجتمع.(  

  وتصم�م أنظمة أجور وم�افآت ) 52، ص2019نشوان، (توفیر ظروف عمل محسنة ومطورة

تجعل العاملین أكثر رضا عن عملهم وتحسین بیئة العمل من خلال تقلیل ساعات العمل، 

 ).434، ص2021بن أحمد وقرم�طي، (ین �المنظمة والحفا� على سلامة العامل

  الاستخدام الأمثل لمهارات القو� العاملة، حیث أنها تشجع وتدعم وتعزز القاعدة تحقی�

 .الاستثمار�ة للمهارات والقدرات الداخل�ة لخل� بیئة عمل أكثر احترافا وتحفیزا وفعال�ة

 موارد ال�شر�ة، وحل جم�ع المشاكل التي المساهمة في رفع معنو�ات الموظفین وتقلیل استنزاف ال

 ).204، ص2021عر�شي، بر�ك و (تواجه الموظفین أو المنظمة �طر�قة تشار��ة 
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  تحسین سمعة المنظمة واعت�ارها الاخت�ار الأفضل للعمل، فعندما یدرك العاملون أن منظماتهم

نظمة في مجتمعاتهم تعتني �مستقبلهم الوظ�في، فإنهم سوف ��ونون أداة جیدة للترو�ج عن الم

 ). 68، ص2020عبد الله وسلطان، (وفي الأماكن التي قد یتواجدون بها 

  تطو�ر الدوافع والمواقف المرغو�ة من جانب �ل من الإدارة والعاملین، وتطو�ر أسالیب العمل �ما

 ).250، ص2021العامر� وصبر والعامر�، (�ساهم في تحسین الأداء الوظ�في 

 العمالة، فعدم الاهتمام بتدر�ب العاملین ونقلهم، أو الاستغناء عنهم، �عني �قاء لتقلیل من تقادم ا

�عض العاملین في أماكنهم حتى تتقادم مهاراتهم، وتقلل دافعیتهم للعمل، و�التالي تساهم جودة 

من خلال النقل والتدر�ب (الح�اة الوظ�ف�ة في إیجاد أنشطة تخط�� وتنم�ة المسار الوظ�في 

�عني تنش�� مهارات العاملین، وتجدیدها والإ�قاء على ما �م�ن الاستفادة منها من ) والاستغناء

 ).187، ص2018عساف والهور، (مهارات وقدرات �ما �ساهم في تعز�ز أداء المنظمة وتطو�ره 

 النمو والتطور داخل المنظمة، إذ أثبتت الدراسات المیدان�ة �أن استقرار الموارد في فرص  ز�ادة

في المنظمة �م�ن أن �سهم في تحقی� فرص النمو والتطور من خلال ال�حث، والتوصل ال�شر�ة 

 .)306، ص2010جودة، (إلى طرق إنتاج جدیدة وأسالیب تسو�� متمیزة 

 التوازن بین الح�اة الوظ�ف�ة للأفراد وح�اتهم الشخص�ة، مما یز�د من مستو� ولائهم للمنظمة  تحقی�

 ).204، ص2012، زاهر وأبو دولة وز�ن العابدین(

  الحصول على الولاء من قبل المستفیدین من سلعها أو خدماتها، فل�س خفي على المستهلك ما

 ).103، ص2015نج�مي، (یدور داخل المنظمة من مشاكل وظواهر عمل 

مثلت الأساس الذ� ، التي نوقشت، الح�اة الوظ�ف�ةأهم�ة تحسین برامج نوع�ة  �م�ن القول �أن

 فالأهم�ة، الرئ�سي لإیجاد وتهیئة بیئة عمل تتواف� مع الخصائص الممیزة للقو� العاملةالمصدر اعتبر 

بتحقی� التمیز  ترت�� م�اشرة �م�ن للمنظمات تحق�قها من خلال تطب�قها ضمن أنساقها الداخل�ةالتي 

حسین والأهم من ذلك ت ،المؤسساتي وتعز�ز میزتها التنافس�ة ضمن مح�� المؤسسات المنافسة الأخر� 

التي ��ون لها خاصة في المؤسسات  صورتها الذهن�ة لد� قو� العرض على العمل خارج بنائها،

هدفها تحقی� التكیف مع متطل�ات التغییر التنظ�مي والذ� �فرض ضرورة الاهتمام �المورد ال�شر� من 

لي حفزه على و�التا، خلال تحقی� رفاهیته وإش�اع احت�اجاته �ما �شعره �أهمیته داخل موقع العمل
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سیؤد�  ومستقرة آمنة�أقصى �فاءة مم�نة، و�التالي فإن إیجاد ظروف عمل  تحقی� الأهداف التنظ�م�ة

 والأهم من ذلك الحصول على رضا عملائها ،إلى جعل المنظمة قادرة على تحسین مستو� خدماتها

   .صورتها الذهن�ة لد� �اقي أفراد المجتمع وتعز�زو�التالي تحقی� النجاح التنظ�مي 

   :تحقی� الجودة العال�ة للح�اة الوظ�ف�ةأهداف  - 2- 3

�عد من الأمور الضرور�ة في المنظمة، ذلك أنها قادرة على الرفع  نوع�ة ح�اة العملتحسین إن 

في تحقی� أهدافه من خلال التأثیر الإیجابي على سلو��ات  مستو� قدرة التنظ�م على التفوق من 

التي تم التطرق فیها لموضوع جودة الح�اة  - موضوع العنصر– فأغلب الدراسات، الأفراد العاملین

تحقی� إش�اعات القو� العاملة في المنظمة �عد من الس�اقات التي تستهدف أن إث�ات  فیها تم الوظ�ف�ة

ظروف العمل وشرو�  تفرضه بناء على ماخل� مجموعة من الخط� الفاعلة فیها س�اسات التنظ�م 

، داخل هذه البیئة من جهة أخر�  وضمان حقوق الموظف وتحقی� إش�اعاتهالأداء العالي من جهة، 

النوع�ة العال�ة برامج  �م�ن أن تسعى لتحق�قهاسیتم التطرق لمختلف الأهداف التي  ذلك و�ناء على

ضوع امبر�ق�ا، وهو عالجت المو تناولت و لتي تم استن�اطها من مختلف الدراسات التي وا لح�اة الوظ�ف�ةل

  :ما �م�ن توض�حه من خلال الجدول الآتي

  في المنظمة أهداف تطبی� برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة. 01 جدولال

  ؤلفالم  جودة الح�اة الوظ�ف�ة أهداف

 الرفع من التواصل بین فرق العمل تعز�زالإنتاج�ة والمساءلة،  الرفع من مستو�ات ،

علاقات العمل داخل بیئة الضغو� المهن�ة، تحسین  إدارة، لموظفینل الروح المعنو�ة

تصم�م برامج ناجعة ، إجراءات الحفا� على سلامة الموظفین، تحسین العمل وخارجها

ئة التعلم داخل بیالرضا الوظ�في، تعز�ز  تعز�ز، في تنم�ة وتطو�ر الموارد ال�شر�ة

على جم�ع  الوظ�ف�ة المشار�ةتعز�ز ، تحسین إدارة التغییر التنظ�مي، العمل

   .المستو�ات

 

 

ShefaliSrivastava, 

2014, p56  

  ز�ادة الامتثال لق�م المنظمة ورضا الموظفین، وز�ادة الثقة بین العاملین، وتحسین

للعاملین وتعز�ز استغراقهم العلاقة بین العمال والمشرفین، وز�ادة الالتزام التنظ�مي 

  .الوظ�في

L.Patil & Swadi, 

2014, p148 
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  تحقی� عمل�ة صنع القرار التعاوني، والشعور �التملك والاستقلال�ة، وخل� فرص

للتطور الوظ�في والشعور �الامتنان للانتماء للمنظمة، وتلب�ة الحاجة لتحقی� الذات 

  .المؤسسةلد� العاملین، وخل� الدافع للحفا� على 

، 2020عبد الستار، 

  140ص

  انخفاض معدلات الش�او� وتقل�ص مستو�ات الشعور �الاغتراب والاحتراق الوظ�في

ووضوح معالم الح�اة الوظ�ف�ة وانخفاض حالات القل� والتوتر، وتعز�ز ثقة العاملین 

  .�أنفسهم

Shekari & 

Monshizadeh & 

Ansari, 2014   

  ،خفض معدل دوران العمالة، خفض معدل الغ�اب عن العمل، ز�ادة حفز العاملین

 . استقطاب المهارات العال�ة، الحفا� على العمالة الحال�ة �المنظمة، ز�ادة الأداء المالي

  

  2011برسي، 

  تهیئة المناخ البیئي الداعم للأداء، وإش�اع طموحات العاملین وفرق العمل، و�ذا إتاحة

الترقي والتقدم الوظ�في، واحترام خصوص�ة و�رامة العاملین، إلى جانب توفیر فرص 

متطل�ات تحسین الكفاءة والإنتاج�ة وتوفیر بیئة عمل صح�ة وآمنة، وتعز�ز الشعور 

  .ت�الاستقرار لد� العاملین ومشار�تهم الفعل�ة في اتخاذ القرارا

  

  520، ص2021محمد، 

  جوان�ه من حیث التنظ�م والسلطة، والجماعات ض�� ��ف�ة تصم�م العمل بجم�ع

وخصائص العمل، وساعات العمل، والرفع من معنو�ات العاملین وتحقی� الرفاه�ة 

  .للعاملین والمجتمع

  

الهداب والمخلافي، 

  238، ص2020

  تقلد الأفراد لوظائف تتناسب مع مؤهلاتهم العلم�ة والعمل�ة، تنم�ة ومواك�ة الخبرات

للموظفین، الاستفادة من فرص الترق�ة والتقدم �ما �حق� الذات، إش�اع والقدرات 

  .الحاجات الإنسان�ة الأساس�ة والأمن�ة والاجتماع�ة، وحاجات التقدیر وتحقی� الذات

  

ل�س�س ور��عة، 

  143، ص2018

  تحقی� مستو�ات عال�ة من الرضا الوظ�في والولاء الوظ�في للعاملین، تحقی� مستو�ات

رضا العملاء والبیئة الخارج�ة للمنظمة، تحقی� مستو�ات عال�ة من رضا عال�ة من 

  .أصحاب رأس المال

  

بختاو� وض�ات، 

  87، ص2020

  ،تعز�ز اهتمام الإدارة �أف�ار العاملین، تعز�ز اهتمام العامل �أف�اره التي تدرسها الإدارة

جودة السلع والخدمات، تعز�ز الاتصال بین أطراف النس� التنظ�مي، التطو�ر 

والابتكار، التأثیر الإیجابي على ممارسات إدارة الموارد ال�شر�ة مثل التدر�ب وانتقاء 

  .  العاملین فرق العمل واستقطاب

، ص �2019عجي، 

  522، 521ص
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  ،تعز�ز التزام العاملین،  ،إش�اع احت�اجات العاملینتحسین الأداء، ز�ادة الإنتاج�ة

�ع تشج، تعز�ز الدافع�ة، تكالیف المنظمةتحقی� الانتماء والولاء للتنظ�م، تقلیل 

�المهام الوظ�ف�ة ، ز�ادة الرضا الوظ�في، وتعز�ز مستو�ات الارت�ا� التطو�ر والخل�

  .، تعز�ز ارت�ا� المنظمة �المجتمع)الاستغراق الوظ�في(التي �مارسها الأفراد 

  

استنادا إلى ما  ال�احثة

  سب�

  �الاعتماد على الأدب�ات السا�قة من إعداد ال�احثة: المصدر

نوع�ة من الأهم�ة القول أن سعي المنظمة نحو تحقی� متطل�ات أفرادها من خلال تحقی� برامج 

لتحسین جودة الح�اة الوظ�ف�ة وتطبی� مختلف الس�اسات والعمل�ات التنظ�م�ة التي تم�ن من نجاحها 

والرغ�ة  وتعز�ز الدافع�ة والارت�ا� الوظ�في والتنظ�مي س�م�ن من الرفع من مستو�ات الولاء والانتماء

الموظف �مد� أهمیته من  المختلفة في تحسین مستو� الأداء وتعز�ز الإنتاج�ة، ��ون مصدرها شعور

  .قبل مسئول�ه نظرا لاهتمامهم بإش�اعاته الماد�ة والاجتماع�ة

 :ومداخل ق�اسها جودة الح�اة الوظ�ف�ة أ�عاد -4

  :أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة - 1- 4

قبل أن نقوم بتحدید أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة واجب علینا في البدا�ة أن نوضح المقصود 

جملة من العناصر التي ترتكز علیها المؤسسة عند بناء برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة وهي �الأ�عاد وهي 

الأساس الذ� یتم من خلاله تحقی� وتجسید هذا المفهوم على أرض الواقع ومقابلة التوقعات المرجوة 

  ).491، ص2022تواتي، (من هذه البرامج 

تتضمن أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة عناصر ومعاني مختلفة، ط�قا لاختلاف طب�عة العمل 

أهم�ة وأولو�ة �ل عنصر من هذه العناصر ط�قا لحاجة هؤلاء العاملین وال�احثین معا، حیث تتفاوت 

من  ال�احثین في دراساتهم المتعددة وملاءمتها لظروفهم من ناح�ة، وما هي العناصر التي یر�ز علیها

، 2018الب�ار�، (ناح�ة أخر�، ط�قا لذلك نجد تعددا في المفاه�م والعناصر الممیزة لنوع�ة ح�اة العمل 

معظم التصن�فات التي تم التطرق إلیها في مختلف الدراسات التي ، وسنتناول بناء على ذلك )14ص

   :هاعالجت موضوع جودة الح�اة الوظ�ف�ة، من أهم
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  الح�اة الوظ�ف�ةأ�عاد جودة . 02 جدولال

  أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة  المؤلف

Nagpal & Yadav, 

2014 

الرفاه�ة الاجتماع�ة، الصحة الجسد�ة والنفس�ة، الرضا الوظ�في، التوازن بین العمل 

  .والح�اة غیر العمل�ة، التطو�ر الوظ�في

  

، 2016ماضي، 

  117ص

والإشرافي، الالتزام التنظ�مي، نظم الترق�ة المشار�ة في اتخاذ القرارات، السلوك الق�اد� 

والتقدم الوظ�في، الاستقرار والأمان الوظ�في، برامج التدر�ب والتعلم، الأجور 

والم�افآت، الصحة والسلامة المهن�ة، علاقات العمل، التوازن بین الح�اة الشخص�ة 

  .وح�اة العمل

والمساواة، الأحوال الاقتصاد�ة للموظفین، توازن الاستقرار الوظ�في، الترق�ات، العدل   2015حلاوة، 

  .الح�اة الشخص�ة والوظ�ف�ة

التصم�م الوظ�في، (ظروف العمل الماد�ة، بیئة عمل صح�ة وآمنة، عوامل وظ�ف�ة   2016عقون، 

الأجور (، عوامل مال�ة )الأمان الوظ�في، فرص التقدم والترق�ة، جداول عمل مرنة

ن في الإدارة، رفاه�ة العاملین، إجراءات تقو�م المظالم، ، مشار�ة العاملی)والم�افآت

  .التوازن بین الح�اة والعمل

الرضا الوظ�في، العلاقات الاجتماع�ة بین الموظف ورؤسائه وزملائه، الحوافز   2017العمر� وال�افي، 

  .والعقاب، بیئة العمل

  

  2018قهیر� و�سنة، 

وتطو�رها، فرص  فرص استغلال القابل�اتظروف العمل، �فا�ة الراتب وعدالته، صح�ة 

النمو الوظ�في، التكامل الاجتماعي، التمسك �مبدئ�ة العمل التنظ�مي، الموازنة بین 

  .العمل والح�اة

زو�ن والحسناو�، 

2018  

  .الانشغال �العمل، الرضا الوظ�في، ضغوطات العمل، ظروف العمل
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حرایر�ة و�وساق، 

2018  

الاعتراف �العمل، الاحترام، الإصغاء إلى : والمتمثلة في(نوع�ة العلاقات الاجتماع�ة 

الانشغالات، احترام الزملاء وأوقات العمل، الاتصالات، الحوار الاجتماعي، المشار�ة 

نوع�ة تعل�مات العمل، قدرة : والمتمثلة في(، نوع�ة منظمة العمل )في اتخاذ القرارات

والمساعدة في حل المشاكل المتعلقة �الخلل الوظ�في، مسار التقدم المنظمة على الدعم 

، )الوظ�في، العراقیل والصعو�ات، الإرهاق في العمل، الحما�ة من الأخطار �المنظمة

وتیرة وساعات العمل، الح�اة : والمتمثلة في(التواف� بین ح�اة العمل وساعات العمل 

  ). الأسر�ة، الترف�ه، وسائل النقل

� وخزعل، الجبور 

  71، ص2019

ظروف العمل الماد�ة، الثقة التنظ�م�ة، العدالة التنظ�م�ة، التقدیر المعنو�، العلاقات 

الاجتماع�ة، المشار�ة في اتخاذ القرارات، الالتزام الوظ�في، فرص استغلال القدرات 

  .وتطو�رها، الموازنة بین الح�اة والعمل

الانفعال�ة، العلاقات بین الأشخاص، جودة المع�شة الماد�ة، الارتقاء جودة المع�شة   2019أبو قورة، 

  .الشخصي، جودة المع�شة الجسم�ة، محددات الذات، التضمین الاجتماعي، الحقوق 

  

  2019، �فر�ن وشلیر

التعو�ض العادل والمناسب، ظروف العمل صح�ة وآمنة، فرص تطو�ر القدرات 

الاجتماعي مع القو� العاملة، وجود دستور للعمل ال�شر�ة، توفیر فرص النمو، التكامل 

  .في المنظمة، الارت�ا� الاجتماعي �العمل، الاهتمام �الح�اة الشخص�ة للأفراد

الفتلاو� وصالح، 

2020  

الرضا الوظ�في، الرفاه العام، التوازن بین الح�اة والعمل، الس�طرة على العمل، ظروف 

  .العمل، الإجهاد في العمل

  

  

الدراسة ومؤشرات أ�عاد 

  الحال�ة

السلوك الق�اد� المشار�ة في اتخاذ القرارات، (جودة بیئة العمل الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة 

، جودة بیئة العمل )والإشرافي الفعال، فرص التدر�ب الوظ�في، فرص الترق�ة الوظ�ف�ة

، )الاجتماع�ةالموازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل والعلاقات (المعنو�ة والاجتماع�ة 

الأجور والم�افآت الماد�ة، جودة ظروف العمل (جودة بیئة العمل الاقتصاد�ة والماد�ة 

  ).الفیز�ق�ة

  �الاعتماد على الأدب�ات السا�قة من إعداد ال�احثة: المصدر
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  :ق�اس جودة الح�اة الوظ�ف�ةمداخل  - 2- 5

إن جودة الح�اة الوظ�ف�ة مفهوم متعدد الأ�عاد �عرفه العلماء والدارسون �طرائ� مختلفة، إذ تر�� 

هذا المفهوم بوجود العمال وحالتهم وظروف مع�شتهم، و�فا�ة الدخل، وتوز�ع الأر�اح �عض الدراسات 

ل والترق�ة، وهناك واستقلال�ة العامل والتفاعلات الاجتماع�ة، ورضا العامل، وانهماكه وعلاقات العم

  :)89، ص2018الصرن، ( مدخلان أساس�ان لق�اس جودة الح�اة الوظ�ف�ة هما

 و�ق�س جودة الح�اة الوظ�ف�ة عن طر�� مجموعة من الأ�عاد التي تم تناولها سا�قا: المدخل الأول ­

غیر أنه تجدر الإشارة إلى حق�قة أنه لا �م�ن أن یتم تصم�م أداة تتضمن �افة ، )02الجدول (

الأ�عاد والمؤشرات التي �ستند إلیها المفهوم النوعي لجودة الح�اة الوظ�ف�ة، �ون أنها تخضع لعدة 

التنظ�م وخصائص فاعل�ه، الفترة الزمن�ة التي سیخضع لها الاستقصاء إلى طب�عة : معاییر أهمها

 .فلسفة البیئة الخارج�ة التي تعمل في إطارها المنظمةجانب 

من العمل من أجل تقی�م رضا  Direct Inquiryو�ستند إلى الاستعلام الم�اشر : المدخل الثاني ­

العمال عن أعمالهم، والأسلوب الأفضل هو سؤال العمال عن مستو� رضاهم عن أعمالهم، وهذا 

المدخل لا �ق�س الخصائص المرت�طة بجودة الح�اة الوظ�ف�ة جم�عها، ولكن �فترض أ�ضا أن 

ومات المرت�طة على تحقی� نس�ة رضاهم عن ذاتهم، ومن مساوئه غ�اب المعلالعمال قادرون 

  .�الأ�عاد المتنوعة عن العمل و�یئته

للكشف عن مد� تفوق التنظ�م في تحقی� النوع�ة  - وفقا لهذا المدخل–و�التالي فإنه �فترض 

یتضمن مجموعة من المعاییر یتحق� من العال�ة لح�اة موارده ال�شر�ة تصم�م مق�اس تقو�مي خاص 

ة الخط� والعمل�ات التي تم العمل على تنفیذها والتي خلالها القائمون على التسییر من مد� �فاء

تحقی� برامج جودة تضمنت توفیر بیئة عمل آمنة ومناس�ة لأداء المهام، و�التالي یتم التأكد من مد� 

الح�اة الوظ�ف�ة المتبناة للأهداف المتوقعة من تطب�قها بناء على ما �م�ن أن �ظهر من تغییر إیجابي 

أن تحدد من خلال مجموعة من ثناء أدائهم لمهامهم الوظ�ف�ة والتي �م�ن د أسلو��ات الأفرافي 

ة التي تم الاتفاق على أنها تمثل الأساس في تحقی� النجاح والتطو�ر السلو��ات والممارسات الإیجاب�

الولاء التنظ�مي، الرضا الوظ�في، الالتزام التنظ�مي، ز�ادة الإنتاج�ة، ارتفاع : التنظ�مي، ذ�ر أهمها
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، الالتزام ستو� الأداء الوظ�في، الاستغراق الوظ�في، الفعال�ة التنظ�م�ة، سلوك المواطنة التنظ�م�ةم

  .وغیرها المشار�ة الوظ�ف�ةالعاطفي، 

  :فإن مق�اس جودة الح�اة الوظ�ف�ة یجب أن �حترم أر�عة خصائص) Lawler, 1975(حسب 

 لجودة الح�اة في العمل وف� ما هي عل�ه نب المهمة یجب أن ��ون واقع�ا، �عني أن �ق�س الجوا

 .داخل بیئة العمل

  الصحة والوضوح، وذلك حتى یتسنى الإجا�ة على الاستمارات والاستب�انات التي یجب أن یتسم�

 .تستعمل من طرف ال�احثین والممارسین

 یجب أن یتسم �الموضوع�ة حتى �ص�ح قا�لا للتحق� ومم�ن التح�م ف�ه. 

  الفروق الفرد�ة داخل المنظمة نفسها، وقد أضاف یجب أن یراعي)Seashore, 1975(  أن

طر�قة الق�اس في عمومها تستند إلى قاعدة الح�م على الشعور �الرضا أو عدمه، و�ؤ�د على 

أهم�ة الأخذ �عین الاعت�ار الظروف البیئ�ة والنظرة الوقت�ة في ق�اس الرضا، مع الأخذ في 

، 2016/2017بن خالد، (لمستخدمین والمجتمع في عالم الشغل الحس�ان وجهة نظر العمال وا

  ).37ص

�ستلزم لمعرفة مستو� نجاح المؤسسة في تحقی� رفاه�ة أفرادها عبر وضع خط� و�التالي فإنه 

هداف المتوقعة منها أم لا، ناجعة لجودة الح�اة الوظ�ف�ة اخت�ار ما إذا �انت هذه الخط� قد أدت الأ

الاتفاق على العناصر التي �م�ن من خلالها ق�اس جودة الح�اة الوظ�ف�ة في قد تم و�التالي فإنه 

  :المؤسسة، تتضمن مایلي

 أجور، أر�اح، ضمان م�افأة: الم�افآت. 

 إم�ان�ة التطور، التحو�ل من م�ان العمل، التكو�ن والإتقان: المسار المهني. 

 ساعات العمل، الساعات الإضاف�ة، التغیب: أوقات العمل. 

  بین زملاء العمل، الشعور �الانتماء، المنافسة بین الأفراد، إدارة صراع الأدوارالسائد الجو. 
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 فعال�ة العمل، نوع الوظ�فة، الكفاءة والعمل، الاستقلال�ة، : العوامل المؤثرة في تقی�م الوظائف

التم�ین تنوع المهام، ت�ادل المشاعر، الإنجاز على أرض الواقع، المشار�ة في اتخاذ القرارات، 

 .وتفو�ض الصلاح�ات

 التكفل أثناء الغ�اب، تقس�م وتوز�ع المهام، العلاقة مع نقا�ات : العوامل الداعمة للعاملین

 .العمل

 م�ان العمل، الإضاءة، التهو�ة، الرطو�ة والضجیج،  الخصائص الفیز�ق�ة لمح�� بیئة العمل�

 ).102، ص2018مؤ�د محمد وعلي محمد، (ترتیب أدوات العمل 

ولا �فوتنا أن نؤ�د على أن اتجاه المنظمة نحو تبني برامج نوع�ة لجودة الح�اة الوظ�ف�ة �ما 

�م�ن أن �ساهم في تلب�ة احت�اجات مواردها ال�شر�ة وإش�اعها، یرت�� م�اشرة بتحقی� مصلحتها، �ون 

ز�ادة  الأهداف �أقصى �فاءة مم�نة، و�التاليأن ستم�ن من الدفع �طاقات الأفراد نحو تحقی� 

 مد�إنتاجیتها وفاعلیتها التنظ�م�ة، ولأجل التأكد من مد� تحق� ذلك، فإن المنظمة تلجأ إلى ق�اس 

�ستثمرون جهودهم في العمل، و�عتبرون أداء مهامهم رغ�ة نجاح هذه البرامج في جعل الأفراد العاملین 

أكثر منه حتم�ة، و�التالي س�قدمون على تحقی� أعلى درجات الأداء والإنتاج�ة �ما یتكافأ أو �فوق 

، و�التالي وهو ما �مثل في الأصل المسعى الحق�قي لتنفیذ برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ةتوقعات التنظ�م، 

� نجاح التنظ�م في الحصول على نتائج إیجاب�ة نتیجة تبن�ه لبرامج جودة الح�اة فإن التحقی� في مد

ملاحظة التغیر في أداء العاملین �ش�ل : الوظ�ف�ة �ظهر من خلال مجموعة من الس�اقات، أهمها

والذ� �ظهر �عد تقی�م أدائهم، الرغ�ة في الالتزام بإنجاز المهام الوظ�ف�ة في وقتها المحدد، إیجابي 

ولاء الوظ�في وارتفاع مستو� الشعور �الرضا، س�ادة جو تنظ�مي خال من الصراعات والمشاحنات ال

  .الشخص�ة، تعز�ز الثقة بین أطراف التنظ�م وغیرها

 :نجاحها متطل�اتو  المراحل الرئ�س�ة لتحقی� جودة الح�اة الوظ�ف�ة -5

   :المراحل الرئ�س�ة لتحقی� جودة الح�اة الوظ�ف�ة - 1- 5

 من العمل�ات والخط� متعددة جودة الح�اة الوظ�ف�ة �برنامج یتضمن مجموعةإن تعر�ف 

سلو��ات القو� العاملة مستو� نتائج إیجاب�ة تظهر على  تحقی� التي یؤد� الالتزام بها إلى المترا�طة



 الفصل الثاني المضامين السوس�یوتنظيمیة لجودة الحیاة الوظیف�ة

 

 
101 

 

في یتم الاعتماد علیها لمهامهم الوظ�ف�ة �فرض الالتزام �مجموعة من المراحل الوظ�في ووتیرة أدائهم 

التأكید على أن مسار تنفیذ هذه المراحل  هنا تحقی� الأهداف المسطرة في �ل برنامج تنفیذ�، والواجب

ظروف بیئة أعمالها وصف لا �م�ن أن تتشا�ه �افة المؤسسات في یختلف من تنظ�م لآخر، �ون أنه 

، و�ناء على ذلك تم اقتراح مجموعة من النماذج التي تحق� الجودة على مستو� أنساقهاومستو� 

الوظ�ف�ة للعامل داخل المنظمة من تحسین الجودة ل البرامج النوع�ةتتضمن مراحل مختلفة لتطبی� 

وإشراك مختلف  الوهلة الأولى للتف�یر الفعلي في تبني ممارسات معینة لها والتي �فتقد إلیها التنظ�م

إلى اللحظة التي یتم فیها تنفیذ البرنامج وتقی�م مد� نجاحه في  الإیجابيالأطراف في تحقی� التغییر 

 .تحقی� الأهداف المرجوة من تطب�قه

الك�ف�ة التي یتم تتضمن  رئ�س�ة وخطوات مراحل) 07(على س�عة  �قوم: النموذج الأول - 1- 1- 5

، من قبل المنظمةتحق�قها أهداف حاجات تطبی� برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة و  دراسة من خلالها

الأطراف المشار�ة فیها، وتزو�د �افة أطراف العمل التنظ�مي  �افة تدر�ب�ذا ، و ومسؤول�ة تنفیذها

�المعلومات اللازمة عن تطب�قها، وف�ما یلي سیتم التعرض �التفصیل لكافة المراحل التي تضمنها 

  :النموذج

 تحدید الحاجة إلى جودة الح�اة الوظ�ف�ة: المرحلة الأولى )QWL :(  

تظهر هذه الحاجة عند حدوث أخطاء ومشاكل في العمل مثل التأخیر عن مواعید العمل، 

، وعند دراسة هذه المشاكل لابد من تحدید جماعات العمل الانخفاض في إنتاج�ة العمل وغیرها

إم�ان�ة هذه الجماعات �الأداء النهائي للمؤسسة، وتحدید والأقسام التي تعاني منها مع تحدید علاقة 

  .حل هذه المشاكل

 تحدید الأهداف: المرحلة الثان�ة:  

 العل�ا یجب تحدید أهداف البرنامج أولا، والذ� یبدأ عادة �اجتماعات مشتر�ة بین الإدارة

، لبرنامج و��ف�ة تطب�قه والمزا�ا المتوقعة من تحق�قهتعر�ف الموظفین �ا الغرض منها هووالموظفین، 

الوظ�ف�ة وتنتهي هذه الاجتماعات بتحدید واضح لهدف البرنامج الذ� یر�ز عادة على تحسین الجودة 
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 وال�شر�ةالمال�ة  مع ترشید التكالیف وتصو�بها وتقلیل الأخطاء في العملللعامل داخل بیئة العمل 

  .للمنظمة

 تحدید الأدوار والمسؤول�ات: المرحلة الثالثة :  

ن الجهات المرت�طة �البرنامج والمسؤول�ة الملقاة علیها، ومن أهم هذه من الواجب تحدید �ل م

الجهات إدارة الموارد ال�شر�ة، اللجان المشتر�ة بین الإدارة والموظفین، الأقسام وجماعات العمل، 

رح س�اسات العمل ومشار�ة الموظفین والتي تعد شرطا أساس�ا فیجب تحدید إرشادات واضحة لش

  .لنجاح البرنامج

 لتنفیذ البرامجالتخط�� : المرحلة الرا�عة:  

�قوم المسئولون عن تنفیذ البرامج بإعطاء مز�د من التفص�لات الخاصة �س�اسة العمل تتضمن 

الإجراءات، حدود السلطة المعطاة لكل طرف، ��ف�ة حل النزاع المتوقع بین الأطراف و�ذلك وضع 

  .معاییر لتقی�م نجاح البرنامج

 تدر�ب الأطراف المشتر�ة: المرحلة الخامسة:  

�حتاج الأمر إلى تدر�ب الأطراف المشتر�ة في البرنامج عن معنى وأهداف البرنامج وس�استه 

وإجراءاته، وتر�ز برامج التدر�ب على المشار�ة و�ناء روح الفر�� والق�ادة والاتصال، حیث أن التدر�ب 

  .ینمي المهارات اللازمة لنجاح البرنامج

 تصم�م نظام لجمع المعلومات وق�اس الأداء: المرحلة السادسة:  

إلى نظام �امل للمعلومات وللق�اس، یتم في هذا  برنامج تطبی� جودة الح�اة الوظ�ف�ة�حتاج 

النظام جمع المعلومات، تحدیثها، تخز�نها، تحلیلها، ووضعها في تقار�ر ذات معنى، ومن أهم 

ومعدلات ترك  والتكلفة والعائد والأداء ها بجودة مؤشرات الإنتاج�ةما یرت�� منوالب�انات المعلومات 

  .الخدمة

  



 الفصل الثاني المضامين السوس�یوتنظيمیة لجودة الحیاة الوظیف�ة

 

 
103 

 

 تزو�د الأطراف �المعلومات اللازمة: المرحلة السا�عة:  

التي تهمهم،  والب�انات �المعلومات والجهات المعن�ة �التنفیذ یجب تزو�د �افة الأطراف

، 105، ص ص2018/2019قهیر�، ( فالموظفون یرغبون في معلومات عن مد� تقدمهم في الأداء

106(.  

المراحل التي �م�ن أن ینطل� منها أ� تنظ�م  �افةإن هذا النموذج قد حدد �صفة مفصلة 

�شر� أن �شعر القائمون على التسییر �حاجتهم فعلا لتبني مثل لتحقی� جودة الح�اة الوظ�ف�ة لأفراده، 

ة داخل بیئة العمل أثرت على مستو� الأداء هذه البرامج نظرا لوجود مجموعة من المتغیرات السلب�

 و�التالي التأثیر سل�ا على فعال�ة المنظمة وقدرتها على الحفا� على م�انتها ضمنالإنتاج�ة  وتراجع

  .بیئة المؤسسات المنافسة الأخر� 

النموذج التالي الذ� �عتبر من أفضل نماذج التغییر  Gilbertقدم  :النموذج الثاني - 2- 1- 5

 برنامج الرئ�س�ة التي تمر بها عمل�ة تطبی� والخطوات التنظ�مي التي من المم�ن أن تصف المراحل

 French and �ل من ، والذ� یتشا�ه في مراحله مع ما قدمهداخل المنظمة جودة الح�اة الوظ�ف�ة

Bell 19، ص2018الدمرداش، ( المخط� الآتي، وهو ما �م�ن توض�حه في:(  
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من خلال الرقا�ة، والتدر�ب المستمر، والتغذ�ة  والاستمرار�ة في التطو�رمتا�عة التطور الجار�  - 8
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  .من خلال الإنتاج�ة، والاتصالات ق�اس نتائج تطبی� برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة - 9
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  )15، ص2012البل�سي، : (المصدر
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أن تقدم  �ضرورة �قدم هذا النموذج إضافة جدیدة مقارنة �النموذجین الآخر�ن، یرت�� أحدها

الإدارة العل�ا على مشار�ة الاتحادات النقاب�ة في اتخاذ القرارات المناس�ة لتبني برامج نوع�ة لتحسین 

راء الموظفین حول هذه البرامج ومشار�تهم في اقتراح أ� 

 ل،تعد�لات �ونهم �مثلون الطرف الرئ�سي الذ� تسعى من خلاله المنظمة إلى تحسین نوع�ة بیئة العم

أما الإضافة الثان�ة فتتمثل في ق�اس نتائج البرنامج من خلال مقارنة مستو� الإنتاج�ة الجدیدة 

أدت إلیها مجهودات ما �عتبر أمرا إیجاب�ا �ونه س�حدد مد� الإیجاب�ة التي 

    .المنظمة في تحقی� متطل�ات عمالتها، و�التالي نجاحها في إث�ات فعالیتها التنظ�م�ة

مجموعة برنامجا �ضم ) 2020بوز�د، 

�م�ن تحدیدها ف�ما تطبی� جودة الح�اة الوظ�ف�ة في المنظمة، 

  خطوات ومراحل التغییر لنجاح تطبی� برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة

  

  )2020بوز�د، 

یجب أن �قرر القائد لماذا یر�د أن یتبنى برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

تهیئة المرؤوسین أو الأفراد من خلال شرح وتوض�ح أس�اب التغییر لضمان 

 تعاونهم وتحق�قا لأهدافه المتمثلة في إنجاح برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة

 التعز�ز الإیجابي واستخدام التدر�ب الإضافي لتعز�ز استقرار التغییر
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�قدم هذا النموذج إضافة جدیدة مقارنة �النموذجین الآخر�ن، یرت�� أحدها

الإدارة العل�ا على مشار�ة الاتحادات النقاب�ة في اتخاذ القرارات المناس�ة لتبني برامج نوع�ة لتحسین 

راء الموظفین حول هذه البرامج ومشار�تهم في اقتراح أ� جودة الح�اة الوظ�ف�ة، إلى جانب معرفة آ

تعد�لات �ونهم �مثلون الطرف الرئ�سي الذ� تسعى من خلاله المنظمة إلى تحسین نوع�ة بیئة العم

أما الإضافة الثان�ة فتتمثل في ق�اس نتائج البرنامج من خلال مقارنة مستو� الإنتاج�ة الجدیدة 

ما �عتبر أمرا إیجاب�ا �ونه س�حدد مد� الإیجاب�ة التي  بنظیرتها قبل التطبی�، وهو

المنظمة في تحقی� متطل�ات عمالتها، و�التالي نجاحها في إث�ات فعالیتها التنظ�م�ة

بوز�د، (دراسة  اقترحتوفي الس�اق ذاته؛  :النموذج الثالث

تطبی� جودة الح�اة الوظ�ف�ة في المنظمة، نجاح ل ااعتبرتها أساس

خطوات ومراحل التغییر لنجاح تطبی� برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة. 05

بوز�د، (استنادا إلى دراسة  من إعداد ال�احثة: المصدر

یجب أن �قرر القائد لماذا یر�د أن یتبنى برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة •

 �أساس للتغییر

 تحدید أس�اب الحاجة للتغییر

تهیئة المرؤوسین أو الأفراد من خلال شرح وتوض�ح أس�اب التغییر لضمان •

تعاونهم وتحق�قا لأهدافه المتمثلة في إنجاح برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة

 الاستعداد للتغییر

التعز�ز الإیجابي واستخدام التدر�ب الإضافي لتعز�ز استقرار التغییر•

 تثبیت التغییر الداعم لجودة الح�اة الوظ�ف�ة

 الفصل الثاني

 

 

�قدم هذا النموذج إضافة جدیدة مقارنة �النموذجین الآخر�ن، یرت�� أحدها

الإدارة العل�ا على مشار�ة الاتحادات النقاب�ة في اتخاذ القرارات المناس�ة لتبني برامج نوع�ة لتحسین 

جودة الح�اة الوظ�ف�ة، إلى جانب معرفة آ

تعد�لات �ونهم �مثلون الطرف الرئ�سي الذ� تسعى من خلاله المنظمة إلى تحسین نوع�ة بیئة العم

أما الإضافة الثان�ة فتتمثل في ق�اس نتائج البرنامج من خلال مقارنة مستو� الإنتاج�ة الجدیدة 

بنظیرتها قبل التطبی�، وهو

المنظمة في تحقی� متطل�ات عمالتها، و�التالي نجاحها في إث�ات فعالیتها التنظ�م�ة

النموذج الثالث - 3- 1- 5

اعتبرتها أساسمن الخطوات 

  :یلي

05 ش�لال

•

تحدید أس�اب الحاجة للتغییر

•

•

تثبیت التغییر الداعم لجودة الح�اة الوظ�ف�ة
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الح�اة الوظ�ف�ة والتي تمثل وفقه أحد نماذج التغییر مفهوم جودة �قدم هذا النموذج تعر�فا مختلفا ل

، شر� أن یتم إعداد التنظ�مي في المنظمة، تقوم الإدارة العل�ا بتبن�ه �عمل�ة تغییر في مختلف جوانبها

القو� العاملة لمثل هذا التغییر وتشج�عهم على تقبله من خلال توض�ح أهدافه والفائدة التي ستؤد� 

  .مع الإدارة لضمان نجاح المخط�وتشج�عهم على التعاون  إلیها معالم التطبی�

  :نجاح تنفیذ المنظمة لمراحل جودة الح�اة الوظ�ف�ة متطل�ات - 2- 5

لبرامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة  ومرنة في التخط�� لمراحل متغیرة أن تتم�ن المنظمة من النجاح

مجموعة من المتطل�ات تستهدف  تبنيرغبتها في ال�حث عن إم�ان�ة  �مستو�  یتعل� م�اشرةوتنفیذها 

من خلالها تقد�م برامج نوع�ة وذات �فاءة عال�ة في إش�اع احت�اجات القو� العاملة �ما یرفع مستو� 

ونموه و�قائه ضمن مح��  هالتنظ�م في تعظ�م خصائصه التنافس�ة والحفا� علیها وتحقی� أهداف

  :�ات ف�ما یليو�م�ن توض�ح هذه المتطلالمؤسسات المنافسة الأخر�، 

إن الاتصالات لها أهمیتها في الر�� بین أجزاء التنظ�م وانس�اب  :نظم الاتصالات - 1- 2- 5

والانسجام، وهي ل�ست قاصرة على ش��ة الاتصالات الرسم�ة فق�، بل التعل�مات وتحقی� التجانس 

فعال والسلو��ات هناك أ�ضا ش��ة غیر رسم�ة والتي قد تكون أكثر فاعل�ة في التأثیر والتوج�ه للأ

�ما أنه یت�ح الفرصة لدعم التفاعل بین الأفراد و�التالي تنم�ة  ،)153، ص2018قاسمي، (التنظ�م�ة 

محمد فهمي "إذ �عرفه  ،)89ص ،2016 مداس،(العلاقات الاجتماع�ة بنقل الق�م وترسیخ المعاییر 

من أ� نوع ومن أ� عضو في تلك العمل�ة التي یتم عن طر�قها إ�صال المعلومات، : أنه" العطروز� 

، فهو أداة أول�ة من أدوات التأثیر ، إلى عضو آخر قصد إحداث التغییر ف�هنظمةاله��ل التنظ�مي للم

  .)145، ص2020خم�س، (على الأفراد ووسیلة فعالة لإحداث التغییر في سلو�هم 

املین تفترض أن إن جودة الح�اة الوظ�ف�ة الجیدة و�رامج مشار�ة الع :نظم المقترحات - 2- 2- 5

، 2017سو�د، ( رة هي متا�عة وتطبی� هذه الأف�ارلدیهم أف�ار جدیدة وأن مسؤول�ة الإداالعاملین 

و�عد تلقي التعل�قات من المشرف، �قوم حیث �قوم العامل بتقد�م المقترح لمشرف وس��،  ،)138ص

النهائ�ة، ثم ترفع الف�رة �عد ذلك العامل بإعادة �تا�ة الاقتراح وإعادة عرضه على المشرف للمراجعة 

، عندما تتم إلى م�تب نظام الاقتراح حیث تسجل وترسل للأفراد في المنظمة الذین �طورون تلك الف�رة
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عمل�ة التطو�ر ترفع توص�ة من م�تب نظام الاقتراح و�ت�عها عمل�ة تغذ�ة مرتدة للعامل، وفي حال 

مشار�ین في التطو�ر، وأن نجاح أ� نظام اقتراح �عتمد على قبول الف�رة؛ تتم م�افأة العامل المقترح وال

، وفي النها�ة یجب على �ل )34، 33، ص ص2016/2017بن خالد، (من الإدارة العل�ا التزام قو� 

علي، (تخل� بیئة عمل تحترم فیها �ل ف�رة مطروحة سواء �انت مجد�ة أو غیر مجد�ة منظمة أن 

  ).524، ص2020

إن جهود المنظمة عامل ضرور� لنجاح الجودة الوظ�ف�ة وذلك من  :مةمجهودات المنظ - 3- 2- 5

خلال الاستخدام الأمثل لقدراتها التنظ�م�ة والإدار�ة لتسییر وترشید سبل التوفی� بین أهداف العاملین 

، )155، 154، ص ص2019خم�س، (وأهداف المنظمة �ما �شیر ال�احثین في المجال التنظ�مي 

، وتطو�ر أ�عادها لجودة الح�اة الوظ�ف�ة نوع�ة وممارسات برامج نبنيعلى  والتي تر�ز في عمومها

  .و�ما �ضمن تحقی� النتائج المرت�طة بتنفیذها یتواف� مع طب�عة التنظ�م المعني بها�ما وعناصرها 

إن ضرورة العمل على تبني س�اسات داخل�ة تساعد على إش�اع حاجات الأفراد العاملین في 

من قدرة المنظمة على مجابهة التغیرات التي تخضع لها بیئة العمل ن شأنه أن یرفع م التنظ�م

من المعروف أن لد� �ل إنسان مجموعة من الحاجات المتداخلة التي تساعد على تش�یل التنافس�ة، ف

السلوك الوظ�في لهؤلاء الأفراد، و�عتمد السلوك في شدته وإیجابیته أو سلبیته على قدرة الفرد على 

إش�اع هذه الحاجات، فإذا أش�عت فإن ذلك سیترتب عنه إش�اع نم� سلو�ي ایجابي �ش�ل �ساعد على 

تكو�ن ما �سمى �السلوك المتوازن الناتج عن مساندة التنظ�م للفرد في إش�اع هذه الحاجات، یتولد عنه 

اد العاملین من حیث الشعور �الرضا والاطمئنان والانتماء فالالتزام، وتتفاوت هذه الحاجات عند الأفر 

لإنسان�ة إلى في نظر�ة سلم الحاجات ا" ماسلو"الأهم�ة والأولو�ة في العمل على إش�اعها، وقد أشار 

، والحاجة للأمن والحاجة إلى الحب والانتماء، والحاجة إلى الاحترام وتحقی� الحاجات الفسیولوج�ة

  .)111، 110ص ص، 2013/2014هواین، (الذات 

توفیر آل�ة یتم تحدیدها بناء على رؤ� �ل من لوصول إلى جودة الح�اة الوظ�ف�ة و�تطلب ا

المنظمة والعاملین یتم من خلالها التوصل إلى أفضل طر�قة للعمل معا �ما یخل� بیئة عمل ملائمة 

منها التر�یز على تطو�ر الآل�ات التي �ستجیب من لتحقی� الكفاءة التنظ�م�ة للمنظمة، والذ� یتطلب 
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، وأن الرفع )515، 514، ص ص2020وعبد الكر�م، سل�مان (لها الأفراد �فضل تلب�ة احت�اجاتهم خلا

  :على المنظمة والنهوض بجودة الح�اة في العمل �عتبر التزام جماعي �ستلزم

 إشراك العمال وأر�اب العمل، الشر�اء الاجتماعیین، و�ل الفئات ومن جم�ع المستو�ات. 

  أجل عمل�ة التغیرتحلیل ��ف�ة التصرف من. 

 تشج�ع جم�ع الم�ادرات التي تساهم في تطو�ر الكفاءات والارتقاء المهني والرفاه�ة في العمل. 

 حسن التصرف حتى �ص�ح العمل وسیلة للراحة النفس�ة والبدن�ة والف�ر�ة للأفراد. 

 تفعیل مبدأ أن العمل هو فضاء للاندماج والعدالة الاجتماع�ة. 

  ات �ل فرد م�انه ضمن الوس� المهني �ما أن العمل �عتبر فضاء لكل النشاطمبدأ أن یجد تحقی�

  ).126ص ،2015 بن خالد و بوحفص،( الإنسان�ة 

  : أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ةتحقی� إدارة الموارد ال�شر�ة ب اتالتزام -6

تسعى �ل منظمة أن تتمیز من خلال مواردها ال�شر�ة حتى تتم�ن من الصمود في وجه مختلف 

ضمان جودة ح�اة العمل لهذه الموارد، الحرص على یتطلب  وهو مامحر�ات التغییر والتح�م فیها، 

ولعل المسؤول�ة الأكبر تقع على عات� إدارة الموارد ال�شر�ة والتي یجب أن توفر مجموعة من 

  :؛ نذ�ر منها)109، ص2015نج�مي، ( المتطل�ات

  أسالیب العمل الجماعي وتنم�ة العلاقات الجیدة بین تحقی� التعاون الفعال بین العاملین وتنم�ة

 .مختلف المستو�ات وإتاحة التواصل لتحقی� أهداف المنظمة

 إیجاد الحافز لد� القو� العاملة لتقد�م أقصى مجهود مم�ن لتحقی� أهداف التنظ�م. 

  توصیل آرائهم إمداد العاملین ��ل الب�انات التي �حتاجونها والخاصة �التنظ�م، وس�اساته ولوائحه و

 .واقتراحاتهم للمسؤولین قبل اتخاذ قرار معین یؤثر علیهم

  رعا�ة العاملین وتقد�م الخدمات الاجتماع�ة والثقاف�ة والعلم�ة لهم، وتوعیتهم �مد� أهم�ة دورهم في

 ).61، ص2015بومناد، (تحقی� أهداف التنم�ة الاقتصاد�ة ودفعهم لبذل أقصى جهود مم�نة 

 ن الاخت�ار والتعیین والحفا� على ما تحتاجه من عمالة على مستو� عال من تم�ین المؤسسة م

 ).253، ص2015واكلي، (القدرة والالتزام والدافع�ة 
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  تهیئة ظروف العمل المناس�ة والكشف عن المواصفات المفروض توافرها في بیئة العمل للحفا�

لي تحقی� �فاءة الإنتاج واقتراح على سلامة الأفراد من الأمراض المهن�ة وحوادث العمل، و�التا

 .سبل التحسین أو التطو�ر أو التغییر

  مرجان، (تصم�م ه��ل الأجور والمرت�ات �ما یتناسب مع الق�مة والأهم�ة النسب�ة لكل وظ�فة

 ).45، ص2012

  تحسین �فاءة الموظفین من خلال إعداد البرامج التدر�ب�ة التي تلبي احت�اجاتهم التدر�ب�ة

على تحقی� معدلات أفضل في مجال عملهم، و�ذا تطو�ر اتجاهاتهم ومهاراتهم لمساعدتهم 

  ).49، ص2015بن حل�م، (ومعارفهم �ما یز�د من قدرتهم على مواجهات تحد�ات العمل 

نتماء واندفاعهم نحو العمل �مستو�ات عال�ة من الإخلاص والا رضا الأفرادتحقی�  و�التالي فإن

وتف�یرها الإستراتیجي، وتجتهد المنظمات  رة الموارد ال�شر�ة في المنظمة�عتبر أحد أهم التزامات إدا

المعاصرة في وضع إستراتیج�ة مستقبل�ة لتحسین وتطو�ر جودة بیئة العمل بهدف توفیر الأمن 

والصحة للعاملین ووقایتهم ضد �ل ما من شأنه التأثیر على قدراتهم العقل�ة والعضل�ة وتأهیلهم 

السالم، (نوعة، وتقوم هذه الاستراتیج�ات على مجموعة من المرتكزات الأساس�ة �أسالیب علاج�ة مت

  : ، تمثلت ف�ما یلي)354، ص2009

 العمل على بناء فرق العمالة المدارة ذات�ا. 

 تبني إستراتیج�ة إعادة تصم�م الوظائف وإثرائها. 

 إستراتیج�ة الإدارة �المشار�ة وتعدیل السلوك. 

 ة الفعالة والسلوك الإشرافيتبني إستراتیج�ة الق�اد. 

 تنم�ة المسار الوظ�في والعدالة التنظ�م�ة. 

  110، ص2016ت�سیر، (إت�اع س�اسة ر�� لتوز�ع الأر�اح �معدل الإنتاج�ة.(  

  إعادة تصم�م بناء المنظمة �ما یتماشى والمتغیرات المستقبل�ة؛ �حیث یؤخذ �عین الاعت�ار توفر

 .مهن�ة بداخلهادرجة عال�ة من السلامة والصحة ال

  إعادة تصم�م العمل�ات الإنتاج�ة ��امل مراحلها لجعل العمل فیها آمنا والتخفیف من مخاطر

 .المراحل التي لا �م�ن القضاء علیها إلى حد مم�ن
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 التأكد من توفر درجات الأمان العال�ة عند شراء التجهیزات والآلات والمواد المختلفة. 

 لامة والصحة في أماكن العمل تتناسب مع طب�عة العمل توفیر إجراءات الرقا�ة على الس

 .ومخاطره

  تنم�ة روح الالتزام لد� الموارد ال�شر�ة بتطبی� تعل�مات السلامة والصحة في م�ان العمل

  ).191، ص2020بوز�د، (ومحاس�ة الأشخاص الذین لا یتقیدون بتعل�مات وإرشادات الحما�ة 

و�الرغم من أن إدارة الموارد ال�شر�ة هي المسؤولة عن وضع البرامج الخاصة بتحسین إدارة بیئة 

هذا المجال، فالمسؤول�ة مسؤول�ة شاملة العمل، إلا أنه لا �م�ن تجاهل تعاون الإدارات الأخر� في 

ي ، ومن أبرز الأهداف الت)351، 350، ص ص2009السالم، ( ول�ست محصورة في قسم دون آخر

  :ج تطو�ر جودة ح�اة بیئة العمل هيتسعى إلى تحق�قها إدارة الموارد ال�شر�ة من خلال برام

 .أهم�ة الموارد ال�شر�ة ودورها في التفوق النوعي على المنافسینإیجاد بیئة عمل تتواف� مع  ­

 جعل بیئة العمل مصدر جذب للعاملین الجیدین والمساعدة على ز�ادة انتماء العاملین للمنظمة ­

 .وعدم الهجرة إلى المنظمات الأخر� 

ز�ادة انتماء العاملین وولائهم وتحقی� التكامل والتفاعل بین أهداف المنظمة وأهدافهم، وتقل�ص  ­

 .عدد الحوادث وحجمها ونوعها إلى أدنى مستو� مم�ن

 .)25، ص2016منصور، ( المساهمة في تعز�ز الجودة والتعلم والإبداع ­

�الك�ف�ة التي �م�ن أن تنجح فیها المنظمة في تزامات إدارة الموارد ال�شر�ة ارت�طت الو�التالي، 

استقطاب الكفاءات التي ستم�ن المنظمة من إث�ات فعالیتها في عالم الأعمال، إلا أن وظائفها 

علیها الإستراتیج�ة لا �م�ن أن تتوقف عند الحصول على الكفاءات واستقطابها، �ون أنه س�ص�ح 

الوظ�ف�ة �أقصى  ال�ات التي �م�ن من خلالها أن تدفع القو� العاملة نحو تأد�ة أدورهال�حث عن الآ

�فاءة مم�نة، ترت�� هذه الآل�ات ببرامج النوع�ة العال�ة للح�اة الوظ�ف�ة التي تم�ن القائمین على 

ف احت�اجاتهم تحقی� رفاه�ة فاعلیهم وتلب�ة مختل التأثیر على سلو��ات الأفراد �عد التسییر والإدارة من

وإش�اعها، �اعت�ارها تمثل المؤثر الفعلي على سلو��اتهم داخل موقع العمل، و�التالي ستم�ن جودة 

من إیجاد البیئة المناس�ة  الح�اة الوظ�ف�ة التي ترت�� التزاماتها �الوظائف النوع�ة لإدارة الموارد ال�شر�ة
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اد خلال تواجدهم فیها من الشعور �الأمن للعمل، التي تأخذ �عین الاعت�ار أهم�ة أن �شعر الأفر 

 الهدفوالاستقرار الوظ�في، و�ذا الشعور �أهمیتهم وأن منظماتهم تهتم �الفعل بوجودهم وتعتبرهم 

لها من خلال تم�ینهم من التعبیر عن ذواتهم وإش�اع احت�اجاتهم وتشجیهم على الأداء العالي  الأساسي

تحقی� أهدافها وتم�ینها من تعز�ز میزتها  ن المنظمة منومعاملتهم �عدالة دون تمییز، مما س�م�

وظائف إدارة الموارد  دمج برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة مع، وهو ما اعتبر مم�نا من خلال التنافس�ة

  .التزاماتهاجزءا من ال�شر�ة واعت�ارها 

  :الح�اة الوظ�ف�ة نوع�ةبرامج وممارسات تحسین  -7

إن برامج وممارسات تحسین جودة الح�اة الوظ�ف�ة ما هي إلا محاولات منتظمة من جانب 

المنظمات لمنح العاملین فیها فرصة أكبر للتأثیر على الطر�قة التي ینفذون فیها وظائفهم وإسهاماتهم 

ن بی التمییز، وقد تم )45، ص2009العنز� وصالح، (التي �حققونها إلى إجمالي فاعل�ة المنظمة 

ارت�� أولها �النم� التقلید� المستن�� من المسلمات ، مجموعتین من الممارسات التنفیذ�ة للجودة

أما الممارسة الثان�ة فقد تأثرت ، )البرامج التقلید�ة(النظر�ة للمقار�ة الكلاس���ة في دراسة التنظ�م 

الاهتمام �موقع القو� العاملة �مدر�ات التحول التنظ�مي نحو المناداة �أنسنة التنظ�م الرسمي و�التالي 

�عناصر تتضمن احت�اجات تحتاج إلى إش�اعها أكثر من �ونها مجرد نس� آلي لا والتعامل معها 

  :البرنامجین مجموعة من الممارسات حاولنا الإحاطة بها من خلال ما یليوقد تضمن �لا  مشاعر له،

و�قصد �التقلید�ة مجموعة البرامج التي اعتادت المنظمات على استخدامها  :البرامج التقلید�ة - 1- 7

منذ الخمسین�ات من القرن العشر�ن والتي تأثرت �الإرث الف�ر� الإدار� للمدارس الإدار�ة ممثلة 

الحمداني، (�م�ادئها المعروفة، �ما �قصد �التقلید�ة معرفة �ل أو أغلب المنظمات بهذه البرامج 

  :، وتشمل)139، ص2005

 برنامج تحسین بیئة العمل وظروفه.  

 برنامج الص�انة ال�شر�ة.  

 برنامج إعادة النظر �ساعات العمل المطلو�ة.  

 برنامج الرفاه�ة الاجتماع�ة.  
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 برامج الرعا�ة الصح�ة.  

 برامج الأمن والسلامة المهن�ة.  

  2005الهیتي، (الاهتمام �العلاقات الإنسان�ة في العمل .( 

هذه البرامج هو اهتمام المنظمة �التكنولوج�ا داخل المنظمة دون الاهتمام ما �میز أغلب 

�العاملین، إذ اعتبرت العاملین مجرد أداة م�ملة لهذه التكنولوج�ا، و�موجب هذه البرامج فقواعد العمل 

لى تتمیز �الدقة والصرامة، والإجراءات الإدار�ة سلطو�ة، أما مناخ العمل ف�سوده التنافس مما �حتم ع

العاملین عدم جلب فرص مخاطرة للمنظمة، مما یؤد� في النها�ة إلى ابتكار ومعرفة منخفضة، �ما 

شبیلي، (نتاج�ة فق� س��ون الح�م الذاتي من قبل الإدارة وتر�یزها منصب على تحسین وز�ادة الإ

  ).1044، ص2020

تمارسها المنظمات �ما یتلاءم �قصد بها برامج النشاطات التي ): المعصرنة(البرامج الحدیثة  - 2- 7

مع طب�عة التغیرات في أعمالها، وخصائص الأفراد العاملین فیها، وخصائص البیئة التي تعمل في 

إطارها، فقد شهدت مرحلة الس�عین�ات والثمانین�ات والتسعین�ات من القرن العشر�ن الكثیر من التغیرات 

  ):265، ص2016العاملي، الجادر و (على الأصعدة الآت�ة 

  تنوع أعمال المنظمات؛ فبدلا من ممارستها لعمل واحد وإنتاج منتوج واحد أضحت خطو� الإنتاج

 .متعددة وأص�ح التنوع �المز�ج الإنتاجي سمة ملازمة لعمل تلك المنظمات

 تعدد حاجات ورغ�ات وتطلعات الأفراد العاملین وتنوع مهاراتهم. 

 منافسة ف�ما بین المنظمات في الصناعة الواحدة، أو شیوع حالة عدم التأكد البیئي وز�ادة حدة ال

 .ف�ما بین الصناعات

ألزمت مثل هذه التغییرات المنظمات بإعادة النظر لبرامج تحسین نوع�ة العمل التقلید�ة، فحذا 

الأمر ب�عض المنظمات إلى الولوج والتف�یر ببرامج تتعد� حدود ز�ادة الرضا والدافع�ة لد� العاملین 

الانتماء والولاء العالي لمنظماتهم، لذا أص�حت برامج تحسین نوع�ة ح�اة العمل تؤطر  وخل� شعور

أبو (بهدف إستراتیجي یوجه لإنماء الشعور �المصیر المشترك للفرد العامل والمنظمة على حد سواء 

  ).22، ص2018، وعجیل غن�م



 الفصل الثاني المضامين السوس�یوتنظيمیة لجودة الحیاة الوظیف�ة

 

 
113 

 

  :لتحقی� هذا الهدف اتجهت المنظمات نحو استخدام البرامج الآت�ة

یهتم بتصم�م الوظ�فة �الش�ل الذ� ��بر حجمها و�وسع نطاقها ف�حق� : الإثراء الوظ�في - 1- 2- 7

إش�اع الحاجات النفس�ة والذهن�ة لشاغلها مثل احترام الذات، إضافة إلى مساهمته في تحسین أداء 

ة الوجدان�ة الفرد ومنحه قدر أكبر من التح�م الذاتي والرقا�ة العمال�ة، و�التالي التأثیر على الأنظم

، �ما أن تبن�ه من طرف المنظمة �عتمد على )151، 150، ص ص2021محمد و�یومي، (والدافع�ة 

 :قدرته في تحقی� مجموعة من الأهداف؛ ن�ر منها

  تحفیز الموظف لأداء عمله عن طر�� التر�یز على الدوافع الداخل�ة أكثر من الخارج�ة �اعت�ارها

 .حماس وتش�ع الحاجات لإث�ات الذاتالأقو� لأنها تنمي الالتزام وال

 تخط�� وتصم�م وتنفیذ وتقی�م العمل والق�ام بوحدة عمل �املة. 

 إكساب الموظف الاستقلال�ة في اتخاذ القرارات ضمن نطاق عمله. 

 تحقی� الرضا الوظ�في للموظف ورفع معنو�اته وإش�اع حاجاته. 

 لال إشراك الموظف في تصم�م وتنفیذ ز�ادة الفاعل�ة والكفا�ة وتحقی� مستو� عمل متمیز من خ

 ).67، 66، ص ص2019مخلوفي وثابتي، (وتقی�م العمل 

إن التصم�م السیئ للأعمال �م�ن أن یوجد شعورا لد� العامل �أن العمل لا معنى ولا ق�مة له، 

ولا �شعر �المسؤول�ة، وقل�لا ما ینخر� و�شارك في العمل، �ل هذه العوامل تسهم في صحة نفس�ة 

فة، و�عض هذه العوامل �ساعد على ز�ادة الإصا�ات والحوادث، ولتجنب ما سب� من آثار سلب�ة ضع�

تنوع مهارات العمل، أهم�ة : نظر�ة خصائص العمل التي تر�ز على/تزاید انتشار استخدام أسلوب

اجعة، ، الاستقلال�ة، التغذ�ة الر )تكامل العمل أفق�ا ورأس�ا(المهام والواج�ات، تحقی� هو�ة العمل 

و�مقدار ما تتوافر هذه الخصائص في العمل و�درجات متفاوتة �قدر ما توجد لد� العامل شعورا �أن 

عمله ذو معنى وق�مة، والشعور �المسؤول�ة، وتزداد ثقة الأفراد بنفسهم و�التالي تزداد دافعیتهم نحو 

 ).356، ص2013حر�م، (العمل في المنظمة 

ة تعتمد على إعلام الموظفین �الجوانب المهمة لتطو�ر الأعمال تقن�: الإدارة �المشار�ة - 2- 2- 7

، فهي تؤد� إلى تنم�ة )Rolkova, 2013, p96(ومساهمتهم في صنع القرارات الخاصة �المنظمة 
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مهارات العمال بتشج�عهم على الإبداع والابتكار من خلال السعي لتجدید أف�ارهم أثناء استشارتهم، 

امل �أن یواجه المشاكل التي تعترض الإدارة، �ما تعمل على تعز�ز الثقة وهي بذلك تت�ح الفرصة للع

بین الرئ�س والمرؤوس وتقو� الروا�� بین الإدارة والعاملین من جهة و�ین العاملین ف�ما بینهم من جهة 

، و�رت�� نجاح )2122، ص2022برزوق ودر�س، (أخر� وهذا من خلال جعلهم �عملون في فرق 

لمشار�ة �فتح قنوات الاتصال بین جم�ع المستو�ات الإدار�ة �صورتها الرسم�ة وغیر تطبی� الإدارة �ا

الرسم�ة، إلى جانب تدر�ب العامل على مهارات جدیدة تتلاءم مع مهامه الجدیدة �التدر�ب على تقن�ات 

دینام���ة الجماعة ومهارات صنع القرار وحل المشاكل وغیرها، إضافة إلى ضرورة تنوع النظام 

حفیز� للعاملین بین م�افأتهم من خلال تقاسم الأر�اح أو دعمهم نفس�ا والثناء على جهودهم، و�ذا الت

، 357، ص ص2014ط�اخي و�ن ساهل، (توفیر ق�ادة د�مقراط�ة تقوم على تبني ثقافة المشار�ة 

358     .(  

توس�ع جهود مشار�ة یدور مفهوم فرق العمل المدارة ذات�ا حول : فرق العمل المدارة ذات�ا - 3- 2- 7

العاملین في وضع أهداف المنظمات، تقوم ف�رتها على تر�یز العمل ضمن مجام�ع صغیرة تتكون من 

من العاملین یدعم أحدهم الآخر �ش�ل ثنائي و�عملون بإشراف أقل، و�ح� لهذا الفر�� تعیین  20- 10

قها ومراقبتها وتجاوز العق�ات قادته و�منح صلاح�ة القرارات الخاصة �عملهم وتنظ�م نشاطاتهم وتنس�

، �ما وتتصف �امتلاك حر�ة عال�ة في )81، ص2015مظفر، (والمشاكل التي تظهر في عملهم 

الرقا�ة الذات�ة بدلا من الرقا�ة (اتخاذ القرارات فضلا عن الاستقلال�ة والعمل بنوع من الرقا�ة السلو��ة 

عمل، تخص�ص المهمات، التدر�ب الوظ�في، ، فالأعضاء یتخذون القرارات حول جدولة ال)الخارج�ة

 ).672، ص2018قهیر� و�سنة، (تقی�م الأداء، اخت�ار أعضاء جدد والرقا�ة على جودة العمل 

تبنت دول متقدمة عدیدة في السنوات الماض�ة تبنت دول : جداول العمل البدیلة - 4- 2- 7

ظمة وأفرادها العاملین، إذ استندت هو إیجاد دوافع للمناستراتیج�ات عمل مصممة حدیثا، الغرض منها 

إلى مفهوم ساعات العمل المرنة، فالمواصفات التقلید�ة للعمل التي تتم بثماني ساعات خلال یوم 

لذا انتقل العمل واجهته تحد�ات عدیدة منها مش�لة التغیر في دوافع العاملین للعمل والغ�ا�ات المتزایدة، 

ل أقل تقییدا والقصد من ورائها ل�س تقلیل ساعات العمل، بل رؤساء العمل إلى جدولة ابتكارات لأعما

، 2019آل �اسین وأمین، (إعطاء العاملین حر�ة أكبر في جدولة الساعات التي یؤدون فیها عملهم 
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على أنه نظام �عطى �مقتضاه ) جداول العمل البدیلة(ولذلك اعتبرت ساعات العمل المرنة ، )33ص

وترتیب ساعات عملهم تحت مسؤولیتهم وفي الساعات التي ر أوقات العمل الأفراد العاملین حر�ة اخت�ا

صالح وحسین، (في المحاولة لموازنة العمل مع النشاطات الأخر� تناسبهم لتخف�ض الضغ� والنزاعات 

  ).11، ص2021

  ):27، 26، ص ص2021دبدب، (و�م�ن أن تأخذ أحد الأش�ال الآت�ة 

 وف�ه �ح� للعامل أن یخفض ساعات عمله إذا سمحت طب�عة العمل بذلك :العمل �عض الوقت. 

 ون للعامل �عد موافقة صاحب العمل الح� في توز�ع ساعات  :العمل ضمن ساعات مرنة��

العمل المحددة یوم�ا �ش�ل یتواف� مع حاجات العامل �شر� ألا �قل مجموع ساعات عمله عن 

 .ساعات العمل المعروفة المعتادة والیوم�ة

 ن للعامل الح� في توز�ع ساعات عمله الأسبوع�ة على عدة أ�ام تقل ع :أسبوع العمل الم�ثف

ساعة في الیوم وأن یواف� صاحب  11الأ�ام المعتادة للعمل في مؤسسته �شر� أن لا تز�د عن 

 .العمل على ذلك

 تتم �التواف� مع صاحب العمل وأح�ام قانون العمل المعمول �ه، �قوم فیها العامل  :السنة المرنة

 .بتوز�ع أ�ام عمله السنو�ة على عدة أشهر محددة في السنة

 و�تم ف�ه إنجاز مهام الوظ�فة �عیدا عن مقر العمل عن طر�� تكنولوج�ا الإعلام  :العمل عن �عد

 .والاتصال من دون الالتزام �ساعات العمل المحددة أو م�ان معین للدوام

 10إلى  04وحدات عمل ذات�ة من مجموعات صغیرة من العاملین من : حلقات الجودة - 5- 2- 7 

عمل واحد، و�جتمعون على أساس التطوع وفقا لجدول  أعضاء یؤدون نفس العمل أو �شتر�ون في

منتظم أسبوع�ا لمناقشة المش�لات التي �طرحونها والمرت�طة �أعمالهم، و�دیر الحلقة و�وجهها مشرف 

یتولى تدر�ب أعضاء الحلقة على الأسالیب الأساس�ة لحل المش�لات؛ �ما فیها الوسائل الإحصائ�ة، 

هو تحدید المش�لات التي تعرقل سیر العمل واقتراح الحلول  وأسلوب العمل الجماعي، ومهمتها

  ).123، ص2016راضي والعر�ي، (المناس�ة لها، ثم تطب�قها �عد الموافقة علیها من قبل الإدارة 
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إلى أن الأغراض المستهدفة من حلقات " "ISHKAKWAوقد أشار أحد رواد الجودة الشاملة 

  : الجودة تكمن ف�ما یلي

 .الكفاءات الإنتاج�ة للعاملینتطو�ر  ­

 .إذ�اء المعرفة النوع�ة وتطو�رها لد� العاملین، وز�ادة أهم�ة الجودة للخدمات المقدمة ­

ضمان حر�ة التعبیر وتشج�ع الم�ادرات والإبداعات للعاملین وإطلاق فاعلیتهم في مجالات  ­

 .تحسین وتطو�ر الإنتاج�ة والنوع�ة

 .لمشرفین على حلقات الجودة ومختلف العاملین فیهاتحسین وتطو�ر القدرات الإدار�ة ل ­

تحسین الاتصالات داخل المنظمة من خلال مشار�ة العاملین ومنع المش�لات التي �م�ن أن  ­

 ).108، ص2017بن ع�شي، (تحث فیها 

أن إدارة الجودة الشاملة تعني خل�  "SEHUETER"یذ�ر  :إدارة الجودة الشاملة - 6- 2- 7

لتحقی�  ودءوبثقافة متمیزة في الأداء حیث �عمل و�جتهد رؤساء العمل والموظفون �ش�ل مستمر 

، )05، ص2008قدادة، (عمیل وأداء العمل �ش�ل أفضل و�فاعل�ة عال�ة وفي أقصر وقت توقعات ال

زام الإدارة العل�ا بتوفیر بیئة مناس�ة للإبداع ضرورة التر�یز على العمیل، التو�التالي �ستلزم تطب�قها 

والابتكار تعمل على تم�ین العاملین وتحفیزهم وتنم�ة قدراتهم، اله��ل التنظ�مي الأفقي والسلطة 

أبوعجیلة، (اللامر�ز�ة، تم�ین العاملین من اتخاذ القرارات وتفو�ض السلطة والتحسین المستمر 

   ).09، 08، ص ص2019

إن فلسفة إدارة الجودة الشاملة تنظر إلى المنظمة ل�س فق� �نظام اجتماعي �حتو� على أفراد، 

وعل�ه فإنها تهتم �الجوانب المرت�طة �اتجاهات الطموحات والدوافع والسلو��ات والتفاعل بین الجماعات 

الإدارة، وجودة في واقع العمل، �ما تؤمن �أن العنصر ال�شر� هو الأساس الأقو� والأهم في إنجاح 

، )73، ص2013زاهر وأبو دولة وز�ن العابدین، (العمل هي جزء أساسي من مفهوم الجودة الشاملة 

فهو ینطل� من توفیر بیئة عمل آمنة وصح�ة وهادئة إلى المشار�ة والإدارة الذات�ة في العمل التنظ�مي 

امج الجودة الشاملة لد� الكثیر من و�نظر إلیها على أنها أحد الر�ائز الأساس�ة التي تستند علیها بر 

المؤسسات من أجل تطو�ر وانتقاء أفضل المناهج وتنم�ة ثقافة الجودة والاستغراق الوظ�في لد� 
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مواردها ال�شر�ة حیث أن هذه البرامج تسهم في إش�اع حاجات الموظفین مما یولد الشعور �الرضا 

نظ�م�ة وتحقی� أهدافهم إضافة إلى ما �حققه الوظ�في وتحفیزهم على بذل الجهود لتحقی� الأهداف الت

ج التنظ�م من درجات عال�ة من الولاء والانتماء والمشار�ة الفاعلة نتیجة لتطبی� مثل هذه البرام

ولعل ذلك �م�ن من القول عن أن جودة الح�اة الوظ�ف�ة ، )87، 86، ص ص2018/2019قهیر�، (

الشاملة �ون أن �لتاهما تهتمان �العنصر ال�شر� في ترت�� �الالتزامات ذاتها لفلسفة إدارة الجودة 

یتم توفیر بیئة عمل أكثر أمنا واستقرارا �النس�ة للقو� العاملة، �الش�ل المنظمة وتعترفان �أهم�ة أن 

الذ� یجعلهم یتجهون نحو الاهتمام بتحقی� أهداف العمل وتم�ینهم من إث�ات فاعلیتهم في تعظ�م 

إدارة الجودة /جودة الح�اة الوظ�ف�ة(الفلسفتین  �لتا، �ما أن الذ� یوجدون ف�هالمیزة التنافس�ة للتنظ�م 

تدفعان �المسیر�ن إلى تفعیل برامج نوع�ة �ما �ضمن للفاعلین التفاعل مع تصوراتهم الذات�ة ) الشاملة

إدارة التنظ�م، ینطل� من إش�اع للأداء والذ� قد �فوق في تصوره المستو�ات المتوقعة من طرف 

الماد�ة والاجتماع�ة وتقد�م أحسن الخدمات والتعو�ضات التي تتلاءم مع طب�عة الوظ�ف�ة، حت�اجات الا

  ).العملاء(العمل و�التالي تحسین صورة المنظمة لد� جمهورها الداخلي والخارجي 

 :جودة الح�اة الوظ�ف�ةالنماذج المع�ار�ة لمع�قات تحقی�  -8

الفشل في غالب الأح�ان، الأمر الذ� �حمل المنظمة یتعرض برنامج تحسین نوع�ة العمل إلى 

أو ) مثلا إدارة السلامة المهن�ة(تكالیف الجهد والوقت، علاوة على إجراءات تغییر یتطلبها البرنامج 

، تعز� الأس�اب الأساس�ة للفشل )�توس�ع مهام إدارة الموارد ال�شر�ة(توس�ع صلاح�ات إدارات أخر� 

الضرور�ة لتطبی� هذه البرامج، فنجاحها �عتمد عادة على جهود ثلاثة  إلى عدم تهیئة المستلزمات

  :أطراف مهمة؛ وهي

 إدراك الأفراد العاملین لأهم�ة البرنامج. 

 فاءة إدارة الموارد ال�شر�ة في متا�عة وتوج�ه البرنامج�. 

  336ص، 2000الهیتي والطو�ل، (الدعم المعنو� والمالي للبرنامج من قبل الإدارة العل�ا.(  

یرت�� الح�اة الوظ�ف�ة  ةلجود تنفیذ برامج نوع�ةتبني و في  الإخفاق وعدم النجاحو�التالي فإن 

لأهم�ة و�التالي الامتناع عن تبن�ه �سبب الاعتقاد �أنه �مثل منع�سا  المعن�ة �ه الأطراف �عدم اهتمام
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على تحقی� أهدافها �سبب لمجموعة من الس�اقات السلب�ة التي �م�ن أن تؤثر على قدرة المنظمة 

تر�یز اهتمامها على مواردها أكثر من الاهتمام �أس�اب وجودهم في العمل، وقد حاولنا خلال الآتي 

لعل من ؛ التي �م�ن أن تؤول دون النجاح في تحقی� جودة الح�اة الوظ�ف�ة توض�ح أهم المعوقات

  :أهمها

یرت�� هذا النوع من  :العل�ا في المنظمةلمستو�ات �الممارسات البیروقراط�ة ل ما یتعل� - 1- 8

المعوقات بتخوف أصحاب العمل من تحدیث مجموعة من الممارسات لإحداث التغییر في نشا� 

، �ون أن ذلك مرت�� �الاعتقاد السائد لد� المدیر�ن یتمحور حول أن جودة الح�اة المورد ال�شر� 

الوضع  والمرت�طة م�اشرة بإم�ان�ة تدهور، تحق� نتائج سلب�ة بدل النتائج المتوقعة منهاالوظ�ف�ة 

، و�م�ن توض�ح أهم المعوقات الإدار�ة التي قد تعرقل وعدم تحقی� الكفاءة والفعال�ة التنظ�م�ةالإنتاجي 

  :سیر نجاح برامج تحسین نوع�ة ح�اة العاملین في المنظمة من خلال

 للعاملین ضمن برامج ومعاییر جودة  تقدیر الإدارة العل�ا المستو�ات الإدار�ة �أن برامج المشار�ة

المستدامة للمؤسسة بل التنم�ة تعمل على تحقی� الأهداف الاستراتیج�ة، و الح�اة الوظ�ف�ة قد لا 

جدا، ونتیجة لذلك فإن المستو�ات الدن�ا تهتم وتعمل على تحقی� الأهداف ذات المد� القصیر 

  ).290، 289، ص ص2020مهد�، ال(تصاب �الإح�ا� مما یؤد� لآثار سلب�ة على المؤسسة 

  اعتقاد الإدارة �أن جودة الح�اة الوظ�ف�ة المتوفرة في المنظمة مرض�ة و�اف�ة ولا حاجة للمز�د من

إجراءات تحسینها، نظرا لفشلها في ق�اس أثر تطو�ر جودة الح�اة الوظ�ف�ة على نفس�ة العاملین، 

الرضا الوظ�في والرفاه�ة في العمل على الرغم من أن الموظفین �طمحون للوصول إلى مرحلة 

 ).120، ص2020بن غر�ي و�ن احمد ومار�ف، (

  موقف الإدارة السلبي من تحقی� المناخ الد�مقراطي في م�ان العمل ومنح العاملین فرصة التعبیر

عن آرائهم، فیتطلب تطبی� برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة جو من الد�مقراط�ة في م�ان العمل لذا 

لمدراء أن تكون لدیهم الرغ�ة القو�ة في مشار�ة صلاح�ات اتخاذ القرارات مع یجب على ا

، 2021سعد، (مرؤوسیهم ومنحهم فرصة إبداء آرائهم، والمشار�ة �قوة في جم�ع أنشطة المنظمة 

، إلا أن ذلك صعب التحقی� لأن الكثیر�ن من المدراء �عتبرون التخلي عن )224، 223ص ص
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هدید لوجودهم، لذلك تكون هناك معارضة قو�ة لمثل هذه البرامج �عض صلاح�اتهم �مثا�ة ت

 ).30، ص2016المنصور، (

  عدم ق�ام المؤسسات بتقدیر الاحت�اجات التدر�ب�ة للمستو�ات الإدار�ة المختلفة لدیها، وما

�حتاجونه من تعل�م وتدر�ب ل��ونوا قادر�ن على التفاعل مع هذه البرامج �ما �حق� الأهداف 

 ).21، ص2017أبو حمید، (ت والعاملین على حد سواء للمؤسسا

یرت�� هذا النوع من المعوقات �اعتقاد القو�  :ما یتعل� �اعتقادات الأفراد العاملین �المنظمة - 2- 8

 ،الفائدة من تطبی� برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة �عود لأصحاب العمل فق�العاملة في المنظمة من أن 

الكشف عن احت�اجاتهم وتفاد� الإفصاح عنها من خلال الانفصال عن هو�ته �ما أن عدم رغبتهم في 

داخل التنظ�م وإهماله للفرص التي �م�ن أن تمنحها المنظمة لفاعلیهم من أجل المشار�ة في التخط�� 

 ، وف�ماج �عتبر عائقا أمام إم�ان�ة تبني ممارسات تحقی� النوع�ة العال�ة للح�اة الوظ�ف�ةلمثل هذه البرام

یلي �م�ن أن نوضح أهم المعوقات المرت�طة �اعتقادات العاملین حول برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة، 

  :والمتمثلة ف�ما یلي

  ،وجود الصراعات بین العمال �عی� مسار العمل و�ؤثر على المناخ العام للمنظمة وعلى استقرارها

ة لابد أن تعمل على وضع �التالي فالمؤسسة التي تسعى إلى تحقی� جودة الح�اة الوظ�ف�

استراتیج�ات فعالة لحل الصراعات بین عمالها إضافة إلى تعز�ز العلاقات الاجتماع�ة من خلال 

تبني مجموعة من الق�م والتي تتمثل في التعاون، تش�یل فرق عمل، تعز�ز ق�م التسامح وغیرها 

  ).93، ص2021سناني و�وعط��، (

 ك ببرامج المشار�ة في العمل والتي تعمل الإدارة على عدم إق�ال �عض الموظفین على الاشترا

تطب�قها علیهم، لاعتقادهم �أن ذلك �م�ن أن ��ون مناورة من جانب الإدارة لحمل هؤلاء 

، ص 2016السو�طي، (الموظفین على الق�ام �أعمال یؤدونها دون مقابل ماد� لإنجازها 

 ).89، 88ص

یرت�� هذا النوع من المعوقات �اعتقاد  :الح�اة الوظ�ف�ةما یتعل� بتكالیف تنفیذ برامج جودة  - 3- 8

 :الإدارة العل�ا �أن
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  التكلفة الرأسمال�ة والمصار�ف الیوم�ة التشغیل�ة لبرامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة ضخمة تفوق قدرة

المنظمة، علاوة على أنه لا یوجد ما �ضمن فاعل�ة تطبی� هذه البرامج، مما یدعو من صناع 

التف�یر قبل توفیر ظروف عمل جیدة، وتنفیذ برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة وتبدید المخاوف القرار 

أبو (یجب تطبی� هذه البرامج �عنا�ة وحذر ضمن میزان�ة محددة مس�قا للوصول للنتائج المرجوة 

 ).51، 50، ص ص2021حسین وسلامة، 

د عن الاتحادات والنقا�ات العمال�ة قد یتول :ما یتعل� �موقف الاتحادات والنقا�ات العمال�ة - 4- 8

 :مواقف معارضة لبرامج تحسین نوع�ة ح�اة العاملین �سبب الاعتقاد المرت�� �أن

  تسر�ع من وتیرة أداء العمل، وتحسین الإنتاج�ة، دون دفع البرامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة تسعى إلى

ما هي إلا وسیلة لاستخراج المز�د ، أ� أن برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة أ� عوائد �اف�ة للعاملین

، ولإزالة هذه المخاوف یجب على المدراء ترو�ج )33ص، 2017نصار، ( من الأداء للعاملین

برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة لتفسیر أهدافها، والفوائد التي ستعود على العاملین من جراء تطب�قها 

  ).113، ص2015/2016ساخي، (
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  :خلاصة الفصل

على الس�اق النظر� والمقار�اتي لجودة الح�اة الوظ�ف�ة،  مما سب�، ومن خلال الاطلاعیتضح 

�م�ن القول فإنه ومبررات بروزها في عالم الأعمال، والتخط�� لها  بها الاهتمام بدا�اتوالتعرف على 

 والبرامج العمل�اتمن  -مخط� لها- والتخط�� لس�اقاتها من خلال برمجة مجموعة  الاهتمام بهاأن 

حدثت على مستو� بیئة قد ارت�� �التغییرات التي  التي تم�ن من تحق�قهاو  ذات الأهم�ة ال�الغة

لتحقی� النجاح المصدر الرئ�سي  هوالتي تمثلت في تحدیث الرؤ�ة تجاه المورد ال�شر� واعت�ار  الأعمال

بیئة العمل، انطلاقا  والتطو�ر التنظ�مي من عدمه، وذلك حسب درجة شعوره �الرضا والسعادة داخل

دعم أصحاب من مد� اهتمام المنظمة بتهیئة ظروف بیئة عمل مناس�ة لأداء الأعمال، و�التالي فإن 

حتم�ة تنظ�م�ة تفرضه شرو� ال�قاء الوظ�ف�ة �عتبر  العال�ة للح�اة الجودة للبرامج التي تحق�القرار 

على ذلك استهدفت العدید من البرامج  ، و�ناءوالاستمرار�ة ضمن مح�� المؤسسات المنافسة الأخر� 

تي ترتكز علیها المنظمة في تحق�قها للنوع�ة العال�ة التطو�ر�ة الحدیثة اقتراح مجموعة من العناصر ال

، تتفاوت أهمیتها حسب طب�عة الاحت�اجات الشخص�ة التي �سعى إلى للح�اة الوظ�ف�ة داخل أنساقها

ینة، وحسب اختلاف أولو�اتها من شخص لآخر، �ون أن ما فراد عند التحاقهم بوظ�فة معإش�اعها الأ

  . �سعى إل�ه موظف معین قد ��ون مسعى نمط�ا �النس�ة لآخر الذ� ی�حث عن إش�اعات أخر� 

التي یتم التخط�� لها وتنفیذها في المنظمة جودة الح�اة الوظ�ف�ة برامج إن الدور الذ� تؤد�ه 

والاتحادات النقاب�ة، �ظهر في قدرتها على توج�ه �افة الجهود  �الاشتراك بین الإدارة العل�ا والموظفین

، �ون أن العاملین فور شعورهم �أن منظماتهم تعمل على تلب�ة والطاقات نحو تحقی� أهداف التنظ�م

سیتجهون نحو وتحقی� رفاهیتهم في بیئة العمل سواء الماد�ة منها أو الاجتماع�ة والإنسان�ة  احت�اجاتهم

التح�م في التنظ�م من  أنها تم�ن، إلى جانب �فوق ف�ه توقعات الإدارة العل�االتصرف �الش�ل الذ� 

 أخر�  عناصر جذبو�ذا ا والاستثمار في قدراتها ومهاراتها الوظ�ف�ة �فاءاته وتطو�ر موارده ال�شر�ة

على الرفع من  - نظ�م� التأ– �ما �عزز من قدرته أكثر مهارة وقدرة على تحقی� الأداء العالي

وتعز�ز م�انته التنظ�م�ة في مح�� المؤسسات المنافسة مستو�ات الإنتاج�ة وتحقی� المیزة التنافس�ة، 

�م�ن القول أن جودة الح�اة الوظ�ف�ة تعد مصدرا مهما للعدید من السلو��ات و�التالي ، الأخر� 

النتائج الإیجاب�ة لصالح المنظمة التي تعمل الإیجاب�ة في العمل والتي یؤد� تواجدها إلى العدید من 

     .على تبني مثل هذه البرامج �استجا�ة منها لمعط�ات التغییر التنظ�مي
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  :تمهید

 النفسي الإیجاب�ة في مؤشرها للعلاقة ل�حدد الق�مة المعنو�ةالاستغراق الوظ�في  ض�� مفهوم تم

تتجسد التي �مارسها  والتي تدل على الاندماج الشعور� والوجداني بین الفرد والمهام الوظ�ف�ة والعاطفي

ت�ارها اع�التالي ، و استجا�ة لرغ�اتهم الذات�ة في أدائها أعمالهم الأفراد أن یؤد� �أهم�ة الاعتقاد في مد�

والمرت�طة م�اشرة �أهداف التنظ�م الذین �مارسون ف�ه نشاطاتهم الرسم�ة  الشخص�ة مجزءا من أهدافه

أقصى الجهود  لبذل استعداد �بیرعلى في وظ�فته  المستغرق ، حیث ��ون الفرد العامل )العمل(

�ما �فوق توقعات الإدارة العل�ا لمستو�ات لأداء المهام المو�لة إل�ه  �افة المهارات المم�نةواستغلال 

فینع�س هذا و�ین مهامه،  هو التطاب� والتجاوب النفسي بینه مستغرقا في ذلك یجعله، وما الأداء

حتى �عد انتهاء الدوام الرسمي  في أدائه - عاطف�ا–لیرغب العمل  �شأن هذا على سلو��اته التجاوب

   .العملأهداف  لتحقی�ن خلالها تعز�ز مهاراته �مؤشر فاعل فی�حث عن الممارسات التي �م�ن م

والاستغراق فیها �الش�ل  معهاعاطف�ا، معرف�ا وسلو��ا  والانسجام على أعمالهمالأفراد  فإق�ال

�عتبر الش�ل  تحقی� نتائج إیجاب�ة لرغبتهم فياستجا�ة  �فاءة مم�نةها �أقصى الذ� یجعلهم یؤدون

أخر� مجموعة  سیتجه نحو نمذجة، �اعت�ار أن هذا الاستغراق في العملالحدیث للسلو��ات الإیجاب�ة 

المرض�ة في العمل والتي ��ون لها الدور الفعال في تعز�ز فعال�ة التنظ�م وتعظ�م  الممارساتمن 

، و�التالي فإن استغراق الموظفین في ...ولاء التنظ�مي والالتزام الوظ�فيا الوظ�في، وال�الرض إنتاجیته

قادر على جعل الأفراد مستعدین لتنفیذ ما علیهم  �ونه أحد الروا�� الإیجاب�ة في العمل�عتبر العمل 

وال�حث ة فاءة عال��� وإنجازها الالتزام بجزئ�اتها إق�الهم على، و�التالي من مهام �حماس وتفاني عالیین

  .لأهداف المنظمةو�التالي الاستجا�ة ، التي �حق� تنفیذها الأداء العاليالمناس�ة عن طرق الأداء 

مستو�ات  تعز�زالآل�ات التي �م�ن من خلالها یتطلب ال�حث عن فإنه لتحقی� ذلك و�التالي؛ 

لبذل أقصى  والسعيفي أداء المهام المو�لة للأفراد،  �التفاني�ما یرت�� �الشعور  الارت�ا� الوظ�في

 وات الأفراد و�ین ما یؤدونهالنفسي بین ذالتواف� الجهود المم�نة لتحقی� أهداف الوظ�فة �نتیجة تع�س 

 نتمون له، و�ناء على ذلك سیتم التعرض في هذا الفصل للمحدداتمن أعمال في التنظ�م الذین ی

المعرف�ة والنظر�ة لسلوك الأفراد المستغرقین وظ�ف�ا، وتأثیر مثل هذه السلو��ات على أداء المنظمة 

  .ورغ�ة فاعلیها في الاستمرار بها
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  ة وتطور مفهوم الاستغراق الوظ�فينشأ -1

أهمیته في مد� منذ إث�ات فعال�ة المورد ال�شر� في تحقی� أهداف التنظ�مات والتأكد تطب�ق�ا من 

مصانع "في " التون مایو"لفعال�ة التنظ�م�ة والتي ظهرت مع مدرسة العلاقات الإنسان�ة وتجارب تحقی� ا

الآل�ات التي �م�ن من خلالها رفع الكفاءة أص�حت أغلب�ة منظمات الأعمال ت�حث عن " هاوثورن 

الأعمال الإنتاج�ة بناء على الاستغلال الصح�ح لمواردها ال�شر�ة، و�التالي اتحدت الجهود في عالم 

نحو أكثر ة في المجالات التنظ�م�ة لل�حث عن السلو��ات التي تدفع واستنادا إلى ال�حوث الأكاد�م�

  .الأداء المتمیز والفعال

ن العشر�ن ازداد الاهتمام الكبیر �ال�حث عن السلو��ات الإیجاب�ة في السنوات الأخیرة من القر ف

من قبل �ل ال�احثین والأكاد�میین في مختلف التخصصات  التي تعبر عن حالة ارت�ا� الموظف �عمله

إدارة السلوك التنظ�مي، وعلم النفس التنظ�مي، وتنم�ة الموارد ال�شر�ة، : الاجتماع�ة والإدار�ة مثل

نتیجة التدهور والتراجع في الأداء من العاملین في المنظمات �سبب عدم الرضا الوظ�في الناتج عن 

-Al(وغیر الآمن مما یؤد� إلى نقص الحماس والتفاني في العمل غیر الصحي  مناخ العمل

Zobaidy & Al-Joufi, 2021, p86(،  وهو ما أد� إلى تحدیث مفهوم جدید في عالم الأعمال

الاست�عاب الوظ�في لد� العامل ومد� قدرته على الالتزام تجاه عمله، هذا المفهوم أطل� عل�ه �عبر 

  ".الاستغراق الوظ�في"

، لكن التصادم لاستغراق الوظ�في من المصطلحات الحدیثة في الأدب�ات التنظ�م�ة�عتبر ا

الواسع حوله إلى حالة مثال�ة �صعب تطب�قها واقع�ا، الأمر الذ� أد� إلى اعتماد الناشئ عن الجدل 

هل �مثل الاستغراق الوظ�في ف�رة جدیدة مختلفة سببها : افتراضین، الأول منهما �طرح التساؤل التالي

عدم وضوح العوامل الم�اشرة التي تساهم حقا في تعز�زه مما �ستدعي اكتشافها والبرهنة علیها، 

مرادفا لإحد� السلو��ات �عد الاستغراق مفهوما قد�ما �مسمى أكثر حداثة و هل : الافتراض الثانيو 

   ).446، ص2018شعیب وحمد�، (الالتزام التنظ�مي وغیرهما و  رضا الوظ�فيال: التنظ�م�ة

في  1920إن الاستغراق الوظ�في �مفهوم تعود أصوله إلى وقت غیر م��ر في بدا�ة عام 

الدراسات التي أجر�ت على معنو�ات أو استعداد مجموعة من العاملین على تحقی� الأهداف 
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�ة ملرب العاالتنظ�م�ة، وقد أسهم الج�ش الأمر��ي في نضوج ف�رة الق�مة المعنو�ة للمنظمات خلال الح

ة للتنبؤ بوحدة الجهد واستعداد قوات الج�ش للذهاب إلى أ� مد� من أجل رفاه�ة المنظمة، إذ ثان�ال

�عضهما ال�عض هي الموارد ال�شر�ة، وتعد الموارد ال�شر�ة تعد أهم الأصول التي تمیز منظمتین عن 

، 2018علوان، (من أهم الأصول في أ� عمل �حدث في المنظمة بوصفها مصدرا للمیزة التنافس�ة 

انغماس الأفراد العاملین في عملهم داخل المنظمة وقد صور الاستغراق الوظ�في ��ونه ، )513ص

والتعبیر عن أنفسهم جسد�ا، ذهن�ا وعاطف�ا أثناء أداء الدور الذ� ��ون ذو صلة �السلوك التنظ�مي، إذ 

مما یؤد� إلى یرت�� مفهوم الاستغراق الوظ�في �العدید من الأف�ار مثل الر�ح�ة والالتزام والرضا والولاء 

�ة لدور السلوك في أن �ص�ح العاملون أكثر أو أقل تشار�ا في عملهم داخل تحقی� نتائج إضاف

العدید من مفهوم الاستغراق الوظ�في ، و�التالي تجاوز )128، ص2018الغانمي، (المنظمة 

الاعت�ارات السلو��ة التي تتمیز بإیجابیتها نحو المنظمة والالتزام بتحقی� أهدافها إلى ضرورة التعر�ف 

لاقتها �النس� العامل مع الوظ�فة التي یؤدیها �غض النظر عن ع/تي یتواف� فیها الموظف�الطر�قة ال

  .التنظ�مي �ش�ل عام، مما �م�ن أن �ساهم أكثر في تحقی� التمیز المؤسساتي

وفي الدراسات التي أجر�ت على معنو�ات أو استعداد مجموعة من الأفراد على تحقی� الأهداف 

ة إلى إیجاد مصطلح لوصف شعور ارت�ا� الموظفین العاطفي �المنظمة، التنظ�م�ة، �انت هناك حاج

حیث ��ون الموظفون الذین یهتمون �مستقبل المنظمة مستعدین لاستثمار جهودهم مائة �المائة 

إلا أن ذلك المفهوم لم تتم بلورته إلا في عام ، )925، ص2022در�د وغر�ب ولیندة، (لصالحها 

 "BOSTON"أحد الأساتذة وال�احثین في جامعة " William Khan" "انو�ل�ام خ"حینما تقدم  1990

من خلال دراسة قامت بها جهة ) 585، ص2019رمي، الشب(تعر�ف لمصطلح الاستغراق الوظ�في ب

حول الاستغراق، وتوصلت إلى أن المدیر هو المفتاح الرئ�سي لقوة " Goltup" استشار�ة في شر�ة

المدیر التنفیذ� " Clifton"استغراق الموظف في العمل، وهذا ما أكده العمل والسبب الم�اشر لتعز�ز 

 لهذه الشر�ة أن العاملین الذین لدیهم علاقات وث�قة مع عاملین آخر�ن هم الأكثر استغراقا لعملهم

المنظمة  على أنه ع�ارة عن تسخیر أعضاء" Khan"، وقد قدمه )340، ص2021النجار وشعیب، (

بین نوعین من الارت�ا�، الأول هو  Khan"" میز، وهنا من خلال الاستغراقم أنفسهم في أدوار عمله

 موف�ه �ستخدم و�عبر الفرد عن نفسه جسد�ا وذهن�ا، وعاطف�ا أثناء أداء دوره، أما عد الاستغراق
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، 2016دهلیز وحمد، (فف�ه �سحب الفرد نفسه جسد�ا وذهن�ا، وعاطف�ا أثناء أداء الدور  الاستغراق

  ).33ص

وارت�اطه  �م�ن ذ�ر تأثیر تجارب هاوثورن �مثال على استغراق الموظف الس�اق ذاته؛ وفي

تأثیر هاوثورن هو ش�ل من أش�ال التفاعل ، حیث أن �المهام الوظ�ف�ة التي تسند إل�ه داخل بیئة العمل

ق�اس تحسین إنتاج�ة الأشخاص أو تعدیل جوانب معینة من سلو�هم �ش�ل تجر�بي استجا�ة ف�ه تم 

الأفراد وأدائهم نا�ع من عوامل معینة تتح�م فیها المنظمة تستهدف من لحق�قة أن التأثیر على سلوك 

 مصنعدراسة في ال هذه أجر�ت فقد، )13، ص2017، أغر�ب(خلالها تحسین فعالیتها التنظ�م�ة 

ذا لمعرفة ف�ما إ )1932-1924(وثورن، وهو مصنع الكهر�اء الغر�ي في ضواحي ش��اغو ما بین اه

ات الإضاءة العال�ة أو المنخفضة، و�عد إجراء الدراسة اقترحت أص�ح العمال أكثر إنتاج�ة في مستو�

أن الز�ادة في الإنتاج�ة �انت �سبب التأثیر التحفیز� للفائدة التي یتم عرضها للعمال، وأص�ح مفهوم 

وات، فقد س�طر على اهتمام جم�ع موضوعا للمناقشة في دوائر الشر�ات لعدة سن" الاستغراق الوظ�في"

هوم هذا المفالعاملین وأر�اب العمل، و�ل واحد منهم لد�ه طر�قة مختلفة للنظر إل�ه وأدرك �لاهما 

و�ذلك أص�ح الاستغراق الوظ�في مؤشر ذو إیجاب�ة أقو� من ، )231، ص2022طلحي وملا���ة، (

ادل�ة بین صاحب العمل والعاملین و�قارن �افة نشاطات التنظ�م، و�ظهر بوضوح من خلال العلاقة الت�

أحمد، ( )الرضا الوظ�في، التزام العاملین وسلوك المواطنة التنظ�م�ة(من خلال ثلاث متغیرات أساس�ة 

   ).275، ص2016

  :لاستغراق الوظ�فيالنظر�ات المفسرة ل -2

  :نظر�ة التوقع - 1- 2

على المدراء استثمار  أن 1964سنة  "Vroom" دمت من قبل العالمتفترض هذه النظر�ة التي ق

على  أساس�ةوهذا �عتمد بدرجة  وز�ادة حماسهم إلهامهمقبولهم الشخصي لد� موظفیهم والعمل على 

حیث یتحدد مستو� استغراق میل ورغ�ة الموظف في التصرف وفقا للنتائج المتوقعة من تصرفه، 

  ).172، ص2016محمد، (و�برز ذلك من خلال دافعیته للعمل الموظف �مستو� توقعاته 
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من خلال المقارنة بین توقعات الأفراد  حسب هذا المنظورو�تحدد مستو� الاستغراق الوظ�في 

 من خلال - مقار�ات�ا– علیها من المنظمة، وهو ما �م�ن توض�حه �حصلون والم�افآت والمزا�ا التي 

  :الش�ل الآتي

  ة التوقع�نظر مضمون . 06 الش�ل    

  

    

  

  

  )Abu Aleinein, 2016, p24: (المصدر

الفرد اكبر من حوافز المنظمة فان الاستغراق الوظ�في لد�ه سوف  توقعات�انت  إذاحیث 

داد الاستغراق من حوافز المنظمة سیز  أقل�انت توقعات الموظف  إذاینخفض، والع�س صح�ح 

، وهو مرهون بدرجة �بیرة بتوقع ردة الفعل عن أ� عمل )63، ص2016شنب،  أبو(الوظ�في لد�ه 

�قوم �ه ولذلك یتصرف وفقا للنتائج المتوقعة من تصرفه، و�رت�� استغراق الموظف �مستو� توقعاته 

  ).36، ص2022أبو الهو�، (و�ظهر ذلك في دافعیته 

�سلوك معین تتحدد �اعتقاد الفرد �أن لد�ه القدرة على ة الفرد للق�ام فتر� هذه النظر�ة أن دافع�

الق�ام بذلك السلوك، وأن الق�ام بذلك السلوك سیؤد� إلى نتیجة معینة وأن هذه النتیجة ذات أهم�ة للفرد 

�شیر إلى الرغ�ة أو المیل للعمل وهذا �عني أن حفز الفرد �عتمد على توقعاته، فجوهر نظر�ة التوقع 

طر�قة معینة �عتمد على قوة التوقع �أن ذلك العمل أو التصرف سیت�عه نتائج معینة �ما �عتمد أ�ضا �

ضمنا وسیلة لتحقی� غا�ة، فقد نجد أن النتیجة على رغ�ة الفرد في تلك النتائج، وتعتبر نظر�ة التوقع 

قی� نتیجة أخر� التي �حصل علیها الفرد ل�ست هدفا �حد ذاتها وإنما تكون وسیلة أو وس�طا لتح

مرغوب فیها، �أن یرغب الفرد في الترق�ة في وظ�فته ول�س بهدف الترق�ة وإنما �سبب إدراكه واعتقاده 

على ( �أن الترق�ة هي السبیل لتحقی� حاجة التقدیر والاحترام والتمیز والحصول على المردود الماد�

  

 ↑       الاستغراق الوظ�في=    التوقع        >التحفیز   

 

 
 ↓    التوقع    =    الاستغراق الوظ�في         <التحفیز   



 لممارسات �س�تغراق الوظیفي والنظریة

 

لاعتقاده أنه �م�ن أن �حق� ، أو �أن یرغب في المشار�ة في اتخاذ القرار 

  .تحقی� الذات لد�ه

نموذج  إلىمن خلالها توصلا السا�قة و 

، والموقف من متغیرات العمل وهي میول الفرد

 أهم�ةالوظ�في، وتساو�  الاستغراق

حسب لموقف في تفسیر الاستغراق الوظ�في، ونموذج الاستغراق الوظ�في 

  م�ونات الاستغراق الوظ�في حسب نظر�ة التكامل

  

36(  

التفاعل بین 

میول الشخص 

 والمواقف

والنظریة المحددات المعرف�ة

128 

، أو �أن یرغب في المشار�ة في اتخاذ القرار )116، ص

تحقی� الذات لد�هبو�ؤ�د م�انته المهن�ة في المنظمة و�التالي الشعور 

  :نظر�ة التكامل

Rabinowitz & Hall, 1977(  السا�قة و  الأدب�ات�مراجعة

من متغیرات العمل وهي میول الفرد أنواعالاستغراق الوظ�في یتكون من ثلاثة 

الاستغراقوالتفاعل بینهما، وتساو� قوة العلاقة بین المتغیرات الثلاثة من 

لموقف في تفسیر الاستغراق الوظ�في، ونموذج الاستغراق الوظ�في المیول الفرد�ة وطب�عة ا

  :)29ص ،2013 الوحید�،( نظر�ة التكامل یوضحه الش�ل التالي

م�ونات الاستغراق الوظ�في حسب نظر�ة التكامل: 07 ش�لال

36، ص2022الهو�،  أبو( :المصدر

الاستغراق 

 الوظ�في

 میول الشخص

 المواقف

 الثالثالفصل 

 

 

، ص2021ومحمد، 

و�ؤ�د م�انته المهن�ة في المنظمة و�التالي الشعور من فاعلیته 

نظر�ة التكامل - 2- 2

Rabinowitz & Hall, 1977( قام

الاستغراق الوظ�في یتكون من ثلاثة  أنیوضح 

والتفاعل بینهما، وتساو� قوة العلاقة بین المتغیرات الثلاثة من 

المیول الفرد�ة وطب�عة ا

نظر�ة التكامل یوضحه الش�ل التالي
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التعر�ف النوعي لمتغیرات الاستغراق الوظ�في �ما تدر�ها نظر�ة التكامل، �ش�ل هذا النموذج 

�ظهر من خلالها التواف� والانسجام بین معط�ات تنظ�م�ة محددة �فرضها موقف تنظ�مي معین إلى 

   .م الذات�ةوممیزاتهمیولات الأفراد، جانب 

ف�ما یتعل� �میول الفرد فان الاستغراق الوظ�في �عتمد على سمات الفرد الشخص�ة، و�ظهر 

�العمر والجنس والحالة الاجتماع�ة والرقا�ة الداخل�ة والخارج�ة على الصفات الشخص�ة الثابتة  تأثیره

العمل  أخلاق�اتالوظ�ف�ة وموقع الس�ن ومتطل�ات العمل المتعلقة �الوقت والمسؤول�ة، و�ذلك  والأقدم�ة

من اختلاف الأفراد في سلو��اتهم �الرضا الوظ�في والاستغراق الوظ�في، حیث �عتقد أن الفرد تضوالتي 

الذ� �ملك قدرا من الق�مة أو الرغ�ة سوف یدفعه ذلك إما لبذل جهد أكبر في العمل أو منعه من 

م�ن تغییره �سهولة من خلال الاستغراق الوظ�في، فالاستغراق الوظ�في هو سمة شخص�ة و�التالي �

  ).84، ص2019الشبل، (المنظمة 

أما ف�ما یتعل� �الموقف فإنه �م�ن النظر إلى الاستغراق الوظ�في على أنه موقف الشخص تجاه 

وظ�فة محددة، حیث یتأثر ذلك بنم� الق�ادة المتاحة للمشار�ة في اتخاذ القرارات والعوامل الاجتماع�ة 

عل بین میول الفرد والموقف توضح الخصائص الشخص�ة والبیئة اتجاهات التفاوالوظ�ف�ة وغیرها، وفي 

العمل والسلو��ات، وعندما تنسجم الخصائص الشخص�ة للفرد مع الموقف ینتج �الط�ع درجة عال�ة 

   ).30، ص2013الوحید�، (ظ�في اق الو من الاستغر 

 :المدخل التحفیز� نظر�ة  - 3- 2

والذ� قام بدمج المداخل المختلفة للاستغراق الوظ�في �ما  )Kanungo, 1982(طور من قبل 

في ذلك العوامل النفس�ة والاجتماع�ة مستخدما المفهوم الذ� ینص على أن الاستغراق الوظ�في یتأثر 

وافترضت بخبرة الفرد الاجتماع�ة واحتمال أن بیئة العمل �م�ن أن تلبي وتحق� المطالب الشخص�ة، 

تصورات الموظف �شأن إم�ان�ة تلب�ة الوظ�فة للاحت�اجات الشخص�ة هي ذات تأثیر  هذه النظر�ة أن

�أن الأفراد �عتقدون أن س�اق العمل من المحتمل أن یوفر " Kanungo"�بیر على الاستغراق، وأكد 

لهم الوفاء لاحت�اجاتهم المستقبل�ة الأكثر أهم�ة، و�التالي �عتمد الاستغراق الوظ�في على احت�اجات 
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الموظفین الخارج�ة والداخل�ة على حد سواء، �الإضافة إلى تصوراتهم لإم�ان�ة تلب�ة هذه الاحت�اجات 

  ).118، 117، ص ص2021على ومحمد، (

فما �م�ن أن یرفع من مستو� شعور الأفراد �الاندماج النفسي �الوظائف التي یزاولونها یتعل� 

قی� الإش�اع لاحت�اجاتهم الإنسان�ة وتلبیتها، �ما �مد� إحساسهم �أن هذه الوظ�فة تساهم فعلا في تح

 بیئة العمل�قترب في منظوره لتفسیر نظر�ة التوقع، �ون أن الفرد داخل " Kanungo"تفسیر أن 

  .إم�ان�ة تلب�ة احت�اجاته ومد� تحق�قهایتصرف وف� 

  :المدخل السببي - 4- 2

�مراجعة الدراسات التجر�ب�ة التي تمت على الاستغراق الوظ�في، بناء  )Brown, 1996(قام 

على هذه المراجعة توصل إلى نموذج �فصل محددات ونتائج الاستغراق الوظ�في، والمتغیرات التي 

خل الشخص المستغرق وظ�ف�ا على النحو التالي دیرت�� بها �علاقات ت�ادل�ة و�صف من خلال هذا الم

  ):53، ص2018/2019حمامة، (

 من حیث الخصائص الشخص�ة: 

شدید �اختلافات العمل، وحافز داخلي مرتفع، وشعور  واعتقاد إ�مان لد� الفرد المستغرق وظ�ف�ا

عال �احترام الذات، إلا أن الشخص المستغرق وظ�ف�ا لا �م�ن تمییزه من خلال الخصائص 

  .الد�مغراف�ة

 من حیث الخصائص الوظ�ف�ة وسلو��ات الإشراف: 

�الأعمال ذات النتائج الهامة والتي بها درجة عال�ة من التحد�،  یهتم الشخص المستغرق وظ�ف�ا

والأعمال ذات المهمة المر��ة والتي تحتاج لأنواع مختلفة من المهارات، و�هتم أ�ضا �الأعمال التي 

المشار�ة في  تم�نه من وضع تصور لنتائجها أثناء أداء العمل، �ما أن هذا الشخص لد�ة القدرة على

�المشرف الذ� یوفر له تغذ�ة راجعة �اف�ة عن أدائه، وضع معاییر الأداء و�رت�� �علاقات إیجاب�ة 

وهذه الخصائص الموقف�ة ذات تأثیر هام على الشخص المستغرق وظ�ف�ا، خاصة الذ� یتمیز �مستو� 

  .عالي في قوة الحاجة للنمو
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 من حیث الاتجاهات الوظ�ف�ة: 

ل مستغرق وظ�ف�ا �أن لد�ه درجة عال�ة من الرضا العام عن وظ�فته و�ش�یتمیز الشخص ال

�الرضا الداخلي، و�ظل محتفظا برضاه عن وظ�فته حتى مع  خاص عن محتو� العمل وهو ما �سمى

شرفه �مرؤوس�ه، أو أنه استبداد�، والشخص المستغرق وظ�ف�ا لد�ه التزام إدراكه لضعف اهتمام م

ي �عمل بها أكثر من منظمة أخر� �م�ن أن ��ون قد عمل بها فترة طو�لة عاطفي قو� �المنظمة الت

  .من قبل

  م�ونات نظر�ة المدخل السببي :08الش�ل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 )100، ص2012قاسم، : (المصدر

 الاستغراق الوظ�في

  

  :علاقات مت�ادلة

 الاستغراق في العمل 

 الالتزام المهني 

  المحددات

  :متغیرات الشخص�ة

 الإ�مان �أخلاق�ات العمل 

 مر�ز التح�م الداخلي 

  احترام الذات وقوة الحاجة

 للنمو

  :خصائص الوظ�فة

 الاستقلال الذاتي 

 تنوع المهارات والتحد� 

 التغذ�ة الع�س�ة 

 أهم�ة وتعقید والمهمة 

 المشار�ة: متغیرات الإشراف

  النتائج

  :سلو��ات ونتائج العمل

 المجهود 

 الأداء 

  :الاتجاهات الوظ�ف�ة

 الرضا الوظ�في العام 

 الرضا عن العمل 

 الالتزام التنظ�مي 
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  :نظر�ة التفاعل الاجتماعي - 5- 2

بین الأطراف الذین  فاعلاتتلوظ�في في ضوء أنه یتم من خلال سلسلة من التفسر الاستغراق ا

هم في حالة من الاعتماد المت�ادل على �عضهم ال�عض، والعلاقات بین الأطراف هي أخذ وعطاء، 

فالقاعدة الأساس�ة لنظر�ة الت�ادل الاجتماعي هي وهي تحدد مد� نجاح العلاقات بین الأطراف، 

مبن�ا على الثقة  العلاقة بین الأطراف وهذه العلاقة تنمو مع مرور الوقت حتى تص�ح تفاهما

�قواعد ت�ادل محددة، لذلك فإن أحد یلتزم الأطراف والإخلاص المت�ادل بین الأطراف، و�التالي 

الأسالیب الفعالة للموظف لتنم�ة منظمته هو مستو� استغراق الموظفین �عتمد إلى حد �بیر على 

ن الموارد من صاحب العمل، فعندما یتلقى الموظفو ، مؤسساتهمالتسه�لات والموارد التي یتلقونها من 

فإنهم �شعرون �أنهم مدینون للمؤسسة من خلال ز�ادة مستو� استغراقهم، ووضع أنفسهم في أعمالهم 

توفیر هذه الأنواع من الموارد، فمن المحتمل �ش�ل فعال لم�افأة مؤسستهم، وعندما تفشل المؤسسة في 

  ).54، ص2020والعلوان والعظامات، محاسنة (وظفون، و�فصلوا أنفسهم عن عملهم أن ینسحب الم

لقد ساهمت هذه النظر�ة في تفسیر الدافع الكامن وراء الاتجاهات والسلو��ات الخاصة �العاملین 

تجاه الإدارة، وتفسیر العلاقة بین المنظمة والموظفین العاملین فیها، حیث یبني العاملون إدراكات عامة 

و�بني العاملون إحساسهم �الدعم التنظ�مي على عوامل عدیدة عن نوا�ا المنظمة واتجاهاتها نحوهم، 

، مثل استعداد المؤسسة لمنح فرص المشار�ة في اتخاذ القرارات لأفرادها )126، ص2019فطر، (

ومنحهم الاستقلال�ة النسب�ة في التخط�� لطرق أداء أعمالهم وتطو�ر مهاراتهم الأدائ�ة والتعامل بینهم 

عاة الفروق الفرد�ة بین الأفراد، مع مراعاة ظروفهم الاجتماع�ة والعمل على جعل �عدالة دون تمییز ومرا 

المسؤول�ات الاجتماع�ة (ساعات العمل أكثر مرونة �ما �سمح �ممارسة أدوار أخر� خارج�ة 

، إلى جانب الحفا� على سلامتهم من خلال تقلیل مستو� التعرض لإصا�ات العمل وغیر )والأسر�ة

الت�ادل الاجتماعي فإن الاستغراق الوظ�في هو موقف إیجابي معقود من قبل  ذلك، فحسب نظر�ة

العاملین تجاه المنظمة والق�مة الخاصة بها، فالعاملون في المنظمة یدر�ون س�اق الأعمال، و�عملون 

مع زملائهم لتحسین الأداء في العمل، لذا فإنه یتوجب على المنظمة أن تعمل على تطو�ر وتعز�ز 

ق الوظ�في، الأمر الذ� یتطلب وجود علاقة ذات اتجاهین بین أصحاب العمل والعاملین الاستغرا

  ).128، ص2018الغانمي، (
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الاجتماعي علاقات المنفعة بین الموظفین والمنظمة، حیث  )الت�ادل( تفسر نظر�ة التفاعل

یتصرف الأفراد �الش�ل الذ� یتواف� مع توقعات التنظ�م عندما �حصلون على احت�اجاتهم، وإش�اعها، 

�محصلة لمجموعة الجهود التي تبذلها المنظمة لتحقی� رفاه�ة  و�التالي �ظهر الاستغراق الوظ�في

  .مواردها ال�شر�ة

  :عدد الأ�عادنموذج مت - 6- 2

نموذجا متعدد الأ�عاد للاستغراق الوظ�في في نموذجه المفاه�مي،  )Yushimura, 1996(قدم 

أحاد� ال�عد، حیث یتكون من ثلاثة أ�عاد، وهي الاستغراق ل�س مفهوما وذ�ر أن الاستغراق الوظ�في 

حیث �شیر ال�عد العاطفي إلى مد� العاطفي، الاستغراق الإدراكي أو المعرفي والاستغراق السلو�ي، 

في اهتمام العامل بوظ�فته أو إلى مد� الاهتمام �الوظ�فة، و�شیر ال�عد المعرفي إلى مد� رغ�ة العامل 

المشار�ة في وظ�فته مثل اتخاذ القرار أو مد� أهم�ة الوظ�فة في ح�اته، أما السلو�ي ف�شیر إلى عدد 

�ا إضاف�ا مثل حضور ساعات إضاف�ة لتعز�ز المهارات المرات التي یتخذ فیها العامل عادة سلو 

  ).Abu Aleinein, 2016, p27(المتعلقة �الوظ�فة أو التف�یر في الوظ�فة �عد مغادرة الم�تب 

  أ�عاد وخصائص الاستغراق الوظ�في. 03الجدول 

  الخصائص  الأ�عاد

  .التعل�، الاستماع، الارت�ا�  الاستغراق العاطفي

  .الحالة النفس�ة، احترام الذات، المشار�ة الفعالة  الاستغراق المعرفي

  .النوا�ا السلو��ة، السلوك خارج الدوائر، التعلم والتطور التطوعي  الاستغراق السلو�ي

  )32، ص2013الوحید�، : (المصدر

بتقس�م النموذج المتعدد الأ�عاد للاستغراق الوظ�في ومحدداته إلى ثلاث " Yushimura"�ما قام 

  :رئ�س�ةفئات 

 هي المتغیرات المتعلقة �الفرد �الخبرة الشخص�ة وموقع التح�م وغیرها :المتغیرات الشخص�ة. 
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 هي المتغیرات المتعلقة �العمل �نوع العمل وخصائصه والمشار�ة في : المتغیرات التنظ�م�ة

 .اتخاذ القرارات والرضا الوظ�في وغیرها

 2019الشبل، (ف الشخص�ة والتنظ�م�ة هي التي خارج الظرو  :المتغیرات غیر التنظ�م�ة ،

  ).75ص

  الوظ�في للاستغراقالنموذج متعدد الأ�عاد . 09 ش�لال

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  )33، ص2013الوحید�، : (المصدر

  الاستغراق الوظ�في

 الاستغراق العاطفي 

 الاستغراق المعرفي 

 الاستغراق السلو�ي 

  :المتغیرات الشخص�ة

 الخبرة الوظ�ف�ة 

 موقع التح�م 

 احت�اجات النمو 

 الق�م العاملة 

 التنشئة الاجتماع�ة 

  :المتغیرات التنظ�م�ة

 نوع العمل 

 خصائص العمل 

  اتخاذ المشار�ة في

 القرارات

 الرضا الوظ�في 

 الالتزام التنظ�مي 

 الرضا التنظ�مي 

 إدارة الموارد ال�شر�ة 

  :المتغیرات غیر التنظ�م�ة

 ظروف العائلة 

 الاستغراق غیر التنظ�مي 
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للاستغراق الوظ�في أن قاعدته مبن�ة إلى حد �بیر على نظر�ات  إن من أكثر التفسیرات شیوعا

الحوافز، لذلك فإنها تمیل إلى التأكید على الحاجات الفرد�ة وإش�اعها في مح�� العمل والذ� �عتبر من 

من خلال دراسة المعاییر  المحددات الأساس�ة للاستغراق، �ما لها تفسیرات أخر� تقوم على دراستها

والق�م والأنما� الاجتماع�ة المختلفة والتي �عتمد أحدها من خلال التر�یز على المتغیرات الاجتماع�ة 

مثل التطب�ع الاجتماعي الذ� �سهم في اعت�ار العمل جزء لا یتجزأ من ق�م الشخص�ة، فالإنسان 

و�عتبرها مصدر ح�اته و�نهمك فیها  ینظر لها على أنها جزء من المستغرق في وظ�فته هو الذ�

غا�ة في حد ذاتها  السعادة في ح�اته و�ستغرق فیها إدراك�ا، عاطف�ا وجسد�ا و�تجه نحو اعت�ارها تمثل

  ).206، ص2021خلف، (

الاستغراق  الاعتقاد �ارت�ا�أما التفسیر الذ� تم افتراضه في هذه الدراسة ف�عتمد على مد� 

ضرورة  �مد�الفرد  وعيالاعتقاد �أن فالوظ�في �مستو� تحسن جودة الح�اة الوظ�ف�ة لد� الأفراد، 

، ذلك أن �حمل �عض القصور الشخص�ة ممیزاته من خلالفق�  یتحق�شعوره �الاستغراق الوظ�في 

من سعي المنظمة یتضأن ��ون لها دافع  تحتاج تصرفات الأفراد وف� الأهداف التي �حددها التنظ�م

الاندماج الشعور � نحو تلب�ة الاحت�اجات النفس�ة، الاجتماع�ة، المعرف�ة والجمال�ة لموظفیها لتمنحهم

لتبني �ل سلوك إیجابي �م�ن أن �عمل على تعز�ز �الوظائف التي یؤدونها، وتدفعهم  والارت�ا� النفسي

، وعلى هذا الأساس نعتقد أن المداخل نتاج�ةالمواقف التنظ�م�ة داخل بیئة العمل و�رفع من الكفاءة الإ

هي التي تعتبر الاستغراق الوظ�في محصلة النظر�ة التي �م�ن اعتمادها في تفسیر نتائج الدراسة 

لمجهودات المنظمة في جعل الأفراد �شعرون أن الوظائف التي یؤدونها هي مصدر لتحقی� وإش�اع 

  .احت�اجاتهم الماد�ة والمعنو�ة

 :الاستغراق الوظ�فيمداخل دراسة  -3

تم تقد�م مجموعة من المداخل المفاه�م�ة المستخدمة في دراسة وتحلیل الاستغراق الوظ�في في 

تحدید التصور النظر� الذ� �ع�سه المفهوم في حد ذاته واختلافه بین منظمات الأعمال، تعتمد على 

من  الوظ�فية الاستغراق هذه التصورات حسب اختلافها في دراسمجموعة من الرواد، و�م�ن تحدید 

  :خلال الجدول التالي
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  .المداخل المفاه�م�ة الرئ�س�ة لدراسة الاستغراق الوظ�في في المنظمات: 04الجدول 

خل استغراق امد

  العاملین

ال�حث�ة في  الإسهاماتصاحب   الأفكار الرئ�س�ة

  تطو�ر المدخل 

مد� توفر الظروف النفس�ة التي تعزز   الحاجة  إش�اع

 إدراكهماستغراق العاملین �العمل و��ف�ة 

  .لأدوارهم وأدائهم �العمل

Kahn (1990). may et al (2004). 

Rich & Crawford (2010). 

Shuck (2010).  

نق�ض الاحتراق 

  النفسي

استغراق العاملین یتوس� العلاقة مابین عوامل 

ح�اة العمل ونتائج العمل المختلفة، أ� أنها 

تكون نق�ض الاحتراق النفسي للعاملین، �لما 

التحق� والاتساق بین الفرد ومجالات الح�اة زاد 

التنظ�م�ة �لما ازداد استغراق العامل تجاه 

  .المنظمة

Maslach et al (2001).  

Schaufeli (2002). Shirom 

(2003). schaufeli (2006). 

Wefald(2008).  

استغراق العامل ینبث� من خلال مد�   الاستغراق- الرضا

والحماس تجاه  والرضا المشار�ة والاحتواء

   .العمل

Harter et al (2002). Luhams & 

petrson (2002). harter et al 

(2004). Wagner & harter 

(2006). arakawa & greenberg 

(2007).  

نجاز ع�س الدور المحدد لإ� أن العامل �أ  متعدد الأ�عاد 

العمل و�ذلك دوره �عضو في المنظمة أ� 

  .استغراق وظ�في واستغراق تنظ�مي

britt et al (2005). Saks (2006). 

Macey & Schneider (2008).  

Shuck & wollard (2010). 

  

  )37، ص2017صبر، العنز� و (: المصدر

 الرغ�ة الذات�ةیتمثل في مد� الاستغراق الوظ�في أن  )إش�اع الحاجة( المدخل الأول �فترض

ن مد� الشعور �أن هذه الوظ�فة لتنفیذ مهامهم الوظ�ف�ة، والذ� ینبث� م الأفراد واستعدادهم الكامل لد�
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لأهم�ة ما �قومون �ه من أدوار مما یؤد� إلى إدراكهم هم في تلب�ة احت�اجات الأفراد وإش�اعها، تس

ف�عتبره ناتجا عن الشعور �الجودة العال�ة في  )نق�ض الاحتراق النفسي( أما المدخل الثاني، وظ�ف�ة

�لما أدرك الفرد أن أهداف التنظ�م تتواف� تماما مع أهدافه الشخص�ة مما یؤد� الح�اة الوظ�ف�ة، وأنه 

 الاستغراق الوظ�في، أما المدخل الثالثه مستو� مرتفع من لد�تحق�  إلى جعلها جزءا من هو�ته الذات�ة

ف�عتبره مرت�طا �مد� شعور الفرد �الحماس والنشا� والتفاني في أداء وظ�فته ) الاستغراق-الرضا(

متعدد (، في حین یتجه المدخل الأخیر لأهمیتها في تحقی� شعوره �الرضا في العمل والح�اةواست�عا�ه 

ي المنظمة من خلال تصوره لمهامه یدرك فیها الموظف دوره فممیزا للحالة التي إلى اعت�اره ) الأ�عاد

الوظ�فة والالتزام تجاه المنظمة، ولعل  ل بین توجهات الاستغراق فيهذا المدخ یر��الوظ�ف�ة، و�التالي 

ذلك ما یؤ�د التوجهات الحدیثة التي حاولت عقد علاقة ارت�ا� بین الاستغراق الوظ�في والالتزام 

الولاء والتي اعتبرت أن ارتفاع مستو�ات الاستغراق الوظ�في ینتج عنه مستو�ات مرتفعة من  التنظ�مي

ل الأفراد المستغرقین یتجهون تلقائ�ا إلى الاستمرار في المنظمة ، مما یجعالالتزام تجاه أهداف التنظ�مو 

وتعز�ز  والامتثال لثقافتها التنظ�م�ة والولاء لهاو�ذل �افة المجهودات المم�نة لتعظ�م �فاءتها الإنتاج�ة 

  .صورتها الذهن�ة لد� الآخر�ن

  :الاستغراق الوظ�في محدداتخصائص و  -4

نا�عة من ذوات الأفراد تنطل� من مستو� است�عاب ق�م الاستغراق الوظ�في �ممارسة سلو��ة 

الاستقلال الوظ�في حول العمل أو أهم�ة الوظ�فة في الق�م الفرد�ة �أهم�ة الوظ�فة في الح�اة الیوم�ة 

 ,Burmansah & Bedjo & Mukhneri, 2020(وارت�اطها �الروتین الیومي المفضل لد� الفرد 

p160(،  نتیجة لمجموعة من الصفات والممیزات التي تتوافر في الأفراد أو هذا السلوك ولذلك �ظهر�

غال�ا ما یتجه ال�احثون إلى مناقشة ما إذا �ان الاستغراق الوظ�في نا�عا عن ، ففي بیئة الأعمال

توجهات الق�م الخاصة �الأفراد، والتي تختلف �اختلاف �اختلافهم، أو اعت�اره خاص�ة شخص�ة تختلف 

ما إذا �ان ینشأ نتیجة للحالة الذات�ة للأنا لد� الفرد أو �نتیجة لتفاعل خصائص  من شخص لآخر، أو

، ف�النس�ة للموظفین المستغرقین )Govender & Parumasur, 2010, p239(فرد�ة مع المواقف 

بدرجة عال�ة قد �عتبر استغراقهم استجا�ة لممیزات معینة في الوظ�فة ذاتها، أو قد ��ون ناتجا عن 
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من الحاجات أن الق�م أو السمات التي تؤهل الأفراد لمرحلة الاستغراق الوظ�في  مجموعة

)E.Mudrack, 2004, p490  .(  

؛ فإنه لمعرفة أهم محددات الاستغراق الوظ�في یجب دراسته من منظور�ن اثنین و�ناء على ذلك

  ):206، 205، ص ص2018حرایر�ة و�وساق، (

�فترض أنه �م�ن دراسة الاستغراق الوظ�في �متغیر ناتج �سبب  :المنظور الأول - 1- 4

الاختلافات الشخص�ة بین الأفراد، �ما یتوقع هذا المنظور أن �حدث الاستغراق الوظ�في �متغیر 

ناتج �سبب الاختلافات الشخص�ة بین الأفراد، �ما یتوقع هذا المنظور أن �حدث الاستغراق طالما 

كثر أو أقل أو توافرت خصائص فرد�ة تهیئ الأفراد ل�ص�حوا أ توفرت �عض الحاجات والق�م

وقد أسفرت نتائج العدید من الدراسات السا�قة والتي تناولت أثر المتغیرات  استغراقا في وظائفهم،

من خلال العدید من تبین  وقدالشخص�ة المهمة والمؤثرة في مستو� الاستغراق الوظ�في للفرد، 

بین المتغیرات الشخص�ة والمتمثلة في السن، سنوات طرد�ة قة وجود علا الدراسات وال�حوث

الخدمة والاستغراق الوظ�في وعلى أهم�ة هذه المتغیرات في تفسیر ت�این الاستغراق الوظ�في 

 .للأفراد

�م�ن دراسة الاستغراق الوظ�في �اعت�اره محصلة لخصائص بیئة العمل، : المنظور الثاني - 2- 4

لاستغراق الوظ�في من عدم وجوده إلى ظروف بیئة العمل حیث أرجع هذا المنظور وجود ا

المختلفة وأن العوامل التنظ�م�ة هي المسؤولة عن تش�یل اتجاهات الفرد نحو العمل �ش�ل عام 

ومن ثم على التأثیر على مستو� أدائه، ولقد تم  إجراء �حث حول علاقة الاستغراق الوظ�في 

ل، حیث توصلت هذه الدراسات إلى أن وجود بیئة �العدید من المتغیرات الخاصة ببیئة العم

تنظ�م�ة تسمح �مشار�ة الأفراد �اتخاذ القرارات وتشج�ع الابتكار والتوظیف الصح�ح للمهارات 

تؤد� جم�عها إلى ز�ادة الاستغراق الوظ�في، �ما أكدت دراسة أخر� أن لمشار�ة الأفراد في اتخاذ 

قداتهم ومحفزاتهم للعمل �ما �عزز استغراقهم في وظائفهم، القرارات تأثیرا �بیرا على مواقفهم ومعت

�لما اتسع نطاق الوظ�فة �ما یتلاءم مع  قدرات الأفراد، أد�  - حسب هذا المنظور–و�التالي فإنه 

 . ذلك إلى تخفیف حدة التوتر لدیهم وز�ادة استغراقهم واندماجهم مع وظائفهم
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بناء على مجموعة من الصفات الذات�ة لد�  الأول الاستغراق الوظ�في خلدالم �فسرو�التالي؛ 

والممیزات الشخص�ة التي تختلف من شخص  الخصائصمحصلة مجموعة من �عتبره  ، حیثالأفراد

، أما وأن هذه المتغیرات هي التي �م�ن من خلالها أن یتحق� استغراق الموظفین من عدمه ،لآخر

ل� مجموعة من المثیرات الخارج�ة التي تتح�م في مستو� الشعور منطف�فسره من  الثاني خلدالم

التي تحققها التنظ�م�ة  مجموعة من المتطل�اتناتجا عن  والتي تعتبر الاستغراق الوظ�في ،�الذات

بناء على   من خلال العمل على إیجاد ظروف أكثر أمنا واستقرارا لفاعلیها بیئة العمل المنظمة في

ي �م�ن أن تعتمدها المنظمة في الاهتمام �موردها ال�شر�ة وتحقی� رغ�اتهم مجموعة الس�اسات الت

  .�الوظائف التي �شغلونها العاطفيارت�اطهم  مما یدفع بهم إلى تعز�ز مستو� الشخص�ة 

خصائص ثلاث�ة العلاقة التي تجمع بین إلى ) dehal, 2017(أشار  وفي الس�اق ذاته؛

واعتبرت المنطل� الأساسي لتحدید مصدر اندماج الأفراد مع وظائفهم وارت�اطهم  الاستغراق الوظ�في

   :)46، ص2022العلي ودراوشة، ( ، والتي تتلخص في النقا� الآت�ةبها

 الخصائص الشخص�ة:  

، التوقعات، تحقی� التعاون، والاتجاهاتد وتمثل الدوافع، والق�م وهي الفروق الشخص�ة للأفرا

 إش�اع، واحدة مشتر�ة، المشار�ة الشخص�ةوالتجدید، حشد الجهود، رؤ�ة  الابتكار، الآخر�نالتأثیر في 

تقد�م الدعم الكامل، استخدام التم�ین الحاجات والرغ�ات، ترتیب المهام، ز�ادة الكفاءة، تشج�ع العمل، 

النزاهة والإخلاص ، المثابرة، بداعي، تجسید الق�م والأخلاق�اتوالتحفیز، تحقی� التحسین المعرفي الإ

�مبدأ  والالتزامالمرونة والقدرة على التكیف، وتعز�ز الثقة الذات�ة  والمصداق�ة، إدارة التفوق والتمیز،

  .التعل�م المستمر

 الخصائص الوظ�ف�ة : 

الولاء الوظ�في،  الاستقلالوهي محصلة لظروف معینة، وتمثل التنوع، التغذ�ة الع�س�ة الراجعة، 

لجودة، التحسین والتطو�ر الدائم، تقی�م الأداء، معاییر ق�اس ا الالتزامالجودة، ، تحسین التنظ�مي

، الثقافة الانتماءالنمو الشامل، روح المستمر، مقیدات موقف�ة، اتجاهات ایجاب�ة نحو بیئة العمل، 

  .التنظ�م�ة
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 الخصائص الاجتماع�ة:  

دیر والتق الاحترام، وتمثل مشاعر النجاح والإنجاز، الآخر�نوهي تفاعل الفرد مع نفسه ومع 

، المشار�ة في اتخاذ الآخر�نوالتواصل مع  الاتصالالعمل بروح الفر��،  ،العالمي المحلي والاعتراف

وضوح القرارات، حل النزاعات وإدارة الاجتماعات، تحلیل المش�لات �الطرق العلم�ة الصح�حة، 

الناجح، ملاحقة  الدءوبالأدوار، ض�� وتطو�ر النظام، رفع مستو� الأداء، ز�ادة الإنتاج، العمل 

 .وتحدید المسؤول�ات وتطو�ر المهارات الق�اد�ة التنظ�م�ةالمستجدات 

وذلك في تحق�قها للاستغراق  ،مع �عضها ال�عضفي واقعها  تجتمعإن هذه الخصائص 

الخصائص (رفع مستو� الأداء وتحسین الإنتاج�ة نحو  العامل ردالف�ون أن اتجاه  الوظ�في،

�أداء مهامه �انض�ا� عالي، إلى جانب ولائه لأهداف التنظ�م عل�ه أن یلتزم  تفرض) الاجتماع�ة

، واللذان بدورهما یرت�طان �مجموعة من المحددات الشخص�ة )الخصائص الوظ�ف�ة(والشعور �الانتماء 

لتحقی� التمیز وتشج�عهم على  وتم�ینهم � �مستو� دافعیتهم نحو الأداء المرتفعلد� هؤلاء الأفراد ترت�

  .العمل

 :أهم�ة الاستغراق الوظ�في -5

�عتمد نمو وتطور أ� منظمة إلى حد �بیر على موقف العمال ومد� استغراقهم وظ�ف�ا، ففي 

الأصول الق�م�ة المشهد المعاصر للعولمة وخصخصة الإنسان اعتبرت الموارد ال�شر�ة �مثا�ة 

، و�التالي فإن فهم أهداف المنظمة �عود إلى انجازات الموظفین )Allam, 2007, p136(للمؤسسات 

المستغرقین في العمل الذین یدر�ون أهداف المنظمة، و�خطون الخطى اللازمة لتقد�م أفضل ما لدیهم، 

محمد وعبود (ظمة قی� أهداف المنواستثمار الطاقات الفعل�ة والمعرف�ة والعاطف�ة والماد�ة من أجل تح

، ذلك أن الاستغراق الوظ�في �ش�ل الاتصال العاطفي بین الفرد ومنظمته )16، ص2019وأحمد، 

، 2018الغانمي، (فضلا على أنه یبني الحماس والالتزام والمواءمة تجاه استراتیج�ات العمل 

   .)129ص

إن نقطة الاهتمام �الاستغراق الوظ�في هي النتائج النهائ�ة لهذه الظاهرة، والتي �م�ن تفسیرها 

العمال جهودا �بیرة لتحقی� الأهداف الشخص�ة التنظ�م�ة فسیؤد� ذلك إلى المز�د من أنه إذا بذل �
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ن الذین لدیهم الإنتاج�ة والاحتفا� �الموظف مع المؤسسة، في حین أنه من المرجح أن �عاني الموظفو 

درجة منخفضة من الاستغراق من انخفاض الرضا الوظ�في و�میلون إلى مغادرة المؤسسة، وحتى لو 

الأعمال غیر المنتجة أو �ستغلون طاقاتهم في الأنشطة استمروا في العمل فإنهم سیبذلون جهودهم في 

 ,Rizwan & Khan & Saboor(التي تؤثر سل�ا على مستو�ات الإنتاج�ة والفاعل�ة التنظ�م�ة 

2011, p79.(  

الوظ�في �م�ن أن �قود لولاء منقطع النظیر تجاه المنظمة لأن الموظف یرت��  فالاستغراق

عاطف�ا وجسد�ا وف�ر�ا �م�ان عمله ف�ص�ح �جزء لا یتجزأ من المنظمة ��ون سعیدا عند تحقی� 

  ):424، ص2017خضیر، (أهدافها وز�ادة الأر�اح، وقد تم اعت�اره 

 المعرفة التي نحتاجها لأداء الوظ�فة �فعال�ة، والدافع�ة اللازمة لتطبی� ذلك. 

 ز�ادة تفاني قو� العمل لتحقی� مخرجات العمل المطلوب تحق�قها. 

 هو عمل�ة اجتماع�ة �شترك فیها الأشخاص أنفسهم في إستراتیج�ات العمل والأداء المستمر.  

�ا� �العمل، �حیث ��ون منهم�ا ف�ه بجد�ة فالمقصود �الاستغراق الوظ�في هو درجة الارت

والعامل الذ� ��ون انهماكه واندماجه عال�ا في عمله یؤد� مختلف الفعال�ات والأنشطة التي یتضمنها 

عمله بجد ونشا� واندفاع، إذ یرت�� �النواحي العقل�ة والعاطف�ة معا، و�تأثر الاستغراق الوظ�في �العدید 

مجال (عاطفي، و�تضح ذلك من خلال الآثار الإیجاب�ة على الفرد من العوامل، منها المستو� ال

، في حین أنه �م�ن أن �حدث ع�س ذلك عندما ینخفض مستو� )السعادة والرضا والتقدیر العالي

القل�، الضی�، (الموظف -الاستغراق الوظ�في، أین �ظهر التأثیر السلبي على مشاعر الفرد العامل

وعلى أساس ذلك �م�ن أن نحدد أهم�ة ، )203، ص2021ى، عل) (الكآ�ة والإحساس �ال�أس

  :الاستغراق الوظ�في �الآتي

  عتبر الاستغراق الوظ�في عامل مهم في خل� وز�ادة تحفیز الموظفین، ومهم لتحقی� نمو�

الأفراد والرضا الوظ�في في بیئة العمل، �ما �ستخدم في توقع معدلات الغ�اب، جذب وتعیین 

الشنطي وأبو (ه ءة والمحافظة علیهم وتوج�ه السلوك التنظ�مي وتعز�ز الموظفین الأكثر �فا

 ).07، ص2019عمرة، 
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  ،أظهرت الدراسات أن الاستغراق الوظ�في �ساهم في تحسین نوع�ة ح�اة العاملین ومع�شتهم

" �اولین"و" لامبیرت"و�ز�د من رغبتهم في العمل وفي ال�قاء في المنظمة، وقد ر�� �ل من 

وظ�في بنتائج العمل، إذ �لاح� على العاملین الرضا المتزاید في العمل، وز�ادة الاستغراق ال

الجهد المبذول وانخفاض دوران العمل، وز�ادة مستو� الشعور �الانتماء والمواطنة المتزایدة 

 ).152، 151، ص ص2017صافي ومنصور، ( للعاملین

  یتناول ما �فعله الأفراد و�یف في صم�م العلاقة الوظ�ف�ة، لأنه الاستغراق الوظ�في یدخل

یتصرفون في أدوارهم وما الذ� یجعلهم ینتهجون سلو�ا �طرائ� أخر� من أجل تحقی� أهداف 

 ).37، ص2013، نصار(المنظمة وأهدافهم الشخص�ة على حد سواء 

 من الاستغراق الوظ�في الأفراد العاملین في أخذ الم�ادرات والمتا�عة  تساعد المستو�ات العال�ة

هداف التعلم، إذ �طور الأفراد العاملون المنشغلون في أعمالهم المعرفة الجدیدة والاستجا�ة لأ

للفرص والخروج عن المألوف، و�نشغلون في النصح، �الإضافة إلى مستو�ات الرضا الوظ�في 

، 179، ص ص2016هتوار وعمر، ( ام التنظ�مي العالي تجاه المنظمةالمرتفعة والالتز 

180.( 

 أن یتصرف الموظفون المستغرقون �ش�ل مبتكر من خلال تنش�� استراتیج�ات  من المرجح

مواجهة تحد�ات ومش�لات العمل، مما ینمي السلوك الإبداعي خاصة من خلال التعاون مع 

لدیهم مهام مختلفة، وتقد�م مقترحات لتحسین مؤسساتهم، و�ذل الجهود لإنجاح موظفین آخر�ن 

 ).287ص ،2020لطرش، (الموقف التنظ�مي 

 آثار �عیدة المد� لتحسین أداء الموظفین من خلال التر�یز  �عتبر من السلو��ات التي لها

 .والطاقة المتأصلة من الاندماج أثناء العمل، �ما �سمح للموظفین بتحقی� إم�ان�اتهم الوظ�ف�ة

 قاعدة أساس�ة تم�ن الموظف من التكیف مع ح�اته العمل�ة ذات التغیر المستمر �مثل. 

  سبب بناء منظور معرفي ومدرك نحو الإبداع والكفاءة والمرونة والتكامل �ش�ل إیجابي في�

محمد وعبود وأحمد، (العمل الوظ�في مما �سهم في تطورات جدیدة في الح�اة المهن�ة للموظفین 

 ).16، ص2019

 لى �م�ن أن یؤثر الاستغراق الوظ�في في الشعور والصحة الإیجابیین، ففي دراسة أجر�ت ع

من الأفراد العاملین المنشغلین في وظائفهم % 20توصل ال�حث إلى أن " GALLUP"منظمة 
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، فالأفراد العاملون وما ��نونه من مشاعر جیدة تجاه �ان التأثیر إیجا�ا على المستو� الصحي

منظماتهم �الإعجاب، الثقة، الاحترام والجاذب�ة الشعور�ة س��ونون أكثر رغ�ة في العمل وأكثر 

تماما �الأنشطة التنظ�م�ة، فبیئة العمل الملائمة التي توفرها الإدارة والممارسات العادلة تجاه اه

والق�ادة الفعالة والرؤ�ة الموضوع�ة والمنتجات ذات الجودة العال�ة ستسهم في  الأفراد العاملین

في بناء الثقة بخصوص المنظمة وهذا بدوره س�سهم �ش�ل ملحو� في دعم الاستغراق الوظ�

  .)310، ص2021جد�، ( العاملینللأفراد 

لكون العامل غیر المستغرق  وارد دائما الاستغراق الوظ�في مهم �النس�ة للمدیر�ن فحق�قة أن

وظ�ف�ا �عتبر مش�لة أساس�ة ینجم عنها عدم الم�الاة والابتعاد عن الأعمال المطلوب تنفیذها، إذ �عتقد 

أخر� تم استخدام موارد مختلفة �الاست�عاب والحماس الأفراد �أنهم منفصلین عن ذواتهم، وفي �حوث 

ملاء والولاء، ومعاییر درجة الإنتاج�ة والر�ح�ة، وقدرة ور�طها �متغیرات مثل دوران الموظفین، ورضا الع

وث�قا �قدرته على تحقی� مستو�ات عال�ة من  المنظمة على إدارة استغراق العاملین الذ� یرت�� ارت�اطا

الأداء ونتائج الأعمال المتفوقة، �ما و�ش�ل الاستغراق الوظ�في الاتصال العاطفي �المنظمة والذ� قد 

م نحو الجمهور الخارجي للمنظمة، فضلا عن الاستغراق الوظ�في یبني الحماس یؤثر على مواقفه

دافها، و�خل� إحساس الولاء في بیئة تنافس�ة، و�زود والالتزام والمواءمة تجاه استراتیج�ات المنظمة وأه

  ).129، ص2018الغانمي، (بیئة العمل �الطاقة مما یؤد� إلى ز�ادة تفوق التوقعات التنظ�م�ة 

ائد الاستغراق الوظ�في إیجاب�ة في بیئة العمل، وله تأثیراته الواضحة على السلوك والالتزام إن عو 

التنظ�مي الذ� �قود بدوره لخل� بیئة إیجاب�ة منسجمة وناجحة مهن�ا تعمل على تحسین أداء الموظف 

، وقد أوضحت العدید من الدراسات أن الاستغراق الوظ�في �عد وتز�د من إنتاجیته ودافعیته نحو العمل

للمستجدات، وأنه من العوامل المهمة في نجاح العمل�ة التنظ�م�ة وتحقی� أهدافها ومواك�ة المنظمات 

، لذا فإن ومسئولهالعلاقة بین الموظف یبین بوضوح �عد متن�أ قو�ا للأداء التنظ�مي الإیجابي الذ� 

أن  ي �م�ن أن �حدث فرقا حق�ق�ا في نجاح العمل�ة التنظ�م�ة، فعلى سبیل المثالالاستغراق الوظ�ف

�عض الأفراد الموظفین �غض النظر عما یواجهون من متطل�ات العمل العال�ة وساعات العمل الطو�لة 

لا تظهر علیهم أعراض الإرهاق، ذلك أن ز�ادة استغراق الموظف في العمل س�قلل من الإجهاد المهني 

و�جدون متعة في العمل والتعامل مع متطل�اته، ومن منظور علم النفس رهاق الذ� �عانون منه والإ
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الإیجابي یوصف هؤلاء الأفراد �أنهم مستغرقون في عملهم وأن العاملین ذو� النشا� العالي الذ� 

متطل�اته یتمتعون �النشا� والتفاني والاست�عاب یتمتعون �قدرة أفضل في التعامل مع صعو�ات العمل و 

  ).60، ص2022المرشد�، �اظم و (نظرا لفائدة الاستغراق الوظ�في لكل الموظفین 

 :الاستغراق الوظ�في ومؤشرات ق�اس أ�عاد -6

التطرق لأ�عاد الاستغراق الوظ�في فإنه واجب علینا أن نحدد المقصود �الأ�عاد، وهي  قبل

والموظفین غیر  وظ�ف�ا الموظفین المستغرقین التفر�� بینمجموعة من العناصر التي �م�ن من خلالها 

من خلال استجابته لمجموعة من المقای�س من خلال مجموعة من المؤشرات التي تظهر  المستغرقین

تحدد فیها ما �م�ن أن �حسه الفرد تجاه عمله، والسلو��ات التي یؤدیها في سبیل تحقی� مهامه 

و�افة متطل�اته الماد�ة والمعنو�ة عمل لتحقی� أهدافه الوظ�ف�ة إلى جانب مستو� إدراكه �أهم�ة هذا ال

  .وتلبیتها وف� ما تفرضه الدوافع الذات�ة للأفراد

المتداولة في مختلف الدراسات الامبر�ق�ة التي  والمؤشرات وف�ما یلي سنتطرق إلى أهم الأ�عاد

التر�و�ة، (التنظ�م�ة  في مختلف البیئات لد� القو� العاملة حاولت ق�اس مستو�ات الاستغراق الوظ�في

 ال�حثوالتي تم  )العمومي والخاص(في صنفیها  )وغیرها ، التجار�ةالخدمات�ة، الاقتصاد�ة، الإعلام�ة

  .ما صممت لأجله ق�اسفي  مد� نجاعتهاالاتفاق على ومن ثم  فیها

 :التصنیف الأول - 1- 6

المعرفي والاستغراق /إن الاستغراق الوظ�في حسب هذا التصنیف �شیر إلى الاستغراق الإدراكي

وجود دوافع داخل�ة لد� الفرد في عرفي مالاستغراق ال و�ع�سالعاطفي والاستغراق السلو�ي، /الشعور

 العاطفي/� ور الشعللاهتمام �عمله والالتزام �ه والمشار�ة ف�ه، أما الاستغراق  تدفع �ه �عدها النفسي

، أما الاستغراق السلو�ي إلى الانجذاب العاطفي الذ� یر�� بین الفرد والوظ�فة التي �شغلهاف�شیر 

�ما �فوق توقعات التنظ�م  أهداف العملوالاهتمام بتحقی�  العالي ف�ظهر من خلال مستو�ات الأداء

لأجل تحقی� نتائج  واستغلال �افة المهارات المم�نة والاتجاه نحو بذل �افة الجهود والطاقات المعني

و�افة الأ�عاد السا�قة تعتبر شرطا أساس�ا لاخت�ار مستو� الاستغراق الوظ�في لد� إیجاب�ة في العمل، 

  .أعضاء التنظ�م وف� نماذج معینة من مقای�س الاتجاه
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ق�اسه في سلوك  هذا التصنیف ومؤشراتوعناصر وفي مایلي سیتم �التحدید توض�ح مستو�ات 

�ما یتوقعها العدید من المؤلفین وال�احثین في موضوع الاستغراق الوظ�في، وهي الأفراد العاملین، 

  :�الآتي

 ): Cognitive engagement(الاستغراق الإدراكي المعرفي  - 1- 1- 6

و�شیر إلى استغراق العاملین �ش�ل �امل في ممارسة عملهم، أو هو درجة مشار�ة الفرد في 

الحالة النفس�ة، : اتخاذ القرارات الخاصة بوظ�فته، أو درجة أهم�ة الوظ�فة في ح�اته، وأهم خصائصه

ا �صفه ، والاستغراق المعرفي �م)78، ص2019فرح و�دو� و�ا��ر، (احترام الذات والمشار�ة الفعالة 

"Kahn) "1990 ( ،هو الوعي الحیو� أو ال�قظة الف�ر�ة ومنط� الإدراك المتزاید والاهتمام �العمل

من خلال تفسیره للاستغراق المعرفي �مد� فهم واست�عاب ) Sawyer) "1992"و�عزو القول الساب� 

فقد عرفه �أنه  الهدف وتوض�ح الدور، أ� المساهمة الفعالة والإدراك الواضح لدعم نجاح المنظمة،

، 2018العنز� وصبر، ( الذ� یؤدونه اه العملالاستغراق الذهني أو الالتزام الف�ر� للعاملین تج

  ).14ص

إذا ما �انوا على علم �ما تتوفر عل�ه ومن الناح�ة الإدراك�ة �ستغرق الأفراد في ممارسة وظائفهم 

تنظ�م�ة تشاور�ة بین مختلف المستو�ات المنظمة من بیئة عمل مقبولة وظروف عمل صح�ة وعلاقات 

خمخم، و بولكحل و�(ین التنظ�م�ة، إذا ما توفرت معلومات وتغذ�ة رجع�ة إیجاب�ة عن وظائف العامل

أعتقد أن أهم  )أ: (الإدراكي �ع�ارات مثل/، و�قاس ال�عد المسمى �الاستغراق المعرفي)447، ص2021

أعتقد أن ) ج(لكبیر في ح�اتي �أتي من عملي، أعتقد أن الرضا ا) ب(شيء حدث لي هو وظ�فتي، 

  ).Abu Aleinein, 2016, p22(وظ�في هي مصدر تحقی� احت�اجاتي الماد�ة والمعنو�ة 

  ):Emotional engagement(الاستغراق الشعور� العاطفي  - 2- 1- 6

 �عني الاستغراق الشعور� وجود علاقة قو�ة بین عواطف، أف�ار ومشاعر الفرد و�ین الوظ�فة

، و�تعامل )1166، ص2019عز�ز وضائع، (، مما یؤد� إلى مشاعر الحماس والفخر التي یزاولها

الجانب الشعور� مع ما �شعر �ه الأفراد تجاه العوامل التنظ�م�ة وما ��نونه من مواقف إیجاب�ة أو 

  .، وزملائهم في العمل)21، ص2017غر�ب، أ (نظمة وقادتهم سلب�ة تجاه الم
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�ما أن الت�ادلات العاطف�ة البناءة بین الأفراد العاملین والعملاء خلال لقاءات الخدمة حتما 

ستخل� انط�اعا إیجاب�ا، وهذا هو السبب الذ� یجعل الاستغراق الشعور� وآثاره تهم المشرفین والمهنیین 

اق الشعور� حالة من وخبراء التدر�ب والتطو�ر، لذا �م�ن أن ینتج الاستغر في مجال الموارد ال�شر�ة 

إن . إدارة الشعور لإنشاء عرض جسد� �م�ن رؤ�ته من خلال الجمهورالعمل العاطفي للإشارة إلى 

إدارة الحالة العاطف�ة للعملاء من قبل الأفراد تكون أكثر تطل�ا من الجوانب الملموسة للوظ�فة، 

والذ� یر�ز �ش�ل أكثر تفردا على  إظهار المشاعر المناس�ة،: فالاستغراق الشعور� هنا یتم وصفه �أنه

فهو �مثل الجهد والتخط�� والتح�م اللازمین للتعبیر عن المشاعر  قواعد العرض والسلوك المرئي

  ).290، ص2020محمود وعبید، (المرغو�ة من الناح�ة التنظ�م�ة 

اطفة الع لوالذ� یتمیز �فص" الغ�اب العاطفي"وعلى الع�س من الاستغراق العاطفي یبرز مفهوم 

، وفي هذا المعنى �عد الاستغراق الوظ�في ع�س عنصر )443، ص2018عبد الفتاح، ( عن الآخر�ن

السخر�ة، ومع ذلك فإننا جم�عا ندرك بناء على حدسنا أن الإنسان لا �م�ن أن تأخذ منه �قدر ما هو 

یجن�ه المساءلة، إلا �قدر ما مستعد أن �عط�ه، وأن الرقا�ة الرشیدة مهما �انت فاعلة فلن تأخذ منه 

نجم، (الفرد أقصى ما لد�ه فإنه یجب أن �عمل على أساس ما یرغب و�تمتع في العمل ولكي �عطي 

  ).169، ص2011

 ):Behavioral engagement(الاستغراق السلو�ي  - 3- 1- 6

السلو�ي على أنه اندماج الأفراد و�ذلهم الجهد في أداء المهام وإصرارهم  الاستغراق�عرف 

ومشار�تهم في إنجاز الأعمال والالتزام �القواعد وقوانین المنظمة، وعادة ما تكون التغییرات التي 

تحصل على مستو� المنظمة تؤثر �ش�ل م�اشر في سلوك الأفراد، وغال�ا ما یتم اعت�ار الإنجاز في 

نتهاء ضاف�ة �عد االسلو�ي للأفراد مثل الانجازات الیوم�ة، إكمال مهام إ للاستغراقالمنظمة �نتیجة 

  ). 927، ص2022در�د وغر�ب ولیندة، (الدوام أو تطو�ر المهارات 

، فإن السلو��ات الظاهرة في قوة العمل هي المشار�ة والجهد، )Dunham) "1984"وفقا لـو 

من جهة أخر� یوفر نموذج  ،هي حسن التوقیت والحضور وال�قاء ووفقا له فإن سلو��ات الاستغراق

، والتي تعتبر أ�ضا عناصر )اب� واجتهد(نتائج الاستغراق مثل قول " AON Hweit"الاستغراق في 
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أصل دائما إلى ) أ: (للاستغراق السلو�ي، و�قاس ال�عد المسمى �الاستغراق السلو�ي �ع�ارات مثل

أبذل جهدا �بیرا ) ج(�ش�ل عام أنا لست شخصا غائ�ا عن العمل، ) ب(العمل عندما أتوقع أن أصل، 

ل�س ) ه(أتحدث �ش�ل إیجابي عن المنظمة عند التفاعل مع الآخر�ن، ) د(ج�اتي الوظ�ف�ة، لأداء وا

 Abu(أسعى لتحقی� الواج�ات �الطر�قة المتوقعة من منظمتي ) و(لد� أ� ن�ة للاستقالة من وظ�فتي، 

Aleinein, 2016, p.p23.(  

 : التصنیف الثاني - 2- 6

ع�ارة عن الهمة والتفاني والاست�عاب، فالهمة تشیر  حسب هذا التصنیفإن الاستغراق الوظ�في 

إلى شعور الطاقة العقل�ة العال�ة أثناء العمل، والرغ�ة في الاستمرار في الحالات الصع�ة في العمل، 

أما التفاني ف�شیر إلى تجر�ة الشعور �الصلة القو�ة نحو العمل، مع الشعور �أهم�ة الثقة �ما ف�ه 

الاست�عاب إلى الشعور الكامل �التر�یز على العمل والانهماك ف�ه إلى الحد الذ� الكفا�ة، وأخیرا، �شیر 

، و�ناء على هذا )560، ص2020أبو طبیخ والأسد� والس�افي، (یبدو ف�ه أن الوقت �مر �سرعة 

  :النشا�، التفاني والانهماك وذلك �الآتي: التعر�ف �م�ن توض�ح أ�عاد الاستغراق الوظ�في الممثلة في

  :ا�النش - 1- 2- 6

 Marcus(وهو الاندفاع الشدید نحو إنجاز عمل ما �صورة �املة حتى النها�ة، و�صفه �لا من 

& Mackuen, 1993(  أنه الاستجا�ة العاطف�ة للأفراد تجاه ما �قدم لهم، و�تولد الحماس لد� الأفراد�

أهدافا مشتر�ة بینهما، ، أ� أن هناك من خلال شعورهم أن أهداف المدراء والرؤساء متوافقة مع أهدافهم

�ة فهم أ� الرؤساء لدیهم نفس درجة مصداق�ة الأفراد، وعلیهم أن �حرصوا على بناء علاقات إیجاب

  ). 112، ص2021علي ومحمد، (معهم 

�شیر إلى الحالة التي تتمیز �الحیو�ة أثناء أداء العمل، والاستعداد لاستثمار الجهد في  فالنشا�

تي ونعرورة، (لعقل�ة ات �اعتماد مستو� عالي من الطاقة والمرونة اعمل واحد، ومواجهة الصعو�

، فقد أوضحت نظر�ات علم النفس أن المشاعر الإیجاب�ة تولد النشا� الذ� یؤد� )109، ص2021

تؤ�د أن ) Bledow et al, 2011(لـ "نموذج التغیر العاطفي"، فنظر�ة إلى الانغماس في العمل

 ,Fredrickson(ل تجر�ة المشاعر الإیجاب�ة والسلب�ة، وأكدتها الاستغراق العالي ینتج من خلا
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ینتج عنها أداء �أن المشاعر الإیجاب�ة  "بناء والتوس�ع للمشاعر الإیجاب�ةال"من خلال نظر�تها  )2004

أمثل، وتحقی� النمو والرفاه�ة والجد�ة النفس�ة �مرور الوقت، فقد أكدت العدید من الأ�حاث ما جاءت 

نظر�ة وأهمیتها في تعز�ز مشاعر الأفراد نحو أدائهم، فهي ترت�� بتعز�ز الموارد الشخص�ة �ه هذه ال

  ).111، ص2021على ومحمد، (للأفراد ومن ثم ز�ادة استغراقهم الوظ�في 

  :التفاني - 2- 2- 6

هو المشار�ة والالتزام والتعل� والمزاج �حالة نفس�ة، و�مثل سلوك المواطنة الاجتماع�ة 

التي تتضمن �المرونة الذهن�ة والتنظ�م�ة والتصرف �سلوك أو جهد، �ما أنه �شیر إلى تمتع الفرد 

ین �عض المشار�ة القو�ة في العمل، و�رغم وجود العدید من التعر�فات المختلفة إلى أن هناك اتفاق ب

من خلال المشار�ة �قوة في ال�احثین أن التفاني هي تجر�ة الأهم�ة والحماس والإلهام والفخر والتحد� 

الر��عي ( عمل الفرد، و�التالي فإنه یتضح من خلال ذلك وجود أر�ع خصائص تحق� التفاني وهي

  :)220، 219، ص ص2020والمولى، 

 اس الأفراد �أن العمل �حق� نتائج معینة ذات هو إحس :الأهم�ة أو الشعور �المعنى في العمل

 ,Erikson's(للاحت�اجات الإنسان�ة مع نظر�ة ) Alderfer's, 1969(نظر�ة أهم�ة دمج 

المعنى الاجتماعي، والمعنى : للنمو النفسي الاجتماعي لإیجاد أر�ع معاني للعمل) 1964

ورغ�ة الأفراد الذین یتقدمون  الشخصي، والمعنى المالي، والمعنى التولید� وهو ما �مثل حاجة

 .�السن في مشار�ة خبراتهم ومعرفتهم للجیل القادم

 عد الحماس في العمل عاملا مهما ومؤثرا على مواقف وسلو��ات الأفراد في س�اق : الحماس�

الوظ�فة، وأن الفرد الذ� لد�ه مستو� عال من الحماس في العمل س�سعى جاهدا لأجل تحقی� 

لمز�د من الوقت في عمله دون أ� م�افآت خارج�ة، و�عرف �أنه الدرجة أداء متمیز وقضاء ا

التي ��ون فیها الشخص مهتم �عمله ومفتون �أداء دوره، و�شمل السلو��ات الطوع�ة وغیر 

 .والدور الرسميالرسم�ة، والتي �م�ن أن تساعد زملاء العمل في التر�یز على أداء الوظ�فة 
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 الفرد على التقا� الأف�ار وتحقی� نتائجها من خلال تحدیده  هو حالة تحفیز�ة تجبر: الإلهام

للمستو� الأعلى لقدراته الداخل�ة وتعز�ز ع�قر�ته وثقته �النفس، و�حق� ازدهار الوفرة والحب 

 .والإبداع، و�عد الإلهام دافعا لتحقی� الأداء العالي

 حالة عاطف�ة تتضمن إم�انات النمو والتطور والتفوق لتحقی� النجاح،  �مثل: الفخر والتحد�

تنشأ من المهام وخصائص الدور الذ� یؤد�ه الفرد، و�رت�� �الرضا الوظ�في والمشار�ة 

  .الوظ�ف�ة

  :الانهماك - 3- 2- 6

�شیر إلى التر�یز الكامل في العمل والسعادة عند الق�ام �ه، حیث �شعر العامل �الانفصال عن 

وهي درجة عال�ة من التر�یز على العمل وإدراك مقدار الوقت المخصص لأداء المهام حیث مح�طه 

دون إم�ان�ة  ،)232، ص2022طلحي وملا���ة، (عمل یبدو أن الوقت �مر �سرعة �بیرة أثناء ال

و�أتي الانهماك الوظ�في  للشعور �التعب والإرهاق الناجمین عن الاستمرار في الأداء لساعات طو�لة،

  :مصدر�ن هما من

  أظهرت العدید من الدراسات أهم�ة الشعور �السعادة في العمل ومد� : الفرد �السعادةإحساس

التي بینت أن ) Mehdad & Iranpour, 2014(تأثیرها على سلوك الأفراد، ومنها دراسة 

و��ون أكثر �فاءة  من غیره، أفضل وإنجاز أداء �ص�ح أكثر قابل�ة لتقد�م الفرد السعید في العمل

وفاعل�ة وإبداعا وتفاؤلا والتزاما تجاه المنظمة و��ون له حضورا عاطف�ا، �ما وجدت الدراسة أن 

، 2020الر��عي والمولى، (هناك علاقة إیجاب�ة بین الشعور �السعادة والاستغراق الوظ�في 

 ).220ص

 من خلال شعوره �الملك�ة  وقد �أتي انهماك الفرد في العمل: إحساس الفرد �الملك�ة النفس�ة

النفس�ة، وهي الشعور ف�ما إذا �انت الأش�اء ملموسة أو غیر ملموسة هي ملك له، و�رت�� 

جلاب وسعید والشر�في، ( بثلاث حالات هي النفسالشعور �الملك�ة النفس�ة �حسب علماء 

 ):164، ص2016

 انت هذه فحینما تتضمن مشاعر إیجاب�ة ترت�� �الملك�ة المستهدفة سواء  :المواقف�

 .غیر ملموسة الأش�اء ملموسة أو
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 قد �أتي الشعور �الملك�ة من خلال توس�ع الذات :مفهوم الذات. 

 قد ��ون إحساس الفرد �المسؤول�ة �اعثا على الشعور �الملك�ة  :الشعور �المسؤول�ة

 .النفس�ة لد�ه

  :دالة على استغراق الموظف في عملهال المؤشرات -7

إمام، (هناك �عض المؤشرات الدالة على مستو� الاستغراق الوظ�في لد� العاملین، من أهمها 

  ):321، 320، ص ص2018

 امتلاك العاملین روا�� قو�ة بوظائفهم، من الصعب �سرها. 

  مهامهاأن تكون أهم أولو�ات الفرد الاهتمام بوظ�فته، واستغراقه في أداء. 

 أن یتسم الفرد �الدقة الشدیدة في أداء عمله. 

 أن تكون معظم الأهداف الشخص�ة للفرد في ح�اته مرت�طة �ش�ل م�اشر نحو وظ�فته. 

 أن �حق� العمل للفرد أكبر إش�اع في ح�اته. 

 الرغ�ة الدائمة في الذهاب للعمل وعدم التغیب عنه. 

 ارت�ا� الفرد الوثی� �العمل. 

 فخر والت�اهي �عمله أمام الآخر�ن، وتمس�ه �هشعور الفرد �ال. 

  معظم وقتهلوظ�فته  است�عابأن �فضل الفرد دائما. 

أن الأفراد ذو� الاستغراق المرتفع ) 46، 45، ص ص2021ضو ومشر�، (وقد أضاف 

  :یتمیزون �مجموعة من الصفات، وهي �الآتي

 أكثر اعتقادا أن مواهبهم مستغلة استغلال جیدا. 

  مستو� منخفض من الاحتراق النفسيیواجهون. 

 أكثر التزاما تجاه وظائفهم ومنظماتهم. 

 أكثر قدرة ورغ�ة في التفاعل مع الآخر�ن. 

 أكثر رغ�ة لفرض النمو في وظائفهم. 

 من المتوقع أن ��ونوا أقل رغ�ة في ترك العمل. 
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لصفات  في نتائج دراسته تحدیدا) 1992رشید، (نقلا عن ) 73، ص2019الشبل، (�ما أورد 

  :الموظف المستغرق وظ�ف�ا في أنه

 حصل على تغذ�ة راجعة معقولة عن العمل الذ� �قوم �ه�. 

  ي تناس�همن الاستقلال�ة تم�نه من أداء عمله �الطر�قة التواسع �حظى �قدر. 

  جدیدة داخل بیئة العمل، �ما یدفعه لتنمیتها  وعلاقات على تكو�ن صداقاتیجعله عمله قادرا

تشارك المعرفة وخبرات العمل مع الآخر�ن، مما �عزز من الثقة بین أطراف العمل خلال من 

 .التنظ�مي

 أو الموظفین )العملاء( �قتضي عمله ضرورة الاحتكاك �الآخر�ن سواء الجماهیر الخارج�ة 

 .)زملاء العمل(

 ة تخل� ى حد ما ولد�ه خبرة وظ�ف�ة �بیر عادة ما ��ون الموظف المستغرق وظ�ف�ا �بیر السن إل

 .لد�ه شعور �الارت�ا� الوظ�في

الش�ل  )35، ص2022حسن، (�ما ورد في دراسة ) macey et al, 2009( وضحأوقد 

  :والمحدد �ما یليالذ� یبدو عل�ه الموظف المستغرق وظ�ف�ا 

  المندمج فرص اتخاذ أن �ف�ر الموظف و�عمل �ش�ل است�اقي وم�ادر، حیث یتوقع من الموظف

 .أهداف المنظمة قرارات تتماشى مع

 على المد� الطو�ل أو  لمطالب العمل المتغیرة ومهم هو ضرور�  ز�ادة تف�یر الموظف حول ما

یرت��  الجدیدة، حیث أنه لاوالمتغیرات مع المطالب  لتكون أكثر تلاءما، وتوسعة أدواره القصیر

فعالیتها داف التي تتواف� مع نجاح المنظمة وتحقی� �الوصف الوظ�في بل یر�ز على الأه

 .التنظ�م�ة

  مهاراته �طر�قة تتواف� مع دوره وتعز�ز لز�ادة  المم�نة السبل�افة  إیجادسعي الموظف إلى

للمشار�ة �فعال�ة أكبر في منظمته  وإنماالشخصي ونموه ل�س فق� لتطوره ومهامه التنظ�م�ة 

 .وتحقی� ذاته
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  ون من  أكثر أهم�ة عندما لاإصرار الموظف حتى عند مواجهته عق�ات، حیث ��ون الانخرا���

 .تسیر وف� الخطة أو عندما تكون المواقف غامضة أو عندما لا، �الأش�اءالسهل الق�ام 

  الاستجا�ة بنشا� تكیف الموظف وتأقلمه على التغییر، فبیئة العمل تتسم �التغییر وعلى الموظف

  .لذلك، �ما وقد �قترح الموظف المستغرق التغییر �ش�ل است�اقي

 :اتیج�ات تعز�ز الاستغراق الوظ�فياستر  -8

جانب مهم من الاستغراق في العمل یتعل� �معتقدات العاملین، قادتهم وظروف العمل، فالجانب 

العاطفي یتعل� �شعورهم عن �ل من العوامل الثلاثة، وإذا �ان لدیهم اتجاهات إیجاب�ة أو سلب�ة تجاه 

�الطاقات الجسد�ة من قبل العاملین والمبذولة لانجاز المنظمة وقادتها، أما الجانب الماد� فیتعل� 

دورهم، مما یجعل العاملین �ستغرقون عاطف�ا تجاه منظماتهم مع حماس وإصرار �بیر لنجاح عملهم، 

  ).276 ، ص2016أحمد، (ق التعاقد� للعمل والمیل الإضافي خارج الاتفا

فیها  ارت�ا� الموظف بوظ�فته واستغراقهولذلك فإنه غال�ا ما تكون العوامل المؤثرة على درجة 

والتي تعمل  المخط� لها داخل منظمات الأعمال، والعمل�ات عن مجموعة من الاستراتیج�ات ناتجة

  :وهي �الآتي إش�اعاته،تحقی� و  العاملعلى أدائها وف� ما تقتض�ه ضرور�ات 

 :العمل نفسه - 1- 8

تحفز الدوافع الذات�ة للأفراد العاملین نحو التي تعتمد على الطر�قة التي یتم بها تصم�م الوظائف 

إنجاز العمل �صورة مثال�ة، و�التالي تحقی� الاستغراق الوظ�في، إذ یتم التمییز بین ثلاث خصائص 

الجبور� والجرجر�، ( تعد مطلو�ة في الوظائف إذا ما أرادت أن تكون حافزا أساس�ا للأفراد العاملین

  ):251، ص2022

 و�فضل من خلال تقی�م أدائهم د ملاحظات ذات مغز� حول أدائهمیجب أن یتلقى الأفرا ،

وتحدید هذه التعل�قات، وهذا �عني أنهم یجب أن �عملوا �ش�ل مثالي في عمل�ة إنتاج متكامل 

 .�عمل�ة أو �خدمة، أو �جزء �بیر منها �م�ن مشاهدته �ش�ل �لي
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 اعت�ارها تتطلب منهم  دونهاالوظائف التي یؤ یجب أن ینظر الأفراد إلى  :استخدام القدرات�

 نها من أجل أداء الوظ�فة �فعال�ةالتي �ق�مو  والمهارات والمجهودات القدرات�افة استخدام 

 .و�فاءة عال�ة

  یجب أن �شعر الأفراد أن لدیهم درجة عال�ة من ض�� النفس  ):الاستقلال�ة(التح�م الذاتي

، 2014ماضي، (حول تحدید الأهداف الخاصة بهم وتحدید المسارات لتحقی� هذه الأهداف 

 ).27، 26صص 

فالاستقلال�ة تشیر إلى تكو�ن وتطو�ر موقف الفرد تجاه المهام الوظ�ف�ة وإبداء الرأ� في الأمور 

ولتوضح المد� الوظ�في لنفس والتصم�م على إنجاز الأعمال ��فاءة عال�ة، الخاصة �العمل والثقة �ا

الذ� یوفر حر�ة �بیرة في التصرف واستقلال الفرد في جدولة الأعمال وتحدید الإجراءات یتم إت�اع 

الح�م الذاتي في تنفیذ وتصم�م الوظائف وقدرة الفرد على اجت�از المشاكل في جم�ع المستو�ات 

تعبر عن مد� تم�ین الصلة �العمل والفرص الوظ�ف�ة، فالاستقلال�ة في م�ان العمل والوظائف ذات 

وظفین ومشار�تهم في عمل�ة صنع القرار وذلك �الاعتماد على الم�ونات التنظ�م�ة التي تشیر إلى مال

زو�ن ( المعلومات والم�افأة المحددة على أساس الأداء التنظ�مي والمعرفة مع وجود سلطة اتخاذ القرار

 ).180، ص2018والحسناو�، 

  :بیئة العمل - 2- 8

ستسهم إستراتیج�ة تعز�ز وز�ادة الاستغراق الوظ�في من خلال بیئة العمل المعن�ة �ش�ل عام 

بتطو�ر الثقافة التي تشجع المواقف الإیجاب�ة للعمل، وتعز�ز الاهتمام والإثارة في الوظائف التي �قوم 

متعون أنفسهم، الذین تم أن الموظفین الذین � "Land End"عتقد بها الأفراد والحد من الإجهاد، و�

دعمهم وتطو�رهم والذین �شعرون �الوفاء والاحترام في العمل سوف �قدمون أفضل الخدمات للعملاء، 

الموظفین هو �ون استعداد الموظفین للق�ام بذلك نا�عا برغبتها في إلهام  المنظمةوالسبب وراء تف�یر 

ر لما تمثله المنظمة لهم، أ� الخدمة، الجودة والق�مة فهي تجعل الفارق بین التجر�ة من شعورهم �الفخ

الجیدة للعملاء والتجر�ة الفاشلة، وتحتاج الإستراتیج�ة أ�ضا إلى اعت�ار جوانب معینة من بیئة العمل 

 وخصوصا الاتصالات، والانخرا� والموازنة بین العمل والح�اة وظروف العمل، و�م�ن أن تشمل
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والتي تهتم ببناء علاقات فعالة مع الأفراد في ) إدارة علاقة الموه�ة(الإستراتیج�ة ص�اغة وتطبی� 

أدوارهم، ومعاملة الموظفین على نحو لائ� وملائم، والاعتراف �ق�متهم ومنحهم صوتا وتوفیر فرص 

  ).81، ص2012الع�اد� والجاف، (للنمو 

  :الق�ادة - 3- 8

تر�ز على ما یجب على المدیر�ن التنفیذیین الق�ام �ه �قادة من ین�غي لإستراتیج�ة الق�ادة أن 

أجل أداء دورهم الحیو� والم�اشر في ز�ادة مستو�ات الاستغراق، من خلال تنفیذ برمج�ات التعلم التي 

تساعدهم على فهم ��ف�ة توقعات عملهم والمهارات التي �حتاجون لاستخدامها، وتشمل البرمج�ات 

، ولكن )اصة �النس�ة للمدیر�ن المحتملین أو المدیر�ن في دورهم الق�اد� الأولوخ(التدر�ب الرسمي 

إعادة التعلم، والتدر�ب الموجه : التأثیر الأكبر س��ون من قبل مزج أسالیب متنوعة من التعلم مثل

من و�جب الاعتراف أ�ضا �أن عمل�ة إدارة الأداء �م�ن أن تقدم للمدیر�ن التنفیذیین إطارا مفیدا �م�ن 

وهذا ینطب� �ش�ل خاص على . خلاله نشر مهاراتهم في تحسین الأداء على الرغم من ز�ادة الاستغراق

أنشطة إدارة الأداء لتعر�ف الدور وتخط�� تنم�ة الأداء، والانخرا� المشترك في مراق�ة الأداء، والتغذ�ة 

ل إدارة الأداء أكثر فعال�ة الع�س�ة، ولذلك ین�غي أن تشمل هذه الإستراتیج�ة الخطوات المطلو�ة لجع

  ).20. ، ص2017غر�ب، أ (ر المهارات التي �حتاجون إلیها من خلال ز�ادة التزام المدراء وتطو�

فعندما یتم الإشادة �الموظفین ومدحهم من قبل القائد یزداد لدیهم الاستغراق الوظ�في وهو یبدون 

ن ذات رؤ�ة مستقبل�ة وتر�ز على الموظفین في اهتماما �الق�ادة والتزاماتها تجاههم، والتي یجب أن تكو 

تلك الرؤ�ة من أجل ز�ادة استغراق الموظفین وعلى الق�ادة أن تكون حاضرة �قوة في ذلك، إذ یوفر 

سردا عن غرض المنظمة لرؤ�تها الواسعة و��ف�ة المساهمة لكل فرد في هذا الغرض، وعلیها أن تظهر 

مصلحة الذات�ة فق�، �الإضافة إلى العمل على تعز�ز الثقة والإنصاف وعدم التصرف من أجل ال

الشعور �الفخر لد� الموظفین وإلهامهم، وإنشاء جهود جماع�ة والثناء على الأداء الجید للعاملین 

 ).348، ص2020خلف وعبد ومحمود، (

  :فرص التطو�ر الوظ�في - 4- 8
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تقدم المنظمات التي تملك موارد �شر�ة من ذو� الخبرة العال�ة لموظفیها فرصا �بیرة للتدر�ب 

وتعلم المهارات وتنم�ة القدرات واكتساب المعرفة وتحقی� إم�اناتهم، وتساعدها هذه الممارسات على 

امل مهم الاحتفا� �الموظفین الموهو�ین وتوفیر فرص التطو�ر الشخص�ة، و�عد التطو�ر الوظ�في ع

في الاستغراق الوظ�في، وحصول الموظف على هذه الفرصة یولد لد�ه الثقة و�حفزه للاستغراق �ش�ل 

أكبر في وظ�فته و�ولد لد�ه الشعور �أن هناك بیئة �م�ن أن توفر له دور أفضل في المستقبل، وهنا 

الر��عي (لى الاستغراق �أتي دور الإدارة في توفیر هذه الفرص في الوقت المناسب لتحفیز الموظفین ع

  ).219، ص2020والمولى، 

ین�غي توفیر فرص التطو�ر والنمو إلى خل� ثقافة التعلم، الأمر الذ� �شجع التعلم لأنه معترف 

ثقافة " Reynolds"، وقد وصف )1167. ، ص2019عز�ز وضائع، (�ه من الإدارة العل�ا والمدراء 

أن تشجع الموظفین على الالتزام �مجموعة من السلو��ات وسیلة النمو التي من شأنها : "التعلم �أنها

التخو�ل ول�س الإشراف، إدارة : التقدیر�ة الإیجاب�ة، �ما في ذلك التعلم، وتحتو� على الخصائص الآت�ة

صافي (التعلم الذاتي ول�س الأوامر، بناء قدرات طو�لة الأجل ول�س تصح�حات على المد� القصیر 

  ).153. ، ص2017ومنصور، 

 : فرص المساهمة - 5- 8

مما یت�ح إنشاء بیئة عمل تمنح الأفراد صوتا من خلال تشج�عهم على أن �قولوا �لمتهم، وتأكید 

الق�مة الأساس�ة في المنظمة التي یجب أن تكون الإدارة على استعداد وفي جم�ع المستو�ات للاستماع 

، وهو ما �م�ن اعت�اره درجة تأثیر )39 ، ص2013نصار، (ت �قدمها الأفراد والاستجا�ة لأ�ة مساهما

الفرد في العوامل الإدار�ة والتشغیل�ة والإستراتیج�ة التي تظهر في سلوك الأفراد لتحقی� المهام الوظ�ف�ة 

ف��ون الأفراد العاملون أكثر ارت�احا في وظائفهم و�متلكون السلطة والمقدرة على صنع القرار والاستفادة 

تأثیر الفرد مرت�طا �شدة مع د�ة لمواجهة تحد�ات بیئة العمل، ف��ون من القدرات والمهارات الفر 

الفعال�ات الإدار�ة وذات معنى لنتائج المنظمة التي تؤد� إلى الرضا الوظ�في، و�التالي �شعر الفرد 

زو�ن (�أنه له تأثیر على عمله وأنه یؤثر و�ساهم في س�اسات وقرارات المنظمة التي تتعل� �عمله 

  ).181، ص2017 والحسناو�،
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�ع�س الدعم الملموس للمنظمة المعتقدات العامة للأشخاص �أن منظمتهم تق�م مساهماتهم، وأن 

�عتمد الدعم الذ� تقدمه المنظمة على نظر�ة الت�ادل لها التزاما تجاههم وتعتني برفاهیتهم، إذ 

من منظماتهم هم الأكثر الاجتماعي ومبدأ المعاملة �المثل، ذلك أن العاملین الذین یلتمسون الدعم 

، 2018علوان، ( استغراقا وارت�اطا بوظائفهم، ولدیهم التزاما مت�ادلا مع منظماتهم �طر�قة إیجاب�ة

  ).512ص

�عضا من ) 60، ص2011الحمداني وجمیل، (�ما ورد في ) Cotton, 1993( وقد حدد

  :تمثلت ف�ما یليالأسالیب التي تؤد� إلى تعز�ز الاستغراق الوظ�في لد� العاملین، 

 تزو�د الموظف �المعلومات اللازمة التي �حتاجها لإنجاز مهامه وأهدافه الوظ�ف�ة. 

  تخو�ل الموظف الصلاح�ات اللازمة التي تم�نه من امتلاك السلطة والتأثیر في �ل ما یتعل�

 .بإنجاز وظ�فته

 الحوافز. 

تتجه في مضمونها  ثلاثة أسالیب أخر� ) 152، ص2017صافي ومنصور، (�ما أورد أ�ضا 

  :نحو الس�اق نفسه الذ� تناولته الأسالیب سالفة الذ�ر، وهي �الآتي

 تشیر إلى استخدام تطب�قات متنوعة مثل المشار�ة في صنع القرارات  :المشار�ة في السلطة

  .التي تؤثر على العمل

 لمجموعات والتي تتمثل بإ�لاغ العاملین �أهداف المنظمة وأهداف ا: المشار�ة في المعلومات

  .فضلا عن المشار�ة في أداء التغذ�ة الع�س�ة

 والتي تشیر إلى المساعدة والدعم وتطو�ر المهارات من خلال تدر��ات رسم�ة  :الم�افآت

�الإضافة إلى مراقبین غیر رسمیین، �حیث تضمن تحقی� استغراق العاملین في جم�ع 

  :زا إذا ما توفرت ف�همستو�ات الهرم التنظ�مي، �ما أن العمل �ص�ح مرض�ا ومحف

 الدرجة التي �قوم بها الموظف �أداء نطاق متسع من الأنشطة في عمله :تنوع المهام.  

 السماح بإنجاز المهمة منذ بدایتها وحتى نهایتها: وحدة المهمة.  

 مد� تأثیر المهمة في ح�اة الموظفین: أهم�ة المهمة.  
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 وتحدید إجراءاتهامتلاك الموظفین الحر�ة في جدولة العمل : الاستقلال.  

 الحصول على تغذ�ة ع�س�ة واضحة عن فاعل�ة الأداء: التغذ�ة الع�س�ة.  

أن الاستغراق الوظ�في لد� الموظفین الدائمین أعلى من " Martin & Hafer"وقد ذ�ر 

الموظفین المؤقتین، أ� أن �قاء الموظف في المؤسسة یؤثر على استغراقه الوظ�في فهو یز�د من 

: حاجته للعمل وأثر العمل في ح�اته، ومن أهم العوامل المرت�طة �الاستغراق الوظ�فيشعور الموظف �

طب�عة العمل، التصم�م الوظ�في، �ما تقلل ضغو� العمل وعدم الاستقرار الوظ�في من مستو� 

  ).41. ، ص2013نصار، (الاستغراق الوظ�في 

لعوامل التي تشجع أن ا) 273، ص2021حسن، (�ما ورد في ) Sakovsk, 2012(وقد حدد 

  :وتدعم الاستغراق الوظ�في في بیئة العمل هي �الآتي

 إن الدعم الاجتماعي من الزملاء والمشرفین :عوامل على مستو� العلاقات الشخص�ة 

الاستغراق �العمل، والتغذ�ة الع�س�ة المرتدة من تحقی� دورا إیجاب�ا في  یؤد� ورؤساء العمل

مع الزملاء تش�ع حاجة العاملین للانتماء وتحفیز استغراقهم المشرفین والعلاقات الإیجاب�ة 

 .الوظ�في

 یؤثر توفیر فرص تطو�ر العاملین �ش�ل إیجابي في  :عوامل على مستو� تنظ�م العمل

استغراق العامل، وذلك لأن العدید من العاملین یرغبون في الحفا� على أعمالهم الابتكار�ة من 

 .دام مداخل جدیدة لمهامهم الیوم�ةخلال اكتساب مهارات جدیدة واستخ

 إن الشعور �العدالة في الإجراءات المستخدمة في تحدید مقدار  :عوامل على مستو� المنظمة

وتوز�ع الموارد بین العاملین تؤثر �ش�ل إیجابي في الاستغراق الوظ�في للعاملین، إذ �عتمد 

الاستغراق الوظ�في على مستو� عوائد الاستثمار في العمل، إذ إن فقدان الم�افأة والتقدیر 

 .فسي للعاملین�م�ن أن یؤد� إلى الاحتراق الن

 إن اعتقاد العاملین �أن المنظمة تقدر مساهماتهم وأدائهم وتهتم ب�قائهم فیها،  :عوامل شخص�ة

وأن مقدار الدعم والاهتمام الذ� یدر�ه العامل سیؤثر في تحقی� مستو� الأمان الشخصي 
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العمل و�م�نه من إنجاز عمله دون خوف من النتائج السلب�ة، إذ إن إدراك العاملین لبیئة 

 .�أمان عاطفي وماد� لهم �م�ن أن ینظر إل�ه �أس�ق�ة لتحقی� الاستغراق الوظ�في

) Sharmila, 2013(نقلا ) 108، 107، ص ص2021المغر�ي و�مال وجعفر، (وقد ذ�ر 

مجموعة من العوامل التي تؤد� إلى الاستغراق الوظ�في لد� العاملین �غض النظر عن طب�عة العمل 

الاستقطاب والتعیین، التصم�م الوظ�في، : تمي إل�ه العاملون، وهذه العوامل هيأو القطاع الذ� ین

السلوك الق�اد� والإشرافي في العمل، تم�ین العاملین في اتخاذ القرارات، والتطو�ر الوظ�في، تكافؤ 

، الرضا الفرص والمعاملة العادلة من الإدارة، إدارة الأداء، الأجور والم�افآت، الصحة والسلامة المهن�ة

  .الوظ�في، والعلاقات الأسر�ة

مجموعة من العوامل التي �م�ن أن تؤثر في ارت�ا� ) Marcus & auther, 2009(وقد اقترح 

  ):Rizwan & Khan & Saboor, 2011, p80(الموظف بوظ�فته تمثلت ف�ما یلي 

 أثناء العمل  والذ� �شیر إلى درجة اتخاذ القرار التي �م�ن أن یتعامل معها الموظف: التم�ین

 .في المنظمة، حیث �شعر الأفراد بثقة أكبر في قدراتهم الأدائ�ة

 وتعني ب�انات حول �م�ة ونوع�ة العمل�ات التنظ�م�ة مثل المخرجات، التكالیف : المعلومات

والإیرادات والر�ح�ة وردود فعل العملاء، یتم ذلك من خلال تطو�ر نظام معلوماتي في 

 .عاملین من الاطلاع على الجوانب المختلفة للتنظ�مالمنظمة �م�ن الأفراد ال

 المعرفة تختلف عن المعلومات، فإذا �انت المعلومات هي الب�انات المتعلقة �الشر�ة، : المعرفة

فإن المعرفة تنتقل �الموظف إلى المستو� الذ� ��ون ف�ه قادرا على التقی�م والتوصل 

�م�ن خلقها من خلال توفیر فرص التدر�ب لاستنتاجات مختلفة حول هذه المعلومات، والتي 

 .والتطو�ر لتعز�ز �فاءة الموظف وترقیته لأداء مهامه �ش�ل جید

 هي الحوافز الماد�ة أو غیر الماد�ة المقدمة للموظفین مقابل خدماتهم لتحسین : الم�افآت

  . أدائهم وتحفیزهم على الاستغراق وظ�ف�ا
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لمعنو�ة وز�ادة الثقة �النفس لد� الأفراد العاملین وهناك عوامل تؤثر على رفع وتحسین الروح ا

والموظفین، و�التالي تحسین علاقة الموظف �الوظ�فة التي �مارسها وز�ادة ارت�اطه النفسي بها، ومن 

  ):133، 132، ص ص2012الحر�ر�، (هذه العوامل مایلي 

 م �صورة تتلاءم مع تشج�ع وترغیب الأفراد العاملین والموظفین والإدار�ین على تحقی� أهدافه

 .أهداف المنظمة �ش�ل عام

  إیجاد نظام إشرافي ورقابي وإدار� فعال من قبل المشرفین والإدار�ین والمراقبین الذین �قومون

�مراق�ة الأعمال الإدار�ة التي �قوم بها الأفراد العاملین والموظفین ف�لما �ان النظام الإشرافي 

�اسات إدار�ة حدیثة في عمل�ة الإشراف والمراق�ة �لما أد� والرقابي نظاما مرنا وفعالا و�تخذ س

ذلك إلى رفع الروح المعنو�ة لد� الأفراد والعاملین والموظفین إذ أن النظام الإشرافي والرقابي 

الفعال �عتمد على تشج�ع الموظفین والأفراد العاملین �ما یت�ع طرق وس�اسات الوضوح في 

 .الأف�ار والأعمال

  اهتمام الإدار�ین والمشرفین �عمالهم وموظفین ف�لما �ان اهتمام الإدار�ین درجة ومستو�

 .�الموظفین ذو درجة عال�ة �لما أد� ذلك إلى ز�ادة في الأعمال وز�ادة في الإنتاج

  طر�قة و��ف�ة التعامل مع الأفراد والموظفین والعاملین �لما �انت الطرق التي یتم التعامل بها مع

 .طرقا بناءة وإیجاب�ة �لما �ان أداء الموظفین أفضل ومعنو�اتهم أعلى الأفراد والموظفین

  تحدید وتوز�ع وتقس�م المسؤول�ات والأع�اء والوظائف الإدار�ة والمهام على العاملین والأفراد

�ش�ل یؤد� إلى ز�ادة في الإنتاج وإلى تقبل الموظفین والأفراد إلى تلقي مثل هذه الأوامر 

 .لي والإدار� والوظ�فيلتحسین الأداء العم

  إن من أهم العوامل التي تؤثر على الروح المعنو�ة لد� الأفراد العاملین هي درجة الإخلاص

 .والولاء الوظ�في والرضا عن العمل الذ� �قومون �ه في الشر�ات والمنظمات

  لهم درجة رضا الموظفین والعاملین عن الم�افآت المال�ة والمرت�ات والأجور التي یتم منحها

ف�لما زادت الم�افآت الماد�ة الممنوحة للموظفین �لما أد� ذلك إلى رفع الروح المعنو�ة لد� 

 .الأفراد وز�ادة الإنتاج�ة وز�ادة أدائهم



 الثالثالفصل  لممارسات �س�تغراق الوظیفي والنظریة المحددات المعرف�ة

 

 
160 

 

  معرفة الاتجاهات المختلفة للأفراد والموظفین والاتجاهات المختلفة للمنظمة والعمل على تقر�ب

 .وجهات النظر وإحداث انسجام بین الأهداف

 درجة ثقة الأفراد �أنفسهم و�معلوماتهم وخبراتهم الإدار�ة. 

 نوع�ة الكفاءة الإدار�ة ونوع�ة الإشراف الإدار� المت�ع في المنظمات. 

 مد� رضا الموظفین والإدار�ین عن العمل في هذه المنظمة. 

  وخل� درجة التعم� في الاندماج مع إقامة علاقات اجتماع�ة بین الموظفین والإدار�ین وإحداث

 .جو و�یئة مناس�ة واجتماع�ة

نموذج خاص �عبر عن العدید من العوامل الحاسمة العدید من الدراسات وال�حوث  اقترحت�ما 

هذا النموذج �عتبر أن الاستغراق الوظ�في التي تؤثر على مستو� الاستغراق الوظ�في لد� الأفراد، 

عادة لذو�ها من خلال منحهم فرصا للنمو الشعور �الرضا والسینشأ في البیئة التي تحق� معط�اتها 

والتقدم، والعدالة في التعامل وتوز�ع الامت�ازات، وتم�ینهم من المشار�ة والتخط�� لأهداف العمل 

   .�م�ن أن �حق� هذه الأهدافوالإ�مان بها، وتنسی� الجهود بین الإدارة العل�ا والقو� العاملة �ما 

  :ا النموذج من خلال الش�ل الآتيوعلى العموم، �م�ن التطرق لتفاصیل هذ
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  استغراق الموظفینالعوامل التي تؤد� إلى . 10 ش�لال

  

  

  )317، ص2022خلیل، : (المصدر

التطو�ر المهني، فرصة للتطو�ر 

  .الشخصي

  

  .فعال في إدارة المواهب-تطو�ر مهني  

  .وضوح ق�م المنظمة -الق�ادة

  .للعاملینمعاملة حسنة  -ق�ادة

معاییر المنظمة والسلوك  -ق�ادة

  .التنظ�مي

  .تم�ین

  .صورة ذهن�ة

  .تكافؤ فرص العمل ومعاملة عادلة

  .تقی�م الأداء

  .المنافع والفوائد  .الاتصال

  .صحة وسلامة  .المودة العائل�ة

  .رضا العمل  .التعاون 

  

 شعور مق�م معقد

  

 الاستغراق
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 المنظمات �مستو� عالي من الاستغراق تزود  :للتطو�ر الشخصيفرصة -التطو�ر المهني

المستخدمین �الفرص لتطو�ر قدراتهم وتعلم المهارات الجدیدة، واكتساب معرفة جدیدة وإدراك 

 .الإم�ان�ة المتاحة، وتخط�� المؤسسة لاستثمار مستخدمیها

 العاملین و�حتف� �أكثر  یؤثر تطو�ر المهنة على استغراق :فعال في إدارة المواهب-تطو�ر مهني

 .العاملین موه�ة و�زودون �الفرص للتطو�ر الشخصي

  نظمات الناجحة تكون أكثر احتراما لعاملیها �غض النظر إن الم :معاملة حسنة للعاملین–ق�ادة

 .عن مستو� عملهم

 ینع�س السلوك الأخلاقي ضمن معاییر المنظمة  :معاییر المنظمة والسلوك الأخلاقي - ق�ادة

 .على استغراق العامل في المنظمة

 العاملین في القرارات التي تؤثر على عملهم وموقع العمل وخل� بیئة واثقة  اشتراكو�عني : تم�ین

 .صع�ة التي فیها �شجع العاملین للإبداع ودفع المنظمة إلى الأمام

 ستعدون لتصدی� �أن المنتجات وخدماتهم وتصوراتهم حول تلك �م العاملین الذین : صورة ذهن�ة�

العاملین �ش�ل معقد �مستو� عالي من الاستغراق  لاستغراق، والمستو�ات العال�ة السلع والخدمات

 .للز�ون 

 هم �مستو� عالي، مع مدرائجعل مستو� استغراق العاملین : تكافؤ الفرص ومعاملة عادلة

 .لكل المستخدمین وتزو�دهم �فرصه للنمو التقدم

 مستو� استغراق العاملین، التقی�م العادل لأداء العامل وف� معاییر معینة لتعز�ز : تقی�م الأداء

فالمنظمة التي تضع تقن�ة ملائمة لتقی�م الأداء، أ� شفافة بدون تحیز، و�ذلك ��ون مستو� 

 .الاستغراق عالي

 تحفیزهم یجب أن ��ون للمنظمة نظام واضح صح�ح لكل العاملین، حیث یتم  :الفوائد والمنافع

على العمل �المنظمة و�رفع مستو� الاستغراق یجب أن ��ونوا مجهز�ن ب�عض المنافع 

 .والتعو�ضات

 إن مستو�ات الاستغراق تكون منخفضة إذ ما عانى العاملین من العمل، لذا  :صحة وسلامة

 .ى طرق ملائمة وأنظمة صحة وسلامة للعاملینیتطلب من المنظمة أن تتبن
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 رضا العاملین �عني أن ��ون العامل بناء، لذا فهو ضرور� في المنظمة للنظر : الرضا الوظ�في

 .وتجعلهم متمتعین وراضین عن عملهم إم�ان�اتهمف�ه ل�عطي للعاملین أعمالا تتلاءم مع 

 المنظمة یجب أن تتعامل مع س�اسة ال�اب المفتوح، وأن تكون الاتصالات مفتوحة سواء  :اتصال

ملائم في المنظمة، حیث �ح� للعامل إبداء  اتصالأكانت صاعدة أم نازلة، یجب أن ��ون هناك 

 .الرأ� في اتخاذ القرارات، و�متلك الح� أن ��ون صاحب رأ� مسموع من قبل مدیره

 لح�اة الشخص�ة على الح�اة العائل�ة،عندما یدرك العامل في المنظمة �أن تؤثر ا :مودة العائلة

 .هناك دافعا عائل�ا �اتجاه الاستغراق �المنظمة

  حیث التنسی� في العمل بین لمنظمة سو�ة �مساعدة �عضهم ال�عضأن تعمل �امل ا :تعاون ،

 ).11 ،10صص  ،2014ع�ار، الساعد� و (للاستغراق العاملین والمشرفین مطلب رئ�سي 

 :مع�قات الاستغراق الوظ�في -9

�م�ن أن تؤد� العدید من العوامل نحو خفض مستو� شعور الأفراد �استغراقهم الوظ�في، نذ�ر 

  :)38، 37، ص ص2022حسن، ( منها مایلي

  عدم رضا مجموعة من العاملین في غالب�ة المؤسسات العاملة �مجتمعاتنا عن رواتبهم

 .الم�افآت والمزا�ا التي �م�ن أن �حصلوا علیها نظیر خدماتهم وأجورهم، �الإضافة إلى غ�اب

  س�طرة المدراء �ش�ل �امل على عمل�ة اتخاذ القرارات، حتى القرارات التي تتعل� �الموظفین

 .ووظائفهم �ش�ل م�اشر دون الإصغاء لآرائهم أو ردة فعلهم تجاه هذه القرارات

 عاییر السلامة والصحة المتعارف علیها القصور في توفیر بیئة عمل صح�ة وآمنة وف� م

 . دول�ا

  سبب القصور الذ� �عتر�ها من تدني درجة الرضا للموظف عن خصائص وظ�فته وذلك�

 .نواحي التنوع أو التصم�م أو التجدید والابتكار

  دور المدراء السلبي في تنم�ة الموظفین لتكو�ن الق�ادات المستقبل�ة، �الإضافة إلى ضعف

 .الفعال الذ� یدفع الموظف إلى إنجاز أعمالهالإشراف 

  ثرة القیود التي تفرض على الموظف، وعدم توفر مساحة واضحة لحر�ة التصرف مما �حد�

 .من إبداع الموظف في العمل



 الثالثالفصل  لممارسات �س�تغراق الوظیفي والنظریة المحددات المعرف�ة

 

 
164 

 

  ز�ادة الفاقد وذلك لعدة أس�اب منها الإصا�ات والحوادث أ�ضا اللام�الاة من ال�عض، سوء

 .الملل والتعب والإح�ا�، ضعف المهارة لد� ال�عضالتنظ�م وسوء عمل�ات التخز�ن، 

 غ�اب العمل ضمن فر�� عمل حق�قي وفعال، والذ� یجمع هدف واحد مشترك بین الأعضاء 

  .وأدوار محددة لكل عضو

أن هناك معوقات وصعو�ات تحد من ) 54، ص2022العلي ودراوشة، (وقد أشارت دراسة 

لقوانین والأنظمة ��ل تزمت وغ�اب المرونة، و�ثرة �إت�اع االاستغراق الوظ�في لد� الموظفین، 

الضغو� في العمل، وقلة الحوافز الماد�ة والمعنو�ة، وغ�اب روح الفر��، �الإضافة إلى ضعف 

الق�اد�ة في اتخاذ القرارات الحاسمة، وعدم المشار�ة في صنع القرارات وحل المش�لات،  الصفات

والض�� والتنظ�م في المؤسسة ونقص  وانحراف الأهداف عن رضا وارت�اح العاملین، وقصور التخط��

�ة وعي العاملین، الضغ� الاجتماعي، وسلوك العاملین وتوقعاتهم التي تتعارض مع المتطل�ات التنظ�م

الحدیثة، وعدم تدر�بهم على أحدث وسائل التكنولوج�ا والبرامج الخاصة، التي من شأنها أن تسهل 

الذ� �ساعد  العمل، التر�یز على تقی�م الأداء، ول�س الق�ادة الواع�ة والاستغراق الوظ�في الهادف

  .العاملین في تحقی� جودة مؤسس�ة أعلى

�متغیر سلو�ي -  لد� الأفراد ظهور الاستغراق الوظ�في فإننا نتوقع أن ��ون  وعلى هذا الأساس

الأفراد الذین ��ونون على استعداد تام للتفاعل مع مهامهم الوظ�ف�ة �ما �سهم في أدائها �مستو� �میز 

، فالأفراد المرت�طون بوظائفهم مصدره �ش�ل أكبر بإش�اع الحاجات الأساس�ة للفردیرت��  - عالي

الاستغراق ما دام صناع القرار في  یرتفعولذلك  علیهمودهم إیجاب�ة یتوقعون أن تكون نتائج جه

، والع�س والحماس العالیینتخل� لهم الشعور �الرضا  �ستهدفون تهیئة ظروف عمل مناس�ةالمنظمة 

لا �حق� أ� من إش�اعاته ولا �سهم في تحقی� شعوره من ذلك فإن الشعور �أن العمل الذ� یؤد�ه الفرد 

  .فإنه سیؤد� �ه إلى الشعور �عدم الرضا و�التالي عدم الاستغراق وم�انته�أهمیته 
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  :خلاصة الفصل

یتضح مما سب�، ومن خلال الاطلاع على الس�اق النظر� والمقار�اتي للاستغراق الوظ�في، أن 

لتحقی� ارت�� �ال�حث عن السلو��ات الإیجاب�ة التي تجسد استعداد الأفراد العاملین قد الاهتمام �ه 

فرغم الجدل القائم حول مفهوم الاستغراق الوظ�في والذ� تمحور حول ما إذا ، نتائج إیجاب�ة في العمل

�ان نم� سلو�ي مختلف تم التنظیر له حدیثا أو اعت�اره مجرد صورة نمط�ة لمجموعة من السلو��ات 

واطنة التنظ�م�ة وغیرها إلا أنه الم الولاء الوظ�في، المطورة مس�قا �الرضا الوظ�في، الالتزام التنظ�مي،

الأساس الذ� یدفع �القائمین على التسییر في المنظمة للاستثمار في دوافع الأفراد ومشاعرهم، قد مثل 

�ون أن وجود أفراد مستغرقین وظ�ف�ا س�حق� توقعات المنظمات �النس�ة لمستو�ات الإنتاج والأداء، 

بین من مقار�ات�ة في تفسیر مصدر الاستغراق الوظ�في تم الفصل بین ثلاثة اتجاهات و�ناء على ذلك 

وتختلف من شخص  ه قائما على مجموعة من الخصائص والمتغیرات الشخص�ة التي تمیز الأفراداعتبر 

عتقد أنه �ظهر نتیجة انع�اسا لظروف بیئة العمل التنظ�م�ة، واتجاه ثالث � ، و�ین من اعتبرهلآخر

الشخص�ة والتنظ�م�ة مع متغیرات أخر� لها علاقة �الحالة النفس�ة الاندماج بین مجموعة المتغیرات 

، أو �نتیجة لتفاعل الخصائص الق�مة والشخص�ة مع المواقف التنظ�م�ة، فرغم للفرد خارج بیئة العمل

هذه الاختلافات في تفسیر مصدر الشعور �الاستغراق الوظ�في إلا أنه لا �م�ن الاختلاف في أهمیته 

ن وتوج�ه جهودهم وطاقاتهم نحو إنجاز أهداف العمل ��فاءة عال�ة، �ون أنه یجعل في حفز العاملی

رغم �افة الصعو�ات التي �م�ن أن تعرقل  من الفرد یؤد� مهامه �حماس وتفاني والاندماج مع صفاتها

و�التالي  ودون شعوره �الإرهاق والتعب الذ� �م�ن أن ینتج عن مزاولتها لساعات طو�لة، سیر العمل،

وتعز�ز المیزة  إنه �م�ن لهذه الس�اقات أن تحدث فارقا إیجاب�ا في أداء العمل ونجاح العمل�ة التنظ�م�ةف

  .التنافس�ة للمنظمة



  

  

  
  

  

 تمهید  

 .مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات التنظيمیة  - 1
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  :تمهید

إنه لمن غیر المقبول أن �سود الاعتقاد �أن إم�ان�ة إدراك الفرد لمد� أهم�ة الوظ�فة التي 

دون إحداث لأ� اختلاف في ظروف بیئة العمل  فق� بناء على خصائصه الشخص�ة �مارسها یتحق�

 لوظائفهم الفاعلون  �حملهاالتي  العاطف�ةالمشاعر الفیز�ق�ة أو الاجتماع�ة أو الوظ�ف�ة، ذلك أن 

أن ��ون لها دافع یتضمن مجموعة من العمل�ات المخط� لها تمنح ممارستها الشعور  �فترض

، و�ناء على ذلك فإنه �م�ن أن التنظ�مبین طرفي ة قة تفاعل�في علا �الاندماج والاستغراق الوظ�في

الاستغراق الوظ�في العلاقة بین أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة و في دراسة موضوع  نتف� على وجود ت�این

�مثل أحد النتائج الإیجاب�ة لتطب�قات الجودة  ، بین من �عتبرهاتجاهین امبر�قیینجه نحو التفر�� بین یت

المصدر  �عتبره وآخر و�ل الإستراتیج�ات التي تستهدف تعز�زه لد� الأفراد، ،المنظمةالوظ�ف�ة داخل 

بجم�ع ممارساتها من منطل� أن الأفراد المستغرقین  لظهور مجموعة من السلو��ات الإیجاب�ةالرئ�سي 

   .وظ�ف�ا سیرغبون في تحسین مستو� إش�اع احت�اجاتهم داخل بیئة العمل

معالجة العوامل التي ترت�� �ارتفاع مستو�  نحوهذه الدراسة ب ال�احثةتدفع و�ناء على ذلك، 

 التي تدخل �مجموعة من البرامج هاوالذ� تم تحدید وض�� جزئ�اتها، الاستغراق الوظ�في أو انخفاضه

والتي تسعى إلى استراتیج�ات تعز�زه  أهم وأص�حت من، ضمن عمل�ات تحسین نوع�ة الح�اة الوظ�ف�ة

عن مواردها ال�شر�ة والتي تؤمن �مد� قدرة القو� " المسؤولة اجتماع�ا وأخلاق�ا"مات تحق�قها المنظ

  .الفاعلة في التنظ�م على تحقی� أعلى درجات الكفاءة والفعال�ة التنظ�م�ة

والتي تم إجراؤها الأكاد�مي لقد بررت العدید من الدراسات العلم�ة والأكاد�م�ة في مجال ال�حث 

على علاقة جودة الح�اة الوظ�ف�ة �أ�عادها المختلفة �الاستغراق الوظ�في لد� الموظفین إم�ان�ة الر�� 

الموضوعي والمنهجي بین المتغیر�ن ومعالجتهما مع �عضهما ال�عض، إلى جانب أن أغلب تلك 

صر المعتمدة في تحسین جودة أن جل الأ�عاد والعناأثبتت  - حسب ما تم تناوله في الفصل–الدراسات 

في خل� را�� عاطفي بین الأفراد والوظائف التي یزاولونها  المصدر الرئ�سيح�اة العاملین قد �انت 

وعل�ه؛ سیتم التعرض ، لما تحققه لهم من إش�اعات و�التالي اعت�ارها من أولو�اتهم النفس�ة والاجتماع�ة

قة الارت�ا� أو التأثیر بین ممارسات جودة الح�اة في هذا الفصل لمختلف الدراسات التي عالجت علا

  .البیئات التنظ�م�ةظ�في لد� القو� العاملة في مختلف الوظ�ف�ة ودورها في تعز�ز الاستغراق الو 
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  :مشار�ة العاملین في اتخاذ القرارات -1

لسنوات عدیدة ظلت عمل�ة مشار�ة العاملین في صنع القرارات التنظ�م�ة ضع�فة للغا�ة، وذلك 

أو الفلسفة البیروقراط�ة في الإدارة، وساعدهم على ذلك / سبب تبني العدید من أصحاب العمل مدخل�

ث�ات واستقرار بیئة المنظمات، وفي الستین�ات أد� ظهور أف�ار رواد المدرسة السلو��ة والمتعلقة 

عة في بیئة منظمات �الدور الحاكم للعنصر ال�شر� في ز�ادة الإنتاج�ة، �الإضافة إلى التغیرات المتسار 

الأعمال إلى �حث العدید من المنظمات عن أسالیب إدار�ة جدیدة للتواف� مع تلك التحد�ات، ومن تلك 

  ). 143، ص2017الص�اغ ومرزوق وعبد الجواد، (الأسالیب الإدارة �المشار�ة 

إن عمل�ة اتخاذ القرارات تش�ل محورا أساس�ا في نشا� المنظمات وتعتبر نتاج العدید من 

المجهودات المشتر�ة من الآراء والأف�ار والتقی�م الذ� �ق�م �ه العدید من العاملین �المنظمة، فعمل�ة 

ا، لأنها تمس اتخاذ القرار عمل�ة جوهر�ة  في ح�اة المؤسسة في جم�ع الإدارات وخاصة الإدارة العل�

�ل الفاعلین في التنظ�م، ومن الصعب في المنظمات المعاصرة أن ��ون إدارة المنظمة من خلال فرد 

واحد، ولهذا فإن من الضرورة التعاون بین المدیر ومرؤوس�ه في اتخاذ القرار حتى تتحق� أهداف 

إلیهم �أدوات  لا �م�ن النظر -س�مون حسب –فالمرؤوسون ، )15، ص2018أبو عودة، (المنظمة 

�ما أنهم ل�سوا مجردین من �ل معرفة وقدرة على ... م��ان���ة، بل �أفراد لكل منهم رغ�ات ودوافع 

التعلم وعلى حل المش�لات، بل من المم�ن أن �ساهموا من خلال آرائهم ووجهات نظرهم في إیجاد 

  ).395، ص�2011نعان، (الحلول التي یختار القائد من بینها البدیل الأفضل 

یجب الاعتراف �أن صناعة القرار إنما هي نتیجة لمجهودات مشتر�ة بین المدیر والمرؤوسین 

ومن أهم�ة الدور الذ� �قومون �ه لضمان سلامة عمل�ة التنفیذ ولا یتم ذلك إلا من خلال المشار�ة 

ح مبررات والإقناع ول�س إصدار الأوامر والتعل�مات، فمسؤول�ة متخذ القرار لا تقتصر فق� على شر 

إصدار القرار بل تمتد لمطال�ة المرؤوسین �المشار�ة بتقد�م مقترحاتهم وآرائهم في �ل ما یتعل� 

صنعه وتعدیله �مسؤول�اتهم واختصاصاتهم لأن في ذلك خیر ضمان لسلامة تنفیذ ما أسهموا في 

ا رؤساء أو ، فالفرد �حتاج إلى مساعدة ومعاونة ورأ� الآخر�ن سواء أكانو )309، ص2011تعلب، (

لا �م�نه أن �ح�� ��ل جوانب زملاء أو مرؤوسین، فالفرد و�غض النظر عن مستو� تعل�مه أو نضجه 
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المش�لات التي یواجهها سواء على المستو� الفرد� أو على مستو� التنظ�م، و�هدف إیجاد حلول لتلك 

التي تقوم علیها الإدارة  المشار�ة تعد من أهم الأسسالمش�لات لابد من مشار�ة الآخر�ن، وعل�ه فإن 

   ).28، ص2012السف�اني، (

إعطاء : تعنياستنادا إلى ما سب� و�التالي فإن عمل�ة المشار�ة في اتخاذ القرارات التنظ�م�ة 

الإحاطة �مجموعة من  فيجم�ع الفاعلین داخل التنظ�م فرصة للم�ادرة �الآراء والاقتراحات التي تساعد 

لأجل اخت�ار البدیل الأمثل والذ�  المختلفة والاستفادة من خبراتهم القرارحول موضوع البدائل المم�نة 

�م�ن أن یؤد� إلى تحقی� أهداف العمل �أقصى �فاءة مم�نة، �ون أن القائمین على التنفیذ 

  .�سبب مشار�تهم ف�هسیندمجون مع القرار المتخذ 

  :متطل�ات تحقی� المشار�ة الفعالة في اتخاذ القرارات - 1- 1

المشار�ة في اتخاذ القرارات تمثل تقن�ة تعتمد على إعلام الموظفین �الجوانب المهمة لتطو�ر إن 

حتى تكون المشار�ة فعالة، وتحق� و ي صنع القرارات الخاصة �المنظمة، الأعمال ومساهمتهم ف

ت الأهداف المطلو�ة منها فإنه یتطلب توافر جملة من المتطل�ات اللازمة لذلك، ومن هذه المتطل�ا

  ):207-205ص، ص 2010حجاحجة، (نذ�ر 

 حیث تكون المشار�ة آثارا إیجاب�ة عندما �ضیف هؤلاء  :توافر الخبرة والمعرفة لد� المرؤوسین

المرؤوسون من الخبرة والمعرفة مالا ��ون متوافرا لد� الرئ�س �ح�م قلة احتكاكه بواقع الممارسة 

 ).التنفیذ(ومیدان التطبی� 

  أ� أن یتوافر لد� الطرفین الاستعداد النفسي  :ؤساء في المشار�ةرغ�ة المرؤوسین والر

للمشار�ة، و�ذل الوقت والاهتمام اللازمین لها، فالمشار�ة لا تنجح إذا ساد جو من عدم الاكتراث 

والأنان�ة، �ما أن الموظف �حاجة إلى أن �شعر �الأمن جراء مشار�ته، فإن شعر بتهدید فإن 

ینعدم، إضافة إلى حاجته للوقت الكافي قبل اتخاذ القرار لكي �ستط�ع احتمال مشار�ته �ضعف أو 

 .أن �شارك مشار�ة فعل�ة، فإعطاء الوقت الكافي ومعرفة الطرق الرسم�ة للمشار�ة تضمن نجاحها

 فالمشار�ة لا تناسب ظروف الطوار�  :ألا �صنع القرار تحت ضغ� السرعة وضی� الوقت

امل الزمن ملحا، وتكون السرعة في صنع القرار أحد عوامل والأزمات، ففي هذه الظروف ��ون ع
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نجاحه، وال��ء النسبي الذ� تتصف �ه القرارات الجماع�ة تجعل المشار�ة أكثر مناس�ة عندما لا 

 .تكون السرعة في صنع القرار ضمن معاییر الفعال�ة

 عززها اعتقاد القائد في فلكي تحق� المشار�ة آثارا إیجاب�ة فلابد أن  :ثقة القائد بجدو� المشار�ة�

فعال�ة مشار�ة مرؤوس�ه، أما إذا أدخلت المشار�ة و�قي الرؤساء والمشرفون في اتجاهاتهم 

، فإن المشار�ة تفشل وعلى الرؤساء والمشرفین �عتمد القس� الأكبر لنجاح )الأوتوقراط�ة(

 .المشار�ة

 لیب المشار�ة مهارات خاصة یتطلب استخدام أسا :مهارة القائد في استخدام أسالیب المشار�ة

لد� القائد، مثل مهارات تشخ�ص المواقف التي تتطلب المشار�ة، وتحدید مستو� المشار�ة 

 .المناسب، و��ف�ة الحصول على مشار�ة فعالة ترفع من �فاءة القرار وتعزز قبوله لد� صانع�ه

 جب أن تعترف بها لكي تنجح المشار�ة ی :الشرو� المتعلقة �النواحي التنظ�م�ة والإجرائ�ة

المنظمة �وظ�فة رسم�ة في التنظ�م، لها موقع واضح في القوانین والأنظمة وفي اله��ل التنظ�مي، 

 .ولها إجراءات محددة ومعروفة

تم�ین العاملین من المشار�ة الفعل�ة في اتخاذ القرارات الأخذ �عین الاعت�ار أهم�ة إن 

�م�ن أن �حق� عدة  السلطة التقدیر�ة والاستقلال�ة للموظفین، أین �عطي المدیرون المز�د من التنظ�م�ة

  :)362، ص2022شبوعات و�ن ع�شاو� ومناصر�ة، ( مزا�ا تعود �النفع على المنظمة، نذ�ر منها

  العاملین مبن�ة على المعلومات الصح�حةاتخاذ قرارات فعالة على مستو�. 

 بداع وقبول التحد� نحو اتخاذ القرارات الاستفادة من خبرات ومهارات العاملین في التف�یر والإ

التنظ�م�ة وحل المش�لات على مستواهم مما یثبت أنهم أهل للثقة وأكثر قدرة على تحمل 

 .المسؤول�ة

  مهامهم الجدیدة وشعورهم �أنهم یؤدون یؤد� إلى ز�ادة درجات الرضا والفخر واعتزاز العاملین�

 .أعمالا ذات مغز� ومعنى

 تجاه المؤسسةاساس �الانتماء والالتزام �ساهم في بناء الإح. 

 یثیر التحد� لد� العاملین و�بني الثقة و�ز�د التواصل بین الإدارة والعاملین.  

 یؤد� إلى بناء وتأهیل المساعدین لتولي المناصب والمواقع الق�اد�ة في المؤسسة. 
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إن إشراك العاملین �المؤسسة في اتخاذ القرارات على جانب �بیر من الأهم�ة، حیث أن هذه 

المشار�ة سوف تنمي لد� العاملین الشعور �الأهم�ة و�الانتماء للمنظمة، �ما أن هذه المشار�ة سوف 

ذه القرارات تجعل القرارات معبرة تعبیرا صادقا عن هؤلاء العاملین، وهذا بدوره یؤد� إلى احتضانهم له

وتبنیهم لها والحرص على تنفیذها، �ما أن المشار�ة تجعلهم یتقبلون القرارات المتخذة جماع�ة و�تقبلون 

�ل ما یترتب عنها من تغیرات وتعد�لات، وتتوقف مشار�ة العاملین في المنظمة في اتخاذ القرارات 

المنظمة وتجاو�ها وتقبلها لمقترحات على أسلوب الإدارة في اتخاذ القرارات وعلى مد� استجا�ة إدارة 

 ).11، ص2019وعجیلة، أب(العاملین 

  :درجات المشار�ة في اتخاذ القرارات - 2- 1

هناك ت�این في درجات ومستو�ات المشار�ة التي �سمح بها المدیر أو القائد لمرؤوس�ه وتتأثر 

هذه الدرجات �النم� الإدار� الذ� یت�عه في عمل�ة اتخاذ القرارات، ومن المعروف أن الأنما� الإدار�ة 

الد�مقراطي الذ� تتراوح ما بین النم� الاستبداد� الذ� �حرص على أن تتر�ز السلطة بیده إلى النم� 

أو القائد مسؤول�ة اتخاذ القرارات لمرؤوس�ه، و�وجد بین هذین النمطین عدة أنما� یترك ف�ه المدیر 

السف�اني، (م� الإدار� السائد نتختلف �اختلاف الإدار�ة، و�ناء على ذلك فإن مستو�ات المشار�ة 

، اتخاذ القرارتتطلبها عمل�ة ي �ما �م�ن أن تختلف �اختلاف المواقف التنظ�م�ة الت، )29، ص2012

یتطلب تحقی� مجموعة من الشرو� والخطوات �ون أنه لا �م�ن دائما تبني فعل المشار�ة �اعت�اره 

بدءا من عرض المش�لة على الأعضاء إلى غا�ة مناقشة البدائل  ،التي تتطلبها عمل�ة اخت�ار البدائل

جعل الأفراد �ون أن  بیده القرار ة صنعحصر عمل�ف�ضطر الرئ�س إلى  ،واخت�ار البدیل الأمثل

في حالة المواقف التي  س�حق� نتائج سلب�ة من الوقت و�التالي�ح�طون �العمل�ة سیتطلب المز�د 

غیر قادر�ن على المشار�ة �سبب المرؤوسون  وأن ��ون ، �ما قد �حدث تتطلب قرارا فور�ا ومستعجلا

ینفصلون تماما عن المشار�ة في التخط�� لإستراتیج�ات قد أو  غ�اب الكفاءة اللازمة لتحقی� ذلك

 ، و�التالي فإن فعل المشار�ة یخضع لعدة عواملالعمل لغ�اب الشعور �الانتماء والولاء التنظ�مي

   .ع�ةلتفعیل مبدأ المشار�ة الجما، �غض النظر عن قابل�ة الإدارة العل�ا داخل التنظ�م أخر� 
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�م�ن مستو�ات المشار�ة في اتخاذ القرارات التنظ�م�ة فإنه وانطلاقا من الاطلاع على درجات و 

  :س�عة أنما� إدار�ة �ما هي موضحة في الش�ل الآتي التفر�� بین

  الدرجات المختلفة للمشار�ة في اتخاذ القرارات. 11 ش�لال

  

    

  

  

  

 

 

 

 

    

  

    

 )108، ص2006الصیرفي، : (المصدر

 وف�ه ینفرد المدیر �صنع القرار و�علن المرؤوسین �ه لتنفیذه وفي هذه الحالة �قوم  :النموذج الأول

المدیر بتحدید المش�لة وتحدید البدائل، وتحلیلها واخت�ار البدیل الأمثل من وجهة نظره، ثم یخطر 

  .مرؤوس�ه لتنفیذه

 ج له مقدما لد� وف�ه ینفرد أ�ضا المدیر �صنع القرار ولكنه �حاول الترو� :النموذج الثاني

مرؤوس�ه �ي �حصل على تأییدهم وقبولهم، من خلال إغرائهم لقبول القرار، وق�امه بذلك �عتبر 

  صنع القرار بواسطة المدیر                                                                         

  

  

  

 منطقة حر�ة المرؤوسین

یتخذ المرؤوسون القرار 

 �ش�ل �امل

�قدم المدیر المش�لة 

و�حصل على 

اقتراحات ثم یتخذ 

 القرار

یت�ح المدیر الفرصة 

للمرؤوسین للاستفسار 

 على أف�اره

یتخذ المدیر 

 القرارات و�علنها

یتخذ المرؤوسون القرار في 

إطار الحدود التي �ضعها 

 المدیر

�قدم المدیر قرارا مبدئ�ا قا�لا 

 للتغییر

 المرؤوسین �قراراته�قنع المدیر 

 سلطة المدیر مشار�ة المرؤوسین
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اعترافا منه بوجود �عض المقاومة من جانب المرؤوسین ولذلك فإنه �حاول احتواء هذه المقاومة 

 .�أن یوضح لهم مثلا فوائد نتیجة التطبی�

 ر قراره على مرؤوس�ه مع شرح وجهة نظره وإعطاء فرص وف�ه �عرض المدی :النموذج الثالث

للاستفسار وسماع الآراء إلا أنه قلما �قوم بتعدیل القرار، ففي هذا النموذج �سعى المدیر للحصول 

على تقبل مرؤوس�ه له من خلال توض�ح أشمل لتف�یره ونوا�اه، و�عد عرض آرائه فإنه یدعو إلى 

من خلال الإجا�ة عنها فهم ما یر�د تحق�قه �ش�ل أفضل، طرح الأسئلة �حیث �ستط�ع مرؤوسوه 

 .وهذا الأخذ والعطاء �ساعد المدیر وأ�ضا مرؤوس�ه في اكتشاف ما یتضمنه القرار �ش�ل أوفى

 وف�ه �ضع المدیر قرارا مبدئ�ا قا�لا للتعدیل، و�عد سماع الآراء والمقترحات فإنه  :النموذج الرا�ع

هذا النوع من السلوك من جانب الرئ�س للمرؤوسین �ممارسة  �قرر و�تحمل المسؤول�ة، و�سمح

�عض التأثیر �النس�ة للقرار، وت�قى الم�ادأة في تحدید وتشخ�ص المش�لة في ید المدیر وقبل أن 

یلتقي �مرؤوس�ه فإنه ��ون قد ف�ر في المش�لة وتوصل إلى قرار مبدئي �قوم �عرضه لمعرفة رد 

 .لوصول إلى القرار النهائيفعل من سیتأثرون �ه ل�م�ن من ا

 عرض المدیر المش�لة على المجموعة و�حصل على مقترحاتهم بخصوص : النموذج الخامس�

البدائل المم�نة لحل المش�لة، وتص�ح وظ�فة المجموعة العمل على ز�ادة حصیلة المدیر من 

 .بدائل الحلول المم�نة �النس�ة للمش�لة

 مجموعة اتخاذ القرار و�شارك �اعت�اره عضوا فیها ولكن قبل وف�ه یترك المدیر لل :النموذج السادس

الق�ام بذلك فإنه �حدد المش�لة المطلوب حلها، والحدود التي یجب أن یتخذ القرار في إطارها، 

 .�معنى أن �ص�ح الإجماع هو القرار في نطاق الحدود التي رسمتها الإدارة

 النس�ة لحر�ة المجموعة، وتحدث أح�انا عندما وهذا النموذج �مثل درجة متطرفة : النموذج السا�ع�

�قوم فر�� ال�حث بتحدید وتشخ�ص المش�لة وتحدید البدائل وتحلیلها وتقر�ر الحل المناسب 

 .)245-243، ص ص2012عواد، ( وعرضه على المدیر لاتخاذ القرار

�یف یختار المدیر نمطا مناس�ا : �عد عرض هذه الأنما�؛ ی�قى السؤال الأساسي مطروحا وهو

أن الإجا�ة على هذا السؤال تعتمد على " آرن شمیرت"و" رو�رت تات�اوم"لاتخاذ القرارات؟ �قول الكات�ان 

وثقته عدة عوامل تتعل� �المدیر نفسه و�المرؤوسین و�الموقف، فق�م المدیر ومیوله وشخصیته 
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�المرؤوسین، ونوع�ة المرؤوسین أنفسهم من حیث مستو� تأهیلهم ورغ�اتهم في تحمل المسؤول�ة، 

�لها عوامل ) عامل الزمن(وطب�عة الموقف من حیث نوع التنظ�م وطب�عة المش�لة ودرجة إلحاحها 

  ).47، ص2008الفضل، (نم� المناسب تؤثر على اخت�ار ال

  :بناء على نتائج امبر�ق�ة الاستغراق الوظ�في�لاقتها عالمشار�ة في اتخاذ القرارات و  - 3- 1

اتجهت العدید من الدراسات نحو دراسة علاقات الارت�ا� أو التأثیر بین �عد المشار�ة في اتخاذ 

�ه القرارات �أحد الأ�عاد الممیزة لجودة بیئة العمل التنظ�م�ة والاستغراق الوظ�في للعاملین، تناولت ف

 DAVIS"كات�ان قد أشار الفالتفسیر المنطقي المبني على تحل�لات �م�ة و��ف�ة للر�� بین المتغیر�ن، 

& NEWSTROM"  إلى أن المشار�ة في اتخاذ القرارات تعني انغماس الأفراد ذهن�ا وعاطف�ا �ما

ر�فهما �شمل و�التالي فإن تع في أهداف الجماعة ومشار�ة المسؤول�ة عنها،�شجعهم على المساهمة 

ینغمس ذات�ا، ولا ینغمس فق� فالفرد الذ� �شارك  الانغماس، المساهمة والمسؤول�ة،: ثلاثة أمور هي

وهي المشار�ة تدفع الناس للإسهام، إذ تتاح لهم فرصة تفجیر طاقاتهم في العمل، أما الف�رة الثان�ة 

مشار�ة تحسن وتعزز الدافع�ة �ش�ل وإم�اناتهم في الم�ادأة والإبداع نحو تحقی� أهداف المنظمة، وال

في توض�ح مساراتهم نحو تحقی� الأهداف، والف�رة الثالثة هي أن خاص عن طر�� مساعدة العاملین 

المشار�ة تشجع الناس على تقبل المسؤول�ة عن نشاطات الجماعة، فالمشار�ة عمل�ة اجتماع�ة یر�دون 

القرارات تنفیذ فالأفراد غال�ا ما یتجهون نحو ، )173، ص2014بن داود، (ناجحة الأفراد أن یرونها 

لارت�اطهم المعنو� بها نظرا أنها ناتجة عن جهودهم  والتجاوب النفسي معها التي �شار�ون في اتخاذها

  .لإنجاز المهام وحل مش�لات العملالتي تم استغلالها لل�حث عن أهم البدائل المم�نة 

ل جودة ح�اة العمل وأثرها في تنم�ة حو ) 38، ص2004المغر�ي، (وفي دراسة أجراها 

اب�ا في الاستغراق في، أوجد أن �عد المشار�ة في اتخاذ القرارات یؤثر تأثیرا إیجالاستغراق الوظ�

لد� جم�ع العاملین الدائمین من فئات الإدار�ین، الأط�اء، والفنیین �المراكز الطب�ة  الوظ�في

انت�اه المسؤولین إلى أهم�ة المشار�ة ال�احث یلفت  هر الذ� اعتبر ، الأمالمتخصصة بجامعة المنصورة

في اتخاذ القرارات، إذ یجب أن تترك الفرصة للمرؤوسین للمشار�ة والتأثیر والتعاون في صنع واتخاذ 

  .موقف العملالقرارات �ما �منح القدرة على الس�طرة والتصرف في 
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جود مستو� مناسب إلى أن و ) 113، 112، ص ص2014ماضي، (نتائج دراسة بینت  قدو 

من المشار�ة في عمل�ة صنع القرارات التنظ�م�ة واتخاذها �شعر الموظفین �أهم�ة ما �قومون �ه من 

عمل، وأنهم جزء من المؤسسة، وأن آراءهم تؤخذ �عین الاعت�ار وتؤثر على سیر الأمور في المنظمة، 

ء بها وتحسینها من جم�ع وهو ما یدفع الموظف إلى بذل أقصى ما لد�ه لدعم مؤسسته والارتقا

الجوانب، مما �عزز و�دعم من استغراقه الوظ�في، و�عزز انتماءه للمهنة ولعمله و�عمل على رفع روحه 

  .المعنو�ة

أثر إدارة الجودة الشاملة م�اد� حول والتي أجر�ت ) 2018الس�عاو�، (دراسة نتائج أوجدت �ما 

 إیجاب�ة بین مشار�ة العاملین والاستغراق الوظ�في لد�على الاستغراق الوظ�في وجود علاقة ارت�ا� 

حول علاقة جودة ) 2018/2019حمامة، (وفي دراسة أجراها  العاملین في معمل الاسمنت �ر�وك،

الز�ادة في مؤشر الح�اة الوظ�ف�ة �الاستغراق الوظ�في لد� عینة من أساتذة جامعة الواد� تبین أن 

سعیود (وقد أشارت نتائج  ،ظ�م�ة یت�عها ز�ادة في الاستغراق الوظ�فيالمشار�ة في اتخاذ القرارات التن

وجود علاقة إیجاب�ة بین مستو� الإدارة �المشار�ة والاستغراق الف�ر�  إلى )122، ص2021و�لعیور، 

ة حیث أن اهتمام المنظمة بإشراك الأفراد في وضع قراراتهم والرقا�ة علیهم، والم�اشفللعاملین، 

وفي ذلك �المعلومات المهمة، والحر�ة في الإنجاز والاستطلاع المستمر للإدارة على مشاكل العمل، 

اعتماد للجوانب اللاماد�ة في حفز واستثارة العمال في العمل وإش�اع لحاجات النمو لدیهم من خلال 

تحمل �ة على العمل و شار�ة في اتخاذ القرارات وممارسة الرقاالتقدیر والاعتراف �أنهم �ستط�عون الم

للأفراد المعنیین للحرص على جعل الإنجاز المسؤول�ة ف�ه، وهو ما �ساعد على إیجاد وضع دافع 

موافقا لقرارات العمل، وحل المشاكل التي یواجهونها ذات�ا والتحسین في طر�قة إنجاز العمل �استمرار، 

  .ئل المم�نةوالبداوتقد�م أف�ار جدیدة ف�ه مع الم�ادرة �اقتراح الحلول 

على مد� تأثیر إجراءات التسو�� الداخلي في الاستغراق ) 2021ضجر، (وفي دراسة أجراها 

الوظ�في من وجهة نظر الموظفین في المصارف التجار�ة العراق�ة، أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة 

الوظ�في، معنو�ة وإیجاب�ة بین تم�ین العاملین من المشار�ة في اتخاذ القرارات التنظ�م�ة والاستغراق 

تعز�ز حالة النشا�، التفاني والانهماك للموظفین، وهو ما في وهو ما یثبت أهم�ة إشراك العاملین 

  .ینع�س إیجا�ا على مستو� تقد�م الخدمات عند تعاملهم مع الز�ائن
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والتي أجر�ت حول التم�ین الإدار� ) 2021عبد الله وحسین وروؤف، (وقد أوجدت نتائج دراسة 

وعلاقته �الاستغراق الوظ�في من وجهة نظر مدرسي التر��ة الر�اض�ة في محافظة صلاح الدین وجود 

لیل في �ما أثبتت نتائج التحخاذ القرار والاستغراق الوظ�في، علاقة موج�ة بین �عد المشار�ة في ات

 المشار�ةوجود علاقة إیجاب�ة بین �عد ) 39، 38ص ص ،2022سعید وحمودات، (دراسة 

والاستغراق الوظ�في في �ل�ة وأقسام التر��ة البدن�ة وعلوم الر�اضة في العراق من وجهة نظر 

تأتي من ضمان حقوق الموظفین وحر�ة  - الدراسة حسب–التدر�سیین، وأن هذه العلاقة المعنو�ة 

، فعندما تكون الحقوق مضمونة وسبل وت�ادل الخبرات والمساهمة �الآراء المشار�ة في اتخاذ القرارات

تحقی� الأهداف والامت�ازات مقدمة �عدالة ومساواة بین الجم�ع ووفقا لما �قدم من إنجاز للمهام من قبل 

  . الموظفین یز�د الاستغراق الوظ�في وحبهم وولاءهم لوظ�فتهم

وجود أثر ) 2022شبوعات و�ن ع�شاو� ومناصر�ة، (نتائج دراسة  أثبتت ذاتهفي الس�اق و 

 التي) 2022خلیل، (وفي دراسة معنو� للمشار�ة �المعلومات على الاستغراق الوظ�في لد� العاملین، 

معنو�ة حققت نتائج الارت�ا� علاقات أجراها حول دور الاستغراق الوظ�في في الدعم التنظ�مي المدرك 

بین �ل من الاستغراق الجسد�، الاستغراق العاطفي والاستغراق السلو�ي �أ�عاد  ارت�ا� قو� �معامل 

، فمشار�ة الأفراد والإدارة في صنع مع �عد المشار�ة في اتخاذ القرارات من متغیر الاستغراق الوظ�في

تؤد� إلى نتائج إیجاب�ة في المخرجات التنظ�م�ة، والمتمثلة في ز�ادة  -حسب ال�احث– القرارات

، وفي الإنتاج، وتحسین نوعیته، والرضا الوظ�في، وتقدیر الذات، والتعاون وتعز�ز الالتزام �الأهداف

حول المناخ التنظ�مي وعلاقته �الانغماس الوظ�في لد� مدرسي ) 2022غلام، (دراسة أجراها 

ن�ة في محافظة �غداد أوجد أن هناك علاقة ارت�اط�ة بین �عد المشار�ة في اتخاذ الاعداد�ات المه

   .القرارات والانغماس الوظ�في

یجعل من  - حسب الدراسات سالفة الذ�ر–فالاشتراك في اتخاذ القرارات التنظ�م�ة أو صنعها 

على مستو� مخرجات  إلى تحقی� نتائج إیجاب�ةالقو� العاملة في التنظ�م تشعر �أهمیتها مما یؤد� 

المنظمة، �ون أن الأفراد الفاعلین س�قدرون مجهودات منظماتهم في تحقی� إش�اعاتهم وس�سعون 

لاندماج في وظائفهم، فضلا عن التأثیر النفسي لفعل المشار�ة وقدرته على تعز�ز الثقة بین جاهدین ل
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�الانتماء، و�التالي ع مستو� الشعور الرؤساء ومرؤوسیهم، وتعز�ز الثقة في التنظ�م ��ل و�التالي ارتفا

  .ارتفاع مستو�ات الإنتاج�ة �فضل تر�یز الأفراد على بذل أقصى الجهود لتحقی� الأهداف المرجوة

  :في العمل السلوك الق�اد� والإشرافي -2

�عرف القائد �أنه الشخص الذ� �عمل على الوصول إلى تحقی� أهداف وأغراض المنظمة 

الخاصة، وفي سبیل تحقی� ذلك فإن القائد �عمل دائما على تقو�ة وتدع�م العلاقات وتحقی� أهداف 

حتى یز�د من تماس�ها ومن  بین أفراد الجماعة السلوكالجماعة أ�ضا، وف�ه �عمل على تعدیل 

ي سبیل ضمان طاعتهم وثقتهم واحترامهم وتعاونهم، انسجاما مع مفهوم الق�ادة التي تر�ز صلابتها وف

على التأثیر في سلوك العاملین والتي تم�ن القائد من توجیههم التوج�ه الصح�ح ل�حققوا الأهداف 

  .)18، ص2018المنان، ( المنشودة المتف� علیها في ظل علاقات إنسان�ة جیدة بین القائد وتا�ع�ه

إن النم� الذ� یت�عه المسؤول السلمي في العمل في ق�ادة مرؤوس�ه له أثر م�اشر على فاعل�ة 

الأفراد و�فاءتهم في تحقی� الأهداف التنظ�م�ة، أما عن النم� الذ� تدفع �ه برامج تحقی� النوع�ة 

مع المرؤوسین، و�قترب في مفهومه  �مرونةفهو ذلك الأسلوب الذ� یتعامل العال�ة للح�اة الوظ�ف�ة 

الق�ادة التحو�ل�ة، الق�ادة الأبو�ة، الق�ادة (للنم� الد�مقراطي أو التشار�ي إلى جانب الأنما� الحدیثة 

والتي تضمن الشعور �الإیجاب�ة في موقع العمل، إلى جانب الاهتمام برغ�ات الأفراد ) الأخلاق�ة وغیرها

والاستماع لانشغالاتهم ومنحهم حر�ة التظلم ورفع  لعدالة التنظ�م�ة،وس�ادة مبدأ ا وحفزهم على العمل

والتواصل معهم عند حدوث مشاكل في العمل وإشراكهم في اتخاذ القرارات وتفو�ضهم  الش�او�،

مما سیؤد�  التعاون والعمل الجماعي هم علىوتشج�ع الصلاح�ات المناس�ة للمسؤول�ات المو�لة لهم

  .مة �أقصى �فاءة مم�نةإلى تحقی� أهداف المنظ

  :عمل�ة التأثر التي تمارسها الق�ادة الإدار�ة على المرؤوسین - 1- 2

على ما �ستخدمه المدیر من وسائل  - التي ترتكز علیها الق�ادة الإدار�ة–تقوم عمل�ة التأثر 

یر ه واستمالتهم وحثهم على التعاون لتحقی� الأهداف المطلو�ة، و�قدر ما تكون درجة تأثلإقناع مرؤوس�

، المدیر فعالة في سلوك مرؤوس�ه وتصرفاتهم في ممارستهم لنشاطاتهم تكون ق�ادته ناجحة وفعالة
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وتتعدد الوسائل التي �ستخدمها المدیر للتأثیر في مرؤوس�ه ت�عا لتعدد الأسس التي تقوم علیها قوة 

�نعان، (الوسائل  التأثیر والتي هي أصلا قوة نفس�ة واجتماع�ة تستهدف سلوك الأفراد، ومن أهم هذه

  ):101- 99، ص ص2009

 حیث تعتبر الم�افأة عاملا هاما في حفز حیث تعتبر الم�افأة : قوة التأثیر القائمة على الإثا�ة

أة تقدیرا لأدائهم المرؤوسین على العمل بنشا�، ف�ستط�ع المدیر عن طر�� منح موظف�ه م�اف

واتجاهاتهم �الش�ل الذ� �ساعده على تحقی� الجید أن �ش�ع حاجاتهم الماد�ة و�ؤثر في میولهم 

 .الهدف الوظ�في في التنظ�م الذ� �قوده

 حیث �عتمد المدیر على سلطته لدفع مرؤوس�ه إلى العمل عن : قوة التأثیر القائمة على الإكراه

تثیر لد� المرؤوسین استجا�ة تختلف طر�� استثارة الخوف والتهدید وتوق�ع الجزاء، وهذه الوسیلة 

لاستجا�ة الناتجة عن الم�افأة، فالجزاء �وسیلة للتأثیر �عمل على تثب�� و��ح القدرات عن ا

لد� المرؤوسین، و�ؤد� إلى خل� جو من عدم الثقة بین المرؤوسین وقائدهم وش�لهم الابتكار�ة 

في سلو�ه، و�ترتب على ذلك الإح�ا� في العمل الذ� ��ون من أبرز مظاهره الروح العدوان�ة 

 .د قائدهملدیهم ض

 یتخذ المدیر من تفهمه لخلف�ات مرؤوس�ه وثقافتهم : قوة التأثیر القائمة على أسس مرجع�ة

المدیر أن جماعة وشخص�اتهم وتفهمه لوجهة نظرهم مرجعا أو مدخلا للتأثیر فیهم، فإذا أدرك 

ماع�ة الموظفین في التنظ�م تتكون من أفراد یختلفون في مشاعرهم واتجاهاتهم وتقالیدهم الاجت

ودوافعهم ومش�لاتهم أم�نه أن ��یف سلو�ه في التعامل معهم �الطر�قة التي تضمن توحید 

 .وتوجیهها نحو تحقی� الهدفجهودهم 

 فتزداد قدرة المدیر على التأثیر في مرؤوس�ه �لما �انت : قوة التأثیر القائمة على خبرة المدیر

 .�النواحي الخاصة �النشا� الذ� �عمل ف�هشخصیته تتسم �المرونة و�ان على درا�ة �بیرة 

 وذلك �أن �حاول المدیر في إطار المشروع�ة تغییر : قوة التأثیر القائمة على الشرع�ة والرشد

لفهم المدیر للعلاقات –اتجاهات مرؤوس�ه ومیولهم وتقالیدهم من خلال ترشیده لسلو�هم، و��ون 

 - ، وإدراكه لأ�عادها ومعرفته لاتجاهات أفرادهاالاجتماع�ة غیر الرسم�ة التي تنشأ بین العاملین

  .أثر في قوة وفاعل�ة التأثیر التي �م�ن أن �مارسه على مرؤوس�ه من خلال هذه العلاقات
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  :السلوك الق�اد� في العمل فعال�ة - 2- 2

إن الوظ�فة الرئ�س�ة للقائد تتمثل أساسا في العمل في التنظ�م على الوحدة والتماسك، والثقة 

ي تكون عضو�ة القائد في التنظ�م مهمة ناجحة وتجر�ة مجد�ة فلابد أن ��ون قر��ا من التامة، ولك

مستطاع تفهم احت�اجاتها وأهدافها حتى یتم�ن من تحفیزها ودفعها الجماعة المرؤوسة و�حاول قدر ال

  ).35، ص2012أك�ال، (نحو الهدف المرغوب �أسلوب مقبول من طرف الجماعة 

�ار�زما الق�ادة و�راعتها، وإنما هي ولا �م�ن فهم فاعل�ة الق�ادة على أنها مسألة فرد�ة رغم أهم�ة  

فاعل�ة ذلك المز�ج من فاعل�ة القائد التي تتحول من خلال تأثیر الق�ادة إلى فاعل�ة و�فاءة المرؤوسین، 

هداف المشتر�ة، والواقع أن إن فاعل�ة الق�ادة هي الممارسة الناجحة للتأثیر الشخصي �ما �حق� الأ

للقائد ��ون عظ�م التأثیر مع مرؤوسین ذو� �فاءة ومؤهلین، و�م�ن أن لا ��ون التأثیر الشخصي 

�ذلك مع مرؤوسین خاملین وغیر مؤهلین و�فتقرون للحماس والتفاني، ذلك أن القائد یجب أن �حسن 

ه من أجل تحقی� ذلك المز�ج الفعال من اخت�ار مرؤوس�ه و�ساهم في تطو�رهم وتحفیزهم وإلهامهم برؤ�ت

  ).77، ص2011نجم، (القائد والمرؤوسین لتحقی� الأهداف المشتر�ة الكبیرة 

وتجدر الإشارة إلى وجود ثلاثة أسالیب للق�ادة الفعالة، حیث �ستعملها القادة الإدار�ون لق�ادة 

  ):20، ص2013نصار، (مرؤوسیهم وحفزهم وهي 

 و�تصف القائد هنا أنه نش��، فعال، و�عمل بجد �الرغم من مر�ز�ة السلطة  :الق�ادة الأوتوقراط�ة

لد�ه، فهو فعال في إقناع مرؤوس�ه �ما یر�د أن �فعلوه، و�مارس �افة التخط�� والتنظ�م وما على 

 .مرؤوس�ه سو� التنفیذ

 ن في تحدید �عطي هذا النم� من الق�ادة الحر�ة الكاملة للمرؤوسی :)الفوضو�ة( ق�ادة عدم التدخل

أهدافهم ووضعها واتخاذ القرارات المتعلقة بذلك، وتظهر مش�لة أن القائد لا �مارس الق�ادة السل�مة 

 .والفعالة للمرؤوسین �سبب نقص الحماس والحوافز

  القائد في ظل هذه الق�ادة �عمل على إشراك المرؤوسین في اتخاذ القرار  :الد�مقراط�ةالق�ادة

لازمین في توج�ه وترشید المناقشات، ولا �صدر الأوامر إلا �عد مناقشة  و��قى توجیهه ورقابته

 .الأمور محل ال�حث مع ذو� العلاقة
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وفي هذا تكون الق�ادة الد�مقراط�ة أو التشار��ة نم� من الق�ادات الجماع�ة �قوم التفاعل بین 

للمرؤوسین والاعتماد على نظام ي اتخاذ القرارات، وتفو�ض السلطات أعضائها على مبدأ المشار�ة ف

، �ما یترك للجماعة  اتصال فعال، والاهتمام �العلاقات الإنسان�ة �ما فیها احترام مشاعر المرؤوسین

في هذا النوع من السلوك عندما  العمل بین الأعضاء، و�لجأ القائد في هذا النوع من الق�ادة ح� توز�ع

تخاذ قراراتهم بوعي وح�مة ومسؤول�ة، فالقائد هنا �شجع أن أعضاء جماعتهم لدیهم القدرة على ایدرك 

، وتعتمد الق�ادة التشار��ة على �عض من الأسس نذ�ر الأعضاء في مناقشاتهم، وتواصلهم الف�ر� 

  :)965، ص2021حبي وقجة، ( منها

فرد�ة فاعمل على تشج�ع : احترام شخص�ة الفرد وإنه في غا�ة في ذاتهتقوم على أساس  ­

وأعضاء المنظمة، فالمدیر لا یخضع لتعل�مات معینة وإنما یخضع لأهداف ووسائل العاملین 

تحق� في هذه الأهداف، فل�س من أغراض المنظمة أن تنمي قدرات العاملین �طر�قة مرغو�ة من 

 .خلال معرفة القدرات والمیول والحاجات

ها لكل أعضاء تنظم المؤسسة على أساس سماح :تنسی� الجهود بین العاملین في المؤسسة ­

 .المنظمة �العمل �مجموعة متناسقة ومتعاونة بدلا من عملها �أفراد

�ل فالإدارة الد�مقراط�ة تتطلب اشتراك  :المشار�ة الفعالة الواسعة في تحدید الس�اسات والبرامج ­

من العاملین في تحدید الس�اسات، ف�شترك القائد مع العاملین في واج�ات ومسؤول�ات إدارة 

 .بدل الانفراد بهذا العمل، فالجم�ع متعاون للتنفیذ لأنهم هم من وضعوا القرار والس�اسةالمؤسسة 

فالقائد �فوض الأعضاء العاملین معه للق�ام ب�عض الواج�ات  :ؤول�ةتكافؤ السلطة مع المس ­

والمسؤول�ات مع منحهم السلطة التي تتكافأ مع المسؤول�ة من أجل تسهیل الق�ام �الواجب المو�ل 

  .إلیهم فهذا �سهل العمل وضمن نجاحه

عن  إن الاتجاه نحو إعطاء الأفراد قدرات أوسع أو سلطة لممارسة التح�م وتحمل المسؤول�ة

عملهم، وهذا �عني حمل الأفراد على إصدار أح�امهم الخاصة لصالح المؤسسة وعملائها، والغرض 

من منح الصلاح�ات هو تحر�ر شخص ما من التح�م الشدید للتوجیهات والأوامر ومنحه حر�ة تحمل 

�صعب المسؤول�ة عن أف�اره وأفعاله وإطلاق العنان للموارد المختبئة والتي �انت ستظل محجو�ة 

الوصول إلیها، وتوفر منح الصلاح�ات متسع أكبر للأفراد لاستخدام قدراتهم من خلال تم�ینهم 
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وتشج�عهم على صنع القرارات �القرب من مواقع التأثیر، و�التالي فإن الافتراضات التي تكمن وراء منح 

  ):199، ص2011حسونة، (لصلاح�ات هي ا

 ؤد� الموظفون عملهم في حدود �فاءتهم �أقل درجة من الاعتقاد �أنه من المتوقع أن ی :الكفاءة

 .الإشراف

 من الضرور� ألا تعتقد فق� في �فاءة الأفراد، ولكن أ�ضا تث� في ��ف�ة مواصلتهم  :الثقة

 .عملهم

 قلیل من المشاكل التنظ�م�ة �م�ن حلها عن طر�� شخص واحد �عمل �مفرده،  :فر�� العمل

و�معنى المعدل الها�� لتغییر والاضطراب أنه �لما ظهرت تحد�ات ومش�لات جدیدة یجب أن 

یتجمع الأفراد معا �طر�قة طب�ع�ة في فرص مرنة دون حواجز تفرضها الصفات الاعت�ار�ة أو 

ة في إطار أهداف المؤسسة وق�مها، وتتماسك المؤسسة من خلال الدرجات الإدار�ة لحل المش�ل

 .هذه الأهداف المشتر�ة

الوظ�في،  الرضاحسب نتائج الدراسات �عتبر نم� الق�ادة الد�مقراط�ة أكثر فعال�ة في تحقی� و 

المؤشرات الإیجاب�ة الفعالة في إدارة المؤسسات و�حق� الرضا للموظف، وذلك لأن  وهو ما یجعله من

خل� روح  قدرته على�ستحسنها الموظف، من أهمها قائد الد�مقراطي تتوفر ف�ه مجموعة من السمات ال

التعاون بین الموظفین والعاملین بإرادته، فیتولد لدیهم الشعور �الانتماء لتحقی� الأهداف، مما ینع�س 

ته مع مرؤوس�ه في علاقإیجا�ا على حماسهم لتحقی� أهدافهم الخاصة �ذلك بروز الجانب الإنساني 

واهتمامه �مش�لاتهم الشخص�ة، �ما أنه �شرك الموظفین في اتخاذ القرارات و�نمي شعور الموظفین 

القاتل، و�عتقد بتحقی� ذواتهم، �ما أنه ��ون عادل في مختلف جوانب العمل، و�بتعد عن الروتین 

والشعور �الأهم�ة الذات�ة  بوجود الفروق الفرد�ة بین الأفراد ل�ساعدهم على التكیف في م�ان العمل

تعز�ز ، وهو ما یؤد� إلى تعز�ز ورفع الروح المعنو�ة لد� الموظفین و )20، ص2013نصار، (

بدل الإحساس �غ�اب العدالة  المهن�ة التنظ�م نا�عة من قدراتهم و�فاءتهم داخلشعورهم �أن م�انتهم 

  .والاستغلال لتحقی� الأهداف التنظ�م�ة دون الاهتمام بإش�اع احت�اجات الأفراد
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  :وعلاقته �الاستغراق الوظ�في بناء على نتائج امبر�ق�ةالسلوك الق�اد� والإشرافي  - 3- 2

ا تأثیر إن العلاقة بین الرئ�س ومرؤوس�ه تعتبر من خصائص بیئة العمل المهمة والتي ��ون له

في رضا العاملین وفي استعدادهم للعمل بتوجیهات وأوامر الرئ�س وتنفیذ القرارات التي یتخذها على 

هي علاقة ) مرؤوس- رئ�س(أحسن وجه، ما �م�ننا وصفه في الوقع أن طب�عة العلاقة بین الطرفین 

الهم �ان لذلك ت�ادل�ة، ف�لما �انت تصرفات وسلوك الرئ�س تجاه مرؤوس�ه مصدرا لرضاهم عن أعم

وعلى أساس ، )262، ص2013العبید�، (إنتاجیتهم تأثیر م�اشر على أداء المرؤوسین و�التالي على 

 وعلاقته والإشرافي في العمل ذلك، اتجهت العدید من الدراسات نحو معالجة موضوع السلوك الق�اد�

من خلال برفع الروح المعنو�ة لد� أعضاء التنظ�م وتجاو�هم النفسي مع الوظائف التي یزاولونها، 

فأدر�ت ، )حسب ما تتطل�ه ظروف بیئة العمل المرت�طة �ال�حث(التطرق للعدید من الأنما� الق�اد�ة 

 لإشرافيالسلوك الق�اد� وا(من خلال خطوات المنهج العلمي الارت�ا� الطرد� بین الاتجاهین 

التي تناولت ف�ه التفسیر نذ�ر على سبیل المثال لا الحصر �عض من الدراسات ) والاستغراق الوظ�في

  :المنطقي المبني على تحل�لات �م�ة و��ف�ة للر�� بین المتغیر�ن

والتي أجراها جودة ح�اة العمل وأثرها في ) 38، ص2004المغر�ي، (أوضحت نتائج دراسة 

لد� جم�ع العاملین الدائمین من فئات الإدار�ین، الأط�اء، والفنیین �المراكز  الوظ�فيتنم�ة الاستغراق 

، أن �عد أسلوب الرئ�س في الإشراف له تأثیر إیجابي في الطب�ة المتخصصة بجامعة المنصورة

�اد�ة ، الأمر الذ� اعتبره ال�احث �حدو �المسئولین إلى الاهتمام بتنم�ة المهارات القالاستغراق الوظ�في

في معاملة مرؤوسیهم وتحفیزهم ومشار�تهم وغیرها من أ�عاد الق�ادة والإشراف لد� القادة �ما ینع�س 

  .والإشراف الفعال لتحقی� الاستغراق الوظ�في لد� العاملین

على الاستغراق ة حول أثر الق�ادة التحو�ل�) 285، ص2015الشر�یني، (دراسة أجرتها  وفي

أن ق�ام المدراء بإت�اع نم� الق�ادة التحو�ل�ة داخل مح�� الوظ�في لد� العاملین �میناء دم�ا�، أوجدت 

العمل وذلك من خلال ق�امهم برسم رؤ�ة للمنظمة واضحة ومفهومة لد� العاملین، إلى جانب 

ستخدام القادة للذ�اء العاطفي مع رغ�ات العاملین، وااستخدامهم لنظم التحفیز المناس�ة و�ما یتلاءم 

والتشج�ع الملهم من أجل تحفیز العاملین على الارتقاء �مستو� أدائهم الوظ�في، ودعم جهودهم 
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لرغ�اتهم، إلى جانب إت�اع الأسالیب التدر�ب�ة المناس�ة والاهتمام بإش�اع احت�اجاتهم والاستجا�ة 

عصف الذهني الذ� �ساعد على المشار�ة في للعاملین والتي تدفعهم للابتكار، واستخدام أسلوب ال

بتطبی� نظم العدالة التنظ�م�ة والسعي نحو الارتقاء اتخاذ القرارات التنظ�م�ة، �ذلك ق�ام المدراء 

 �مستو� العلاقات الوظ�ف�ة داخل مح�� العمل س��ون له التأثیر الإیجابي على الارتقاء �مستو� 

  .الاستغراق الوظ�في وتعز�زه لد� العاملین

إلى أن الرؤساء الذین ینتهجون ) 111، ص2018بلوم وعیواز، (وقد أشارت نتائج دراسة 

طر�قة الاتصال الم�اشر مع العاملین لتذلیل مصاعب العمل ودحض معالم الإبهام والغموض بین 

 الرئ�س ومرؤوس�ه، �الإضافة إلى ممارسة عدالة التوز�ع لنظام الحوافز الماد�ة والمعنو�ة المط�قة في

متنوعة ومختلفة تستخدمها في إدارة موردها آل�ات المؤسسة تمتلك المنظمة، وهذا ما یدل على أن 

ال�شر� بهدف تم�ینه من متطل�ات الوظ�فة مما یز�د من شعور العامل �الحماس والفخر أثناء العمل، 

لتي یؤدونها سلطته الفعالة على حث العاملین �مد� أهم�ة الوظ�فة ا�ما أن الرئ�س یتجه من خلال 

، وهذا ما یؤد� �العاملین إلى ز�ادة المجهود والإتقان من أجل أن یولد فیهم شعور المح�ة تجاه الوظ�فة

في العمل أثناء أدائهم للمهام الرسم�ة وهذا ما �ساهم في ز�ادة المهارة والقدرة الأدائ�ة لد� الفئة الفاعلة 

  .في تضمین الواقع التنظ�ميو�التالي المساهمة 

أ�عاد الق�ادة التحو�ل�ة أن ) 2019الشنطي وأبو عمرة، (أثبتت نتائج دراسة وفي الس�اق ذاته؛ 

تؤثر في مستو� ) التأثیر المثالي، الحفز الإلهامي، الحفز الف�ر�، الاعت�ارات الفرد�ة(: المتمثلة في

هذه الأ�عاد  فسرت، وقد �قطاع غزة الاستغراق الوظ�في لد� العاملین في وزارة التنم�ة الاجتماع�ة

  ).26ص( من التغیر في الاستغراق الوظ�في %)23.9(ما نسبته  ةمجتمع

والتي استهدفت توض�ح الدور الذ� ) 2020خلف وعبد ومحمود، (دراسة �ما أوجدت نتائج 

في الانغماس ) والق�ادة الأخلاق�ة الق�ادة الاستبداد�ة، والق�ادة الخیرة،(تؤد�ه الق�ادة الأبو�ة �أ�عادها 

وقد تبین وجود علاقة في رئاسة جامعة الأن�ار، ) الانهماكالنشا�، التفاني، (الوظ�في والمتمثل بـ

سینع�س في أغلب  غماس الوظ�في وأ� تحسین �مستو� الق�ادة الأبو�ةنإیجاب�ة بین الق�ادة الأبو�ة والا

و�حفزهم  الأح�ان على ز�ادة مستو� الانغماس الوظ�في وهذا تأثیر إیجابي ومعنو� س�شجع العاملین
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، وأن الممارسات التي تؤد� إلى شعور حبهم وانغماسهم �عملهم في رئاسة جامعة الأن�ار على ز�ادة

، ذ القرارات والاستماع لمشاكلهمترت�� بإشراكهم في اتخا -حسب الدراسة– الموظفین �انغماسهم وظ�ف�ا

ومراعاتهم على قدر العمل الذ� �قومون �أدائه، وهو ما یؤد� إلى ز�ادة مستو� النشا� الموجود لد� 

   .العاملین وشعورهم �الفخر والرضا

حول تأثیر بیئة العمل في الاستغراق الوظ�في لد� ) 2021العبید�، (وفي دراسة أجرتها 

المنتجات النفط�ة ب�غداد، أوجدت أنه یوجد تأثیر معنو� ذو دلالة إحصائ�ة  العاملین في شر�ة توز�ع

دراسة أوجدت نتائج �ما في الاستغراق الوظ�في، ) الق�ادة(للعلاقة الإیجاب�ة بین الرؤساء والمرؤوسین 

لتفو�ض السلطة أثر إیجابي على الاستغراق الوظ�في أن ) 371، ص2022قر�ن و�ودماغ و�وعلي، (

�عمل�ات تفو�ض أهم�ة أن یولي المسئولون في المنظمة عنا�ة أكبر  تالعاملین، وهو ما أثبلد� 

على توس�ع نطاق السلطة �ش�ل أكبر ومنح العاملین فرص للمشار�ة في الصلاح�ات من خلال العمل 

على ابتكار أسالیب  اتخاذ القرارات خصوصا التي تتعل� �مجال أعمالهم، هذا ما �ساعد الموظفین

، وفي الس�اق ذاته أوجدت ء وحل المش�لات، و�التالي تز�د من استغراقهم الوظ�فيدیدة في الأداج

والتي أجر�ت حول التم�ین الإدار� ) 2021عبد الله وحسین وروؤف، (نتائج التحلیل في دراسة 

ود وعلاقته �الاستغراق الوظ�في من وجهة نظر مدرسي التر��ة الر�اض�ة في محافظة صلاح الدین وج

  .  علاقة موج�ة بین �عد تفو�ض السلطة والاستغراق الوظ�في

دراسة قامت بها جهة استشار�ة بإجراء مسح حول الاستغراق الوظ�في في العمل في  وفي

توصلت إلى أن المدیر هو المفتاح لقوة العمل والسبب الم�اشر لتعز�ز استغراق ) Goltup(مؤسسة 

وهو المدیر التنفیذ� للمؤسسة �أن الموظفین الذین لدیهم علاقات ) james cliftor(الموظف، �ما أكد 

  ).925، ص2022در�د وغر�ب ولیندة، ( وث�قة مع عاملین آخر�ن هم الأكثر استغراقا لعملهم

بین أ�عاد الق�ادة  إلى وجود علاقة ارت�ا� وعلاقة تأثیر) 2018، فر�دون (أشارت دراسة  �ما

التواضع، الموثوق�ة، قبول من قبل الآخر�ن، تقد�م التوجهات والق�ام تم�ین وتنم�ة الآخر�ن، (الخادمة 

تعد من أكثر أنما� الق�ادات قوة في تشج�ع فالق�ادة الخادمة ، والاستغراق الوظ�في) بخدمة الآخر�ن

والنمو والإبداع للحصول على نتائج إیجاب�ة للمنظمة �التر�یز على الق�مة المستمر التا�عین للتعلم 
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و�التالي تساعد المبتكر�ن و�فاءات، و�ناء جماعات العمل  والمهمة، الاستجا�ة والمرونة، و�ناء الأفراد

 أعلى درجات الشعور تحقی� في�سهم على خل� مناخ تنظ�مي ملائم �عزز من حالة الرضا الوظ�في و 

أنه �لما زاد  ال�احث، و�التالي فإنه حسب والولاء التنظ�مي للعاملین تجاه عملهم والتفاني خلاص�الإ

الاهتمام �ممارسات سلو��ات الق�ادة الخادمة فإن ذلك سیؤد� إلى ز�ادة الاستغراق الوظ�في �صورة 

  ).265ص(عامة لد� أعضاء الهیئة التدر�س�ة في �ل�ات جامعة السل�مان�ة 

دة أن ممارسة سلو��ات الق�ا) 2021عابد ومفتي والشماسي، (نتائج دراسة  تبین من خلالوقد 

لعز�ز من خلال في جامعة الملك عبد ا الخادمة �ش�ل فعال من قبل الق�ادات على المرؤوسین

تم�ین وتنم�ة الآخر�ن، التواضع، الموثوق�ة، قبول من قبل الآخر�ن، تقد�م ( اتمجموعة من الممارس

للعامل مع  یؤثر �ش�ل إیجابي في مستو� التطاب� والتجاوب النفسي) التوجهات، الق�ام بخدمة الآخر�ن

  .واندماجه ف�ه عمله

أن جم�ع أ�عاد الق�ادة الأخلاق�ة أثبتت نتائج التحلیل ) 201، ص2021على، (دراسة  وفي

السلطة، الاهتمام �الاستدامة، التوجه الأخلاقي، توض�ح التوجه نحو المرؤوسین، العدالة، تقاسم (

، و�التالي فإن اتجاه القادة نحو العمل الوظ�فيتؤثر تأثیرا إیجاب�ا معنو�ا في الاستغراق ) الدور، النزاهة

�آدمیتهم فیها وتس�ع على خل� منظمات عمل صح�ة أو نموذج�ة وهي تلك التي تشعر الأفراد 

احت�اجاتهم الإنسان�ة �ما تساهم بل تدعم من قدراتهم على التكیف مع وظائفهم خصوصا أن مثل هذا 

على مواجهة الضغو�، �ما یجعلهم أكثر إدراكا لجودة  النم� من المنظمات قادر على مساعدة الأفراد

ین ح�اة الأفراد الخاصة والعمل�ة، ح�اتهم الوظ�ف�ة وأكثر نشاطا، وأ�ضا قادرا على تحقی� التوازن ب

  .و�رفع من مستو� الاستغراق الوظ�في لد�ه والذ� ��ون قادرا على بناء میزة تنافس�ة في السوق 

وجود علاقة معنو�ة إیجاب�ة بین جودة العلاقة إلى ) 2018سي، المن(ج دراسة وقد أشارت نتائ

 ,Maharmeh(�ما وأوجدت نتائج دراسة ، الت�ادل�ة بین القائد ومرؤوس�ه و�ین الارت�ا� الوظ�في

2021, p174(  علاقة إیجاب�ة قو�ة ودالة إحصائ�ا بین �ل من النم� الق�اد� التحو�لي والنم�

، وقد �انت الق�اد� الت�ادلي من جهة، والاستغراق الوظ�في للموظفین في المؤسسة من جهة أخر� 

  .الت�ادلي والاستغراق الوظ�في �بین النم العلاقة الأقو� 
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أن الق�ادة التحو�ل�ة ) 23ص ،2019و عمرة، الشنطي وأب(من جهة أخر�، أثبتت نتائج دراسة 

، والذ� بدوره یؤثر إیجا�ا على السلوك لها تأثیر إیجابي ودال إحصائ�ا على الاستغراق الوظ�في

، و�أحد التفسیرات التي قدمها ال�احثان هي أن الق�ادة التحو�ل�ة تؤثر في الاستغراق الوظ�في الإبداعي

من خلال المعاملة الحسنة للعاملین، فالمنظمات الناجحة تكون أكثر احتراما لعاملیها للموظف وذلك 

�غض النظر عن مستو� عملهم فمن خلال الق�ادة التي تطب� معاییر المنظمة والسلوك الأخلاقي 

فینع�س السلوك الأخلاقي التي هي من ضمن معاییر المنظمة على استغراق الموظف في عمله، 

المنظمة التي تعزز الاستغراق الوظ�في عند موظفیها تزود العاملین فیها �فرص تطو�ر و�دورها فإن 

قدراتهم وتعلم مهارات جدیدة واكتساب معارف جدیدة تساعد في قدرتهم على التف�یر الإبداعي الذ� 

  .یؤثر على سلوك الفرد إبداع�ا

سة �ال�عد الإستراتیجي اهتمام المؤسأن ) 2019أحمد وإسماعیل، (لقد اعتبرت نتائج دراسة 

القادة في المنظمات على  من خلالها �ستط�ع�اعت�ارها تشیر إلى تلك المیزة التي  لبراعة التنظ�م�ةل

من تحدید وتقی�م الفرص والتهدیدات في بیئة  اتخاذ خ�ارات إستراتیج�ة في مواجهة التغیرات المتقطعة

التهدیدات والمنافسة یؤثر إیجا�ا على  ةواجه، واستغلال وتجم�ع وحشد الجهود والموارد لمالأعمال

إن ما یهم هنا هو عوامل تحقی� البراعة التنظ�م�ة أكثر من شعور الموظفین �استغراقهم في العمل، 

محتواها المفاه�مي، فمما أشرنا إل�ه أنه لا �م�ن أن تنجح المؤسسة في استغلال الفرص المتاحة إلا 

  :)257، ص2019أحمد وإسماعیل، ( �بر� من خلال التنسی� بین ثلاث وحدات 

 من التدرج التنظ�ميالمستو�ات أدنى  إلىأ� مد� تفو�ض السلطة  :اللامر�ز�ة. 

 أ� مد� ودرجة رسم�ة القوانین والتعل�مات والإجراءات والاتصالات :الرسم�ة. 

 أ� �ثافة العلاقات الاجتماع�ة التي تخدم المنظمة وتسهیل ت�ادل المعرفة :الاتصالات. 

والتي أجراها حول أثر جودة ح�اة ) 2019عمور� والع�اسي والس�اع، (وقد أثبتت نتائج دراسة 

العمل على الاستغراق الوظ�في لد� العاملین �الإدارة العل�ا في مجمع عمور� ب�س�رة أن النم� الق�اد� 

لوظ�في لد� على تنم�ة الاستغراق ا والإشرافي في العمل �أحد أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة یؤثر

، فالرئ�س الذ� یت�ع الأسلوب الد�مقراطي في ق�ادة مرؤوس�ه و�جعل المرؤوسین موضع العاملین
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اهتمامه في القرارات التي یتخذها یؤد� إلى تطو�ر علاقات الدعم والولاء بینهم في العمل والمنظمة، 

  .)124ص( وهذا له تأثیر على رضاهم عن العمل واستغراقهم ف�ه

نطل� فإن ممارسة العمل الد�مقراطي في الإشراف وتفو�ض الرئ�س جزء من سلطته ومن هذا الم

أكثر من خلال توفیر إلى المرؤوسین وتجنب الإشراف الم�اشر والرقا�ة اللص�قة والاهتمام �المرؤوسین 

بیئة عمل ماد�ة ومعنو�ة مناس�ة وملائمة من المخاطر والتهدیدات وتسودها جو ملائم من لهم 

العلاقات الطی�ة مع الزملاء والمسؤولین، �ل هذا سیؤد� إلى تنم�ة مشاعر إیجاب�ة للموظف نحو 

 عمله و�التالي تجاو�ه النفسي مع وظ�فته وانغماسه فیها وتطاب� صفاته مع مسؤول�اتها وواج�اتها،

إضافة إلى اكتسا�ه ق�م جدیدة نحوها مثل التحلي �الرقا�ة الذات�ة والمسؤول�ة الفرد�ة التي تع�س هو�ته 

من جهة، والاتجاه إلى تحقی� مستو�ات عال�ة من الأداء والإنتاج�ة  والإحساس �حر�ة التصرف الذات�ة

  ).47، ص2018بوساق وحرایر�ة، (من جهة أخر� 

  :ر�ةوتطو�ر الموارد ال�شتدر�ب  -3

بدأت العدید من المنظمات في إعادة النظر ببرامجها التدر�ب�ة لغرض تحقی� المزا�ا التنافس�ة من 

خلال ما �سمى �الرافعة التدر�ب�ة العال�ة، إذ �موجب هذا المفهوم یتم الر�� بین نتائج أو مخرجات 

وجودة البرامج التدر�ب�ة مقارنة البرامج التدر�ب�ة والأهداف الإستراتیج�ة للمنظمة، فالتر�یز على نوع�ة 

��لفتها لابد أن ��ون متوافقا مع إستراتیج�ة المنظمة و�ؤد� إلى تحقی� المزا�ا التنافس�ة المتمثلة بتلب�ة 

  ).187، ص2006ع�اس، (حاجات المتعاملین معها بتحقی� النوع�ة المرغو�ة 

فتدر�ب العاملین �شیر إلى �افة الجهود المبذولة التي تسعى إلى تزو�د الموظف ��ل المعلومات 

والمعارف التي من شأنها أن تكسب العامل المهارة في إدارة أعماله بدقة ونجاح، وتعني تنم�ة مهاراته 

معاصرة بوجود من أجل ز�ادة �فاءته الحال�ة والمستقبل�ة حیث تتصف المنظمة الومعارفه وخبراته 

جهود دائمة ومستمرة داخل المنظمة من أجل تقد�م التعل�م لكل الموارد ال�شر�ة، من أجل تحسین جودة 

السلع والخدمات التي تقدمها عن طر�� تطبی� �وادرها �ل ما تعلموه من أش�اء جدیدة في واقعهم 

ك فإن قرار تدر�ب ، ووفقا لذل)93، ص2021الشجیر�، (العملي في سبیل تحقی� رضا مخدومها 

یخضع لجوانب النقص والعجز في مهارات الأفراد والحاجة لتنمیتها وتطو�رها �ما یرفع الموارد ال�شر�ة 
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من �فاءة الأداء لأجل تحقی� الأهداف التنظ�م�ة وتعز�ز فعال�ة المنظمة وتحسین جودة خدماتها 

  .ومنتجاتها

  :مراحل العمل�ة التدر�ب�ة - 1- 3

أن تمر عمل�ة الإعداد للبرنامج نم�ة مهارات الموارد ال�شر�ة �فترض إن نجاح عمل�ة تدر�ب وت

، 2012بن در�د�، ( �مجموعة من الخطوات والإجراءات التي �م�ن على أساسها التأس�س للبرنامج

  :)174ص

هي العمل�ة التي یتم بها تحدید وترتیب الاحت�اجات التدر�ب�ة : التدر�ب�ة الاحت�اجاتتحدید  - 1- 1- 3

  .القرارات ووضع الاستراتیج�ات �شأن تلب�ة هذه الاحت�اجاتواتخاذ 

�عني ترجمة الأهداف إلى موضوعات تدر�ب�ة وتحدید الأسلوب : تصم�م برنامج التدر�ب - 2- 1- 3

لأدوات التدر�ب�ة، الذ� سیتم من استخدامه لتوصیل موضوعات التدر�ب إلى المتدر�ین، �ما یتم تحدید ا

ووضع محتو� البرامج در�ب لابد من تحدید المیزان�ة واخت�ار الأهداف و�جزء من تصم�م برنامج الت

  .التكو�ن�ة واخت�ار نوع ومدة التكو�ن

تتضمن أنشطة أساس�ة مثل تحدید الجدول الزمني للبرنامج،  :مرحلة تنفیذ برنامج التدر�ب - 3- 1- 3

  .�ما یتضمن تحدید م�ان التدر�ب، والمتا�عة المستمرة لإجراءات تنفیذ البرنامج خطوة بخطوة

قی�م رأیهم و�تم ذلك من خلال تقی�م المتدر�ین محل التدر�ب، أو ت: تقی�م برنامج التدر�ب - 4- 1- 3

  .لتأكد من مد� فاعل�ة البرامج التي تم إعدادهالأجل ا حول إجراءات البرنامج

هذه المراحل الحصول على تغذ�ة ع�س�ة إیجاب�ة �فضل مراعاة تصم�م  �م�ن من خلال تطبی�

في والنقص أنظمة تدر�ب الموارد ال�شر�ة وفقا للاحت�اجات التدر�ب�ة، و�التالي یتم صقل جوانب العجز 

    . �عد البرنامج في تحقی� أهداف التنظ�م ارتفاع فاعل�ة الأفراد، تظهر في الأداء خلال مرحلة التنفیذ

  :نجاح أو فشل العمل�ة التدر�ب�ة - 2- 3
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إن هدف الدورة التدر�ب�ة هو تنم�ة مهارات المتدر�ین أو ز�ادة معرفتهم �ما �فیدهم في عملهم أو 

�عتبر فشلا لأهداف  ح�اتهم، و�التالي فإن عدم قدرة المتدر�ین على الاستفادة من الدورة التدر�ب�ة

التدر�ب، فإذا قامت المؤسسة �عقد دورات تدر�ب�ة للارتقاء �الجانب الإدار� ثم لم �ستخدم المتدر�ون ما 

تعلموه من مهارات في عملهم فإن الدورة التدر�ب�ة تكون قد فشلت، وهناك الكثیر من الأس�اب لفشل 

  ):44، 43، ص ص2011الس�ارنة، (الدورة التدر�ب�ة؛ أهمها 

 ثیر من الدورات �عقد لمجرد استهلاك میزان�ة التدر�ب دون : الدورة التدر�ب�ة لا علاقة لها �العمیل�

 .الاهتمام �اخت�ار الدورات المناس�ة ودراسة الاحت�اجات التدر�ب�ة

 قد ��ون المدرب على درا�ة �الخلف�ة النظر�ة لموضوع التدر�ب ولكنه : الدورة التدر�ب�ة نظر�ة جدا

له خبرة عمل�ة في الموضوع، و�التالي �فشل في تنم�ة المهارات العمل�ة التي �حتاجها ل�س 

 .المتدر�ون 

 ال�عض �عتبر الدورة : المتدر�ون تم اخت�ارهم حسب أهواء المدیر ول�س حاجة العمل الفعل�ة

 التدر�ب�ة من قبیل الجائزة التي �عطیها المدیر لمن �حب، و�التالي تجد شخصا لا علاقة له

 .�موضوع التدر�ب �حضر الدورة التدر�ب�ة بینما الموظف الذ� �حتاجها في عمله لا �حضرها

 لابد من التأكد من قابل�ة المتر��ة للتدر�ب، ف�عض المدیر�ن : المتدر�ون ل�س لهم رغ�ة في التعلم

رة �م�ن لن �غیر أسالی�ه الإدار�ة ولو حضر مئات الدورات الإدار�ة لأنه لا �ظن أن نظر�ات الإدا

 .تطب�قها في عالمه

 ثیر من المدر�ین �حاول استغلال المادة التدر�ب�ة التي �ملكها ولا �حاول : المادة التدر�ب�ة سیئة�

تغییرها حسب نوع�ة المتدر�ین، وهذا ��ون له تأثیر سيء، فالمتدرب یر�د مثالا قر��ا لواقعه، بل 

من الش��ة الدول�ة و�التالي تكون الأمثلة من واقع الكثیر من المتدر�ین �ستخدم مادة تدر�ب�ة منقولة 

 .آخر و�یئة مختلفة وتكون المادة التدر�ب�ة غیر مناس�ة لا للمدرب ولا للمتدرب

 قد ��ون سبب الفشل هو عدم قدرة : المدرب غیر قادر على توصیل المعلومات أو تنم�ة المهارات

 .المدرب على شرح الموضوع واستخدام أسالیب التدر�ب

 دم الحرص على تلقین المتدر�ین المهارات التي �حتاجونهاع. 

 بیئة العمل لا تسمح بتطبی� مخرجات العمل�ة التدر�ب�ة.  
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  :الحاجة إلى التدر�بأهم�ة  - 3- 3

إن التدر�ب �عد في عالم المجتمعات والمؤسسات المعاصرة هو أداة التنم�ة ووسیلتها، �ما أنه 

ا تم�نت من تحقی� الكفاءة والكفا�ة في الأداء والإنتاج، فعن التي إذا أحسن استثمارها وتوظ�فهالأداة 

طر�� التدر�ب �ستمر الإعداد للمهنة طالما أن متطل�اتها متغیرة بتأثیر عوامل عدة، �الانفجار المعرفي 

المتمثل في التقدم التقني في جم�ع مجالات الح�اة، وأن التدر�ب أثناء الخدمة هو الأساس الذ� �حق� 

العاملین �صفة مستمرة �ش�ل �ضمن الق�ام �مهامهم ومسؤول�اتهم وواج�اتهم، �الش�ل الذ� تنم�ة 

فهو �قدم معرفة جدیدة،  یتناسب مع مستجدات أعمالهم التي لم تكن وجودة حین الإعداد قبل الخدمة

  ).26، ص2012رضا، (و�عدل الأف�ار و�غیر السلوك و�طور العادات والأسالیب 

سیدعلي، ( ال�شر�ة في النقا� التال�ة مواردهاإلى تنم�ة وتطو�ر  منظمةحاجة الوهنا تبرز 

  :)128، 127، ص ص2016

 تحسین إنتاج�ة المنظمة. 

 تحسین المعارف والمهارات الخاصة �العمل في �ل مستو�ات المنظمة. 

 تحسین نوع�ة الإنتاج وز�ادة �میته . 

  المنظمةتنم�ة مناخ مناسب للنمو والاتصالات بین العاملین في. 

 تخف�ض الحوادث وإصا�ات العمل. 

 :أما حاجة الأفراد العاملین من التدر�ب فتتمثل في مایلي

  ساعد الأفراد على اتخاذ القرارات الأحسن، �ما یز�د من قابلیتهم ومهاراتهم في حل المشاكل التي�

 .تواجههم في بیئة عملهم

 ،الاغتراب والصراع داخل المنظمة �ساعد العاملین على التغلب على حالات القل�، التوتر. 

 قدم للأفراد معلومات جدیدة عن ��ف�ة تحسین مهاراتهم الق�اد�ة والاتصالات والاتجاهات�. 

 فتح المجال للأفراد نحو الترق�ة والتقدم الوظ�في�. 

 یت�ح للفرد تكو�ن مهارات جدیدة في مجالات العمل والحدیث والاستماع. 
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  الوظ�في والإنجاز�الرضا تعمی� الإحساس. 

  قلل من دوران العمل نتیجة الازد�اد، الاستمرار والث�ات في ح�اة العاملین، وز�ادة رغبتهم في�

  ).128، 127، ص ص2016سیدعلي، (خدمة المنظمة والإخلاص لها 

  :وعلاقته �الاستغراق الوظ�في بناء على نتائج امبر�ق�ةتدر�ب وتطو�ر الموارد ال�شر�ة  - 4- 3

الإنسان�ة في العصر الحدیث �الاهتمام �ش�ل �بیر في الجوانب المتعلقة سعت المنظمات 

�ال�حث عن الوسائل والأسالیب التي �م�ن أن تؤثر على سلوك الأفراد العاملین لدیها �الش�ل الذ� 

یجعل من السلوك الإنساني محققا للانسجام العام مع المسار الوظ�في للفرد العامل، إذا فإن أهم�ة 

 تكمن �الحصول على المعارف والمهارات الفن�ة والف�ر�ة المرت�طة �الأداء فحسب، وإنما إن التدر�ب لا

وفرت البرامج التدر�ب�ة التي تم�ن العاملین من معرفة المنظمة وأهدافها والجوانب الفلسف�ة التي تح�م 

أ�ضا، وهذا یؤد� �لا س�اساتها وقراراتها، تساهم �ش�ل �بیر في رفع الروح المعنو�ة للأفراد العاملین 

، وقد اتجهت العدید )314، ص2013حمود والشیخ، (داء أدنى شك إلى رفع درجة الكفاءة لهم في الأ

من الدراسات نحو معالجة موضوع التدر�ب الوظ�في وعلاقته برفع الروح المعنو�ة لد� أعضاء التنظ�م 

خطوات المنهج العلمي الارت�ا� وتجاو�هم النفسي مع الوظائف التي یزاولونها، فأدر�ت من خلال 

نذ�ر على سبیل المثال لا الحصر دراسة �عض ) التدر�ب والاستغراق الوظ�في(الطرد� بین الاتجاهین 

  :من الدراسات أهمها

تأثیر إجراءات التسو�� الداخلي في الاستغراق  على مد�) 2021ضجر، (أجراها في دراسة 

أظهرت نتائج الدراسة أن العلاقة الوظ�في من وجهة نظر الموظفین في المصارف التجار�ة العراق�ة، 

حسب – قو�ة ومعنو�ة، وهو ما یثبت بین إستراتیج�ات التدر�ب والتطو�ر الداخلي والاستغراق الوظ�في 

في تعز�ز حالة النشا�، التفاني والانهماك للموظفین، وهو ما ینع�س أهم�ة إجراءات التدر�ب  - ال�احث

  .إیجا�ا على مستو� تقد�م الخدمات عند تعاملهم مع الز�ائن

العلاقة الم�اشرة بین  إلى أن )Elsawy & Radwan, 2022(دراسة أشارت نتائج وقد 

عندما  یرتفع معامل التأثیر ،الموظفین المدر�ین لفعال�ة التدر�ب والاستغراق الوظ�في �انت إیجاب�ة

یجعل الموظفین �میلون إلى إظهار �ما وضمان فعالیتها  الاهتمام �عمل�ات التدر�ب تتجه المنظمة نحو
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ذا �ان لد� الفرد توافقا بین إم�ان�اته ومتطل�ات ، و�زداد هذا التأثیر إمجموعة من المواقف الإیجاب�ة

، والذ� �م�ن إحداثه من خلال التر�یز على اخت�ار الأفراد الذین �شار�ون ق�م التنظ�م الوظ�فة

  .و�تناسبون مع احت�اجات الوظ�فة ومتطل�اتها

 أن للتدر�ب والتعل�م أثر )372ص، 2022قر�ن و�ودماغ و�وعلي، (وقد أظهرت نتائج دراسة 

حسب محتو� –إیجابي على الاستغراق الوظ�في لد� العاملین، و�التالي فإن الأفراد في المنظمة 

ینجزون أعمالهم �ش�ل جید عند تم�ینهم من خلال اكتسابهم لمعارف ومهارات  - الدراسة المیدان�ة

استغراقهم في و�التالي تؤد� إلى تساعد في تطو�ر قدراتهم وتم�ینهم من ابتكار وسائل عمل جدیدة 

  .وظائفهم

أنه توجد علاقة ارت�اط�ة موج�ة بین ) 111، ص2016أبو شنب، (أثبتت نتائج دراسة وقد 

أ� أنه �لما  التدر�ب والتنم�ة و�ین مستو� الاستغراق الوظ�في في م�اتب البر�د العاملة في قطاع غزة،

فز�ادة  ،تغراق الموظف في العملارتفعت درجة اس�لما  في المؤسسة زاد دور وظ�فة التدر�ب والتنم�ة

ز�ادة المهارات العلم�ة والعمل�ة لد�  ممارسة الإدارة لوظ�فة التدر�ب والتنم�ة �عمل علىمستو� 

�الدرجة المطلو�ة منهم، وذلك  لمهامهم الوظ�ف�ة أدائهمرفع �فاءة  الموظفین مما یجعلهم یتجهون نحو

وتجنبهم أ�ضا أ� عقاب ناتج  هذه الأمور تحفز العاملین التدر�ب�ة والندوات العلم�ة، من خلال الدورات

وتجعلهم یؤدون أعمالهم ��فاءة وفاعل�ة مما �شعر العاملین �الرضا عن أدائهم لأعمالهم،  عن التقصیر

  .الوظ�في لدیهم الارت�ا�و�التالي تعمل على ز�ادة مستو� 

النمو الوظ�في والتخط�� لتنم�ة وتطو�ر مهارات الأفراد العاملین س�اقات وعل�ه فإن التر�یز على 

من خلال التخط�� لبرامج تدر�ب�ة دور�ة ومستمرة تتماشى مع  -حسب الدراسات سالفة الذ�ر–

في العمل و�التالي تعز�ز مستو� ة أدائهم الاحت�اجات التدر�ب�ة لد� الأفراد �الش�ل الذ� یرفع من فاعل�

هم على استعداد دائم لتطو�ر ذواتهم �ما ف�ه من مصلحة للعمل، فالمنظمات التي الشعور لدیهم �أن

تهدف إلى تعز�ز مستو�ات الارت�ا� بین الفرد العامل ووظ�فته تحتاج إلى جعلهم على اطلاع دائم 

�مختلف التجدیدات والتطورات المحدثة في مجال الأعمال، خاصة وأن هذا التغییر سیلغي من إم�ان�ة 
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عدم الرغ�ة في تأد�ة ر �النمط�ة والروتین و�التالي الإحساس �الملل أثناء العمل مما سیؤد� إلى الشعو 

   .المهام، وحتى وإن فرض أداؤها من قبل الإدارة العل�ا، فإنه یتم التحصل على نتائج مرض�ة

  :فرص التقدم والترق�ة الوظ�ف�ة -4

�عتبر المسار الوظ�في من أكثر الأمور التي تشغل �ال العامل �ونه ینضم للمنظمة محملا 

إلى تحق�قها و�لوغها والتي تم�نه من تحقی� ذاته، �مجموعة من التوقعات والآمال التي �سعى جاهدا 

د�ات �التالي فقدرة المنظمة على تحقی� طموحات الفرد العامل في م�ان العمل تعتبر من أكبر التح

التي تواجهها �ونها تحتاج إلى التعرف على أهداف العامل الشخص�ة وعلى توقعاته حول ما �م�ن أن 

على ما قدمه من إنجازات حیث �سعى �ستفید من وجوده وما ینتظره من المنظمة من مزا�ا وم�افآت 

  ).89، ص2021سناني و�وعط��، (إلى ترقیته نحو مناصب عل�ا 

ز أش�ال التحفیز الماد� والمعنو�، وتعد من المؤشرات الأساس�ة التي فالترق�ة تعتبر من أبر 

تلعب دورا هاما وحیو�ا في التأثیر على سلوك الأفراد، فهي وسیلة من وسائل الترغیب والإغراء والتفاني 

�م�ن معه القول أن قدرة المؤسسات على تحقی� أهدافها یرت�� �مد� في خدمة المؤسسة، الأمر الذ� 

دارة في توفیر القدر الكافي من الإش�اع، ووضع نظام توج�ه للترق�ات �ما �ضمن رضا نجاح الإ

حول الترق�ة وتحو�ل الصراع حولها إلى  العاملین و�فاءة أدائهم المتضمن عمل�ات المنافسة الإیجاب�ة

مراح وشاوش، (منافسة إیجاب�ة، تساهم في خل� الإبداع والابتكار اللذان یرت�طان �الفعال�ة التنظ�م�ة 

  ).444، ص2022

التغییر الذ� �طرأ على المسار الوظ�في للعامل ما ینتج عنه تطور : وتعرف الترق�ة على أنها

و�التالي قد �صاحب هذا ، والم�افآت الماد�ة أو المسؤول�ات المهن�ة الرواتب: في إحد� المستو�ین

حالات التي تكون الفي  مع الز�ادة في الرواتب لمسؤول�ات المو�لةاتغییر في طب�عة المهام و  التطور

 فق� في حین أنه �م�ن أن تت�ع الترق�ة ز�ادة في الرواتب والمنح والتعو�ضات، في الرت�ةفیها الترق�ة 

الز�ادة في (الحصول على �لا الامت�از�ن  وتجدر الإشارة إلى أن الدرجة، ا تكون على مستو� عند م

  .یتم في الحالات التي تكون فیها الترق�ة على أساس الكفاءة والجدارة) المسؤول�ات والرواتب
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 :أهم�ة الترق�ة �النس�ة للفرد والمنظمة - 1- 4

الترق�ة، أ� اللجوء إلى المصادر الداخل�ة لتغط�ة تسعى إدارة الموارد ال�شر�ة من خلال س�اسة 

إلى التوفی� بین احت�اجات الأفراد وتلك المتعلقة �المنظمة، وعلى هذا  الاحت�اجات من الموارد ال�شر�ة

الأساس جاءت أهمیتها تعني �ل من الفرد والمنظمة على حد سواء �ما هو موضح في النقا� الآت�ة 

  ):92، 91، ص ص2021رقام، (

  :في للفردرت�� أهم�ة الترق�ة �النس�ة ت

  الشعور �الأمان في العمل في الحدود المم�نة، مما یرفع من معنو�اته و�قضي على عوامل

 .القل� والخوف من فقدان العمل

  من تحسن في مستواه المع�شيالتمتع �امت�ازات ماد�ة وما ینتج عنه. 

 توفر له إم�ان�ة تطو�ر �فاءاته ومن ثم توظ�فها. 

 تحق� له الاندماج في المنظمة وتعتبره عضوا �امل الحقوق فیها. 

 تلبي له حاجات التقدیر والاعتراف من خلال ز�ادة السلطة والتأثیر. 

 إش�اع حاجات إث�ات الذات ومن ثم رفع مستو� رضاه. 

  :أما أهمیتها �النس�ة للمنظمة فتتمثل في

  الفرد المناسب في المنصب المناسبتحسین الأداء التنظ�مي عندما تؤد� الترق�ة لوضع. 

 استعمال وتطو�ر القدرات ال�شر�ة التي تتوفر لدیها. 

 تقو�ة ثقافتها. 

 تعبئة العاملین لتحقی� أهدافها. 

 وسیلتها لإعداد قادة جدد. 

 التقلیل من معدل دوران العمل. 

 لأداءالتشج�ع على الإبداع والابتكار والتجدید والجودة في ا. 

  المنافسة بین العاملین مما ینع�س على تحسین الأداء على مستو� المنظمة خل� جو من

 .��ل

  تشج�ع العاملین المجدین على مضاعفة الجهود والاستمرار في خدمة المنظمة و�ذا ولائهم

  .وغیرتهم على مصلحة العمل
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أن تقوم یثیر موضوع الترق�ة �ثیرا من الجدل حول المع�ار الأمثل الذ� �م�ن  :الترق�ة معاییر - 4-2

 ):337، ص2021وراس، (عل�ه، ومنه �م�ن التمییز بین ثلاث معاییر من الترق�ة وهي 

و�قصد بها أولو�ة أو أس�ق�ة حصل علیها العامل لطول خدمته في عمل  :مع�ار الأقدم�ة - 1- 2- 4

الأقدم لوظ�فة أعلى من الوظ�فة الحال�ة، �عني أن العامل معین، التي تأخذ �عین الاعت�ار عند ترقیته 

  .هو الذ� �حظى �الترق�ة، ومن مزا�ا أنها تكسب صاحبها الخبرة والتكیف مع مناخ وثقافة المنظمة

�ع�س هذا المع�ار القدرة على الأداء في وظائف عدیدة، وفي مختلف  :مع�ار الكفاءة - 2- 2- 4

المستو�ات الإدار�ة، ولمع�ار الكفاءة مجموعة من العوامل التي لابد أن یتصف بها الفرد من أجل 

على العمل ومد� الاعتماد عل�ه وحسن استغلال وقته، �معنى أن لا �ض�ع وقته  تهقدر : یته منهاترق

ة المؤسسة والتمتع �صفات كافي خلال أداء مهامه بهدف رفع إنتاج�ة العاملین وإنتاج�و�لتزم �الوقت ال

  .ةق�اد�ة لیثبت شخصیته ومؤهلاته وقدراته تجاه واج�اته في المؤسس

التي تختار الكفاءة لترق�ة عاملیها إلى إجراء اخت�ارات قصد وقد تلجأ العدید من المؤسسات 

ئف العل�ا، �ما قد تتم عن طر�� مقابلتهم لتقی�م مد� توافر القدرات اخت�ار أكفأ المرشحین لشغل الوظا

، �ما قد تلجأ إلى إعداد تقار�ر تقی�م الأداء، أو والمهارات والإعدادات المطلو�ة لشغل وظ�فة معینة

  .وضع الشخص المرف� تحت التجر�ة لمدة معینة لتحدید مد� أهلیته و�فاءته

تطب� معظم المؤسسات خاصة المؤسسات الاقتصاد�ة المع�ار�ن  :الكفاءة والأقدم�ة معا - 3- 2- 4

مع�ار الأقدم�ة من خلال قضاء الفرد لفترة معینة في وظ�فته الحال�ة قبل أن �ص�ح معا فنجدها تت�ع 

صالحا للترق�ة، �ما تظهر الكفاءة من خلال إجراء الفرد لاخت�ارات، و�ق�م أداءه عن طر�� تقار�ر تقی�م 

، ل�ص�ح الفرد جدیرا ته إلى التكو�ن لتنم�ة مهارات وقدراته في الوظ�فة التي سیرقى إلیهاالأداء، وإحال

 .لتولي مهام ذات مسؤول�ة عل�ا �المهام الق�اد�ة

  :الترق�ة الوظ�ف�ة وعلاقتها �الاستغراق الوظ�في بناء على نتائج امبر�ق�ةالتقدم و فرص  - 3- 4

الترق�ة إلى المساهمة في توفیر اتجاهات إیجاب�ة من خلال نظم تهدف المؤسسات من خلال 

ز�ادة نس�ة الإنتاج ��فاءة وفعال�ة، إلى جانب رفع روح الولاء والانتماء مما یدفع العامل والموظف إلى 
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، وقد اتجهت العدید من الدراسات نحو معالجة )191، ص2021قاضي، (ز�ادة وتحسین أدائه 

قتها برفع الروح المعنو�ة لد� أعضاء التنظ�م وتجاو�هم النفسي مع موضوع الترق�ة الوظ�ف�ة وعلا

الوظائف التي یزاولونها، فأدر�ت من خلال خطوات المنهج العلمي الارت�ا� الطرد� بین الاتجاهین 

  :نذ�ر على سبیل المثال لا الحصر دراسة �عض من الدراسات أهمها) الترق�ة والاستغراق الوظ�في(

حول جودة ح�اة العمل وعلاقتها �الاستغراق الوظ�في ) 2019أبو الخیر، (في دراسة أجراها 

لد� مدیر� المدارس الثانو�ة �محافظات غزة، توصل إلى وجود علاقة ارت�اط�ة بین التقدم والترقي 

  .الوظ�في والاستغراق الوظ�في لد� العاملین

جودة الح�اة الوظ�ف�ة  والتي أجر�ت حول) 2021بوض�اف و�وجلال، (نتائج دراسة �ما أثبتت 

وعلاقتها �الاستغراق الوظ�في لد� الممرضین العاملین �المؤسسة الاستشفائ�ة الزهراو� �المسیلة وجود 

 بین فرص الترقي والتقدم الوظ�في واندماج الفرد مع وظ�فته،علاقة ارت�اط�ة معنو�ة ودالة إحصائ�ا 

أن فرص الانتقال إلى منصب إدار� أعلى یتم وتعتبر الدراسة أنه �لما استشعر الفرد عدالة الترق�ة و 

على أساس الإنصاف والجدارة، �لما زادت �فاءته ومستو� إنتاجیته في بیئة عمله، إذن فالشعور 

  .�الاستغراق والانهماك مرت�� �مد� الشعور �العدالة التوز�ع�ة

عن دور العدالة التنظ�م�ة في تعز�ز الاستغراق ) 2021ت�شات و�وسف، (وفي دراسة أجرتاها 

الوظ�في لد� العاملین في بنك الفلاحة والتنم�ة الر�ف�ة ببومرداس، توصلتا إلى وجود علاقة ارت�اط�ة 

موج�ة ودالة إحصائ�ا بین العدالة التوز�ع�ة والاستغراق الوظ�في، حیث أنه �لما زاد شعور الموظف 

ق الترق�ة في المؤسسة واعتماده على مبدأ الجدارة والاستحقاق في منحها أد� ذلك إلى ارتفاع �استحقا

  .مستو� الاستغراق الوظ�في لد�ه

حول جودة ح�اة العمل وعلاقتها أجر�ت  التي) 2023جاسم وحرز، (دراسة نتائج  توصلتوقد 

في أقسام النشا� الر�اضي والمدرسي للمنطقتین  لد� المشرفین الفنیین الر�اضیین �الاستغراق الوظ�في

الترق�ات غیر المتحیزة الوسطى والجنو��ة في العراق إلى وجود علاقة ارت�اط�ة موج�ة ودالة معنو�ا بین 

والاستغراق الوظ�في لد� الموظفین، والذ� �ظهر في مجموعة من المؤشرات تتحدد في الرضا والولاء 
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، وهو الهدف المنشود للمنظمة لز�ادة الأر�اح � �حق� الأداء الأفضلوالتفاني في العمل الأمر الذ

      .وتعز�ز میزتها التنافس�ة

بین عدالة الترق�ة  تأثیر وارت�ا� معنو� علاقة هناك ومن خلال الدراسات سالفة الذ�ر نجد أن 

العدالة في الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في لد� العاملین، فمن خلال عمل المنظمة على تفعیل مبدأ 

فإنها تسهم في الحد من أكثر توز�ع الامت�ازات وترق�ة الموظفین على أساس الجدارة والاستحقاق 

تراجع ق�مة المنظمة وم�انتها، والتي تنتج عن شعور الفرد �أن السلو��ات المرض�ة التي قد تؤد� إلى 

الخبرة، الجهود، المؤهلات (مل الامت�ازات التي �حصل علیها لا تتواف� مع المدخلات التي �منحها للع

، وأن العمل ، وهو ما سیخل� لد�ه نوعا من الشعور �عدم الاستقرار وغ�اب الأمان الوظ�في)والمهارات

  .الذ� یؤد�ه لا یتطاب� مع أهدافه الشخص�ة ولا �ش�ل مصدر فخر وسعادة �النس�ة إل�ه

  :العلاقات الاجتماع�ة -5

الاحترام المت�ادل، (الإیجاب�ة في بیئة العمل على ق�م مهن�ة مثل  الاجتماع�ةتقوم العلاقات 

التعاون، والانتماء للجماعة، الإ�مان �الهدف العام، الحرص على المصلحة العامة والتجرد من 

، حیث أثرت علاقات العمل أفراد المنظمة والمتعاملین معها جم�عابین التي یجب أن تسود ) الأنان�ة

نتاج�ة ومستو�ات الأداء، فقد أجر�ت العدید من الدراسات منها دراسة أجراها معهد الإیجاب�ة على الإ

، وجدت أن الشر�ات التي تقوم بتوظیف عمال 2009في مدینة بون الألمان�ة عام " مستقبل العمل"

یرت�طون معا �علاقات صداقة طی�ة تحق� إنتاجا أفضل مقارنة �غیرها من الشر�ات الأخر�، و�ذلك 

دراسات على العاملین في إحد� الشر�ات البر�طان�ة توصلت إلى أن العلاقات الطی�ة أجر�ت 

نصار، (من إنتاج�ة العامل الأقل �فاءة  والتواصل الإیجابي بین الزملاء في العمل �م�ن أن یرفع

   ).21، ص2017

قدرة الموظفین على التفاعل �ش�ل إیجابي مع رؤسائهم ومرؤوسیهم : فالعلاقات الاجتماع�ة هي

زملائهم في العمل داخل المنظمة، و�عد هذا النوع من العلاقات أحد العوامل التي یجب توافرها ومع 

ظفین، في أ� مؤسسة، فمن شأنها تحقی� أهداف المؤسسة أو عرقلتها في حالة وجود مشاكل بین المو 
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السو�د� (ولذلك ین�غي بذل الجهود لتعز�ز المهارات الشخص�ة بین الموظفین والرؤساء في العمل 

  .)192، ص2020و�طور، 

�ما تنطو� العلاقات الاجتماع�ة في بیئة العمل على خل� جو من الثقة والاحترام المت�ادل 

عاملین وز�ادة الإنتاج وهذه والتعاون بین أصحاب العمل، �ما تهدف إلى رفع الروح المعنو�ة لل

  ).13، ص2018/2019معاو�، (العلاقات هي الأساس الأول لجم�ع العمل�ات الإنتاج�ة 

العلاقات التي تهتم �الجوانب الإنسان�ة والاجتماع�ة في  تلك: جتماع�ة إذن هيلافالعلاقات ا

م�ن أن یؤثر المنظمة، وهي بذلك تستهدف الوصول �العاملین إلى أفضل إنتاج في ظل أفضل ما �

على الفرد من عوامل نفس�ة ومعنو�ة، �اعت�اره إنسانا وجدان�ا وانفعال�ا، أكثر منه رشیدا أو منطق�ا، 

م �الجانب الإنساني في التعامل مع الأفراد في المنظمة �عد عاملا مهما في و�التالي نجد أن الاهتما

تقع �الدرجة الأولى توفیر المناخ الإیجابي الداعم للإنتاج�ة والإبداع، وإن مسؤول�ة توفیر هذا المناخ 

مع على القائد الذ� �عمل من خلال قراراته الموضوع�ة، وطر�قة تعامله الإیجابي في تعز�ز العلاقات 

، �ما أن )37، ص2018، ةأبو عود(الأفراد لدفعهم لبذل المز�د من المجهود ورفع مستو�ات الأداء 

العلاقات الاجتماع�ة في العمل تقود الأفراد إلى الشعور �الإیجاب�ة في م�ان العمل وأنهم ینتمون 

   .لجماعة ترفع من مستو� معنو�اتهم

  :أنواع العلاقات الاجتماع�ة في العمل - 1- 5

روا�� مت�ادلة بین الأفراد والجماعات داخل التنظ�م تنشأ عن اتصال : فالعلاقات الاجتماع�ة هي

، 2018فنینش، (وهي نوعین : وتفاعل بین �عضهم ال�عض على اختلاف مستو�اتهم التنظ�م�ة

  ):141ص

 إدارة وهي علاقات تنشأ بین أفراد الجماعات التي تتش�ل بواسطة  :العلاقات الاجتماع�ة الرسم�ة

 .عمل إنتاجي أو للنظر في مش�لة ماالمنظمة �قرار رسمي للق�ام بنشا� معین لإنجاز 
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 وهي تلك العلاقات التي ��ونها العامل أو الموظف مع  :العلاقات الاجتماع�ة غیر الرسم�ة

زملائه خارج قنوات العمل الرسم�ة ومن خلال الأنشطة الاجتماع�ة والثقاف�ة أو �م�ادرته 

 .وتنشآ هذه العلاقات جماعات غیر رسم�ة تتمیز بخصائص واهتمامات مشتر�ةالشخص�ة، 

��ونون علاقات غیر رسم�ة تضیف إلى فالتنظ�مات غیر الرسم�ة هي مجموعات من الأفراد 

ما نطل� عل�ه �التنظ�م غیر الرسمي، الذ� �متلك طب�عة غیر رسم�ة في التنظ�م أ�عاد التنظ�م الرسمي 

یؤثر في سلوك الأفراد و�التالي على تحقی� الأهداف التي �سعى التنظ�م إلیها، و�اعت�ار أن التنظ�م 

ف�ه �ل فرد �عدة عوامل تتفاعل غیر الرسمي تنظ�م اجتماعي له دور في التنظ�مات الحدیثة، یتأثر 

ما بینها، تنع�س نتیجة هذا التفاعل على إنتاج�ة الفرد العامل وسلو��اته ومد� تعاونه وتجاو�ه داخل ف�

التنظ�م الرسمي وهذه العوامل هي م�ونات التنظ�م الرسمي والتنظ�م غیر الرسمي، والفرد نفسه 

نظ�مین حققت أعلى بتطلعاته واحت�اجاته ودوافعه فإذا تم التوصل إلى ص�غة التواف� والتلاؤم بین الت

من جانب الفرد العامل وحصوله على الشعور �الرضا عن العمل المنجز، یلجأ درجة من الإنتاج�ة 

الأفراد إلى تكو�ن هذه التنظ�مات غیر الرسم�ة داخل التنظ�م الرسمي �ونها تؤد� لهم وظائف معینة، 

صال بین الأفراد تزودهم �الكثیر من التنظ�م الرسمي، �ما أنه وسیلة اتوتقدم لهم الإش�اع المفتقد في 

الب�انات التي لا تصل إلیهم عن طر�� مسالك الاتصال في التنظ�م الرسمي، وهي وسیلة لتكتل الجهود  

  ).702، ص2021جقیدل، (في سبیل تنظ�م السلوك الجماعي لهم تجاه مواقف معینة 

�م�ن  العاملین في م�ان العملالسائدة بین أن العلاقات الاجتماع�ة الإیجاب�ة وتجدر الإشارة 

  ):22، ص2016منصور، (تحدیدها في ثلاثة مستو�ات، وهي �الآتي 

 العلاقات بین المرؤوسین . 

 العلاقات بین الرؤساء. 

 العلاقات بین المرؤوسین والرؤساء.  

 : أهم أس�اب نشأت العلاقات الاجتماع�ة بین العاملین - 2- 5

ممارسات العلاقات الاجتماع�ة بین العاملین في تش�ل أهم الأس�اب التي تؤد� إل نمذجة 

 ):72، 71، ص ص2018الدمرداش، (المنظمة في 
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 أ� حاجة الفرد لإیجاد علاقات �غیره من الأفراد حال �ونه عنصرا إنسان�ا : الحاجات الاجتماع�ة

 والتي تتكون من مجموعة من زملائه في العمل، حیث�شر�ا �النس�ة للجماعة التي ینتمي إلیها 

وزملاؤه عام " إلتون مایو"�ستط�ع أن �عبر عن حق�قة نفسه، ولقد دلت الأ�حاث التي قام بها 

حول أثر بیئة العمل الماد�ة �الأجور والإضاءة وفترات الراحة على الإنتاج�ة والتي  1927

توصلت �أنها ل�ست المحرك الأساسي للأداء، وإنما هي الرغ�ة في تكو�ن الجماعات غیر 

 .الانتهاء منهاالرسم�ة و 

 حتاج الأفراد �ذلك إلى تفهم مشاكلهم التي یتم التعبیر عنها من مظاهر  :المشار�ة الوجدان�ة�

، ومن خلال العلاقات الاجتماع�ة مع الزملاء یجد الفرد حلولا لتلك عدیدة منها انخفاض الأداء

الوجدان�ة من  المشاكل التي قد تكون شخص�ة لا علاقة للعمل بها وذلك من خلال المشار�ة

 .الزملاء

 حیث �حتاج الأفراد إلى إث�ات ذاتهم وانتمائهم إلى جماعة ما، و�حق�  :إث�ات الذات والانتماء

آماله أو أهدافه، أو الفرد إث�ات الذات من خلال استخدام قدراته ومهاراته، أ� تحقی� أقصى 

عدة، أما الانتماء فیتحق� تحقی� الصورة المنشودة في خ�اله وهذه �طب�عتها حاجة متجددة متصا

من خلال الشعور �الانسجام مع نسیج اجتماعي أو صح�ة متآلفة �ساعدونه و�قبلون مساعدته إذا 

 .قدمها، وقد عبر ماسلو عن هذه الحاجات في نظر�ته الشهیرة حول التحفیز

 :العوامل التي تح�م جودة علاقات الفرد الاجتماع�ة - 3- 5

والشخص�ة بین الموظفین من العناصر الرئ�س�ة التي لها تأثیر تعتبر علاقات العمل الاجتماع�ة 

وذلك جن�ا إلى جنب مع علاقات  ،على حد سواء على الموظفین وعلى المنظمة التي �عملون فیها

و�عتبر مفهوم العلاقات الاجتماع�ة مفهوم متعدد الجوانب �ح�مه العدید  العمل الرسم�ة في المنظمات،

متعلقة �الفرد والبیئة المح�طة والمتعلقة �الأعراف والتقالید الاجتماع�ة الخاصة من الأ�عاد النفس�ة وال

و�التالي فإن هناك العدید من العوامل النفس�ة �المجتمع والمنظمة، أو جماعات العمل في المنظمة، 

ء والشخص�ة التي تح�م جودة علاقات الفرد الاجتماع�ة مع من �ح�طونه سواء �انوا  الموظفین الزملا

ن تظهر هذه العوامل على ش�ل سلو��ات تحدد في العمل، أو الأصدقاء خارج العمل، و�م�ن أ

مهارات الموظفین في التواصل مع من هم حولهم وهو ما �عرف �مهارات التواصل مع الآخر�ن، وهي 

  ):76، ص2016السو�طي، ( مجموعة من المهارات المتضمنة
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  مهارة الاستماع الفعال للمتحدثینمهارات الاتصال الم�اشر مع الآخر�ن�. 

 مهارات قراءة الرسائل غیر اللفظ�ة. 

 مهارات التعاطف مع المواقف والآخر�ن. 

 مهارات تقد�م المساعدة والتسهیل للآخر�ن. 

 مهارات تأكید الذات. 

 داخل هذه التنظ�مات مهارات العمل ضمن فرق العمل والمجموعات.  

  :تغراق الوظ�في بناء على نتائج امبر�ق�ةوعلاقتها �الاس العلاقات الاجتماع�ة - 4- 5

ومنحهم فرصا لتكو�ن علاقات  في المنظمة التواصل الإیجابي بین الموظفین تعز�زإن 

 وهو ما فرض على المنظمةثقتهم في أنفسهم،  و�عزز الوظ�في�الرضا  شعورهمیز�د من  اجتماع�ة

لقدرتها على الرفع من  زملائه في العملللفرد العامل مع  الإیجاب�ةالعلاقات  تنم�ة العمل على

مستو�ات الشعور �الانتماء الوظ�في و�التالي الشعور �السعادة والارت�اح النفسي عند التواجد �موقع 

وعلى أساس ذلك، اتجهت العدید من الدراسات نحو معالجة موضوع العلاقات الاجتماع�ة في العمل، 

عضاء التنظ�م وتجاو�هم النفسي مع الوظائف التي یزاولونها، العمل وعلاقته برفع الروح المعنو�ة لد� أ 

العلاقات الاجتماع�ة (فأدر�ت من خلال خطوات المنهج العلمي الارت�ا� الطرد� بین الاتجاهین 

نذ�ر على سبیل المثال لا الحصر �عض من الدراسات التي تناولت ف�ه التفسیر ) والاستغراق الوظ�في

  :ت �م�ة و��ف�ة للر�� بین المتغیر�نالمنطقي المبني على تحل�لا

إلى أن العلاقة بین زملاء ) 42، ص2021عبد الرحمان و�وغرزة وحدید، (وأشارت نتائج دراسة 

العمل تؤد� إلى تعز�ز مستو� الاستغراق الوظ�في، ذلك أن الدعم، التعاون، التقدیر والاحترام ق�م 

والاهتمام من قبل الأفراد الفاعلین في التنظ�م، فأن یدرك تعزز روح الفر�� وتشعر العاملین �الرعا�ة 

العامل �أنه ینتمي لبیئة عمل داعمة للعلاقات الاجتماع�ة الإیجاب�ة تم�نه من الاعتماد علیهم في 

مختلف المواقف الشخص�ة والتنظ�م�ة عند الحاجة یخل� لد�ه مستو� عال من التكامل النفسي 

الارت�اح، الطمأنینة والاستقرار المهني في وظ�فته وتعلقه بها،  والاجتماعي، و�دعم لد�ه مشاعر

  .فالعلاقات مع الآخر�ن تعد وظ�فة وقائ�ة للعامل �ستند إلیها في مختلف المواقف
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حول اخت�ار العلاقة بین الق�م ) 59، ص2015التل�اني وفارس والوحید�، (وفي دراسة أجراها 

لى أنه �لما زادت درجة ممارسة إدارة العلاقات لد� موظفي التنظ�م�ة والاستغراق الوظ�في توصلوا إ

البنوك الإسلام�ة �قطاع غزة أد� ذلك إلى ارتفاع مستو� استغراقهم الوظ�في، فغال�ا ما یتوقع المدیر 

أش�اء �ثیرة من الأفراد الذین �عملون في المنظمة، فهم �طالبونهم �العمل الجاد والولاء والمهارة في 

انة، غیر أن الموظفین سوف �قدمون ولاءهم للإدارة التي یدر�ون أنها مناس�ة لأن تدیر، الأداء، والأم

فالأفراد �حتاجون إلى أن �عاملوا بلطف وأن �شعروا �أن لهم ق�متهم، وأن یثقوا في عدالة القواعد 

  . والأنظمة العادلة

ة معنو�ة وجود علاقة تأثیر ذات دلال) 51، 50، ص ص2014الخفاجي، (وأوضحت دراسة 

، فالعلاقات التعاون�ة )الحماس، التفاني، الاست�عاب(ل�عد الثقة �الزملاء في الاستغراق الوظ�في �أ�عاده 

المت�ادلة والمیل الموقفي الإیجابي بین الأفراد العاملین من حیث الاعتماد المت�ادل والاشتراك في 

�سهم في تحقی� الأهداف والغا�ات الأف�ار والمعلومات والاتصالات المفتوحة بین الأفراد �ما 

المشتر�ة، إذ تص�ح الثقة بین زملاء العمل مسألة مهمة في المنظمة التي تعتمد على مجموعات أو 

فرق العمل، الذین یتمتعون �مهارات تكامل�ة و��ونون ملتزمین �التساؤل �غرض هدف مشترك، فالثقة 

  . و�ةتؤثر في أداء الفر�� نحو الوصول إلى الأهداف المطل

والتي أجر�ت حول تأثیر الإستراتیج�ة الفرد�ة ) 2020الر��عي والمولى، (�ما أثبتت نتائج دراسة 

حث �لد� الموظفین في وزارة التعل�م العالي وال لإدارة تنوع الموارد ال�شر�ة في تعز�ز الانغماس الوظ�في

العراق�ة وجود تأثیر معنو� لأ�عاد التسامح والتعاطف بین العاملین في الاستغراق الوظ�في، العلمي 

حیث أن التقارب والتفاعل بین الأفراد وإشاعة الألفة والمح�ة بینهم، وتحقی� التكیف والوئام والانسجام 

ر�ن ووجهات والاحترام والتعا�ش مع الآخر، إلى جانب الفهم والإحساس �احت�اجات ومشاعر الآخ

�ي التكیف �ش�ل دینام�نظرهم والقدرة على الاستماع لقضا�اهم العاطف�ة والتضامن معهم س�م�نهم من 

  .مع أهداف العمل والانغماس ف�ه
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أن �عد علاقات العمل �أحد أ�عاد تحسین ) 2020الرمید� ومحمد، (وقد أوجدت نتائج دراسة 

ى تحسین مستو� الاستغراق الوظ�في، ومستو� أداء نوع�ة ح�اة العمل تؤثر �ش�ل إیجابي ومعنو� عل

   .لتنظ�م�ة لشر�ات الس�احة المصر�ةالعاملین، وز�ادة الفاعل�ة ا

التعامل�ة والذ� �عد أحد أهم أ�عاد  أن �عد العدالة) 2021ت�شات و�وسف، (وأثبتت نتائج دراسة 

دة روح الفر�� االعدالة التنظ�م�ة والذ� �مثل س�ادة علاقات الاحترام والتقدیر بین مجموعة العمل وس�

القائمة على المساواة من قبل المدیر له علاقة ارت�ا� وتأثیر  والمعاملة الجیدة والتعاون بین الزملاء

ع�ة نحو العمل، وارت�اطهم بوظائفهم، مما �عزز من شعورهم الدائم الدافعلى مستو� شعور الموظفین �

   .تأد�ة مسؤول�اتهم بدقة عال�ة�أنهم على استعداد للانض�ا� في العمل و 

حول المناخ التنظ�مي وعلاقته �الانغماس الوظ�في لد� ) 2022غلام، (وفي دراسة أجراها 

قات هناك علاقة ارت�اط�ة بین �عد العلا مدرسي الاعداد�ات المهن�ة في محافظة �غداد أوجد أن

    .الإنسان�ة والانغماس الوظ�في لد� الموظفین

حسب الدراسات – ف�لما �انت العلاقات بین المرؤوسین �عضهم ال�عض وعلاقاتهم مع الرئ�س

طی�ة وقائمة على الاحترام المت�ادل والانتماء للجماعة والإ�مان �الهدف العام عن طر��  -سالفة الذ�ر

، �لما الأخذ �مبدأ الرقا�ة الذات�ة وروح المسؤول�ة والحرص على المصلحة العامة والتجرد من الأنان�ة

یجاب�ة بین زادت الإنتاج�ة ومستو�ات الأداء، وفي هذا الصدد نستنتج أن العلاقات الاجتماع�ة الإ

الزملاء تؤد� إلى رفع معدلات الأداء وتحسین الإنتاج�ة والتي تعتبر من الأهداف الرئ�س�ة للمنظمات، 

لها دور أ�ضا في تنم�ة الرقا�ة الذات�ة وروح المسؤول�ة ومن جهة أخر� فإن علاقة الرئ�س �مرؤوس�ه 

مشاعر وأحاس�س وق�م ذات�ة مثل  لد� الموظفین من خلال اعت�ار الرئ�س أن العامل فرد إنساني له

، �ما أن )46، ص2018بوساق وحرایر�ة، ( الرقا�ة الذات�ة التي تع�س ولاءه وانتماءه للوظ�فة

العلاقات الإیجاب�ة تعزز مبدأ الثقة المت�ادلة بین الموظفین مما یدفعهم إلى ت�ادل الخبرات وتشارك 

  .فراد مستغرقین وظ�ف�اوهو أحد المؤشرات الدالة فعلا على وجود أ المعرفة

 :الموازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل -6
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تعتبر الموازنة بین الح�اة الشخص�ة للموظف وح�اة العمل والوظ�فة من أهم وأكبر التحد�ات 

التي تواجه �لا من أصحاب العمل والموظفین على حد السواء، وتحتاج المنظمة إلى تبني 

التوازن بین الح�اة والعمل، فصاحب العمل یواجه تحد� إیجاد ثقافة إستراتیج�ات ممیزة خاصة بتحقی� 

تنظ�م�ة للمؤسسة تتمثل في تر�یز الموظفین على واج�اتهم الخاصة �العمل أثناء العمل، والموظف 

ة دون التقصیر في مسؤول�ات العمل، و�التالي إذا ما أرادت یواجه تحد� تلب�ة الالتزامات الشخص�

ذا التوازن والذ� یؤد� إلى تعز�ز الأداء والإنتاج�ة وتحقی� أهدافها، وجب علیها المنظمة أن تحق� ه

  :)98، ص2014، يماض( العمل على تحقی� مایلي

 وتتمثل في الس�اسات والإجراءات المت�عة من المنظمة، بهدف تم�ین  :العمل/م�ادرات الح�اة

الموظفین من إنجاز عملهم، وفي الوقت نفسه إعطاء مرونة لمعالجة اهتماماتهم الشخص�ة 

 .والعائل�ة

 و�توقف على مد� اعتراف واحترام ثقافة المنظمة للالتزامات والمسؤول�ات  :الأسرة/ثقافة العمل

ن جانب، و�ذلك تشج�ع إدارة المنظمة والموظفین للعمل معا لتلب�ة احت�اجات العائل�ة للموظف م

 .عملهم واحت�اجاتهم الخاصة

ضمن ت والإجراءات التي ولتحقی� ذلك �م�ن أن تلجأ المنظمة نحو إت�اع مجموعة من الس�اسات

أ�ة  شعور الموظف �أنه قادر على تحقی� متطل�ات العمل ومسؤول�اته الشخص�ة معا دون وجود

تت�ح للأفراد برمجة ساعات عملهم وف� من خلال العمل على جعل جداول العمل أكثر مرونة،  عراقیل

ما تحدده تصوراتهم الذات�ة لها، �شر� أن لا یتم انتهاك الحجم الحق�قي للساعات المعد من طرف 

� إلى فشله في المؤسسة، وذلك تفاد�ا لأ� تجاوزات �م�ن أن تنقص من فعال�ة العمل التنظ�مي وتؤد

 .تحقی� الأهداف التنظ�م�ة

  :بین الح�اة الشخص�ة والعمل ازنةتحقی� المو أهم�ة  - 1- 6

إن ممارسات وس�اسات التوازن بین العمل والح�اة �م�ن أن تفید ل�س فق� الموظف، ولكن أ�ضا 

  ):197، ص2021لطرش وواعر، (العائلات والمنظمات والمجتمع، من خلال 
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 مغادرة العمل م��را وتأخیر العمل، وتحسین المهام تقلیل میل الموظفین إلى. 

  المساهمة في تعز�ز مستو� التزام الموظف الفرد� واستغراقه، مما یؤثر على رفاهیته وعلى

 .الأداء التنظ�مي

 ساعد ذلك على تحسین الإنتاج�ة وصورة العلامة �لما ارتفع مستو� التوازن بین الح�اة والعمل ،

في المنظمة، وتحسین ر�حیتها، �ما أن فوائد تنفیذ الممارسات المساعدة التجار�ة و�یئة العمل 

 .على التوازن بین العمل والح�اة تفوق تكال�فها

  تشیر الأ�حاث الحال�ة إلى أن التوازن الضعیف بین الح�اة الشخص�ة والعمل �م�ن أن ��ون له

التوازن بین آثار �بیرة على أسرة الفرد والمجتمع �ش�ل عام، على سبیل المثال، ارت�� ضعف 

العمل والح�اة �معدلات أعلى �النزاع الأسر� وانخفاض الرضا عن الح�اة، وارتفاع معدلات 

المخدرات والتغیب عن العمل، علاوة على ذلك �م�ن أن یؤثر الافتقار إلى الموازنة بین  تعاطي

على قضا�ا مجتمع�ة أخر� مثل تأخر الأبوة والأمومة وشیخوخة الس�ان، وانتشار الح�اة والعمل 

  .عدم المساواة بین الجنسین، وتناقض عرض العمالة

 :ة الشخص�ة والعملالموازنة بین الح�ا تحقی� العوامل المؤثرة في - 2- 6

سوفي وعبد ( إن قدرة العامل على تحقی� الموازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل تتوقف على

  :)30، 29، ص ص2021الرمان وهر�، 

 سبب الإدراك المتمیز لهو�ة الأدوار، حیث ثبت أن الرجال �عطون الأولو�ة  :النوع الاجتماعي�

ا، في حین تعطي المرأة الأولو�ة لواج�اتهم في العمل على واج�ات أسرهم لتوفیر الدعم المالي له

 .لح�اة الأسرة

 تؤد� ساعات العمل الطو�لة �سبب عدم مرونة جداول العمل في المؤسسة، :الاستغراق في العمل 

 . أو العمل الإضافي أو الواج�ات المسائ�ة إلى اختلال التوازن 

 عاني العاملون الآ�اء من صعو�ة الق�ام بواج�اتهم العائل�ة بنجاح، أما  :الخصائص العائل�ة�

هد �بیر في المنزل، في الوقت الذ� �مثل العمل المتزوجین دون أولاد فل�سوا �حاجة إلى وقت وج

 .دخلهمموردا مهما لز�ادة 
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 و�ذلك التغیرات في ه�اكل الإدارة، الأنظمة، والفلسفات التحولات الد�مغراف�ة في المجتمع ،

 .، تأنیث القو� العاملة وتأثیر التكنولوج�ا الناشئةالتنظ�م�ة، ضغو� عولمة السوق 

  مثل قلة وعي العاملین �الس�اسات، خوفهم على مسارهم الوظ�في، غ�اب تشر�عات  :عوامل أخر�

أو غ�اب آل�ة لتطبی� الس�اسات المرنة، غ�اب دعم الإدارة والمشرفین، الثقافة التنظ�م�ة السلب�ة، 

 .غ�اب النظرة الإستراتیج�ة وغیرها

له انع�اسات تظهر في ثلاث ، فإن ذلك )التوازن أو عدم التوازن (و��فما �انت وضع�ة العامل 

�الرضا الوظ�في، والدافع�ة في العمل أو الع�س التغیب ودوران ( نتائج ذات صلة �العمل: مجموعات

نتائج ، )�الرضا عن الح�اة، أو الع�س المشاكل والاضطرا�ات( نتائج غیر متعلقة �العمل ،)العمل

سوفي ( )الصراعات والاضطرا�ات النفس�ة�الاستقرار النفسي، أو الع�س الإرهاق، ( مرت�طة �الإجهاد

 .)30 ، ص2021وعبد الرمان وهر�، 

  :الموازنة بین الح�اة والعمل وعلاقتها �الاستغراق الوظ�في بناء على نتائج امبر�ق�ة - 6-3

نحو دراسة علاقات الارت�ا� أو التأثیر بین �عد  - رغم قلتها– من الدراسات �عضاتجهت 

 المعنو�ة والاجتماع�ة�أحد الأ�عاد الممیزة لجودة بیئة العمل  والعملالموازنة بین الح�اة الشخص�ة 

والاستغراق الوظ�في للعاملین، تناولت ف�ه التفسیر المنطقي المبني على تحل�لات �م�ة و��ف�ة للر�� 

  :نذ�ر على سبیل المثال لا الحصر �عض من الدراسات أهمها بین المتغیر�ن،

علاقة جودة الح�اة الوظ�ف�ة حول التي أجر�ت ) 2018/2019حمامة، ( أوجدت نتائج دراسة

لد�  �الاستغراق الوظ�في أن التوازن بین الح�اة الشخص�ة والح�اة المهن�ة یؤثر في الاستغراق الوظ�في

   .أساتذة جامعة الواد�

أجراها حول أثر جودة ح�اة  والتي) 2019عمور� والع�اسي والس�اع، (دراسة وقد أثبتت نتائج 

أن التوازن بین  العمل على الاستغراق الوظ�في لد� العاملین �الإدارة العل�ا في مجمع عمور� ب�س�رة

یؤثر على تنم�ة الاستغراق الوظ�في لد� العاملین،  الح�اة والعمل �أحد أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة

ت التي تضعها المنظمة بهدف تم�ین العاملین من أداء على الس�اسات والإجراءاو�التالي فإن الاعتماد 
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أعمالهم ��فاءة، وفي الوقت نفسه توفیر لهم المرونة للتعامل مع الشؤون الشخص�ة والعائل�ة سیؤد� 

إلى خل� مستو�ات عال�ة من الاستغراق الوظ�في و�التالي التأثیر إیجا�ا على مستو�ات الأداء 

  .)124ص( والإنتاج�ة التنظ�م�ة

أن �عد الموازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل ) 2020، الرمید� ومحمد(أوجدت نتائج دراسة ما �

على تحسین مستو� الاستغراق الوظ�في،  ومعنو�  �أحد أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة تؤثر �ش�ل إیجابي

  .ومستو� أداء العاملین، وز�ادة الفاعل�ة التنظ�م�ة لشر�ات الس�احة المصر�ة

عن أهم�ة مفهوم التوازن بین الح�اة ) 199، ص2021لطرش وواعر، (نتائج دراسة �ما �شفت 

فعندما یدرك ، لد� العاملینالإیجابي على الاستغراق الوظ�في المعنو� و والعمل في م�ان العمل وتأثیره 

ماع�ة والأسر�ة الاجت ومسؤول�اتهم ح�اتهم المهن�ةالأفراد أن المنظمة تساعدهم على تحقی� التوازن بین 

برد جمیل التسه�لات التي تقدمها لهم من خلال توفیر فإنهم �شعرون �الرعا�ة والدعم، و�أنهم ملزمون 

فعندما تولي مواقف وسلو��ات أفضل في م�ان العمل، و�ذا ز�ادة المشاعر الإیجاب�ة تجاه العمل، 

  .الوظ�في مستو� معین من الاستغراقالمنظمة اهتماما �الموظفین س�ستجیبون �

حول العلاقة المت�ادلة ) Rahawanty and Forbis and Wahibur, 2022(وفي دراسة 

الاستغراق الوظ�في �متغیر : بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة وأخلاق�ات العمل الإسلامي والأداء الوظ�في

الاجتماع�ة وس��، �شفت النتائج على أن تلب�ة احت�اجات الح�اة والحفا� على التوازن بین الح�اة 

یز�د من ارت�اطهم �الوظائف التي �شغلونها، وهو ما سیجعلهم �سعون جاهدین لإكمال مهامهم  والعمل

  .واستخدام �ل طاقاتهم من أجل نجاح المنظمة

وعلاقتها التي أجر�ت حول جودة ح�اة العمل ) 2023جاسم وحرز، (وقد توصلت نتائج دراسة 

الفنیین الر�اضیین في أقسام النشا� الر�اضي والمدرسي للمنطقتین �الاستغراق الوظ�في لد� المشرفین 

الوسطى والجنو��ة في العراق إلى وجود علاقة ارت�اط�ة موج�ة ودالة إحصائ�ا بین التوازن بین الح�اة 

  .والعمل �أحد الأ�عاد الممثلة لجودة ح�اة العمل والاستغراق الوظ�في لد� الموظفین
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ذات أثر ضار على  تعد ح�اة العمل�ة والح�اة الخاصة لد� الموظفینالعلاقة السلب�ة بین الف

الصحة النفس�ة والجسد�ة لد� الموظف، و�التالي تحد من الالتزام بدوام العمل وتعمل على تخف�ض 

الإنتاج�ة للموظف، بینما تؤد� الموازنة الفعالة إلى ز�ادة �فاءة الأداء العائلي وتحسین التواف� والعلاقة 

یجیدون تحدید العلاقة بین العمل والح�اة الزوج�ة وتحقی� الرضا داخل الأسرة، والموظفون الذین 

وهو ما اتجهت إلى ، )149، ص2018سماش وعومر�ة، (ئفهم الخاصة لدیهم نجاح ملحو� في وظا

تأكیده نتائج الدراسات سالفة الذ�ر، �ون أن الأفراد العاملین عندما یدر�ون أن توز�ع ساعات العمل 

ما فیها الأدوار الأسر�ة والاجتماع�ة إلى جانب ملائم ومناسب لأداء جم�ع أدوارهم في الح�اة، �

مسؤول�اتهم المهن�ة، فإنهم س�ستجیبون �فعال�ة لأدوارهم في العمل وسیتجهون نحو تأد�ة مهامهم �ما 

تتصورها ذواتهم و�ما �فوق توقعات المنظمة لمستو�ات الأداء المطلوب، �ما أن الموازنة �ما یخل� لد� 

لنفسي والانفعالي س�م�نهم من الالتزام �قوانین الانض�ا� العام �ما تتضمن من الأفراد الشعور �التوازن ا

تعل�مات مواعید الحضور والمغادرة للعمل، والالتزام بتأد�ة المهام وتسل�مها قبل موعدها المحدد، وغیرها 

  . من المؤشرات التي لها علاقة �الالتزام الزمني للعمل

  :الماد�ة والم�افآتالأجور عدالة  -7

ن طب�عة الأجور والرواتب تعتبر من أهم العوامل التي تساعد إدارة الموارد ال�شر�ة على تكو�ن إ

وإیجاد علاقة حسنة وجیدة بین الأفراد العاملین في منظمة ما والإدارة التي �عملون معها، والشائع هو 

ئعة لتعو�ض استخدام مفهوم الأجور عند التعو�ض على أساس الجهد و�م الإنتاج وهذه طر�قة شا

العمال حیث �ش�ل مقدار الجهد والإنتاج الذ� �حققونه الأساس في تعو�ضهم، أما مفهوم الرواتب فهو 

�ستخدم عند تعو�ض العاملین على أساس الوقت أ� تعو�ض العامل عن وضع نفسه تحت تصرف 

والذین تدفع لهم المنظمة لفترة معینة، شهر مثلا، لذلك غال�ا ما �ستخدم المفهوم لتعو�ض الموظفین 

رواتب على أساس مدة الخدمة و�غض النظر عما أنجزوا خلالها، الهم هو أن الخطوة الأولى في 

تصم�م النظام هي تحدید أساس التعو�ض و�التالي ف�ما إذا س��ون نظاما للأجور أو نظاما للرواتب 

  ).344، 343ص ص ،2006الطائي والفضل والع�اد�، (



 رابعالفصل ال �ٔبعاد جودة الحیاة الوظیف�ة و�لاقتها �لاس�تغراق الوظیفي في الممارسات التطبیق�ة   

 

 
209 

 

المنظمة من استقطاب وحف� الموارد  تم�ن التيأحد العوامل  الماد�ةالم�افآت �ما �عد نظام 

دور فعال في  لما له منتحقی� أهدافها، و�عد أ�ضا نظام أساسي  في ذات الكفاءة العال�ةال�شر�ة 

عال�ة من الإنتاج�ة والرضا  مستو�اتاستقرار الأفراد العاملین في الوظائف واندماجهم فیها وفي تحقی� 

التي �مارسونها، ومن الجدید �الذ�ر أن الأجور والرواتب تتفاوت حسب اختلاف المهارات  عن الأعمال

من الإحصائ�ات �أن أغلب  وتشیر العدیدوالقدرات وحسب طب�عة الوظائف وتأثیرها على المجتمع، 

، تتعود إلى توز�ع الأجور والم�افآالمشاكل التي تواجهها المنظمة هي خلافات العاملین معها والتي 

لذلك ین�غي على المنظمة أن تعمل على الموازنة بین تكالیف الأفراد العاملین وفلسفتها في تحقی� 

محفزة لجذب وم�افآت المساواة والعدل والعمل على إرضاء رغ�اتهم وحاجاتهم وتوفیر مستو�ات أجور 

الكفاءات من الخارج وتتسم �العدالة في الداخل فضلا عن ر�� الأجور والرواتب �الفائدة التي سوف 

 والم�افآتتعود على المنظمة ور�طها أ�ضا �أهم�ة الوظ�فة في المنظمة �الإضافة إلى تكافؤ الأجور 

والاتفاق�ات  القانون�ة التشر�عاتع م وانسجامهامع الجهود المقدمة من قبل الأفراد العاملین في المنظمة 

  ).84، 83ص ص ،2015الطائي والع�اد�، ( النقاب�ة

 :أهداف نظام الأجور والم�افآت الماد�ة - 1- 7

في ظل البیئة المعاصرة �اتت طرق استثمار الموارد ال�شر�ة من أهم المصادر التي تعتمد علیها 

م هذه الموارد التي تساهم في ذلك، ولكن المنظمات في �سب المیزة التنافس�ة وأن المورد ال�شر� أه

�یف �م�ن للمنظمات رسم الإستراتیج�ات اللازمة لإدارة هذا المورد الحیو� لاس�ما في ظل متطل�ات 

البیئة التنافس�ة التي تفرضها معط�ات الموقف التنظ�مي المعاصر، لذلك تؤد� نظم الأجور والم�افآت 

فمنح واستقطابهم للعمل من أجل تحقی� أهداف المنظمة،  الماد�ة دورا حیو�ا في تحفیز الموظفین

حرف�ا إحد� أش�ال الم�افأة تعطى نتیجة للعمل الذ� تم إنجازه فهو �مثا�ة  التعو�ضات المال�ة �مثل

و�ناء على ذلك تمت عامل تحفیز� �شجع الفرد على وضع المز�د من الطاقة والالتزام في وظ�فته، 

أحمد، ( تحقی� من إستراتیج�ات التعو�ض الماد� للموارد ال�شر�ة في مایلي الإشارة إلى الأهداف المراد

  ):20، 19ص ص ،2017
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�سب الأفراد الجدیین من حیث المؤهلات والخبرة المطلو�ة من قبل المنظمة و�أعداد  :الجذب ­

  .�اف�ة

ین�غي أن �عامل �ل شخص إلى حد ما ف�ما یتعل� �المبلغ المدفوع وذلك تماش�ا مع  :الإنصاف ­

  .الجهد والقدرات والمهارات والتدر�ب الم�تسب

  .ین�غي دفع المزا�ا والمنافع والم�افأة المعقولة :التوازن  ­

 من خلال توفیر أجور تتواف� مع احت�اجاتهمتوفیر للموظفین الشعور �الأمن المالي  :الأمن ­

 .الإنسان�ة

من شأنه أن �حق� نتائج مفیدة، أهمها �التالي  إن النظام الجید للم�افآتوعلى هذا الأساس، ف

  ):152، ص2012أبو النصر، (

 .ز�ادة نواتج العمل في ش�ل �م�ات إنتاج، وجودة إنتاج، ومب�عات، وأر�اح ­

�م�ات الخامات، تخف�ض الفاقد في العمل، ومن الأمثلة عل�ه خف�ض التكالیف، وتخف�ض  ­

 .وتخف�ض الفاقد في الموارد ال�شر�ة، وأ� موارد أخر� 

إش�اع احت�اجات العاملین �شتى أنواعها، وعلى الأخص �ما �سمى �التقدیر والاحترام والشعور  ­

 .�الم�انة

 .إشعار العاملین بروح العدالة داخل المنظمة ­

 .تحسین صورة المنظمة أمام المجتمع ­

 .العاملین، وتنم�ة روح الفر�� والتضامن تنم�ة روح التعاون بین ­

 .جذب العاملین إلى المنظمة، ورفع روح الولاء والانتماء ­

یؤثر تأثیرا �بیرا على الكفاءة الإنتاج�ة في  والم�افآت إن وجود نظام فعال للأجور والرواتب

ین على النظام المنظمة و�شجع على تحفیز الموظفین و�خل� روح الإبداع والم�ادرة لدیهم، ولهذا یتع

أن �حق� الموازنة بین مصالح المنظمة من جهة  والم�افآت الماد�ة الذ� یوضع للأجور والرواتب

ومصالح وحاجات الموظف من جهة أخر�، وأن أ� اختلال في هذه الموازنة ینع�س سل�ا على أداء 

طرفي المعادلة و�ؤد� إلى هدر في طاقاتها وإم�اناتها الماد�ة وال�شر�ة وذلك لأن الأجور المتدن�ة 



 رابعالفصل ال �ٔبعاد جودة الحیاة الوظیف�ة و�لاقتها �لاس�تغراق الوظیفي في الممارسات التطبیق�ة   

 

 
211 

 

لتذمر وتدفع العاملین إلى مغادرة المنظمة، والتفت�ش عن تخل� حالة من عدم العدالة وتشی�ع روح ا

فرصة عمل أخر� بدیلة، �ما أن منح الموظف أجرا أكثر من استحقاقه �ضر �المنظمة و�ؤد� إلى 

  ). 117، ص2013الكرخي، (هدر في أموالها دون جدو� 

 :مظاهر الأجور والم�افآت الماد�ة - 2- 7

فقة ذات مظاهر متعددة فهي صفقة قانون�ة ینظر للأجور والم�افآت الماد�ة على أنها ص

  ):96، 95ص ص ،2014/2015ونوغي، (واقتصاد�ة ونفس�ة واجتماع�ة وأخلاق�ة 

 الذ� یتقاضاه الفرد العامل من خلال عقد عمل الأجریتحدد مستو�  :قانون�ا. 

 رة یتضمن عقد العمل الذ� یبرم بین صاحب العمل والفرد العامل سعر الخدمة المؤج :اقتصاد�ا

�اعت�ار الید ) العرض والطلب(التي تمثل التعو�ض، وهذا السعر یتوقف على قوانین السوق 

العاملة عنصر من عناصر الإنتاج هذا ل�س ��ق�ة العناصر الأخر� لأنه �صعب تملكه وتغییره 

 .أو التخلص منه �سهولة، فهذا العنصر له حاجاته وطموحاته ورغ�اته وأهدافه وسلو�ه

 عقد العمل عقدا ماد�ا وعقدا نفس�ا أ�ضا بین العامل وصاحب العمل، لأن صاحب  �عتبر :نفس�ا

العمل ینتظر من العامل سلو�ا محددا ومواقف معینة نحو الأحداث، وفي الوقت نفسه الذ� یتوقع 

  .العامل من صاحب العمل سلو�ا معینا وردود فعل معینه

 تعتبر المؤسسة التي �عمل فیها الفرد جماعات من الأفراد، و�التالي فإن الفرد یتوقع أن  :اجتماع�ا

أنه التعو�ض الماد� لا تكون له م�انته ومر�زه الاجتماعي داخل هذه الجماعات، مما �عني 

یزات موإنما یتعداه للحصول على م نظیر جهوده �س�� �حصل عل�ه الفردیتوقف عند مجرد أجر 

 .ك لا �م�ن تجاهل الجانب التفاعلي الاجتماعي الثقافي بین الأفرادأخر�، لذل

 تتمثل في المنظمات  في موضوع الأجور والم�افآت الماد�ةهناك عدة أطراف تتشارك  :س�اس�ا

ین، وأح�انا الدولة، والتي وفقها یتم تحدید النظام الفعلي للأجور والنقا�ات والشر�اء الاجتماعی

 .والتعو�ضات المال�ة

 فعال ومقبول إلا إذا اعتمد على العدالة �مختلف أش�الها لأن  أجورلا �م�ن وضع نظام  :أخلاق�ا

  .العدالة هنا هي استجا�ة للجانب الأخلاقي
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  :وعلاقته �الاستغراق الوظ�في بناء على نتائج امبر�ق�ة الأجور والم�افآت الماد�ةنظام  - 3- 7

خلال ز�ادة دافعیتهم ورضاهم وانتمائهم الوظ�في، تسهم الم�افآت الماد�ة في تم�ین العاملین من 

و�ناء عل�ه  ،)71، ص2018مخلوفي وثابتي، (وتكون �مثا�ة دافع حق�قي لتطو�ر أداء العاملین 

شعور �مستو� اتجهت العدید من الدراسات نحو معالجة موضوع الأجور والم�افآت الماد�ة وعلاقتها 

من خلال الشعور �عدالة نفسي مع الوظائف التي یزاولونها، وتجاو�هم ال �الارت�ا� الوظ�في الموظفین

الأجور ( المتغیر�ن، فأدر�ت من خلال خطوات المنهج العلمي الارت�ا� الطرد� بین التوز�عات

نذ�ر على سبیل المثال لا الحصر �عض من الدراسات التي ) والاستغراق الوظ�في والم�افآت الماد�ة

  :مبني على تحل�لات �م�ة و��ف�ة للر�� بین المتغیر�نتناولت ف�ه التفسیر المنطقي ال

جودة ح�اة  وتحلیل أثرتمثل الهدف في وصف ) 37، ص2004المغر�ي، (في دراسة أجراها 

لد� جم�ع العاملین الدائمین من فئات الإدار�ین، الأط�اء، والفنیین  العمل في تنم�ة الاستغراق الوظ�في

 یرا، خلص إلى أن �عد الأجور والم�افآت یؤثر تأث�المراكز الطب�ة المتخصصة بجامعة المنصورة

أن الأجور والم�افآت الماد�ة تأخذ م�انا ، و�ناء عل�ه اعتبر ال�احث إیجاب�ا في الاستغراق الوظ�في

أثیر على استغراق الفرد في وظ�فته خاصة مع فئات الفنیین والإدار�ین، وهو ما یلزم �ارزا في الت

المسئولین نحو السعي لتنش�� أثر الم�افآت والحوافز وتحر� الموضوع�ة في تقدیرها في ظل 

  .مؤرخة �ما �سهم في دعم استغراق العاملین بوظائفهمالمحددات والقیود القانون�ة ال

وجود علاقة تأثیر م�اشر بین ) 15، ص2019محمد وعبود وأحمد، (اسة أظهرت نتائج در وقد 

، حیث أن الإنصاف في تخص�ص الموارد �عد العدالة التوز�ع�ة والاستغراق الوظ�في لد� العاملین

والعوائد، وإدراك العمال لعدالة توز�ع المخرجات التي یتلقونها خاصة الم�افآت الماد�ة، وذلك مقابل 

من خلال مقارنة أنفسهم �الآخر�ن في المدخلات والمخرجات على  �قدمونها للمنظمةالمدخلات التي 

حد سواء س�سهم في خل� حالة إیجاب�ة خاصة �الولاء والعمل الإیجابي الذ� �شعر ف�ه الأفراد 

     . ست�عاب بدلا من الحالة المحدودة�الحماس والتفاني والا

معنو� للمناخ التنظ�مي  وجود أثر) 2021ة، زاو� وخالد� ومهاو (نتائج دراسة أوجدت قد و 

حسب �عد الحوافز على مستو� الاستغراق الوظ�في للعاملین، و�التالي اعتبرت الدراسة أن شعور 
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في الوظائف  زملاءهم�ما �حصل عل�ه  مقارنةالأفراد �عدالة الأجر والم�افآت التي �حصلون علیها 

 س�سهم في تفاد�، و�ذا تناسبها مع جهودهم المبذولة وتطب�قها �صورة عادلة في منظمات أخر�  ذاتها

شعورهم �الاستغراق الوظ�في،  مما قد یؤد� إلى فقدانلعاملین الكثیر من التوجهات السلب�ة لد� اخل� 

على فاعل�ة أدائهم من روحهم المعنو�ة، و�ؤثر �الإیجاب  الشعور �عدالة التوز�عات یرفعسو�التالي 

لصالح المؤسسة والرغ�ة الشدیدة في ال�قاء فیها  الجهود المم�نةفاءتهم واستعدادهم لبذل أقصى و�

  .بها موارت�اطه

التي أجر�ت حول العلاقة ) Oyeh & Oluwuo, 2018, p64(نتائج دراسة �ما قد أظهرت 

، أن ولا�ة ر�فرزبین جودة الح�اة الوظ�ف�ة للمعلمین وانخراطهم في العمل في المدارس الثانو�ة في 

من الاستغراق الوظ�في لد� المعلمین، ورغم أن النس�ة منخفضة % 2.1أنظمة الم�افآت تساهم بنس�ة 

وتدل على أن �عض المعلمین لا یهمهم إن �ان یتم م�افأتهم أم لا، إلا أن ذلك یرت�� �الطر�قة التي 

تعز�ز الاستغراق الوظ�في لد� فئة ، ورغم المساهمة المنخفضة للم�افآت في تتم بها توز�ع الم�افآت

وعلى  ،ال�حث، فإن الغالب�ة منهم لا یزالون �قدرون أهم�ة تلك المیزة الإضاف�ة لإدارة شؤونهم الشخص�ة

أحد و  فإن الم�افأة والتعو�ض �عتبران أمران حیو�ان للغا�ة لتحقی� أهداف المنظمة وغا�اتها،العموم 

  .غراق في وظ�فتهالأسالیب التي تدفع الموظف إلى الاست

حول تأثیر بیئة العمل في الاستغراق الوظ�في لد� ) 2021العبید�، (وفي دراسة أجرتها 

العاملین في شر�ة توز�ع المنتجات النفط�ة ب�غداد، أوجدت أنه یوجد تأثیر معنو� ذو دلالة إحصائ�ة 

والتي ) 2021ر، ضج(�ما أوجدت نتائج دراسة ي، لنظام الحوافز الماد�ة في الاستغراق الوظ�ف

استهدفت الكشف عن مد� تأثیر إجراءات التسو�� الداخلي في الاستغراق الوظ�في من وجهة نظر 

الموظفین في المصارف التجار�ة العراق�ة، وجود علاقة قو�ة وإیجاب�ة بین التحفیز الماد� والاستغراق 

في تعز�ز حالة النشا�،  الماد�الدور الذ� یلع�ه التحفیز ، وهو ما یثبت لد� الموظفینالوظ�في 

مما یؤد� إلى تقد�م الخدمات ذات الجودة العال�ة عند تعاملهم مع التفاني والانهماك للموظفین، 

  .الز�ائن
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عن دور العدالة التنظ�م�ة في تعز�ز الاستغراق ) 2021ت�شات و�وسف، (دراسة أجرتاها وفي 

وجود علاقة ارت�اط�ة إلى  ر�ف�ة ببومرداس، توصلتاالوظ�في لد� العاملین في بنك الفلاحة والتنم�ة ال

�لما زاد شعور الموظف  أنه، حیث موج�ة ودالة إحصائ�ا بین العدالة التوز�ع�ة والاستغراق الوظ�في

من خلال ...) الأجور والم�افآت، الحوافر الماد�ة، توز�ع ساعات العمل(�عدالة المخرجات التنظ�م�ة 

رجات مع مخرجات أقرانه في المؤسسة نفسها أو خارجها من مؤسسات ما �حصل عل�ه امن مخمقارنة 

أو قطاعات مشابهة أد� ذلك إلى ارتفاع مستو� الاستغراق الوظ�في لد�ه، و�التالي الاتجاه نحو تجاوز 

  .وظ�فتهالحد الأدنى للأداء المتوقع منه في تنفیذ 

ومن خلال الدراسات سالفة الذ�ر نجد أن هناك علاقة تأثیر وارت�ا� بین الأجور والم�افآت 

فسعي المنظمات نحو توز�ع الامت�ازات والعوائد الماد�ة على مواردها الماد�ة والاستغراق الوظ�في، 

یتجه ال�شر�ة �عدالة وإنصاف �عد مصدرا أساسي لتحقی� الاندماج بین الموظف وعمله، �ون أنه س

فور شعوره �أن الم�افآت التي �حصل علیها تتواف� مع مؤهلاته ومهاراته وجهوده إلى شعوره �أنه على 

فالمنظمات التي تهدف إلى إدماج موظفیها مع س�اساتها ال�ة، لإنجاز مهامه ��فاءة عاستعداد عال 

اف� مع مستو�ات الإنتاج تمنح الأفراد العوائد التي تتو وحفزهم على الأداء العالي، �فترض علیها أن 

  .والنتائج المحققة

المتعلقة بنظر�ة  Adamsالتي قدمه ) نظر�ة العدالة(وفي س�اق تحقی� ذلك لابد من فهم 

الإنصاف، حیث قام بتفسیر انع�اسات إدراك العدالة التوز�ع�ة من خلال مقارنة الفرد لمدخلاته 

ومقارنتها مع تلك المدخلات والمخرجات التي ، )الم�افآت(مع المخرجات التي یتلقاها ) إسهاماته(

�قدمها و�تلقاها زملاءه في العمل، فإذا �ان المعدل غیر متكافئ ففي هذه الحالة نجد أن الطرف الذ� 

��ون لد�ه المعدل مرتفعا �شعر �السعادة والارت�اح عادة، أما الطرف الآخر الأقل فإنه �شعر �الإح�ا� 

الفارق بین الموظفین المستغرقین وظ�ف�ا  وهنا ��من ،)15، ص2019وعبود وأحمد،  محمد(والغضب 

وعدالة  ، فالنوع الأول یوجدون عند الشعور �العدالة التوز�ع�ةوظ�ف�ا والموظفین غیر المستغرقین

الفئة التي تدرك �أنها العوائد التي �حصلون علیها غیر ، أما النوع الثاني فهم التعاملات والإجراءات

  .�عوائد الآخر�ن عادلة مقارنة
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 :)السلامة والصحة المهن�ة( ظروف العمل الآمنة -8

إن أهم الأسس التي یبنى علیها حاضر المؤسسة ومستقبلها هو المورد ال�شر� والذ� �مثل 

أضلاع مثلث الإنتاج الذ� القاعدة الأساس�ة في طر�� التنم�ة الاقتصاد�ة والاجتماع�ة، و�عتبر أهم 

بن (والعمل و�یئة العمل، وهو أكثر الموارد تأثرا بتصم�م العمل و�یئة العمل یتكون من المورد ال�شر� 

أولت إدارة الموارد ال�شر�ة اهتماما �بیرا للحفا� و�ناء على ذلك  .)316، ص2017حواء و�عقوب، 

على القو� ال�شر�ة العاملة من الآثار السلب�ة الناجمة عن حوادث وإصا�ات العمل سواء ما یتعل� منها 

�السلامة المهن�ة والتي تعني ص�انة وحما�ة العاملین من الإصا�ات الناجمة عن حوادث العمل، و�ذلك 

 الصحة المهن�ة والتي تعني الحفا� على العاملین من الأمراض النفس�ة والبدن�ة الناجمة عن العمل

ذلك المجال إلى �شیر السلامة والصحة المهن�ة ، لذا فإن مفهوم )611، ص2019، زعیتر وقاسمي(

الذ� �ضم مجموعة الأسس الإنسان�ة والماد�ة والإجراءات التنظ�م�ة التي تهدف إلى حما�ة عناصر 

 الإنتاج ال�شر�ة، من أخطار حوادث العمل والأمراض المهن�ة وحما�ة العناصر الماد�ة من الأضرار

  ).244، ص2019بوز�د، (التي �م�ن أن تلح� بها بهدف الحفا� علیها والرفع من �فاءتها الإنتاج�ة 

على مجموعة من  �عتمدفي منظمات العمل الصحة والسلامة المهن�ة  إن تطبی� برامج

ال�حث عن الأس�اب التي من المم�ن  تستهدف -تخط��، توج�ه، تنفیذ ومراق�ة–الإجراءات الإدار�ة 

، والعمل على معالجتها )401، ص2022بوعامة والعایب، ( أن تخلف حوادث عمل وأمراض مهن�ة

فیها، �الإضافة إلى مراعاة ظروف العمل المختلفة، و�ذلك تعر�ف العاملین ���ف�ة وتجنب الوقوع 

التعامل مع الآلات والمعدات �طر�قة سل�مة للحفا� علیها من التلف مما یؤثر �ش�ل إیجابي على 

تعد� مجال الحما�ة من المخاطر ، و�التالي فإن مفهومها یصحتهم وعلى �فاءة العمل�ة الإنتاج�ة

المهن�ة ل�شمل مجالات الوقا�ة من الحوادث التي قد یتعرض لها العاملون سواء تعل� ذلك �م�ان 

، 310، ص ص2020قور�ن، و بوحرود (العمل، المعدات والآلات، أو بإجراءات وطرق تأد�ة المهام 

311.(  

تي تلتزم بها المنظمة �التنسی� مع إدارة فالسلامة المهن�ة ترت�� �مجمل الأنشطة والإجراءات ال

الموارد ال�شر�ة في تصم�م بیئة العمل الماد�ة لحما�ة أحد أهم العناصر في العمل�ة الإنتاج�ة، والمتمثل 
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في العنصر ال�شر� من الإصا�ة �مخاطر وحوادث العمل التي ترت�� �موقع العمل وطب�عة المهام، 

  .ما یؤثر �ش�ل إیجابي على مستو� أدائهم و�فاءة إنتاجیتهموضمان أمنهم واستقرارهم الوظ�في، م

  :برامج الصحة والسلامة المهن�ةأهم�ة  - 1- 1- 8

تعتمد تتأكد أهم�ة الصحة والسلامة المهن�ة من خلال صلتها الوث�قة �الإنتاج، لأن �فاءة الإنتاج 

وز�ادة الإنتاج �ش�ل �بیر على توفیر بیئة آمنة تشجع وتدفع العاملین لبذل أقصى جهودهم لتحسین 

من دون وقوع أ� إصا�ات، إذ أن الوقت الضائع نتیجة الإصا�ات والأمراض المهن�ة ��لف المنظمات 

  )70، ص2013النجار ومهد�، ( م�الغ �بیرة إضاف�ة

إن الإدارة السل�مة لبیئة العمل تجنب المنظمة الكثیر من المشاكل المتمثلة : تقلیل تكالیف العمل ­

الكثیر من التكالیف الماد�ة ، هذه الحوادث التي تكلف المنظمة مراض الصح�ة�حوادث العمل والأ

 .والمعنو�ة المتضمنة للتعو�ضات المدفوعة للعاملین و�ذلك تعطل العمل

إن الإدارة مسؤولة عن توفیر الم�ان المناسب والخالي : عمل صح�ة وقلیلة المخاطرتوفیر بیئة  ­

عملهم إن هذه المسؤول�ة أص�حت متزایدة في من المخاطر المؤد�ة إلى الإضرار �العاملین أثناء 

 .ظل التطور التكنولوجي و�صورة خاصة في المنظمة الصناع�ة

لأجهزة والمعدات الواق�ة واستخدام السجلات توفیر نظام العمل المناسب من خلال توفیر ا ­

 .حول أ�ة إصا�ات أو حوادث وأمراضالنظام�ة 

التقلیل من الآثار النفس�ة الناجمة عن الحوادث والأمراض الصناع�ة إذ أن الحوادث لا �قتصر  ­

تأثیرها على الجوانب الماد�ة في العمل وإنما تمتد آثارها إلى مشاعر العاملین داخل المنظمة 

 .�ذلك المتعاملین معهاو 

إن توفیر الحما�ة للعاملین والاهتمام بها من إذ تدع�م العلاقات الإنسان�ة بین الإدارة والعاملین  ­

 .قبل الإدارة �شعرهم �أهمیته یبني جسور التعاون بینهم و�ین إدارتهم

المنافسین هذه السمعة الجیدة للمنظمة اتجاه خل� الإدارة الجیدة للسلامة المهن�ة والصح�ة   ­

، 2017زرارقة وع�او�، ( السمعة ینتج عنها استقطاب الأفراد الأكفاء والاحتفا� �أفضل الكفاءات

  ).77، 76ص ص
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  :أهداف تطبی� برامج الصحة والسلامة المهن�ة - 2- 1- 8

��من في الوصول إلى إنتاج  الهدف الأساسي من تطبی� إجراءات الصحة السلامة المهن�ة  إن

  :دون حوادث وإصا�ات عن طر�� حما�ة الأفراد والمنظمة و�تمثل ذلك في جید

 الحما�ة من المخاطر وإزالة الخطر من منطقة العمل . 

 توفیر معدات الوقا�ة الشخص�ة للعمال عند استحالة تقلیل الخطر. 

 توفیر الجو المهني السل�م من حیث الإضاءة والرطو�ة ودرجة الحرارة المر�حة للعمل. 

  العمل على تحقی� أعلى درجات الل�اقة البدن�ة والنفس�ة والاجتماع�ة للعاملین في �ل قطاعات

 .العمل والمحافظة علیها

 ضمان عدم حرمان العمال من أس�اب الصحة �سبب ظروف عملهم. 

 حما�ة العمال في عملهم من الأخطار الناتجة عن وجود عوامل تضر �صحتهم. 

 تلاءم مع استعداده البدني والنفسي لتحقی� الانسجام بین العامل إلحاق العامل �العمل الذ� ی

 .وعمله

 تقلیل إصا�ات العمل والأمراض المهن�ة للعمال. 

  المحافظة على الأ�اد� العاملة الماهرة مما یؤد� إلى ز�ادة الإنتاج�ة و�التالي تنظ�م فعال

  ).37، ص2017أیت حمود و�لعسلة، (واقتصاد را�ح 

  :لسلامة المهن�ةبرنامج الصحة وا - 3- 1- 8

  :برنامج السلامة - 1- 3- 1- 8

�غ�ة السعي الجاد من قبل إدارة الموارد ال�شر�ة لتوفیر عناصر السلامة المهن�ة والصح�ة 

المناس�ة لتقلیل الإصا�ات �حوادث العمل لا بد من اتخاذ الإجراءات التال�ة لتأمین السلامة المهن�ة 

  ):232، 231ص، ص 2007حمود والخرشة، (اللازمة للأداء 

 ةوالذ� یتم من خلال تحقی� ظروف عمل مهن� :توفیر البیئة الملائمة مهن�ا وصح�ا للعاملین 

  :وصح�ة ملائمة تتمثل في
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توفیر البیئة الملائمة من حیث الظروف الماد�ة للعمل �التهو�ة والتبر�د والحرارة وغیرها من  ­

 .العوامل التي تؤثر على الإنجاز الفعال للعمل

  .لمصادر التي تهدد العاملین �الأضرار وتحدید سبل الوقا�ة منهاتحدید ا ­

اتخاذ جم�ع الإجراءات التي تتعل� بوقا�ة العاملین من آثار المواد الحارقة أو الك�ماو�ة أو  ­

 .البیولوج�ة من خلال متطل�ات السلامة منها

 .أثناء العملإصدار التعل�مات التي تلزم العاملین �اتخاذ إجراءات السلامة المهن�ة  ­

 .اتخاذ الإجراءات التأدیب�ة المناس�ة لمن �قصر عن الالتزام بتعل�مات السلامة المهن�ة ­

 تحدید مواصفات ومؤهلات العاملین غال�ا ما �حق� إن  :تحدید مواصفات ومؤهلات العاملین

ار سبل مثلى في تقلیل الإصا�ات والحوادث في العمل والتأكید على أهم�ة توصیف العمل واخت�

المستمر العاملین المناسبین والمؤهلین لممارسة العمل، إضافة لاعتماد سبل التدر�ب والتطو�ر 

�أقل الحوادث أو  لإنجازها بینهم و�ین وظائفهملهم �غ�ة تحقی� التواف� والانسجام التام 

  .الإصا�ات

 سبل السلامة المهن�ة إن التأكید على ق�ام العاملین بإت�اع  :الرقا�ة والمتا�عة المستمرة للعاملین

رقاب�ة وتفت�ش�ة وهذا یتطلب الق�ام بجولات  إصا�ات العمل�عتبر من الأس�اب الرئ�س�ة لتقلیل 

  .دور�ة ومنظمة وتوجیهات مستمرة من مشرف العمل وإدارة الموارد ال�شر�ة

 إن تحدید الجهة المسؤولة عن برنامج  :تحدید الجهة المسؤولة عن برنامج السلامة المهن�ة

 �الغة له أهم�ةالسلامة المهن�ة وضمان مشار�ة العاملین أنفسهم في وضع تلك البرامج الوقائ�ة 

   .في تحقی� أهداف برنامج السلامة المهن�ة والصح�ة للعاملین

  :مساعدة العاملینبرامج  - 2- 3- 1- 8

، وهي تعتبر من أهم برامج السلامة المهن�ة و�هدف إلى تقد�م 1940ظهرت هذه البرامج سنة 

تؤثر على أدائهم، ومن بین الطرق التي النصح والإرشاد للعاملین الذین لدیهم مشاكل نفس�ة و�دن�ة 

  :تسعى إلى تقلیل الضغو� النفس�ة والبدن�ة لد� العاملین هي
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 هذه الحر�ة تت�ح لهم فرصة إش�اع  إن�ة مع �عضهم ال�عض، ین �الحدیث �حر السماح للعامل

 .حاجاتهم الاجتماع�ة والإنسان�ة وحل مشاكلهم مما یؤثر على �فاءتهم الإنتاج�ة

  تقلیل الصراعات بین العاملین من خلال الاعتماد على س�اسات التفاوض والتعامل العادل

 .وتحدید الأهداف والأدوار الوظ�ف�ة بوضوح

 لى الرقا�ة الذات�ة في ق�اس وتقو�م الأداءالتر�یز ع. 

 الانفتاح مع العاملین وإعلامهم ��ل الأمور المتعلقة �عمله. 

 دعم جهور العاملین والاستماع إلیهم واطلاعهم على مجر�ات الأمور في المنظمة. 

 تصم�م برامج الفوائد والخدمات التي تتلاءم مع رغ�ات العاملین وحاجاتهم. 

  78، 77، ص ص2017زرارقة وع�او�، ( المتمیزة ودعمها �الحوافز المناس�ةتقدیر الجهود(.  

   :تطبی� الصحة والسلامة المهن�ةوسائل  - 4- 1- 8

، 04، ص ص2017حرایر�ة، (تطبی� برامج الصحة والسلامة المهن�ة إلى وسائل أهمها �حتاج 

05:(  

 من خلال العمل على تنم�ة الوعي الوقائي بین المدراء والأفراد في جال  :التوع�ة والتثقیف

من إعداد وتصم�م لمواد التوع�ة والإعلام والعمل على السلامة العامة والمهن�ة، وما یتطل�ه ذلك 

توفیرها �المؤسسات وإقامة الندوات والاجتماعات �قصد إرشاد العمال والمشرفین وأصحاب العمل 

 .وقا�ة من الأخطار المهن�ة وطر�قة تنفیذهإلى أسالیب ال

 لوجود تشر�عات وقوانین للحفا� والوقا�ة وضمان  :التشر�عات الوطن�ة للسلامة والصحة المهن�ة

السلامة والصحة المهن�ة مع الحرص ومتا�عة تطب�قها دور أساسي أو هام في تحدید الحقوق 

وتقس�م المسؤول�ات وتب�ان الأسلوب والواج�ات على مختلف أنواع قطاعات العمل والخدمات، 

 .والشرو� الضرور�ة التي یجب توفیرها في بیئة العملالصح�ح لك�ف�ة ممارسة المهنة 

 تكو�ن العامل وتدر��ه على أسلم وأصح الطرق العلم�ة لأداء العمل، �ما �ضمن له : التدر�ب

والثقافة الصح�ة في حما�ة ووقا�ة آمنة من المخاطر المح�طة �ه، من خلال اكتساب السلوك 

 .مح�� العمل

 من خلال :التفت�ش والمراق�ة:  
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 في أ� وقت أثناء العمل �غ�ة التأكد من تطب�قها لأح�ام القانون والقرارات  نشآتز�ارة الم

 .الصادرة �مقتضاه

  إمداد المدراء والعاملین �المعلومات والإرشادات المتعلقة �حسن تنفیذ الأوامر وإسداء النصح

وتوجیههم لتطبی� أفضل المستو�ات الخاصة �ظروف العمل إلى جانب تشج�ع التعاون إلیهم 

 .بین الأفراد والمسؤولین لتعز�ز هذه المستو�ات

 التحقی� في حوادث العمل لاكتشاف السبب ووصف الاحت�اطات الكفیلة �منع تكرارها. 

  ن واتخاذ الإجراءات إعداد التقار�ر لمسؤول التفت�ش عن جم�ع المخالفات في تطبی� القانو

 .القانون�ة بهذا الشأن

  سلامتهم وسلامة الآخر�ن�ل من التأكد من ق�ام الأفراد �أعماقهم �طرق سل�مة لضمان . 

 التأكد من فعال�ة أجهزة ووسائل الوقا�ة �المنشآت. 

  :وعلاقتها �الاستغراق الوظ�في بناء على نتائج امبر�ق�ة الصحة والسلامة المهن�ة - 2- 8

إن حما�ة العنصر ال�شر� في المؤسسة من التعرض للحوادث خلال العمل وذلك بإیجاد 

الظروف الملائمة الماد�ة الملائمة تم�نهم من تعز�ز مستو� شعورهم �الاستقرار والأمن الوظ�في، هذا 

الشعور ینتج �استجا�ة لمجموعة من الأنشطة التي تعد لها المنظمة في إدارة سلامة موظفیها من 

خاطر وحوادث العمل، ومد� فاعلیتها في تحقی� ما وجدت لأجله، والجدیر �الذ�ر أن ظروف العمل م

تحقی� السیئة والبیئة التي تعتبر تهدیدا لح�اة العامل وسلامته تعتبر من مظاهر الفشل التنظ�مي في 

ولي أ� أهم�ة ، و�التالي فإن المنظمة التي لا تأحد أكثر الوظائف أهم�ة لإدارة الموارد ال�شر�ة

لعناصرها ال�شر�ة لن یتوقع منها أ� فعال�ة ونجاح تنظ�مي، �ون أن الأفراد عندما �ستشعرون الخطر 

  . في بیئة أعمالهم سیتأثر مستو� أدائهم و�فاءتهم الإنتاج�ة

نحو معالجة موضوع الصحة والسلامة المهن�ة وجودة ظروف من الدراسات  �عض اتجهتوقد 

العمل الفیز�ق�ة وعلاقتها برفع الروح المعنو�ة لد� أعضاء التنظ�م وتجاو�هم النفسي مع الوظائف التي 

السلامة المهن�ة (یزاولونها، فأدر�ت من خلال خطوات المنهج العلمي الارت�ا� الطرد� بین الاتجاهین 

  :�عض من الدراسات أهمهانذ�ر على سبیل المثال لا الحصر ) يوالاستغراق الوظ�ف
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�أحد ) الماد�ة(أن �عد ظروف العمل الفیز�ق�ة ) 2020، الرمید� ومحمد(أوجدت نتائج دراسة 

أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة تؤثر �ش�ل إیجابي ومعنو� على تحسین مستو� الاستغراق الوظ�في، 

  .الفاعل�ة التنظ�م�ة لشر�ات الس�احة المصر�ةومستو� أداء العاملین، وز�ادة 

حول تأثیر بیئة العمل في الاستغراق الوظ�في لد� ) 2021العبید�، (دراسة أجرتها  وفي

ذو دلالة إحصائ�ة العاملین في شر�ة توز�ع المنتجات النفط�ة ب�غداد، أوجدت أنه یوجد تأثیر معنو� 

اءة، رطو�ة، وسائل السلامة والأمن، التجهیزات الم�تب�ة تهو�ة، حرارة، إض(لظروف بیئة العمل الماد�ة 

   .في الاستغراق الوظ�في) والفن�ة

إلى وجود علاقة ارت�اط�ة طرد�ة وقو�ة بین ) 2023وحرز، جاسم (وقد توصلت نتائج دراسة 

لد� المشرفین الفنیین  والاستغراق الوظ�في �أحد الأ�عاد الممیزة لجودة ح�اة العمل ظروف العمل

  .الر�اضیین في أقسام النشا� الر�اضي والمدرسي للمنطقتین الوسطى والجنو��ة في العراق

إن الظروف الماد�ة للعمل وما تحتو�ه من عوامل ماد�ة مثل طر�قة تصم�م موقع الم�اتب 

احتمال التعرض ومستو� الإضاءة، ودرجة الحرارة، والخدمات المساندة ووسائل الصحة والسلامة من 

، وغیرها من العوامل ��ون تأثیرها م�اشرا على العاملین ومستو� أدائهم لأ� مخاطر أو أمراض مهن�ة

وحبهم لعملهم أو النفور منه، فإذا �ان جو العمل غیر مناسب فإنه یؤد� إلى النفور منه، و�تولد لد� 

تز�د وتنخفض �حسب نوع العمل وطب�عته، ولكنها تؤد� في النها�ة  العاملین ضغو� �مستو�ات مختلفة

     ).12، ص2018المنان، ( إلى قمة الإنتاج أو �فاءته أو الاثنین معا

و�التالي فإن لبیئة العمل الماد�ة حسب الدراسات سالفة الذ�ر لها دور هام وفعال في تنم�ة 

العمل الماد�ة فإننا نتكلم عن �عد الأمن والصحة الاستغراق الشعور� للموظف، فعند الحدیث عن بیئة 

، المهن�ة وتأثیره إیجا�ا أو سل�ا على مد� التطاب� والتجاوب النفسي للموظف تجاه وظ�فته أو عمله

بیئة عمل ماد�ة غیر آمنة من المخاطر مثل رمي السجائر والتدخین في م�ان العمل، الفوضى  فوجود

عدم ص�انة الأجهزة والآلات، �لها تؤثر تأثیرا سلب�ا وم�اشرا  والتشو�ش والضوضاء وشدة الإضاءة،

على صحة العاملین وحالتهم النفس�ة وتنع�س على مستو� أدائهم ذلك أنه دائما ما ��ون مرت�طا 

�الحالة النفس�ة لممارس�ه، فإذا �انت بیئة العمل الماد�ة سل�مة وصح�ة وآمنة من مخاطر العمل فإنها 
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على نفس�ة الفرد وسلو��اته وتطا�قه وتجاو�ه النفسي الجید والفعال مع وظ�فته أو  تنع�س �ش�ل إیجابي

  ). 209، ص2018حرایر�ة و�وساق، (عمله 

وعل�ه فإن تصم�م م�ان العمل وف� برامج معینة �عد من المهام التي تولیها إدارة الموارد ال�شر�ة 

ئة الصح�ة والسلامة المهن�ة لجم�ع العاملین أهم�ة استثنائ�ة، مستهدفة من خلالها تأمیر وتوفیر البی

لدیها، والحفا� علیهم من الآثار الناجمة عن المخاطر الناتجة عن العمل، وتقلیل أثر الحوادث 

والإصا�ات المهن�ة والصح�ة من خلال إعداد البرامج الوقائ�ة والعلاج�ة في مجال الأعمال والأنشطة 

  ).19ص ،2017أبو حمید، (الإنتاج�ة والخدم�ة 

فالآل�ات التي تعتمدها المنظمة لضمان سلامة القو� العاملة داخل أنساقها من الإصا�ة 

�الأمراض والحوادث له انع�اس م�اشر على مستو� الشعور �الاستقرار النفسي داخل موقع العمل، 

وظائف التي و�التالي تحقی� استغراق وظ�في إیجابي، لكون أن الأفراد یتجهون نحو الارت�ا� عاطف�ا �ال

  . لا �ش�ل أداؤها أ� خطر على صحتهم وسلامتهم الجسد�ة والعقل�ة
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  :خلاصة الفصل

تبني برامج نوع�ة لجودة الح�اة إلى المؤسسة  اتجاهمن خلال هذا الفصل توصلنا إلى أن 

 حتم�ة تنظ�م�ة�عتبر على مستو� أنساقها  واعت�ارها أحد أهم أولو�اتها والسعي نحو تنفیذهاالوظ�ف�ة 

�الموازاة مع  �اعت�ارها تمثل أحد مسؤول�اتها الاجتماع�ة والأخلاق�ة تجاه فاعلیها الإدارة العل�اتلتزم بها 

�ما �م�ن من  القائمین على مصالح الموظفین وتسییرهم وإدارتهم على مستو� أدارة الموارد ال�شر�ة

المهام المو�لة إلیهم ��فاءة لأداء  تؤهل المنتمین إلیهاإیجاد البیئة الوظ�ف�ة، الاجتماع�ة والماد�ة التي 

�الش�ل الذ� �فوق توقعات الإدارة العل�ا لمستو�ات تحقی� الأهداف التنظ�م�ة  عال�ة مما �ساهم في

من �فاءة وفعال�ة المؤسسة في تحقی�  �عزز ، و�الأسلوب الذ� �م�ن أنالتنفیذ والنتائج المحققة

وذلك  تالي ال�قاء والاستمرار�ة ضمن مح�� المؤسسات المنافسة الأخر�،فعالیتها التنظ�م�ة و�ال

و�التالي فإن النوع�ة العال�ة للح�اة الوظ�ف�ة  استجا�ة منها لمتطل�ات لتغیر التنظ�مي في م�ادین العمل،

دافع�ة القو� العاملة وحفزهم على على  س�م�ن القائمین على التسییر من التأثیر - بناء على ما سب�–

من  ضمان نجاح العمل التنظ�مي، و�ناء على ما سب� أثبتت العدید من نتائج الدراسات سالفة الذ�ر

تي تؤد� إلى تعز�ز مستو�ات خلال خطوات المنهج العلمي وتحلیل وتفسیر مختلف العوامل ال

�استجا�ة  الأداء والإنجاز وتأد�ة المهام الوظ�ف�ةوالارتقاء �مستو�  الاستغراق الوظ�في لد� الموظفین

أن �ل �عد من أ�عاد جودة فإنه قد تبین لنا ، للروا�� العاطف�ة والنفس�ة التي تنشأ بین الأفراد ووظائفهم

أهم السلو��ات أحد في خل�  )ارت�ا� أو تأثیر(ة م�اشر  علاقةلها ) مضمون الفصل(الح�اة الوظ�ف�ة 

الاستغراق  من خلال یزها المؤسساتي�قدرة المؤسسة على ضمان تمالتي لها علاقة م�اشرة  الإیجاب�ة

للموظف مع الوظ�فة التي  والسلو�ي الإدراكي، تمثل الارت�ا� النفسي، العاطفي الوظ�في �خاص�ة

المجهودات البدن�ة �افة �شغلها وانغماسها فیها واتجاهه نحو إث�ات فاعلیته في أدائها من خلال بذل 

قد یؤثر م�اشرة على مستو� رغبته في الالتزام �أهداف ��فاءة وفعال�ة عال�ة، وهو ما  هانجاز والذهن�ة لإ

وارت�اطه بثقافتها  ،بها واعت�ارها جزءا لا یتجزأ من أهدافه الشخص�ة هوإ�مان المؤسسة واستعداده لتحق�قها

د للاستمرار فیها نتیجة وأنه مستع �أ�عاد الولاء والالتزام تجاه المؤسسةوهو ما یرت�� م�اشرة  التنظ�م�ة

جودة الح�اة (عزلها تمثل أحد الس�اقات التي �صعب والتي الروا�� التي تجمع بینه و�ین وظ�فته 

  ).تنظ�مي(التزام وظ�في استغراق وظ�فيالوظ�ف�ة
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  تمهيد:

يكون حث إمبريقي أي بننتقل إلى الخطوة الأساسية في  ؛بعد التطرق للجانب النظري للدراسة
، والذي يبحث عن بناء على المعطيات الموجودة في الواقع معالجة واقع المشكلة المطروحةهدفه 

من  تنطلق، من قبل الباحث للأهداف المعلن عنهاالفرضيات المقترحة تحقيقا  من مدى صدقالتحقق 
ظروف عدم للوصول إلى استنتاجات صحيحة في ظل جمع البيانات، عرضها، تحليليها وتفسيرها 

في البحث العلمي خطوتين بين أهم  الأساس الذي يربطوتعتبر الإجراءات المنهجية للدراسة  التأكد،
والبيانات  للمعطياتخلالها ضمان الحصول الدقيق والصحيح  من )التنظير والتطبيق( والتي يمكن

 .دقيقةعلمية نتائج  الوصول إلى التي يمكن بناء على معالجتها أن تضمن للباحث

منذ الوهلة الأولى  تنطلقوعليه؛ يتناول هذا الفصل وصفا دقيقا للإجراءات المنهجية للدراسة، 
، ومن ثم التعرف لمجال الدراسةلاختيار موضوع الدراسة وتحديد مجالاته الزمنية والمكانية والبشرية 

لجميع اختيار عينة ممثلة  قابليةلمجتمع الإحصائي ومدى على الخصائص الكمية والنوعية ل
 بياناتالمستخدمة لجمع الوالتأكد من مدى صلاحية الأدوات الخصائص التي يهتم الباحث بدراستها، 

، وصولا إلى تطبيق الأداة وتحديد مستوى الاستجابة من قبل المبحوثين، ومن ثم من ميدان الدراسة
نوع طبيعة توزيع البيانات،  معاستخدامها  يتطابقالمعاملات والأساليب الإحصائية التي تحديد 

ذي ظهرت عليه متغيرات الدراسة ومستوى قياسها، الاختيار العشوائي لمفردات العينة والشكل ال
 الفروض التي تمت صياغتها من طرفنا.
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  :وتجزئتها التذكير بفرضيات الدراسة -1

"موضوع  الفصل الأولمن خلال الآتي تطوير فرضيات الدراسة على ما هي عليه في سيتم 
 المتغير المستقل الدراسة"، حيث تم تجزئة مجموعة الفرضيات الفرعية التي تتناول العلاقة بين أبعاد

جزئية والتي تم  أخرى  إلى فرضيات (الاستغراق الوظيفي( مع المتغير التابع )جودة الحياة الوظيفية)
الاستغراق متغير و  لمتغير جودة الحياة الوظيفية التطرق للعلاقة بين مؤشرات الأبعاد هاخلالمن 

العلاقة الارتباطية لكل فرض على  الوظيفي، وذلك بهدف تحديد الصيغة الكمية الدقيقة لقوة واتجاه
 تم توضيحه فيما يلي:سيحدة، وهو ما 

 الفرضية العامة: -1-1

جودة الحياة  بين (0  α...)ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة توجد علاقة 
 موظفين في مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم البواقي.لدى الالوظيفية والاستغراق الوظيفي 

 الفرضيات الفرعية: -1-2
عند مستوى الدلالة  ذات دلالة إحصائيةارتباطية توجد علاقة  الفرضية الفرعية الأولى: -1-2-1
(...0  α)  في  لدى الموظفين والاستغراق الوظيفي الوظيفية والتنظيميةبين جودة بيئة العمل

 .مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم البواقي

 التالية:وتتضمن الفرضيات الجزئية 

  ذات دلالة إحصائيةارتباطية توجد علاقة ( 0...عند مستوى الدلالة  α)  المشاركة في بين
 .مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم البواقيفي  لدى الموظفين والاستغراق الوظيفي اتخاذ القرارات

  ذات دلالة إحصائيةارتباطية توجد علاقة ( 0...عند مستوى الدلالة  α)  السلوك القيادي بين
 .مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم البواقيفي  لدى الموظفين والاستغراق الوظيفيوالإشرافي 

  ذات دلالة إحصائيةارتباطية توجد علاقة ( 0...عند مستوى الدلالة  α)  فرص التدريب بين
 .ة أم البواقيمديرية اتصالات الجزائر لولايفي  لدى الموظفين والاستغراق الوظيفي الوظيفي

  ذات دلالة إحصائيةارتباطية توجد علاقة ( 0...عند مستوى الدلالة  α بين ) فرص الترقية
 .مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم البواقيفي  لدى الموظفين والاستغراق الوظيفي الوظيفية
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الدلالة عند مستوى  ذات دلالة إحصائيةارتباطية توجد علاقة  الفرضية الفرعية الثانية: -1-2-2
(...0  α )في لدى الموظفين الاجتماعية والاستغراق الوظيفي و  المعنوية بين جودة بيئة العمل

 .مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم البواقي

 وتتضمن الفرضيات الجزئية التالية:

  ذات دلالة إحصائيةارتباطية توجد علاقة ( 0...عند مستوى الدلالة  α بين الموازنة بين )
مديرية اتصالات الجزائر لولاية في  لدى الموظفين والاستغراق الوظيفي الحياة الشخصية والعمل

 .أم البواقي
  ذات دلالة إحصائيةارتباطية توجد علاقة ( 0...عند مستوى الدلالة  α بين ) العلاقات

 .أم البواقيمديرية اتصالات الجزائر لولاية في  لدى الموظفين والاستغراق الوظيفي الاجتماعية
عند مستوى الدلالة  ذات دلالة إحصائيةارتباطية توجد علاقة  الفرضية الفرعية الثالثة: -1-2-3
(...0  α بين جودة بيئة العمل )في لدى الموظفين والاستغراق الوظيفي  الاقتصادية والمادية

 .مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم البواقي

 وتتضمن الفرضيات الجزئية التالية:

  ذات دلالة إحصائيةارتباطية توجد علاقة ( 0...عند مستوى الدلالة  α بين ) الأجور
مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم في  لدى الموظفين والاستغراق الوظيفي والمكافآت المادية

 .البواقي
  ذات دلالة إحصائيةارتباطية توجد علاقة ( 0...عند مستوى الدلالة  α بين جودة ظروف )

 .مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم البواقيفي  لدى الموظفين والاستغراق الوظيفي العمل الفيزيقية
(  α 0...توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) الفرضية الفرعية الرابعة: -1-2-4

جودة الحياة الوظيفية تعزى للمتغيرات توافر أبعاد استجابات المبحوثين حول متوسط بين 
مديرية الوظيفي، سنوات الخبرة( في  التصنيف، السن، المستوى التعليمي، الجنسمهنية ) السوسيو

 .اتصالات الجزائر لولاية أم البواقي
توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  الفرضية الفرعية الخامسة: -1-2-0

(...0  α)  تعزى للمتغيرات  الوظيفيتقديرهم لاستغراقهم استجابات المبحوثين حول متوسط بين
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مديرية الوظيفي، سنوات الخبرة( في  التصنيف، السن، المستوى التعليمي، الجنسمهنية ) السوسيو
 .اتصالات الجزائر لولاية أم البواقي

 الدراسة: حدود -2

 فيما يلي: الحاليةالدراسة  حدودتمثلت 

تمثلت في تحديد طبيعة واتجاه العلاقة الارتباطية بين جودة الحياة الحدود الموضوعية:  -2-1
صالات الجزائر لولاية أم البواقي، حيث تم تقسيم المتغير في مديرية اتالوظيفية والاستغراق الوظيفي 

المستقل "جودة الحياة الوظيفية" إلى ثلاثة أبعاد رئيسية، وكل بعد يتضمن مجموعة من المؤشرات التي 
تمنح البعد خاصية القياس الامبريقي، وهي: جودة بيئة العمل الوظيفية والتنظيمية )المشاركة في اتخاذ 

السلوك القيادي والإشرافي، فرص التدريب الوظيفي، فرص الترقية الوظيفية(، جودة يمية، القرارات التنظ
بيئة العمل المعنوية والاجتماعية )الموازنة بين الحياة الشخصية والعمل، العلاقات الاجتماعية( وجودة 

الفيزيقية(، أما بيئة العمل الاقتصادية والمادية )الأجور والمكافآت المادية، جودة ظروف بيئة العمل 
مجموعة من الأبعاد، )تجزئته( إلى  المتغير التابع، فقد اخترنا الحفاظ عليه كقيمة مجتمعة بدل تفصيله

الأبعاد الثلاثة المميزة للاستغراق الوظيفي وهي: مراعاة صياغة فقرات حول  تتم ورغم ذلك فقد
ارة إليها كأبعاد دون الإش و العاطفيأ الاستغراق السلوكي، الاستغراق الإدراكي والاستغراق الشعوري 

 عينة الشخصية لمفردات أو المتغيرات المتغيرات التي تمثل الخصائصأما ضمن المحور ككل، 
فروق بين متوسط استجابات الأفراد حول المتغيرات ال دلالةعن  للكشف فقد تم استغلالهاالبحث، 

، المستوى التعليمي، السن، الجنس: التالية المتغيرات الرئيسية للدراسة تعزى لها، وقد تم حصرها في
 وسنوات الخبرة. التصنيف الوظيفي

ترتبط الفترة الزمنية لإعداد الدراسة الحالية منذ الوهلة الأولى لاختيار موضوع : الحدود الزمنية -2-2
تمت بداية حيث ، 2.23إلى غاية شهر مارس  .2.2 فيفري انطلاقا من شهر الدراسة وضبطه 

التي  المقارباتيةالبحث في جزئيات الموضوع وجمع المادة المعرفية الممكنة وتنظيمها وتحديد الخلفية 
 جودة الحياة الوظيفية بأبعادها والاستغراق الوظيفي.العلاقة بين  وتفسير يمكن من خلال معالجة

بناء على البيانات التي  الفرضياتوقد ارتبطت الدراسة الميدانية والتي على إثرها تم اختبار 
قدرة الأداة الرئيسية من مدى  التأكدبعد و  )الملاحظة، المقابلة والاستبيان(، البحثتوفرها أدوات 
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تمت على تحقيق ما وجدت لأجله من خلال إخضاعها لاختبارات الصدق والثبات، على  )الاستبيان(
، وهو ما الدراسةأهداف على إثرها  تتحقق جمع المعطيات والبيانات الميدانية التي فيمباشرة ال إثرها

 .2.23فيفري  24إلى غاية  2.23جانفي  21الفترة الممتدة بين  خلال تم تنفيذه

 مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم البواقي.بهذه الدراسة تم إجراء  الحدود المكانية: -2-3

مؤسسة اتصالات الجزائر شركة ذات أسهم برأسمال عمومي، تنشط في مجال الاتصالات وتعد 
أوت  0.المؤرخ في  ...3/2.السلكية واللاسلكية والهاتف الثابت والإنترنيت، تأسست وفق القانون 

، والذي كرس الفصل بين ةهيكلة قطاع البريد والمواصلات السلكية واللاسلكيالمتعلق بإعادة  ...2
ات البريد والاتصالات السلكية واللاسلكية، والمحدد للقواعد العامة للبريد والمواصلات، فضلا عن نشاط

الذي نص على إنشاء  1..2مارس  1.بتاريخ  CNPEقرارات المجلس الوطني لمساهمات الدولة 
الوقت كهيئة كمؤسسة تابعة للدولة وفي  مؤسسة عمومية اقتصادية أطلق عليها اسم "اتصالات الجزائر"

تحت ، وفق هذا القانون الذي حدد نظام مؤسسة عمومية اقتصادية نفسه ذات شخصية معنوية ومستقلة
دج ومقيدة ...............110 رأسمال اجتماعي قدرهالصيغة القانونية "مؤسسة ذات أسهم" ب
 الموقع الرسمي) 02B0018083تحت رقم  2..2ماي  11في المركز الوطني للسجل التجاري يوم 

 (.https://www.algrietelecom.dz ،2.23لشركة اتصالات الجزائر، 
التابعة  -الاقتصادية– مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم البواقي إحدى الفروع الولائية وتعد

الأهداف الوطنية العامة في مجال  تصالات الجزائر، يتمثل دورها في تحقيقلا للمديرية التنفيذية
  السلكية واللاسلكية على مستوى ولاية أم البواقي.والشبكات الاتصالات 

التي  ونقصد بالحدود البشرية للدراسة جميع عناصر المجتمع الإحصائي الحدود البشرية: -2-4
بط تحمل خصائص مشتركة يهتم الباحث بدراستها ومهتما بتحقيق مجموعة من الأهداف بما يرت

، والمجتمع بواقع هاته العناصر والمرتبط مباشرة باختبار الفرضيات والإجابة عن التساؤلات
الذين  جميع الموظفين يعتبر مجتمعا محدود العناصر حيث يتمثل فيالإحصائي في هذه الدراسة 

 موظفا 272بـ والذين يقدر عددهم الإجماليبمديرية اتصالات الجزائر لولاية أم البواقي، يعملون 
  .)مجتمع منتهي الحدود(

 جمع البيانات: أسلوب -3

https://www.algrietelecom.dz/
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 اختيار عينة الدراسة: -3-1

ومدى التعرف على  يتم تحديد أسلوب جمع البيانات بناء على خصائص المجتمع الإحصائي
محدود وغير مكلف فقد قررنا اعتماد أسلوب المجتمع معالمه وتحديدها من قبل الباحث، ولأن حجم 

الجزائر لولاية  تالشامل والذي يتم بناء عليه جمع البيانات من جميع موظفي مديرية اتصالاالحصر 
، لكن وبسبب العراقيل التي واجهتنا أثناء الدراسة موظفا 272والبالغ عددهم  أم البواقي دون استثناء

 :التاليةالميدانية والتي تعود إلى مجموعة من الأسباب 

 الاستجابة لأداة الاستبيان.في حصائي عدم رغبة عناصر المجتمع الإ 
  العملياتيةعدم السماح للباحثة بالوصول إلى بعض الفروع التي تنتمي للمديرية. 
 وجهة نظرة حسب –ائمة المواضيع الحساسة لاعتبارها تستهدف تصنيف البحث ضمن ق

 الإدارة العليا للمديرية. -المبحوثين

المعاينة واختيار جزء ممثل من المجتمع الإحصائي لجمع قررنا الاعتماد على أسلوب وعليه؛ 
الاعتماد على  تم ن صدق فرضيات الدراسة، وبناء على ذلكالبيانات والمعطيات بغرض التحقق م

 لتحديد الحجم المناسب للعينة والذي يتناسب مع الحجم الإجمالي للمجتمع مبسون ستيفن ثو معادلة 
 الإحصائي، وقد تم تطبيق المعادلة كما يلي:

n =
N × P(1 − P)

[[(N − 1) × (
d2

z2
)] + P(1 − p)]

 

n =
272 × 0.50(1 − 0.50)

[[(272 − 1) × (
0.052

1.962
)] + 0.50(1 − 0.50)]

 

n =
272 × 0.25

[(271) × 0.00065] + 0.25]
 

𝑛 =159 

 مفردة. 151أن حجم العينة المطلوب هو:  أي
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العينة العشوائية  أسلوبباستخدام فقد تم اختيارها اختيار مفردات العينة  أما عن طريقة
عناصر المجتمع الإحصائي فرص متساوية ومتكافئة للظهور عنصر من بحيث يكون لكل ، البسيطة

  وللاختيار الصحيح للمفردات تم إتباع الخطوات الآتية: ،ضمن العينة

 :على إطار المعاينة من مصلحة إدارة الموارد البشرية قمنا بالحصول  تحديد إطار المعاينة
 شفرة 272إلى  1من  لبواقي، وهو عبارة عن قائمة تحتوي ولاية أم ااتصالات الجزائر لمديرية ب

 ن.بحجم العدد الكلي للموظفي )أرقام تعريف(
 منفردة حيث تم تسجيل أرقام التعريف في قصاصات  :وضع أرقام التعريف في قصاصات

  وتجهيزها للاختيار العشوائي )دون إحلال(.قصاصة(،  272)
  بحجم العينة  )سحب دون إحلال( العشوائي للقصاصات بالسحبقمنا : المفرداتاختيار

وبعد الحصول على جميع المفردات تم إعلام المصلحة ، ( مفردة101والمقدر بـ)المطلوب 
على  بعدها بتوزيع أداة الدراسة )الاستبيان( ليتكفلوابالشفرات المختارة لتكون ضمن العينة 

    المفردات التي ستجرى عليها الدراسة.مثلون الموظفين الذين ي

( من %04.40مفردة، أي ما يمثل نسبة ) 101؛ تم توزيع الاستبيان على وانطلاقا مما سبق
، وبعد تطبيق الأداة باستخدام أسلوب العينة العشوائية البسيطة على العدد المحدد المجتمع الإحصائي

 1.التخلي عن استبيانا، وخلال عملية الترميز تمهيدا لعملية تفريغ البيانات تم  111تم استرجاع 
 شروط الدراسة، وبالتالي فإن عدد الاستبيانات الصالحة للتحليل والمعالجة استبيانات لم تستوف

 ( من إجمالي حجم العينة.%91.11استبيانا أي ما يقابل نسبة ) .11 قد بلغ لإحصائيةا

  الخصائص السوسيو مهنية لعينة الدراسة: -3-2

بناء على جمع البيانات والمعطيات من عينة الدراسة، سيتم حسب عدد الاستبيانات التي تم 
دراجها في أداة البحث وهي: الجنس، استرجاعها وصف العينة حسب مجموعة من المتغيرات التي تم إ

العمر، المستوى التعليمي، التصنيف الوظيفي وسنوات الخبرة )الأقدمية في العمل( وهو ما يمكن 
 توضيحه في مايلي: 
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 توزيع المفردات حسب متغير الجنس: -3-2-1

 : توزيع مفردات البحث حسب متغير الجنس55الجدول 

 النسبة المئوية التكرارات متغير الجنس

 49.4 01 ذكر

 03.9 01 أنثى

 %..1 .11 المجموع

 SPSS v26المصدر: مخرجات 

 حسب متغير الجنس مفردات العينة. توزيع 12 الشكل

 

 Excel من إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامجالمصدر: 

 الجزائر اتصالات مديريةيوضح الجدول والشكل أعلاه توزيع أفراد عينة الدراسة وهم عمال 
 بين نسبة الإناث والتي بلغتهناك تقاربا  ي حسب متغير الجنس، حيث نلاحظ أنالبواق مأ لولاية
 .%4934بينما قدرت نسبة الذكور بـ 0339%

بين الجنسين في مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم البواقي له علاقة مباشرة  التقاربهذا إن 
عالم العمل اليوم، أين أصبح للمرأة دورا معتبرا داخل يعرفها  التي بالتغيرات الديمغرافية والبنيوية

46.4%

53.6%

ذكر أنثى
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خارج بيئة  والعائلية موازاة مع أدوارها الاجتماعية التنظيمات الرسمية تؤدي فيه أدوارا ومهاما وظيفية
)خارج  بعد أن كانت فئة الذكور الفئة الوحيدة التي تسند لها الأعمال ضمن ميدان العمل ،العمل

 إلى دعم مبدأ المساواة  أصبحت تستند الاجتماعية اليوم و أن القيم والمعاييرفعلى ما يبد، الأسرة(
في توزيع الامتيازات على عناصرها البشرية، وبالتالي تم الإقرار بمبدأ تكافؤ الفرص بين  والإنصاف

الجنسين عند التقدم للوظائف خاصة تلك التي لا تتطلب جهدا عضليا يصعب على المرأة أداؤها، 
القادرين المؤهلين و تذهب لصالح الأفراد  والتعيين ا الأساس أصبحت الأفضلية في الاختياروعلى هذ

يما يتوافق مع متطلبات الوظائف المراد شغلها والتي يتم وصفها  على إثبات قدراتهم العقلية والفكرية،
تحقيق  يمكنهمن  :والذين يتم تعيينهم من منطلق )تحليلها( من قبل إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة،

في مديرية  للذكور والإناث وهو ما يفسر التقارب بين النسبتين ؟أهداف المنظمة بأقصى كفاءة ممكنة
فإن الوصف التحليلي للوظائف التابعة لمؤسسات اتصالات الجزائر لولاية أم البواقي، إلى جانب ذلك 

وبالتالي تتطلب جهدا ذهنيا  )المكتبية(،تعتمد على الأعمال الإدارية اتصالات الجزائر يلاحظ أنها 
 توجدوازاة مع المهام المكتبية معضلي، أما عن نسبة الذكور فقد لاحظنا أنه بالجهد أكثر منه وعقليا 

لب جهد عضلي وهي الوظائف التقنية، والتي الخطورة وتتطوظائف أخرى على مستوى معين من 
 والحماية. أعوان الأمنتتطلب تخصيصها لفئة الذكور، وكذلك 

 توزيع المفردات حسب متغير السن: -3-2-2

 السن: توزيع مفردات البحث حسب متغير 50الجدول 

 النسبة المئوية التكرارات متغير السن

 4.0 0 سنة 25أقل من 

 20.0 24 سنة 35إلى أقل من  25من 

 00.0 91 سنة 45إلى أقل من  35من 

 14.0 19 سنة فأكثر 45

 %..1 .11 المجموع

 SPSS v26المصدر: مخرجات 
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 حسب متغير السن مفردات العينة. توزيع 13الشكل 

 

 Excelالمصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج 

 الجزائر اتصالات مديريةيوضح الجدول والشكل أعلاه توزيع أفراد عينة الدراسة وهم عمال 
من عينة الدراسة تتراوح أعمارهم بين  %0030حسب متغير السن، حيث نلاحظ أن  البواقي مأ لولاية

 30 من أقل إلى 20تتراوح أعمارهم بين  العينةمن  %2030، بينما سنة 40 من أقل إلى 30 من
 من أقل، أما الفئة العمرية %1430 قدرت بـسنة فنسبتهم  40عن  تزيد أعمارهم للذين، وبالنسبة سنة
 .%430أن نسبتها لا تزيد عن  التوزيع التكراري نلاحظ من خلال  سنة 20

سنة، وهو ما يعطي تصورا عن  20فإن غالبية الموظفين من المديرية تتجاوز أعمارهم وبالتالي 
أن هذه المرحلة تعتبر المرحلة التي يكون ويمكن تفسير ذلك من خلال في المديرية،  فئة الشبابسيادة 

في  كما أن بعض الوظائف لتأدية عمله والمشاركة فيه،فيها الفرد قادرا على العطاء وبذل كافة الجهود 
)الوظائف على مستوى معين من الصعوبة والمخاطرة  مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم البواقي

سنة  40أما الفئة  كون شاغلوها يتمتعون بقوة عضلية تمكنهم من أدائها،التقنية( مما يتطلب أن ي
وقيادة وتوجيه فرق العمل وتوجيه جهودهم نحو ل مشكلات العمل فأكثر فتعتمد عليهم المديرية في ح
 ناتجة عن خبرتهم الطويلة في ميدان العمل.أهداف مشتركة والتي تكون غالبا 

 :المستوى التعليميتوزيع المفردات حسب متغير  -3-2-3

0

10

20

30

40

50

60

70

سنة25أقل من  إلى أقل من 25من 
سنة35

إلى أقل من 35من 
سنة45

سنة فأكثر45



 امس الفصل الخ الإجراءات المنهجية للدراسة

 

 
232 

 

 المستوى التعليمي: توزيع مفردات البحث حسب متغير 50الجدول 

 النسبة المئوية التكرارات متغير المستوى التعليمي

 1.. 1. ابتدائي

 1.. 1. متوسط

 1..3 34 ثانوي 

 97.3 74 جامعي

 %..1 .11 المجموع

 SPSS v26المصدر: مخرجات 

 حسب متغير المستوى التعليمي مفردات العينة. توزيع 14 الشكل

 

 Excelالمصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج 

 الجزائر اتصالات ديريةوالشكل أعلاه توزيع أفراد عينة الدراسة وهم عمال ميوضح الجدول 
حاملون من عينة الدراسة  %9733حسب متغير المستوى التعليمي، حيث نلاحظ أن  البواقي مأ لولاية

لكل من % 31.من الموظفين بالمديرية بمستوى ثانوي، إضافة إلى  %3.31بينما  ،للشهادة الجامعية
 .من مجموع عينة الدراسة بتدائي والمتوسطالمستوى الا
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وذلك راجع لطبيعة التوظيف وبالتالي فإن أغلبية الموظفين بالمديرية حاملون للشهادات الجامعية 
حسب المعلومات التي تم استيفاءها من مختلف المواقع الإلكترونية التي  بالمديرية والذي يستهدف

س في العلوم حاملي شهادة الليسان تتضمن إعلانات التوظيف في مؤسسات اتصالات الجزائر
والعلوم القانونية، وإدارة الموارد  ،والمحاسبة وعلوم التسيير الاقتصادية والمالية والتجارية والتسويق

)إعلان  لكتروتقني()الإلكترونيك أو الإ والتخصصات التقنية ،وم الإعلام الآلي والبرمجةالبشرية، وعل
 (Algérie Télécom، https://www.emploialg.comتوظيف في اتصالات الجزائر بالجنوب 

مما يتطلب مجهودات فكرية أكثر من كما أن غالبية الأعمال بالمديرية ذات طابع مكتبي وإداري 
أما بالنسبة للوظائف التقنية فتتطلب مهندسين تقنيين وعلى درجة عالية من  المجهودات العضلية،

التعامل مع تقنيات تكنولوجيا الاتصال، كما أن جميع المعاملات العملياتية والتجارية على مستوى 
اللغة الفرنسية مما يتطلب أن يكون موظفوها  مؤسسات اتصالات الجزائر يغلب عليها الاعتماد على

أما بالنسبة لفئة المستوى الثانوي فهم حاصلون على شهادات تقني  ،متمكنون من اللغات الأجنبية
ويتم استخدامهم كعاملي استقبال أو مكلفين بالزبائن، أما بالنسبة وشهادات التكوين المهني سامي 

 فيتم توظيفهم كمهندسي نظافة أو أعوان الأمن.للمستويات الأخرى )متوسط وابتدائي( 

 توزيع المفردات حسب متغير التصنيف الوظيفي: -3-2-4
 : توزيع مفردات البحث حسب متغير التصنيف الوظيفي50الجدول 

 النسبة المئوية التكرارات متغير التصنيف الوظيفي

 13.9 10 عون تنفيذ

 14.0 19 عون تحكم

 09.4 92 إطار

 10.0 17 إطار سامي

 %..1 .11 المجموع

 SPSS v26المصدر: مخرجات 

https://www.emploialg.com/
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 حسب متغير التصنيف الوظيفي مفردات العينة. توزيع 15 الشكل

 

 Excelالمصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج 

 الجزائر اتصالات مديرية عمالتوزيع أفراد عينة الدراسة وهم والشكل أعلاه يوضح الجدول 
حسب متغير التصنيف الوظيفي، حيث نلاحظ أن أكثر من نصف عينة الدراسة  البواقي مأ لولاية

وهم فئة الأجراء ذوو التكوين المهني العالي  يشغلون منصب إطار بالمديرية %0934والبالغة نسبتهم 
أو الخبرة المهنية الكبرى والتي تكون مهامهم متمثلة في الدراسات والتصميم والإنجاز إضافة إلى 

أما ، مسؤوليات الإعلام والاستشارة والتنظيم والمتابعة ومراقبة فرق العمل للوصول الأهداف المسطرة
وهم الفئة التي تقوم بتحليل واقتراح  غلون منصب إطار ساميفيشمن عينة الدراسة  %1030نسبة 

يمثلون ف %1430 نسبة أما ،الوسائل الضرورية لبلوغ الأهداف العامة المحددة من طرف إدارة المؤسسة
وهو فئة الأجراء ذوو الكفاءات المهنية والتقنية تتمثل مهامهم في قيادة فرق عملهم نحو  أعوان التحكم

 يشغلون منصب عون تنفيذف %1339باقي عينة الدراسة والبالغة نسبتهم أما  ،موكلة لهمتأدية المهام ال
فئة الأجراء الذين يشاركون في تحقيق نتائج البنية التي ينتمون إليها، وترتبط مهامهم بتنفيذ خطط وهم 

، الجزائرمن الاتفاقية الجماعية لاتصالات  9.44)المادة  وفق ما تم تحديده من رؤساء العملالعمل 
2..9.)  
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 :سنوات الخبرةتوزيع المفردات حسب متغير  -3-2-5

 متغير سنوات الخبرة: توزيع مفردات البحث حسب 51الجدول 

 النسبة المئوية التكرارات متغير الأقدمية في العمل

[5-5[ .7 9.4 

[5-15[ 33 3. 

[15-15[ 49 41.4 

[15-[ 24 21.4 

 %..1 .11 المجموع

 SPSS v26المصدر: مخرجات 

 سنوات الخبرةحسب متغير  مفردات العينة. توزيع 10 الشكل

 

 Excelالمصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج 

 الجزائر اتصالات مديرية عماليوضح الجدول والشكل أعلاه توزيع أفراد عينة الدراسة وهم 
من  %4134)عدد سنوات الخبرة(، حيث نلاحظ أن  في العمل حسب متغير الأقدمية البواقي مأ لولاية
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من  %.3.3] فقدرت نسبتها .1-0أما الفئة ]، ]10-.1في الفئة ]عين الدراسة خبرتهم محصورة 
، بينما نجد سنة فأكثر 10من موظفي المديرية خبرتهم  %2134، وما نسبته ة الدراسةمجموع عين

 .سنوات 0.خبرة تقل عن من عينة الدراسة لهم  %934نسبة 

 خبرات متفاوتةوبالتالي فإن أغلبية المبحوثين في مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم البواقي ذوي 
تعزيز الأرباح المالية من خلال قدرتهم على والذين تعتمد عليهم المديرية في في ميدان العمل، 
قدرتهم على التعامل المرن الإنجاز، ومهاراتهم العالية في تحقيق أهداف التنظيم و التخطيط والتحليل و 

اطلاعنا على سير عملية توظيف الموارد البشرية على ، كما أنه من خلال مع مشكلات العمل وحلها
تركز على عامل الخبرة المهنية في الإعلان عن التوظيف، مستوى مؤسسات اتصالات الجزائر أنها 

ضمن وا على تربص ميداني قصير أو طويل المدى وفي الغالب ما تعمد إلى تثبيت الأفراد الذين قدم
في  ANEMفروعهم التقنية أو التجارية، والذين يتم إعادة توجيهم من طرف الوكالة الوطنية للتشغيل 

 حالة وجود حاجة للعمالة من طرف المديرية العملياتية.

 منهج الدراسة: -4

لواقع أو الظاهرة المراد ل دقيق وموضوعي على منهج معين للوصول إلى تفسيرإن الاعتماد 
باعتباره قادرا على  منهجية ع لها أصبح ضرورةالحقائق التي تخض والكشف عنحيثياتها عن  التقصي

توجيه الباحث للمسار الصحيح الذي يمكنه من الحصول على الحقائق التي تمتثل لها الظاهرة أو 
 ة المراد دراستها.المشكل

بحث وتفسير العلاقة بين  نستهدف من خلالهاسته والذي تطبيقا لذلك، وبناء على ما نسعى لدر 
لدى الموظفين في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية والاستغراق الوظيفي  بأبعادها جودة الحياة الوظيفية

، طبيعة الموضوع وأهدافه الإجرائيةفإننا اخترنا الاعتماد على المنهج الوصفي باعتباره يتوافق مع 
 .المعالم الصحيحة لواقع الظاهرة المدروسةولقدرته على وصف 

من البحوث التي تقوم على رصد ومتابعة دقيقة لظاهرة أو حدث معين بطريقة والمنهج الوصفي 
كمية أو نوعية في فترة زمنية معينة أو عدة فترات، من أجل التعرف على الظاهرة أو الحدث من حيث 



 امس الفصل الخ الإجراءات المنهجية للدراسة

 

 
222 

 

ع وتطويره )عليان وغنيم، ت تساعد في فهم الواقالمحتوى والمضمون، والوصول إلى نتائج وتعميما
 (.43ص، ...2

 الأهداف التالية: مجموعة من وإجمالا فقد تم الاعتماد على المنهج الوصفي لتحقيق
 عن واقع تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية في المؤسسة تكشف حقيقة  معطيات الحصول على

 الاقتصادية الجزائرية.
  مديرية اتصالات الجزائر نوعية حياة العمل في  برامج على مستوى تحديد القصور الموجود

 .لولاية أم البواقي
  ن المعنيو  الممارسات والسلوكيات التي يقوم بنهجهاالحصول على معطيات حقيقية تكشف عن

 بالبحث أثناء أداء العمل وتحديد مستوى ارتباطهم بالوظائف التي يزاولونها3
  لدى الموظفين في مديرية والاستغراق الوظيفي  بأبعادها الحياة الوظيفيةإيجاد العلاقة بين جودة

 اتصالات الجزائر لولاية أم البواقي.
منذ الوهلة وتجدر الإشارة إلى أن خطوات تطبيق المنهج الوصفي في هذه الدراسة تظهر جليا 

يل المعطيات الميدانية الأولى لاختيار وتحديد المشكلة التي نهتم بدراستها وتوصيفها وصولا إلى تحل
ومناقشة النتائج وتفسيرها في ضوء فرضيات الدراسة، الدراسات السابقة والمقاربات النظرية التي نعتقد 

 تقوم بالفعل بتوضيح العلاقة بين أبعاد الموضوع.أنها 
 أدوات جمع البيانات: -5

المادة الخام التي تعتبر عملية جمع المعطيات من أهم مراحل البحث، حيث أن المعطيات هي 
د المعالجة، التفريغ، التبويب، التحليل والتفسير ومن ثم النتائج النهائية يستخلص منها الباحث بع

(، ونجاح الباحث في التوصل للإجابات المنطقية لتساؤلات بحثه .14، ص2.21للبحث )غواظني، 
دراسته، وهو ما يتوقف سيتحصل عليها من مجتمع  التي المعطياتيعتمد على مدى دقة وموضوعية 
هذه المعطيات من حيث توافقها مع المنهج  سيستخدمها في جمع على مدى صلاحية الأدوات التي

ومدى قدرتها على قياس ما صممت لأجله من جهة أخرى، وفيما يلي المعتمد في الدراسة من جهة، 
 سنتطرق للأدوات التي تم استخدامها في هذه الدراسة وهي كالآتي:

 ملاحظة:ال -5-1
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تعتبر الملاحظة اللبنة الأولى في البحث بغية التحقق من صحة فرضياته، ومن أجل ذلك يهتم 
العلم بالملاحظة كأداة بحث لملاحظة الظواهر الحسية وتصنيفها والكشف عن مختلف أبعادها للوصول 

، ص 1119العلم )خالدي وقدي، إلى إصدار أحكام وصفية للوقائع التي تمثل في الأساس قوانين 
 (.20، 24ص

إن استخدام تقنية الملاحظة في البحوث العلمية يعتبر من أهم الإجراءات الواجب استخدامها 
كونها قادرة على الكشف عن الحقائق التي يسعى الباحث لمعرفتها من واقع بحثه، وهو ما تعجز عن 

لباحث يستطيع عن طريق أن ا "فان دالين"ويقول ، تحقيق الكثير من تقنيات جمع البيانات الأخرى 
الملاحظة أن يجمع الحقائق التي تساعده على تبين المشكلة عن طريق استخدامه لحواس السمع 
والبصر والشم والذوق، وكذلك يكتشف عن طريق الملاحظة أهم الدلائل أو العلاقات التي تمكنه من 

ى جانب أن الملاحظة إل، (49، ص2.11ا )السماك، بناء حل نظري لمشكلة البحث التي يتصدى له
نهايته غاية إلى  تمهيدا للحصول على المعطيات تقود الباحث إلى فهم سير بحثه منذ بداية التطبيق

سيتمكن من باعتبار أنه عند التأكد من مدى صدق البيانات التي تم الحصول عليها من مفردات بحثه 
 تحديد ما يحمله ميدان بحثه من مؤشرات.

أجل رصد أهم مؤشرات جودة الحياة  من )دون مشاركة( الملاحظةتقنية ومن هنا فقد استخدمنا 
من ناحية مثل:  واقيية اتصالات الجزائر لولاية أم البمدير الوظيفية التي يمكن ملاحظتها داخل 

تصميم  الإضاءة، التهوية، ترتيب أثاث العمل،، العمل موقعلتصميم ظروف بيئة العمل الفيزيقية من 
نمط العلاقات السائدة بين الموظفين فيما بينهم وبين  وتوزيع الموظفين على المكاتب، مكاتب العمل

 .أعوان التنفيذ التابعين لهمرؤساء المصالح و 

الموظفين في سلوكيات  ترقبهاالتي يمكن  الاستغراق الوظيفيمؤشرات  بعضملاحظة  كما تم
ناجما في المديرية ومحاولة استنباط مصدرها الرئيسي، أي إن كان نابعا من دوافع ذاتية أو  العاملين

مواعيد  ؛ من أهمها:للوائح والقوانين التنظيمية المعتمدة من قبل الإدارة العليا عن تطبيق الموظفين
طبيعة العلاقة  ام،كيفية التعامل بين موظفي المكتب الواحد أثناء أداء المه، التحاق الموظفين بالعمل

 ،التعامل مع مشاكل العمل، كيفية مواعيد مغادرة الموظفين لموقع العمل بين المدير وباقي الموظفين،
 .وغير ذلك
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التي تم رصدها تحليل استجابات الأفراد في  وإظهارها نتائج الملاحظة الميدانية استغلالوقد تم 
باعتبارها قادرة على الكشف الدقيق عن بعض الظروف المحيطة بميدان  ن،من خلال أداة الاستبيا

المراد فهمها والبحث عن العمل وتحديد السياق الصحيح للأسباب والعوامل التي تتحكم في الظاهرة 
، خاصة من خلال رصد أهم السلوكيات التي لا يمكن التعرف عليها باستخدام التقنيات الأخرى  تفسيرها

ما يتضمنه ميدان البحث المتعلق عن  الصحيح الكشف عدمتتعمد مفردات البحث وأنه يمكن أن 
بالمشكلة بسبب مجموعة من العوامل الداخلية أو الخارجية التي يمكن أن تؤثر على رغبته في 

  الاستجابة.

 المقابلة: -5-2

حبيسة  تعتبر المقابلة من أدوات جمع البيانات والمعلومات من الأفراد والجماعات التي هي
صدورهم، أي أنها لم توثق بعد، وهذا عبر مقابلتهم وجها لوجه في شكل حوار منظم يأخذ أسلوب 

  (..14، ص2.21غواظني، سؤال جواب )

 عن الحقائق التي لا يمكن للكشف في هذه الدراسة تم الاعتماد على أداة المقابلةوبناء على ذلك 
مقابلات عدة ، وبناء على ذلك قمنا بإجراء والملاحظة الاستبيان التعرف عليها من خلال تطبيق أداتي

تم من خلالها توجيه الأسئلة والموظفين،  ورؤساء المصالح بالمديرية الإطاراتمع مجموعة من 
المنطقي  للتحليلالوصول  أسئلة المقابلة في ساعدت إجاباتهم على وقد(، 4.محددة في الملحق رقم )ال

 داة الاستبيان.اد تجاه فقرات أوالصحيح نسبيا لاستجابات الأفر 

 الاستبيان: -5-3

ويعرف ة لجمع البيانات من مفردات العينة، تم الاعتماد على أداة الاستبيان كتقنية رئيسي
بشكل يحقق  ببعض بعضهاهي مجموعة من الأسئلة والاستفسارات المتنوعة والمرتبطة بأنه الاستبيان 

الهدف، أو الأهداف التي يسعى إليها الباحث بتسليط الضوء على موضوعه والمشكلة التي اختارها 
أخرى إلى مجموعة من الأفراد أو لبحثه، وترسل الاستفسارات المكتوبة هذه عادة بالبريد، أو أي طريقة 

مثل تلك الاستفسارات،  المؤسسات التي يختارها الباحث كعينة لبحثه، ومن المفروض الإجابة عن
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، 4..2 وتعبئة الاستبيان بالبيانات والمعلومات المطلوبة فيها وإعادتها إلى الباحث )الجراح،
 (.141ص

وقد تم تصميم استبيان الدراسة من خلال الاطلاع على مجموعة من المقاييس التي سبق لها 
ؤشرات المحددة في الدراسة الحالية إلى وأن عالجت امبريقيا موضوع جودة الحياة الوظيفية بالأبعاد والم

جانب الاستغراق الوظيفي، كون أنه قد يصادف وأن تتكرر بعض العبارات مع أكثر من دراسة، نذكر 
(، .2.2، )ضيف وصدوق دراسة (، و 4..2)المغربي، دراسة (، و 2.22من بينها: دراسة )خليل، 

( 2.17)نصار، دراسة (، و 2.14)الأخرس وخليل، دراسة ، و (Abu Aleinein, 2016)دراسة و 
البحثية لدراستنا الحالية  الإضافة، إلا أن وغيرها (2.11)البشيتي، دراسة ( و 2.14)ماضي، دراسة و 

تجمع بين سياقين، الأول منها يرتبط بخصائص التنظيم والتي تختلف عن مجمل الدراسات السابقة 
التي تم فيه إجراء الدراسة، أما السياق الثاني المعني بالدراسة )مؤسسة اقتصادية( وكذا المجال الزمني 

العلاقة التي تربط بين برامج النوعية العالية للحياة الوظيفية لفهم وتفسير  بالتنظير المقارباتي فمرتبط
 .الجزائري  والاستغراق الوظيفي في القطاع الاقتصادي

 الخماسي والتي قسمت "ليكرت"وقد قمنا بتصميم استبيان هذه الدراسة بالاعتماد على مقياس 
 قسمين رئيسيين، وهما: إلى

 يتضمن مجموعة من البيانات الشخصية لمفردات العينة والتي يمكن أن تساعد : القسم الأول
في تحديد الخصائص السوسيو مهنية للمبحوثين، إلى جانب أهميتها في اختبار الفرضيتين 

: الجنس، السن، المستوى التاليةوقد تم استخدام المتغيرات الرابعة والخامسة )فرضيات الفروق(، 
 التعليمي، التصنيف الوظيفي وسنوات الخبرة.

 عنالأول  محورال يعبرمحاور الدراسة والمتمثلة في محورين رئيسيين،  يتضمن :القسم الثاني 
ياس الكمي، جودة الحياة الوظيفية موزعا على مجموعة من الأبعاد والمؤشرات القابلة للق متغير

متغير الاستغراق  فيعبر عنأما المحور الثاني ، فقرة 99والممثلة بـ والمرتبطة بالواقع المدروس
  فقرة مغلقة لكلا المحورين مجتمعين. 43بإجمالي  ،فقرة 17والممثل بـ الوظيفي

)المتغيرات( وأبعادها  لدراسةالمحاور الكبرى ل توزيع فقرات الاستبيان علىوالجدول التالي يوضح 
  :أداة الاستبيان في شكله النهائيكما هي محددة في  ومؤشراتها )بالنسبة للمتغير المستقل(
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 متغيرات الدراسة: قياس 15 الجدول

 الفقراتعدد  المؤشرات الأبعاد المحور

 
 

 
 الأولالمحور 

جودة الحياة 
 الوظيفية

 
جودة بيئة العمل 
 الوظيفية والتنظيمية

المشاركة في اتخاذ 
 القرارات

.4 

السلوك القيادي 
 والإشرافي 

.1 

 7. فرص التدريب الوظيفي
 4. فرص الترقية الوظيفية

جودة بيئة العمل 
المعنوية 
 والاجتماعية

الموازنة بين الحياة 
 الشخصية والعمل

.9 

 4. العلاقات الاجتماعية
جودة بيئة العمل 
 الاقتصادية والمادية

الأجور والمكافآت 
 المادية

.1 

جودة ظروف العمل 
 الفيزيقية

11 

 00 ككل محور جودة الحياة الوظيفية

 الثانيالمحور 
 الاستغراق الوظيفي

- 17 

 03 الاستبيان ككل

 المصدر: من إعداد الباحثة

 الخصائص السيكومترية لأداة الاستبيان: -5-3-1
 :صدق الاستبيان -5-3-1-1
  الصدق الظاهري:  -5-3-1-1-1
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الخاصة  والاعتماد على مجموعة من المقاييس الاستبيان في صورته الأوليةبعد تصميم 
سواء فيما يتعلق الإلمام بجميع جوانب الموضوع تمكيننا من التي ساعدت في و  بالدراسات السابقة

الاستغراق  متغيرأو بأبعاده ومؤشراته المحددة في الدراسة التطبيقية جودة الحياة الوظيفية  متغيرب
مقياس ليكرت الخماسي في طرح بدائل البنود الخاصة بمتغيرات  ومن خلال الاعتماد على ،الوظيفي

، انتقلنا إلى لدراسةخلال ضبطنا للإطار التصوري والموضوعي ل التي قمنا بصياغتهاوأبعاد الفرضيات 
من ذوي  المحكمينالخبراء و من الأساتذة  على ثلة المرحلة الثانية والتي ترتبط بوجوب عرض الاستبيان

بنود الأداة بين إعادة تعديل للتعرف على آرائهم، انتقاداتهم والاقتراحات التي قد تساعد في  التخصص
على مختلف الخبرات من  وذلك قصد التأكد بناء ،الصياغة وحذف العبارات غير الملائمة للموضوع

، وقد تم عرضه على لها ومدى توافقها مع الأبعاد أو المؤشرات المحددةالاستبيان  فقراتمدى وضوح 
مختلف  بمختلف فروعه ومنمن تخصص علم اجتماع  (1.( أساتذة محكمين )الملحق رقم 9.ستة )

 الجامعات الجزائرية )جامعة أم البواقي، جامعة جيجل وجامعة سوق أهراس(.

للأساتذة المحكمين  وتوضيح معالمهالهدف الرئيسي من تصميم الاستبيان وللتمكن من توضيح 
)الملحق رقم التي تم صياغتها بالمشكلة الرئيسية للدراسة إلى جانب الفرضيات  رفاق رسالة التحكيمإتم 
بالشكل الذي يساعد في ترميم الهفوات التي يمكن أن يحتوي عليه  ليتمكنوا من وضع ملاحظاتهم (2.

، ومعيار "لا يقيس"الاستبيان، وقد تم الفصل بين معيارين في الحكم على العبارات بين معيار "يقيس" 
وقد قدم المحكمون عدة ملاحظات ساعدت في تقديم الاستبيان في صورته النهائية، هذه الملاحظات 

 تحددت في:

 من بعد إلى بعد آخر أكثر ملاءمة لها الفقرات تغيير مواقع. 
 .التخلي عن الفقرات التي لا تتناسب مع البعد المحدد لها 
 تم طرحها باستخدام الضمير الجمعيالتي  إعادة الصياغة اللفظية للفقرات. 
 حذف الفقرات التي لا ترتبط بالمفهوم الإجرائي وبالتالي لا يمكن قياسه من خلالها. 
 .إضافة بعض الفقرات التي تم إهمالها خلال تصميم المقياس  

ويتم حساب معامل الصدق للاستبيان عن طريق نسبة الاتفاق بين المحكمين على فقرات 
 :(.12، ص.2.2بشتة وبوعموشة، ) التاليةبموجب المعادلة المقياس 
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𝑷 =
𝑵𝑷

𝐍𝐏𝐏 + 𝐍𝐏
 

 : أن حيث
P: .يعني معامل الاتفاق 

NP: .يعني عدد مرات الاتفاق أو عدد الفقرات المتفق عليها 

NPP:  التي لم يتفق عليها.  الفقراتيعني عدد مرات عدم الاتفاق أو 

 المحكمين على فقرات الاستبيان: نسبة الاتفاق بين 11 الجدول

 NP NPP P العبارة NP NPP P العبارة

51 .9 .. .1 43 .9 .. .1 
52 .9 .. .1 44 .9 .. .1 
53 .4 .2 ..9 45 .9 .. .1 
54 .4 .2 ..9 40 .0 .1 ..4 
55 .9 .. .1 40 .0 .1 ..4 
50 .9 .. .1 40 .9 .. .1 
50 .9 .. .1 41 .9 .. .1 
08 .9 .. .1 55 .9 .. .1 
09 .9 .. .1 51 .9 .. .1 
10 .9 .. .1 52 .9 .. .1 
11 .9 .. .1 53 .9 .. .1 
12 .9 .. .1 54 .9 .. .1 
13 .4 .2 ..9 55 .9 .. .1 
14 .0 .1 ..4 50 .9 .. .1 
15 .9 .. .1 50 .9 .. .1 
16 .0 .1 ..4 50 .9 .. .1 
17 .9 .. .1 51 .9 .. .1 
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18 .9 .. .1 05 .9 .. .1 
19 .9 .. .1 01 .9 .. .1 
20 .9 .. .1 02 .9 .. .1 
21 .9 .. .1 03 .9 .. .1 
22 .9 .. .1 04 .9 .. .1 
23 .0 .1 ..4 05 .9 .1 ..4 
24 .9 .. .1 00 .9 .1 ..4 
25 .9 .. .1 00 .9 .. .1 
26 .9 .. .1 00 .9 .. .1 
27 .0 .1 ..4 01 .9 .. .1 
20 .9 .. .1 05 .9 .. .1 
21 .9 .. .1 01 .9 .. .1 
35 .9 .. .1 02 .9 .. .1 
31 .9 .. .1 03 .9 .. .1 
32 .9 .. .1 04 .9 .. .1 
33 .0 .. .1 05 .9 .. .1 
34 .0 .. .1 00 .9 .. .1 
35 .0 .. .1 00 .9 .. .1 
36 .4 .1 ..4 00 .9 .. .1 
37 .4 .1 ..4 01 .9 .. .1 
38 .0 .. .1 05 .9 .. .1 
39 .9 .. .1 01 .9 .. .1 
40 .9 .. .1 02 .9 .. .1 
41 .9 .. .1 03 .9 .. .1 
42 .9 .. .1 / / / / 

 تحكيم الاستبيانالمصدر: من إعداد الباحثة اعتمادا على تقارير 
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تحكيم الاستبيان من طرف والذي تم إعداده بالاعتماد على تقارير  وبناء على نتائج الجدول
 يكون قيمة نسبة الاتفاق بين المحكمين على فقرات الاستبيان كما يلي: (1.)الملحق رقم الأساتذة 

𝑷 =
𝟕𝟗. 𝟖

𝟖𝟑
= 𝟎. 𝟗𝟔 

𝒑 = 𝟎. 𝟗𝟔 × 𝟏𝟎𝟎 

P=96% 

 %10؛ يمكن القول أن نسبة الاتفاق على فقرات الاستبيان عالية جدا بنسبة وعليه

 صدق الاتساق الداخلي:  -5-3-1-1-2

ارتباط بين درجة كل فقرة من فقرات المؤشر والدرجة الكلية يبين صدق الاتساق الداخلي مدى 
، والتي يتم قياسها باستخدام معامل الارتباط  بيرسون، وبناء على ذلك توضح للمؤشر الذي تنتمي إليه

، وهو ما يمكن 0...النتائج التالية مدى دلالة القيمة الاحتمالية لكل فقرة بمقارنتها مع مستوى الدلالة 
 ا يأتي:توضيحه فيم

 :الاتساق الداخلي لمؤشر المشاركة في اتخاذ القرارات 

 المشاركة في اتخاذ القرارات لمؤشر. معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية 12الجدول 

ارتباط الفقرة  العبارة الرقم
 بالمؤشر

  النتيجة قيمة الدلالة

تمنح لي الإدارة العليا فرصة الحوار خلال عقد  51
 الاجتماعات.  

 إحصائيا دال ..... **4.3..

 إحصائيا دال ..... **4.7.. أجد إقبالا على الاقتراحات التي أقدمها في ميدان عملي. 52

عن القرارات التي لا أشارك أحصل على معلومات كافية  53
 . في اتخاذها

 إحصائيا دال ..... **421..

 إحصائيا دال 2.... **244.. تهتم الإدارة العليا بمعرفة أثر قراراتها على معنوياتي. 54

 إحصائيا دال ..... **.93.. تسمح لي الإدارة العليا بمناقشة القرارات المتخذة من طرفها. 55
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يمكنني اتخاذ القرار في حال غياب رئيسي في العمل دون  50
 الحاجة لاستشارته.

 إحصائيا دال ..... **914..

 إحصائيا دال ..... **404.. سلطة صنع القرار واتخاذه تعود إلى الإدارة العليا. 50

 إحصائيا دال ..... **424.. استشارتي قبل اتخاذ القرارات المتعلقة بمجال عملي. تتم 08

 SPSS v26المصدر: مخرجات 

بين  (Pearson) معاملات الارتباط دلالة يوضح( والذي 12استنادا إلى معطيات الجدول رقم )
في مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم  المشاركة في اتخاذ القرارات لمؤشردرجة كل فقرة والدرجة الكلية 

الدرجة الكلية لمؤشر المشاركة في اتخاذ مع متوسط  قيم ارتباط العبارات يمكن القول أن، البواقي
تهتم الإدارة العليا والتي نصها "( 4.)الرابعة  للفقرة 244..اوحت بين حيث تر  مقبولةكانت  القرارات

والتي نصها "سلطة صنع القرار ( 7.)للفقرة السابعة  404..و "بمعرفة أثر قراراتها على معنوياتي
باعتبار أن كل  ،0... الدلالةعند مستوى  معنويا، وكانت كلها دالة واتخاذه تعود إلى الإدارة العليا"

يدل على  وهو ما ،كانت أقل من الحد المطلوب لمستوى الدلالة )كما هو مبين في الجدول( Sigقيم 
الذي تنتمي  المؤشرمتسقة داخليا مع  المؤشر، وبالتالي فإن جميع فقرات المؤشراتساق العبارات مع 

 إليه مما يثبت أنها تتمتع بالصدق وهي بالفعل مناسبة لقياس ما وضعت لقياسه في الأصل. 

 :صدق الاتساق الداخلي لمؤشر السلوك القيادي والإشرافي الفعال 

 السلوك القيادي والإشرافي  لمؤشر. معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية 13الجدول 

ارتباط الفقرة  العبارة الرقم
 بالمؤشر

 النتيجة قيمة الدلالة

 دال إحصائيا ..... **414.. يستمع رئيسي في العمل لانشغالاتي الوظيفية. 51

يمنح لي رئيسي في العمل الصلاحيات الكافية لأداء  15
 مسؤولياتي الوظيفية.

 إحصائيا دال ..... **439..

أتواصل مع المسؤول المباشر في حالة حدوث مشاكل في  11
 العمل.

 إحصائيا دال ..... **941..

 إحصائيا دال ..... **431..تأدية مهامي وجود رئيسي في العمل إلى جانبي يمكنني من  12
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 على أحسن وجه.
يملك رئيسي في العمل القدرة على تحقيق التواصل الإيجابي  13

 .بين الزملاء
 إحصائيا دال ..... **7.4..

يوفر رئيسي المباشر في العمل المعلومات الكافية عن تأدية  14
 المهام.

 إحصائيا دال ..... **434..

 إحصائيا دال ..... **711.. يتعامل رئيسي في العمل بإيجابية مع الأخطاء التي أقع فيها.  15

 إحصائيا دال ..... **944.. أملك حق التظلم ورفع الشكاوي لمدير المؤسسة. 10

 إحصائيا دال ..... **731.. تتعامل الإدارة العليا مع جميع الموظفين بعدالة. 10

 SPSS v26المصدر: مخرجات 

بين  (Pearson) معاملات الارتباطدلالة ( والذي يوضح 13استنادا إلى معطيات الجدول رقم )
في مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم  السلوك القيادي والإشرافي لمؤشردرجة كل فقرة والدرجة الكلية 

كانت  الذي تنتمي إليه للمؤشرالدرجة العامة يمكن القول أن قيم ارتباط العبارات مع متوسط  ،البواقي
أتواصل مع المسؤول المباشر والتي نصها "( 11) ةللفقرة الحادية عشر  941..عالية حيث تراوحت بين 

يوفر رئيسي المباشر والتي نصها "( 14)للفقرة الرابعة عشرة  434..و "في حالة حدوث مشاكل في العمل
 الدلالةعند مستوى  إحصائيادالة  جميعها توقد كان، "في العمل المعلومات الكافية عن تأدية المهام

كانت أقل من الحد المطلوب لمستوى الدلالة )كما هو مبين في  Sigباعتبار أن كل قيم  ،0...
متسقة  المؤشر، وبالتالي فإن جميع فقرات المؤشريدل على اتساق العبارات مع  وهو ما الجدول(،

الذي تنتمي إليه مما يثبت أنها تتمتع بالصدق وهي بالفعل مناسبة لقياس ما  المؤشرداخليا مع 
 وضعت لقياسه في الأصل.

 :صدق الاتساق الداخلي لمؤشر فرص التدرب الوظيفي 

 الوظيفي فرص التدريب لمؤشربين درجة كل فقرة والدرجة الكلية . معاملات الارتباط 14الجدول 

ارتباط الفقرة  العبارة الرقم
 بالمؤشر

 النتيجة قيمة الدلالة

 إحصائيا دال 0,000 **.703,يخضع جميع الموظفين في مؤسستي لتطوير مهاراتهم  10
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 الأدائية.
يتم تحديد احتياجاتي التدريبية بناء على ما يتطلبه أداء  11

 المهام.
 إحصائيا دال 0,000 **0,871

توفر مؤسستي مدربين مؤهلين لتحقيق أهداف عمليات  25
 التدريب.

 إحصائيا دال 0,000 **0,804

 إحصائيا دال 0,000 **0,817 ترتفع فاعليتي في أداء مهامي بعد كل دورة تدريبية. 21

تمنح مؤسستي الفرصة للموظفين الراغبين في استكمال  22
 مسارهم الدراسي )الجامعي مثلا(.

 إحصائيا دال 0,000 **0,773

استخدام الأجهزة والتقنيات تلجأ مؤسستي لتدريبي على  23
 الجديدة.

 إحصائيا دال 0,000 **0,762

الوظيفة التي أشغلها تفرض تعلم معارف ومهارات جديدة  24
 باستمرار.

 إحصائيا دال 0,000 **0,664

 SPSS v26المصدر: مخرجات 

بين  (Pearson) معاملات الارتباط دلالة ( والذي يوضح14استنادا إلى معطيات الجدول رقم )
في مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم  فرص التدريب الوظيفي لمؤشردرجة كل فقرة والدرجة الكلية 

كانت  الدرجة الكلية لمؤشر فرص التدريب الوظيفي معقيم ارتباط العبارات  أن يمكن القول ،البواقي
وظيفة التي أشغلها ( والتي نصها "ال24شرين )للفقرة الرابعة والع 994..عالية حيث تراوحت بين 

( والتي نصها "يتم 11للفقرة التاسعة عشرة ) 471..و تفرض تعلم معارف ومهارات جديدة باستمرار"
عند مستوى  معنويادالة  جميعهاكانت قد ، و تحديد احتياجاتي التدريبية بناء على ما يتطلبه أداء المهام"

كانت أقل من الحد المطلوب لمستوى الدلالة )كما هو مبين  Sigباعتبار أن كل قيم  ،0... الدلالة
متسقة  المؤشر، وبالتالي فإن جميع فقرات المؤشريدل على اتساق العبارات مع  وهو ما في الجدول(،
الذي تنتمي إليه مما يثبت أنها تتمتع بالصدق وهي بالفعل مناسبة لقياس ما  المؤشرداخليا مع 

 وضعت لقياسه في الأصل. 

 :صدق الاتساق الداخلي لمؤشر فرص الترقية الوظيفية 
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 فرص الترقية الوظيفية لمؤشر. معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية 15الجدول 

ارتباط الفقرة  العبارة الرقم
 بالمؤشر

 النتيجة قيمة الدلالة

 إحصائيا دال 0,000 **.903, يمكن ترقيتي فور توفر الشروط اللازمة لذلك. 25

تمنح الترقيات في مؤسستي على أساس الكفاءة والجدارة  20
 في العمل.

 إحصائيا دال 0,000 **0,655

منصبي الوظيفي في المؤسسة يتوافق مع خبرتي  20
 الوظيفية.

 إحصائيا دال 0,000 **.918,

توجد فرص متساوية بين جميع الموظفين للترقية على  20
 أسس عادلة.

 إحصائيا دال 0,000 **0,920

 إحصائيا دال 0,000 **0,891 يتم الاعتماد على نتائج تقييم الأداء في ترقية الموظفين. 21

 إحصائيا دال 0,000 **0,854 تتم الترقية في المؤسسة على أساس الاختبارات المهنية. 30

تمنح الترقية في مؤسستي على أساس سنوات الخبرة في  31
 العمل.

 إحصائيا دال 0,000 **0,897

 إحصائيا دال 0,000 **0,903 أشعر بالرضا تجاه نظام الترقية المعتمد في مؤسستي. 32

 SPSS v26المصدر: مخرجات 

بين ( Pearson)معاملات الارتباط دلالة ( والذي يوضح 10استنادا إلى معطيات الجدول رقم )
في مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم  فرص الترقية الوظيفية لمؤشردرجة كل فقرة والدرجة الكلية 

 الدرجة الكلية للمؤشر الذي تنتمي إليهن قيم ارتباط العبارات مع متوسط فإنه يمكن القول أ، البواقي
للفقرة السابعة  114..و (29للفقرة السادسة والعشرين ) 900..كانت عالية حيث تراوحت بين 

كانت قد ، و "المؤسسة يتوافق مع خبرتي الوظيفية منصبي الوظيفي في( والتي نصها "27والعشرين )
كانت أقل من الحد  Sigباعتبار أن كل قيم ، 0...دالة إحصائيا عند مستوى المعنوية  جميعها

، المؤشرمما يدل على اتساق العبارات مع المطلوب لمستوى الدلالة )كما هو مبين في الجدول(، 
الذي تنتمي إليه مما يثبت أنها تتمتع  المؤشرمتسقة داخليا مع  المؤشروبالتالي فإن جميع فقرات 

 بالصدق وهي بالفعل مناسبة لقياس ما وضعت لقياسه في الأصل.
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 :صدق الاتساق الداخلي لمؤشر الموازنة بين الحياة الشخصية والعمل 

الموازنة بين الحياة  لمؤشر. معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية 10الجدول 
 الشخصية والعمل

ارتباط الفقرة  العبارة الرقم
 بالمؤشر

 النتيجة قيمة الدلالة

تراعي الإدارة العليا تأخري عن العمل في حالة الظروف  33
 الاجتماعية الطارئة.

 إحصائيا دال 0,000 **.781,

متطلبات العمل ومشكلاته لا تؤثر على مسؤولياتي  34
 العائلية.

 إحصائيا دال 0,000 **.701,

يمكنني أخذ إجازة طارئة في حالة وجود ظروف عائلية  35
 طارئة.

 إحصائيا دال 0,000 **.699,

 إحصائيا دال 0,000 **.634, أجد وقتا كافيا للبقاء مع أفراد أسرتي بعد العمل. 30

 إحصائيا دال 0,000 **.797, أشعر بالرضا تجاه توزيع العطل والإجازات بالمؤسسة. 30

 إحصائيا دال 0,000 **.779, توزيع ساعات العمل لا يؤثر على واجباتي الاجتماعية. 30

 v26 SPSS المصدر: مخرجات

بين  (Pearson) معاملات الارتباطدلالة ( والذي يوضح 19استنادا إلى معطيات الجدول رقم )
في مديرية اتصالات الجزائر  الموازنة بين الحياة الشخصية والعمل لمؤشردرجة كل فقرة والدرجة الكلية 

لمؤشر الموازنة بين  الدرجة العامة ن قيم ارتباط العبارات مع متوسطيمكن القول أ، لولاية أم البواقي
( والتي 39السادسة والثلاثين )للفقرة  934..كانت عالية حيث تراوحت بين  الحياة الشخصية والعمل

للفقرة السابعة والثلاثين والتي نصها  717..و وقتا كافيا للبقاء مع أفراد أسرتي بعد العمل" نصها "أجد
دالة إحصائيا عند مستوى  جميعهاكانت قد ، و "أشعر بالرضا تجاه توزيع العطل والإجازات بالمؤسسة"

كانت أقل من الحد المطلوب لمستوى الدلالة )كما هو مبين  Sigباعتبار أن كل قيم ، 0...المعنوية 
متسقة  المؤشر، وبالتالي فإن جميع فقرات المؤشرمما يدل على اتساق العبارات مع في الجدول(، 
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الذي تنتمي إليه مما يثبت أنها تتمتع بالصدق وهي بالفعل مناسبة لقياس ما  المؤشرداخليا مع 
 وضعت لقياسه في الأصل.

  العلاقات الاجتماعية:تساق الداخلي لمؤشر صدق الا 

 العلاقات الاجتماعية لمؤشر. معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية 10الجدول 

ارتباط الفقرة  العبارة الرقم
 بالمؤشر

 النتيجة قيمة الدلالة

 إحصائيا دال 0,000 **.656, علاقتي مع رئيسي في العمل قائمة على الاحترام والتقدير. 31

 إحصائيا دال 0,000 **.678, ليس لي أي صراعات أو خلافات شخصية مع أحد الزملاء. 45
 إحصائيا دال 0,000 **.806, تصرفات زملائي في العمل تشعرني بالإيجابية. 41

أعمل في جو تنظيمي يتسم بالثقة المتبادلة بين جميع  42
 أطرافه.

 إحصائيا دال 0,000 **.809,

 إحصائيا دال 0,000 **.781, توجد صداقات فعلية بيني وبين زملائي في العمل. 43

أتبادل مع زملائي في العمل الزيارات في الأعياد والمناسبات  44
 الاجتماعية.

 إحصائيا دال 0,000 **.707,

تشجع مؤسستي على التعاون بيني وبين الزملاء في أداء  45
 المهام.

 إحصائيا دال 0,000 **.807,

يمكنني تأدية مهام زملائي في العمل في حالة غيابهم غير  46
 المبرر.

 إحصائيا دال ..... **374..

 SPSS v26المصدر: مخرجات 

بين  (Pearson) معاملات الارتباطدلالة ( والذي يوضح 17استنادا إلى معطيات الجدول رقم )
الاجتماعية في مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم العلاقات  لمؤشردرجة كل فقرة والدرجة الكلية 

 الذي تنتمي إليه لمؤشرالدرجة العامة لقيم ارتباط العبارات مع متوسط  ه يمكن القول أن، فإنالبواقي
يمكنني تأدية مهام ( والتي نصها "49) السادسة والأربعينللفقرة  374..كانت عالية حيث تراوحت بين 

( والتي نصها 42للفقرة الثانية والأربعين ) 4.1..و "غيابهم غير المبرر زملائي في العمل في حالة
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دالة إحصائيا عند مستوى  جميعاكانت قد ، و "أعمل في جو تنظيمي يتسم بالثقة المتبادلة بين جميع أطرافه"
كانت أقل من الحد المطلوب لمستوى الدلالة )كما هو مبين  Sigباعتبار أن كل قيم  ،0...المعنوية 

متسقة  المؤشر، وبالتالي فإن جميع فقرات المؤشرمما يدل على اتساق العبارات مع  ي الجدول(،ف
الذي تنتمي إليه مما يثبت أنها تتمتع بالصدق وهي بالفعل مناسبة لقياس ما  المؤشرداخليا مع 

 وضعت لقياسه في الأصل. 

  الأجور والمكافآت المادية:صدق الاتساق الداخلي لمؤشر 

 الأجور والمكافآت المادية لمؤشر. معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية 10الجدول 

ارتباط الفقرة  العبارة الرقم
 بالمؤشر

 النتيجة قيمة الدلالة

 إحصائيا دال 0,000 **.653, أفهم جيدا كيف تصرف الأجور والمكافآت في مؤسستي. 40

 إحصائيا دال 0,000 **.771, الراتب الذي أتقاضاه يتناسب مع احتياجاتي المعيشية.  40

الراتب الذي أتقاضاه يتماشى مع مؤهلاتي وخبرتي  41
 الوظيفية. 

 إحصائيا دال 0,000 **.827,

 إحصائيا دال 0,000 **.681, تصرف مؤسستي مكافآت مادية للعاملين. 55
 إحصائيا دال 0,000 **.794, العلاوات الدورية التي تضاف لراتبي.أشعر بالرضا تجاه  51

 إحصائيا دال 0,000 **.748, تمنح مؤسستي مكافآت استثنائية لذوي الأداء المتميز. 52

 إحصائيا دال 0,000 **.713, تمنح مؤسستي أجور إضافية مقابل أداء مهام إضافية. 53

 إحصائيا دال 0,000 **.800, المدفوع.ساعات العمل مناسبة مقارنة بالأجر  54

الراتب الذي أتقاضاه عادل إذا ما قورن برواتب  55
 الحاصلين على المؤهل نفسه في القطاعات الأخرى.

 إحصائيا دال 0,000 **.741,

 SPSS v26المصدر: مخرجات 

بين  (Pearson) معاملات الارتباطدلالة ( والذي يوضح 14استنادا إلى معطيات الجدول رقم )
في مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم  الأجور والمكافآت المادية لمؤشردرجة كل فقرة والدرجة الكلية 

 الذي تنتمي إليه مؤشرلل الدرجة العامة قيم ارتباط العبارات مع متوسط ه يمكن القول أن، فإنالبواقي
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أفهم جيدا كيف والتي نصها " (47للفقرة السابعة والأربعين ) 903..كانت عالية حيث تراوحت بين 
الراتب ( والتي نصها "41التاسعة والأربعين )للفقرة  427..و" تصرف الأجور والمكافآت في مؤسستي

دالة إحصائيا عند مستوى  جميعهاكانت قد ، و "الذي أتقاضاه يتماشى مع مؤهلاتي وخبرتي الوظيفية
كانت أقل من الحد المطلوب لمستوى الدلالة )كما هو مبين  Sigباعتبار أن كل قيم  ،0...المعنوية 

متسقة  المؤشر، وبالتالي فإن جميع فقرات المؤشرمما يدل على اتساق العبارات مع  في الجدول(،
الذي تنتمي إليه مما يثبت أنها تتمتع بالصدق وهي بالفعل مناسبة لقياس ما  المؤشرداخليا مع 

 وضعت لقياسه في الأصل. 

 لاتساق الداخلي لمؤشر جودة ظروف العمل الفيزيقية:صدق ا 

جودة ظروف العمل  لمؤشر. معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية 11الجدول 
 الفيزيقية

ارتباط الفقرة  العبارة الرقم
 بالمؤشر

 النتيجة قيمة الدلالة

 إحصائيا دال 0,000 **.689, أعمل في جو هادئ خال من الضوضاء. 50

 إحصائيا دال 0,000 **.805, مستويات الإضاءة في المؤسسة مريحة وملائمة للعمل. 50

 إحصائيا دال 0,000 **.613, يتوفر موقع عملي على جهاز للتدفئة. 50

 إحصائيا دال 0,000 **.783, يتوفر موقع عملي على مكيف هوائي. 51

 إحصائيا دال 0,000 **.783, العمل.تحافظ مؤسستي على النظافة الدائمة لموقع  05

 إحصائيا دال 0,000 **.772, لون طلاء موقع عملي مناسب ومريح. 01

 إحصائيا دال 0,000 **.725, توجد منافذ تهوية كافية لتجديد الهواء في موقع عملي. 02

التوصيلات الكهربائية لأجهزة العمل والإضاءة آمنة ولا  03
 تشكل أي خطر.

 إحصائيا دال 0,000 **.745,

 إحصائيا دال 0,000 **.778, تحتوي المؤسسة على وحدات إطفاء الحرائق. 04

 دال إحصائيا 0,000 **0,698 يعتبر مكان عملي ومكتبي ملائم ومريح لأداء العمل 05
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توجد في مؤسستي تعليمات خاصة بإدارة الصحة  00
 والسلامة المهنية.

 دال إحصائيا 0,000 **.744,

 SPSS v26المصدر: مخرجات 
بين  (Pearson) معاملات الارتباطدلالة ( والذي يوضح 11استنادا إلى معطيات الجدول رقم )

في مديرية اتصالات الجزائر لولاية  جودة ظروف العمل الفيزيقية لمؤشردرجة كل فقرة والدرجة الكلية 
 الدرجة العامة للمؤشر الذي تنتمي إليهمتوسط  معقيم ارتباط العبارات  يمكن القول أنفإنه ، أم البواقي

( والتي نصها "يتوفر موقع عملي 04الثامنة والخمسين )للفقرة  913..كانت عالية حيث تراوحت بين 
مستويات الإضاءة في والتي نصها "( 07)للفقرة السابعة والخمسين  4.0..وعلى جهاز للتدفئة" 

وذلك  ،0...دالة إحصائيا عند مستوى المعنوية  جميعها كانتقد ، و "المؤسسة مريحة وملائمة للعمل
مما يدل  كانت أقل من الحد المطلوب لمستوى الدلالة )كما هو مبين في الجدول(، Sigلأن كل قيم 

الذي  المؤشرمتسقة داخليا مع  المؤشر، وبالتالي فإن جميع فقرات المؤشرعلى اتساق العبارات مع 
 تنتمي إليه مما يثبت أنها تتمتع بالصدق وهي بالفعل مناسبة لقياس ما وضعت لقياسه في الأصل. 

 :صدق الاتساق الداخلي لمحور الاستغراق الوظيفي 
 الاستغراق الوظيفي لمحور. معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية 25الجدول 

ارتباط الفقرة  العبارة الرقم
 بالمتغير

 النتيجة قيمة الدلالة

المهام الوظيفية التي أؤديها هي جزء من أهدافي  51
 الشخصية.

 إحصائيا دال 0,000 **.662,

 إحصائيا دال 0,000 **.473, حتى بعد انتهاء الدوام. في عملييشغلني التفكير  52

 إحصائيا دال 0,000 **.730,  أستثمر وقتي في تطوير طرق أدائي للعمل. 53

 إحصائيا دال 0,000 **.593, غالبا ما أقوم بإنجاز مهامي قبل موعدها المحدد. 54

 إحصائيا دال 0,000 **.702, أقوم بتوظيف معرفتي المكتسبة في حل مشكلات العمل. 55
 إحصائيا دال 0,000 **.766, أؤدي مهامي الوظيفية على أكمل وجه. 50

 إحصائيا دال 0,000 **.790, إثبات فاعليتي في العمل.من المهم أن أتجه نحو  50

 إحصائيا دال 0,000 **.651, أعمل على تبادل الخبرات مع زملائي في العمل. 50
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 إحصائيا دال 0,000 **.778, أشعر بالفخر عند الحديث عن وظيفتي خارج العمل.  09
 دال إحصائيا 0,000 **.718, أشعر بالاستقرار النفسي عند تواجدي بالعمل. 15

 إحصائيا دال 0,000 **.685, أسعى لتوظيف جميع المهارات التي أملكها لأداء عملي. 11

الوظيفة التي أؤديها تمثل أحد مصادر السعادة في  12
 حياتي.

 إحصائيا دال 0,000 **.668,

 إحصائيا دال 0,000 **.702, أشعر بالإيجابية عندما ألتقي بزملائي في العمل. 13
 إحصائيا دال 0,000 **.605, ألتزم بمواعيد الحضور للعمل. 14

 إحصائيا دال 0,000 **.560, أغادر موقع العمل عند انتهاء الوقت الرسمي للعمل. 15

أبقى في العمل بعد انتهاء الدوام الرسمي لإتمام الأمور  10
 المستعجلة.

 إحصائيا دال 0,000 **.495,

لإنهاء المهام الموكلة لي بكفاءة أبذل قصارى جهدي  10
 عالية.

 إحصائيا دال 0,000 **.662,

 SPSS v26المصدر: مخرجات 

بين  (Pearson) معاملات الارتباطدلالة ( والذي يوضح .2استنادا إلى معطيات الجدول رقم )
اتصالات الجزائر لولاية  الموظفين في مديريةمن فقرات محور الاستغراق الوظيفي لدى  درجة كل فقرة

الدرجة العامة مع متوسط  قيم ارتباط العبارات يمكن القول أن، للمحوروالدرجة الكلية  أم البواقي
( والتي نصها "يشغلني التفكير في 2.للفقرة الثانية ) 473..حيث تراوحت بين  مقبولةكانت  للمحور

من المهم أن أتجه نحو إثبات ( والتي نصها "7.)للفقرة السابعة  .71..و عملي حتى بعد انتهاء الدوام"
باعتبار أن كل قيم ، 0...دالة إحصائيا عند مستوى المعنوية  جميعهاكانت قد ، و "فاعليتي في العمل

Sig مما يدل على اتساق ، )كما هو مبين في الجدول( كانت أقل من الحد المطلوب لمستوى الدلالة
الذي تنتمي إليه مما  المحورمتسقة داخليا مع  المحورميع فقرات ، وبالتالي فإن جالمحورالعبارات مع 

 يثبت أنها تتمتع بالصدق وهي بالفعل مناسبة لقياس ما وضعت لقياسه في الأصل. 

 الصدق البنائي:   -5-3-1-1-3
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مع الدرجة الكلية للبعد، وكذا مدى  الدرجة الكلية للمؤشر رتباط بينالا مدى الصدق البنائي يمثل
قياسها باستخدام والتي يتم  لعبارات الاستبيان،الدرجة الكلية ب والمحور الكلية للبعد درجةال بين الارتباط

، وبناء على ذلك توضح النتائج التالية مدى دلالة القيمة (Pearson) بيرسون معامل الارتباط 
الجدول من خلال  تم تحديدهقد ، وهو ما 0...بمقارنتها مع مستوى الدلالة  مؤشرالاحتمالية لكل 

 :التالي

 . نتائج اختبار الصدق البنائي لمحاور الدراسة21الجدول 

 النتيجة Sig معامل الارتباط المؤشر البعد المحور
 
 
 

جودة الحياة 
 الوظيفية

 
جودة بيئة العمل 

الوظيفية 
 والتنظيمية

المشاركة في اتخاذ 
 القرارات

 إحصائيا دال **..... 499..

السلوك القيادي 
 والإشرافي 

 إحصائيا دال **..... 474..

فرص التدريب 
 الوظيفي

 إحصائيا دال **..... 414..

فرص الترقية 
 الوظيفي

 إحصائيا دال **..... 771..

جودة بيئة العمل 
المعنوية 
 والاجتماعية

الموازنة بين الحياة 
 الشخصية والعمل

 إحصائيا دال **..... 711..

العلاقات 
 الاجتماعية

 إحصائيا دال **..... 777..

جودة بيئة العمل 
 الاقتصادية والمادية

 

الأجور والمكافآت 
 المادية

 إحصائيا دال **..... 404..

جودة ظروف العمل 
 الفيزيقية

 إحصائيا دال **..... 744..

 إحصائيا دال **..... 1.4.. الاستغراق الوظيفي
 SPSS v26المصدر: مخرجات 
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( Pearson)معاملات الارتباط دلالة ( والذي يوضح 21استنادا إلى معطيات الجدول رقم )
في مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم  بالنسبة للمؤشرات والأبعاد الفرعية لمحور جودة الحياة الوظيفية

دالة كانت  تنتمي إليهللبعد الذي  الدرجة الكليةمع  المؤشراتارتباط  يمكن القول أن قيم، البواقي
جودة بيئة العمل الوظيفية  لمؤشرات بعدبالنسبة  499..و 771..حيث تراوحت بين  وموجبة

جودة بيئة العمل المعنوية  لمؤشرات بعدبالنسبة  777..و 711..بين  أيضا والتنظيمية، وتراوحت
جودة بيئة العمل الاقتصادية  لمؤشرات بعد 404..و 744..بين  أيضا وتراوحت ،والاجتماعية

 Sig كل قيم باعتبار أن ،0...عند مستوى المعنوية  ذات دلالة إحصائية جميعهاكانت قد و  والمادية،
أما فيما يتعلق بمعامل  كانت أقل من الحد المطلوب لمستوى الدلالة )كما هو مبين في الجدول(،

والدرجة الكلية للاستبيان فقد قدرت بقيمة  الارتباط بين الدرجة الكلية لمحور الاستغراق الوظيفي
يدل على وجود علاقة ارتباط موجبة مما  ،0...وهي دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  1.4..

 البنائي يثبت أنها تتمتع بالصدق وهو ما ،وبين المحاور والاستبيان ككل وقوية بين المؤشرات والأبعاد
 وهي بالفعل مناسبة لقياس ما وضعت لقياسه في الأصل.

 ثبات الاستبيان: -5-3-1-2

الاعتماد على أداة القياس أو على استخدام يؤكد التعريف الشائع للثبات أنه يشير إلى إمكانية 
الاختبار، وها يعني أن ثبات الاختبار هو أنه يعطي نفس النتائج باستمرار إذا ما استخدم الاختبار 

صابر وخفاجة، الثبات إلى ناحيتين )ة تحت ظروف مماثلة )نفس الظروف(، ويشير أكثر من مر 
 (:190، ص2..2

  إذا أعيد تطبيق الاختبار وضع المبحوث أو ترتيبه بالنسبة لمجموعته لا يتغير جوهريا
 تحت نفس الظروف.

 .عند تكرار تطبيق الاختبار نحصل على نتائج لها صفة الاستمرار 

استبيان الدراسة تم الاعتماد على معامل ألفا كرونباخ، والذي تتراوح قيمه بين من ثبات وللتحقق 
 .%.7، كما أن الحد الأدنى المقبول للثبات هي 1و .
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 لقياس ثبات أداة الدراسة Cronbach's Alphaنتائج اختبار . 22 الجدول
 عدد الفقرات المعاملقيمة  المؤشرات/الأبعاد محاور الاستبيان

 
 
 
 
 

جودة الحياة 
 الوظيفية

 
 

جودة بيئة العمل 
الوظيفية 

 التنظيميةو 

 08 0.882 المشاركة في اتخاذ القرارات
 1. 0.910 السلوك القيادي والإشرافي 

 70 0.887 فرص التدريب الوظيفي
 40 0.952 فرص الترقية الوظيفية

 32 0.963 القيمة الكلية للبعد
جودة بيئة العمل 

 المعنوية
 الاجتماعيةو 

الموازنة بين الحياة الشخصية 
 والعمل

0.828 90 

 40 0.844 العلاقات الاجتماعية
 14 0.878 النتيجة الكلية للبعد

جودة بيئة العمل 
الاقتصادية 

 الماديةو 

 10 0.900 الأجور والمكافآت المادية
 11 0.851 جودة ظروف العمل الفيزيقية

 .2 0.909 القيمة الكلية للبعد
 97 131.. ة لمحور جودة الحياة الوظيفيةالقيمة الكلي

 17 0.918 الاستغراق الوظيفي
 43 0.978 الاستبيان ككل

 SPSS v26المصدر: مخرجات 

الحد الأدنى قد فاق ( أن معامل الثبات العام لمعامل ألفا كرونباخ 22يتضح من الجدول رقم )
 بالنسبة لمعامل الثبات 174..حيث بلغ قيمة  على استقرار الأداة،للحكم  .7..المقبول والذي يقدر بـ

والتي تحصل فيها محور  ككل، وهي درجة مرتفعة مقارنة بالحد الأدنى المقبول للمعامل، للاستبيان
جودة  لمحورللأبعاد الجزئية ، وقد تراوحت قيم الثبات بالنسبة 131..الحياة الوظيفية على قيمة جودة 

 193..و للبعد الثاني "جودة بيئة العمل المعنوية والاجتماعية" كحد أدنى 474.. بين فيةالحياة الوظي
وقد تجاوزت قيمة ألفا كرونباخ لكل  ،للبعد الأول "جودة بيئة العمل الوظيفية والتنظيمية" كحد أعلى
 102..و 442..، حيث تراوحت ما بين .7..الحد الأدنى والمطلوب والذي يمثل قيمة المؤشرات 
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وتراوحت  ،بالنسبة لمؤشرات البعد الثاني 444..و 424..تراوحت بين و  الأول لمؤشرات البعدبالنسبة 
 ألفا معامل الثباتقيمة كذلك بلغت كما  الثالث، لمؤشرات البعدبالنسبة  ..1..و 401..أيضا بين 

 استبيان الدراسة القول أنه يمكن وبالتالي فإن ،114..بالنسبة لمحور الاستغراق الوظيفي  نباخكرو 
 ميدانيا في تحقيق أهداف الدراسة الاعتماد عليهب يسمح ممامن الثبات  مرتفعة جدايتمتع بدرجة 

 من مفردات البحث. البياناتفي جمع  استغلالهو 
  :(المحك العامالميزان التقديري للدراسة ) -5-3-2

اتصالات الجزائر لولاية أم موظفي مديرية مستوى إدراك  البحث فيالدراسة الحالية  تستهدف
من  المديريةلأبعاد جودة الحياة الوظيفية ومؤشراتها والتعرف على درجة تطبيق برامجها في  البواقي

 يمكنالمعنية بالبحث والتي  المديريةخلال مجموعة من المؤشرات التي تمثل واقع متغير الدراسة في 
الإحصاء  مؤشرات ومقاييستي تصنف ضمن على مجموعة من المقاييس الإحصائية ال بناءقياسها 
الكشف عن درجة شعور إلى جانب  ،)المتوسط الحسابي، الانحراف المعياري والوزن النسبي( الوصفي

على  )الميزان التقديري( وبالتالي اخترنا ضبط محك الدراسة وظيفياباستغراقهم المديرية الموظفين في 
)مقياس ليكرت  الاستبيانس المعتمد في بناء أداة المقيا بدائلخمسة مستويات تم إسقاطها على 

لقيم المتوسط الحسابي على المجالات المحددة في المحك من أجل عقد إسقاطات إحصائية  الخماسي(
وتحديد موقعها بالنسبة   فقرةالموافقة المفروضة في كل  )اتجاه( درجة تحديد الإحصائي وذلك بهدف

 .لبقية العبارات
 المعتمد في الدراسة المحك .23الجدول 

الأوزان النسبية  المتوسط الحسابيمجالات 
 الموافقة لها

 درجة الموافقة الاتجاه

 ضعيفة جدا معارض بشدة ]39-.] [.1-1.4[

 ضعيفة معارض [39-02] [.1.41-2.9]

 متوسطة محايد ]02-94] [.2.91-3.4]

 جيدة موافق ]94-44] [.3.41-4.2]

 جيدة جدا بشدةموافق  ]..44-1] [4.21-0]
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ترتيب مستويات درجة الموافقة التي سيتم الاعتماد عليها في تحديد  (23)يمثل الجدول رقم 
 ، الأبعاد والمؤشرات المعنيةموافقة موظفي اتصالات الجزائر لولاية أم البواقي اتجاه المتغيرات درجة

 تم الحصول عليها بناء على، والتي المتوسط الحسابي قيملالإحصائية  الفئاتمن خلال  بالدراسة
 مايلي:

  4=1-0حساب المدى: وذلك بطرح أقل قيمة من أعلى قيمة 
  :4..=4/0تقسيم المدى على عدد خلايا المقياس تحديد طول الفئة. 
 ( بدلا من الصفر1نقوم بتحديد مستويات الاستجابة انطلاقا من الرقم واحد ) (. باعتبار أن )

 [ كما هو ممثل في الجدول التالي:0-1المجال ] ضمنالترميز الرتبي لبدائل المقياس محددة 

 . الترميز الرقمي لمستويات الاستجابة المعتمدة في مقياس الدراسة(24الجدول )

 معارض بشدة معارض محايد موافق موافق بشدة الرأي

 1 2 3 4 5 الترميز الرقمي

 إعداد الباحثةالمصدر: من 

وقد تم ترتيب المستويات تنازليا حسب تدرجها في بناء المقياس أي من القطب الموجب 
)الموافقة( إلى القطب السالب )المعارضة( مع الأخذ بعين الاعتبار اختلاف الشدة المعتمدة في 

 التطبيق.

 أساليب المعالجة الإحصائية: -0

من صدق فرضياتها فقد قمنا بالاعتماد على لأجل الإجابة على تساؤلات الدراسة والتحقق 
ناء عليه تم الاعتماد (، والذي ب29)الإصدار  SPSS للعلوم الاجتماعية برنامج الحزمة الإحصائية

 الدراسةعلى مجموعة من الأساليب والاختبارات الإحصائية التي يمكن أن تساعد في تحقيق أهداف 
 كالآتي:، وهي والتحقق من مدى صدق الفرضيات البحثية

دات لمفر  الخصائص السوسيو مهنية تحديداستخدمت في  النسب المئوية والتكرارات المئوية: -0-1
 الدراسة وتحديد مقدار توافر كل خاصية في العينة المبحوثة.
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عبارات الاستبيان لتحديد درجة موافقة المفردات على  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري: -0-2
(، والذي يناء عليه 23بناء على المجالات التي تم تحديدها في المحك الإحصائي للدراسة )جدول رقم 

متغير في ميدان درجة توافر كل  وهو ما يمكن أن يبينسيتم تحديد اتجاه الموافقة بالنسبة لكل فقرة 
 الدراسة يناء على الاستجابات العامة للأفراد.

 لتحديد ما إذا كان أو ما يعرف بمعامل الاتساق الداخلي ويستخدم :باخكرونمعامل ألفا  -0-3
، وبالتالي تم استخدامه للتأكد قادر على تقديم النتائج ذاتها حتى بعد إعادة التوزيع أم لااستبيان الدراسة 

  فأكثر. 7..من مدى استقرار الأداة المستخدمة، والذي يكون مقبولا عند قيمة 

ما إذا كانت البيانات الخاصة بالدراسة لتقديم قرار إحصائي حول  التوزيع الطبيعي: اختبارات -0-3
الفصل في أسلوب اختبار الفرضيات  أم لا، والتي بناء عليها يتم )الطبيعي( للتوزيع الاعتدالي تخضع

"كولموجروف علمية، ولتحقيق ذلك تم الاعتماد على اختبار بين الاختبارات المعلمية والاختبارات اللام
 سمرنوف".

من سياقين مختلفين  تم استخدامه للتحقق عبارة عن اختبار معلمي معامل الارتباط بيرسون: -0-4
بالتعرف على مدى قدرة الاستبيان لقياس ما صمم لأجله في المضمون والهدف، يرتبط السياق الأول 

الدرجة الكلية للبعد )محك )الصدق( من خلال قياس معامل الارتباط بين درجات الأفراد عن كل فقرة و 
داخلي(، وبين درجاتهم عن كل فقرة والدرجة الكلية وبين درجات الأفراد عن كل بعد والدرجة الكلية 

  (.142، ص2.14بن صافي، للاستبيان )

جودة الحياة قوة واتجاه العلاقة الارتباطية بين متغير مستقل ) بقياس أما السياق الثاني فقد ارتبط
، ويتم (.و -1( و)1و .)(، تتراوح قيمه بين الاستغراق الوظيفيمتغير تابع )و  (بأبعادهاالوظيفية 

الحكم على اتجاه العلاقة بعد التأكد من دلالتها إحصائيا من خلال مقارنة مستوى المعنوية مع مستوى 
  (.0...الدلالة المستخدم في الدراسة )

 وفقا للشكل الآتي:يتم س اتحديد قوة العلاقة واتجاههالإشارة إلى أن  وتجب
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 . قوة واتجاه العلاقة حسب معامل الارتباط بيرسون 10الشكل 

  

 

 

 

 

 المصدر: متفق عليه من قبل العديد من المؤلفات الإحصائية
دراسة الفروق بين متوسط مجموعتين ل يستخدم اختبار معلمي لعينتين مستقلتين: Tاختبار  -0-5

متوسط استجابات الأفراد المبحوثين حول أبعاد ، وسيتم استخدامه لمعالجة دلالة الفروق بين مستقلتين
 جودة الحياة الوظيفية والاستغراق الوظيفي تبعا لمتغير الجنس )ذكور/إناث(.

الفروق بين  يستخدم لاختباراختبار معلمي  :ONE WAY ANOVAاختبار تحليل التباين  -0-0
ستقلتين، وسيتم الاعتماد عليه في الكشف عن دلالة الفروق م متوسطات أكثر من مجموعتين

توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية والاستغراق الإحصائية بين متوسط استجابات الأفراد المبحوثين 
 الوظيفي وفقا لمتغيرات: السن، المستوى التعليمي، التصنيف الوظيفي وسنوات الخبرة.

إجراء  استخدامها لأجل يتم من الطرق التيبعدية: الللمقارنات  Scheffe' testاختبار  -0-0
لصالح من تتجه الفروق الإحصائية  مقارنة بين مجموعتين مستقلتين أو أكثر، والتي تعمد على إيجاد

شف ، كون أن هذا الأخير يكONE WAY ANOVAاختبار بعد استخدام حساب عندما يثبت دلالتها 
على الكشف عن مصدر الدلالة من خلال مقارنة فقط عن دلالة الفروق من عدمها دون قدرته 

 المتوسطات الحسابية بين المجموعات.
وقد اخترنا الاعتماد على اختبار شيفيه بدل الاختبارات البعدية الأخرى بسبب أن الفرق بين 

 .المجموعات )حجم المجموعات( غير متساوي 

 ارتباط منعدم

5 
 

5.5- 

 

5.0- 
ارتباط عكسي 

 (-1تام )

1- 

 

5.5 

 

5.0 
ارتباط طردي 

 +(1تام )

1 

ارتباط عكسي 
 قوي 

ارتباط عكسي 
 متوسط

ارتباط عكسي 
 ضعيف

ارتباط طردي 
 ضعيف

ارتباط طردي 
 قوي 

ارتباط طردي 
 متوسط
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مقارنتها مع القيمة الحرجة عند وتتم المقارنة من خلال حساب قيمة اختبار شيفيه المحسوبة ثم 
 ليمكن بذلك اتخاذ القرار، فإذا كانت: 0...مستوى الدلالة 

  القيمة الحرجة فإننا نرفض الفرض الصفري، وبالتالي فإن  منالقيمة المحسوبة لشيفيه أكبر
، والفرق يعزى لصالح 0...عند مستوى الدلالة  الفروق بين المجموعتين دالة إحصائيا

 الحسابي الأكبر.المتوسط 
  ة فإننا نقبل الفرض الصفري، وبالتالي فإن من القيمة الحرجالقيمة المحسوبة لشيفيه أقل

  .0...عند مستوى الدلالة  الفروق بين المجموعتين غير دالة إحصائيا

، ويتم حسابها من (0.15بـ )وقد قدرت القيمة الحرجة )القيمة الجدولية( لاختبار شيفيه 
 درجة الحرية )بين المجموعات(.في  Fمة الجدولية لاختبار التباين خلال ضرب القي
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 :خلاصة الفصل

تم التذكير بفرضيات تعرضنا من خلال هذا الفصل إلى منهجية الدراسة وإجراءاتها، حيث 
بهدف تحديد الصيغة الكمية الدقيقة لقوة واتجاه الدراسة وتجزئة الفرضيات الفرعية إلى أخرى جزئية 

كما تم تحديد الحدود العلاقة الارتباطية لكل مؤشر من مؤشرات أبعاد جودة الحياة الوظيفية على حدة، 
في مديرية اتصالات الجزائر لولاية أم  الميدانيةالموضوعية، الزمنية، المكانية والبشرية لإجراء الدراسة 

والحصول على كافة المعطيات والبيانات من العينة التي يمكن من خلالها تبيان مدى صحة  البواقي
ممثلة لخصائص المجتمع الإحصائي التوقعات المعتمدة من طرفنا، ولتحقيق ذلك قمنا باختيار عينة 

اته تم تمثيلا دقيقا باستخدام الطريقة العشوائية البسيطة، وتماشيا مع طبيعة الموضوع، أهدافه وفرضي
والذي نستهدف من خلاله الوصول إلى تفسير دقيق وموضوعي لواقع الاعتماد على المنهج الوصفي 

المشكلة المطروحة، ولجمع البيانات من ميدان الدراسة قمنا باستغلال مجموعة من الأدوات المنهجية 
بعد تفريغها، )الاستبيان، الملاحظة والمقابلة( ليمكن الحصول على جمع المعطيات التي تساعد 

على  ومعالجتها إحصائيا باستخدام مجموعة من الاختبارات الإحصائية عرضها، تبويبها وتحليلها
، وقد كانت الأداة الرئيسية المعتمد عليها في الوصول إلى قرارات سليمة في ظروف التوقع والاحتمال

رتها على قياس ما صممت ذلك هي أداة الاستبيان، وقد تم تطبيقها مباشرة بعد التحقق من مدى قد
وتأكيدا لما نبحث عنه ففقد اعتمدنا على لأجله عبر استخدام مجموعة من اختيارات الصدق والثبات، 

(، وقد تم استخدام مجموعة من الاختبارات 29)الإصدار  SPSSبرنامج الحزمة الإحصائية 
 يانات. الإحصائية التي تم اتخاذ قرار بشأنها بعد اختبار اعتدالية توزيع الب
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  :تمهید

رغم نسب�ة النتائج - فعلاة التحلیل والتفسیر وإعطاء نتائج موضوع�ة �عتمد علیها لإن نجاح مرح

�عتمد إلى حد �بیر على مرحلتین،  في تقد�م تفسیر منطقي لمش�لة ال�حث - في العلوم الاجتماع�ة

ترت�� الأولى �مد� صلاح�ة الأدوات التي ستخدم في جمع الب�انات من مجتمع الدراسة، ومد� نجاح 

أما  تم�نه من تعم�م نتائج �حثه، ال�احث في اخت�ار عینة تمثل المجتمع الإحصائي تمث�لا صح�حا،

متغیرات الدراسة لق�اس واخت�ار الأسالیب الصح�حة  المعالجة الإحصائ�ة بنجاحفترت�� المرحلة الثان�ة 

عرض وتحلیل واخت�ار فرض�اتها، وعلى هذا الأساس فإننا نحاول من خلال هذا الفصل التطرق إلى 

مرحلة إنجاز الدراسة المیدان�ة في م الحصول علیها خلال وتفسیر مجموعة الب�انات والمعط�ات التي ت

الاعتماد على أدوات الاستب�ان، الملاحظة والمقابلة، والتي � أم البواقيمدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة 

ساعدت على الكشف عن الاستجا�ات التي ستسمح عند تحلیلها وتفسیرها بتحقی� الأهداف المسطرة 

  .واقع المش�لة المعالجةإلى حد ما  تع�سمن طرفنا، و�التالي الوصول إلى قرارات سل�مة 

بناء على مستو� محاور الدراسة  فقرة من فقراتتحلیل �ل  التر�یز علىتم  ولتحقی� ذلك،

المعتمد في  )المیزان التقدیر� ( الاستجا�ة المحددة إحصائ�ا وتفسیرها في ضوء المحك الإحصائي

في مستو�ات الاستجا�ة  ، حیث ستساعد)مق�اس ل��رت( الدراسة والذ� یتواف� مع خماس�ة المق�اس

جودة الح�اة الوظ�ف�ة  �عد من أ�عادلكل  واقي�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البیر مدتطبی�  تحدید درجة

المتمثلة في جودة بیئة العمل الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة، جودة بیئة العمل المعنو�ة والاجتماع�ة وجودة بیئة 

جانب تحدید مستو�  إلى والتحدید المنطقي لمؤشرات �ل �عد �ما و��فا، ،قتصاد�ة والماد�ةالعمل الا

�الوظائف والمهام الوظ�ف�ة التي  نفس�ا، عاطف�ا، معرف�ا وسلو��ا الموظفین المعنیین �ال�حثارت�ا� 

 جودة الح�اة الوظ�ف�ةالعلاقة بین �ل �عد من أ�عاد  واتجاه ، لیتم من خلال ذلك معرفة طب�عةیؤدونها

ت النظر�ة التي تتماشى مع طب�عة ومناقشتها في ضوء �عض المقار�ا ،مع الاستغراق الوظ�في

د الم�حوثین حول متغیرات و�ذا تحلیل مستو� الفروق الإحصائ�ة في استجا�ات الأفرا الموضوع،

  :الدراسة، وهو ما سیتم توض�حه خلال الآتي
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 :عرض وتحلیل الب�انات -1

 :عرض وتحلیل الب�انات المتعلقة �متغیر جودة الح�اة الوظ�ف�ة -1-1

من خلال عرضنا وتحلیلینا لمحور جودة الح�اة الوظ�ف�ة فإننا نستهدف الإجا�ة على التساؤل 

  :التالي

 ما درجة تطبی� مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي لجودة الح�اة الوظ�ف�ة �أ�عادها 

 ؟من وجهة نظر موظفیها

الح�اة الوظ�ف�ة، سیتم أولا تحلیل جودة عینة الدراسة بخصوص محور  استجا�اتمن أجل تحلیل 

جودة بیئة العمل : التي بدورها تتكون من مؤشرات والمتمثلة فيالأ�عاد الجزئ�ة و � الاستجا�ات المتعلقة

 ، فرص التدر�ب الوظ�فيالسلوك الق�اد� والإشرافيالمشار�ة في اتخاذ القرارات، (الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة 

 العملالموازنة بین الح�اة الشخص�ة و ( ة العمل المعنو�ة والاجتماع�ة، جودة بیئ)وفرص الترق�ة الوظ�ف�ة

جودة و  الم�افآت الماد�ة،الأجور و ( جودة بیئة العمل الاقتصاد�ة والماد�ة ،)الاجتماع�ةعلاقات وال

  .)ظروف العمل الفیز�ق�ة

التقدیر� العام للمیزان للإجا�ة على هذا التساؤل تم الاعتماد على الإسقاطات الإحصائ�ة و 

لكل فقرة من الوزن النسبي و  للمتوس� الحسابي والانحراف المع�ار� مقارنة مع النتائج الجزئ�ة  للدراسة

 فقرات المحور وتحدید درجة الموافقة على محتو� الفقرات �ما هي موضحة في استجا�ات الم�حوثین،

  .توز�ع أ�عاد المتغیرحسب المؤشرات المعتمدة في 

 :لب�انات الخاصة بجودة بیئة العمل الوظ�ف�ة والتنظ�م�ةعرض وتحلیل ا - 1- 1- 1

لتحدید درجة موافقة الم�حوثین على مستو� توافر مؤشرات جودة بیئة العمل الوظ�ف�ة 

مقارنة مع ) المیزان التقدیر� (تم الاعتماد على الإسقاطات الإحصائ�ة للمحك العام للدراسة والتنظ�م�ة، 

ب�ة والانحرافات المع�ار�ة والأوزان النسب�ة لكل فقرة من فقرات المؤشر النتائج الجزئ�ة للأوسا� الحسا

في استجا�ات الم�حوثین، وهو ما �م�ن  وتحدید درجة الموافقة على محتو� الفقرات �ما هي موضحة

المشار�ة (ئج الجداول التال�ة والتي تعمد إلى التفصیل في ع�ارات �ل مؤشر توض�حه من خلال نتا
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) ارات، السلوك الق�اد� والإشرافي، فرص التدر�ب الوظ�في وفرص الترق�ة الوظ�ف�ةفي اتخاذ القر 

  :للمفردات الفرد�ةق�م الاستجا�ة  �فرضه تجم�عوتحلیلها منطق�ا حسب ما 

 :مؤشر المشار�ة في اتخاذ القرارات - 1- 1- 1- 1

اتخاذ القرارات التنظ�م�ة من خلال إتاحتهم إن اعتماد الإدارة العل�ا على إشراك العاملین في 

�شعرون �مد� أهمیتهم في تحقی� أهداف المنظمة من خلال لتقد�م آرائهم واقتراحاتهم ستجعلهم الفرصة 

استجا�ة لإشراكهم في – و�التالي س�سعون  منحهم الحر�ة النسب�ة في المشار�ة ضمن خط� العمل،

، إلى �ونها تع�س جزءا من مساهماتهمفیذها وعدم مقاومتها للالتزام بتن - اتخاذ القرارات التنظ�م�ة

في المنظمة  وأحد دلالات تحققه الإنساني �السلوكجانب أن العمل�ة في حد ذاتها تعد مؤشرا خاصا 

وتعز�ز الثقة المت�ادلة  تشج�ع التعاون والعمل الجماعيمن  تم�ن القائمین على التسییرأنها  �اعت�ار

تحدید ، و�ناء على ذلك سیتم وتخل� بیئة العمل المناس�ة لتحقی� أهداف التنظ�م بین الرئ�س ومرؤوس�ه

 بإشراك موظفیها في اتخاذ القرارات التنظ�م�ةمستو� اهتمام مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي 

زئ�ة للدراسة من خلال مقارنته مع النتائج الجللمیزان التقدیر� �عتمد على الإسقاطات الإحصائ�ة 

للأوسا� الحساب�ة والانحرافات المع�ار�ة والأوزان النسب�ة لكل فقرة من فقرات المحور وتحدید أهمیتها 

النسب�ة �ما هي موضحة في استجا�ات الم�حوثین، وهو ما �م�ن توض�حه من خلال نتائج الجدول 

  :التالي

  القراراتلفقرات مؤشر المشار�ة في اتخاذ  التحلیل الإحصائي. 25 جدولال

المتوس�   الفقرات  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار� 

الوزن 

  النسبي

درجة 

  الموفقة

ترتیب 

  الفقرة

تمنح لي الإدارة العل�ا فرصة الحوار خلال عقد   01

  .  الاجتماعات

  02  جیدة  72.6 1.203 3,63

أجد إق�الا على الاقتراحات التي أقدمها في میدان   02

  .عملي

  03  جیدة  69 1.097 3,45

أحصل على معلومات �اف�ة عن القرارات التي لا   03

   .أشارك في اتخاذها

  05  متوسطة  59.6  1.173 2,98
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تهتم الإدارة العل�ا �معرفة أثر قراراتها على   04

  .معنو�اتي

جیدة   84.6 0.964 4.23

  جدا

01  

تسمح لي الإدارة العل�ا �مناقشة القرارات المتخذة من   05

  .طرفها

  06  متوسطة  59 1.192  2,95

�م�نني اتخاذ القرار في حال غ�اب رئ�سي في   06

  .العمل دون الحاجة لاستشارته

  08  متوسطة  58.4  1.300 2,92

  07  متوسطة  59 1.203  2.95  .سلطة صنع القرار واتخاذه تعود إلى الإدارة العل�ا  07

استشارتي قبل اتخاذ القرارات المتعلقة �مجال  تتم 08

  .عملي

  04  متوسطة  65.8 1.229  3,29

  متوسطة  65.9  0.868  3.29  الدرجة الكل�ة لمؤشر المشار�ة في اتخاذ القرارات

 SPSS V26مخرجات : المصدر

مستو�ات الموافقة لمؤشر المشار�ة في ترتیب  �حددوالذ� ) 25(نتائج الجدول رقم  ناء علىب

المتوس� الحسابي من خلال ق�م  البواقيمدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم في  اتخاذ القرارات

، وإسقا� هذه الق�م على دلالات المیزان التقدیر� المحدد في الدراسة النسبيوالانحراف المع�ار� والوزن 

 بلغت ق�مته وانحراف مع�ار� ) 3.29(عام �قدر بـ متوس� حسابيفإن المعامل الجزئي للع�ارات �سجل 

على محتو� الفقرات  درجة متوسطة من الموافقةوهو ما �ع�س  ،%)65.9(بوزن نسبي ) 0.868(

في المدیر�ة عمل�ة اتخاذ القرارات التنظ�م�ة  هذا من شأنه التأكید على أن ،من قبل مفردات ال�حث

المعن�ة �الدراسة تتمیز بنوع من المر�ز�ة في الحالات التي ��ون فیها القرار متخذا من طرف المدیر�ة 

الجزائر، أما �النس�ة للقرارات المتخذة على مستو� المدیر�ة الولائ�ة ف�م�ن تفسیرها العامة لاتصالات 

من خلال المستو�ات الإدار�ة لعمل�ة اتخاذ القرارات في المنظمة والتي تتم وفقا لمر�ز السلطة في 

ا المدیر التنظ�م بین النم� الأوتوقراطي والنم� الد�مقراطي، حیث یتحدد وفقها المساحة التي �سمح به

لمرؤوس�ه �المشار�ة، وهذا ما تم معاینته من خلال استجا�ات الأفراد الم�حوثین، حیث أنه غال�ا ما 

تقوم الإدارة العل�ا بتحدید البدائل المم�نة، ثم تعمل على مناقشتها مع رؤساء الأقسام ومسئولي 

ف دورهم عند الاستجا�ة المصالح، لیتم تحدید منطلقات التنفیذ وتوض�حها للمرؤوسین الذین یتوق
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للقرارات �أوامر یجب الالتزام بتنفیذها، في حین أنه قد تتطلب �عض المواقف التنظ�م�ة تر�ز مسؤول�ة 

اتخاذ القرارات بید الإدارة العل�ا لضرورة إیجاد القرار المناسب �سرعة �ون أن عمل�ة المشار�ة في حد 

�م�ن أن �عزز من فعال�ة البدائل التي یتم اخت�ارها سواء �ما �ش�ل إستراتیجي تتطلب الإعداد لها ذاتها 

في الحالات التي یتطلب فیها الموقف ، وهو ما لا �م�ن أن تتحق� فاعلیته للمناقشة أو التنفیذ

  . من طرف رؤساء العمل مستعجلالتنظ�مي اتخاذ قرار 

مجموعة من الق�م  الاستجا�ة العامة للمؤشر تظهر المعاملات الجزئ�ة للفقرات واستنادا إلى

تختلف حسب درجة الموافقة المحددة لكل فقرة، وحسب ما �طرحه الواقع التنظ�مي لد� الأفراد 

  :الم�حوثین، تأتي هذه الق�م �الترتیب الآتي

في " تهتم الإدارة العل�ا �معرفة أثر قراراتها على معنو�اتي"والتي نصها  الرا�عةجاءت الفقرة 

بوزن نسبي ) 0.964(قدر بـ وانحراف مع�ار� ) 4.23( بلغ ق�مة �متوس� حسابي الأولىالمرت�ة 

على أن إدارة المدیر�ة تعمل  جیدة جداوهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة %) 84.6(

على إقناع مرؤوسیها �القرارات التي تعتمد في اتخاذها على الأسلوب المر�ز�، فتعمد إلى فتح مجال 

الأهداف المتوقعة ، أس�اب اتخاذه مر�ز�ا، المتخذ القرار موضوعوتوض�ح م لأجل تحدید الحوار معه

غموض �م�ن أن  سبل التنفیذ والنتائج المتوقعة لأجل إزالة أ�اتخاذه والأهم من ذلك الإحاطة �من 

الموظفون  هایلجأ إلیقد  التي المعارضة للقبول والتنفیذ �ح�� �عمل�ة التنفیذ و�ذا تجاوز �افة السلو��ات

، هذا إحاطتهم �موضوع القرار وعدم أخذهم �عین الاعت�ار عند اتخاذهعدم  �رد فعل طب�عي ناتج عن

 مستعجلةإلى اتخاذ قرارات إما فیها  �ضطرون الأسلوب یلجأ إل�ه رؤساء العمل في الحالات التي 

من  للإحاطة بها أشمل فرص تقد�م ها من خلالو�التالي یتجهون نحو التعر�ف �قراراتهم والكشف عن

طرح �افة التساؤلات التي �م�ن �عد الإجا�ة منح فرص للموظفین المعنیین �سیر عمل�ة التنفیذ �خلال 

أو  ،للتصورات التنفیذ�ة للقرار المتخذ �مر�ز�ة الفهم الصح�ح�الش�ل الذ� �ساعد على  عنها إدراكها

ر نظرا لحداثته أو اختلافه عن النم� المألوف أنهم یتوقعون أن الموظفین لا �م�نهم فهم موضوع القرا

فالإستراتیج�ة التي  ،تدخل ضمن التقر�ر التفصیلي والوصفي لوظائفهمللأدوار والمهام الوظ�ف�ة التي 

التي  عند اتخاذهم لقرار استخدام المر�ز�ة في حل المش�لة واخت�ار البدائلیلجأ إلیها رؤساء العمل 

�ون جعل الموظفین أقرب إلى القرار المتخذ من طرفهم  عة تفرض علیهمالأهداف المتوق�حق� تنفیذها 
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أنهم س�شرفون على تنفیذه، و�التالي فإن الهدف من معرفة الإدارة العل�ا لمد� تأثیر قراراتها على 

قد یؤد� إلى تغییر مسار وتفاد� أ� سلوك مقاوم لتزام �التنفیذ تعز�ز القابل�ة للاهو  معنو�ات موظفیها

  .التنفیذ وتحقی� نتائج سلب�ة بدل النتائج المتوقعة من القرار المتخذ

تمنح لي الإدارة العل�ا فرصة للحوار خلال عقد "والتي نصها  الأولى الفقرةجاءت وقد 

) 1.203(قدر بـ وانحراف مع�ار� ) 3.63( بلغ ق�مة �متوس� حسابي الثان�ةفي المرت�ة  "الاجتماعات

اجتماعات العمل  �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة جیدة على أن مما، %)72.6(بوزن نسبي 

وقد علمنا من تعقدها الإدارة العل�ا تمتاز بنوع من الد�مقراط�ة في التعامل مع أعضاء التنظ�م، التي 

على مستو� المدیر�ة یتم بین الاجتماع  أحد الإطارات السام�ة أثناء إجراء المقابلة المیدان�ة أن سیر

ممثلة في (الإدارة العل�ا لأجل طرح مجموعة من المواض�ع التي تحتاج  طارات والإطارات السام�ةالإ

إلى اتخاذ قرارات متعلقة بها، فیتم بناء على ذلك مناقشة الموضوع المحدد من قبل ) المدیر ونوا�ه

مجموعة  تحدید نحو فتح المجال أمام المشار�ین لمناقشة موضوع القرار والاتجاه الإدارة العل�ا ومن ثم

التي سیتم اخت�ار أفضلها للتنفیذ، وخلال سیر الاقتراحات والآراء التي تمثل في عمومها البدائل من 

، �ما �ظهر من عمل�ة المناقشة وت�ادل الآراء یتم الاتفاق جماع�ا على القرار الذ� سیوجه لحیز التنفیذ

الإدارة العل�ا فرص اتخاذ القرارات لخبرائها دون أن تسند خلال استجا�ات الأفراد الم�حوثین أنه �م�ن 

لا  -في غالب الأح�ان–�ما أنها  ،التدخل في عمل�ة اقتراح أو فرض البدائل حول موضوع القرار

الممثلین في أعضاء الاجتماع الالتزام �البدائل التي تقوم �اقتراحها خاصة في تفرض على المشار�ین 

و�ناء على ذلك یتم  قشتها وتقو�مها من قبل الإطارات والكفاءات،حالة عدم إث�ات فعالیتها �عد منا

اخت�ار البدیل الأمثل للتنفیذ �عد حصوله على أكبر قبول مم�ن من قبل أطراف الاجتماع، والذ� یتم 

الموظفین القائمین على التنفیذ تحدیده بناء على ما تفرضه معط�ات العمل إلى جانب مد� أهل�ة 

، شة �افة تكالیف تنفیذه وأن تكون النتائج المتوقعة منه أكبر من تكلفة تحق�قهوالأهم من ذلك مناق

للاستفادة من و�التالي فإن مدیر�ة اتصالات الجزائر تلجأ إلى الأسلوب الد�مقراطي في اجتماعاتها 

م ما یجعله وز�ادة أر�احها إطاراتها، ولدفعهم إلى استغلال �افة طاقاتهم لتعظ�م ق�مة العمل، خبرات

مما �م�ن أن یرفع من  قی� فعال�ة القرار المتخذتحأن آراءهم لها ق�مة �بیرة في � الاعتقادیتجهون نحو 

، إلى جانب أن المشار�ة عن طر�� مستو� ثقتهم مهاراتهم وخبراتهم و�التالي السعي أكثر نحو تطو�رها
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تم�ن من الإحاطة ��افة  ومن أهمیتها أنهاالاجتماعات �عتبر من أهم أسالیب المشار�ة الجماع�ة، 

البدائل المم�نة �عد الأخذ �عین الاعت�ار اقتراحاتهم وآرائهم حول موضوع القرار و�التالي تشج�عهم أكثر 

  .للعملضمان نجاح العمل�ة و�التالي تحقی� الأهداف المرجوة مما �م�ن من  على تقد�م الأفضل

 "الاقتراحات التي أقدمها في میدان عملي أجد إق�الا على"جاءت الفقرة الثان�ة والتي نصها قد و 

بوزن نسبي ) 1.097(قدر بـ وانحراف مع�ار� ) 3.45( بلغ ق�مة في المرت�ة الثالثة �متوس� حسابي

وهو ما �م�ن �ع�س مستو� موافقة جید على محتو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث،  مما ،%)69(

في م�ادین العمل، حیث أن �ل موظف داخل مبدأ التخصص ل تفسیره من خلال المدر�ات التطب�ق�ة

مسم�اتهم حسب  المنظمة تتحدد مهامه وف� الوظ�فة التي �مارسها، والتي تختلف من موظف لآخر

و�التالي سیدفع ذلك الإدارة ، ممیزاتها الوظ�ف�ةالتي تختلف مهاراتها ومعارفها حسب  الوظ�ف�ة وتصن�فها

�ون الموظفین المتخصصین العل�ا عند اتخاذها للقرارات المحددة في نطاق عمل معین اللجوء إلى 

بها في ترشید عمل�ة القرار واخت�ار  وااللازمة التي �م�ن أن �ساهم والب�انات أنهم س�قدمون المعلومات

�م العمل والتخصص ، و�التالي فإن مبدأ تقسامنه المرجوةالبدائل التي س�حق� تنفیذها الأهداف 

فر�دیرك تایلور، (ي الوظ�في �ما ساهمت في ض�طه النظر�ات الكلاس���ة في دراسة التنظ�م الرسم

أكثر و�التالي  طرق أدائه للعمل� معرفةوظف أكثر الم تجعل من والتي )هنر� فایول، ماكس فیبر

 �ظهرأن یتوقع  ،من تحقی� نتائج إیجاب�ة في العمل�المعارف والخبرات التي �م�ن أن تعزز  إحاطة

المم�نة لحل مش�لة  تزو�د الإدارة العل�ا �الاقتراحاتتفعیل دور العاملین من خلال  في أحد إیجاب�اتها

، ناجعةاتخاذ قرارات لأجل  مجالهم الوظ�في فيواستشارتهم الاستفادة من خبراتهم �التالي و  عمل معینة

�فاءة  تجعل الإدارة العل�ا تستفید من�م�ن أن �عتبر من المتغیرات الأساس�ة التي فیبدو أن التخصص 

   .الإحاطة �معارف ومهارات وظ�فة معینةتم�نهم من الم�تس�ة �فضل العمال وقدراتهم 

في " استشارتي قبل اتخاذ القرارات المتعلقة �مجال عملي تتم"وجاءت الفقرة الثامنة والتي نصها 

بوزن نسبي ) 1.229(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.29(بوس� حسابي بلغ ق�مة  الرا�عةالمرت�ة 

مما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة متوسطة على أنه یتم الأخذ �آرائهم في %) 65.8(

في  للمشار�ة إفساح المجال للموظفینالحالات التي ��ون فیها القرار متعلقا �مجال أعمالهم، ذلك أن 

القرارات یتم من خلال تحدید الفاعلین وأصحاب الخبرات الذین �م�ن الاستفادة فعلا من آرائهم اتخاذ 
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، �ون وتحقی� النتائج المرغو�ة من تفعیل مبدأ المشار�ة واقتراحاتهم في معالجة المش�لة موضوع القرار

عب على رؤساء أن الموظفین �اختلاف تخصصاتهم الوظ�ف�ة �م�ن أن ��شفوا عن البدائل التي قد �ص

إتاحة مجال أوسع العمل تحدیدها أو الكشف عنها، و�التالي �حتاج �ل موقف تنظ�مي العمل على 

لمشاكل العمل أو ال�حث عن البدائل التي �م�ن  لأجل التم�ن من ض�� �افة الس�اقات الفعل�ة لفاعل�ه

أجد إق�الا على "الفقرة الثان�ة والتي نصها  استجا�ة وهو ما یتف� معأن تحق� الأغراض المتوقعة منها، 

�حققها مبدأ  ، وهو ما �م�ن اعت�اره من الإیجاب�ات التي"الاقتراحات التي أقدمها في میدان عملي

تعز�ز قدرة المنظمة على الحصول على موارد  في بیئة الأعمال، والتي بناء علیها �م�ن" التخصص"

التر�یز على تنم�ة وتطو�ر الكفاءات والمهارات المتعلقة  �شر�ة مؤهلة في مجالها الوظ�في نتیجة

متعدد من الم�ادین، والذ� قد  �مجال عمل معین دون اللجوء إلى تشتیت الفعل التنظ�مي بین مجموعة

ینتج عنه عدم القدرة على تضمین مجال معین دون غیره وت�قى بذلك �افة المهارات سطح�ة وناقصة 

خصص، و�ذلك �م�ن الاستفادة من �ل خبرات ومعارف �ل متخصص في عند مقارنتها �المجال المت

معالجة مش�لات العمل أو في الحصول على البدائل الناجعة التي یؤد� تنفیذها إلى تحقی� النتائج 

، وقد أشارت مدرسة العلاقات الإنسان�ة إلى هذه النقطة من خلال مدیر�ةالمرغوب فیها من قبل إدارة ال

�صفة م�اشرة والتي أكدت على ضرورة أن یتم إشراك العاملین في القرارات التي ترت�� م�ادئها النظر�ة 

الشعور �المسؤول�ة لدیهم للتم�ن من تحقی�  وتعز�ز�مهامهم الوظ�ف�ة لأجل رفع روحهم المعنو�ة، 

    .  في العمل نتائج إیجاب�ة

القرارات التي لا أشارك  حصل على معلومات �اف�ة عنأ"جاءت الفقرة الثالثة والتي نصها وقد 

) 1.173(قدر بـوانحراف مع�ار� ) 2.98( بلغ ق�مة �متوس� حسابي في المرت�ة الخامسة "في اتخاذها

 تو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث،مما �ع�س درجة موافقة متوسطة على مح%) 59.6(بوزن نسبي 

 توض�ح القرار اتخاذها مر�ز�ا �اللجوء إلىتقوم الإدارة في حالة القرارات التي تم ففي الحالات التي 

وهو ما یتف� مع النموذج الثالث لفعل المشار�ة في اتخاذ ، موظفین الذین س�قومون بتنفیذ القرارلل

 یناقشذ� ، وال)المحدد في الفصل الرا�ع( "ثدشمی"و" تانینبوم"� قدمه �ل من القرارات التنظ�م�ة الذ

حیث  ،في الإدارة "الأسلوب الد�مقراطي"و" المر�ز�ة في صنع القرار"بین  اتخاذ القرارات التنظ�م�ة ف�رة

على  ومسئولي المصالح الأقساممن رؤساء  المدیر �صنع القرار ثم یدعو �افة الرؤساء الم�اشر�ن�قوم 
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لأجل الحصول على �افة المعلومات والب�انات المم�نة عن  استفساراتهموطرح لتقد�م  مستو� المدیر�ة

لأجل تنفیذها، فالهدف هنا هو جعل القرارات ، ف�قوموا بدورهم بتوض�حها لمرؤوسیهم ر المتخذالقرا

أ�  لوقوعالموظفین المعنیین �عمل�ة التنفیذ وذلك تجن�ا المتخذة �مر�ز�ة مفهومة ومعرفة لد� جم�ع 

ع القرار �ما أن ذلك س�ضمن تحقی� التفاهم بین القائمین على صنعلى مستو� تحقی� الأهداف، خطأ 

ق�م التعاون ) مرؤوسین↔رؤساء (بین طرفي العمل التنظ�مي وسیدعم ، والأفراد المشرفین على تنفیذه

�م�ن أن یرفع من مستو� القبول لد� الانسجام والتواف� الذ�  والتفاعل الإیجابي و�ذا تعز�ز

وتنفیذه �ما یتماشى مع توقعات  عدم معارضتهالمرؤوسین للقرار المتخذ �مر�ز�ة و�التالي حرصهم على 

�ون أنه لا �م�ن في �ل الحالات منح �افة الأفراد في التنظ�م فرصا ، الإدارة العل�ا والرؤساء السلمیین

خاصة في الحالات التي ��ون فیها هؤلاء غیر  للاشتراك الفعلي في تحدید البدائل واخت�ار الأنسب

في  رات خاصة في حالة الأدوار الوظ�ف�ة المحدثةلعدم إحاطتهم �موضوع القرا مؤهلین لذلك أو

، أو عندما ��ون القرار صادرا عن التي تستدعي السرعة في اتخاذ القرار المستعجلة المواقف التنظ�م�ة

            .المدیر�ة التنفیذ�ة التي تسیر شؤون المؤسسة عن �عد

�مناقشة القرارات المتخذة من تسمح لي الإدارة العل�ا "وجاءت الفقرة الخامسة والتي نصها 

بوزن ) 1.192(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 2.95(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  السادسةفي المرت�ة  "طرفها

الفقرة من قبل مفردات ال�حث،  وهو ما �ع�س درجة متوسطة من الموافقة على محتو� %) 59(نسبي 

على توس�ع دائرة القبول للقرارات  تحرص البواقيمدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم إدارة مما �عني أن 

للاستفسار عن مجر�ات ومنحهم الفرص  التي تقوم �اتخاذها من خلال الق�ام �مناقشتها مع موظفیها

ضمان وذلك لأجل  لحیث�اتها الاست�عابمستو�  الاتخاذ والتنفیذ وذلك ضمانا من الإدارة العل�ا لتعز�ز

فمن خلال �عض المقا�لات التي تم إجراؤها مع ��فاءة عال�ة،  تنفیذهاالاندماج معها والحرص على 

الإدارة العل�ا لمدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي لا تتم�ن دائما من  رؤساء المصالح تبین أن

والتي تفرض أن یتجه القائمون على  الحالات الطارئة تفعیل مبدأ المشار�ة الجماع�ة، خاصة في

القرار �صفة ذات�ة دون الإعلان عن العمل�ة لد� الفاعلین  إلى صنع )المدیر العام ونوا�ه(التسییر 

سواء  في التنظ�م، الآخر�ن ودون الحرص على الأخذ �آرائهم، وذلك لما قد تفرضه ظروف سیر العمل

 ضرورة اتخاذ قرارات فور�ة ومستعجلة أو لوجود قرارات غیر مسموح للموظفین الاطلاع على�سبب 
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یوجب أن یتم الإعداد المسب� له، من خلال ذلك أن تفعیل مبدأ المشار�ة  حیث�اتها إلا عند التنفیذ،

ة الذ� سیتم ، ثم تحدید أسلوب المشار�)المعنیین �عمل�ة اتخاذ القرار(تحدید الفاعلین المشار�ین 

بدائل المم�نة لتحقی� اعتماده، یلیها تحدید موضوع القرار للمعنیین �اتخاذه، ثم معالجته وتحدید ال

الأهداف، و�ذا جمع الاقتراحات والآراء وتقو�م البدائل والتصو�ت أو الإجماع على أفضلها، لیتم في 

الذ� یبدو أنه س�حق� النتائج المتوقعة من ) حسب إجماع المشار�ین(الأخیر تحدید الاخت�ار الأمثل 

 الموقف التنظ�مي الحالات التي یتطلب فیهافي سلوب هذا الأالاعتماد على  و�التالي فإن، اخت�اره

في  خاصة وأن تفعیل مبدأ المشار�ةولن �حق� تنفیذه أ� فعال�ة،  �ص�ح غیر ناجع حال�ةتخاذ قرارات ا

�مثل أحد الوسائل التنظ�م�ة التي تعتمدها المنظمة لأجل تحقی� فاعل�ة أكبر ونتائج  اتخاذ القرارات

و�التالي لا �م�ن المخاطرة �استخدامها في الحالات  وز�ادة ر�حیتها �ةم�انتها التنافسأعظم و�ذا تعز�ز 

�ون أنه س��لف التنظ�م خسائر ماد�ة  ،التي لا یتطلب فیها الموقف التنظ�مي تفعیل مبدأ المشار�ة

فق� في الحالات التي تستلزم فعلا توس�ع دائرة  او�التالي یتم اللجوء إلیه بدل تحقی� الأر�اح،

  .المشار�ین

في " سلطة صنع القرار واتخاذه تعود إلى الإدارة العل�ا" تفید �أنوالتي  الفقرة السا�عةوجاءت 

بوزن نسبي ) 1.203(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 2.95(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  السا�عةالمرت�ة 

القرارات على أنه یتم إشراكهم في اتخاذ  متوسطةمما �عني أن مفردات العینة موافقون بدرجة  ،%)59(

التنظ�م�ة على مستو� المدیر�ة، وأن الاستجا�ات اتجهت �صفة أكبر نحو اعت�ار القرارات التنظ�م�ة 

ال�احثة ذلك إلى أن أغلب القرارات التنظ�م�ة یتم تلقیها  المسؤول الأول في المدیر�ة، وتعزوینفرد بها 

من المدیر�ة العامة لاتصالات الجزائر، و�التالي قل ما تخضع مثل هذه القرارات للمناقشة والتحلیل 

�ون أنه یتم تعم�مها على �افة المقاطعات الإقل�م�ة والمدیر�ات الولائ�ة، و�التالي حتى الإدارات العل�ا 

الولائ�ة تص�ح وظ�فتها تنفیذ القرارات المتخذة والتصرف في نطاق الحدود المرسومة لها من للمدیر�ات 

قبل المدیر�ة العامة، إلى جانب أنه �م�ن أن تنفرد الإدارة العل�ا للمدیر�ة �عمل�ة صنع القرارات في 

الطارئة أو  تعدم تفعیل مبدأ المشار�ة خاصة في الحالاالحالات التي یتطلب فیها الموقف التنظ�مي 

في الحالات التي لا �م�ن فیها اطلاع الموظفین على موضوع القرار وهو ما یتف� مع استجا�ة الفقرة 

، والتي ذ�رنا فیها "تسمح لي الإدارة العل�ا �مناقشة القرارات المتخذة من طرفها"الخامسة والتي نصها 
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أن یتم الإعداد المسب� له، من خلال  تفعیل مبدأ المشار�ة في اتخاذ القرارات التنظ�م�ة �فرض أن

تحدید أسلوب المشار�ة الذ� سیتم اعتماده، یلیها تحدید موضوع القرار  و�ذاتحدید الفاعلین المشار�ین 

للمعنیین �اتخاذه، ثم معالجته وتحدید البدائل المم�نة لتحقی� الأهداف، و�ذا جمع الاقتراحات والآراء 

، للتنفیذجماع على أفضلها، لیتم في الأخیر تحدید الاخت�ار الأمثل وتقو�م البدائل والتصو�ت أو الإ

و�التالي فإن الاعتماد على هذا الأسلوب في الحالات التي یتطلب فیها الموقف التنظ�مي اتخاذ قرارات 

حال�ة �ص�ح غیر ناجع ولن �حق� تنفیذه أ� فعال�ة، خاصة وأن تفعیل مبدأ المشار�ة في اتخاذ 

أحد الوسائل التنظ�م�ة التي تعتمدها المنظمة لأجل تحقی� فاعل�ة أكبر ونتائج أعظم القرارات �مثل 

و�ذا تعز�ز م�انتها التنافس�ة وز�ادة ر�حیتها و�التالي لا �م�ن المخاطرة �استخدامها في الحالات التي 

لتنظ�م�ة و�التالي فإنه ل�س �ل المواقف ا ،لا یتطلب فیها الموقف التنظ�مي تفعیل مبدأ المشار�ة

تقتضي تفعیل مبدأ المشار�ة الجماع�ة في اتخاذ القرار، و�هذا تكتفي الإدارة العل�ا �صنع القرار وتقوم 

في نظر�ته " هر�رت س�مون "بتمر�ره ل�اقي المستو�ات التنظ�م�ة من أجل التنفیذ، وهو ما یتف� مع أف�ار 

للتنفیذ تقرره المواقف التنظ�م�ة والزمن المحدد اخت�ار البدائل المثلى عن اتخاذ القرارات والذ� �عتبر أن 

  .لها ول�س رؤساء العمل

 :مؤشر السلوك الق�اد� والإشرافي - 2- 1- 1- 1

التأثیر القائد على  التي تعزز من قدرة مجموعة المهارات الق�اد� والذ� یتضمن السلوك تأثیرإن 

في توج�ه قدرات مرؤوس�ه نحو تحقی� الأهداف التنظ�م�ة  القدرةعلى مد�  على مرؤوس�ه �عتمد

ومنحهم  ،الاعتراف �أهمیتهم في تطو�ر أطر العمل وتحقی� الأهدافمن خلال ، عال�ة��فاءة وفاعل�ة 

الصلاح�ات المناس�ة للمسؤول�ات المسندة إلیهم، والاستماع لانشغالاتهم والحفا� على استقرارهم ورفع 

إنجاز ما �سند ، وحفزهم على ودعم إم�اناتهم وتطو�رها لتهم �عدالة دون تمییز،روحهم المعنو�ة ومعام

قدرته على جعل الأفراد یتم�نون من تظهر في مد�  للفردإلیهم من مهام وظ�ف�ة، فالمهارات الق�اد�ة 

إلى جانب القدرة على التعامل مع �ل شخص وف�  ،الثقة في ذواتهم و�ذا الثقة في س�اسة التنظ�م

، ومد� إم�ان�ة تحقی� العدالة التوز�ع�ة، الإجرائ�ة، عدالة التقی�م، وعدالة صه الذهن�ة والمعرف�ةخصائ

 علىمدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي  اعتمادتحدید مستو� و�ناء على ذلك سیتم  التعامل،

 العاملین جعل یتماشى مع مواصفات تحقی� جودة الح�اة في العمل من حیث أسلوب ونم� ق�اد� فعال

للدراسة من خلال للمیزان التقدیر� �عتمد على الإسقاطات الإحصائ�ة  تجاه العمل �الإیجاب�ة �شعرون 
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مقارنته مع النتائج الجزئ�ة للأوسا� الحساب�ة والانحرافات المع�ار�ة والأوزان النسب�ة لكل فقرة من 

ات المحور وتحدید أهمیتها النسب�ة �ما هي موضحة في استجا�ات الم�حوثین، وهو ما �م�ن فقر 

  :توض�حه من خلال نتائج الجدول التالي

  التحلیل الإحصائي لفقرات مؤشر السلوك الق�اد� والإشرافي. 26 جدولال

المتوس�   الفقرات  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار� 

الوزن 

  النسبي

درجة 

  الموفقة

ترتیب 

  الفقرة

  03  جیدة  78.2 1,070 3,71  .�ستمع رئ�سي في العمل لانشغالاتي الوظ�ف�ة  01

�منح لي رئ�سي في العمل الصلاح�ات الكاف�ة لأداء   02

  .مسؤول�اتي الوظ�ف�ة

  06  جیدة  71.2 1.036  3,56

أتواصل مع المسؤول الم�اشر في حالة حدوث   03

  .مشاكل في العمل

  01  جیدة  78 0.995 3,90

وجود رئ�سي في العمل إلى جانبي �م�نني من تأد�ة   04

  .مهامي على أحسن وجه

  02  جیدة  74.4 1.076  3,72

�ملك رئ�سي في العمل القدرة على تحقی� التواصل   05

  .الإیجابي بین الزملاء

  04  جیدة  73.4  1.015  3.67

یوفر رئ�سي الم�اشر في العمل المعلومات الكاف�ة   06

  .المهام تأد�ة��ف�ة عن 

  05  جیدة  71.8 1.136 3,59

یتعامل رئ�سي في العمل بإیجاب�ة مع الأخطاء التي   07

  . أقع فیها

  08  متوسطة  63 1.356  3,15

  07  ةجید  71 1.138 3,55  .أملك ح� التظلم ورفع الش�او� لمدیر المؤسسة 08

  09  متوسطة  62.2 1.251 3,11  .تتعامل الإدارة العل�ا مع جم�ع الموظفین �عدالة 09

  جیدة  71  0.857  3.55  الدرجة الكل�ة لمؤشر السلوك الق�اد� والإشرافي

 SPSS V26مخرجات : المصدر
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السلوك الق�اد� مستو�ات الموافقة لمؤشر ترتیب  �حددوالذ� ) 26(نتائج الجدول رقم  بناء على

المتوس� الحسابي والانحراف من خلال ق�م  مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقيفي  والإشرافي

، فإن وإسقا� هذه الق�م على دلالات المیزان التقدیر� المحدد في الدراسة المع�ار� والوزن النسبي

وانحراف مع�ار� بلغت ق�مته ) 3.55(عام �قدر بـ متوس� حسابيالمعامل الجزئي للع�ارات �سجل 

لفقرات من قبل افقة على محتو� امن المو  جیدةوهو ما �ع�س درجة  ،%)71(بوزن نسبي ) 0.857(

وهو ما �م�ن اعت�اره دالا على رضا الموظفین المعنیین �ال�حث في مدیر�ة اتصالات ، مفردات ال�حث

الجزائر لولا�ة أم البواقي على سلوك الإدارة العل�ا والمسؤولین الم�اشر�ن تجاههم إلى جانب العلاقة 

، تظهر في التعامل مع وثقافة الاعتراف �أهم�ة الآخر ترامالجیدة بین الطرفین القائمة على الود والاح

 روحهمالصلاح�ات اللازمة لأداء الأعمال ورفع  تفو�ضهمجم�ع الأفراد �عدالة دون تمییز، إلى جانب 

خلال التعامل بإیجاب�ة مع المواقف التنظ�م�ة  وتشج�عهم و�ذا حفزهم على الأداء العالي منالمعنو�ة 

، و�ذا قدرة رؤساء العمل على تحقی� التواصل الإیجابي بین الموظفین وتزو�د عمال التنفیذ �اختلافها

�المعلومات والب�انات الكاف�ة عن المهام التي یجب تأدیتها، والإجا�ة عن �افة استفساراتهم، مع العمل 

  .    على إیجاد مناخ تنظ�مي یتسم �الثقة المت�ادلة بین جم�ع أطرافه

الاستجا�ة العامة للمؤشر تظهر المعاملات الجزئ�ة للفقرات مجموعة من الق�م  ىواستنادا إل

تختلف حسب درجة الموافقة المحددة لكل فقرة، وحسب ما �طرحه الواقع التنظ�مي لد� الأفراد 

      :الم�حوثین، تأتي هذه الق�م �الترتیب الآتي

الم�اشر في حالة حدوث مشاكل في أتواصل مع المسؤول "والتي نصها  الثالثةجاءت الفقرة 

بوزن ) 0.995(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.90(في المرت�ة الأولى �متوس� حسابي بلغ ق�مة " العمل

وهو ما �ع�س مستو� استجا�ة جید على محتو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث،  %)78(نسبي قدر بـ

توافر ، إلى جانب على مرؤوسیهم دیر�ةفي الم مما یدل على التأثیر الإیجابي لسلوك رؤساء العمل

 اللجوء إلىمهارات الاتصال الفعال بین الطرفین والتي تضمن وجود وعي ذاتي لد� الأفراد �أهم�ة 

، �ما أن الثقة في شخص المسؤولین واعت�ارهم قادر�ن على التصرف الضرورةالعمل عند رؤسائهم في 

، خل� لد� على عدم خل� الشعور �التوتر والقل� لد� الموظفین حرصهمالعقلاني وقت الأزمات مع 

 وسلو��اتهم ، والذ� انع�س آل�ا على تصرفاتهمرؤساء أعمالهم سلوك تجاه والرضا الشعور �الثقةهؤلاء 
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ي عند تعقد الأمور أو وجود مش�لة فاتجاههم نحو رؤسائهم تظهر في  لواج�اتهم الوظ�ف�ةخلال أدائهم 

إلى جانب أن الثقة في سلوك المشرفین والرؤساء الم�اشر�ن  الموظف تدار�ها، العمل �صعب على

تحق� توقعات المرؤوسین حول مد� �فاءة رؤسائهم في التعامل مع المواقف التنظ�م�ة ��ون نتیجة 

على اختلافها ومهاراتهم العال�ة في تحیین معط�ات العمل وفقا للفروق الفرد�ة للموظفین وقدرتهم على 

وهو ما یثبت ف�رة أن المؤسسات التي تستهدف تعظ�م ق�متها التنافس�ة وز�ادة مستو� أر�احها  اء،الأد

الإشراف على مجموعة من مناصب  تعیینهم فيأكفأ الأفراد وتو�یلهم مهام ق�اد�ة و  تتجه نحو انتقاء

د� القدرة على من الشرو� الإدار�ة والإنسان�ة والفن�ة، إلى جانب م وذلك وفقا لمجموعةالمرؤوسین 

فروق الفرد�ة للأفراد و��ف�ة توجیهها لتحقی� أهداف العمل، و�ذا ��ف�ة التعامل مع التعامل مع جم�ع ال

المش�لات التنظ�م�ة ومد� التم�ن من تطو�ر مهارات وقدرات المرؤوسین والاستثمار في طاقاتهم، 

العمل في المؤسسة، و�التالي ��ون الخبرة والكفاءة الم�تس�ة من سنوات والتي تكون عادة ناتجة عن 

لجوء الموظف إلى رئ�سه الم�اشر في العمل في حالة حدوث مشاكل على مستو� أداء المهام ناجم 

على إیجاد الحلول المناس�ة نتیجة العمل عن �قینه �أنه قادر على التعامل �مرونة معها من خلال 

من التم�ن والقدرة على تحیین المواقف التنظ�م�ة  على درجة عال�ة الم�اشر خبرته السا�قة �ان رئ�سه

  .على اختلافها

وجود رئ�سي في العمل إلى جانبي �م�نني من تأد�ة "والتي نصها  الرا�عةوقد جاءت الفقرة 

وانحراف مع�ار� قدر ) 3.72(في المرت�ة الثان�ة �متوس� حسابي بلغ ق�مة  "مهامي على أحسن وجه

وهو وهو ما �ع�س درجة جیدة من الموافقة من قبل الم�حوثین، ، %)74.4(بوزن نسبي ) 1.076(بـ

�متاز بدرجة معینة من  على أن سلوك المشرفین ورؤساء العمل في المدیر�ة ما �م�ن اعت�اره دالا

ر، أثرت على ممارسات وسلوك الأفراد العاملین، وخلقت لدیهم الشعور �أنهم قادرون على إنجاز التأثی

�طر�قة م�اشرة أن الموظفین في حضور رؤساء أعمالهم، وقد لاحظنا  عال�ةوممارسة مهامهم ��فاءة 

هات اللازمة في المدیر�ة �حتكون م�اشرة برؤسائهم خلال أدائهم لمهامهم الوظ�ف�ة من خلال أخذ التوجی

خاصة �النس�ة للمهام المستحدثة على  وتوض�ح التعل�مات التي قد تحتو� نوعا من الغموض لدیهم،

وقد لاحظنا أ�ضا وجود علاقات إیجاب�ة بین رؤساء المصالح ومرؤوسیهم،  مستو� وظائف الأفراد،

ل�ة سیر تنفیذ المهام هذه العلاقات ساعدت في ظهور نوع من التواف� والانسجام بین الطرفین خلال عم
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، الذ� المو�لة للمرؤوسین، وهو ما م�ن من التأثیر على مستو� الثقة التنظ�م�ة بین جم�ع الفاعلین

نشأ على فرض�ة أن الرؤساء الم�اشر�ن یهتمون �مصلحة مرؤوسیهم، ما عزز لد� هؤلاء الرغ�ة في 

لإشرافي �ما جاءت �ه مدرسة ، إلى جانب أن السلوك اتنفیذ المطلوب منهم �أقصى �فاءة مم�نة

التفاعل بین المشرفین ومرؤوسیهم في إطار  تطور الأنظمة العلائق�ةیؤ�د �أن العلاقات الإنسان�ة 

و�ذا رغبتهم الذات�ة في  �ش�ل طرد� على مستو� إنتاج�ة العاملین وأدائهم یؤثر الإیجابي بین الطرفین

س�حققون الأهداف  سیرفع من مستو� الثقة لدیهم �أنهم، �ون أن ذلك تعظ�م الق�مة الإنتاج�ة للمنظمة

��ون رؤساءهم في  أهم�ة أنفعلا  یدر�ون في المنظمة إلى جانب أن الأفراد الفاعلین  المتوقعة منهم،

 تحقی� أهداف العملومساهماتهم الفرد�ة في �افة إنجازاتهم  العمل على اطلاع دائم وم�اشر على

، وأنهم س�حصلون على الدعم من مستو� م�انتهم المهن�ة تعز�زس�ساعد على الأن ذلك  لتوقعهم

في محاولته لوضع " أبراهام ماسلو"داء مهامهم، وهو ما یتف� مع ما قدمه المعنو� والتحفیز الكافي لأ

سلم التدرج الهرمي للحاجات التي ی�حث الموظفون عن إش�اعها، من بینها حاجات التقدیر من خلال 

  .�الم�انة من قبل الآخر�ن نظیر الجهود المقدمة لتحقی� أهداف العمل الحصول على الاعتراف

في " �ستمع رئ�سي في العمل لانشغالاتي الوظ�ف�ة"والتي نصها  الأولىوقد جاءت الفقرة 

بوزن نسبي ) 1.070(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.71(المرت�ة الثالثة �متوس� حسابي بلغ ق�مة 

وهو ما �م�ن اعت�اره ناجما ، ة من الموافقة على محتو� الفقرةجیدمما �عني وجود درجة  %)78.2(

تند لف�رة أن هذا النوع من الاتصال �سعلى مستو� المدیر�ة �ون أن  عن فعال�ة الاتصال الق�اد�

مجرد عناصر جامدة تؤد� مهامها �آل�ة دون إحداث أ� فرق على مستو� النظم  القو� العاملة ل�ست

ما �م�ن �ص�ح من الضرور� عدم تجاهل البن�ة الثقاف�ة، النفس�ة والاجتماع�ة لها، و�التالي التفاعل�ة، 

على محتو� الفقرة ، إلى جانب أن الاستجا�ة من الحفا� على استقرارها و�التالي تحقی� أهداف العمل

القائم بین الموظفین ورؤسائهم في  والتفاعل الاجتماعي الشخص�ة المت�ادلةیوضح طب�عة العلاقات 

التي ��ون العمل، �ون أنه لا �م�ن أن تتحق� أ� دلالة من دلالات التواصل الإیجابي في الحالات 

 نبین الطرفیوالعلاقات المضطر�ة  والصراعات الوظ�ف�ة فیها الجو التنظ�مي مشحونا �التوترات

، حتى وإن لأنفسهم ستفساراتهم الوظ�ف�ة�حتفظون �انشغالاتهم وا، ما یجعلهم )مسؤول↔ موظف (
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�انت هذه الأخیرة لها علاقة م�اشرة �أداء المهام الوظ�ف�ة، مما سنع�س سل�ا على مستو�ات الإنتاج�ة 

     .والكفاءة الوظ�ف�ة للموظفین و�التالي تدهور الفاعل�ة التنظ�م�ة للمؤسسة ��ل

الاتصال �ملك رئ�سي في العمل القدرة على تحقی� "والتي نصها  الفقرة الخامسةجاءت و 

) 3.67(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  الرا�عةفي المرت�ة  "بین الزملاء خلال أداء المهام الإیجابي

مما �ع�س درجة جیدة من الموافقة على %) 73.4(بوزن نسبي ) 1.015(وانحراف مع�ار� قدر بـ

، تظهر هذه الاستجا�ة مد� توافر المهارات الاتصال�ة لد� محتو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث

تحقی� من خلال استعمال شتى وسائل الاتصال ذات الأثر الفعال في رؤساء العمل في المدیر�ة 

تطبی� مهارات الاتصال الفعال في فقدرة رؤساء العمل على ، التقارب بین أطراف العمل�ة التنظ�م�ة

على فهم المعلومات بین أطراف العمل�ة التنظ�م�ة والتزود  ف�هبیئة العمل س�ساعد مما لا شك 

ففي �ل الحالات السلب�ة ، التنظ�م�ة �الب�انات الصح�حة عن ��ف�ة تأد�ة المهام واتخاذ القرارات

بین مرؤوس�ه  ض�� السلوك الصح�ح وإحداث التقاربوالإیجاب�ة �حتاج رئ�س العمل للقدرة على 

 وهذا ما تم التماسه من خلال استجا�ات، لضمان النجاح والتفوق في التعامل مع الموقف التنظ�مي

رؤساءهم في العمل یتم�نون من التعر�ف ��افة المعلومات والب�انات  حیث أنالأفراد الم�حوثین 

و�حصلون على لازمة هم �ستفیدون من التوجیهات الالخاصة �أداء المهام الوظ�ف�ة، إلى جانب أن

أطراف العمل�ة تجمع بین نم� علاقة العمل التي  ، �ما أنعن �افة استفساراتهم دون أ� تعقید الإجا�ة

وتحقی�  خلقت نوع من التواف� والانسجام بینهم �ظهر م�اشرة من خلال الاتجاه نحو التشاور التنظ�م�ة

، أما من التواف� والتكامل بین جم�ع الأنشطة لأداء المهام المطلو�ة و�التالي تحقی� أهداف العمل

نلتمس من خلال استجا�ات  فإنناالعلاقات غیر الرسم�ة في العمل  الناح�ة التفاعل�ة على مستو� 

انب غ�اب الصراعات الم�حوثین وجود مناخ تنظ�مي یتسم �الثقة المت�ادلة مع أغلب أطرافه، إلى ج

والخلافات الشخص�ة في العمل ما أد� إلي س�ادة نوع من الشعور �الإیجاب�ة الناجمة عن العلاقات 

، و�التالي فإن هذه الفقرة تأتي دعما القائمة على الود والاحترام والتقدیر بین أعضاء النس� التنظ�مي

      .لعملمؤشر العلاقات الاجتماع�ة في الاستجا�ات الم�حوثین على 

یوفر رئ�سي الم�اشر في العمل المعلومات الكاف�ة عن "والتي نصها  السادسةوجاءت الفقرة 

وانحراف مع�ار� قدر ) 3.59(بوس� حسابي بلغ ق�مة  الخامسةفي المرت�ة  "��ف�ة تأد�ة المهام
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م ته یعلى أن جیدة، مما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة %)71.8(بوزن نسبي ) 1.136(بـ

فرغم أن الوظائف الكاف�ة عن المسؤول�ات التي یجب علیهم تأدیتها، والب�انات �دهم �المعلومات تزو 

تقر�ر مفصل یتضمن تتوفر على  مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقيالتي یؤدیها الأفراد في 

، إلا أنه غال�ا ما �حتاج هؤلاء الأفراد یؤدونهاالتي  وم�س� للمهام الوظ�ف�ة دقی� تحلیل الوظائف �ش�ل

تم استحداثها في التقر�ر وتكون لحصول على الب�انات اللازمة �النس�ة لك�ف�ة تأد�ة �عض المهام التي ا

و�ناء على المستمرة في مجال الأعمال، و  الدور�ة للتغییراتنتیجة  متسمة �الغموض وعدم الفهم وذلك

المعلومات والب�انات اللازمة عن للحصول على  لكل موظف الم�اشرالرئ�س یتم اللجوء إلى  ذلك

من خلال  حقی� أهداف العمل �أقصى �فاءة مم�نة،التي یجب علیهم تأدیتها لأجل ت المهام الوظ�ف�ة

ما یتواف� مع م�اد� الإدارة وهو  تحدید ��ف�ة تأدیتها �ش�ل أوضح مما هي عل�ه في التقار�ر الكتاب�ة،

یتم تحلیل الوظائف إلى جزئ�اتها الدق�قة مع والذ� یؤ�د على أهم�ة أن " فر�دیر�ك تایلور"العلم�ة لد� 

في استخدام طرق  لأجل تفاد� تضی�ع الوقت) تفصیل المهام الوظ�ف�ة(توض�ح �ل جزئ�ة على حدا 

�ه أن توجإلى " هنر� فایول"أشار ، �ما )أو �ما أطل� علیها تایلور �الحر�ات الزائدة(أداء عق�مة 

 ةوالذ� تعود إل�ه وظ�فة تقد�م الب�انات والمعلومات اللازمالم�اشر  الموظفین �عتبر من وظائف الرئ�س

والتي  نتیجة لاستعلامه العام عن الأمور التنظ�م�ة في المؤسسةعن المهام الوظ�ف�ة وطرق أدائها 

، إلى جانب أن خبرته الطو�لة في میدان العمل ستم�نه من الم�اشرمن رئ�سه  �حصل علیها بدوره

  .وفقا لتوقعات الإدارة وخططهاتحدید ��ف�ة تأد�ة المهام وتوج�ه مرؤوس�ه نحو إنجاز المهام 

�منح لي رئ�سي في العمل الصلاح�ات الكاف�ة لأداء "والتي نصها  الثان�ةوجاءت الفقرة 

وانحراف مع�ار� قدر ) 3.56(ة �متوس� حسابي بلغ ق�مة في المرت�ة السادس "مسؤول�اتي الوظ�ف�ة

ه یتم على أن جیدةوهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة %) 71.2(بوزن نسبي ) 1.036(بـ

حیث یلجأ رئ�س العمل إلى هذا الأسلوب  ،مهامهم الوظ�ف�ةلإنجاز  لهم الصلاح�ات اللازمة تفو�ض

وهو ما ��ون  ،داء المسؤول�ات المو�لة لأعوان التنفیذالتفو�ض لأ�حدد مد� ضرورة أن یتم عندما 

غال�ا مرت�طا بتحدید مد� �فاءة الموظف على التصرف �عقلان�ة مع السلطة المفوضة له، و�التالي 

یتجه نحو منح السلطات المناس�ة �ما �حدده إطار عقد العمل ووفقا لطب�عة المهام المو�لة، �ون أن 

وهو ما س�عمل على تسهیل أداء المهام  ضمن نطاق محدد لأداء المسؤول�اتوسع ذلك س�منح قدرة أ
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ومنع حدوث أ� تماطل في الإنجاز �حجة أن المهام المو�لة لم ترافقها  المو�لة لهم الوظ�ف�ة

ملاحظته خلال استطلاعنا المیداني عن الك�ف�ة التي تمنح بها وما تم ، الصلاح�ات اللازمة لتنفیذها

أن الصلاح�ات التي یتم تفو�ضها  تبین استمرارها ومن خلال �عض المقا�لاتومد�  الصلاح�ات

أ�  ،تكون معرفة ضمن منط� زمني معین والذ� یرت�� في الغالب ببدا�ة ونها�ة المسؤول�ة التي تت�عها

التي ت�عتها، �ما أنه �م�ن استردادها في  أن الموظف �فقد هذه الصلاح�ات فور إنجازه للمسؤول�ات

التفو�ض  درجة و�التالي فإن، الحالة التي �شعر فیها رئ�س العمل �عدم �فاءة الموظف المفوض له

ومد� ثقة  ،تسند إلیهم مهام تنفیذهاتختلف �اختلاف المسؤول�ات الوظ�ف�ة و�اختلاف الأفراد الذین 

�طة ��ونهم لن �عملوا على استغلالها لصالحهم في شخص مرؤوس�ه والمرت المسؤول الم�اشر

لنتائج الأداء ومد� قدرتهم على تحقی�  ومستو� توقعاتهم ومهاراتهم في قدراتهم ودرجة الثقة ،الشخصي

، إلى جانب أن تفو�ض القرار من مسؤول�ة التصرف واتخاذأهداف العمل بناء على ما �منح لهم 

و�لتزمون بتنفیذها من جعل موظفیها یندمجون مع مسؤول�اتهم الإدارة العل�ا الصلاح�ات س�م�ن 

�ما أن توز�ع الصلاح�ات  ،أهداف العمل ��فاءة عال�ة و�التالي سیرفع ذلك من رغبتهم في تحقی�

ولعل ما یدفع  في أقصى مدة زمن�ة مم�نة،العل�ا من تحقی� المطلوب منها س�سهل على الإدارة 

المناس�ة للمسؤول�ات المو�لة  من مسؤول�اتهم عبر تفو�ضهم الصلاح�اتلتم�ین الفاعلین داخل التنظ�م 

تطو�ر المهارات الأدائ�ة لد� موظفیها وتعز�ز قدراتهم، والتي یبدو أنها من س�م�ن الإدارة العل�ا  لهم

 الاتصال، حل مش�لات العمل، الإحاطة �معط�ات العملتطو�ر طرق اتخاذ القرار،  ستم�نهم من

ما یجعلهم قادر�ن على التح�م في سیر العمل والإحاطة �أدوارهم داخل النس� التنظ�مي دون وغیرها، 

لأن یتم تعر�فهم �العمل وتوجیههم لأدائه وإلزامهم �طرق معینة للأداء من قبل أفراد آخر�ن الحاجة 

على تحقی�  و�التالي منحهم فرصا أكبر للم�ادأة والم�ادرة، مما �عزز من قدرة المنظمة، )المشرفین(

  .فاعلیتها التنظ�م�ة

في  "لمدیر المؤسسة أملك ح� التظلم ورفع الش�او� "نصها وقد جاءت الفقرة الثامنة والتي 

الذ� �قع ضمن ) 1.138(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.55(المرت�ة السا�عة �متوس� حسابي بلغ ق�مة 

جیدة من الموافقة من قبل مفردات  ، وهو ما �ع�س درجة%)71(مجال الموافقة المرتفع، بوزن نسبي 

لرئ�سهم الم�اشر في ي رفع الش�او� والتظلم ، مما �عني أن موظفي المدیر�ة �ملكون الح� فال�حث
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تأكدنا من خلال أحد المقا�لات  أو التظلم إلى المدیر العام، وقد و� المدیر�ة، والذ� ینتقل م�اشرة �الش�

في الحالات التي ��ون فیها موضوع  شفو�ا یتم  �م�ن أنمع الموظفین �المدیر�ة أن تقر�ر الش�و� 

الش�و� نمط�ا، أ� وجود مشاحنات أو صراعات بین الموظفین، أو تعمد أحد الزملاء الإساءة للآخر 

وتؤد� إلى انتهاك لفظ�ا وغیرها، أما في الحالات التي تكون فیها درجة التعسف شدیدة على الموظف 

وف� نماذج  �الأسلوب الكتابي وحر�ته داخل المدیر�ة فإن تقر�ر الش�و� هنا یتمأمنه واستقراره الوظ�في 

لرفع التظلم أو الش�و� للمدیر، والتي یلجأ إل�ه الموظف في حالة تعرضه ل�عض الممارسات محددة 

أو  أو من قبل القائمین على التسییر �خصم رات�ه دون أ� مبرر غیر العادلة من قبل مسئوله الم�اشر

، التهدید غیر القانوني �عزله عن منص�ه أو نقله إلى منطقة أخر� للعملأو ، ه للتعسف الإدار� تعرض

وغیرها ، أو شعوره �عدم الإنصاف في منحه للامت�ازات وحقوقه داخل العمل أو في تو�یله للمسؤول�ات

، �ون أن في�انعدام الأمن والاستقرار الوظ�من الممارسات التي �م�ن أن �شعر من خلالها الموظف 

بذلك التصور المثالي �ما تقدره المداخل السلو��ة في  العلائقي داخل تنظ�مات العمل ل�سالواقع 

إلى الإدارة العل�ا  تقد�م الش�و� یت�ح للأفراد  - حسب أحد الموظفین– دراسة التنظ�م، والتظلم الإدار� 

�ما أنه �م�ن للموظف أن  ،القانونيلإنصافهم واستعادة حقوقهم وحمایتهم من التعسف غیر ) المدیر(

�استخدام الإدارة العل�ا، وقد یلجأ إلى العدالة في الحالات التي لا یتم�ن فیها من استرداد حقوقه 

لاحظنا أن مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي تتضمن مصلحة خاصة �التعاملات القضائ�ة 

المتعاملین مع (سف سواء من الجمهور الخارجي یندرج أحد مهامهم في حما�ة الموظفین من التع

الاعتماد  یتم و�التالي القائمین على التسییر أو زملاء العمل،، أو من قبل )خدمات اتصالات الجزائر

، علیها في الحالات التي تكون فیها درجة الضرر �بیرة ولا �م�ن للإدارة العل�ا للمدیر�ة استعادة الحقوق 

مستو� الشعور لدیهم �الاستقرار والأمان الوظ�في، إلى جانب أن �افة من فع وهو ما �ساعد على الر 

قانون العمل المعتمد علیها في تحدیدها والتي تكون محفوظة لد�  للموظف الضمانات القانون�ة

و�التالي فإن أ� إجراء یخل �المواد القانون�ة  یتضمنها عقد العمل بین الأفراد العاملین وأر�اب العمل،

غ�اب شعوره �العدالة والإنصاف أو عدم احترام عمل أو أ� إجراءات تعسف�ة اتجاه الموظف أو لعقد ال

، وهو أحد خصوصیته من طرف الآخر�ن یؤد� إلى اتخاذ إجراءات تأدیب�ة ضد مرتكبي الفعل

من النظام الداخلي لاتصالات الجزائر والتي ألزمت على العامل  100التي تناولتها المادة  الالتزامات
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قذف، شتم، عنف، (رؤسائه، وأ� إخلال لهذه المادة ��فما �انت طب�عته احترام زملائه في العمل و 

  . �عد خطأ مهن�ا من الدرجة الثان�ة...) شجار، تعد�

یتعامل رئ�سي في العمل بإیجاب�ة مع الأخطاء التي أقع "والتي نصها  السا�عةوقد جاءت الفقرة 

بوزن ) 1.356(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.15(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  الثامنةفي المرت�ة  "فیها

مما �ع�س درجة متوسطة من الموافقة على محتو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث، %) 63(نسبي 

في الحالات التي لا �م�ن ) غیر المتعمدة(الأخطاء المرتك�ة وهذا �شیر إلى أنه �م�ن التغاضي عن 

أن تؤثر فیها هذه الأخطاء على سیر العمل وتحقی� أهداف التنظ�م، و�التالي یتم التعامل مع الخطأ 

ومحاولة تدارك الوضع دون الحاجة إلى إعلام رئ�س المؤسسة أو اتخاذ الإجراءات التأدیب�ة، أما في 

والتي  فیها الموظف الإخلال �النظم والتشر�عات القانون�ة المعمول بها في المدیر�ة الحالات التي یتعمد

فإنه یتعرض فیها لعقو�ات تأدیب�ة �حددها القانون الداخلي لاتصالات  یثبت فیها عل�ه تكرار الخطأ

 متعلقة �الأخطاء الخف�فة(الجزائر حسب درجة الخطأ الممارس بین عقو�ات من الدرجة الأولى 

إهمال إجراءات  لتأخر أو الغ�اب المتكرر، الخروج الم��ر وغیر المرخص، رفض تسجیل الدخول،�ا

 أو عقو�ات من الدرجة الثان�ة) العمل والتسییر، إدخال أشخاص أجانب غیر مرخص لهم وغیرها

متعلقة �الأخطاء المسماة �الخطیرة مثل عدم احترام أوقات العمل، الخسائر الملحقة �العتاد، الرفض (

العمل لساعات إضاف�ة  غیر المبرر لمتا�عة نشا� تكو�ن مبرمج، إفشاء أسرار وخط� العمل، رفض

قة �الأخطاء متعل( الثالثةعقو�ات من الدرجة أو  )أمر بها السلم الإدار� دون سبب مقبول وغیرها

الضرر �المؤسسة، الكشف عن معلومات ذات طا�ع مهني تتعل�  �إلحاق �الخطیرةأ�ضا المسماة 

، السلوك غیر السو� داخل م�ان العمل بتقن�ات العمل أو ��ف�ة التنظ�م أو وثائ� داخل�ة للمؤسسة

، لي لاتصالات الجزائرالقانون الداخالفصل الثاني من ال�اب الثالث عن الأخطاء المهن�ة في ( )وغیرها

ق�ام المسؤول بإعداد  - من القانون الداخلي 121 حسب المادة–، و�ترتب عن إث�ات الخطأ )2006

الذ� أثبت عل�ه ارتكاب الخطأ المهني المصنف ضمن أحد الدرجات الثلاث  تقر�ر مفصل عن العامل

 اتالتأدیب�ة لیتم اتخاذ الإجراءللسلطة  هذا التقر�ر یوجه التي تتضمن تقصیر العامل �أحد التزاماته،

العقو�ة أو ( وصولا إلى إصدار القرار وإث�ات الخطأ على الموظف اللازمة انطلاقا من الاستفسار

  ).الإجراء التأدیبي
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في المرت�ة  "تتعامل الإدارة العل�ا مع جم�ع الموظفین �عدالة"والتي نصها  الثامنةجاءت الفقرة 

%) 62.2(بوزن نسبي ) 1.251(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.11(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  التاسعة

س�ادة مبدأ العدالة في التعامل بین على  متوسطةوهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة 

من خلال ارتفاع مستو� التوقعات لد�  تظهر هذه الس�اقاتالموظفین من قبل الإدارة العل�ا، 

العامل �أن رئ�سه السلمي في العمل �حرص على نمذجة الفعل التعاملي ذاته مع �ق�ة زملائه /الموظف

حسب –وهو ما �م�ن اعت�اره  ،سواء داخل فر�� العمل، أو ضمن المستو� التنظ�مي الذ� ینتمي إل�ه

سؤول�ات ناجما عن الشعور �عدالة منح الحقوق والامت�ازات وتوز�ع الم - استجا�ات الأفراد الم�حوثین

والواج�ات، ومد� التقید من طرف رؤساء العمل �مرافقة جم�ع موظف�ه خلال تأد�ة مهامهم الوظ�ف�ة 

وتجدر الإشارة أن ارتفاع مستو�  ،تم�نهم من تأد�ة المهام المو�لة لهمومنحهم الصلاح�ات التي 

الس�اقات التي ترت��  الشعور �العدالة التنظ�م�ة لد� القو� العاملة یرت�� �ش�ل م�اشر �مجموعة من

�أن تتواف� الإنجازات الشخص�ة والمساهمة الفرد�ة في  م�اشرة بواج�ات الإدارة العل�ا اتجاه مواردها

تعز�ز أر�اح المنظمة مع الرواتب والم�افآت والمزا�ا الماد�ة والمعنو�ة التي تمنح للموظف نظیر هذه 

استجا�ة الأفراد المعنیین �الدراسة على فقرات  المساهمات وهو ما تم ملاحظة تحققه م�اشرة من خلال

، و�ذلك العدالة في  ،جودة بیئة العمل الاقتصاد�ة والماد�ةضمن �عد  الأجور والم�افآت الماد�ةمؤشر 

�ما وتتحدد في إدراك الأفراد أن ، الوظ�فيوالتكو�ن التدر�ب فرص منح فرص الترق�ة الوظ�ف�ة، أو 

�ضاف إلیهما الشعور �أن ، تم تطب�قها على الجم�ع دون تمییزالتنظ�م�ة ی�افة اللوائح والقوانین 

و�تم الإعداد  عادلة إنجاز تقار�ر الأداء لكل موظف من قبل مسئوله الم�اشرالمعاییر المعتمدة في 

أو العدالة  ،لمقای�سهم وف� معاییر موضوع�ة ومعلن عنها لد� جم�ع الأطراف المعن�ة بتقر�ر التقی�م

یتعل� �الأشخاص الأكفاء في فرص للمشار�ة في اتخاذ القرارات التنظ�م�ة خاصة ف�ما  في منح

فرض الالتزامات المهن�ة للعاملین وامتثالهم الكلي لق�م التنظ�م وثقافته  في، وأ�ضا العدالة عملهم

الخطأ یثبت علیها ضد العناصر التي  فرض العقو�ات التأدیب�ة ولوائحه التنظ�م�ة، و�ذا العدالة في

المهني �سبب الق�ام �مجموعة من السلو��ات التي تتعارض وق�م المنظمة والتي یتم التعر�ف بها في 

هذه و�التالي فإن  ،دلیل النظام الداخلي للمؤسسة المتضمن لحقوق وواج�ات العامل داخل موقع العمل

اد� الإنصاف والشفاف�ة تتحق� من خلال م� الس�اقات النمط�ة لمشاعر العدالة لد� الأفراد العاملین

والموضوع�ة والأخذ �الاعت�ارات القانون�ة وغیرها، وتفرض الالتزام بها لكونها قادرة على منح الشعور 
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المعنیین بتطب�قها، �ما أنها ترفع من مستو� الثقة في شخص المسؤولین عن سیر �الإیجاب�ة لد� 

ننا �م�ن أن نلتمس �عض الشعور �عدم العدالة إلا أ، العمل و�التالي تجسید مظاهر الطاعة والولاء لهم

- 2.61[ والذ� �ظهر في استجا�ات الأفراد الم�حوثین، �ون أن الاستجا�ة وقعت في المجال المتوس�

تفسیره من خلالها النسب�ة التي �ظهر علیها السلوك الإنساني في مختلف ، وهو ما �م�ن ]3.40

ظهر مسارا آخر لسلو�ه ��ون ف�ه معاكسا �ون أن الفرد مهما �ان ملتزما �م�ن أن � ،المواقف العمل�ة

�ون أنه ، داخل التنظ�مالرؤساء وهو ما س�ظهر تلقائ�ا على سلوك  للق�م التي یتبنى فعلها منذ البدا�ة،

 �ظهر�م�ن أن یتحیز أ� فرد لفرد آخر دون غیره و�عامله بنم� أحسن من الآخر�ن لعدة أس�اب، 

ي العمل �قوم مما یجعل رئ�سه ف) الموظف(في صفة القبول الاجتماعي لد� الطرف الآخر  أحدها

أو قد ��ون في معاملته مقارنة مع زملائه في نفس الرت�ة أو المستو� الوظ�في،  �التمییزتلقائ�ا 

في التعامل  راجعا إلى مستو� أداء الموظفین أین یتجه رئ�س العمل نحو التر�یز الانح�از في التعامل

، أما الاعت�ار لموظفین الأكثر نشاطا في أداء المهامل والمشار�ة من خلال منح المزا�ا والم�افآت الجید

فنعتقد أنه مرت�� �علاقات القرا�ة أو الصداقة  الثالث الذ� یؤد� إلى الشعور �غ�اب العدالة التنظ�م�ة

اصة مقارنة مع طر�قة التعامل مع �اقي بین الرئ�س وأحد المرؤوسین مما یدفعه لمعاملته �صفة خ

  .أعضاء التنظ�م

 :فرص التدر�ب الوظ�في - 3- 1- 1- 1

تعتبر برامج التدر�ب والتكو�ن والتعلم أحد أهم ممارسات جودة الح�اة الوظ�ف�ة والتي �م�ن من 

خلالها التأثیر في سلو��ات الأفراد العاملین داخل بیئة العمل من خلال التر�یز على تطو�ر معارفهم 

وف� ما تفرضه جوانب النقص والعجز في سلو��اتهم الوظ�ف�ة والتي یتم  ومهاراتهم وتنم�ة خبراتهم

أدائهم لمهامهم �الش�ل الذ� یؤد� إلى التعز�ز من طرق  تحدیدها بناء على تقار�ر تقی�م الأداء،

�ة أم البواقي بتنم�ة ، و�التالي فإن تحدید مستو� اهتمام مدیر�ة اتصالات الجزائر لولاالوظ�ف�ة الوظ�ف�ة

وتطو�ر مهارات موظفیها �عتمد على الإسقاطات الإحصائ�ة للمحك العام للدراسة من خلال مقارنته 

مع النتائج الجزئ�ة للأوسا� الحساب�ة والانحرافات المع�ار�ة والأوزان النسب�ة لكل فقرة من فقرات 

الم�حوثین، وهو ما �م�ن توض�حه من  المحور وتحدید أهمیتها النسب�ة �ما هي موضحة في استجا�ات

  :خلال نتائج الجدول التالي
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  التحلیل الإحصائي لفقرات مؤشر فرص التدر�ب الوظ�في: 27 الجدول

المتوس�   الفقرات  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار� 

الوزن 

  النسبي

درجة 

  الموفقة

ترتیب 

  الفقرة

یخضع جم�ع الموظفین في مؤسستي لتطو�ر مهاراتهم   01

  .الأدائ�ة

  03  جیدة  75 1,112 3,75

یتم تحدید احت�اجاتي التدر�ب�ة بناء على ما یتطل�ه أداء   02

  .المهام

  07  جیدة  71 1,138 3,55

توفر مؤسستي مدر�ین مؤهلین لتحقی� أهداف عمل�ات   03

  .التدر�ب

  06  جیدة  71.6 1,199 3,58

  05  جیدة  72.6 1,188 3,63  .ترتفع فاعلیتي في أداء مهامي �عد �ل دورة تدر�ب�ة  04

تمنح مؤسستي الفرصة للموظفین الراغبین في استكمال   05

  ).الجامعي مثلا(مسارهم الدراسي 

  02  جیدة  78.2 1,045 3,91

تلجأ مؤسستي لتدر�بي على استخدام الأجهزة والتقن�ات   06

  .الجدیدة

  04  جیدة  74.4 1,059 3,72

معارف ومهارات الوظ�فة التي أشغلها تفرض تعلم   07

  .جدیدة �استمرار

  01  جیدة  79.2 1,040 3,96

  جیدة  74.5  0.859  3.72  الدرجة الكل�ة لمؤشر فرص التدر�ب الوظ�في

 SPSS V26مخرجات : المصدر

فرص التدر�ب مستو�ات الموافقة لمؤشر ترتیب  �حددوالذ� ) 27(نتائج الجدول رقم  بناء على

المتوس� الحسابي والانحراف من خلال ق�م  الجزائر لولا�ة أم البواقيمدیر�ة اتصالات في  الوظ�في

، فإن وإسقا� هذه الق�م على دلالات المیزان التقدیر� المحدد في الدراسة المع�ار� والوزن النسبي

وانحراف مع�ار� بلغت ق�مته ) 3.72(عام �قدر بـ متوس� حسابيالمعامل الجزئي للع�ارات �سجل 

من الموافقة على محتو� الفقرات من قبل  جیدةما �ع�س درجة وهو  %)74.5(ي بوزن نسب) 0.859(

حیث تولي مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي أهم�ة �بیرة لتدر�ب الموارد  ،مفردات ال�حث
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ال�شر�ة من خلال الاهتمام بتنم�ة وتحسین المهارات الأدائ�ة لموظفیها وتعز�ز خبراتهم وتطو�ر طرق 

الأداء، یتم التخط�� والجدولة لها من خلال تحدید الاحت�اجات التدر�ب�ة الكم�ة والنوع�ة لكل موظف 

موازاة مع استراتیج�ات المؤسسة وأهدافها الر�ح�ة من جهة و�التنسی� مع جوانب القصور والعجز في 

حت�اجات المحددة أداء الموظفین من جهة أخر� ل�م�ن بذلك التخط�� لبرنامج تدر�بي فعال وفقا للا

والمتف� علیها من قبل قسم إدارة الموارد ال�شر�ة، ذلك أن طب�عة الوظائف التي �شغلها الأفراد في 

وهو ما یؤد� إلى  المدیر�ة تفرض الاطلاع الدائم والمستمر على التحدیثات المحق� في مجال العمل،

  .نتاج�ة وز�ادة الأر�اح المال�ةارتفاع فاعل�ة الأداء لد� الأفراد و�التالي ارتفاع مستو� الإ

الاستجا�ة العامة للمؤشر تظهر المعاملات الجزئ�ة للفقرات مجموعة من الق�م  واستنادا إلى 

تختلف حسب درجة الموافقة المحددة لكل فقرة، وحسب ما �طرحه الواقع التنظ�مي لد� الأفراد 

  :الم�حوثین، تأتي هذه الق�م �الترتیب الآتي

الوظ�فة التي أشغلها تفرض تعلم معارف ومهارات جدیدة "والتي نصها  السا�عةجاءت الفقرة 

) 1.040(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.96(في المرت�ة الأولى �متوس� حسابي بلغ ق�مة  "�استمرار

الوظائف ، مما �عني أن مفردات العینة موافقون بدرجة جیدة على أن %)79.2(بوزن نسبي قدر بـ

تطلب تنم�ة وتطو�ر المهارات وتجدید المعارف العمل�ة الم�تس�ة، وذلك في إطار التي �شغلونها ت

العامل /للمتغیرات التنظ�م�ة المعاصرة والتي تفرض أن ��ون الموظفللخصائص البنائ�ة الاستجا�ة 

على درجة عال�ة من المعرفة �مختلف التغیرات التي �م�ن أن تحدث في میدان عمله وأن یدرك أهم�ة 

�ما أن الطب�عة المؤسسات�ة للمدیر�ة والتي تتجه ، ع علیها �ما �عزز من �فاءته ومهاراته الأدائ�ةالاطلا

في مجال الاتصالات  تنش�تحقی� أعلى درجات الر�ح�ة، إلى جانب أنها  نحو من خلال إستراتیج�اتها

المعلومات�ة والتقن�ات في عالم الاطلاع الدائم �التحدیثات المحققة علیها �فرض والتكنولوج�ا 

 على درجة عال�ة من التطور التقني، �ون أن تكنولوج�ا المعلومات والاتصالات أص�حت التكنولوج�ة

مما �فرض على المتعاملین بها الاطلاع الدائم على محتو� هذه التغییرات والذ� لا �م�ن أن یتم إلا 

 على ذلك ، و�م�ن تقد�م مثالالتكو�ن والتعلمفي الحالات التي تعتمد فیها المدیر�ة على نظم التدر�ب و 

التحول نحو تقن�ة (مؤسسات اتصالات الجزائر في الآونة الأخیرة  اأطلقته التي من خلال الخاص�ة
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التعامل  الأعوان التقنیین لدورات تدر�ب�ة توضح ��ف�ةحتاج اعتمادها إخضاع �والتي  )الأل�اف ال�صر�ة

    .والاستخدامالتشغیل معها من حیث التوصیل، 

تمنح مؤسستي الفرصة للموظفین الراغبین في "والتي نصها  الخامسةوقد جاءت الفقرة 

) 3.91(في المرت�ة الثان�ة �متوس� حسابي بلغ ق�مة  ")الجامعي مثلا(استكمال مسارهم الدراسي 

على ما �ع�س مستو� موافقة جید %) 78.2(قدر بـبوزن نسبي ) 1.045(وانحراف مع�ار� قدر بـ

ضمن قانون العمل  60، وهو ما �م�ن اعت�اره تطب�قا للمادة محتو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث

مزاولة التكو�ن أو تحسین لوالذ� �منح الأفراد العاملین �المؤسسات الاقتصاد�ة فرصة  11- 90

مل أو الراغبون في تنم�ة مسارهم العلمي من تكییف وقت الع، �ستفید من خلاله المستو� المهني

قانون العمل ( الهیئة المستخدمةالاستفادة من عطلة خاصة مع الاحتفا� �منصب العمل �شر� موافقة 

لا تعرقل ، وقد لاحظنا �طر�قة م�اشرة أن مدیر�ة اتصالات الجزائر )567، ص1990، 11- 90

برفع مستواهم العلمي والتكو�ني خاصة في الحالات التي ��ون فیها الهدف المتعلقة قرارات مستخدمیها 

وتطو�ر  الوظ�ف�ة لمعارف والمهاراتمن خلال تعز�ز ا العمل تلب�ة احت�اجاتمن رفع المستو� هو 

رة الموارد ال�شر�ة مستو�ات الأداء، خاصة في الجوانب التقن�ة، التكنولوج�ة، الاقتصاد�ة وإدا

ساعات محددة من وقت عمله لا تتجاوز ست و�التالي �م�ن للموظف الاستفادة من الاستراتیج�ة، 

من خلال وضع  المسب� لها التطبی�تقوم الهیئة المستخدمة بتكییف طرق في الأسبوع  ساعات )06(

المرحلة القادمة تقتضیها التي  الظروف متطل�ات أداء المهام إلى جانب مراعاة جدول زمني یتواءم مع

حسب الاتفاق�ة الجماع�ة ( تقد�م الترخ�ص للموظف �مزاولة التكو�نالتي یجب مراعاتها عند و  للعمل

   ).2006، جزائراتصالات المؤسسات ل

یخضع جم�ع الموظفین في مؤسستي لتطو�ر مهاراتهم "والتي نصها  الأولىوقد جاءت الفقرة 

بوزن ) 1.112(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.75(في المرت�ة الثالثة �متوس� حسابي بلغ ق�مة " الأدائ�ة

بدرجة موافقة جیدة من قبل مفردات ال�حث، وهو ما �م�ن تفسیره من خلال قانون ، %)75(نسبي 

على �ل مستخدم أن ی�اشر أعمالا  توجب والتي) 61، 60، 59، 58، 57المواد ( 11- 90العمل 

ع المعمول �ه، و�التالي ین�غي على تتعل� �التكو�ن وتحسین المستو� لصالح العمال في إطار التشر�

متا�عة الندوات، الدورات، المحاضرات، أعمال التكو�ن و�ل  - حسب النصوص القانون�ة–�ل موظف 
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ما یتعل� �ممارسات تحسین المستو� التي تنظمها المؤسسة �غ�ة تجدید المعارف العامة والمهن�ة 

إلى جانب أن النظام الداخلي ، )567، ص1990أفر�ل  25الجر�دة الرسم�ة، (والتكنولوج�ة وتطو�رها 

البرامج �افة � الالتزام موظفیهاجم�ع  تفرض على )39تحدیدا المادة ( لمؤسسة اتصالات الجزائر

 المعارف تنم�ة وتطو�ر مختلفبهدف  والتطو�ر المتعلقة �التكو�ن والتدر�ب والدورات والنشاطات

إعداد دورات تدر�ب�ة على مستو� بهتمام المدیر�ة لاالمستو� المرتفع  خبرات العمل، وما یثبت وتعز�ز

غیر  عدم رغبتهمالعقاب�ة التي تقوم �فرضها على الموظفین في حالة  الإجراءات والقوانینهو  أنساقها

تحقی� مجموعة من ، خاصة تلك التي یتم تنظ�مها بهدف التدر�ب�ة هذه الدوراتمثل للخضوع ل ةالمبرر 

 مستو� العملتحسین أو تطو�ر مستو� التح�م في المهام الوظ�ف�ة، الاحت�اجات الوظ�ف�ة تنطل� من 

  .الذ� �شغله أعوانها معارف ومهارات جدیدة �فرضها المنصب الوظ�في واستحداث

والتقن�ات تلجأ مؤسستي لتدر�بي على استخدام الأجهزة "والتي نصها  السادسةوجاءت الفقرة 

بوزن ) 1.059(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.72(في المرت�ة الرا�عة بوس� حسابي بلغ ق�مة  "الجدیدة

وهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة جیدة على أنه یتم تدر�بهم على  %)74.4(نسبي 

الطب�عة  خلالاستخدام التقن�ات التكنولوج�ة المستحدثة في المؤسسة، وهو ما �م�ن تفسیره من 

 خدمات في مجال في تقد�موالتي یتمثل نشاطها الأساسي المؤسسات�ة للتنظ�م المعني �الدراسة، 

واعت�ارها  یثبت �الفعل استخدامها المتقدم للتقن�ات التكنولوج�ةوهو ما الاتصالات السلك�ة واللاسلك�ة 

في أص�حت درجة التح�م  فإنهو�التالي تنش� فعلا في هذا المجال،  أنها الهدف الأساسي لها �ونها

أن مختلف عمل�اتها ونشاطاتها  التكنولوج�ا أحد الأهداف الرئ�س�ة التي تسعى إلیها المدیر�ة �ون 

ذلك فرضت هذه التطورات المستمرة في واستنادا إلى الإنتاج�ة تعتمد على تطب�قات التكنولوج�ا، 

متطل�ات التغیر التكنولوجي في مجال العمل لتم�ین تتواف� مع برامج تدر�ب�ة ضرورة تنفیذ المجال 

  .العاملین من استحداث مختلف المهارات والقدرات الأدائ�ة التي تتماشى وأهداف العمل

في  "ترتفع فاعلیتي في أداء مهامي �عد �ل دورة تدر�ب�ة"والتي نصها  الرا�عةوقد جاءت الفقرة 

بوزن نسبي ) 1.188(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.63(المرت�ة الخامسة �متوس� حسابي بلغ ق�مة 

عند مهاراتهم الأدائ�ة ترتفع  على أن جیدةوهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة %) 72.6(

�ون أن البرامج التي یتم الإعداد لها تأخذ  خضوعهم للعمل�ات التدر�ب�ة التي تقوم المدیر�ة �الإعداد لها
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وإعادة رس�لة سلو�هم هدفا لها، حیث یتم تحدید الاحت�اجات  وتنم�ة مهاراتهم العاملین �فاءاتتحسین 

و�ناء على �طاقات  التدر�ب�ة لكل موظف من خلال تحدید جوانب العجز والنقص في سلو�ه الوظ�في

و�التالي ، )الرؤساء السلمیین( تقی�م الأداء الدور�ة التي �شرف علیها المسؤول الم�اشر لكل موظف

انب إلى جعلى مستو� أنساقها،  التدر�ب�ةمدیر�ة من تحقی� النتائج المتوقعة من إعداد البرامج التم�ن 

التخط�� لتحدید مستو�ات النجاح أو الفشل في تنفیذ العمل�ة التدر�ب�ة بناء على ما تتطل�ه أنه یتم 

الموظفین جم�ع إخضاع  همن خلال مدر�ات تقو�مها، وذلك من خلال الإعداد لمق�اس خاص �ستهدف

تحدید الاختلاف في مستو�ات الأداء قصد  التدر�ب �عدو  أدائهم قبللتقی�م  المعنیین �الدورة التدر�ب�ة

، ومد� فعال�ة العمل�ة التدر�ب�ة في رس�لة السلوك وإعادة تأهیل معط�ات الأداء الفرد� أو الجماعي

ارتفعت فعلا مقارنة لد� الأفراد �أن فعالیتهم و�فاءتهم الأدائ�ة  و�ناء على ذلك یرتفع مستو� الشعور

فعلا مع  تصم�م برامج التدر�ب وتنفیذها یتواف� ولأن المدیر�ة تعمل على أن ��ون �الكفاءات السا�قة، 

     .ستلاح� ارتفاع فعال�ة و�فاءة الأداء لدیهمالاحت�اجات التدر�ب�ة لموظفیها فإنها 

مؤهلین لتحقی� أهداف عمل�ات  ینتوفر مؤسستي مدر�"والتي نصها  ثةالثالوجاءت الفقرة 

) 1.199(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.58(في المرت�ة السادسة �متوس� حسابي بلغ ق�مة  "التدر�ب

وهو ما �م�ن تفسیره من خلال حاجة الأنساق الاقتصاد�ة بدرجة موافقة جیدة، %) 71.6(بوزن نسبي 

مواردها ال�شر�ة من أجل تعظ�م ق�مة عوائدها وأر�احها الماد�ة، و�التالي �حتاج هذا إلى رفع �فاءة أداء 

النم� من الأنساق إلى تطو�ر وتنم�ة مهارات جم�ع أعضائه موازاة مع تحقی� المتطل�ات الفعل�ة لوجود 

تبین من خلال استجا�ة �عض من ، و�التالي النس� ومنعا لتقادم المعارف ومهارات الفاعلین في التنظ�م

 وذات بجهات مؤهلةتدر�ب الموظفین یتم من خلال الاستعانة برنامج أن  �المدیر�ةرؤساء المصالح 

یخضع من خلالها المتدر�ون لبرنامج  المدیر�ة العامة لاتصالات الجزائر�فاءة عال�ة متعاقدة معها 

لعام للاحت�اجات التدر�ب�ة للموظفین �عد �ل یتم التخط�� له وف� ما یتطل�ه التقر�ر اتدر�بي خاص 

، وهو تتم على مستو� المدیر�ة و�عمل على تنفیذها الرؤساء الم�اشر�ن للقو� العاملة عمل�ة تقی�م أداء

یتم تحدید احت�اجاتي التدر�ب�ة بناء على ما "والتي نصها  الثان�ةمن استجا�ة الفقرة ما تم التماسه 

نشاطات تحسین المستو� داخل�ة فإنه �م�ن أن  في الحالات التي تكون فیها، أما "یتطل�ه أداء المهام

الاستفادة من الموظفین الذین نحو ) 2006، من الاتفاق�ة الجماع�ة 55المادة ( حسب تلجأ المدیر�ة
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أو المساهمة في وضع الخط� تسمح مؤهلاتهم وخبراتهم �المساهمة في تدر�ب وتكو�ن زملائهم 

ادة متكامل بناء على الجوانب الأساس�ة التي �عتقدون أنها تحتاج إلى التأهیل وإعلبرنامج تدر�بي 

رس�لة في سلوك �اقي الموظفین، �ما �م�نهم تقد�م محاضرات أو الإعداد لأ�حاث معینة أو التخط�� 

  .اتصالات الجزائر لمؤسساتلتر�صات تطب�ق�ة وهذا ط�قا لما تحدده الاتفاق�ة الجماع�ة 

تحدید احت�اجاتي التدر�ب�ة بناء على ما یتطل�ه أداء  یتم"والتي نصها  الثان�ة جاءت الفقرة

بوزن ) 1.138(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.55(في المرت�ة السا�عة �متوس� حسابي بلغ ق�مة  "المهام

�عین وهو ما یؤ�د أن الإدارة العل�ا للمؤسسة المعن�ة �ال�حث تأخذ بدرجة موافقة جیدة، %) 71(نسبي 

الاعت�ار أهم�ة نمذجة ممارسات فعل�ة لعمل�ة تدر�ب الموظفین والتي تنطل� من ضرورة تحدید جوانب 

یتم تحدیدها بناء على تقار�ر  ،تو� مهارات الموظفینالعجز في الأداء سع�ا منها لتحسین ورفع مس

تم إنجازها �صفة مستمرة تقی�م الأداء التي �قوم بها الرئ�س الم�اشر عن �ل موظف في المدیر�ة والتي ی

ن إدارة الموارد ال�شر�ة ممصلحة ، أحد استخداماتها أنها تم�ن )سنو�ة أو نصف سنو�ة( ودور�ة

یتضمن �افة الجوانب التي یجب التر�یز علیها في سلو��ات التخط�� لبرنامج تدر�بي استغلالها في 

الذین تم الإقرار �حاجتهم إلى رس�لة �عض الخبرات وتطو�رها  ،الموظفین المعنیین �العمل�ة التدر�ب�ة

�ما یتماشى مع الأهداف الر�ح�ة للعمل، أو لأجل تحدیث �عض المهارات في أداء المهام خاصة في 

�عض  خلالمن - إلى جانب أن المدیر�ة  ظل التغیرات المستمرة التي یتم استحداثها في م�ادین العمل،

تنفیذها لبرامج تحسین المستو�  على توفیر �افة الإم�ان�ات المم�نة فيأنها تحرص  - المقا�لات

، والتي تتجه نحو منحها للقائمین على سیر الدورة التدر�ب�ة لأجل تسهیل خطوات والتدر�ب الوظ�في

حرصا منها على تحقی� نتائج إیجاب�ة وتحقی� توقعاتها ف�ما یتعل� �مستو�ات الأداء  تنفیذ البرنامج،

و�ناء على ذلك اعتبرنا أن مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة ، در�ب مقارنة �ما �ان عل�ه قبل ذلكت�عد ال

تدر�ب الموارد ال�شر�ة وتعتبرها أحد  تدعم إستراتیج�ات - بناء على استجا�ات موظفیها–أم البواقي 

، لذلك تعمد إلى الوسائل التي �م�ن من خلالها تحقی� فعالیتها التنظ�م�ة وتعظ�م ق�متها التنافس�ة

تحفیز الرؤساء الم�اشر�ن على تقد�م تقار�ر موضوع�ة عن أداء الموظفین للتم�ن من تحدید جوانب 

ا، والملاح� أ�ضا أنها تم�ن �فاءاتها من المشار�ة في الإعداد لبرامج العجز التي �فترض تنمیته

ائما على إعداد �طاقات وصف ، إلى جانب أن المؤسسة تعمل دتدر�ب�ة أكثر استجا�ة لمتطل�ات العمل
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المؤهلات والخبرات التي تتطلبها �ل وظ�فة والجوانب لمناصبها الوظ�ف�ة تحدد من خلال  دقی� وظ�في

  ).�النس�ة للموظفین الجدد( الأداءالتي یتم استحداثها في �ل منصب حسب ما یتطل�ه 

  :فرص الترق�ة الوظ�ف�ة - 4- 1- 1- 1

الوظ�في �ما �م�نه من الانتقال إلى مستو� أعلى من إن منح الموظف فرصا للترق�ة والتقدم 

الترق�ة في (، أو منحه فرصا للترق�ة التلقائ�ة في المستو� ذاته )الترق�ة في الرت�ة(المنصب الذ� یزاوله 

�عد من بین أهم الممارسات الممیزة لجودة الح�اة الوظ�ف�ة، �ون أنه من إیجاب�اتها أنها تحقی�  )الدرجة

منها ما یرت��  ،ازات الماد�ة والمعنو�ة لأصحابها، توفر لهم الشعور �الرضا والسعادةمختلف الامت�

، حصولهم على الاعتراف من قبل الآخر�نو بتعز�ز م�انتهم الاجتماع�ة ومراكزهم داخل مح�� العمل، 

تحدید مستو� و�ناء على ذلك سیتم  ،ومنها ما یرت�� بز�ادة رواتبهم و�التالي تحسین مستو� مع�شتهم

على معاییر موضوع�ة وواضحة في ترق�ة المسارات مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي  اعتماد

للدراسة من خلال مقارنته مع للمیزان التقدیر� �عتمد على الإسقاطات الإحصائ�ة  المهن�ة لموظفیها

ان النسب�ة لكل فقرة من فقرات المحور النتائج الجزئ�ة للأوسا� الحساب�ة والانحرافات المع�ار�ة والأوز 

وتحدید أهمیتها النسب�ة �ما هي موضحة في استجا�ات الم�حوثین، وهو ما �م�ن توض�حه من خلال 

 :نتائج الجدول التالي

 التحلیل الإحصائي لفقرات مؤشر فرص الترق�ة الوظ�ف�ة. 28جدول ال

المتوس�   الفقرات  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار� 

الوزن 

  النسبي

درجة 

  الموفقة

ترتیب 

  الفقرة

  02  متوسطة  66.8 1,322 3,34  .�م�ن ترقیتي فور توفر الشرو� اللازمة لذلك  01

تمنح الترق�ات في مؤسستي على أساس الكفاءة   02

  .والجدارة في العمل

  05  متوسطة  61.8  1,398 3,09

منصبي الوظ�في في المؤسسة یتواف� مع خبرتي   03

  .الوظ�ف�ة

  01  جیدة  74.8  1,155 3,74

توجد فرص متساو�ة بین جم�ع الموظفین للترق�ة   04

  .على أسس عادلة

  06  متوسطة  60.2 1,303 3,01
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یتم الاعتماد على نتائج تقی�م الأداء في ترق�ة   05

  .الموظفین

  07  متوسطة  59.4 1,245 2,97

تتم الترق�ة في المؤسسة على أساس الاخت�ارات   06

  .المهن�ة

  03  متوسطة  64.8 1,327 3,24

تمنح الترق�ة في مؤسستي على أساس سنوات   07

  .الخبرة في العمل

  04  متوسطة  63.4 1,270 3,17

أشعر �الرضا تجاه نظام الترق�ة المعتمد في  08

  .مؤسستي

  08  متوسطة  58.2 1,282 2,91

  متوسطة  63.6  1.116  3.18  الدرجة الكل�ة لمؤشر فرص الترق�ة الوظ�ف�ة

 SPSS 26مخرجات : المصدر

 الترق�ةفرص مستو�ات الموافقة لمؤشر ترتیب  �حددوالذ� ) 28(نتائج الجدول رقم  بناء على

المتوس� الحسابي والانحراف من خلال ق�م  مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقيفي  ةالوظ�ف�

، فإن التقدیر� المحدد في الدراسةوإسقا� هذه الق�م على دلالات المیزان  المع�ار� والوزن النسبي

وانحراف مع�ار� بلغت ق�مته ) 3.18(عام �قدر بـ متوس� حسابيالمعامل الجزئي للع�ارات �سجل 

من الموافقة على محتو� الفقرات  متوسطةوهو ما �ع�س درجة  ،%)63.6(بوزن نسبي ) 1.116(

الوظ�في التي تعتمدها مدیر�ة م والتقدنظم الانتقال و�ناء على ذلك فإن  من قبل مفردات ال�حث،

اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي تمتاز بنوع من العدالة النسب�ة في منحها للموظفین تمنح عند توافر 

الشرو� المحددة لذلك، والتي �م�ن أن تتم وفقا لمع�ار الكفاءة والإنجاز أو على أساس سنوات الأقدم�ة 

ف� ما �قتض�ه الموقف التنظ�مي من جهة، وطب�عة في المنصب، أو من خلالهما معا، وذلك و 

لنظام الترق�ة في  للأح�ام القانون�ةالمسؤول�ات التي سیترقى لها الأفراد من جهة أخر�، أما �النس�ة 

مدیر�ة اتصالات الجزائر فیتم من خلال الأخذ �عین الاعت�ار مد� قدرة وأهل�ة العامل لانتقاله لمسار 

عارف الم�تس�ة والمؤهلات والشهادات المتحصل علیها عقب تكو�ن مرخص أعلى، أو �النظر إلى الم

من الاتفاق�ة  1.62المادة (له من قبل الإدارة العل�ا مع الأخذ �عین الاعت�ار المناصب المتوفرة لذلك 

سنوات عن �ل درجة �النس�ة لكل  03، أما عن الترق�ة في الدرجة فتقدر �مدة )2006، الجماع�ة
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ن�ة، أما �النس�ة للامت�ازات التي تت�ع �ل ش�ل من أش�ال الترق�ة المعتمد، فإن الترق�ة الأصناف المه

في الدرجة یت�عها ز�ادة في الأجور فق� دون الز�ادة في المسؤول�ات، أما �النس�ة للانتقال في الرت�ة 

المواد  و�ذا 11- 90حسب ما �طرحه قانون العمل ( فینتج عنه ز�ادة في الأجور والمسؤول�ات معا

  .)التشر�ع�ة للاتفاق�ة الجماع�ة

و�ناء على الاستجا�ة العامة للمؤشر تظهر المعاملات الجزئ�ة للفقرات مجموعة من الق�م تختلف 

كل فقرة، وحسب ما �طرحه الواقع التنظ�مي لد� الأفراد الم�حوثین، تأتي ل درجة الموافقة المحددةحسب 

   :هذه الق�م �الترتیب الآتي

 "منصبي الوظ�في في المؤسسة یتواف� مع خبرتي الوظ�ف�ة"نصها والتي  الثالثةالفقرة  جاءت

بوزن نسبي ) 1.155(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.74(في المرت�ة الأولى �متوس� حسابي بلغ ق�مة 

تتف�  مراكزهم الوظ�ف�ة، مما �عني أن مفردات العینة موافقون بدرجة جیدة على أن %)74.8(قدر بـ

الفترة وهذا ما �شیر إلى أن مبدأ الأقدم�ة في العمل والذ� �مثل ، خبراتهم في میدان العملفعلا مع 

حجم الدرجات لكل الزمن�ة التي �قضیها الموظف في �ل درجة موازاة مع الأصناف المهن�ة والتي تحدد 

أو مبدأ الكفاءة والذ� �عتمد على اخت�ار  )محددة في الغالب �عشر درجات لكل صنف وظ�في(صنف 

الإنجاز والمساهمة الفرد�ة أو الجماع�ة  ومستو�اتالموظف الأح� �الترق�ة من خلال نظم تقی�م الأداء 

في  ایتم الاعتماد علیهوالتي في تحقی� الأهداف أو حجم الدورات التكو�ن�ة التي تم المشار�ة فیها 

 یت�عف أنه �م�ن أن ، فق� الاختلاأو الرتب الدرجات سواء فينتقالهم وا الاحتكام لنظم ترق�ة الموظفین

ز�ادة في ز�ادة في المسؤول�ات دون ز�ادة في الرواتب والمزا�ا الماد�ة، �ما �م�ن أن تكون هذه الترق�ة 

 الرواتب دون أن یت�عها ز�ادة في المسؤول�ات، أو أن ��ونا معا أ� ز�ادة في الرواتب والمسؤول�ات معا،

 تتم في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي في العمل إلى جانب أن الترق�ة على أساس الأقدم�ة

�ل درجة ضمن �ل صنف وظ�في الموظف في تلقائ�ا وذلك على أساس طول المدة التي قضاها 

القانون ، وحسب �عشر درجات عن �ل صنف مهني - حسب الاتفاق�ة الجماع�ة–والمقدرة في الغالب 

الداخلي لمؤسسات اتصالات الجزائر فإن أقدم�ة العامل في الوظ�فة یتم احتسابها من أول یوم له في 

 )03( �ل ثلاث تلقائ�ا �ما أنها تحتسب �غض النظر عن فترة العمل التي س�قت انتقاله لها، المدیر�ة
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وهو ما �فسر  وظ�في، صنف، والمحددة �عشر درجات على �ل سنوات للانتقال من درجة إلى أخر� 

   .درجة الموافقة المرتفعة على محتو� الفقرة من قبل مفردات الدراسة

في المرت�ة  "�م�ن ترقیتي فور توفر الشرو� اللازمة لذلك"والتي نصها  الأولىوقد جاءت الفقرة 

، %)66.8(بوزن نسبي ) 1.322(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.34(الثان�ة �متوس� حسابي بلغ ق�مة 

من  هم �م�ن انتقالهم في السلم الإدار� على أن متوسطةمما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة 

 عمود�انتقال ( أو من درجة إلى أخر� في الصنف المهني ذاته أخر� إلى رتب وظ�ف�ة  رتبهم الحال�ة

�أنها  61المادة ضمن  11- 90والتي حددها قانون العمل فور توافر الشرو� المحددة لذلك،  )أفقيأو 

یتم تحدید هذه الشرو� بناء على  ،تكون حسب المناصب المتوفرة وت�عا لأهل�ة العامل واستحقاقه

إلى ) المدیر�ة العامة لاتصالات الجزائر(القوانین واللوائح التنظ�م�ة التي تضعها الهیئة المستخدمة 

والتي حددت  في القطاع المعني، جانب الاتفاق�ات الجماع�ة التي تحدد قانون تسییر شؤون الموظف

إما على أساس الكفاءة والجدارة في العمل، أو على أساس  لأعوانها والتقدم الوظ�فيمعاییر الترق�ة 

وتجدر الإشارة إلى أن ، )11- 90تطب�قا لقانون العمل ( عاالأقدم�ة والخبرة الوظ�ف�ة أو من خلالهما م

 الدرجةفي أن تتضمن ترق�ة الموظفین �م�ن  سواء عمود�ا أو أفق�ا في سلم الهرم الإدار�  الانتقال

والتي یت�عها ز�ادة في ( الرت�ةأو الترق�ة في  )والتي یترتب عنها ز�ادة في الراتب ول�س في المسؤول�ات(

    ).المسؤول�ات والراتب معا

خت�ارات تتم الترق�ة في المؤسسة على أساس الا"والتي نصها  السادسةوقد جاءت الفقرة 

بوزن ) 1.327(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.24(في المرت�ة الثالثة �متوس� حسابي بلغ ق�مة " المهن�ة

وهو ما �ع�س درجة متوسطة من الموافقة على محتو� الفقرة من قبل مفردات ، %)64.8(نسبي 

أو  التأهیلالترق�ة في التدرج داخل سلم فإن  11- 90قانون العمل  من 61المادة  فحسبال�حث، 

التالي ، و�تكون حسب المناصب المتوفرة وت�عا لأهل�ة العامل واستحقاقهداخل الترتیب السلمي المهني 

ارات المهن�ة عندما ��ون عدد الموظفین الذین حققوا شرو� الترق�ة وقدموا فإنه یتم اللجوء إل الاخت�

یجب أن یتم في الحالات التي  دمةطل�ا لذلك أكبر من عدد المناصب، و�التالي تلجأ الهیئة المستخ

الفصل بین الموظفین الذین تحصلوا على نقطة الاستحقاق نفسها للترق�ة إلى تنظ�م مسا�قات مهن�ة 

و�التالي منح المنصب للموظف الذ� �م�ن من إث�ات �فاءته بجدارة وتفوق، إلا للفصل �شفاف�ة بینهم 
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سواء  لمجموعة من الممارسات المناف�ة لأخلاق�ات الإدارةأنه �م�ن أن یتعرض هذا النوع من الترق�ة 

تتجه نحو من قبل القائمین على سیر العمل�ة،  التجاوزات ناجمة عن الوعي أو اللاوعي ت هذه�ان

والتي �م�ن من خلالها أن یتم  إت�اع مجموعة من السلو��ات المعاكسة لنظم الموضوع�ة في الاخت�ار

وهو ما أشار إل�ه  ،)المحسو��ة( �عض العلاقات الاجتماع�ة أو القراب�ة التحیز لمرشح معین بناء على

من خلال طرحه للنموذج العقلاني في التسییر أین اعتبر أن س�ادة العلاقات الشخص�ة " ماكس فیبر"

اعتماد مجموعة من السلو��ات المناف�ة للنظم القائمین على التسییر في العمل ستفتح المجال أمام 

      .المحددة في التنظ�م) القانون�ة(الشرع�ة  والتشر�عات

تمنح الترق�ة في مؤسستي على أساس سنوات الخبرة في "والتي نصها  السا�عةوجاءت الفقرة 

بوزن ) 1.270(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.17(في المرت�ة الرا�عة بوس� حسابي بلغ ق�مة  "العمل

على أنه �م�ن أن یتم ترقیتهم  متوسطة، مما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة %)63.4(نسبي 

�ل السنوات التي �قضیها الموظف في  عدوالذ� یتم من خلال على أساس مبدأ الأقدم�ة في العمل، 

درجة وظ�ف�ة عن �ل صنف مهني محدد للوظائف التي �شغلها الأفراد وذلك وفقا للأح�ام التنظ�م�ة 

 الدرجةفینتقل الموظف من ، و�ذا احتساب عدد سنوات العمل �المدیر�ة �صفة عامة عمول بهاالم

المواصفات  مد� تحق�بناء على  )في نفس الصنف الوظ�في( الأعلى منها الدرجةالحال�ة إلى 

في مدیر�ة اتصالات  ترق�ة الأعوان والموظفینلها صلاح�ات تستند التي تحددها الهیئة التي  القانون�ة

فإن الملاح� من خلال الاطلاع على الأح�ام ف�ما یخص آل�ات الترق�ة حسب سنوات الخبرة و  ،الجزائر

اختلاف الرتب الوظ�ف�ة عند  �ل ثلاث سنوات �غض النظر عن القانون�ة للاتفاق�ة الجماع�ة أنها تتم

تار�خ التحاق الموظف للعمل ینطل� من سنوات الأقدم�ة في العمل  احتساب �ل درجة، �ما أن

لإبرام عقد العمل والمحددة �شهر�ن �النس�ة لمستخدمي  �المدیر�ة مع احتساب فترة التجر�ب المحددة

 42المادة (ستة أشهر �النس�ة للمستخدمین الإطارات التنفیذ، وثلاثة أشهر �النس�ة لمستخدمي التح�م و 

�ما أن التطور  ،)لمؤسسات اتصالات الجزائر من قانون التوظیف المحدد في الاتفاق�ة الجماع�ة

یتم من خلال الانتقال من درجة إلى أخر� في الصنف ذاته والمحددة �عشر  الأفقي لمسار العامل

ثلاث سنوات من العمل في مدة مقدرة ب�احتساب لكل صنف مهني، وهو ما یتم درجات ) 10(

أن ترق�ة " و�ل�ام أوشي"و�عتبر  ،)من الاتفاق�ة الجماع�ة 2.62المادة ( الفعلي للموظف بالمنص
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�سمح �اكتساب قدرات عال�ة نتیجة تجر�ته ) الترق�ة ال�طیئة(العامل على أساس سنوات الخبرة الطو�لة 

تمنح صاحبها المعرفة الأقدم�ة �ون أن سنوات ، الطو�لة في العمل تؤهله للتح�م في مناصب أعلى

   .مع متطل�ات العمل في المنظمة والاندماجة والممارس

تمنح الترق�ات في مؤسستي على أساس الكفاءة والجدارة "والتي نصها  الثان�ةوقد جاءت الفقرة 

) 1.398(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.09(في المرت�ة الخامسة �متوس� حسابي بلغ ق�مة " في العمل

التقدم في  على أن متوسطةوهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة %) 61.8(بوزن نسبي 

 عل�ه وهو النم� الذ� تعتمد ،)الاستحقاقمبدأ ( السلم الوظ�في �عتمد على مع�ار الكفاءة والإنجاز

أن یتم شر� ) عمود�ا( ةالمؤسسات الاقتصاد�ة في الغالب و�تم من خلال الانتقال عبر الرتب الوظ�ف�

من حیث الأح�  للموظف منحهالإعلان من طرف المدیر�ة عن وجود منصب وظ�في شاغر تترقب 

إدارة الموارد تتم من خلال إعداد و  ،مد� استحقاقه وجدارته بناء على ما تحدده تقار�ر تقی�م الأداء

التطرق تم فیها لتقر�ر إیجابي عن الموظف المؤهل لترقیته على أساس �فاءة أدائه وإنجازه ی ال�شر�ة

لوصف واضح وصر�ح و�ستند إلى الموضوع�ة في التقی�م عن �افة الإنجازات التي قام الفرد المعني 

ومد� انض�اطه  �موضوع الترق�ة بتحق�قها ومد� مساهمته الفعل�ة في تعز�ز أر�اح المدیر�ة وز�ادتها

خلال العمل  ل�ه ��فاءة عال�ةوالتزامه �قوانین المدیر�ة ومد� حرصه على تأد�ة المهام المو�لة إ

لیتم توج�ه التقر�ر للجهة المسؤولة عن قرار ، واحترامه للوائح التنظ�م�ة وعدم تعرضه لعقو�ات تأدیب�ة

والذ� ��ون غال�ا المدیر�ة العمل�ات�ة على مستو�  المدیر�ة الولائ�ة لاتصالات الجزائرالترق�ة تحدده 

وقبل تثبیت  لیتحدد وف� ذلك قرار ترق�ة الموظف من عدمه،، لیتم دراسة التقر�ر ومعالجته الولا�ة

الموظف محل الترق�ة في منص�ه الجدید یتم إخضاعه لفترة ملاحظة مساو�ة لفترة التجر�ب، یتحدد 

 ، فإن حدث وأن تم الحصول على نتائج غیر إیجاب�ة ی�قى الموظفعقبها مد� أهل�ة الموظف لمنص�ه

و�ناء على استجا�ات –إلا أنه  ،)2006من الاتفاق�ة الجماع�ة،  1.62 المادة( في منص�ه الأصلي

أ� ، �ون أن الموضوع�ة�م�ن أن تتعرض هذه العمل�ة ل�عض الممارسات غیر  - الأفراد الم�حوثین

ح�ام والعوامل الذات�ة، تدفعه للتصرف الأتقی�م إنساني قد �شو�ه �عض الخلل، و�تأثر �مجموعة من 

على أساس الشخص المعني �الترق�ة في حالة معرفته �ه، و�التالي تتأثر العمل�ة هنا �طب�عة العلاقة 

وغ�اب یتم تحدید مسار تقر�ر الترق�ة بین إم�ان�ة عرقلة الإجراءات بین الطرفین والتي على أساسها 
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�ة لقوانین الترق�ة، و�ین تعطیلها لأجل منح المنصب لأطراف العدالة في الأخذ �الإجراءات التشر�ع

أ� اعت�ار لدرجة  متقد� الفعلي لأجل منح المنصب دون  مقاسهاالق�م عن أخر�، و�ین تسهیل وتضخ�م 

  .الاستحقاق، و�التالي فإن هذا الأسلوب من الترق�ة �فتح المجال أمام ظاهرة الانحراف الإدار� 

توجد فرص متساو�ة بین جم�ع الموظفین للترق�ة على "والتي نصها  الرا�عةوجاءت الفقرة 

وانحراف مع�ار� قدر ) 3.01(في المرت�ة السادسة �متوس� حسابي بلغ ق�مة  "أسس عادلة

 على أن متوسطةوهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة %) 60.2(بوزن نسبي ) 1.303(بـ

فإن  Adamsداخل المدیر�ة یتم على أساس عادل، ووفقا لـمنح فرص الترق�ة الوظ�ف�ة للموظفین 

التي ) العوائد(یتم بناء على تقی�م �ل فرد لمدخلاته مع المخرجات  والإنصاف الشعور �عدالة المعاملة

ذلك تظهر  إلى، واستنادا ومقارنتها مع مدخلات وعوائد زملائهم في العمل، یتحصل علیها من المنظمة

و�التالي  استجا�ة مفردات ال�حث �العدالة في منح الفرص المتساو�ة بین جم�ع الموظفین في المدیر�ة،

فإن شعور الموظفین �العدالة في توز�ع فرص الترق�ة الوظ�ف�ة �عتمد على هذه المقارنة، ما یؤ�د 

وتحیینها حسب نقا�  لمدیر�ةالشرو� الواضحة للمعاییر التي یتم اعتمادها في ترق�ة الموظفین في ا

وت�عا لتنق��  الاستحقاق لكل موظف إلى جانب ترقیتهم في الدرجة حسب سنوات الخبرة في العمل

وما تجدر الإشارة إل�ه هو أنه �م�ن تحیین شرو� ، الهیئة التي تعود لها صلاح�ة الترق�ة في المدیر�ة

، تاحة ومقارنتها مع حجم طل�ات الترق�ةمن طرف الهیئة المستخدمة حسب عدد المناصب الم الترق�ة

المهن�ة في حالة ما إذا �ان حجم الطل�ات أكبر من والمسا�قات و�ناء عل�ه یتم اللجوء إلى الاخت�ارات 

�سبب أن  ، وذلك�م�ن أن تأخذ منحى آخرإلا أن هذه المعاییر ة، المناصب المتوفرة للترق�ة الداخل�

 ما �م�ن اعت�اره مرت�طا بإم�ان�ةوهو ، ]3.40- 2.61[ المتوس�مستو� درجة الموافقة جاءت ضمن ال

مجموعة من العوامل غیر الموضوع�ة التي �م�ن  �سبب غ�اب العدالة التوز�ع�ةأن یلتمس الموظفون 

وغیرها من المعاییر التي تم تحدیدها أن تتأثر بها عمل�ة الترق�ة في �عض الحالات، �التحیز والمحا�اة 

تمنح الترق�ات في مؤسستي على أساس الكفاءة والجدارة "الثان�ة والتي نصها استجا�ة الفقرة من خلال 

  ."في العمل

 "یتم الاعتماد على نتائج تقی�م الأداء في ترق�ة الموظفین"والتي نصها  الخامسةجاءت الفقرة 

بوزن نسبي ) 1.245(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 2.97(في المرت�ة السا�عة �متوس� حسابي بلغ ق�مة 
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ن نظم الترق�ة الوظ�ف�ة في على أ متوسطةوهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة %) 59.4(

في الحالات التي تكون فیها الترق�ة على أساس الكفاءة  المدیر�ة تخضع ل�طاقات تقی�م أداء الموظف

في ؤول الم�اشر لكل موظف �شرف علیها المس ، والتي یتم إنجازها �صفة دور�ة ومستمرةوالجدارة

 والح�م على مد� انض�اطهم وظ�ف�ا سلو��ات الموظفین أثناء العمل مراق�ة، تعتمد على المدیر�ة

المحددة لها  المقای�سمع  من خلال مقارنتها وإنجازاتهم الوظ�ف�ة والح�م علیها أدائهم وتحدید مستو� 

تقع على  من عدمها اتخاذ القرار �مد� أهل�ة الموظف بترقیته مسؤول�ة فإن ، و�التاليعمل�ة التقی�مفي 

إلا أنه ، مبناء على ح�مهم على إنجازات مرؤوسیه یتم ، والذ��ن في العملالم�اشر  عات� الرؤساء

 مجال الموافقةالاستجا�ة وقعت في ، �ون أن �م�ن أن یتأثر هذا الأسلوب �الأح�ام الذات�ة للرؤساء

تضخ�م  تعمد في إم�ان�ة عرقلة التقر�ر رغم أهلیته أو تظهر هذه الاستجا�ة ،]3.40- 2.61[المتوس� 

 ومستو�  وذلك بناء على طب�عة لد� فئات معینة لتسهیل التقدم في المسار الوظ�في نقا� الاستحقاق

     .في العمل الموظف ورئ�سه بینالتي تجمع العلاقة 

 "تجاه نظام الترق�ة المعتمد في مؤسستيأشعر �الرضا "والتي نصها  ثامنةالوقد جاءت الفقرة 

بوزن نسبي ) 1.282(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 2.91(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  الثامنةفي المرت�ة 

نظم الترق�ة  موضوع�ةلى ع متوسطةوهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة %) 58.2(

�عدالة التوز�عات،  النسبي ناتجا عن الشعور وهو ما �م�ن اعت�اره، وشفافیتها الوظ�ف�ة في المدیر�ة

ما �حصل عل�ه زملائهم من المستو� العوائد التي �حصلون علیها مع حیث یلجأ الأفراد إلى مقارنة 

�النظر إلى مدخلات الأداء �النس�ة للطرفین، و�التالي یخضع مستو� ) الدرجة أو الرت�ة(الوظ�في ذاته 

إلى أن  "F. Herzberg" وقد أشارعامل، /لنتائج المقارنة الذات�ة لد� �ل موظفالشعور �الرضا 

العوامل ( العوامل الدافعةالتقدم في المسار المهني واعتماد شرو� موضوع�ة لترق�ة الموظفین �عد من 

وعلى ع�س العوامل  والتي من شأنها أن تساهم في تحقی� الشعور �الرضا لد� الأفراد، )المحفزة

في ترق�ة الموظفین  والالتزام �الشفاف�ةمعاییر الموضوع�ة الئ�ة فإن عدم اهتمام المدیر�ة بتطبی� الوقا

  .سیخل� الشعور �عدم الرضا
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 :عرض وتحلیل الب�انات الخاصة بجودة بیئة العمل المعنو�ة والاجتماع�ة - 2- 1- 1

معنو�ة اللتحدید درجة موافقة الم�حوثین على مستو� توافر مؤشرات جودة بیئة العمل 

مقارنة  )المیزان التقدیر� ( ، تم الاعتماد على الإسقاطات الإحصائ�ة للمحك العام للدراسةوالاجتماع�ة

 ال�عدمع النتائج الجزئ�ة للأوسا� الحساب�ة والانحرافات المع�ار�ة والأوزان النسب�ة لكل فقرة من فقرات 

استجا�ات الم�حوثین، وهو ما �م�ن وتحدید درجة الموافقة على محتو� الفقرات �ما هي موضحة في 

الموازنة بین (والتي تعمد إلى التفصیل في ع�ارات �ل مؤشر  ه من خلال نتائج الجداول التال�ةتوض�ح

ق�م  �فرضه تجم�عوتحلیلها منطق�ا حسب ما ) الح�اة الشخص�ة والعمل والعلاقات الاجتماع�ة

  :للمفردات الفرد�ةالاستجا�ة 

  :الح�اة الشخص�ة والعمل الموازنة بین - 1- 2- 1- 1

الشخص�ة �عتبر من  أدوار الفرد في ح�اتهو  المهن�ة مسؤول�ات الح�اةبین  إن تحقی� الموازنة

تحدد مستو� اهتمام المؤسسة بتحقی� الجودة العال�ة للح�اة الوظ�ف�ة، �ون أنها  الشرو� الأساس�ة التي

من الصراع والتداخل بین  �قلل تعتمد إلى حد �بیر على مد� مرونة ساعات العمل �الش�ل الذ�

الأدوار و�التالي التخلص من �افة المؤثرات السلب�ة التي قد تؤد� إلى اعتلال أداء الفرد العامل ونقص 

إحداث التوازن بین الأدوار المهن�ة والأدوار الأخر� سیجنب المنظمة الكثیر  إجراءات، �ما أن نتاجیتهإ

التكالیف الإضاف�ة خاصة تلك التي ��ون مصدرها أحد السلو��ات المرض�ة التي �سلكها  من

�دوران العمل، التغیب المتكرر والتأخر عن  الموظفون في غ�اب الرضا عن توز�ع ساعات العمل

وغیرها من السلو��ات ذات  ،و الحصول على الحد الأدنى للأداءالعمل، عدم الالتزام �أداء المهام أ

 اعتمادتحدید مستو� و�ناء على ذلك سیتم  الأثر غیر الفعال على فعال�ة المنظمة في تحقی� أهدافها،

على الممارسات والإجراءات التي تضمن تحقی� التواف� بین البواقي  مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم

�عتمد على الإسقاطات الإحصائ�ة  )الأسر�ة والاجتماع�ة(الح�اة المهن�ة للعامل ومسؤول�اته الشخص�ة 

للدراسة من خلال مقارنته مع النتائج الجزئ�ة للأوسا� الحساب�ة والانحرافات المع�ار�ة للمیزان التقدیر� 

لأوزان النسب�ة لكل فقرة من فقرات المحور وتحدید أهمیتها النسب�ة �ما هي موضحة في استجا�ات وا

  :الم�حوثین، وهو ما �م�ن توض�حه من خلال نتائج الجدول التالي
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  التحلیل الإحصائي لفقرات مؤشر الموازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل: 29 الجدول

المتوس�   الفقرات  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار� 

الوزن 

  النسبي

درجة 

  الموفقة

ترتیب 

  الفقرة

تراعي الإدارة العل�ا تأخر� عن العمل في حالة   01

  .الظروف الاجتماع�ة الطارئة

  03  متوسطة  66.4 1,256 3,32

متطل�ات العمل ومش�لاته لا تؤثر على مسؤول�اتي   02

  .العائل�ة

  05  متوسطة  64.8 1,149 3,24

أخذ إجازة طارئة في حالة وجود ظروف �م�نني   03

  .عائل�ة طارئة

  01  جیدة  70.8 1,139 3,54

  02  متوسطة  66.4 1,092 3,32  .أجد وقتا �اف�ا لل�قاء مع أفراد أسرتي �عد العمل  04

أشعر �الرضا تجاه توز�ع العطل والإجازات   05

  .�المؤسسة

  04  متوسطة  65.6  1,126 3,28

یؤثر على واج�اتي توز�ع ساعات العمل لا   06

  .الاجتماع�ة

  06  متوسطة  63.8 1,215 3,19

  متوسطة  66.2  0.853  3.31  الدرجة الكل�ة لمؤشر الموازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل

   SPSS. V26مخرجات: المصدر

الموازنة بین مستو�ات الموافقة لمؤشر ترتیب  �حددوالذ� ) 29(نتائج الجدول رقم  بناء على 

المتوس� الحسابي من خلال ق�م  مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقيفي  الشخص�ة والعملالح�اة 

، وإسقا� هذه الق�م على دلالات المیزان التقدیر� المحدد في الدراسة والانحراف المع�ار� والوزن النسبي

ع�ار� بلغت ق�مته وانحراف م) 3.31(عام �قدر بـ متوس� حسابيفإن المعامل الجزئي للع�ارات �سجل 

من الموافقة على محتو� الفقرات  متوسطةوهو ما �ع�س درجة   ،%)66.2(بوزن نسبي ) 0.853(

حیث تلجأ اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي إلى منح العاملین لدیها إجازات  من قبل مفردات ال�حث،

وعطل استثنائ�ة مدفوعة الأجر وف� الحالات المنصوص علیها في التشر�ع أو الأح�ام الاتفاق�ة تمنح 

لهم فرصة للتواجد مع عائلاتهم في الظروف الطارئة، �ما �م�ن للموظف الاستفادة من العطل 
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�ة في الظروف الشخص�ة �المرض، التعرض لحوادث العمل، الاعتقال، متا�عة برامج تكو�ن�ة الاستثنائ

، إلا أن )2006الاتفاق�ة الجماع�ة لاتصالات الجزائر، ( خارج المدیر�ة، أداء فرائض العمرة أو الحج

لعمل هذه الس�اسات والممارسات التنظ�م�ة التي تستهدف إحداث التكافؤ والتواف� بین متطل�ات ا

والأدوار الاجتماع�ة والأسر�ة للعامل تبدو من وجهة نظر الم�حوثین غیر �اف�ة مما أثر على مستو� 

على والإح�ا� والقل� الناتج عن عدم القدرة على التوفی� بین المسؤول�ات  الشعور لدیهم �عدم الرضا

فة طاقاتهم دون الأخذ �عین والمرت�� �اعتقادهم �أن أدوارهم في العمل قد استنفذت �ا اختلاف أنماطها

الاعت�ار واج�اتهم الاجتماع�ة والأسر�ة ومتطل�ات تنفیذها، مما قد یخل� لدیهم الشعور �القل� والتوتر 

الناتج عن التداخل والصراع بین الأدوار، وهو ما قد یؤثر على مستو� إنتاج�ة الأفراد في العمل ومد� 

  .استجابتهم لأهداف التنظ�م

الكل�ة للمؤشر تظهر المعاملات الجزئ�ة للفقرات مجموعة من الق�م تختلف  الق�مةو�ناء على 

حسب درجة الموافقة المحددة لكل فقرة، وحسب ما �طرحه الواقع التنظ�مي لد� الأفراد الم�حوثین، تأتي 

    :هذه الق�م �الترتیب الآتي

 "حالة وجود ظروف عائل�ة طارئة�م�نني أخذ إجازة طارئة في "نصها والتي  الثالثةجاءت الفقرة 

بوزن نسبي ) 1.139(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.54(في المرت�ة الأولى �متوس� حسابي بلغ ق�مة 

إدارة المدیر�ة تلجأ إلى  ، مما �عني أن مفردات العینة موافقون بدرجة جیدة على أن%)70.8(قدر بـ

فط�قا للقانون الداخلي لاتصالات الجزائر فإنه �ح� منحهم إجازات في الحالات العائل�ة الطارئة، 

في الظروف العائل�ة الطارئة شر� أن یتم تقد�م التبر�ر القانوني مدفوعة الأجر  غ�ا�اتللموظف في 

أن هذه الغ�ا�ات تؤخذ وقت لطل�ه وف� القوانین المعمول بها في المدیر�ة، �ما لها، وأن یتم التقد�م 

، العامل/، ولادة طفل للموظفالعامل/زواج الموظف: ر �الأحداث التال�ةوقوع الحدث، و�تعل� الأم

أو أحد الأقر�اء الم�اشر�ن  العامل/، وفاة أحد الأقر�اء الم�اشر�ن للموظفالعامل/زواج فرع للموظف

، ختان طفل العامل/وزوجه، وفاة زوج الموظف العامل/ه، وفاة فروع وأصول الموظفلزوج

أما على  ي �ستفید العامل في هذه الحالة من ثلاثة أ�ام مفتوحة مدفوعة الأجر،و�التال العامل،/الموظف

أسبوعا للنساء المق�لات على ) 14(عطلة أمومة مقدرة بـأر�عة عشر  المدیر�ة تمنحالمستو� الشخصي 

العودة إلى الح� في غ�اب مدفوع الأجر لمدة سنة ابتداء من تار�خ الولادة، وللأمهات المرضعات 
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، تقدر �ساعتین یوم�ا خلال الستة الأشهر الأولى، وساعة واحدة خلال الستة الأمومةالعمل �عد عطلة 

إلى حد  تثبت الجزائر في واقع الأمر، هذه التوز�عات التي تعتمدها مدیر�ة اتصالات *الأشهر الأخیرة

مع فرصة للتواجد ل ضرورة أن �منح الفرد العامأن قانون العمل الجزائر� �أخذ �عین الاعت�ار  ما

، وهو ما �عتبر من الامت�ازات التي أفرزتها المسلمات الظروف الاستثنائ�ةفي ظل  وأقار�ه أسرته

عدم إم�ان�ة النظر�ة لمدرسة العلاقات الإنسان�ة والمداخل السلو��ة في دراسة التنظ�م، والتي أثبتت 

) سرة والمجتمعالأ(تفرضها البیئة الخارج�ة عزل القو� العاملة عن مجموعة المؤثرات الخارج�ة التي 

  .التي تنتمي إلیها ومستو� تأثیرها على التوازن الانفعالي والنفسي لها

في  "أجد وقتا �اف�ا لل�قاء مع أفراد أسرتي �عد العمل"والتي نصها  الرا�عةوقد جاءت الفقرة 

بوزن نسبي ) 1.092(قدر بـوانحراف مع�ار� ) 3.32(المرت�ة الثان�ة �متوس� حسابي بلغ ق�مة 

 ، وهو ما �ع�س درجة متوسطة من الموافقة على محتو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث،%)66.4(

فبناء على توز�ع العطل وأ�ام الراحة القانون�ة المعمول بها في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم 

تفاق�ة الجماع�ة الخاضعة لقانون العمل البواقي والتي یتم تحدیدها وفقا الأنظمة المعمول بها في الا

، لل�قاء مع أسرهم، فإن الموظفین غال�ا ما یجدون الوقت الكاف ساعة 12إلى  08في حدود  11- 90

وهو ما �طرح تساؤلا حول ��ف�ة أداء الموظفین لمسؤول�اتهم الأسر�ة خاصة �النس�ة للمرأة التي �قع 

 العمل، �ون أن ساعات التنشئة الاجتماع�ةرت�طة �على عاتقها مجموعة من الأدوار الأخر� الم

والذ� �ضمن للموظف  )جداول العمل البدیلة( �المدیر�ة لا تتواف� مع الأسلوب الحدیث لجدولة العمل

الفرصة في اخت�ار ساعات عمله �شر� أن لا �قل مجموع ساعات عمله عن مجموع ساعات العمل 

جدولة ساعات العمل التقلید�ة في  الق�اساتالاعتماد على  وأنخاصة في الأح�ام القانون�ة، المشروطة 

        .�فاءة الأداء لد� الموظفینقد أثبت في الآونة الأخیرة تأثیره السلبي على 

تراعي الإدارة العل�ا تأخر� عن العمل في حالة الظروف "والتي نصها  الأولىوقد جاءت الفقرة 

وانحراف مع�ار� قدر ) 3.32(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  في المرت�ة الثالثة" العائل�ة الطارئة

وهو ما �ع�س درجة متوسطة من الموافقة على محتو� الفقرة من ، %)66.4(بوزن نسبي ) 1.256(بـ

                                                           
) الفصل الثاني من الباب الأول عن الغيا�ت القانونية(من خلال الاطلاع على كل من النظام الداخلي لمؤسسات اتصالات الجزائر  *

  ).العائلية والعطل الاستثنائيةالمحددة لعطل الأحداث  71المادة (إلى جانب الاتفاقية الجماعية 
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�م�نني أخذ إجازة طارئة في "الثالثة والتي نصها استجا�ة الفقرة وهو ما یتواف� مع  قبل مفردات ال�حث،

حسب النظام الداخلي المعمول �ه في – ، حیث �م�ن للموظفین"ةحالة وجود ظروف عائل�ة طارئ

القاهرة  الشخص�ة أو الاجتماع�ة أو الأسر�ة العمل في الظروفالتأخر عن  - مدیر�ة اتصالات الجزائر

ول التسلسلي في السلم ، فیجب أن ��ون �ل تأخر مبررا لد� المسؤ شر� تقد�م المبرر القانوني لذلك

، �ون أن عدم ساعة) 48(وأن یتم الإعلام عنه في فترة زمن�ة لا تتجاوز الثمان�ة وأر�عون  الإدار� 

نذار شفو� أو �تابي من قبل الإدارة تبر�ر الموظف لموقفه �عرضه لخصم رات�ه الشهر� مع توج�ه إ

الفا یتكرر فیها التأخر �ص�ح الموظف المعني �السلوك مخ العل�ا للمدیر�ة، أما في الحالات التي

لعقو�ات  ، وهو ما قد �عرضهومخلا لقوانین النظام الداخلي للمؤسسة لمعاییر الانض�ا� في العمل

  .�موجب النظام الداخلي المعمول �ه في المدیر�ة من الدرجة الأولى تأدیب�ة

في  "أشعر �الرضا تجاه توز�ع العطل والإجازات �المؤسسة"والتي نصها  الخامسةوجاءت الفقرة 

بوزن نسبي ) 1.126(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.28(المرت�ة الرا�عة بوس� حسابي بلغ ق�مة 

�الرضا تجاه توز�ع العطل متوسطة بدرجة  �شعرون ، مما �عني أن مفردات ال�حث %)65.6(

والإجازات �المؤسسة، وط�قا لقوانین النظام الداخلي المعمول بها في مؤسسات اتصالات الجزائر، فإن 

یوما، إلى جانب الح� في الإجازات  30العامل الح� في إجازة سنو�ة مدفوعة الأجر تقدر بـ/للموظف

، شر� تقد�م المبرر في مجال الضمان الاجتماعي مع �افة الحقوق المتصلة بها والعطل المرض�ة

لظروف إضافة إلى الإجازات المرخصة والمدفوعة الأجر الناجمة عن ا ،�شهادات طب�ة القانوني لها

�م�نني أخذ "الفقرة الثالثة والتي نصها العائل�ة الاستثنائ�ة والتي تم تحدیدها سلفا من خلال استجا�ة 

العامل في /أما الراحة الأسبوع�ة ف�ح� للموظف ،"إجازة طارئة في حالة وجود ظروف عائل�ة طارئة

بناء - یوم واحد عن �ل أسبوع محدد ضمن القانون الداخلي بیوم الجمعة، وهو ما �عتبره الم�حوثین 

غیر واف�ا ولا �منح الفرصة لأداء المسؤول�ات الأسر�ة  -على مجال الموافقة المحددة لاستجا�اتهم

خاصة �النس�ة للموظفات  في توز�ع الأدوار وأدائها �النس�ة لهمخللا والاجتماع�ة الأخر� مما �ش�ل 

، مما قد یؤثر على مسؤول�ات أسر�ة واجتماع�ة أخر� إلى جانب مسؤول�اتهم المهن�ة لدیهناللواتي 

، و�ؤثر أ�ضا على مستو� أدائهم لواج�اتهم الأسر�ة نتیجة التوتر والقل� مستو� إنتاجیتهم داخل التنظ�م

  .قد تنجم عن صراع الأدوار والضغو� التي
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متطل�ات العمل ومش�لاته لا تؤثر على مسؤول�اتي "والتي نصها  الثان�ةوقد جاءت الفقرة 

) 1.149(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.24(في المرت�ة الخامسة �متوس� حسابي بلغ ق�مة " العائل�ة

المشاكل  أن على متوسطةوهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة %) 64.8(بوزن نسبي 

، لا تؤثر على مستو� أدائهم لمسؤول�اتهم وواج�اتهم الأسر�ة والضغوطات التي یتعرضون لها في العمل

الناتجة عن ظروف البیئة ن عزلهم عن مجموعة المؤثرات الخارج�ة فالأفراد أینما وجدوا لا �م�

، و�التالي المختلفة وظائف والأدوارلل تغیر مسار سلو�هم وتؤثر على مستو� أدائهم المح�طة والتي قد

استجا�ة لدیهم لد� الأفراد قد تخل�  متطل�ات الأداءالضغو� الناجمة عن فإن مش�لات العمل أو 

خلال تواجده  �رد فعل طب�عي على مجموعة المثیرات التي تعرض لها الفردفسیولوج�ة، نفس�ة وذهن�ة 

أدت ظروف العمل شدة الأثر، �ون أنه إن ، هذه الاستجا�ة تؤد� إلى التصرف وف� في بیئة العمل

 لد� الفرد البدني والنفسي والإجهاد ،إلى خل� مستو� من الشعور والإحساس �القل� والتوتر والارت�اك

وتبلد مشاعره وشعوره �عدم الكفاءة  الانفعالي هإلى اختلال توازنمما لا شك ف�ه  سیؤد�فإن ذلك 

سواء لمهامه الوظ�ف�ة  وهو ما سیؤثر على مستو� أدائه ،)الاحتراق النفسي(انخفاض مستو� إنجازه و 

مجموعة  في جل�ا، وس�ظهر ذلك )الأسر�ة والاجتماع�ة(أدائه للأدوار والوظائف الأخر� مستو� أو 

 الصراعاتس�ادة جو من  في تظهرالتي �م�ن ملاحظتها على الفرد المعني،  المتغیرات السلو��ةمن 

، عدم القدرة على التر�یز، )...وزملاء العمل الأسرة والأصدقاء( والخلافات مع الأفراد ذو� العلاقة

أما إذا �ان ، عدم القدرة على الاهتمام وإعالة الأسرة وتلب�ة مستلزماتها وغیرهاالتف�یر الزائد والشرود، 

موعة المؤثرات السلب�ة على مستو� مستو� الأثر ضع�فا فإنه �م�ن للفرد أن �عزل �ش�ل نسبي مج

أو قدرة الفاعل على التحمل  لمد�إما  داخل العمل أو خارجه، هذه القدرة تخضعأدائه لأدواره ووظائفه 

  .ل والتي تجعل من متطل�ات العمل ومش�لاته أمرا اعت�اد�االطو�لة في میدان العم الخبرة تنتج �فضل

 "ساعات العمل لا یؤثر على واج�اتي الاجتماع�ة توز�ع"والتي نصها  السادسةوجاءت الفقرة 

بوزن نسبي ) 1.215(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.19(في المرت�ة السادسة �متوس� حسابي بلغ ق�مة 

 قة على محتو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث،وهو ما �ع�س درجة متوسطة من المواف%) 63.8(

�ل شخص ینشأ داخل جماعة معینة  �منحاتهم المهن�ة فعلى غرار المسؤول�ات الأسر�ة للأفراد وواج�

التي تثبت دوره وفي مقابلها عل�ه ممارسة مجموعة من الواج�ات  والحقوق  مجموعة من الامت�ازات
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 یرت��ماع�ة والثقاف�ة التي نشأ في إطارها الإیدیولوجي، الاجتماعي والتي تعتبر نتاج الأنظمة الاجت

 أعضاء اجتماعیینهذه المسؤول�ات �العمل على التنم�ة والتنشئة الصح�حة لأسرته ل�قدم أحد 

المساهمة في �عض الأعمال التضامن�ة و�ذا إم�ان�ة ، وتنمیتهالمجتمع  تطورصالحین �ساهمون في و 

رونة وغیرها، إلا أننا نلتمس من خلال استجا�ات الأفراد الم�حوثین غ�اب م والتطوع للأعمال الخیر�ة

الاجتماع�ة أو الأسر�ة، ف�ص�ح ساعات العمل �الش�ل الذ� �سمح للفرد �ممارسة �افة مسؤول�اته 

هو توفیر مستو� مع�شي مقبول لأفراد أسرته من خلال الراتب الذ� ) الرجل(أقصى أهداف الموظف 

الآخر في  و�التالي تص�ح أغلب�ة ممارسات التنشئة الأسر�ة موجهة للطرف ،نظیر عمله یتحصل عل�ه

، و�التالي )في حالة وجودهم( وأسرتهارعا�ة منزلها ب مرت�طا والتي �ص�ح دورها) المرأة( العلاقة الزوج�ة

�ون أن أو �لاهما ) العمل أو الأسرة(فإن تعدد هذه الأدوار قد یؤد� إلى إهمال أحد الطرفین 

المهام غیر مم�ن في حالات التوز�ع الاضطراب والخلل في توز�ع الزمن الكافي لأداء �لا النوعین من 

الناتجة عن صراع الأدوار  ، الذهن�ة والبدن�ة، وهو ما سیخل� مجموعة من المشاكل النفس�ةالتقلید�ة

ا �الشعور �التعب والإرهاق الدائم، التوتر والقل� وغیرها وهو ما �م�ن أن یؤثر یرت�� أغلبه، لد� الأفراد

أداء ، وهو ما سیؤثر مما لا شك ف�ه على مستو� لاستنزاف العاطفيوالشعور �اعلى التوازن الانفعالي 

ن التوز�ع التقلید� لساعات في العمل الناتجة في الأصل ع ومستو�ات الإنتاج�ةالوظ�ف�ة  لمهامه الفرد

العمل وعدم التم�ن من تبني المداخل الحدیثة لجداول العمل البدیلة إما لعدم �فاءة المنظمات الجزائر�ة 

ستخدامها، أو عدم توافقها مع الخصائص النوع�ة للموظف الجزائر�، �اعت�ار أنها هذا النوع من على ا

    .الجداول قد نشأ في بیئة غیر البیئة الجزائر�ة

  :العلاقات الاجتماع�ة - 2- 2- 1- 1

 یتألف من مجموعة من الأفراد ااجتماع� نظاما - البنائي الوظ�في للتعر�ف اوفق–تعتبر المؤسسة 

في  معاییر رسم�ة تفرضها إدارة المنظمةل اوالجماعات تجمع بینهم روا�� وعلاقات مت�ادلة تنشأ وفق

�ما قد تنشأ هذه  ،)علاقات رسم�ة( لأجل تحقی� أهداف النس� وإنجاح إستراتیج�اته إطار عمل معین

الاجتماع�ة التي تتضمن واحت�اجاتهم العمل تفرضها الطب�عة الاجتماع�ة للأفراد  علاقاتالروا�� خارج 

 ومنافع آخر�ن تجمع بینهم اهتمامات وهوا�ات الرغ�ة في تكو�ن صداقات وعلاقات ود�ة مع أشخاص

ضمن س�اق ثقافي  �ظهر نتیجة تفاعل مجموعة من الأفراد مما �ش�ل تنظ�ما غیر رسم�ا مشتر�ة

و�ناء على ذلك سیتم  �ة،واجتماعي معین یختلف عن الخصائص العلائق�ة للتنظ�م أو الجماعة الرسم
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في  )رؤساء ومرؤوسین(طب�عة العلاقات الاجتماع�ة والتفاعل�ة بین أطراف العمل�ة التنظ�م�ة  تحدید

للدراسة للمیزان التقدیر� �عتمد على الإسقاطات الإحصائ�ة مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي 

ساب�ة والانحرافات المع�ار�ة والأوزان النسب�ة لكل فقرة من خلال مقارنته مع النتائج الجزئ�ة للأوسا� الح

من فقرات المحور وتحدید أهمیتها النسب�ة �ما هي موضحة في استجا�ات الم�حوثین، وهو ما �م�ن 

  :توض�حه من خلال نتائج الجدول التالي

  التحلیل الإحصائي لفقرات مؤشر العلاقات الاجتماع�ة: 30 الجدول

المتوس�   الفقرات  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار� 

الوزن 

  النسبي

درجة 

  الموفقة

ترتیب 

  الفقرة

علاقتي مع رئ�سي في العمل قائمة على الاحترام   01

  .والتقدیر

  01  جیدة  78.4 1,102 3,92

ل�س لي أ� صراعات أو خلافات شخص�ة مع أحد   02

  .الزملاء

  03  جیدة  74.6 1,066 3,73

  05  جیدة  70 1,020 3,50  .العمل تشعرني �الإیجاب�ةتصرفات زملائي في   03

أعمل في جو تنظ�مي یتسم �الثقة المت�ادلة بین   04

  .جم�ع أطرافه

  07  جیدة  69 1,072 3,45

  02  جیدة  75 1,062 3,75  .توجد صداقات فعل�ة بیني و�ین زملائي في العمل  05

أت�ادل مع زملائي في العمل الز�ارات في المناس�ات   06

  .الاجتماع�ة

  04  جیدة  70.6 1,123 3,53

تشجع مؤسستي على التعاون بیني و�ین الزملاء في   07

  .أداء المهام

  06  جیدة  70 1,056 3,50

�م�نني تأد�ة مهام زملائي في العمل في حالة  08

   .غ�ابهم غیر المبرر

  08  متوسطة  55.6 1,281 2,78

  جیدة  70.3  0.761  3.51  العلاقات الاجتماع�ةالدرجة الكل�ة لمؤشر 

  SPSS v26مخرجات : المصدر
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لمؤشر العلاقات مستو�ات الموافقة ترتیب  �حددوالذ� ) 30(نتائج الجدول رقم  بناء على

المتوس� الحسابي والانحراف من خلال ق�م  مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقيفي  الاجتماع�ة

، فإن الق�م على دلالات المیزان التقدیر� المحدد في الدراسةوإسقا� هذه  المع�ار� والوزن النسبي

وانحراف مع�ار� بلغت ق�مته ) 3.51(عام �قدر بـ متوس� حسابيالمعامل الجزئي للع�ارات �سجل 

من  الفقراتمن الموافقة على محتو�  جیدةوهو ما �ع�س درجة  ،%)70.3(بوزن نسبي ) 1.761(

التأكید على س�ادة العلاقات الإیجاب�ة بین الرؤساء والمرؤوسین، هذا من شأنه  قبل مفردات ال�حث،

و�ین الزملاء وق�امها على الود والاحترام والاعتراف �الآخر �سبب توافر آل�ات التواصل الفعال 

والناجمة عن توافر المهارات الاتصال�ة لد� رؤساء العمل وقدرتهم على تحقی� الاتصال والتفاعل 

فین، مما نتج عنه وجود بیئة عمل خال�ة من الصراعات والخلافات الشخص�ة، الإیجابي بین الموظ

وهو ما أد� إلى س�ادة الشعور �الإیجاب�ة في موقع العمل وتطورها إلى ممارسات التفاهم والتعاون 

على أداء مهام العمل، وتحقی� ممارسات العمل الجماعي، إلى جانب س�ادة الثقة المت�ادلة بین 

اشر�ن والموظفین، و�ین الموظفین والإدارة تنتج عن وجود توقع لد� الطرف الأول �أن الرؤساء الم�

  .الطرف الآخر یهتم �مصلحته و�ؤد� أعمال مهمة �النس�ة له

و�ناء على الق�مة الكل�ة للمؤشر تظهر المعاملات الجزئ�ة للفقرات مجموعة من الق�م تختلف 

ما �طرحه الواقع التنظ�مي لد� الأفراد الم�حوثین، تأتي  حسب درجة الموافقة المحددة لكل فقرة، وحسب

  :  هذه الق�م �الترتیب الآتي

 "علاقتي مع رئ�سي في العمل قائمة على الاحترام والتقدیر"نصها والتي  الأولىجاءت الفقرة 

بوزن نسبي ) 1.102(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.92(في المرت�ة الأولى �متوس� حسابي بلغ ق�مة 

مما  من قبل الم�حوثین، على محتو� الفقرة وهو ما �ع�س درجة جیدة من الموافقة، %)78.4(ق�مته 

 فيالرئ�س یدل على التأثیر الإیجابي لسلوك القادة والمشرفین على مرؤوسیهم، تعتمد على مد� قدرة 

إلى جانب منحهم ، تنفیذ آل�ات حسن التسییر الناتجة عن التعامل مع جم�ع الأفراد �عدالة دون تمییز

ومنحهم حقا للتظلم  ، وتوافر آل�ات التواصل الفعال بین الطرفین،الصلاح�ات اللازمة لأداء مهامهم

 وحما�ة حقوقهم ومتا�عة أدائهم لسیر المهام والإصغاء لانشغالاتهم والتعامل �مرونة مع أخطائهم،

 التي تفرضها مواقف العملالضرورة خلقت لد� المرؤوسین الرغ�ة في اللجوء إلى رؤسائهم عند 
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وثقتهم في أنهم سیتم�نون من مساعدتهم على لتوقعهم أنهم سیتم�نون من الحصول على المساندة 

حرصهم على إنجاز �افة المهام وهو ما سیدفعهم نحو تعز�ز مستو� رغبتهم و ، تجاوز عق�ات العمل

بین الطرفین، والتي تكون مبن�ة  مما یؤد� إلى تعز�ز الثقة المت�ادلة همالمو�لة لهم من طرف رؤسائ

مجموعة من التوقعات لد� �ل طرف تفترض �أن الطرف الآخر س�عمد إلى نمذجة �افة على 

�محصلة لسلو��ات إیجاب�ة سا�قة تظهر ، هذه التوقعات الممارسات التي فیها مصلحة للطرف الآخر

وهو ما س�عزز  ،ي فترة سا�قةالثقة في الطرف الآخر وأنه سب� وأن عمل على تحقی� مصلحته فتعزز 

و�التالي فإن هذه الفقرة تأتي �محصلة نهائ�ة  من ق�م الاحترام والتقدیر بین الرؤساء ومرؤوسیهم،

جودة بیئة العمل الوظ�ف�ة  ل�عد السلوك الق�اد� والإشرافيمؤشر  لاستجا�ات الم�حوثین على

  .والتنظ�م�ة

في  "صداقات فعل�ة بیني و�ین زملائي في العملتوجد "والتي نصها  الخامسةوقد جاءت الفقرة 

بوزن نسبي ) 1.062(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.75(المرت�ة الثان�ة �متوس� حسابي بلغ ق�مة 

وهو ما  من الموافقة على محتو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث، جیدة، وهو ما �ع�س درجة %)75(

للأفراد العاملین في بیئة العمل، والتي تدفع بهم إلى  �م�ن اعت�اره ناتجا عن الاحت�اجات الاجتماع�ة

ال�حث عن تكو�ن علاقات ود�ة وصداقات مع أشخاص آخر�ن تجمع بینهم مجموعة من الاهتمامات 

في نظر�ته عن تدرج الحاجات الإنسان�ة مفهوم " أبراهام ماسلو"، وقد تناول والهوا�ات المشتر�ة

دافید " أكدما �سعى العامل لإش�اعه داخل بیئة العمل، �ما م الاجتماع�ة، واعتبرها من أه الحاجات

أن سعي الفرد نحو ال�حث عن العمل ��ون إش�اع من خلال نظر�ته عن الدوافع " ماكل�لاند

ثلاث حاجات رئ�س�ة، من ب له وقد حددها على خلاف النظر�ات الأخر�  الاحت�اجات الإنسان�ة هدفا

 إیجاد وتجسید �الرغ�ة الشدیدة في، ترت�� )الحاجة الثان�ة �عد الحاجة للإنجاز(بینها الحاجة للانتماء 

فالأفراد من خلال أدائهم لمهامهم الوظ�ف�ة یرون أن علاقات الاحترام والود والتقدیر بین زملاء العمل، 

عملون فیها هي حاجات اجتماع�ة قائمة على إتاحة فرص أحد الإش�اعات التي تقدمها المؤسسة التي �

مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم  موظفيالتواصل الإیجابي بین أطراف العمل، و�التالي فإن اتجاه 

البواقي نحو تعز�ز علاقاتهم الاجتماع�ة في العمل �عتبر استجا�ة لرغ�ة داخل�ة ت�حث عن مستو� 

فراد لا �م�ن لهم التواجد في بیئة لا تمنح لهم مستو� معین من وأن الأ معین من الإش�اع خاصة
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الظروف الملائمة  إتاحة التفاعل الاجتماعي، و�تجهون نحو التمرد ضد ق�م التنظ�م ما لم �عمل على

  ).القوانین واللوائح البیروقراط�ة( لتكو�ن علاقات إیجاب�ة تم�نهم من إش�اع احت�اجاتهم الاجتماع�ة

ل�س لي أ� صراعات أو خلافات شخص�ة مع أحد "والتي نصها  الثان�ةقرة وقد جاءت الف

بوزن ) 1.066(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.73(في المرت�ة الثالثة �متوس� حسابي بلغ ق�مة " الزملاء

 من الموافقة على محتو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث، جیدةوهو ما �ع�س درجة ، %)70(نسبي 

الس�اقات السلو��ة التي تحدد مد� إم�ان�ة ظهور بیئة عمل خال�ة من الصراعات فبناء على 

�عتمد على مجموعة من العوامل، یرت�� أحدها  وزملاء العمل والخلافات الشخص�ة بین الموظفین

، و�التالي �ست�عد أن �التقارب الثقافي والاجتماعي بین الموظفین �اعت�ارهم ینتمون جم�عا للمنطقة ذاتها

أو �سبب اختلاف الق�م والمعاییر الاجتماع�ة  �سبب الانتماء الإیدیولوجي للأفرادظهر مشاكل ت

في إدارة الصراع الذ� �م�ن أن ینشأ نتیجة تعارض  لرؤساء العملالمهارة العال�ة  تظهر، �ما الم�تس�ة

و�التالي العمل على تعز�ز ق�م الانسجام والتواف� بین الموظفین في المصالح وتضار�ها بین الأفراد 

الاتفاق الصراع وعدم  لبواعثالتقی�م الصح�ح محاولة مختلف المستو�ات التنظ�م�ة، إلى جانب 

، والمعلوم أن بیئة العمل المستقرة والخال�ة من محاولة احتوائهالفي العمل  والاضطرا�ات والمشاحنات

الشخص�ة بین زملاء العمل تقودها قدرة الرؤساء على إدارة الاختلافات وال�حث في  مظاهر الخلافات

  . حالات عدم التواف� التي قد تؤد� إلى الصراع

أت�ادل مع زملائي في العمل الز�ارات في المناس�ات "والتي نصها  السادسةوجاءت الفقرة 

) 1.123(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.53(في المرت�ة الرا�عة بوس� حسابي بلغ ق�مة  "الاجتماع�ة

مما یدل على أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة جیدة على أنهم یت�ادلون ، %)70.6(بوزن نسبي 

بین  والودالز�ارات الاجتماع�ة خارج إطار العمل، والذ� �ع�س إلى حد �بیر تطور علاقات الاحترام 

الناتجة عن خاص�ة  ات في المناس�ات الاجتماع�ةالأفراد، والذ� خل� لدیهم الاستعداد لت�ادل الز�ار 

على  االتجاذب الاجتماعي والانسجام الثقافي بینهم، فمن المرجح أن �میل الأفراد إلى الانفتاح اجتماع�

لدیهم التفاعل  فیخل�، الاهتمامات والهوا�ات نفسهاالق�م و  �شار�ونهمالأشخاص الذین یتصورون أنهم 

انسحابها على البیئة ، وهو ما یؤد� إلى الإیجابي المتزامن مع الح�اة المهن�ة مشاعر العائلة الواحدة

، �ظهر أحد إیجاب�اتها في الخارج�ة فیتجه الأفراد نحو تكو�ن علاقات شخص�ة مع �عضهم ال�عض
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د تظهر مؤشراته من خلال ن الأفراتعز�ز آل�ات التكافل والتماسك الاجتماعي، والاعتماد المت�ادل بی

الاجتماعي وقت الأزمات  والتضامن الاتجاه نحو ت�ادل الز�ارات في المناس�ات الاجتماع�ة، والتكافل

   .وتطورها ار�ة العلاقات الاجتماع�ةوفي الظروف والحالات الصع�ة، وهو ما یؤد� إلى استمر 

في المرت�ة " في العمل تشعرني �الإیجاب�ة تصرفات زملائي"والتي نصها  الثالثةوقد جاءت الفقرة 

%) 70(بوزن نسبي ) 1.020(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.50(الخامسة �متوس� حسابي بلغ ق�مة 

والذ� على وجود علاقات إیجاب�ة بین زملاء العمل،  جیدة�عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة  مما

فاعل الإیجابي بین أعضاء النس� التنظ�مي، مما التعلى �ع�س إلى حد �بیر وجود بیئة عمل تشجع 

، وأن قدرة المشرفین ورؤساء العمل على التنسی� بین جهود حق� شعور �الراحة والطمأنینة والانتماء

مؤسسة، والسماح لهم بتكو�ن علاقات مرؤوسیهم ودفعهم للتعاون الإیجابي لأجل إنجاز أهداف ال

ن صداقات ود�ة مع الآخر�ن أد� إلى تعز�ز الشعور شخص�ة لإش�اع احت�اجات الانتماء وتكو�

في نظر�ته عن العلاقات " إلتون مایو"أشار إلیها �الإیجاب�ة لدیهم، وهو أحد الافتراضات التي 

الإنسان�ة، والذ� أكد أن تطور علاقات الاحترام والود والتقدیر بین زملاء العمل �عتمد على مد� قدرة 

ل الصراع ي �سوده التفاهم والتعاون والعمل الجماعي، و�لغي جم�ع عوامالإدارة في تهیئة مناخ تنظ�م

والاضطرا�ات بین العمال، �ما �عتبر أحد المضامین النظر�ة التي أشارت إلیها النزعة السلو��ة في 

وغیرهم ممن أكد على أهم�ة إش�اع " ماكغر�غور"و" ماكل�لاند"و" ماسلو"دراسة التنظ�م من خلال روادها 

العمل للاحت�اجات الاجتماع�ة واحت�اجات الانتماء ودعم رغ�ة المرؤوسین في تكو�ن علاقات اجتماع�ة 

داخل بیئة العمل، وهو ما �مثل استجا�ة حتم�ة لمیولات الفرد الإنسان�ة والتي تمنعه من التواجد في 

جتماع�ة، ما �م�ن من القول أن التنظ�م الذ� یدعم العلاقات الشخص�ة لا تحق� له إش�اعاته الابیئة 

   .قوانینهوالتفاعلات الاجتماع�ة بین فاعل�ه �عد مع�ارا لجذب الالتزام والولاء لق�م العمل و 

تشجع مؤسستي على التعاون بیني و�ین الزملاء في أداء "والتي نصها  السا�عةوجاءت الفقرة 

بوزن ) 1.056(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.50(سادسة �متوس� حسابي بلغ ق�مة في المرت�ة ال "المهام

على س�ادة مبدأ العمل الجماعي  جیدةوهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة %) 70(نسبي 

تم ملاحظته م�اشرة خلال إنجاز الدراسة  قد والتعاون على أداء المهام الوظ�ف�ة في المدیر�ة، وهو ما

، حیث لاحظنا أن س�اسة التنظ�م تعتمد على توز�ع الموظفین على م�اتب العمل من موظفین المیدان�ة
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، وقد لاحظنا أن هذه الطر�قة رغم أنها تضی� من مساحات )04( إلى أر�عة موظفین) 02(اثنین 

 أنها قد إلا خصوصیتهم داخل المنظمة، �انعدامقد یؤثر على مستو� شعور الأفراد ما  وهو العمل

�ظهر في من التفاعل الإیجابي بین الموظفین خلال أداء العمل  عملت على خل� مستو�ات عال�ة

اكتساب خبرات جدیدة  ،والاستفادة من المهاراتت�ادل الآراء : والسلو��ات مثل مجموعة من الممارسات

، �ما والتعاون على إنجاز الأهداف والمشار�ة في اتخاذ القرارات، وتشار�ها المعرفة ت�ادل من خلال

بین الموظفین  تشج�ع التواصل الإیجابيالمهارات الاتصال�ة لد� رؤساء العمل وقدرتهم على أن توافر 

مدرسة وهو أحد الافتراضات الامبر�ق�ة التي قامت بتأكیدها  ،خلقت لدیهم نوع من التواف� والانسجام

 النم�إت�اع  واتجاه روادها نحو الاعتقاد �أهم�ة والفلسفة السلو��ة في دراسة التنظ�م الإنسان�ةالعلاقات 

اعتمادا على تشج�ع الإدارة �المشار�ة وهو  الإشرافوتضمین سلو��ات الإدارة التسییر و في  الد�مقراطي

الجماعي بین تعز�ز ق�م التعاون والعمل من - حسب وجهة نظر المدرسة الإنسان�ة –�م�ن  ما

زملاء بین  الإیجابي نظرا للاعتماد على ممارسات فعل�ة لتعز�ز التواصل، الموظفین داخل المؤسسة

 العمل، وهو ما یتوقف على مد� إدراك رؤساء العمل لأهم�ة تبني الرؤ�ة الاجتماع�ة لمفهوم العمل

  .تنظ�مالتعاون الإیجابي بین الفاعلین داخل ال تعز�ز علاقاتوالتي تعتمد على 

أعمل في جو تنظ�مي یتسم �الثقة المت�ادلة بین جم�ع "والتي نصها  الرا�عةوقد جاءت الفقرة 

بوزن ) 1.072(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.45(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  السا�عةفي المرت�ة " أطرافه

وهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة جیدة على أن الجو التنظ�مي السائد  ،%)69(نسبي 

یتمیز �الثقة المت�ادلة بین الزملاء، و�ین المرؤوسین والرؤساء الم�اشر�ن في السلم في المدیر�ة 

د أح مستو� التوقعات الشخص�ة لد�الإدار�، و�ین المرؤوسین والإدارة العل�ا، تعتمد هذه الثقة على 

، هذه س�منحه شیئا إیجاب�ا خلال أداء العملوالتي تتجه نحو الاعتقاد �أن الطرف الآخر  الأطراف

نتائج إیجاب�ة لمجموعة من الخبرات السا�قة التي سب� وأن حققت التوقعات الإیجاب�ة تظهر �محصلة 

تعتمد على الثقة  الطرفین مشاعر لد� �لاتجسید مجموعة من النتج عنها  ،�النس�ة للطرف الآخر

وتكاتف  والتآلف التعاون مما لا شك ف�ه ق�م سیدعم المت�ادلة في نوا�ا �عضهما ال�عض، وهو ما 

ز أهداف العمل �أقصى ، و�التالي إنجاالجهود وسهولة عمل�ة الاتصال بین الفاعلین داخل التنظ�م

المرؤوسون أنه سیتم  �فاءة مم�نة، وعلى هذا الأساس تظهر الثقة في رؤساء العمل عندما یدرك
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منحهم �افة الصلاح�ات المم�نة لأداء المسؤول�ات الوظ�ف�ة، وإشراكهم في اتخاذ القرارات، وتشج�عهم 

إلى جانب تعز�ز مستو� الشعور لدیهم �عدالة وحفزهم على التعامل الإیجابي مع مش�لات العمل، 

ودعم وجودهم والاهتمام �میولاتهم  تقی�م،المعاملة، والعدالة التوز�ع�ة، العدالة الإجرائ�ة وعدالة ال

�ما  ،أتي دعما لمؤشر النم� الإشرافي والق�اد� في العملو�التالي فإن هذه الفقرة ت والإصغاء لهم،

مما تظهر الثقة في زملاء العمل عندما یدرك الأفراد س�ادة نوع من التضامن الإیجابي بین الزملاء 

و�ذا وجود علاقات إیجاب�ة وخلو بیئة العمل من �ل أش�ال  المهامیؤد� إلى التعاون على أداء 

  .االصراع التنظ�مي القائم على تعارض المصالح وتضار�ه

�م�نني تأد�ة مهام زملائي في العمل في حالة غ�ابهم غیر "والتي نصها  الثامنةوجاءت الفقرة 

بوزن ) 1.281(مع�ار� قدر بـوانحراف ) 2.78(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  الثامنةفي المرت�ة  "المبرر

ن بتأد�ة و هم �قومعلى أن متوسطة�عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة  مما%) 55.6(نسبي 

وهو ما لا �م�ن أن یتحق� إلا في مسؤول�ات زملائهم في العمل في حالة غ�ابهم غیر المبرر، 

الالتزام بتنفیذ  ي یتجه الفر�� نحوو�التال ،ضمن فرق العمل قائما الحالات التي ��ون فیها إنجاز المهام

المهام على أساس المبدأ الجماعي لأدائها و�التالي الاتجاه مهام الفرد الغائب نظرا لكونهم یتعاملون مع 

نحو نمذجة ممارسات التعاون وتضافر الجهود للأعضاء الذین �ش�لون فر�� العمل، و�تجهون نحو 

جم�ع المهام المو�لة له في أصله یتعامل مع ن أن الفر�� إنجاز مهام أحد أعضائه في حالة غ�ا�ه، �و 

�ما أن الأفراد في �هدف واحد، و�التالي �عمل جم�ع الأعضاء �وحدة واحدة یجمعهم العمل المشترك، 

��ون على أساس  في هذه الحالة تقی�م الإنجازهذه الحالة یتعاملون مع العمل �صفة آل�ة �ون أن 

النتیجة الجماع�ة للفر�� على ع�س المهام الفرد�ة والتي یتم تقی�مها خارج إطار فرق العمل على 

و�التالي فإنه عندما ��ون الفر�� على درجة عال�ة من التواف� والانسجام ، أساس المساهمة الفرد�ة

اعي والتعاون، وفي هذه من خلال ق�م العمل الجم�عمل على تحمل مسؤول�ة �ل عضو من أعضائه 

الحالة ��ون اتجاه الفر�� نحو إنجاز المهام الم�لفة للعضو الغائب لأجل تفاد� تعطیل الأهداف 

من ناح�ة واستجا�ة للق�م الجماع�ة التي أدت إلى الشعور �التآلف والتجانس والتكامل بین العامة 

ا العمل فرد�ا فإنه لا �م�ن أن �عمل أعضاء الفر�� من ناح�ة أخر�، أما في الحالات التي ��ون فیه
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عامل م�لف �مهام منفصلة /على تحقی� التزامات زمیلهم الغائب �ون أن �ل موظفموظفون آخرون 

    .التكافل بین العاملین تهنا حالا الوظ�في التخصص یلغيعن مهام زمیله و�التالي 

 :والماد�ةعرض وتحلیل الب�انات الخاصة بجودة بیئة العمل الاقتصاد�ة  - 3- 1- 1

الاقتصاد�ة لتحدید درجة موافقة الم�حوثین على مستو� توافر مؤشرات جودة بیئة العمل 

مقارنة مع  )المیزان التقدیر� ( ، تم الاعتماد على الإسقاطات الإحصائ�ة للمحك العام للدراسةوالماد�ة

 ال�عدالنتائج الجزئ�ة للأوسا� الحساب�ة والانحرافات المع�ار�ة والأوزان النسب�ة لكل فقرة من فقرات 

وتحدید درجة الموافقة على محتو� الفقرات �ما هي موضحة في استجا�ات الم�حوثین، وهو ما �م�ن 

الأجور (ع�ارات �ل مؤشر  والتي تعمد إلى التفصیل في ه من خلال نتائج الجداول التال�ةتوض�ح

ق�م  �فرضه تجم�عحسب ما وتحلیلها منطق�ا ) والم�افآت الماد�ة وجودة ظروف العمل الفیز�ق�ة

  :للمفردات الفرد�ةالاستجا�ة 

  :الأجور والم�افآت الماد�ة - 1- 3- 1- 1

مواردها �منح الشعور لد� �ما ماد�ة الم�افآت الجور و عادل للأعلى نظام  المنظمةإن اعتماد 

�الرضا من حیث القدرة على تلب�ة احت�اجاتهم الإنسان�ة وتحقی� مستو� مع�شي مقبول، إلى  ال�شر�ة

لتحقی�  �منحونهاالتي  �المدخلاتمنحهم الشعور �عدالة المخرجات التي �حصلون علیها مقارنة جانب 

�حصل  في مقابل العوائد التي من الجهود والمؤهلات والمهارات والخبرات الأهداف العامة للتنظ�م

ـتور ف�" حسب ما طرحته نظر�ة التوقع لـ– نظراؤهم في التنظ�م ذاته أو القطاعات الأخر� علیها 

ارتفاع الروح �دعم ارت�ا� العامل �عمله، �ما أنها تمثل أحد مؤشرات �عزز و من شأنه أن  - "فروم

�ما یرفع  �ادة الإنتاج�ةلتعز�ز قدرتهم الشرائ�ة مما یدفعهم للعمل على ز المعنو�ة للعاملین ومؤشرا هاما 

مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة  اعتمادتحدید مستو� و�ناء على ذلك سیتم ، من الق�مة الماد�ة للمؤسسة

ومد�  على س�ادة مبدأ العدالة والموضوع�ة في منح الأجور والم�افآت الماد�ة لموظفیهاأم البواقي 

في المجتمع  �فا�ة العلاوات الماد�ة الممنوحة مقارنة �سلم الق�م الاستهلاك�ة للحاجات الأساس�ة

للدراسة من خلال مقارنته مع النتائج للمیزان التقدیر� على الإسقاطات الإحصائ�ة  اعتماداالجزائر� 

فقرة من فقرات المحور وتحدید  الجزئ�ة للأوسا� الحساب�ة والانحرافات المع�ار�ة والأوزان النسب�ة لكل
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أهمیتها النسب�ة �ما هي موضحة في استجا�ات الم�حوثین، وهو ما �م�ن توض�حه من خلال نتائج 

  :الجدول التالي

  التحلیل الإحصائي لفقرات مؤشر الأجور والم�افآت الماد�ة: 31 الجدول

المتوس�   الفقرات  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار� 

الوزن 

  النسبي

درجة 

  الموفقة

ترتیب 

  الفقرة

أفهم جیدا �یف تصرف الأجور والم�افآت في   01

  .مؤسستي

  01  جیدة  75.2 1,149 3,76

الراتب الذ� أتقاضاه یتناسب مع احت�اجاتي   02

  . المع�ش�ة

  04  جیدة  71 1,080 3,55

الراتب الذ� أتقاضاه یتماشى مع مؤهلاتي وخبرتي   03

  . الوظ�ف�ة

  03  جیدة  71.2 1,216 3,56

  07  جیدة  68.8 1,281 3,44  .تصرف مؤسستي م�افآت ماد�ة للعاملین  04

أشعر �الرضا تجاه العلاوات الدور�ة التي تضاف   05

  .لراتبي

  06  جیدة  69.6 1,262 3,48

تمنح مؤسستي م�افآت استثنائ�ة لذو� الأداء   06

  .المتمیز

  08  متوسطة  60 1,408 3,00

مقابل أداء مهام  تمنح مؤسستي أجور إضاف�ة  07

  .إضاف�ة

  09  متوسطة  59 1,353 2,95

  05  جیدة  70.2 1,179 3,51  .ساعات العمل مناس�ة مقارنة �الأجر المدفوع 08

الراتب الذ� أتقاضاه عادل إذا ما قورن برواتب   09

الحاصلین على المؤهل نفسه في القطاعات 

  .الأخر� 

  02  جیدة  71.2 1,185 3,56

  جیدة  68.4  0.922  3.42  الأجور والم�افآت الماد�ة الدرجة الكل�ة لمؤشر

 SPSS v26مخرجات : المصدر
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الأجور لمؤشر مستو�ات الموافقة ترتیب  �حددوالذ� ) 31(نتائج الجدول رقم  بناء على 

المتوس� الحسابي من خلال ق�م  مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقيفي  والم�افآت الماد�ة

، وإسقا� هذه الق�م على دلالات المیزان التقدیر� المحدد في الدراسة المع�ار� والوزن النسبيوالانحراف 

وانحراف مع�ار� بلغت ق�مته ) 3.42(عام �قدر بـ متوس� حسابيفإن المعامل الجزئي للع�ارات �سجل 

ن م الفقراتمن الموافقة على محتو�  جیدةوهو ما �ع�س درجة  ،%)68.4(بوزن نسبي ) 0.922(

وهو ما �م�ن اعت�اره دالا على شعور الموظفین المعنیین �الدراسة �الرضا تجاه  قبل مفردات ال�حث،

نظام الأجور والم�افآت الماد�ة التي تمنحها المدیر�ة لهم، وشعورهم �عدالة الرواتب مقارنة برواتب 

لجزائر لولا�ة أم الحاصلین على المؤهل ذاته في القطاعات الأخر�، حیث تكفل مدیر�ة اتصالات ا

البواقي لموظفیها الحصول على �افة الامت�ازات الماد�ة التي تتف� مع النتائج المال�ة المحققة، حیث 

تضاف إلى ق�مة الأجر القاعد� حصة متغیرة ترت�� �منحة المردود�ة الجماع�ة، ومنحة المردود�ة 

الثالث عشر من  الرا�عمواد ة وفقا لالفرد�ة إلى جانب مجموعة من التعو�ضات والمنح الماد�ة المحدد

، والتي تكفل لهم الحصول على مستو� مع�شي مقبول نظرا لاتصالات الجزائر لاتفاق�ة الجماع�ةا

  .لتكافؤ الرواتب المحصلة مع القدرة الشرائ�ة للأفراد

على الق�مة الكل�ة للمؤشر تظهر المعاملات الجزئ�ة للفقرات مجموعة من الق�م تختلف  و�ناء

حسب درجة الموافقة المحددة لكل فقرة، وحسب ما �طرحه الواقع التنظ�مي لد� الأفراد الم�حوثین، تأتي 

      :  هذه الق�م �الترتیب الآتي

في  "الأجور والم�افآت في مؤسستيأفهم جیدا �یف تصرف "نصها والتي  الأولىجاءت الفقرة 

ق�مته بوزن نسبي ) 1.149(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.76(المرت�ة الأولى �متوس� حسابي بلغ ق�مة 

مما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة جیدة على وضوح النظام الذ� تعتمده مدیر�ة ، %)75.2(

حیث على موظفیها،  ر، المنح والتعو�ضات الماد�ةاتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي في توز�ع الأجو 

، وهو ما المال�ة المحققة والنتائجأن تحدید الأجور یتم على أساس حجم نشا� المؤسسة وإنتاج�ة العمل 

من المؤسسات التي تخضع لأح�ام وقوانین  عن نظیره ئرفي الجزاالعمومي �میز القطاع الاقتصاد� 

 الأجر القاعد� مجموعة من الحصص المتغیرة تتمثل فيتضاف إلى ق�مة حیث ، الوظ�فة العموم�ة

منحة المردود الجماعي، إلى جانب منحة المردود الفرد� المرت�طة �المساهمة الفرد�ة لبلوغ الهدف 
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 م�افآتمنحة المسؤول�ة، ، ، �ما یتم منح الموظفین تعو�ضات ماد�ة عن الساعات الإضاف�ةالجماعي

 )المساهمة الفرد�ة في رفع أر�اح المؤسسةتقد�م خط� مختلفة للعمل أو (لإبداع ظیر اتمنح ناستثنائ�ة 

المشار�ة في الأر�اح من خلال تقس�م إلى جانب العوائد الناجمة عن  أو ما �سمى �منحة الإبداع،

التي �ستفید منها العمال  *، وغیرها من التعو�ضات الماد�ة والمنحبین الموظفین فائض الأر�اح السنو�ة

والتي تكفل لهم الحصول على �افة حقوقهم  تصالات الجزائروالمحددة وفقا للاتفاق�ة الجماع�ة لا

إلى من قبل الم�حوثین �ما و�م�ن أن نرجع الفهم الجید لنظام الأجور والم�افآت الماد�ة  ،الماد�ة

مساهمة المدیر�ة في ، إلى جانب **سنوات) 05(الخمس خبرتهم الطو�لة في میدان العمل والتي تفوق 

جعل جم�ع مستخدمیها على اطلاع دائم �حقوقهم وواج�اتهم لتفاد� حدوث أ� تجاوزات قد تنتج عن 

ثائ� التي تتضمن الشرائع والأح�ام القانون�ة التي تنظم علاقة عدم الفهم، وذلك من خلال منحهم الو 

 11-�90ام القانون والتي تكون في أصلها خاضعة لأح) ةالنظام الداخلي والاتفاق�ات الجماع�(العمل 

      ).2006ال�اب الرا�ع عشر من الاتفاق�ة الجماع�ة لاتصالات الجزائر، (لعلاقات العمل 

الراتب الذ� أتقاضاه عادل إذا ما قورن برواتب "والتي نصها  التاسعةوقد جاءت الفقرة 

في المرت�ة الثان�ة �متوس� حسابي بلغ ق�مة  "الحاصلین على المؤهل نفسه في القطاعات الأخر� 

، وهو ما �ع�س درجة جیدة من %)71.2(بوزن نسبي ) 1.185(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.56(

حث، و�التالي فإن هذا الشعور �م�ن تفسیره من خلال الموافقة على محتو� الفقرة من قبل مفردات ال�

للمدخلات والتي تتضمن مجموعة  اتالأفراد �عقد مقارن، حیث �قوم ADMISنظر�ة العدالة التوز�ع�ة لـ

المخرجات مع  الجهود التي یبذلونها لتحقی� أهداف العمل إلى جانب مؤهلهم العلمي وخبرتهم الوظ�ف�ة

 الأفراد في المستو� الوظ�في ذاته المجهودات التي �قدمهافي مقابل  التي �حصلون علیها من المنظمة

و�التالي ینشأ ، مقارنة �التعو�ضات والمنح والم�افآت التي �حصلون علیها �النس�ة للقطاعات الأخر� 

عندما تكون النتیجة النهائ�ة للمقارنة إیجاب�ة أ� أن مجموعة الم�افآت إحساس الموظف �العدالة 

                                                           
تعو�ضات التقدم الوظ�في؛ منحة تعو�ض الخبرة؛ تعو�ض العمل التناو�ي؛ المنحة التعو�ض�ة للضر؛ تعو�ض  *

المنطقة؛ منحة الإطعام؛ تعو�ض النقل؛ مصار�ف المهمة؛ تعو�ض التنقل؛ تعو�ض لفائدة الزوج بدون دخل؛ منحة 

تم الاطلاع علیها في الاتفاق�ة (متعلقة �المنتجات والخدمات التي تقدمها المؤسسة المداومة؛ منحة التعلم؛ مزا�ا 

  ).الجماع�ة لاتصالات الجزائر

  ).توز�ع المفردات حسب متغیر سنوات الخبرة(الخصائص السوسیو مهن�ة لعینة الدراسة  **
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والرواتب التي یتحصل عل�ه في مؤسسته أكبر من مخرجات الأطراف الأخر� أو تساو�ها وهو ما ینشأ 

الرغ�ة في تحقی� أهداف الوظ�فة التي و�التالي ز�ادة  �الاكتفاء والارت�اح داخل بیئة العملعنها الشعور 

أنها تمنح م�افآت مؤسسة ذات طا�ع تجار� �، وما هو معلوم عن مؤسسات اتصالات الجزائر یزاولها

مقارنة �الموظفین الخاضعین لقانون الوظ�فة العموم�ة على سبیل المثال ماد�ة ورواتب جیدة لموظفیها، 

 .للعدید من قو� العرض على العمل في المجتمع الجزائر� وهو ما جعلها هدفا 

برتي مع مؤهلاتي وخ الراتب الذ� أتقاضاه یتماشى"والتي نصها  الثالثةوقد جاءت الفقرة 

بوزن ) 1.216(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.56(في المرت�ة الثالثة �متوس� حسابي بلغ ق�مة " الوظ�ف�ة

الفقرة من قبل مفردات ال�حث،  وهو ما �ع�س درجة جیدة من الموافقة على محتو� ، %)71.2(نسبي 

تع�س هذه الاستجا�ة الشعور �الرضا عن مراكزهم المهن�ة داخل المدیر�ة والتي تمنح لهم رواتب 

وخبراتهم الوظ�ف�ة، وهو ما یدل على أن القائمین على التسییر في  تتماشى مع مؤهلاتهم العلم�ة

في توز�ع الرواتب ) الأقدم�ة(والخبرة الوظ�ف�ة ) الشهادة(المدیر�ة �أخذون �عین الاعت�ار المؤهل العلمي 

وتجدر الإشارة إلى أن إدارة المدیر�ة تعتمد س�اسة الترق�ة في الدرجة والتي تت�عها والم�افآت الماد�ة، 

، إلى جانب احتساب )منحة درجات التقدم الأفقي( ز�ادة في الرواتب، وهو ما یتم �ل ثلاث سنوات

تعو�ض الأقدم�ة العامة یدل على أن إدارة المؤسسة تأخذ �عین الاعت�ار  ، ممامنحة الخبرة المهن�ة

من  94المادة (والتي یتم احتسابها وتحدیثها في الشهر الأول من �ل سنة للتجر�ة المهن�ة الم�تس�ة 

  ).الاتفاق�ة الجماع�ة

في  "ع�ش�ةالراتب الذ� أتقاضاه یتناسب مع احت�اجاتي الم"والتي نصها  الثان�ةوجاءت الفقرة 

بوزن نسبي ) 1.080(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.55(المرت�ة الرا�عة بوس� حسابي بلغ ق�مة 

مما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة جیدة على أن الرواتب التي �حصلون علیها ، %)71(

و�التالي فإن استجا�ة ، مقبولنظیر عملهم في مدیر�ة اتصالات الجزائر تحق� لهم مستو� مع�شي 

الأفراد الم�حوثین على محتو� هذه الفقرة تتم من خلال عقد مقارنات بین الرواتب التي �حصلون علیها 

و�التالي یتم الشعور �الرضا عندما في مقابل سلم الق�م الاستهلاك�ة للاحت�اجات الأساس�ة للأفراد، 

أسعار المواد ظاهرة التضخم التي تشهدها ، ورغم )الرواتب والقدرة الشرائ�ة(تتواف� الق�متین 

 ، إلا أنها لم تؤثر على القدرة الشرائ�ة للأفراد ومستو� تحق�قهم لاحت�اجاتهم الأساس�ةالاستهلاك�ة
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، وهو ما یثبت قدرة الأجور والرواتب والتعو�ضات الماد�ة في المؤسسات الاقتصاد�ة )السلع والخدمات(

، على ع�س نظیرتها في للحاجات التي تحق� مستو� مع�شي مقبولالق�م الاستهلاك�ة على مجاراة 

موظفیها مقارنة المؤسسات التي تخضع لقانون الوظ�فة العموم�ة والتي تشهد تدهورا في القدرة الشرائ�ة ل

�الرواتب التي �حصلون علیها، والذ� یرجع إلى الارتفاع المستمر في سلم الق�م الاستهلاك�ة مقارنة 

�عض الز�ادات، ورغم  هقالتغیر الطفیف الذ� �م�ن أن تحق بي في الأجور والرواتب أو�الث�ات النس

  .ذلك لم تتم�ن من مجاراة ق�م الاستهلاك

في المرت�ة " ساعات العمل مناس�ة مقارنة �الأجر المدفوع"والتي نصها  الثامنةوقد جاءت الفقرة 

%) 70.2(بوزن نسبي ) 1.179(قدر بـوانحراف مع�ار� ) 3.51(الخامسة �متوس� حسابي بلغ ق�مة 

على أنهم �حصلون على رواتب تتواف� مع  جیدةوهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة 

ساعات عملهم �المدیر�ة، مما یدل على شعور الموظفین �الرضا عن المخرجات التي �حصلون علیها 

المتمثلة في ساعات العمل لتي �قدمونها و والتي تتواف� مع المدخلات ا) الأجور والرواتب(من المؤسسة 

 ةأهداف العمل، إلى جانب المزا�ا الماد�ة الممنوحة والمضاف �ضاف إلیها الجهود المبذولة لتحقی�

مجموعة من الحوافز والعلاوات الماد�ة التي تستخدم لتعز�ز قدرة الأداء للأجر القاعد� والتي تمثل 

، �ما أنه من ممیزات الرواتب في مة في تعز�ز إنتاج�ة المنظمةوالاستعداد الذاتي لد� الأفراد للمساه

، أنها القطاعات الاقتصاد�ة مقارنة بنظیرتها في المؤسسات التي تخضع لقوانین الوظ�فة العموم�ة

ن تتمیز �ارتفاع الق�مة الماد�ة للنقطة الاستدلال�ة في مقابل انخفاضها في الوظ�فة العموم�ة، �ما أ

التي تضاف تعو�ضات ماد�ة عن الساعات ر�ة اتصالات الجزائر �حصلون على الموظفین في مدی

 القاعد� خارجات ساعات العمل القانون�ة والتي یتم دفعها �نس�ة إضاف�ة على الق�مة الحق�ق�ة للأجر

    .)من الاتفاق�ة الجماع�ة 95حسب المادة (

 "العلاوات الدور�ة التي تضاف لراتبيأشعر �الرضا تجاه "والتي نصها  الخامسةوجاءت الفقرة 

بوزن نسبي ) 1.262(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.48(في المرت�ة السادسة �متوس� حسابي بلغ ق�مة 

والذ�  �ع�س درجة جیدة من الموافقة على محتو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث،وهو ما %) 69.6(

على حیث �حصل الموظفون في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي  �عتبر تأكیدا لما سب�،

یتم  ،نوعین العلاوات، یرت�� أحدها �منحة المردود الجماعي والتي تمنح وفقا لنتائج المجهود الجماعي
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حیث تحدد منحة المردود الجماعي �نس�ة مرت�طة بنسب  احتسابها �الموازاة مع نس�ة الأجر القاعد�،

والتي یتم منحها �صفة دور�ة  )2006، من الاتفاق�ة الجماع�ة 91المادة (الأهداف المحددة بلوغ 

أما منحة المردود الفرد� فهي المساهمة الفرد�ة للنتیجة الجماع�ة لانتماء العامل والتي تكون ، ومستمرة

ع الأ�ام التي تم بنس�ة منحة المردود الفرد� اعتمادا على مجمو مساو�ة لمنتوج الأجر القاعد� للصنف 

 وتتأثر هذه المنحة �الوضع�ة المهن�ة للعامل �الغ�اب والعقو�ات التأدیب�ة، العمل في فعل�ا في الشهر

، وشعور الموظفین �الرضا ناتج عن )2006، من الاتفاق�ة الجماع�ة 92المادة (وتقی�م الأداء وغیرها 

العام للعلاوات المقدمة مقارنة مع المجهودات التي �قدمونها لز�ادة إنتاج�ة المؤسسة، وهو ما  همتقی�م

  .لیدفعهم للالتزام ببذل أقصى الجهود المم�نة لإنجاز أهداف العم

في المرت�ة " تصرف مؤسستي م�افآت ماد�ة للعاملین"والتي نصها  الرا�عةوقد جاءت الفقرة 

 ،%)68.8(بوزن نسبي ) 1.281(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.44(ق�مة  �متوس� حسابي بلغ السا�عة

و�م�ن أن تأخذ �ع�س درجة جیدة من الموافقة على محتو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث، وهو ما 

فقد تكون على ش�ل  قوانین الاتفاق�ة الجماع�ة،هذه الم�افآت عدة أش�ال حسب ما هو متف� عل�ه في 

علاوات المردود�ة والتي تمنح لتعز�ز الاستعداد الفرد� والجماعي للموظفین وهي النس�ة المتغیر من 

 منحة المردود الجماعي والتي تمنح للعاملین نظیر مشار�تهم في إنجازالأجر، وقد تتخذ ش�ل 

جماع�ة للعامل، الأهداف العامة، أو منحة المردود الفرد� من خلال تقی�م المساهمة الفرد�ة للنتیجة ال

من  92و 91المادة ( و�تم تحدید طر�قة التقی�م من طرف مسیر� المدیر�ة �أخذ رأ� ممثلي العمل

سلو�ه في المدیر�ة، ضف و  العامل، وتأخذ �عین الاعت�ار مد� انض�ا� )2006، الاتفاق�ة الجماع�ة

في مجال العمل والتي �م�ن  الاستثنائ�ةللعامل نظیر مساهمته تقدم  خاصة وممیزةإلیها وجود م�افآت 

دیر�ة في تعظ�م میزتها التنافس�ة ورفع ق�مة أر�احها مقارنة �التوقعات الاعت�اد�ة تعزز من قدرة المأن 

، �ما یتم في نها�ة �ل سنة تقی�م نس�ة الأر�اح الممنوحة للموارد المحددة من طرف المدیر�ة العامة

إلى جانب مدفوعات مؤسسات  النس�ة المقدمة للدولة ال�شر�ة وتكون محددة في الق�مة التي تجاوزت

، أین یتم تقس�م الأر�اح السنو�ة على ، وهو ما �عرف �م�افأة الشهر الثالث عشرالضمان الاجتماعي

    .جم�ع القو� العاملة �مدیر�ة اتصالات الجزائر
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 "المتمیز تمنح مؤسستي م�افآت استثنائ�ة لذو� الأداء"والتي نصها  السادسةوجاءت الفقرة 

بوزن نسبي ) 1.408(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.00(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  الثامنةفي المرت�ة 

ه یتم الحصول على مزا�ا على أن متوسطةوهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة %) 60(

حدد في مؤسسات ماد�ة عند إث�ات �فاءة الأداء، وهو ما �م�ن تفسیره من خلال نظام العوائد الم

 اتصالات الجزائر، والذ� �قوم على أساس منح عوائد فرد�ة وعوائد جماع�ة، فالنس�ة للعوائد الفرد�ة

وعلى  للموظفین الذین یؤثر أداءهم �ش�ل م�اشر على إنتاج�ة المدیر�ةتمنح  )منحة المردود الفرد�(

اتصالات الجزائر تمثل مؤسسة ، فترتفع بذلك أر�اح المؤسسة خاصة وأن مدیر�ة إنتاج�ة الجماعة

، و�التالي فإن منحة المردود الفرد� تمنح نظیر هدفها ر�حي �حت اقتصاد�ة ذات طا�ع تجار� 

، �ما �م�ن أن �ستفید الموظف الممیز من منحة الإبداع قی� الأهداف العامةالمساهمة الفرد�ة في تح

في مجالات ال�حث والتصم�م والإنجاز وهي منحة استثنائ�ة تقدم للعامل الذ� یتمیز �أعمال شخص�ة 

، من الاتفاق�ة الجماع�ة 116مادة ال(التي �م�ن أن یت�عها تحقی� أر�اح ماد�ة عال�ة للمؤسسة 

وحفزهم إلى أداء المهام المطلو�ة منهم �ما یتجاوز توقعات الإدارة العل�ا ، وهو ما یدفع الأفراد )2006

وهو ما یتماشى مع م�اد� نظر�ة التوقع  ،التنافس�ة للمؤسسة تعز�ز القدرةو�ذل �افة الجهود المم�نة ل

وف� تتم  سلو��اتهم الإیجاب�ة في تعز�ز والذ� �عتبر أن الرغ�ة الداخل�ة لد� الأفراد" ف�تور فروم"لـ

س�حق� مجموعة من النتائج السلوك  مجموعة من التوقعات والاعتقادات حول أن الرغ�ة في تعز�ز ذلك

والتي تكون عادة مرت�طة بإش�اع احت�اجاتهم ورغ�اتهم الذات�ة، وعلى هذا الأساس فإن  المرغوب فیها

دفع إدارة اتصالات الجزائر موظفیها إلى تحقی� الحد الأعلى للأداء یرت�� �مستو� التوقعات لد� 

ق�ة التي تتناسب مع الق�مة الحق�هؤلاء الموظفین �أنهم سیتم منحهم الم�افآت والتعو�ضات الماد�ة 

 .لإسهاماتهم

تمنح لي مؤسستي أجور إضاف�ة مقابل أداء مهام "نصها والتي  السا�عةجاءت الفقرة وقد 

بوزن ) 1.353(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 2.95(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  التاسعةفي المرت�ة  "إضاف�ة

 65فحسب المادة  من الموافقة من قبل الم�حوثین، متوسطةوهو ما �ع�س درجة ، %)59(نسبي قدر بـ

جزائر فإنه �م�ن أن تلجأ الإدارة العل�ا للمدیر�ة إلى من الاتفاق�ة الجماع�ة لمؤسسات اتصالات ال

�شر� أن لا تتجاوز  تخص�ص ساعات إضاف�ة لأعوانها عند الضرورة خارج الساعات القانون�ة للعمل



 السادسالفصل  عرض وتحلیل البیا�ت وتفسير النتائج

 

 
327 

 

ر �منح تعو�ضات إضاف�ة خارج ، و�ناء عل�ه �قوم القائمون على التسییمن مدة العمل الأصل�ة% 20

التي یجب الق�مة الأصل�ة للراتب بنس�ة مرفوعة محددة حسب طب�عة ودرجة صعو�ة أو خطورة المهام 

عند رغبتهم ساعات إضاف�ة ل بز�ادة العمل�ما �م�ن لأعوانها أن �طالبوا  إنجازها خلال هذه الساعات،

التعو�ض  الاستفادة منإلا أنه لا �ح� لجم�ع الموظفین ، كمع منحهم التعو�ضات المقدرة لذل في ذلك

حیث لا �م�ن للإطارات السام�ة والإطارات المستفیدین من منحة المسؤول�ة  ،عن الساعات الإضاف�ة

ة لاتصالات من الاتفاق�ة الجماع� 5.65وفقا لتطبی� المادة وذلك المطال�ة بز�ادة الساعات الإضاف�ة 

  .]3.40- 2.61[المتوس�  المجالدرجة الموافقة ضمن  جیلتسالجزائر، وهو ما �فسر 

 :جودة ظروف العمل الفیز�ق�ة - 2- 3- 1- 1

ترت�� ظروف بیئة العمل الفیز�ق�ة بجم�ع الم�ونات التي تمیز البیئة الماد�ة داخل المنظمة، 

والألوان، الحرارة والتهو�ة، نظافة موقع  الضوضاء، الإضاءة: والتي تم تحدیدها في هذه الدراسة بـ

 اهتمام، وما تجدر الإشارة إل�ه أن العمل، تصم�م م�تب العمل، تدابیر السلامة والصحة المهن�ة

المؤسسة بإیجاد ظروف عمل فیز�ق�ة مناس�ة للعمل �عتبر شرطا أساس�ا للحصول على إنتاج�ة عال�ة 

بدت المؤسسة رغبتها في الاهتمام بها �ونها تمثل المصدر وتحقی� الفعال�ة التنظ�م�ة، خاصة إذا ما أ

، خاصة إذا ما الرئ�سي للح�م على مد� سلامة الموظف والحفا� عل�ه من مخاطر وحوادث العمل

سلامة الموظف أبدت المؤسسة رغبتها في الاهتمام بها �ونها تمثل المصدر الرئ�سي للح�م على مد� 

مدیر�ة اتصالات  اهتمامتحدید مستو�  و�ناء على ذلك سیتمعمل، والحفا� عل�ه من مخاطر وحوادث ال

�الحفا� على ظروف البیئة الفیز�ق�ة �الش�ل الذ� �حاف� على صحة الجزائر لولا�ة أم البواقي 

للدراسة من خلال للمیزان التقدیر� �عتمد على الإسقاطات الإحصائ�ة  الموظفین وسلامتهم المهن�ة

الجزئ�ة للأوسا� الحساب�ة والانحرافات المع�ار�ة والأوزان النسب�ة لكل فقرة من مقارنته مع النتائج 

فقرات المحور وتحدید أهمیتها النسب�ة �ما هي موضحة في استجا�ات الم�حوثین، وهو ما �م�ن 

  :توض�حه من خلال نتائج الجدول التالي
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  الفیز�ق�ةالتحلیل الإحصائي لفقرات مؤشر جودة ظروف العمل : 32 الجدول

المتوس�   الفقرات  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار� 

الوزن 

  النسبي

درجة 

  الموفقة

ترتیب 

  الفقرة

  10  متوسطة  62 1,388 3,10  .أعمل في جو هاد� خال من الضوضاء  01

مستو�ات الإضاءة في المؤسسة مر�حة وملائمة   02

  .للعمل

  09  جیدة  70.8 1,194 3,54

  01  جیدة جدا  84.4 0,817 4,22  .جهاز للتدفئة یتوفر موقع عملي على  03

  04  جیدة  78.6 1,147 3,93  .یتوفر موقع عملي على م�یف هوائي  04

  03  جیدة  80.8 0,985 4,04  .تحاف� مؤسستي على النظافة الدائمة لموقع العمل  05

  07  جیدة  73 1,201 3,65  .لون طلاء موقع عملي مناسب ومر�ح  06

�اف�ة لتجدید الهواء في موقع توجد منافذ تهو�ة   07

  .عملي

  05  جیدة  76.2 1,145 3,81

التوص�لات الكهر�ائ�ة لأجهزة العمل والإضاءة آمنة  08

  .ولا تش�ل أ� خطر

  06  جیدة  76 1,082 3,80

  02  جیدة  80.8 0,976 4,04  .تحتو� المؤسسة على وحدات إطفاء الحرائ�  09

لأداء �عتبر م�ان عملي وم�تبي ملائم ومر�ح  10

  . لعملا

  11  متوسطة  56.6  1,305 2,83

توجد في مؤسستي تعل�مات خاصة بإدارة الصحة   11

  .والسلامة المهن�ة

  08  جیدة  72.4 1,157  3,62

  جیدة  73.3  0.702  3.66  الدرجة الكل�ة لمؤشر جودة ظروف العمل الفیز�ق�ة

  SPSS v26مخرجات : المصدر

جودة ظروف لمؤشر مستو�ات الموافقة ترتیب  �حددوالذ� ) 32(نتائج الجدول رقم  بناء على

المتوس� الحسابي من خلال ق�م  مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقيفي  العمل الفیز�ق�ة

، وإسقا� هذه الق�م على دلالات المیزان التقدیر� المحدد في الدراسة والانحراف المع�ار� والوزن النسبي
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وانحراف مع�ار� بلغت ق�مته ) 3.66(عام �قدر بـ متوس� حسابيللع�ارات �سجل فإن المعامل الجزئي 

من  الفقراتمن الموافقة على محتو�  جیدةوهو ما �ع�س درجة  ،%)73.3(بوزن نسبي ) 0.702(

و�التالي فإن مجمل ظروف العمل الفیز�ق�ة الممیزة للمدیر�ة حسب استجا�ات  قبل مفردات ال�حث،

عمل وتساعد على أداء المهام الوظ�ف�ة �ش�ل عام من حیث درجة الحرارة المناس�ة، الأفراد مناس�ة لل

التهو�ة، الإضاءة، النظافة، إلى جانب وجود تعل�مات خاصة بإدارة الصحة والسلامة المهن�ة للموظفین 

خاصة الأعوان التقنیین وتطب�قها �الش�ل الذ� �حاف� على أمنهم وسلامتهم من حوادث ومخاطر 

ل، وهو ما �ع�س اهتمام مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي �الحفا� على أمن وسلامة العم

التي �م�ن أن ) الفیز�ق�ة(القو� العاملة لدیها ومساهمتها في التح�م في �افة عوامل البیئة الماد�ة 

لد� موظفیها في حالة إهمالها مما قد یؤثر سل�ا على �فاءة وإنتاج�ة  وعدم ارت�احتش�ل مصدر ضغ� 

  .التنظ�م �صفة عامة

الاستجا�ة العامة للمؤشر تظهر المعاملات الجزئ�ة للفقرات مجموعة من الق�م  إلى واستنادا

تختلف حسب درجة الموافقة المحددة لكل فقرة، وحسب ما �طرحه الواقع التنظ�مي لد� الأفراد 

  :حوثین، تأتي هذه الق�م �الترتیب الآتيالم�

في المرت�ة الأولى  "یتوفر موقع عملي على جهاز للتدفئة"نصها والتي  الثالثةجاءت الفقرة 

، %)84.4(بوزن نسبي قدر بـ) 0.817(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 4.22(�متوس� حسابي بلغ ق�مة 

وهو ما قد تم ملاحظته م�اشرة خلال من الموافقة من قبل الم�حوثین،  جدا وهو ما �ع�س درجة جیدة

إنجازنا للدراسة المیدان�ة، حیث لاحظنا اعتماد مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي لنظام التدفئة 

عند برودة  المر�ز�ة والتي تم وصلها ��افة الم�اتب والأروقة وهو ما �منح درجات الحرارة المناس�ة

، غیر أننا لاحظنا تفاوتا في درجات الحرارة بین مختلف الأماكن، سواء بین الأروقة أو بین الطقس

�عضها مرتفع جدا وهو ما نعتبره یتجاوز الدرجة الفعل�ة التي ، لدرجة أن درجة الحرارة في الم�اتب

في فصل  °32و °30.4تتراوح بین �حتاجها الموظفون الذین یؤدون أعمالا م�تب�ة والتي �فترض أن 

تقدیرات بنجر لدرجات الحرارة المفضلة حسب  وذلك الشتاءفي فصل  °37.7و °35.3بین  و الصیف

تناولت موضوع  متداولا في أغلب الدراسات التيوالذ� �مثل ق�اسا تطب�ق�ا  ،�أنواع مختلفة من الأعمال

علوطي، ( )أحوال الطقس(ولمناخ البیئة الخارج�ة  درجات الحرارة المناس�ة لكل عمل ولكل فرد
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، أما �النس�ة للفترة الزمن�ة التي تم إنجاز الدراسة فیها فقد تمیزت �ارتفاع درجات )134، ص2016

نعتقد  ممال، مقارنة بدرجة الحرارة المرتفعة داخل موقع العم °21و °12والتي تراوحت بین حرارة الجو 

درجة حرارة  لض��) خبراء في الأرغونوم�ا(لأخذ آراء مهندسي البیئة الفیز�ق�ة  تحتاج فعلا المدیر�ة أن

  .الم�اتب والاكتفاء فق� �الدرجة التي تمنح للموظف الشعور �الارت�اح

في  "على وحدات إطفاء الحرائ� تحتو� المؤسسة"والتي نصها  التاسعةوقد جاءت الفقرة 

بوزن نسبي ) 0.976(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 4.04(المرت�ة الثان�ة �متوس� حسابي بلغ ق�مة 

حیث ، وهو ما �ع�س درجة جیدة من الموافقة على محتو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث، %)80.8(

لاحظنا خلال فترة تواجدنا �المؤسسة لإنجاز الدراسة المیدان�ة وجود وحدات إطفاء الحرائ� المتنقلة 

استمرار  التي تمنع��م�ائ�ة  مختلف المواد تحتو� على) حمراء(وهي ع�ارات عن أسطوانات معدن�ة 

الحرائ� قبل انتشارها، وهي  وتساعد مستخدمیها في التح�م والس�طرة على الاشتعال عند وقوعه

معلقة معدن�ة �ل أسطوانة جم�ع الأروقة في المدیر�ة، �ما أننا قد لاحظنا أن  موجودة على مستو� 

یوضح بدقة ��ف�ة ) مخط� �حتو� إرشادات وتعل�مات الاستخدام(عمال تحتو� بجانبها دلیل الاست

�التعاون مع أعوان الحما�ة المدن�ة �ما قد قامت المدیر�ة العمل�ات�ة استخدامها عند حالات الطوار�، 

تم  2023مارس  02 وذلك بتار�خ لفائدة عمال وموظفي المدیر�ة لولا�ة أم البواقي ببرمجة یوم تدر�بي

   .*توض�ح ��ف�ة استخدام مطافئ الحر�� و��ف�ة احتواء الحر�� قبل انتشاره خلاله

في " تحاف� مؤسستي على النظافة الدائمة لموقع العمل"والتي نصها  الخامسةجاءت الفقرة و 

بوزن نسبي ) 0.985(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 4.04(المرت�ة الثالثة �متوس� حسابي بلغ ق�مة 

فمن  درجة جیدة من الموافقة على محتو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث، وهو ما �ع�س، %)80.8(

أن المدیر�ة تضع تحت تصرف نجد  خلال الاطلاع على النظام الداخلي لمؤسسة اتصالات الجزائر

إلى ضمان نظافة موقع العمل، �ما أنها تفرض على العمال  الهادفةالعمال �افة الوسائل والتجهیزات 

و�جب أن تكون التعل�مات والتدابیر ، الالتزام �التعل�مات التي تحددها الهیئة الرسم�ة في هذا المجال

، والأح�ام المتعلقة �النظافة والأمن وحما�ة التجهیزات والمتعلقة �العمال موضحة لد� جم�ع الأطراف

                                                           

لمدن�ة في الصفحة الرسم�ة لمدیر�ة من طرف أعوان الحما�ة ا لإعلان عن البرنامج التدر�بي الذ� تم تأطیرهتم ا *

  .اتصالات الجزائر �أم البواقي في الیوم ذاته الذ� تمت ف�ه الدورة
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 ة �الأماكن التي یتم فیها العمل وضع�ة ثابتة من النظافة الملائمة لصحة العمال�ما تضمن المؤسس

 )2006، من النظام الداخلي لمؤسسات اتصالات الجزائر 50، 49، 48، 47، 46المادة (وأمنهم 

 اهتمام، أین لاحظنا نجاز الدراسة المیدان�ةلإ فترة التواجد �المدیر�ة تم ملاحظته خلالقد وهو ما 

ت ، أما �النس�ة لتعل�مابدرجة عال�ة بنظافة موقع العمل من المدخل إلى الم�اتب والأروقة لینالعام

�فترض أن تكون موضع نشر عام التي و  المتعلقة سواء �التجهیزات أو العمال وتدابیر النظافة والأمن

لم نلح� تواجدها، حیث أن  فإننا) حسب تعل�مات القانون الداخلي(مدیر�ة اتصالات الجزائر في 

   .الملصقات الوحیدة المتواجدة �موقع العمل هي تلك التي تشرح ��ف�ة استخدام مطافئ الحر��

في المرت�ة الرا�عة  "یتوفر موقع عملي على م�یف هوائي"والتي نصها  الرا�عةوجاءت الفقرة 

، %)78.6(بلغ ق�مة سبي بوزن ن) 1.147(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.93(بوس� حسابي بلغ ق�مة 

وهو ما تم وهو ما �ع�س درجة جیدة من الموافقة على محتو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث، 

م��فات  أن المدیر�ة تتوافر علىملاحظته من طرفنا خلال إجراء الدراسة المیدان�ة، حیث لاحظنا 

داخل بیئة العمل لأجل ا عند ارتفاع درجات الحرارة والتي یتم استخدامه على مستو� م�اتبهاهوائ�ة 

، �ما أنها تعتبر من أهم الحفا� على مستو� معین من البرودة التي تساعد على أداء المهام الوظ�ف�ة

والذ� غال�ا ما على مدار السنة متطل�ات أداء العمل �سبب الجو المناخي الممیز لولا�ة أم البواقي 

إلا جانب قدرة ، إلى غا�ة شهر أكتو�ر �جات الحرارة انطلاقا من شهر ما�شهد ارتفاعا شدیدا في در 

التح�م في هذه الم��فات على التح�م في درجة الحرارة داخل الأماكن المغلقة تظهر أهمیتها أ�ضا في 

  .تسببها �عض الظروف الفیز�ق�ةأن التي �م�ن لرطو�ة المستو�ات العال�ة ل

" توجد منافذ تهو�ة �اف�ة لتجدید الهواء في موقع عملي"والتي نصها  السا�عةوقد جاءت الفقرة 

بوزن نسبي ) 1.145(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.81(في المرت�ة الخامسة �متوس� حسابي بلغ ق�مة 

، وهو ما تم ملاحظته م�اشرة خلال جیدةوهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة %) 76.2(

وم��فات هوائ�ة  ، حیث لاحظنا وجود منافذ للتهو�ةلأجل إجراء الدراسة المیدان�ة تواجدنا �موقع العمل

ها تعد وسیلة لتخف�ض درجة الحرارة عند تساعد على تجدید الهواء �لما اقتضت الضرورة لذلك، �ون أن

ثاني أكسید  أو تجدید الهواء الناتج عن ارتفاع نس�ة ،شعور الموظف �الضی� الناتج عن ارتفاعها

یجعل من الموظف خاصة وأن انعدام التهو�ة ، O2 الأكسجین وانخفاض نس�ةفي الجو  CO2 الكر�ون 
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�سبب ما �م�ن أن تسب�ه من شعور  فاقدا لتر�یزه وغیر قادرا على أداء مهامه ��فاءة وتر�یز عال،

خاصة في  التنفس�ة السیئة قد تعرض الأفراد لأمراض ، �ما أن التهو �النعاس، الخمول والضی�

أو ناتجة عن ) حدوث عدو� (تكون ناتجة عن زملاء آخر�ن مصابین  والتي عادة ما، الأماكن المغلقة

  .ارتفاع درجة حرارة الجسم ثم اصطدامها �البرودة عند مغادرة موقع العمل

ولا التوص�لات الكهر�ائ�ة لأجهزة العمل والإضاءة آمنة "والتي نصها  الثامنةجاءت الفقرة قد و 

وانحراف مع�ار� قدر ) 3.80(في المرت�ة السادسة �متوس� حسابي بلغ ق�مة  "تش�ل أ� خطر

على أن �ل  جیدةوهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة %) 76(بوزن نسبي ) 1.082(بـ

 التوص�لات المرت�طة �الكهر�اء آمنة ولا تش�ل أ�ة خطر على سلامة الموظف، وهو ما حاولنا التأكد

التوص�لات آمنة منه خلال تواجدنا في موقع العمل لأجل الدراسة المیدان�ة، أین تم التأكد من أن �ل 

، �ما اكتشفنا من خلال ز�ارتنا ولا تش�ل أ� خطورة على سلامة الموظفین داخل موقع العملوسل�مة 

دات الكهر�ائ�ة لتفاد� وجود فر�� فني �عمل على الق�ام �ص�انة دور�ة للأجهزة والمعللمدیر�ة الدور�ة 

، سواء للحفا� على المعدات والأجهزة من عن التعرض الم�اشر للكهر�اءحدوث أ� �وارث ناجمة 

من النظام الداخلي  68، وذلك تطب�قا للمادة التلف، أو للحفا� على السلامة المهن�ة للقو� العاملة

موضوع تفقد لاتصالات الجزائر والتي تفرض أن تكون جم�ع التر�ی�ات، التجهیزات، الأدوات والتقن�ات 

وص�انة دور�ة، �ما لاحظنا أن فر�� العمل الفني �حرص على التأكد من أن �افة التوص�لات قد تم 

    .الدوام الرسمي للعملقطعها قبل مغادرة العمل �عد انتهاء 

في المرت�ة " لون طلاء موقع عملي مناسب ومر�ح"والتي نصها  السادسةوقد جاءت الفقرة 

 ،%)73(بوزن نسبي ) 1.201(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.65(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  السا�عة

) الم�اتب(عملهم أن لون طلاء مواقع وهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة جیدة على 

لمهام الوظ�ف�ة، وتجدر الإشارة إلى أنه هناك اتفاق مجمل بین العدید من الدراسات تساعد على أداء ا

وف�  التطب�ق�ة على أن اللون المناسب لجدران موقع العمل، السطح والأرض�ة یجب أن ��ون فاتحا

التر�یز على توفیر الألوان الملائمة ن ، �اعت�ار أالدرجة التي تمنح الراحة للوظ�فة الفسیولوج�ة للعین

 شعورا أثناء أدائهم لمهامهم الوظ�ف�ة، وهو ما �منح مستو� معنو�ات العاملین یؤثر إیجا�ا على للأداء

الاخت�ار  ، �ما أنالقاتمةالذ� قد تؤد� إل�ه الألوان  والنعاس بدل الخمول والتعب�النشا� والحیو�ة 
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إلا ، وتجنب إجهادها للعین الصح�ح العمل الفسیولوجيإلى جانب الإضاءة على  �ساعد الجید للألوان

العمل�ات�ة بولا�ة أم البواقي س�ادة الألوان الغامقة  للدراسة المیدان�ة �المدیر�ة أننا لاحظنا خلال إجرائنا

وهو ، لأروقةالم�اتب وامما أظهر نوعا من العتمة النسب�ة داخل  )الجدران والأرض�ة( على موقع العمل

، رغم ذلك فقد والخمول وعدم الرغ�ة في العملوالاكتئاب إلى الشعور الدائم �النعاس  یؤد�ما قد 

لاحظنا أن أغلب استجا�ات الأفراد الم�حوثین �المدیر�ة العمل�ات�ة قد سجلت درجة عال�ة من الموافقة 

، فغال�ا ما تمنح �عض "التكیف" م��انیزماتعلى ملاءمة الألوان للعمل وهو ما �م�ن تفسیره من خلال 

�شعر �انخفاض الأش�اء لدینا الإحساس �الانزعاج من ��ف�ة وجودها، إلى أن عامل الزمن یجعل الفرد 

، وهو ما حدث لد� الأفراد الم�حوثین، شیئا عاد�ا �النس�ة إل�ه �مرور الوقت فتص�ح شدة أثر الانزعاج

م الحال�ة عن المرات الأولى لوجودهم في المؤسسة نتیجة تعودهم �ون أنه �م�ن أن تختلف وجهة نظره

   .الخصائص الممیزة لموقع العملعلى 

توجد في مؤسستي تعل�مات خاصة بإدارة الصحة "والتي نصها  الحاد�ة عشرجاءت الفقرة و 

وانحراف مع�ار� قدر ) 3.62(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  الثامنةفي المرت�ة  "والسلامة المهن�ة

على اعتماد  جیدةوهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة %) 72.4(بوزن نسبي ) 1.157(بـ

إدارة السلامة المهن�ة والتي �قع على على إجراءات خاصة بمدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي 

ع المعمول �ه، ط�قا للتشر� عاتقها تهیئة موقع العمل ���ف�ة تضمن الأمن وتحاف� على صحة العمال

، وأن تكون انطلاقا من جعل التر�ی�ات، التجهیزات والأدوات مناس�ة للأعمال الواجب الق�ام بها

واحترام التعل�مات العامة للوقا�ة موضوع تفقد دائم لأجل ص�انتها، �ما یلزم على �ل عامل �مراعاة 

أن المؤسسة �ما ، الموضوعة تحت تصرفهوالحما�ة الفرد�ة والجماع�ة، واستعمال الوسائل والتجهیزات 

، یتم تش�یلها على مستو� �ل مدیر�ة ط�قا للقوانین والشرائع النظافة والأمن� لجنة خاصة تتوفر على

تتمثل مهامها في و  المعمول بها لتهتم بإعداد س�اسة المؤسسة في مجال النظافة والأمن وطب العمل،

اصة �النظافة والأمن من خلال إعداد ��ف�ات ومناهج العمل تطبی� التدابیر القانون�ة والتعل�مات الخ

المم�نة لضمان الأمن والشرو� الجیدة للوقا�ة من الأخطار المهن�ة، إلى جانب دورها في التحقی� عند 

أو مرض مهني خطیر یؤد� إلى الموت أو العجز الدائم لأجل اتخاذ الإجراءات القانون�ة �ل حادث 

، )2006، من النظام الداخلي لاتصالات الجزائر 93، 89المادة ( الإدار�  لذلك من طرف هیئة السلم

�ما قد تقوم �عقد نشاطات تكو�ن�ة أو تدر�ب�ة في مجال السلامة المهن�ة وهو أحد المحاور التي تم 
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ا، أین تم برمجة یوم تكو�ني من طرف المدیر�ة العمل�ات�ة لاتصالات الجزائر �التعاون ملاحظتها میدان�

عند وجود شخص مصاب، خبراء وأعوان الحما�ة المدن�ة لتدر�ب الموظفین على ��ف�ة التصرف مع 

التح�م في الحرائ� قبل  ةو��ف�ة إسعافه إلى جانب تدر�بهم على ��ف�ة استخدام مطافئ الحر��، و��ف�

 .*انتشارها

 "وملائمة للعملمستو�ات الإضاءة في المؤسسة مر�حة "نصها والتي  الثان�ةجاءت الفقرة وقد 

بوزن نسبي ) 1.194(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.54(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  التاسعةفي المرت�ة 

مما یدل على أن الم�حوثین موافقون بدرجة جیدة على أن نوع�ة الإضاءة في ، %)70.8(قدر بـ

مقای�س الإنارة التي تتناول المؤسسة مناس�ة لأداء المهام الوظ�ف�ة، حیث تشتر� العدید من المعاییر 

السطح لون لون الجدران، : أنها تتوقف على �عض العوامل منهاالواجب توافرها في مواقع العمل 

 ،وشدة الإضاءة التي تحتاجها العمل التي یتعامل معها الموظف طب�عة أدواتوالسقف،  )الأرض�ة(

رؤ�ة الجیدة وز�ادة الالعامل من /موظفوذلك لتم�ین الطب�عة الواج�ات التي یتم تأدیتها، إلى جانب 

الوظ�فة  تؤثر على) شدیدة الخفوت/شدیدة السطوع(الإضاءة غیر المر�حة قدرته على الأداء، �ون أن 

خلال فترة تواجدنا �مدیر�ة اتصالات  إلا أننا لاحظنا، وتؤد� بها إلى تضررهاالفسیولوج�ة للعین 

قد یؤد� إلى مما ) الأسطح والجدران(الجزائر لولا�ة أم البواقي اعتماد الألوان القاتمة في مح�� العمل 

إلى جانب إم�ان�ة تضرر وظ�فة العین  اضطراب المزاجأو  والإرهاق غیر الاعت�اد�الشعور �النعاس 

لم �ساعد على التخفیف من العتمة النس�ة التي سببتها  معتمدال ، خاصة وأن مستو� الإنارةوإجهادها

ترفع من مستو� الشعور �عدم الارت�اح ) الضع�فة(ضف على ذلك أن الإنارة الخافتة  الألوان المعتمدة،

 )المدیر�ة( وهو ما یثبت أن موقع العمل ،كسل وعدم الرغ�ة في العملوالانزعاج الدائم و�ذا الشعور �ال

ا یرفع من مستو� �م لم یتم تصم�مه �الش�ل الذ� یراعي معاییر ظروف البیئة الفیز�ق�ة المناس�ة

  .إنتاج�ة العمال

في المرت�ة  "أعمل في جو هادئ خال من الضوضاء"والتي نصها  الأولىوقد جاءت الفقرة 

، %)62(بي بوزن نس) 1.388(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.10(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  العاشرة

حیث لاحظنا من الموافقة على محتو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث،  متوسطةوهو ما �ع�س درجة 

                                                           

، وقد تم الإعلان عنه في الصفحة الرسم�ة لمدیر�ة اتصالات 2023مارس  02الیوم التكو�ني تم إجراؤه بتار�خ  *

  .الجزائر لولا�ة أم البواقي
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غ�اب ش�ه مطل� للضوضاء التي �م�ن أن  خلال فترة تواجدنا �المدیر�ة لإنجاز الدراسة المیدان�ة

الق�ام �ص�انة  تعمل فیها المدیر�ة علىإلا في الحالات التي عن تجهیزات العمل والآلات،  تصدر

لعوامل الضوضاء التي �م�ن أن تؤد� و�التالي فإننا نفتقد ، )ضوضاء مؤقتة( دور�ة لمعداتها وأجهزتها

نحو النم�  تتجهلها الظروف الصناع�ة في العمل، �ون أن طب�عة العمل �المدیر�ات العمل�ات�ة 

��ثرة التنقل  - تم ملاحظتهحسب ما – المرت�طة للضوضاءوهو ما یرفع من مستو� التعرض  الإدار�،

ت�ادل الحدیث بین الموظفین �ذا بین الم�اتب و سواء داخل الم�تب �النس�ة لمجموعة العمل، أو التنقل 

مما یؤثر على مستو� تر�یز الأفراد على أدائهم لمهامهم خاصة ، الهاتف وغیرها الحدیث عبرأو 

أما �النس�ة للموظفین المعرضین للتأثیرات  ائها،لأد تي تتطلب الهدوء والتر�یز الدقی��النس�ة للمهام ال

العمال التقنیون �سبب أن مهامهم فئة هم ف للضوضاء الناتجة عن الآلات والمعدات التقن�ةالسلب�ة 

تش�ل لدیهم مصدرا للإزعاج تفرض علیهم التعامل من مجموعة من الآلات والتجهیزات التي �م�ن أن 

لا أن نس�ة التعرض للتأثیرات السلب�ة للضوضاء متوسطة �ون أن ، إوالشعور المستمر �عدم الارت�اح

   ]. 3.40-2.61[درجة الموافقة جاءت ضمن المجال المتوس� 

في " �عتبر م�ان عملي وم�تبي ملائم ومر�ح لأداء العمل"والتي نصها  العاشرةوقد جاءت الفقرة 

بوزن نسبي ) 1.305(مع�ار� قدر بـوانحراف ) 2.82(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  الحاد�ة عشرالمرت�ة 

مما یدل على أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة متوسطة على أن الظروف السائدة في ، %)56.6(

من حیث درجة الحرارة المناس�ة، التهو�ة، الإضاءة، النظافة،  بیئة العمل مر�حة وملائمة لأداء المهام

مة المهن�ة للموظفین خاصة الأعوان التقنیین وجود تعل�مات خاصة بإدارة الصحة والسلا إضافة إلى

، إلى جانب اعتماد وتطب�قها �الش�ل الذ� �حاف� على أمنهم وسلامتهم من حوادث ومخاطر العمل

لجنة خاصة �النظافة والأمن تهتم بإعداد س�اسة المؤسسة في مجال النظافة والأمن وطب العمل، 

و�ناء على - ن للوقا�ة من الأخطار المهن�ة، إلا أنه التعل�مات الخاصة �النظافة والأم وتطبی� �افة

على  أن تؤثر �عض العوامل الأخر� المرت�طة بتصم�م موقع العمل�م�ن  - استجا�ة الأفراد الم�حوثین

، ]3.40-2.61[الإدراك العاطفي للموظفین �ون أن درجة الموافقة قد جاءت ضمن المجال المتوس� 

الموقع الناتج عن الك�ف�ة التي یتم بها توز�ع الموظفین �ضی� مساحة وهو ما �م�ن اعت�اره مرت�طا 

داخل ) 04(إلى أر�ع موظفین ) 02(من موظفین اثنین أم البواقي قد لاحظنا خلال ف ،على الم�اتب

، إلا إلى ضی� المساحة وشعور الموظفین �انعدام الخصوص�ة في موقع العملم�تب واحد مما أد� 
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�عتبر أن هذا النم� من التوز�ع �ساعد على  *جم�ع الحالات، �ون أن ال�عضأن ذلك لا ینطب� على 

أداء المهام من حیث إم�ان�ة الاستعانة �الزملاء والاستفادة من الخبرات والتعاون الإیجابي على تحقی� 

  .الإیجاب�ة بین الزملاء والتفاعلات الأهداف، خاصة في ظل العلاقات

 :الح�اة الوظ�ف�ةالنتیجة العامة لمحور جودة  - 4- 1- 1

والتي توضح درجة الموافقة على �ل فقرة من فقرات أ�عاد النتائج والتحل�لات السا�قة  استنادا إلى

في جودة الح�اة الوظ�ف�ة، سیتم من خلال الآتي تحدید الدرجة الكل�ة لتوافر جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

ده مستو�ات التحلیل الوصفي للأ�عاد مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي بناء على ما تحد

  :والمؤشرات، والمحددة في الجدول الآتي

   التحلیل الإحصائي لأ�عاد ومؤشرات جودة الح�اة الوظ�ف�ة. 33 الجدول

المتوس�   المؤشر  ال�عد

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار� 

الوزن 

  النسبي

درجة 

  الموافقة

�عد جودة بیئة 

العمل الوظ�ف�ة 

  والتنظ�م�ة

  متوسطة  65.9  0.806  3.29  المشار�ة في اتخاذ القرارات

  جیدة  71  0.857  3.55  السلوك الق�اد� والإشرافي

  جیدة  74.5  0.859  3.72  فرص التدر�ب الوظ�في

  متوسطة  63.6  1.116  3.18  فرص الترق�ة الوظ�ف�ة

  جیدة  68.7  0.927  3.43  الدرجة الكل�ة لل�عد

جودة بیئة  �عد

العمل المعنو�ة 

  والاجتماع�ة

الموازنة بین الح�اة الشخص�ة 

  والعمل

  متوسطة  66.2  0.853  3.31

  جیدة  70.3  0.761  3.51  العلاقات الاجتماع�ة

  جیدة  68.2  0.817  3.41  الدرجة الكل�ة لل�عد

�عد جودة بیئة 

العمل 

الاقتصاد�ة 

  والماد�ة

  جیدة  68.4  0.922  3.42  الأجور والم�افآت الماد�ة

  جیدة  73.3  0.702  3.66  جودة ظروف العمل الفیز�ق�ة

                                                           
  في المديرية العملياتية مقابلة مفتوحة مع بعض الموظفين *
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  جیدة  70.8  0.848  3.54  الدرجة الكل�ة لل�عد

  جیدة  69.2  0.890  3.46  الدرجة الكل�ة لجودة الح�اة الوظ�ف�ة

 اعتمادا على التحل�لات الإحصائ�ة السا�قة من إعداد ال�احثة: المصدر

والتي تحدد مستو�ات الموافقة  واستنادا إلى التوض�حات السا�قة )33(من خلال نتائج الجدول 

لأ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة ومؤشراتها في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي من خلال ق�م 

المتوس� الحسابي والانحراف والمع�ار� والوزن النسبي، وإسقا� هذه الق�م على دلالات المحك 

فإن النتیجة العامة لمحور جودة الح�اة الوظ�ف�ة جاءت مرتفعة في الدراسة، الإحصائي المعتمد 

و�ناء على درجة ، )%69.2(نسبي  بوزن ) 0.890(وانحراف مع�ار� ) 3.46(�متوس� حسابي بلغ 

الموافقة على فقرات �ل مؤشر تبین أن أغلب�ة ممارسات جودة الح�اة الوظ�ف�ة قد تحققت في المدیر�ة 

تفعیل مبدأ المشار�ة في اتخاذ القرارات، النم� الد�مقراطي : سواء من الناح�ة التنظ�م�ة من حیث

و�ض الصلاح�ات وتحقی� التواصل للق�ادة من حیث التعامل مع جم�ع الأفراد �عدالة دون تمییز وتف

الإیجابي بین الأفراد وتشج�عهم على التعاون والعمل الجماعي، و�ذا الاهتمام ببرمجة عمل�ات تدر�ب�ة 

تتماشى مع احت�اجات التدر�ب لد� الموظفین، وترقیتهم على أساس الكفاءة والاستحقاق والجدارة، أو 

مل قائمة على العلاقات الإیجاب�ة بین الموظفین في توفیر بیئة ع: من الناح�ة الاجتماع�ة من حیث

مختلف المستو�ات التنظ�م�ة وق�امها على الود والاحترام والاعتراف �الآخر، وتعز�ز قواعد الاتصال 

بین الرؤساء والمرؤوسین أو بین المرؤوسین أنفسهم، أو من الناح�ة المعنو�ة من خلال منح الفرص 

م في الظروف الاستثنائ�ة والسماح لهم �التغیب أو التأخر عند وجود للموظفین للتواجد مع عائلاته

عدالة الأجور والم�افآت  حیثالمبرر مع الحفا� على �افة حقوقهم، أو من الناح�ة الاقتصاد�ة من 

الماد�ة وتوافقها مع الجهود المبذولة من جهة وعدالتها مقارنة مع ما �حصل عل�ه الأفراد في القطاعات 

تهیئة ظروف عمل فیز�ق�ة مناس�ة  ، أو من الناح�ة الماد�ة من حیث)لقطاع العموميااصة خ(الأخر� 

للعمل وتساعد على أداء المهام الوظ�ف�ة من حیث درجة الحرارة، التهو�ة، الإضاءة والألوان، 

ر�ة الضوضاء والنظافة، وتوفر لجان خاصة بإدارة السامة والصحة المهن�ة للعاملین وإعداد س�اسة المدی

  .بها الحفا� على أمن الأعوان وسلامتهم من حوادث ومخاطر العملف�ما یتعل� �الك�ف�ة التي یتم 
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أن نسبي في �عض الجوانب تتمثل في إم�ان�ة إلا أننا نسجل من جهة أخر� وجود قصور  

ض ل�ع) الجدارة والاستحقاق(تتعرض الترق�ة على أساس الاخت�ارات المهن�ة أو على أساس الاخت�ار 

من الممارسات المناف�ة للقواعد العقلان�ة التي تح�م سیر التنظ�م، خاصة في الحالات التي ��ون فیها 

عدد المتقدمین للترق�ة أكبر من عدد المناصب الموجودة، حیث �م�ن أن یتم الاخت�ار على أساس نم� 

أمام الشعور �غ�اب ، مما �فتح مجالا العلاقات الشخص�ة �العلاقات القراب�ة أو علاقات الصداقة

  .هاالعدالة التوز�ع�ة و�التالي التأثیر على الكفاءات وإح�اط

ومن جهة أخر�، تم تسجیل القصور من حیث الس�اسات التي تعمل على تحقی� التكافؤ 

والتوفی� بین الح�اة الشخص�ة والعمل، فرغم منح المدیر�ة لموظفیها الفرص للتواجد مع عائلاتهم في 

�ة الظروف الطارئة، إلا أن ذلك لا �عتبر �اف�ا لتأد�ة لجعل الموظفین �شعرون �أنهم قادرون على تأد

خاصة في ظل طول ساعات العمل والتي تتراوح ما بین أدوار أخر� إلى جانب مسؤول�اتهم المهن�ة، 

ساعة إلى جانب الساعات الإضاف�ة التي �م�ن أن تعمل المدیر�ة على برمجتها عند  12و 10

 الضرورة، وعملا �قاعدة أن الوقت الذ� تستغرقه في عمل معین �ستحیل أن تمنحه لعمل آخر، فقد

، مما یخل� لدیهم الشعور �القل� والإح�ا� مما على فتح ذلك المجال أمام إش�ال�ة صراع الأدوار

  .مستو� توازنهم الانفعالي والنفسي، وهو ما قد یؤثر على مستو� أدائهم وإنجازهم لمهامهم الوظ�ف�ة

لت إلى والتي توص) 2020الرمید� ومحمد، (وعلى العموم، فقد اتفقت هذه النتیجة مع دراسة 

، إلى جانب توافر أ�عاد "أ"ارتفاع مستو� جودة الح�اة الوظ�ف�ة في شر�ات الس�احة المصر�ة فئة 

ظروف العمل الماد�ة والمعنو�ة، علاقات العمل �ش�ل �بیر، غیر أنها تختلف من حیث مستو� توافر 

یرة، في حین الموازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل، حیث توصلت نتیجته إلى وجودها بدرجة �ب

  .توصلت دراستنا إلى توافرها بدرجة متوسطة

والتي توصلت إلى أن مستو� ) �2021ن ظفرة، الأحمر� و (�ما اتفقت نتیجة دراستنا مع دراسة 

توافر جودة الح�اة الوظ�ف�ة في جامعة الملك خالد جیدة، من حیث أ�عاد ظروف بیئة العمل، أسلوب 

، وقد اتفقت أ�ضا مع تخاذ القرارات والأجور والم�افآت الماد�ةالرئ�س في الإشراف، المشار�ة في ا

والتي توصلت إلى توافر مستو�ات مرتفعة من أ�عاد جودة الح�اة  )2021تي ونعرورة، (نتیجة دراسة 
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) Salem and Abu Jaradi, 2015(، واتفقت �ذلك مع دراسة في شر�ة سونلغاز �الواد�الوظ�ف�ة 

درجة تطبی� ممارسات جودة الح�اة الوظ�ف�ة في المؤسسات العامة إلى ارتفاع والتي توصلت 

التي توصلت إلى ارتفاع مستو� ) 2018، عبد المطلب(، وقد اتفقت أ�ضا مع دراسة الفلسطین�ة

مشار�ة العاملین في عمل�ة اتخاذ القرارات تحسن �عض العناصر المرت�طة بنوع�ة ح�اة العمل، منها 

العدالة في تسو�ة ن الإدارة والعاملین، والاستثمار في برامج التدر�ب والتعل�م و وفاعل�ة عمل�ة الاتصال بی

التي ) Fanggidae & M.Si & M.Si, 2020(ة دراسش�او� العاملین، وقد اتفقت أ�ضا مع 

 PTتوصلت إلى ارتفاع مستو� استجا�ة الم�حوثین حول توافر عناصر جودة ح�اة العمل في شر�ة 

JASA RAHARJA الرغم من حاجتها ل�عض الدعم من القادة، والعلاقات مع القادة خاصة ، على

  .ف�ما یتعل� �التواصل

والتي توصلت إلى وجود ) 2003، المغر�ي(وفي المقابل؛ اختلفت هذه النتیجة مع دراسة 

من  المتخصصة بجامعة المنصورةانخفاض نسبي في مستو� جودة ح�اة العمل في المر�ز الطب�ة 

ظروف بیئة العمل المعنو�ة، الأجور والم�افآت، جماعة العمل، أسلوب الرئ�س  :التال�ةالأ�عاد حیث 

ا بدرجة موافقة ضع�فة إلى ، وقد جاءت جم�عهفي الإشراف والمشار�ة في اتخاذ القرارات التنظ�م�ة

التي أظهرت أن ) Alajmi & Al mansour, 2019(ة متوسطة، �ما اختلفت أ�ضا مع نتائج دراس

، واختلفت أ�ضا جودة الح�اة الوظ�ف�ة في الهیئة العامة للصناعة في الكو�ت �انت متوسطة مستو�ات

إلى وجود انخفاض في مستو� جودة الح�اة التي توصلت ) Sellar & Andrew, 2017(ة مع دراس

  �سیر�لان�ا Batticaloaالوظ�ف�ة لد� الموظفین في قطاع م��ان�ك الس�ارات في منطقة 

جودة الح�اة  والتي توصلت إلى أن مستو� توافر) 2013، نصار(مع دراسة  أ�ضا وقد اختلفت

ظروف العمل الماد�ة والمعنو�ة، علاقات (الوظ�ف�ة من حیث الأ�عاد التي تتف� مع الدراسة الحال�ة 

زة في �ل من دائرة التر��ة والتعل�م في و�الة الغوث، ووزارة التر��ة والتعل�م الح�ومي �قطاع غ) العمل

والتي توصلت إلى ) 2021، بوض�اف و�وجلال(، واختلفت أ�ضا مع نتائج دراسة جاء بدرجة متوسطة

أن مستو� جودة الح�اة الوظ�ف�ة لد� الممرضین العاملین �المؤسسة الاستشفائ�ة الزهراو� �المسیلة جاء 

غلال القابل�ات �فا�ة الراتب وعدالته، صح�ة ظروف العمل، فرص است: من حیث أ�عاد بدرجة متوسطة

 . وتطو�رها، فرص النمو الوظ�في
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 :عرض وتحلیل الب�انات المتعلقة �متغیر الاستغراق الوظ�في - 2- 1

من خلال عرضنا وتحلیلینا لمحور الاستغراق الوظ�في فإننا نستهدف الإجا�ة على التساؤل 

  :التالي

 مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي؟ لد� الموظفین ما مستو� الاستغراق الوظ�في�  

 للمیزان التقدیر� العاموللإجا�ة على هذا التساؤل تم الاعتماد على الإسقاطات الإحصائ�ة 

للدراسة مقارنة مع النتائج الجزئ�ة للمتوس� الحسابي والانحراف المع�ار� والوزن النسبي لكل فقرة من 

  :الجدول التاليعلى محتو� الفقرات �ما هي موضحة في  فقرات المحور وتحدید درجة الموافقة

  التحلیل الإحصائي لفقرات محور الاستغراق الوظ�في. 34 جدولال

المتوس�   الفقرات  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار� 

الوزن 

  النسبي

درجة 

  الموفقة

ترتیب 

  الفقرة

المهام الوظ�ف�ة التي أؤدیها هي جزء من أهدافي   01

  .الشخص�ة

  09  جیدة  75.8 1,024 3,79

  12  جیدة  71.6 1,168 3,58  .�عملي حتى �عد انتهاء الدوام �شغلني التف�یر  02

  14  جیدة  71 0,973 3,55  .أستثمر وقتي في تطو�ر طرق أدائي للعمل  03

  11  جیدة  73 0,913 3,65  .غال�ا ما أقوم بإنجاز مهامي قبل موعدها المحدد  04

الم�تس�ة في حل مش�لات أقوم بتوظیف معرفتي   05

  .العمل

  07  جیدة  78.4 0,814 3,92

  03  جیدة  81 0,923 4,05  .أؤد� مهامي الوظ�ف�ة على أكمل وجه  06

  08  جیدة  78.2 0,914 3,91  .من المهم أن أتجه نحو إث�ات فاعلیتي في العمل  07

  06  جیدة  78.6 0,906 3,93  .أعمل على ت�ادل الخبرات مع زملائي في العمل 08

أشعر �الفخر عند الحدیث عن وظ�فتي خارج   09

  . العمل

  10  جیدة  73.4 0,968 3,67
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  17  متوسطة  67.8 1,032 3,39  .أشعر �الاستقرار النفسي عند تواجد� �العمل 10

أسعى لتوظیف جم�ع المهارات التي أملكها لأداء  11

  .عملي

  05  جیدة  79.2 0,845 3,96

أحد مصادر السعادة في الوظ�فة التي أؤدیها تمثل   12

  .ح�اتي

  15  جیدة  69 1,130 3,45

  13  جیدة  71.2 0,972 3,56  .أشعر �الإیجاب�ة عندما ألتقي بزملائي في العمل  13

  01  جیدة  82.2 0,932 4,11  .ألتزم �مواعید الحضور للعمل  14

أغادر موقع العمل عند انتهاء الوقت الرسمي   15

  .للعمل

  04  جیدة  79.8 0,981 3,99

أ�قى في العمل �عد انتهاء الدوام الرسمي لإتمام   16

  .الأمور المستعجلة

  16  جیدة  68.8 1,275 3,44

أبذل قصار� جهد� لإنهاء المهام المو�لة لي   17

  .��فاءة عال�ة

  02  جیدة  82.2 1,035 4,11

  جیدة  75.3  0.654  3.76  الدرجة الكل�ة لمتغیر الاستغراق الوظ�في

 SPSS v26مخرجات : المصدر

لع�ارات محور مستو�ات الموافقة ترتیب  �حددوالذ� ) 34(نتائج الجدول رقم  بناء على

المتوس� من خلال ق�م  مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقيفي  الاستغراق الوظ�في للموظفین

التقدیر� المحدد  المحك مجلاتوإسقا� هذه الق�م على  الحسابي والانحراف المع�ار� والوزن النسبي

وانحراف مع�ار� ) 3.76(عام �قدر بـ متوس� حسابي، فإن المعامل الجزئي للع�ارات �سجل في الدراسة

من الموافقة على محتو�  جیدة�ع�س درجة  مما ،%)75.3(بوزن نسبي ) 0.654(بلغت ق�مته 

تظهر المعاملات الجزئ�ة  للمحورو�ناء على الاستجا�ة العامة ، من قبل مفردات ال�حث الفقرات

للفقرات مجموعة من الق�م تختلف حسب درجة الموافقة المحددة لكل فقرة، وحسب ما �طرحه الواقع 

  :التنظ�مي لد� الأفراد الم�حوثین، تأتي هذه الق�م �الترتیب الآتي
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في المرت�ة الأولى  "ألتزم �مواعید الحضور للعمل"نصها والتي  ةالرا�عة عشر جاءت الفقرة 

، %)82.8(بوزن نسبي قدر بـ) 0.932(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 4.11(�متوس� حسابي بلغ ق�مة 

تظهر هذه الاستجا�ة مد� اهتمام وهو ما �ع�س درجة جیدة جدا من الموافقة من قبل الم�حوثین، 

ام المتعلقة �الموظفین، حیث إجراءات الانض�ا� العمدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي بتطبی� 

لإجراءات الانض�ا� العام، وأن �حترم أوقات العامل مهما �ان منص�ه أن �متثل /على الموظفیلزم 

من  28المادة ( عندما �عدل الوقت لأس�اب مصلح�ة، یترتب عنها ساعات إضاف�ةالعمل خصوصا إذا 

مخالفة لهذه المادة من تأخر متكرر أو ، وأ� )2006، النظام الداخلي لمؤسسات اتصالات الجزائر

�عد إخلالا �الانض�ا� العام للمؤسسة، و�صنف �خطأ  وارتكابها دون حذر أو إهمال غ�اب غیر مبرر

، )2006، من النظام الداخلي 107المادة (لعقو�ات تأدیب�ة من الدرجة الأولى وقد تعرض مرتكبها 

العمل خوفا من إجراءات الردع عامل الالتزام �مواعید و�التالي تفرض هذه الإجراءات التأدیب�ة على ال

التي �م�ن أن یتعرض لها من قبل الإدارة العل�ا، وهو ما تمت ملاحظته م�اشرة خلال فترة إنجازنا 

لموقع العمل، وعدم إم�ان�ة مغادرته للدراسة المیدان�ة، حیث سجلنا الاحترام الدقی� لمواقیت الدخول 

   . ء العمل إلا في الحالات المرخصة من قبل الهیئة الإدار�ةخلال الوقت الرسمي لأدا

أبذل قصار� جهد� لإنهاء المهام المو�لة لي "والتي نصها  السا�عة عشرةوقد جاءت الفقرة 

) 1.035(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 4.11(في المرت�ة الثان�ة �متوس� حسابي بلغ ق�مة  "��فاءة عال�ة

، مما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة جیدة على أنهم یبذلون أقصى %)82.2(بوزن نسبي 

وهو ما �م�ن تفسیره من خلال المدر�ات مهامهم الوظ�ف�ة ��فاءة عال�ة، الجهود المم�نة لإنجاز 

والتي تفترض أن وجود رغ�ة لد� الأفراد لأداء سلوك معین یتم  "ف�تور فروم"التطب�ق�ة لنظر�ة التوقع لـ

، و�التالي �عتقد هؤلاء الأفراد �أن أداؤهم سیؤد� بهم الأداءء على النتیجة المتوقعة من وراء ذلك بنا

، وعلى هذا الأساس یتجه موظفي مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم للحصول على منافع مرغوب فیها

ة وتحقی� الأهداف البواقي لاستغلال �افة قدراتهم ومهاراتهم الأدائ�ة لأجل تعز�ز مستو� الإنتاج�

لتوقعهم أن هذا الأداء سیؤد� بهم للحصول على علاوات وم�افآت العامة للتنظ�م �أعلى �فاءة مم�نة 

وإم�ان�ة الحصول على منح ) منحة المردود الجماعي، منحة المردود الفرد� وتقس�م الأر�اح(ماد�ة 

الاتفاق�ة الجماع�ة ( )نحة الإبداعم(استثنائ�ة نتیجة التمیز في الرفع من الأر�اح لصالح المؤسسة 
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لمناصب  منظیر الجدارة والاستحقاق و�التالي تولیه مترقیته، و�ذا إم�ان�ة )2006لاتصالات الجزائر، 

، الحالي وغیرها من الحوافز التي �م�ن أن تش�ل دافعا للسلوك الإیجابي لد� الأفراد مأعلى من منصبه

خلاله أن تتن�أ الإدارة العل�ا �النتائج النهائ�ة للعمل وف� من وهو ما �مثل المنطل� الأساسي الذ� �م�ن 

واستغلالها لأجل التأثیر على  التعرف على احت�اجات موظفیها والعمل على تلبیتها  قدرتها على

  .رفع الإنتاج�ة والر�ح�ة وتحقی� المیزة التنافس�ة لأنساقها في رغبتهم

في المرت�ة الثالثة " أؤد� مهامي الوظ�ف�ة على أكمل وجه"والتي نصها  السادسةجاءت الفقرة و 

وهو ما ، %)81(بوزن نسبي ) 0.923(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 4.05(�متوس� حسابي بلغ ق�مة 

استجا�ة وهو ما یتف� مع ، �ع�س درجة جیدة من الموافقة على محتو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث

ترت�� ، حیث "أبذل قصار� جهد� لإنهاء المهام المو�لة لي ��فاءة عال�ة"السا�عة والتي نصها  لفقرةا

نتائج مرغوب فیها من حیث الم�افآت بتوقعات الأفراد أن أداؤهم المثالي سیؤد� بهم للحصول على 

وغیرها من الم�افآت والترق�ة وتقس�م الأر�اح والعلاوات، والتقدیر من طرف رؤساء العمل والزملاء، 

الفرد�ة في ز�ادة  التي تمنحها مؤسسات اتصالات الجزائر لمستخدمیها نظیر مساهمتهم الجماع�ة أو

أر�اح المؤسسة وتعظ�م میزتها التنافس�ة، و�التالي غال�ا ما �قابل الرغ�ة الداخل�ة للأفراد لأداء عمل 

لأداء سیدفع بهم إلى إش�اع رغ�اتهم وتحقی� ذا امعین وف� توقعات الآخر�ن بناء على توقعاتهم �أن ه

   .أهدافهم الشخص�ة في مقابل تحقی� أهداف العمل الذ� یزاولونه

أغادر موقع العمل عند انتهاء الوقت الرسمي "والتي نصها  الخامسة عشرةجاءت الفقرة قد و 

بوزن ) 0.981(بـوانحراف مع�ار� قدر ) 3.99(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  الرا�عةفي المرت�ة  "للعمل

على أنهم �غادرون موقع العمل  جیدةوهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة %) 76(نسبي 

ألتزم �مواعید "والتي نصها  استجا�ة الفقرة الرا�عةوهو ما یتف� مع  عند انتهاء الوقت الرسمي للعمل،

تعل�مات أم البواقي أهم�ة �بیرة لحیث تولي إدارة مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة  ،"الحضور للعمل

 التعل�مات المشرعة عن أوقات العمل ومدتهعامل احترام /حیث یلزم على �ل موظف الانض�ا� العام،

من حیث مواعید الحضور ومواعید المغادرة، وهو ما تقوم �التأكید عل�ه من خلال نظام مراق�ة المواظ�ة 

لمؤسسة  من النظام الداخلي 13تطب�قا للمادة (والتي تعتمد على تسجیل الحضور وتسجیل الخروج 

الساعات  ضف إل�ه أنه لا �م�ن لأ� موظف مغادرة موقع العمل خلال ،)2006اتصالات الجزائر، 
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 �ما �عتبر عدم الالتزام القانون�ة للدوام، إلا في حالات الخروج المرخص من طرف الإدارة العل�ا،

 من حیث الخروج الم��ر وغیر المرخص �ه قبل انتهاء مدة العمل العاد�ةبتعل�مات المواظ�ة المتعمد 

لا (نس�ة للأخطاء الخف�فة مصنفة �ال�عرض مرتكبها لعقو�ات تأدیب�ة  من الدرجة الأولى خطأ مهن�ا

   ).2006، من النظام الداخلي 118والمادة  108المادة ( )تؤثر على سیر العمل في المؤسسة

أسعى لتوظیف جم�ع المهارات التي أملكها لأداء "والتي نصها  الحاد�ة عشرةوجاءت الفقرة 

بوزن ) 0.845(قدر بـوانحراف مع�ار� ) 3.96(بوس� حسابي بلغ ق�مة  الخامسةفي المرت�ة  "عملي

�ع�س درجة جیدة من الموافقة على محتو� الفقرة من قبل مفردات مما ، %)79.2(بلغ ق�مة نسبي 

حیث �سعى الأفراد إلى استغلال �افة مهاراتهم في أداء  ،سب�وهو ما �م�ن اعت�اره تأكیدا لما ال�حث، 

على الامت�ازات والم�افآت التي تت�ع والحصول  ،احت�اجاتهممهامهم لإث�ات وتحقی� ذواتهم وإش�اع 

والتي تمنحها مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي على أساس التمیز في إنجاز أهداف العمل 

ومد� المساهمة في تحقی� أهدافها التنظ�م�ة �العلاوات  والكفاءة في الأداء الجدارة والاستحقاق

منها ما یرت�� تحق�قا للحاجات الأخر� ذات المفهوم المعنو� والم�افآت الماد�ة، والترق�ة الوظ�ف�ة، أو 

وعدة دوافع  الاعتراف والتقدیر من طرف الآخر�ن، تحقی� الذات، الرغ�ة في الإنجاز والتقدم �حاجات

  .لد� الأفرادأخر� تش�ل حافزا لتحقی� وإث�ات الذات 

في المرت�ة " زملائي في العملأعمل على ت�ادل الخبرات مع "والتي نصها  الثامنةجاءت الفقرة و 

%) 78.6(بوزن نسبي ) 0.906(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.93(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  السادسة

وهو ما �م�ن اعت�اره ناتجا عن جودة العلاقات جیدة، وهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة 

، وهو ما ساعد على بینهم الإیجابي اعلوالتف الاجتماع�ة بین الموظفین، إلى جانب مرونة الاتصال

مد� على  �عتمد في أساسه تشارك المعرفة والخبرات بین الزملاء داخل العمل، تعز�ز م��انیزمات

، وتجدر الإشارة أن خبراتهم ومعارفهم مع زملائهم في العمل لتقاسم ومشار�ة وجود الدافع�ة لد� الأفراد

إلى حد �بیر على مد� جاهز�ة ظروف بیئة العمل التنظ�م�ة والاجتماع�ة، �ضاف  هذه الآل�ة تعتمد

، إضافة إلى مد� وجود إلیها مد� �فاءة رؤساء العمل في تحقی� التفاعل الإیجابي بین مرؤوسیهم

الوعي لد� القائمین على التسییر �أهم�ة أن یتم توفیر ظروف العمل المناس�ة لت�ادل الخبرات وانتقال 

�ون أنه �م�ن أن ینتج �عض الخلل على مستو�  ،فاعلیها وتشج�عهم على ذلكعارف وتشار�ها بین الم
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الموظفین و�التالي الانفصال عن /التر�ی�ة البنیو�ة للتنظ�م الرسمي تضار�ا بین أهداف العاملین

ذواتهم ورفض وتعطیلها، وهو ما قد یدفع الأفراد للاحتفا� �محصلة خبراتهم ومعارفهم لالمصلحة العامة 

مشار�تها مع الآخر�ن، وهو ما قد �ش�ل أحد أكثر العوامل السلب�ة تأثیرا على فاعل�ة التنظ�م ومستو� 

تحق�قه لأهدافه، خاصة وأن الاحتفا� الفرد� �المعرفة یؤد� إلى تدهور الذاكرة التنظ�م�ة واختفائها 

رات والمعارف، وما تجدر الإشارة جي، خاصة في الحالات التي ینتهي فیها وجود أصحاب الخبالتدر�

إلیها أن الرفض المطل� لمشار�ة المعرفة �ما �سمح بتحدیثها والاستفادة الجماع�ة من بنائها یرجع إلى 

توج�ه الجهود لتحقی� مجموعة من العوامل الخاضعة لإرادة الإدارة العل�ا، تتحدد في عدم القدرة على 

المصالح وتضار�ها بین الموظفین، انعدام الثقة في الآخر الأهداف العامة للعمل و�التالي اختلاف 

وعدم  ، اضطراب العلاقات بین الموظفینووجود توقعات نمط�ة سلب�ة �النس�ة لسلوك الطرف الآخر

، الاختلافات الثقاف�ة القدرة على إیجاد جو تنظ�مي خال من الصراعات والمشاحنات الشخص�ة

المناخ الذ� یوفر الجو على تهیئة المنظمة  تعملو�التالي لا بد أن والإیدیولوج�ة بین الأفراد وغیرها، 

تتعمد التي ، وأن تقوم بتعز�ز التعاون والعمل الجماعي، وهو أحد الآل�ات المناسب لانتقال المعرفة

مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي تفعیلها من خلال مجموعة من الإستراتیج�ات تم ملاحظتها 

�ملك مستو� عال العامل الذ� /أنها تلزم الموظف: من خلال استجا�ات الأفراد الم�حوثین، من بینها

التكو�ن وتحسین المستو� من المهارة والكفاءة في العمل أن �ساهم �صفة فعالة وم�اشرة في نشاطات 

، )2006، من النظام الداخلي لاتصالات الجزائر 2.39المادة ( لفائدة زملائه الذ� تنظمه المؤسسة

إلى جانب قدرة رؤساء العمل على تحقی� الاتصال الإیجابي بین الزملاء خلال أداء المهام ودفعهم 

القائمة على الود والاحترام بین أطراف العلاقات للتعاون والتشاور ف�ما بینهم لحل مش�لات العمل، 

العمل التنظ�مي، إلى جانب غ�اب الصراعات والخلافات الشخص�ة بین الموظفین، وتم�ینهم من 

الحصول على �افة المعلومات عن ��ف�ة تأد�ة المهام، م�افآت العمل الجماعي والتي تمنح نظیر 

، و�التالي نفترض أن العامل إنتاجیتها، وغیرها المساهمة الجماع�ة في تعز�ز أر�اح المؤسسة والرفع من

الرئ�سي الذ� �م�ن من خلاله دفع الأفراد نحو تبني فعل المشار�ة هي الثقافة التنظ�م�ة للمؤسسة، 

في التأثیر والتي من خلالها �م�ن الح�م على مد� اهتمام المؤسسة بتوفیر ظروف بیئة عمل تساهم 

لتضمن ) ثقافة المنظمة(في قالب واحد �ل الذ� یؤد� إلى دمجها على اعتقادات الأفراد وق�مهم �الش

  .من خلالها عزل �افة الاعتراضات التي قد تؤثر على ق�م الاتصال والتفاعل الإیجابي بین الموظفین
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أقوم بتوظیف معرفتي الم�تس�ة في حل مش�لات "والتي نصها  الخامسةوقد جاءت الفقرة 

بوزن ) 0.814(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.92(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  السا�عةفي المرت�ة " العمل

�ع�س درجة جیدة من الموافقة على محتو� الفقرة من قبل مفردات  مما ،%)78.4(ق�مته نسبي 

 من خلال الاهتمام الذ� تول�ه مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي ، وهو ما �م�ن تفسیرهال�حث

ال�شر�ة في عمل�ة اتخاذ القرارات التنظ�م�ة، وإق�الهم على الاقتراحات التي �قدمها لإشراك مواردها 

بتوفیر مساحة أكبر للفاعلین داخل التنظ�م لمنح ، إضافة إلى الاهتمام الموظفون في مجال عملهم

من خلال تحدید الفاعلین وأصحاب الخبرات الذین �م�ن  آرائهم واقتراحاتهم حول القرارات قبل اتخاذها

الأمر الذ� یدفع الموظفین إلى استغلالهم لكافة  الاستفادة من أرائهم في حل مش�لات العمل، وهو

المهارات والمعارف التي �م�ن أن تساهم في إیجاد حلول لمش�لات العمل، إلى جانب المرونة التي 

�فاءة حفز مرؤوسیهم على أداء مهامهم �أقصى  ي العمل واتجاههم نحویتمیز بها الرؤساء الم�اشر�ن ف

مم�نة من خلال منحهم �افة المعلومات اللازمة عن ��ف�ة تأد�ة المهام والناتجة عن خبرتهم الطو�لة 

الم�افآت (أن اعتقاد الأفراد �أن مستو� إنجازهم س�حق� لهم النتائج المرغو�ة في میدان العمل، �ما 

سیدفعهم للتعامل الجد� مع مش�لات العمل والم�اشرة في حلها لتفاد� إعاقة أهداف  )والحوافز

     .المؤسسة

في  "من المهم أن أتجه نحو إث�ات فاعلیتي في العمل"والتي نصها  السا�عةجاءت الفقرة و 

بوزن نسبي ) 0.914(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.91(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  الثامنةالمرت�ة 

على أهم�ة اتجاههم نحو إث�ات  وهو ما �عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة جیدة%) 78.2(

فالأفراد داخل المنظمة یوجه سلو�هم مجموعة من الحاجات غیر  ،فاعلیتهم في تحقی� أهداف المؤسسة

، والاعتراف من طرف الآخر ترت�� �الحاجة للتقدیرأداءهم، أحد هذه الاحت�اجات التي تحفز  المش�عة

والتي تحق� للموظف الشعور بتقدیر واحترام الآخر�ن له من رؤساء العمل وزملائه، و�ذا تحقی� م�انة 

مهمة داخل المنظمة نتیجة لإث�ات �فاءته في العمل، مما �عزز لد�ه مستو� الشعور �الثقة والدافع�ة 

والذ� اعتبر أن أحد " ماسلو"فتراضات النظر�ة لـا یتواف� مع الا، وهو ملتحقی� نتائج ممیزة للأداء

حاجات التقدیر والاعتراف �الذات من  هيسلوك الأفراد وتدفعهم لإش�اعها  تؤثر علىالحاجات التي 
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طرف الآخر�ن، وأن الوسیلة التي یتجه الفرد نحو استخدامها لإش�اع هذه الحاجة هي استغلال �افة 

 .الأداء �الش�ل الذ� �سل� عل�ه الضوء و�لفت انت�اه الآخر�ن إل�ه لتحقی� أعلى درجات مهاراته وخبراته

المهام الوظ�ف�ة التي أؤدیها هي جزء من أهدافي "والتي نصها  الأولىوقد جاءت الفقرة 

 )1.024(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.79(في المرت�ة التاسعة �متوس� حسابي بلغ ق�مة  "الشخص�ة

على أن أهداف مما یدل على أن الم�حوثین موافقون بدرجة جیدة ، %)75.8(بوزن نسبي قدر بـ

الوظائف التي یزاولونها هي جزء من أهدافهم الشخص�ة، فالأصل في سعي الأفراد نحو ال�حث عن 

تحقی� متطل�اتهم وإش�اع احت�اجاتهم الإنسان�ة، و�التالي تتداخل أهداف عمل ��من في رغبتهم الداخل�ة ل

الشخص�ة عندما یدرك الفرد أن تأدیته لوظ�فته ستحق� له طموحاته، فعلى سبیل  الوظ�فة مع الأهداف

�ون أنهم یتوقعون الحصول  المثال یتجه الموظفون نحو إنجاز مهامهم الوظ�ف�ة �أعلى �فاءة مم�نة

على ترق�ة إلى منصب أعلى نظیر جدارتهم في تعز�ز مستو� الإنتاج�ة، أو س�حصلون على منحة 

الحاجة إلى الشعور �الاستقرار أو  د� والتي تمثل م�افأة على مساهمتهم في الإنجاز،المردود الفر 

، أو �سب الاحترام والتقدیر من طرف رؤسائه تكو�ن صداقات وعلاقات إیجاب�ة مع الآخر�نأو  والأمن

بین الاعت�ارات  تتحدد الأهداف الشخص�ة للفرد حسب أولو�تها لد�هوزملائه في العمل، و�التالي 

الأهداف ذاتها لد� جم�ع �اعت�ار أنه لا �م�ن أن نحصل على  الماد�ة والاعت�ارات اللاماد�ة

وهو ما یؤ�د  تحدد سلوك �ل موظف بناء على الحاجات التي �طمح لإش�اعها،و�التالي ی ،المفردات

یب ذاته أو الأولو�ات ذاتها نعتمد الترتبین الأفراد، �حیث لا �م�ن أن  ضرورة الأخذ �الفروق الفرد�ة

في إطار ذلك أنه لا �م�ن التأثیر على جم�ع الأفراد بتحقی� " ماسلو" اعتبر ، وقد� جم�ع الأفرادلد

لد� الفرد لا �م�ن أخذها �عین الاعت�ار عند محاولة �اعت�ار أن الحاجات المش�عة الإش�اعات ذاتها، 

  .رادال�حث في الدوافع التي �م�ن أن تحرك سلوك الأف

في  "أشعر �الفخر عند الحدیث عن وظ�فتي خارج العمل"والتي نصها  التاسعةوقد جاءت الفقرة 

 بوزن نسبي) 0.968(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.67(المرت�ة العاشرة �متوس� حسابي بلغ ق�مة 

تو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث، حیث من الموافقة على مح جیدة، وهو ما �ع�س درجة %)73.4(

والاعتزاز �الوظائف التي یؤدونها نتیجة الصورة الذهن�ة والانط�اعات �شعر الأفراد �مشاعر الفخر 

، �صفة عامة لد� �اقي فئات المجتمع المحلي إزاء مؤسسات اتصالات الجزائرالإیجاب�ة التي تكونت 
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التي تش�لت حول القطاع ترت�� هذه الانط�اعات من خلال محصلة مجموعة من المعلومات 

تمنحه الاقتصاد� العمومي في الجزائر والذ� �عتبر طموح الكثیر�ن من قو� العرض في المجتمع لما 

هذه القطاعات عامة ومؤسسات اتصالات الجزائر على وجه الخصوص من ممیزات ومزا�ا ماد�ة 

ماع�ة لمستخدمیها تختلف عن نظیرتها في المؤسسات التي تخضع لأح�ام الوظ�فة وخدمات اجت

 � ، و�التالي انع�ست هذه الصورة الإیجاب�ة المدر�ة لد� أفراد المجتمع الجزائر علیهاوتتفوق  العموم�ة

وهو ما یرت�� بإش�اع مستخدمیها  الشعور �الرضا لد� مؤسسات اتصالات الجزائر على تجاه

لهم  عن الم�انة الاجتماع�ة التي منحت لتقدیر والاعتراف من طرف الآخر�ن، الناجمةاحت�اجات ا

  .الإیجاب�ة عن المؤسسةنتیجة الانط�اعات 

في " غال�ا ما أقوم بإنجاز مهامي قبل موعدها المحدد"والتي نصها  الرا�عةوقد جاءت الفقرة 

بوزن نسبي ) 0.913(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.65(المرت�ة الحاد�ة عشر �متوس� حسابي بلغ ق�مة 

ردات ال�حث موافقون بدرجة جیدة على أنهم ینجزون أعمالهم قبل موعد مما یدل على أن مف، %)73(

استغلال �افة طاقاتهم الذهن�ة داخل المؤسسة في  الأفرادسل�مهم، و�التالي �ظهر �ش�ل عام قابل�ة ت

ة من قبل الإدارة العل�ا، وهو ما �م�ن تفسیره من خلال وجود والجسد�ة لتحقی� مستو�ات الأداء المتوقع

ذلك أن أ� فعل داخل النس� الاجتماعي ، عملمؤثرات خارج�ة دافعة لقابل�ة الإنجاز الم��ر لأهداف ال

و�التالي فإن وجود القابل�ة لد� الأفراد لإنجاز مهامهم ، یجب أن �حصل على رد فعل مواف� له

 �العوامل التنظ�م�ة، الاجتماع�ة والماد�ة لبیئة العمل  المحدد یرت�� من جهةالوظ�ف�ة قبل موعدها 

الامتثال للمهام الوظ�ف�ة وتأدیتها إلزام�ة إلى جانب ، تعتبر محفزا لتحقی� الأهداف التنظ�م�ةوالتي 

على أكمل وجه من خلال استغلال �افة الوسائل والتجهیزات الموضوعة تحت تصرف 

رتبته في السلم الإدار�، وقد لاحظنا أن الإدارة العل�ا تشرف شخص�ا على  العامل حسب/الموظف

المتوقعة  لتحقی� النتائجوتعطي أهم�ة �بیرة  الإدار�ةمراق�ة أداء مستخدمیها من خلال آل�ات المراق�ة 

  .من طرفها

 "العملأشعر �الإیجاب�ة عندما ألتقي بزملائي في "عشرة والتي نصها  الثالثةوقد جاءت الفقرة 

بوزن ) 0.972(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.56(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  الثالثة عشرةفي المرت�ة 

، وهو ما �ع�س درجة جیدة من الموافقة على محتو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث، %)71.2(نسبي 
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وظفین في مختلف الموهو ما �م�ن اعت�اره ناتجا عن العلاقات الاجتماع�ة الإیجاب�ة التي تجمع بین 

وق�امها على الاحترام  )إطارات سام�ة، إطارات، أعوان تح�م وأعوان تنفیذ(المستو�ات التنظ�م�ة 

وس�ادة الثقة المت�ادلة بین الأفراد والتي والتقدیر المت�ادل، مما أد� إلى تعز�ز ق�م الانسجام والتآلف 

، �ما للسلوك أعمالا مهمة �النس�ة للفرد المتوقع الطرف الآخر سیؤد��أن  التوقعات مستو� تقوم على 

�عتبر ذلك استجا�ة للحاجات الاجتماع�ة لد� الأفراد والتي تع�س رغبتهم في الانتماء وتكو�ن علاقات 

، "ماكل�لاند"و" ماسلو"�ما أدر�ها �ل من  یتشار�ون الاهتمامات نفسهاود�ة وصداقات مع أفراد آخر�ن 

محصلة النتائج التي حققتها عند الالتقاء بزملاء العمل  الانتماء والإیجاب�ة�و�التالي �عتبر الشعور 

التفاعل الإیجابي ق�م في تعز�ز  الكبر�  وأهمیتها مدیر�ة اتصالات الجزائرداخل العلاقات الاجتماع�ة 

بتعز�ز سبل الاتصال واهتمامهم �ما ساهمت المهارات الاتصال�ة لد� رؤساء العمل  بین الموظفین،

في  ن مختلف الفاعلین ضمن �افة المستو�ات التنظ�م�ة من خلال توفیر قنوات اتصال مفتوحةبی

تعز�ز  الأر�عة المحددة سا�قا، وهو ما مم�ن من ةبین المستو�ات التنظ�م� والانسجام التواف� تعز�ز

 تمنعلا  - حسب ما تم ملاحظته–إلى جانب أن قوانین العمل  ،زملاء العمللد�  �الإیجاب�ة الشعور

تش�ل العلاقات الشخص�ة المعرفة خارج إطار العمل داخل المدیر�ة، وهو ما ساهم �ش�ل أكبر في 

وهو ما یؤ�د ف�رة أن العوامل التي تؤد�  تعز�ز ق�م التشارك والثقة والتفاعل الإیجابي بین الموظفین،

ل وتحت إرادة الإدارة العل�ا التي �م�ن أن تسمح إلى ظهور التنظ�مات غیر الرسم�ة تهیئها لوائح العم

أهم�ة بدوره ، الذ� یدرك ما لم ��ن في معارضة لق�م ومصالح التنظ�مبتش�ل هذا النوع من التنظ�مات 

الحاجات الاجتماع�ة للأفراد  إش�اعمن خلال تعز�ز التجاوب الفعال للموظفین مع أهداف المنظمة 

وهي إحد�  ،لظروف عمل تشجع على الاحترام والتقدیر بین أعضاء التنظ�متهیئتها و�التالي  ،وتنمیتها

النتائج التي توصلت إلیها مدرسة العلاقات الإنسان�ة من خلال التجارب التي تم إجراؤها في مصانع 

     ."هاوثورن "

في المرت�ة " أستثمر وقتي في تطو�ر طرق أدائي للعمل"والتي نصها  الثالثةوجاءت الفقرة 

بوزن نسبي ) 0.973(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.55(حسابي بلغ ق�مة  �متوس� الرا�عة عشرة

، مما �عني وهو ما �ع�س درجة جیدة من الموافقة على محتو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث، %)71(

ق أدائهم لتنم�ة وتطو�ر طر  اأن موظفي مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ات أم البواقي یولون اهتماما �بیر 
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حضور ندوات ومحاضرات تلبي لتلقي دورات تدر�ب�ة وتكو�ن�ة، و للعمل من خلال سعیهم الدائم 

احت�اجاتهم المعرف�ة، وقد التمسنا ذلك من خلال المقابلة الشخص�ة مع �عض الموظفین والذین أكدوا 

في لى ال�قاء ع حرصهمل من خلال �أنهم على اطلاع دائم �التجدیدات التي تحدث على مستو� العم

التجدیدات والتغیرات التي �م�ن أن تحدث على مستو� وظائفهم وطرق أدائها  اتصال دائم مع �افة

أنهم �قومون �صرف مصار�فهم  �ماأعلى درجات الأداء �ما �فوق توقعات الإدارة العل�ا، لأجل تحقی� 

أدائهم وتنم�ة وتطو�ر مهاراتهم یتوقعون منها تحسین مستو� الخاصة في التسجیل في دورات تكو�ن�ة 

�ما أن مدیر�ة اتصالات الجزائر  الأدائ�ة �ما �م�ن من تحقی� أهداف العمل �أقصى �فاءة مم�نة،

�ن، حیث تلزم مواردها ال�شر�ة �متا�عة دروس، أطوار أو تولي أهم�ة �بیرة لبرامج التدر�ب والتكو 

صد تطو�ر المعارف الم�تس�ة وتحسین نشاطات تكو�ن أو تجدید المعارف المنظمة من طرفها ق

، وهو ما )2006، من النظام الداخلي لاتصالات الجزائر 39وفقا للمادة (في المنصب مستو� التح�م 

وفقا التي تمنحها المؤسسة لوظ�فة تطو�ر مهارات ومعارف القو� العاملة  یؤ�د الأهم�ة ال�الغة

   .ستمرة في مجال العملالتغییرات الم تتطلبهاللاحت�اجات التدر�ب�ة التي 

الوظ�فة التي أؤدیها تمثل أحد مصادر السعادة في "والتي نصها  الثان�ة عشرةجاءت الفقرة قد و 

وانحراف مع�ار� قدر ) 3.45(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  الخامسة عشرةفي المرت�ة  "ح�اتي

على أن الوظائف  جیدة�عني أن مفردات ال�حث موافقون بدرجة  مما%) 69(بوزن نسبي ) 1.130(بـ

الممیزات التي �م�ن أن التي یؤدونها تمثل أحد مصادر السعادة في ح�اتهم، وهو ما �عتبر مرت�طا �

�ون أن الشعور �الرضا یتحدد في إش�اع الحاجات التي دفعت تمنحها هذه الوظ�فة لأصحابها، 

، وتجدر الإشارة أنه في ح�اتهالإنسان لل�حث عن عمل، یراه �عد فترة زمن�ة مصدرا لتحقی� السعادة 

التي تمنح أصحابها الرضا المؤقت  فالحاجات�حق� هذا الشعور لد� الأفراد، �ل إش�اع �م�ن أن ل�س 

، وهو ما یتف� مع �عض الافتراضات النظر�ة التي اعتبرت أن زائلةمؤقتة و تكون مشاعر السعادة فیها 

الماد�ة التي �م�ن أن ��ون مستو� الرضا فیها العامل لا ی�حث فق� عن إش�اع احت�اجاته /الموظف

، بل �سعى إلى الحصول على مؤقتا یرت�� �اللحظة التي تمنح فیها له الأجور والرواتب والم�افآت

وأن یثبت �فاءته في أداء مهامه، �ما �حتاج الاحترام والتقدیر من طرف الآخر�ن في العمل وخارجه، 

، إلى ، إلى جانب الحاجة إلى الإنجاز وتحقی� ذاتهمع الآخر�نإلى التواصل وتكو�ن علاقات إیجاب�ة 
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، وهي ما اعتبرها )السلطة(جانب رغبته في التقدم والنمو الوظ�في ومنحه الصلاح�ات لأداء مهامه 

مصدرا للرضا في العمل، والتي �م�ن أن یؤد� تحق�قها إلى منح الشعور �السعادة لد� " هیرز�یرغ"

أن عدم تحقی� هذه الحاجات یؤد� �صاحبها إلى الخ�ال، و�التالي فإن " فروم"أصحابها، �ما اعتبرها 

قدرة الوظ�فة على تحقی� السعادة تنشأ من إش�اع الاحت�اجات الإنسان�ة التي تخل� الشعور �الرضا 

  .الدائم لد� الفرد ول�س شعورا مؤقتا

الدوام الرسمي لإتمام  أ�قى في العمل �عد انتهاء"والتي نصها  عشرة السادسةوجاءت الفقرة 

وانحراف مع�ار� قدر ) 3.44(بوس� حسابي بلغ ق�مة  السادسة عشرةفي المرت�ة  "الأمور المستعجلة

وهو ما �ع�س درجة جیدة من الموافقة على محتو� ، %)68.8(بلغ ق�مة بوزن نسبي ) 1.275(بـ

ر لولا�ة أم البواقي ببرمجة حیث تقوم إدارة مدیر�ة اتصالات الجزائالفقرة من قبل مفردات ال�حث، 

والتي فیها مصلحة للمؤسسة، و�التالي الاستثنائ�ة  الحالاتأو في  ساعات إضاف�ة للضرورة المطلقة

لقرار وتطب�قه إلا في الحالات للق�ام �الساعات الإضاف�ة الاستجا�ة لیلزم على العاملین المسخر�ن 

الاستثنائ�ة المبررة قانون�ا، �ما �م�ن أن یتم استدعاء الموظفین إلى مواقع العمل للمداومة ل�لا أو نهارا 

في الحالات التي تقررها الإدارة العل�ا للمؤسسة خلال أ�ام العطل الأسبوع�ة والعطل المدفوعة الأجر 

من النظام الداخلي  08و 07وفقا للمادة (نظ�م وإنجاز أهدافه والتي ��ون فیها تحقی� لمصلحة الت

ما تم ملاحظته م�اشرة خلال إنجاز الدراسة المیدان�ة، حیث تعمد ، وهو )2006، لاتصالات الجزائر

مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي برمجة جداول عمل خلال أ�ام العطل التي تصادف 

  .وغیرها) الأع�اد(�ة المناس�ات الوطن�ة أو الدین

في المرت�ة " أشعر �الاستقرار النفسي عند تواجد� �العمل"والتي نصها  العاشرةجاءت الفقرة قد و 

ق�مته بوزن نسبي ) 1.032(وانحراف مع�ار� قدر بـ) 3.39(�متوس� حسابي بلغ ق�مة  السا�عة عشرة

وهو ما مما �ع�س درجة متوسطة من الموافقة على محتو� الفقرة من قبل مفردات ال�حث، %) 67.8(

توقعات الموظفین �أن الوظائف التي یزاولونها هي مصدر إش�اع حاجاتهم �م�ن تفسیره من خلال 

وتحقی� طموحاتهم، و�التالي متى أدرك الأفراد أنهم �حصلون �الفعل على المخرجات التي یتوقعونها 

مهني، واتجهوا نحو الارت�ا� من مؤسساتهم أد� ذلك إلى ارتفاع مستو� الشعور �الرضا عن واقعهم ال

عاطف�ا �أعمالهم و�التالي الشعور �الاستقرار النفسي عند التواجد �موقع العمل، وهو ما تم تأكیده من 
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حد مصادر السعادة في الوظ�فة التي أؤدیها تمثل أ"فقرة الثان�ة عشرة والتي نصها ال استجا�ة خلال

  ."ح�اتي

تظهر الاستجا�ات العامة لفقرات المحور المستو� المرتفع لاستغراق الموظفین في مدیر�ة وعل�ه؛ 

اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي وارت�اطهم النفسي، العاطفي والسلو�ي �الوظائف التي یؤدونها تظهر 

أقصى الجهود المم�نة لإنجاز أهداف العمل ��فاءة في مجموعة من الس�اقات �الانض�ا� العام، و�ذل 

عال�ة وفي وقت وجیز، والسعي نحو توظیف �افة المهارات والقدرات الأدائ�ة لحل مش�لات العمل، 

إلى جانب وجود القابل�ة لتشارك المعرفة وت�ادلها مع الآخر داخل التنظ�م والشعور �الفخر والاعتزاز 

محلي الناتج عن تطا�قها مع الأهداف الشخص�ة للأفراد وقدرتها على �الوظ�فة لد� أفراد المجتمع ال

  .تحقی� رغ�اتهم وإش�اع احت�اجاتهم

درجة والتي أوجدت أن  )2013، نصار(دراسة هذه النتیجة مع نتائج  اتفقت فقد ،وعلى العموم

و�الة الغوث، والموظفین في وزارة الاستغراق الوظ�في لد� الموظفین في دائرة التر��ة والتعل�م في 

والتي توصلت إلى  )2020، الرمید� ومحمد(مع دراسة  واتفقتالتر��ة والتعل�م الح�ومي جیدة جدا، �ما 

مستو� الاستغراق الوظ�في للعاملین في و�الات الس�احة المصر�ة، واتفقت أ�ضا مع دراسة ارتفاع 

على الاستغراق  عال�ة من الموافقةود درجة والتي توصلت إلى وج )2021، الأحمر� و�ن ظفرة(

التي  )2021، تي ونعرورة(، واتفقت �ذلك مع دراسة في من قبل موظفي جامعة الملك خالدالوظ�

ؤسسة الاقتصاد�ة توصلت إلى توافر مستو�ات مرتفعة من الاستغراق الوظ�في لد� العاملین �الم

   .سونلغاز �الواد�

 )2021، بوض�اف و�وجلال(نتائج دراسة ما توصلت إل�ه ة مع اختلفت هذه النتیجوفي المقابل 

ئ�ة والتي توصلت إلى أن مستو� الاستغراق الوظ�في لد� الممرضین العاملین �المؤسسة الاستشفا

 ,Alajmi & Al mansour(، واختلفت أ�ضا مع دراسة الزهراو� �المسیلة قد جاء بدرجة متوسطة

الهیئة العامة (في البیئة الصناع�ة الكو�ت�ة التي أظهرت أن مستو� الاستغراق الوظ�في ) 2019

  .�انت متوسطة) للصناعة
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التي أظهرت وجود ) Sellar & Andrew, 2017(ة �ما اختلفت هذه النتیجة مع نتائج دراس

انخفاض في مستو� الاستغراق الوظ�في لد� المستجیبین العاملین في قطاع م��ان�ك الس�ارات في 

Batticaloa  3.11(المتوس� الحسابي �سیر�لان�ا، حیث قدرت ق�مة .(  

  :للب�انات اخت�ار التوز�ع الطب�عي - 2

الدراسة �عتبر من الشرو� الأساس�ة التي یجب تحدیدها  لتوز�ع ب�اناتاخت�ار التوز�ع الطب�عي 

الإحصائ�ة المناس�ة للتحق�  والاخت�ارات �ش�ل دقی� في الدراسة التطب�ق�ة، �ون أن اخت�ار الأسالیب

الاخت�ارات المعلم�ة  استخدام بین ، �ونه القادر على التمییزمن صدق الفرض�ات �عتمد عل�ه

لاخت�ار التوز�ع الطب�عي،  الحال�ة الدراسة ب�اناتء على ذلك تم إخضاع والاخت�ارات اللامعلم�ة، و�نا

مفردة فإنه قد تم الاعتماد على  30مفردة وهو ما �فوق  110و�ما أن مجموع عینة الدراسة �ساو� 

لمعرفة إذا ما ) One sample Kolmogorov-Sminov test( سمرنوف اخت�ار �ولموجروف

و�تم ذلك من خلال ، تت�ع التوز�ع الطب�عي أم لا المستقل والمتغیر التا�عالمتغیر �انت ب�انات �ل من 

  :اخت�ار الفرضیتین الآتیتین

  0(الفرض�ة الصفر�ةH:(  تت�ع التوز�ع الطب�عي العینة المسحو�ة من مجتمع الدراسةب�انات :

 .0.05تفوق مستو� الدلالة  Sigالاحتمال�ة  الق�مةتتحق� في حالة ما إذا �انت 

 1( الفرض�ة البدیلةH(: تت�ع التوز�ع الطب�عي ب�انات العینة المسحو�ة من مجتمع الدراسة لا :

   . 0.05أقل من مستو� الدلالة  Sigالق�مة الاحتمال�ة  تتحق� في حالة ما إذا �انت

�ما هو  لمحاور الدراسةعلى ما سب� قمنا �اخت�ار التوز�ع الطب�عي �ولموجروف سمرنوف �ناء و 

  :مبین في الجدول التالي

  

  

  

  



 السادسالفصل  عرض وتحلیل البیا�ت وتفسير النتائج

 

 
354 

 

  اخت�ار التوز�ع الطب�عي نتائج : 35 الجدول

الق�مة   حجم العینة  الأ�عاد  المحاور

  الإحصائ�ة

Statistique  

Sig 

جودة الح�اة 

  الوظ�ف�ة

  **0.200  0.061  110  جودة بیئة العمل الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة

  **0.200  0.065  110  جودة بیئة العمل المعنو�ة والاجتماع�ة

  **0.200  0.069  110  جودة بیئة العمل الاقتصاد�ة والماد�ة

  **0.070  0.063  110  محور جودة الح�اة الوظ�ف�ة ��ل

  **0.200  0.081  110  الاستغراق الوظ�في

  **0.200  0.061  110  الاستب�ان ��ل

 SPSS. V26مخرجات : المصدر

ق�مة أن والذ� یوضح نتائج اخت�ار التوز�ع الطب�عي یتبین ) 35(من خلال نتائج الجدول رقم 

جودة الح�اة  لمحور )One sample Kolmogorov-Sminov test( �ولموجروف سمرنوفاخت�ار 

وهي أكبر من مستو� ) 0.070(بـ تلها قد قدر  والق�مة الاحتمال�ة) 0.063(في  تالوظ�ف�ة تمثل

الفرض�ة الصفر�ة والتي تقر �أن ب�انات متغیر جودة الح�اة ، و�التالي فإننا نقبل )0.05(الدلالة 

، والملاح� أن أ�عاد محور جودة الح�اة الوظ�ف�ة تت�ع أ�ضا )الطب�عي(الوظ�ف�ة تت�ع التوز�ع الاعتدالي 

�ق�مة متماثلة مقدرة  )0.05(لكافة الأ�عاد تتجاوز  الق�مة الاحتمال�ة�اعت�ار أن التوز�ع الاعتدالي، 

  ).0.200(بـ

 One sample( اخت�ار التوز�ع الطب�عي �ولموجروف سمرنوف�ما یتضح من خلال 

Kolmogorov-Sminov test( لمحور الاستغراق الوظ�في أن الق�مة الإحصائ�ة قدرت بـ)0.081 (

، )0.05(وهي أكبر من مستو� الدلالة المعتمد في الدراسة ) 0.200(بـلها قد قدرت  والق�مة الاحتمال�ة

والتي تقر �أن ب�انات متغیر الاستغراق الوظ�في تت�ع التوز�ع و�التالي فإننا نقبل الفرض�ة الصفر�ة 

في ) المعلم�ة(، وهو ما �عني أننا سنتجه نحو استخدام الاخت�ارات ال�ارامتر�ة )الاعتدالي(الطب�عي 

صدق فرض�ات الدراسة والمتمثلة في اخت�ار بیرسون لق�اس قوة واتجاه العلاقة بین متغیرات  اخت�ار
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، واخت�ار الت�این الأحاد� )الجنس(لق�اس الفروق بین عینیتین مستقلتین  Tالدراسة، إلى جانب اخت�ار 

ANOVA  نوات السن، المستو� التعل�مي، التصنیف الوظ�في وس(لق�اس الفروق بین عدة مجموعات

  ).الخبرة

 :تفسیر النتائج في ضوء الفرض�ات - 3

النتیجة المتعلقة �قوة واتجاه العلاقة بین جودة بیئة العمل الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة والاستغراق  - 1- 3

 :الوظ�في

عند مستو�  ذات دلالة إحصائ�ةارت�اط�ة توجد علاقة : على أنه الفرع�ة الأولى تنص الفرض�ة

بیئة العمل الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة والاستغراق الوظ�في لد� الموظفین في بین جودة ) 0.05   α(الدلالة 

  .مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

بین جودة  )Pearson(معامل الارت�ا� بیرسون حساب تم اخت�ار هذه الفرض�ة من خلال وقد 

، السلوك الق�اد� والإشرافي، المشار�ة في اتخاذ القرارات( �مؤشراتها بیئة العمل الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة

، حیث نرفض لد� الموظفین والاستغراق الوظ�في )فرص التدر�ب الوظ�في وفرص الترق�ة الوظ�ف�ة

و �ساو� أقل أ) Sig( مستو� المعنو�ةإذا �ان في حالة ما  ونقبل فرض�ة ال�احث الصفر�ة الفرض�ة

  :، والجدول التالي یوضح ذلك0.05

معامل الارت�ا� بیرسون للعلاقة بین جودة بیئة العمل الوظ�ف�ة نتائج تحلیل : 36 الجدول

  والتنظ�م�ة والاستغراق الوظ�في

  الاستغراق الوظ�في

 Sigمستو� المعنو�ة  Rمعامل الارت�ا�   المؤشرات  الب�ان

  

جودة بیئة العمل 

الوظ�ف�ة 

  0.000  **0.694  المشار�ة في اتخاذ القرارات

  0.000  **0.730  الق�اد� والإشرافي الفعال السلوك

  0.000  **0.728  فرص التدر�ب الوظ�في
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  0.000  **0.588  فرص الترق�ة الوظ�ف�ة  والتنظ�م�ة

  0.000  **0.779  الارت�ا� العام 

  SPSSعلى مخرجات  �الاعتمادمن إعداد ال�احثة : المصدر

أصغر  وهو 0.000 ق�مة بلغ Sig مستو� المعنو�ةأن  )36(نلاح� من خلال نتائج الجدول 

، وهو ما یثبت وجود علاقة ارت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین جودة بیئة 0.05من مستو� الدلالة 

العمل الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة والاستغراق الوظ�في في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، و�ما أن 

�عد جود علاقة ارت�اط�ة طرد�ة قو�ة بین فإن ذلك دال على و  0.844معامل الارت�ا� قد بلغ ق�مة 

  .)الاستغراق الوظ�في(ومتغیر ) جودة بیئة العمل الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة(

من خلال ما سب� تؤ�د نتائج معامل الارت�ا� بیرسون على رفض الفرض�ة الصفر�ة وقبول 

یئة العمل الوظ�ف�ة بین جودة ب إحصائ�ادالة ج�ة و مو الفرض�ة البدیلة، أ� أنه توجد علاقة ارت�اط�ة 

في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم  0.05والتنظ�م�ة والاستغراق الوظ�في عند مستو� الدلالة 

   .قد تحققت ةوعل�ه فإن فرض�ة ال�احثالبواقي، 

جزئ�ة التي تحدد مد� تحق� وقد نتج عن تحق� هذه الفرض�ة مجموعة من المعاملات ال

  :، و�م�ن تحدیدها ف�ما یليالأولى الفرض�ة الفرع�ة التي تتضمنهاالجزئ�ة  الفرض�ات

عند مستو� الدلالة  ذات دلالة إحصائ�ةتوجد علاقة ارت�اط�ة : الفرض�ة الجزئ�ة الأولى - 1- 1- 3

)0.05  α ( مدیر�ة في  لد� الموظفین والاستغراق الوظ�في المشار�ة في اتخاذ القراراتبین

  .اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

أصغر  وهو 0.000ق�مة  بلغ Sig مستو� المعنو�ةنلاح� من خلال نتائج الجدول الساب� أن 

یثبت وجود علاقة ارت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین المشار�ة في  مما، 0.05من مستو� الدلالة 

اتخاذ القرارات والاستغراق الوظ�في في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، و�ما أن معامل 

 مؤشرفإن ذلك دال على وجود علاقة ارت�اط�ة طرد�ة متوسطة بین  0.694الارت�ا� قد بلغ ق�مة 

  .)الاستغراق الوظ�في(ومتغیر ) القرارات المشار�ة في اتخاذ(
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من خلال ما سب� تؤ�د نتائج معامل الارت�ا� بیرسون على رفض الفرض�ة الصفر�ة وقبول 

دالة إحصائ�ا بین المشار�ة في اتخاذ القرارات و  موج�ة الفرض�ة البدیلة، أ� أنه توجد علاقة ارت�اط�ة

مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، وعل�ه  في 0.05والاستغراق الوظ�في عند مستو� الدلالة 

  .قد تحققت ةفإن فرض�ة ال�احث

�مبدأ المشار�ة في اتخاذ القرارات التنظ�م�ة مع الأخذ �عین  الاعترافو�م�ن أن نفسر ذلك، �أن 

خاصة القائمین على عمل�ة  الموظفین في عمل�ة اتخاذ القرارجم�ع إشراك الاعت�ار أهم�ة أن یتم 

، ومحاولة تجسید نوع من الاستقلال�ة النسب�ة ر�طها �مهام الأفراد من أعلى السلم الهرميوعدم  التنفیذ

والاستفادة  تقد�م اقتراحاتهم وآرائهم، وتشج�عهم علىللأفراد العاملین من مختلف المستو�ات التنظ�م�ة 

عمل�ة التنظ�م�ة، من شأنه أن یرفع من مستو� ارت�اطهم في الوإعطائهم فرصة للمساهمة خبراتهم من 

 ساهم في اتخاذه القرار الذ� یتقبلالفاعل الفرد �الوظائف التي �مارسونها، �ون أن المشار�ة تجعل 

وذلك  هنفسل إث�اتا للإشراف على تنفیذه و�ز�د من مستو� است�عا�ه له مما یدفعه مما یجعله مستغرقا ف�ه

وهو ما ، بذل أقصى الجهود المم�نة لتحق�قه في الواقع و�أعلى النتائج المم�نة من خلال رغبته في

والانفصال عن حیث�ات  تنفیذ القرارات التنظ�م�ةب وعدم الاهتماماللام�الاة سلوك تجنب  س�ساهم في

العل�ا �صنع القرارات التنظ�م�ة، فالقرارات  ن الحالات التي تنفرد فیها الأنساقالناجمة ع الأداء

 لمؤسساتهمالشعور �أنهم جزء مهم من العمل�ة التنظ�م�ة، وأنه لا �م�ن الجماع�ة تدفع المرؤوسین نحو 

ما لم یتم استغلال طاقاتهم �الش�ل الأمثل، وهو ما سیجعل القائمین على القرار والمشار�ین الاستمرار 

النفسي مع العمل  مما سیدفعهم نحو التجاوب ف�ه یتجهون نحو تنفیذه �حماس وتفاني عالیین

مدرسة العلاقات الإنسان�ة التي اعتبرت أن فعل المشار�ة والاستغراق ف�ه، وهو ما یتطاب� مع م�اد� 

مما یجعلهم  جعل الموارد ال�شر�ة تشعر أن أهداف العمل هي جزء من أهدافها الشخص�ةیهدف إلى 

اخت�ار ار�ة الإدارة للعاملین في أن مش" بیتر دراكر"وقد اعتبر  ،یرغبون في تحق�قها �فعال�ة عال�ة

على تحقی� �ما �فوق التوقعات لعمل دفعهم لسیؤد� إلى  البدائل المم�نة لتحقی� أهداف العمل

  .المرت�طة �مستو�ات الأداء

 ��ون یجب أن  العلاقة بین المشار�ة في اتخاذ القرارات التنظ�م�ة وانغماس الفرد في عملهإن 

النیو�لاس���ة التنظ�م�ة  لكل من المداخلدعما  �مثل مانتاجا للعدید من المعط�ات التنظ�م�ة من بینها 
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الحدیثة التي تتجاوز ف�رة أن دور العامل في المنظمة یتوقف عند تنفیذ الأوامر وتطبی� والنظر�ات 

فالانتقال بین ، ظ�مدون الحاجة لتجاو�ه النفسي مع أهداف التنخط� وإستراتیج�ات العمل فحسب، 

�ان مرت�طا �مد� الإ�مان �أهم�ة المورد ال�شر� في المؤسسة  النظر�ة الكلاس���ة والمداخل الحدیثة

وقدرته على تحدید مصیر �قاء واستمرار�ة التنظ�م ضمن بیئة المنظمات المنافسة الأخر�، فما �ان 

في المداخل السلو��ة لها، هذا الانتقال فرضه الفشل  نقدهمعقودا في النماذج الكلاس���ة للإدارة، تم 

نتج  في تحقی� أعلى قدرة إنتاج�ة مم�نة رغم التطور التقني والأسالیب الصارمة والدق�قة في التسییر،

یتم منح العاملین الاستقلال�ة النسب�ة في المشار�ة في اتخاذ القرارات التي عنه التأكید على ضرورة أن 

یذها وتم�ینهم من تحدید الك�ف�ة المناس�ة لذلك من خلال منحهم الحر�ة في اخت�ار س�شرفون على تنف

وفرضها �أوامر لا تحتمل التغییر أو  الإدارة العل�ا طرف من أن یتم ه��لتهابدل  المناس�ةطرق الأداء 

اجها ، وأنهم یجب أن ��ونوا جزءا من عمل�ة اتخاذ القرارات التنظ�م�ة وأن �ساهموا في إنتالنقاش

، وهو ما �م�ن أن �ساهم في الاقتناع بها والتواف� نفس�ا وعاطف�ا معهالیتم�نوا من الارت�ا� بها 

الاخت�ار الوصول إلى من أجل  قاموا بذلهاالتي  جهودهم�ونها تمثل جزءا من  والإق�ال على تنفیذها

   .الأمثل للبدائل المم�نة

 �م�ن حصر استخدامها في مجرد النجاح في تحقی�لا في اتخاذ القرارات التنظ�م�ة فالمشار�ة 

في  رؤسائهمو الأفراد  أنها تعقد توافقا عاطف�ا بین ه من إیجاب�اتها أ�ضاالتنظ�م، �ون أن أهداف وإنجاز

و�التالي إیجاد جو تنظ�مي  في س�اسة التنظ�مالعمل، وتجعل جم�ع عناصر العمل�ة التنظ�م�ة یثقون 

، داخل المنظمةتي �م�ن أن �حاكیها الأفراد عند شعورهم �عدم أهمیتهم من إش�الات المقاومة الخال 

�القائمین على  سیؤد� التخط�� لإستراتیج�ات العمل وتحدید أولو�اتهو�التالي فإن تأكید دورهم في 

أن فعل المشار�ة یجعل والأهم من ذلك أكثر فاعل�ة،  تنظ�م�ة إلى الحصول على قرارات العمل

 التنظ�م�ةالأهداف  عمل�ة تحقی� رغ�ة في الالتزام �التنفیذ مما یرت�� م�اشرة بإنجاحالفاعلین أكثر 

، ذلك أن الإدارة العل�ا �التزامها �فعل المشار�ة ستتم�ن من الحصول على رد فعل �أقصى �فاءة مم�نة

من في سلوك المشار�ین �ظهر في تصرفاتهم، ف�میلون أكثر إلى جعل أهداف التنظ�م جزءا إیجابي 

وسینهم�ون أكثر في إنجازها إلى أهدافهم الشخص�ة وس�شعرون �السعادة والحماس عند أدائهم للعمل 

هذه الأعمال غیر منه�ة ولا تؤثر على الطاقة والمرونة الجسد�ة والذهن�ة للأفراد، الحد الذ� ستبدو ف�ه 
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التي س�عمل على الالتزام  �القراراتوهو ما �عبر عن الحالة النفس�ة التي ��ون فیها الفرد متعلقا 

العمال لا �م�ن أن " ول�ام أوشي"في الس�اق ذاته؛ اعتبر �ون أنه قد شارك فعلا في اتخاذها، و بتنفیذها 

تتجاوز ، وأنها عزلهم عن عمل�ات اتخاذ القرارات �ون أنهم �مثلون المورد الأهم في إنجاح مسارها

ا ذات طا�ع مر�ز�، یتم إیرادها على ش�ل أوامر جادة المفهوم الكلاس��ي للقرار التنظ�مي الذ� �عتبره

معرفة أثرها و�تم فرض تنفیذها دون الأخذ �عین الاعت�ار أهم�ة  تصدرها الق�ادة العل�ا داخل المنظمة

  .على معنو�ات منفذیها

إلا أنه لا �م�ن أن نحق� التطبی� العملي لفعل المشار�ة في �ل الحالات، فما �م�ن طرحه   

والتي تفرض في من خلال �عض المسلمات النظر�ة تنف�ه خصوص�ة المواقف التنظ�م�ة المختلفة، 

ل اخت�ار البدائ�عض الأح�ان أن یتم اتخاذ القرار وف� لنظم العقلنة والترشید والتي تمنح مسؤول�ة 

وهو ما تم ملاحظته من خلال استجا�ات الأفراد الم�حوثین، حیث غال�ا ، لأعلى السلم الهرمي المم�نة

إلى صنع القرارات �ش�ل مر�ز� تعمد ما تلجأ الإدارة العل�ا لمدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي 

تراعي خلال ذلك أهم�ة  ا، غیر أنهف�ه على اخت�ار البدائل على المستو� الأعلى للهرم الإدار� 

وذلك تجن�ا لوقوع  عن طر�� الرؤساء الم�اشر�ن موظفین القائمین على التنفیذتوض�ح هذه القرارات لل

و�ذلك تجن�ا لأ� فرصة لإصدار فعل المقاومة وما ینتج عنه ، أ� خطأ على مستو� تحقی� الأهداف

تنفیذه لا یتم وف� توقعات الإدارة العل�ا نفیذ القرار، وحتى وإن فرض تمن الرفض المطل� أو النسبي 

، و�التالي فإن الأخذ �عین الاعت�ار أهم�ة أن یتم إدراك أثر القرارات المر�ز�ة على لمخرجات التنفیذ

الأداء المحددة  �الرغ�ة في إنجاز مهامهم وفقا لتوقعات للشعور معنو�ات القائمین على التنفیذ یدفعهم

  .لتحق�قهاالجهود المم�نة  حو بذل �افةن واتجاههم المدیر�ة من قبل

عند مستو� الدلالة  ذات دلالة إحصائ�ةتوجد علاقة ارت�اط�ة  :الفرض�ة الجزئ�ة الثان�ة - 2- 1- 3

)0.05  α ( مدیر�ة اتصالات في  لد� الموظفین والاستغراق الوظ�فيالسلوك الق�اد� والإشرافي بین

  .الجزائر لولا�ة أم البواقي

أصغر من  وهو 0.000 بلغ Sig مستو� المعنو�ةأن  نتائج الجدول الساب�نلاح� من خلال 

السلوك الق�اد� یثبت وجود علاقة ارت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین  مما، 0.05مستو� الدلالة 
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والاستغراق الوظ�في في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، و�ما أن معامل  والإشرافي الفعال

السلوك (مؤشر بین  قو�ةفإن ذلك دال على وجود علاقة ارت�اط�ة طرد�ة  0.730الارت�ا� قد بلغ ق�مة 

  .)الاستغراق الوظ�في(ومتغیر ) الق�اد� والإشرافي

من خلال ما سب� تؤ�د نتائج معامل الارت�ا� بیرسون على رفض الفرض�ة الصفر�ة وقبول 

السلوك الق�اد� والإشرافي الفرض�ة البدیلة، أ� أنه توجد علاقة ارت�اط�ة موج�ة ودالة إحصائ�ا بین 

البواقي، في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم  0.05والاستغراق الوظ�في عند مستو� الدلالة  الفعال

  .قد تحققت ةوعل�ه فإن فرض�ة ال�احث

 �فاءة وفاعل�ة على الإیجابي التأثیر على�أن قدرة رؤساء العمل و�م�ن أن نفسر ذلك، 

تمنحهم القدرة على التعامل مع جم�ع  المهارات الق�اد�ة التيمن خلال احتوائهم لمختلف مرؤوسیهم 

القدرة على تضمین مواقف والتي تمنحهم أ�ضا  ،)الفروق الفرد�ة(الأفراد �اختلاف ممیزاتهم الفرد�ة 

 ولعل ذلك سیرت�� م�اشرة بوجود القابل�ة على التأثیر على مرؤوسیهم من خلالالعمل على اختلافها، 

و�ما �م�ن من أقصى الجهود المم�نة لأجل إنجاز المهام الوظ�ف�ة المو�لة لهم  على بذل حفزهم

وهو ما �م�ن أن یتحق� بناء ، الحصول على أعلى مستو�ات الأداء و�ما �فوق توقعات الإدارة العل�ا لها

رة وجعلهم �شعرون �أنها مرت�طة م�اشأهداف الوظائف التي یؤدونها استشعارهم لأهم�ة الالتزام �على 

التأثیر الناتجة عن رؤسائهم في  لقوةوالذ� یرت�� برغ�ة الأفراد في الاستجا�ة  ،�أهدافهم الشخص�ة

 المهارات الق�اد�ة التي یتوافر علیها الرؤساء واستخدامهم العقلاني لها،العمل والتي ��ون مصدرها 

�اسات النفس�ة لعمل�ة ناتج عن الانع الشعور الإیجابي من إضفاء نوع من�م�ن س و�التالي فإن ذلك

بواج�ات العمل ما یؤد� إلى الشعور �التفاني ینع�س على درجة الرغ�ة في الارت�ا� النفسي  الق�ادة

  .إنجازهاوالحماس خلال 

 رؤساء العملالذ� �مارسه  الفعال لسلوك الق�اد�الدور الإستراتیجي لالضوء على  إن تسل��

تستهدف إحداث تأثیر إیجابي في سلو��ات التي الإدار�ة  الس�اسات أحد أهم والذ� �م�ن اعت�اره

واتجاهات الأفراد العاملین �عتمد على مد� توافر المهارات اللازمة لتحقی� ذلك، �ون أنه لا �م�ن نفي 

بتحقی�  الموظفین والتزام قدرة الرئ�س على تأثیر في سلو��ات مرؤوس�هحق�قة وجود علاقة تأثیر بین 
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م��انیزمات التأثیر الق�اد� والتي ، تتحدد هذه العلاقة في ها �أقصى �فاءة مم�نةأهداف العمل وأدائ

الأساس�ة التي یدر�ها رؤساء العمل تظهر في مد� قدرتهم على الاستغلال الفعال  ترت�� �الوظائف

لمشار�ة في خط� المنظمة والاهتمام وتم�ینهم من ا من خلال دفعهموالعقلاني لقدرات مرؤوسیهم 

قد تم توض�حها للمعنیین بتنفیذها من القرارات المتخذة م واقتراحاتهم والحرص على أن تكون �افة �آرائه

العمل على تفو�ض السلطة التي تناسب خلال توفیر المعلومات والب�انات اللازمة عنها، إلى جانب 

الطرفین من ة بین المسؤول�ات المو�لة للأفراد لتسهیل إنجازها من جهة وتعز�ز الشعور �الثقة المت�ادل

فالهدف من منح المرؤوسین الصلاح�ات التي تتناسب مع المهام الوظ�ف�ة المو�لة لهم هو  ،جهة أخر� 

وتم�ینهم من تحقی� أهداف العمل دون خل� تعز�ز مستو� شعورهم �المسؤول�ة وتحفیزهم لتحملها 

عن عدم منحهم السلطة التي  النجاح في إنجازها والتي قد تنتجالصعو�ات والعراقیل التي تحول دون 

، وهو ما �م�ن أن �عزز من اعتقادهم �أهم�ة وجودهم داخل تتواف� مع طب�عة المسؤول�ات المو�لة لهم

موقع العمل لتحقی� التمیز المؤسساتي، الذ� یتحق� بدوره �لما ارتفع مستو� الإ�مان لد� الفرد 

و�التالي  یر معین في الروح المعنو�ة لدیهم،وهو ما یرت�� بتحقی� تأث ،�أهمیته لإنجاز أهداف العمل

�الأعمال التي یؤدونها، ارت�اطهم العاطفي من سیز�د  تم�ینهم من الحصول على السلطة المناس�ةفإن 

لأدائها �الش�ل مما سینع�س تلقائ�ا على مستو� إنجازهم لها بتكر�س طاقاتهم الجسد�ة والمعرف�ة 

      .الأمثل

�ون أنه لا �م�ن نمذجة  مهارات اتخاذ القرار الجماع�ة وتفو�ض السلطة،ولا یتوقف الأمر عند 

أن تساعد في فهم مدر�ات العمل�ة التنظ�م�ة هذه الس�اقات في غ�اب مهارات الاتصال والتي �م�ن 

تسهیل  على و�التالي فإن العملوتحسن من أدائه، بین أعضاء التنظ�م، والتي تضمن فعال�ة العمل 

القدرة على تظهر فعالیته في  والفاعلین داخل التنظ�مبین مختلف المستو�ات  التنظ�ميعمل�ة الاتصال 

بناء على ما  وتسهیل عمل�ة إنجاز المهامالأنساق الم�ونة للبناء الكلي بین  تحقی� التواف� والانسجام

�ات تحقی� التقارب بین الأفراد من مختلف المستو �م�ن أن �حققه الاتصال من خلال مساهمته في 

التنظ�م�ة، و�التالي تم�ینهم من الحصول على الب�انات والمعط�ات الكاف�ة المتعلقة �أدوارهم الوظ�ف�ة 

، �ما أن فتح قنوات الاتصال بین الموظفین والتي تعتمد والتي قد تختلف عن محتو� الوصف الوظ�في

ل واضحة لد� جم�ع جعل ب�انات العمعلى مهارة رؤساء العمل في تحقی� ذلك تظهر إیجابیته في 
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، �ما أن إدراك رئ�س العمل لحصول على نتائج فعالة عند التنفیذأطراف العمل ما �م�ن من ا

واستخدامها التي �م�ن أن تؤثر في سلوك وتصرفات الأفراد العاملین  للاحت�اجات الداخل�ة أو الخارج�ة

، من حماسه وتفان�ه في أداء العمل من خلال إش�اعها �ما �م�ن في التأثیر على رغ�ة الأفراد العاملین

وتعز�ز أسلوب العمل الجماعي لدیهم �الإضافة إلى إحداث التكامل والانسجام بین أعضاء التنظ�م 

�ما �فوق  تنفیذ أهدافهاو�ستغرقون في أعمالهم  یندمجون معس�م�ن مما لا شك في جعل الأفراد 

ت�ادل خبراتهم مع �اقي الأفراد استجا�ة للثقة  ، وسیرغبون فيتوقعات الإدارة العل�ا لمستو�ات الأداء

  .المت�ادلة بینهم والتي تنتج عن توقع السلوك الإیجابي من الطرف الآخر

د و جهالأقصى نحو بذل في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي  رؤساء العمل اتجاهإن 

من خلال تنم�ة الشعور  ومهاراتهم الأدائ�ةودعم قدراتهم  في جانبها الإنساني منحو مرؤوسیه ةمم�نال

الاهتمام بإشراكهم في التخط�� لإستراتیج�ات العمل وأهدافه من خلال والاتجاه نحو بتحقی� ذواتهم 

و�ذا الاستماع  ،وتقدیرها لتحسین مستو� الأداء �قدمونهاوالآراء التي  الاقتراحات الإق�ال على مجمل

لة وجود مشاكل في العمل، ومرافقتهم خلال الدوام لحفزهم على لانشغالاتهم والتواصل معهم في حا

، وتم�ینهم من التواصل مع زملائهم خارج قوانین التنظ�م الرسمي، ومنحهم المعلومات الكاف�ة الأداء

عن المهام التي یجب تنفیذها، ومنحهم الصلاح�ات التي تناسب المسؤول�ات المو�لة لهم، والتعامل 

سیدة مبدأ عدالة التعاملات، ومنحهم الح� في التظلم ورفع الش�او� عند وجود أ�  معهم بإیجاب�ة و�ذا

الأهم من و  نتهاك حقوقهم أو التعرض للتعسف �ما �شعرهم �عدم الأمن والاستقرار الوظ�في،مؤشر لا

من مستو� الشعور لدیهم �الثقة  وتعز�ز، الاعتراف �الجهود التي یبذلونها لتحقی� أهداف العملذلك 

خلال جعلهم یدر�ون أنهم أحد أهم عناصر الإنتاج وأجودها، والمورد الأمثل والأهم في تحقی� أهداف 

التي تعتبر ناتجة عن توافر المهارات الق�اد�ة لد� رؤساء  وغیرها من الأدوار الإیجاب�ة والفعالة التنظ�م

الفرد لأهم�ة العمل �النس�ة من مستو� استشعار التي �م�ن أن تعزز و ) المدیر/الرئ�س الم�اشر(العمل 

قصى الجهود المم�نة لبذل أ وهو ما سیدفع �ه التي ینتمي إلیها، للمنظمةله، و�ذا أهمیته �النس�ة 

، هالوظ�ف�ة و�التالي المساهمة في ز�ادة الأر�اح وتعز�ز فعال�ة التنظ�م وتحقی� أهداف لإنجاز مهامه

  .عاطف�ا �أنها جزء مهم من أهدافهم الشخص�ة �نتیجة لارت�اطه النفسي بوظائفه وإدراكه
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عند مستو� الدلالة  ذات دلالة إحصائ�ةتوجد علاقة ارت�اط�ة  :الفرض�ة الجزئ�ة الثالثة  -3- 1- 3

)0.05  α ( مدیر�ة اتصالات في  لد� الموظفین والاستغراق الوظ�في فرص التدر�ب الوظ�فيبین

  .الجزائر لولا�ة أم البواقي

أصغر من  وهو 0.000 بلغ Sig أن مستو� المعنو�ةنلاح� من خلال نتائج الجدول الساب� 

یثبت وجود علاقة ارت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین فرص التدر�ب  مما، 0.05مستو� الدلالة 

الوظ�في والاستغراق الوظ�في في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، و�ما أن معامل الارت�ا� 

فرص التدر�ب (مؤشر فإن ذلك دال على وجود علاقة ارت�اط�ة طرد�ة قو�ة بین  0.728قد بلغ ق�مة 

  .)الاستغراق الوظ�في(ومتغیر ) الوظ�في

من خلال ما سب� تؤ�د نتائج معامل الارت�ا� بیرسون على رفض الفرض�ة الصفر�ة وقبول 

ودالة إحصائ�ا بین فرص التدر�ب الوظ�في الفرض�ة البدیلة، أ� أنه توجد علاقة ارت�اط�ة موج�ة 

في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، وعل�ه  0.05والاستغراق الوظ�في عند مستو� الدلالة 

  .قد تحققت ةفإن فرض�ة ال�احث

نحو التخط�� ��فاءة  مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقياتجاه  و�م�ن أن نفسر ذلك؛ �أن

على اتصال دائم �مختلف  الموارد ال�شر�ة�قاء  �ما �ضمن والإعداد لها الوظ�في التدر�ب برامجل وفعال�ة

 مهاراتهم الوظ�ف�ةو  قدراتهمبتطو�ر التغییرات والتجدیدات المستمرة في م�ادین العمل من خلال الاهتمام 

خاصة في حالة القطاعات التي تفرض أن ��ون فاعلوها على اطلاع دائم �مختلف  والاستثمار فیها

مؤسسة اقتصاد�ة تعتمد (التحدیثات التي یتم إطلاقها في میدان العمل مثل قطاع اتصالات الجزائر 

�م�ن أن �عزز من شعور الأفراد �مد� أهم�ة الوظائف التي یزاولونها  )على العمل التقني والتكنولوجي

� إش�اعاتهم المعرف�ة وتسهل من طرق أدائهم للعمل، هذا التخط�� ین�غي یتحقستساهم في أنها  �ون 

أن یخضع لمجموعة من المراحل والخطوات المنطق�ة التي �م�ن من خلالها تحقی� نتائج إیجاب�ة �عد 

الأفراد تنطل� من ضرورة تحدید جوانب العجز والنقص في أداء �ل دورة تدر�ب�ة یخضع لها الموظف، 

تتم من خلال تقار�ر الأداء التي �قوم بإعدادها  ضمن منطلقات تحدید الاحت�اجات التدر�ب�ة والتي

جوانب السلوك الفرد� التي والتي تتضمن ) الرئ�س الم�اشر(لي في سلم الهرم الإدار� الرئ�س التسلس
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خاصة في حالة استحداثها، یجب التر�یز على تنمیتها وتطو�رها �ما یتواف� مع متطل�ات أداء العمل 

یتضمن أهداف التدر�ب وأدواته، القائمین �م�ن الإعداد لبرنامج تدر�بي  خلال الاعتماد علیهامن  والتي

فرض ضرورة  مع ه،وتوجیهه للجهة التي ستقوم �الإشراف على تنفیذ ،نفیذهتعل�ه و�ذا الموارد اللازمة ل

التي تخط� لها المؤسسة لأجل تحسین المستو� وتعز�ز القو� العاملة للعمل�ات التدر�ب�ة جم�ع خضوع 

للتهرب وردع أ� محاولة  عال�ةإنجازها ��فاءة وفعال�ة قدرات الأفراد في التح�م في مهامهم الوظ�ف�ة و 

تطو�ر مستو� التح�م  لأجلوالغ�اب غیر المبرر عن الدورات التدر�ب�ة خاصة تلك التي یتم تنظ�مها 

، أو تحسین )مثلما تم التطرق إلیها في النظام الداخلي لمؤسسات اتصالات الجزائر( أداء المهامفي 

، وهو س�ساهم في تفرضها �طاقات الوصف الوظ�فيومهارات جدیدة مستو� العمل واستحداث معارف 

مهاراتهم الأدائ�ة لأجل تعز�ز مستو� توظیف �افة یتجهون نحو استغلال �افة قدراتهم و جعل الأفراد 

  .تاج�ة والرفع من �فاءة الأداء �ما یتواف� مع توقعات المؤسسة لمستو� تحقی� الأهداف التنظ�م�ةالإن

توجد علاقة ارت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة  :الفرض�ة الجزئ�ة الرا�عة - 4- 1- 3

)0.05  α ( اتصالات مدیر�ة في  لد� الموظفین والاستغراق الوظ�في الوظ�ف�ةفرص الترق�ة بین

  .الجزائر لولا�ة أم البواقي

أصغر من  وهو 0.000 تبلغ Sig مستو� المعنو�ةنلاح� من خلال نتائج الجدول الساب� أن 

یثبت وجود علاقة ارت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین فرص الترق�ة الوظ�ف�ة  مما، 0.05مستو� الدلالة 

والاستغراق الوظ�في في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، و�ما أن معامل الارت�ا� قد بلغ 

فرص الترق�ة (مؤشر فإن ذلك دال على وجود علاقة ارت�اط�ة طرد�ة متوسطة بین  0.588ق�مة 

  .)الاستغراق الوظ�في(متغیر و ) الوظ�ف�ة

من خلال ما سب� تؤ�د نتائج معامل الارت�ا� بیرسون على رفض الفرض�ة الصفر�ة وقبول 

الفرض�ة البدیلة، أ� أنه توجد علاقة ارت�اط�ة موج�ة ودالة إحصائ�ا بین فرص الترق�ة الوظ�ف�ة 

جزائر لولا�ة أم البواقي، وعل�ه في مدیر�ة اتصالات ال 0.05والاستغراق الوظ�في عند مستو� الدلالة 

  .قد تحققت ةفإن فرض�ة ال�احث



 السادسالفصل  عرض وتحلیل البیا�ت وتفسير النتائج

 

 
365 

 

 ومنح الموظفین فرصا لترقیتهم فور توافر التقدم في المسار المهنيأن �و�م�ن تفسیر ذلك، 

الشرو� القانون�ة لذلك، واعتماده على الطرق الموضوع�ة والعدالة في منحها �ش�ل وسیلة أساس�ة 

من  عالي جاه نحو أدائها �حماس وتفانيتللاظ�فة التي �شغلها ما یدفعه لارت�ا� الموظف عاطف�ا �الو 

على أهدافها واعت�ارها واستغلال طاقاته الجسد�ة إلى جانب التر�یز بذل أقصى الجهود المم�نة  خلال

فور  إلى إش�اعها التي �طمح الأفراد الحاجات، �ون أنها تعبر عن أحد جزء من أهدافه الشخص�ة

حصولهم على عمل، لقدرتها على إش�اع احت�اجاتهم الماد�ة �الز�ادة في الأجور والرواتب والم�افآت 

 تختلف حسب( للأفراد الذین یتضمنهم مشروع الترق�ةالماد�ة التي تقدمها المنظمة  والتعو�ضات والمزا�ا

ة �ة �تعز�ز الم�انالمعنو  ، إلى جانب تحقی� الإش�اعات)ب ضمن تدرج الهرم التنظ�ميصاختلاف المنا

و�ذا التقدیر والاحترام، والحصول على الاعتراف من طرف الآخر ومشاعر ، والمهن�ة الاجتماع�ة

ز�ادة و ، )خاصة �النس�ة للوظائف العل�ا( ارات التنظ�م�ةر اتخاذ القفي  والمشار�ة المسؤول�ةتوس�ع دائرة 

یر في المستو� الوظ�في وفي درجة الم�انة داخل و�التالي تحقی� تغی ،وغیرهاالمسؤول�ات والواج�ات 

و�التالي  المع�شي الناتج عن الز�ادة في الرواتب والتعو�ضات الماد�ة، مستواهمبیئة العمل والرفع من 

 وفقا لمد� أحق�ةفإن اتجاه المؤسسة نحو ترق�ة موظفیها فور توافر الشرو� الضرور�ة لذلك 

الموظف ومد� استحقاقه للمنصب الوظ�في، إلى جانب إت�اع الإجراءات القانون�ة في ذلك /العامل

والتي تت�ع نظام الترق�ة  )سنوات الأقدم�ة( سواء من خلال الترق�ة على أساس سنوات الخبرة في العمل

ع نظام الترق�ة في والتي تت� والاستحقاق في الدرجة، أو من خلال الترق�ة على أساس الكفاءة والجدارة

التي �م�ن أن تتحق� عن التقدم الوظ�في، و�التالي تحقی� والحقوق الرت�ة مع منح �افة الامت�ازات 

مما یخل� الشعور لد� الأفراد فرص متساو�ة بین جم�ع الموظفین تعتمد على اخت�ار الأح� قانون�ا 

شعور �الرضا لدیهم و�التالي ارت�اطهم �العدالة التوز�ع�ة سیؤد� مما لا شك ف�ه إلى ارتفاع مستو� ال

هم إلى بذل أقصى الجهود المم�نة لتحقی� أهداف العمل ععاطف�ا ونفس�ا �الوظائف التي یؤدونها تدف

على مساهمتهم  لهم ترقیتهم من طرف الإدارة �م�افأةسیؤد� بهم إلى المنض�� لتوقعهم أن سلو�هم 

�ش�ل جید یتواف� مع الأح�ام الأهم من ذلك أن تطب�قها في إنجاز الأهداف العامة للمؤسسة، و الفرد�ة 

رصة للاعت�ارات الشخص�ة والعلائق�ة في القانون�ة المعمول بها في تسییر المؤسسة دون منح أ� ف

مع المستو� الأدائي لكل  تتواف�درجة الاستحقاق التي  والشفاف�ة في تقدیرالتأثیر على عمل�ة التقی�م 

الطاعة والولاء  رؤساء العمل من الحصول علىموضوع�ة س�م�ن الاعت�ارات الموظف اعتمادا على 
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من طرف مرؤوسیهم، �ما س�ساعدهم ذلك على الحصول على نتائج إیجاب�ة في العمل و�ما �فوق 

       .توقعاتهم لمستو�ات الإنتاج�ة

ماع�ة والاستغراق النتیجة المتعلقة �قوة واتجاه العلاقة بین جودة بیئة العمل المعنو�ة والاجت - 2- 3

 :الوظ�في

عند مستو�  ذات دلالة إحصائ�ةتوجد علاقة ارت�اط�ة : على أنهالفرع�ة الثان�ة تنص الفرض�ة 

والاستغراق الوظ�في لد� الموظفین  والاجتماع�ةبین جودة بیئة العمل المعنو�ة ) 0.05  α(الدلالة 

  .في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

بین جودة بیئة العمل  )Pearson(اخت�ار هذه الفرض�ة من خلال معامل الارت�ا� بیرسون تم 

) الموازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل والعلاقات الاجتماع�ة(المعنو�ة والاجتماع�ة �مؤشراتها 

�ان إذا  ونقبل فرض�ة ال�احث الصفر�ة حیث نرفض الفرض�ة والاستغراق الوظ�في لد� الموظفین،

  :، والجدول التالي یوضح ذلك0.05أقل أو �ساو� ) Sig( مستو� المعنو�ة

المعنو�ة نتائج تحلیل معامل الارت�ا� بیرسون للعلاقة بین جودة بیئة العمل : 37 الجدول

  والاستغراق الوظ�في والاجتماع�ة

  الاستغراق الوظ�في  الب�ان

  

جودة بیئة العمل 

المعنو�ة 

  والاجتماع�ة

 Sigمستو� المعنو�ة  Rالارت�ا�  معامل  المؤشرات

  0.000  **0.588  الموازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل

  0.000  **0.760  العلاقات الاجتماع�ة

  0.000  **0.778  الارت�ا� العام 

  SPSS. V26مخرجات : المصدر

أصغر من  وهو 0.000بلغ  Sig مستو� المعنو�ةأن  )37(نلاح� من خلال نتائج الجدول 

یثبت وجود علاقة ارت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین جودة بیئة العمل  مما، 0.05مستو� الدلالة 
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والاستغراق الوظ�في في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، و�ما أن  المعنو�ة والاجتماع�ة

�عد ة طرد�ة قو�ة بین فإن ذلك دال على وجود علاقة ارت�اط� 0.778معامل الارت�ا� قد بلغ ق�مة 

  ).الاستغراق الوظ�في(ومتغیر ) جودة بیئة العمل المعنو�ة والاجتماع�ة(

من خلال ما سب� تؤ�د نتائج معامل الارت�ا� بیرسون على رفض الفرض�ة الصفر�ة وقبول 

المعنو�ة الفرض�ة البدیلة، أ� أنه توجد علاقة ارت�اط�ة موج�ة ودالة إحصائ�ا بین جودة بیئة العمل 

في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم  0.05والاستغراق الوظ�في عند مستو� الدلالة  والاجتماع�ة

   .وعل�ه فإن فرض�ة ال�احث قد تحققتالبواقي، 

هذه الفرض�ة مجموعة من المعاملات الجزئ�ة التي تحدد مد� تحق�  تحق�وقد نتج عن 

  :، و�م�ن تحدیدها ف�ما یليالثان�ة لفرع�ةالفرض�ات الجزئ�ة التي تتضمنها الفرض�ة ا

عند مستو� الدلالة  ذات دلالة إحصائ�ةتوجد علاقة ارت�اط�ة : الفرض�ة الجزئ�ة الأولى - 1- 2- 3

)0.05  α (مدیر�ة في  لد� الموظفین والاستغراق الوظ�في بین الموازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل

  .اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

أصغر من  وهو 0.000 بلغ Sig مستو� المعنو�ةنلاح� من خلال نتائج الجدول الساب� أن 

الموازنة بین الح�اة یثبت وجود علاقة ارت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین  مما، 0.05مستو� الدلالة 

معامل والاستغراق الوظ�في في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، و�ما أن  الشخص�ة والعمل

مؤشر فإن ذلك دال على وجود علاقة ارت�اط�ة طرد�ة متوسطة بین  0.588الارت�ا� قد بلغ ق�مة 

  ).الاستغراق الوظ�في(ومتغیر ) الموازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل(

من خلال ما سب� تؤ�د نتائج معامل الارت�ا� بیرسون على رفض الفرض�ة الصفر�ة وقبول 

الموازنة بین الح�اة الشخص�ة ه توجد علاقة ارت�اط�ة موج�ة ودالة إحصائ�ا بین الفرض�ة البدیلة، أ� أن

في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي،  0.05عند مستو� الدلالة  والعمل والاستغراق الوظ�في

  .قد تحققت ةوعل�ه فإن فرض�ة ال�احث

التي تمنح القو� العاملة  والخط�و�م�ن أن نفسر ذلك؛ �أن اهتمام المؤسسة بإعداد الس�اسات 

أخر� ذات  وأدوار، في العملفرصة لخل� التوازن والتكافؤ بین المسؤول�ات والواج�ات التي یؤدونها 
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النفسي  طا�ع أسر� واجتماعي �عد أحد أهم الممارسات التي �م�ن أن تجعل الأفراد �شعرون بتوازنهم

�ون أن الأفراد أینما وجدوا العمل �أقصى �فاءة مم�نة، الاتجاه نحو تحقی� أهداف و�التالي  والانفعالي

، وعن ظروف البیئة الخارج�ة والتي قد تغیر مسار سلو�هم لا �م�ن عزلهم عن أدوارهم خارج العمل

دوارهم لأ أدائهم مستو�  مسؤول�اتهم الوظ�ف�ة، أولفي العمل وتؤثر على مستو� أدائهم سواء 

، فإلى جانب المسؤول�ات والأنشطة المهن�ة التي یؤدیها الفرد العامل داخل موقع العمل الاجتماع�ة

توجد مسؤول�ات أخر� ذات طا�ع اجتماعي تتطلب منه الاهتمام بها، وهو أحد التصورات الحدیثة التي 

د� لالوقت  تضارب معط�ات بها مختلف الدراسات وال�حوث الامبر�ق�ة في میدان العمل، ولأناهتمت 

وعدم القدرة على الوصول  ،الأفراد الذین یؤدون أدوارا مختلفة من حیث زمان وم�ان ومعط�ات وجودها

خل� مش�لة لد� متعدد� الأدوار عن ��ف�ة تحقی� التكافؤ  إلیها جم�عا في وقت واحد فإن ذلك قد

القائمون  هتحق�قأن �عمل على  �فترضبین المسؤول�ات الوظ�ف�ة والح�اة الشخص�ة، وهو ما والتوفی� 

من خلال محاولة تبني مجموعة من الس�اسات والإستراتیج�ات  الجزائر�ة على التسییر في المؤسسة

، �حیث تكون قادرة التي تعمل على جعل ساعات العمل أكثر مرونة مما هي عل�ه في ش�لها التقلید�

المجتمع�ة،  المسؤول�اتسر�ة، على منح الأفراد حر�ة أكبر لإنجاز مسؤول�ات أخر� تتعل� �الرعا�ة الأ

وغیرها، والمشار�ة في المناس�ات الاجتماع�ة ممارسة الع�ادات والطقوس الدین�ة، الز�ارات الاجتماع�ة 

لما ف�ه من سلب�ة  و�التالي تخف�ض الضغ� على الأفراد واست�عاد إم�ان�ة حدوث صراع الأدوار لدیهم

وارتفاع مستو�ات الاحتراق النفسي �ما تمر �القل� والتوتر على توازنهم النفسي والانفعالي وشعورهم المس

حسب أ�عاد الاحتراق (ستنزاف عاطفي والشعور بنقص الإنجاز وتراجعه ف�ه من تبلد للمشاعر وا

والتقصیر �النس�ة لأداء و�التالي انخفاض مستو� أدائهم وإنتاجیتهم في العمل،  )النفسي لد� ماسلاش

�الإح�ا� الناجم  مالاجتماع�ة والأسر�ة نتیجة شعوره میؤثر سل�ا على علاقاتهالأدوار الأخر� مما قد 

تم تبني أحد أهم الآل�ات ، ولتحقی� ذلك معلى تحقی� التكافؤ والتوفی� بین مسؤول�اته معن عدم قدرته

التي تساعد على جعل ساعات العمل أكثر مرونة من خلال اقتراح مجموعة من النماذج والأش�ال 

لتوز�ع ساعات العمل تحت ما �سمى بجداول العمل البدیلة، غیر أنه ومن الملاح� أن مدیر�ة  الحدیثة

وهو ما خل� لد� اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي لا تعتمد على مثل هذا النم� من التوز�عات 

ممارسة غ�اب مرونة ساعات العمل �الش�ل الذ� �سمح � �القل� والتوتر الناجمین عن الأفراد الشعور

ورغم ذلك تسعى إدارة المدیر�ة إلى �افة الأدوار الاجتماع�ة والأسر�ة إلى جانب المسؤول�ات الوظ�ف�ة، 



 السادسالفصل  عرض وتحلیل البیا�ت وتفسير النتائج

 

 
369 

 

منح العاملین لدیها إجازات وعطل استثنائ�ة مدفوعة الأجر وف� الحالات المنصوص علیها في التشر�ع 

الظروف الطارئة رغم عدم قدرتها أو الأح�ام الاتفاق�ة تمنح الأفراد فرصة للتواجد مع عائلاتهم في 

تحقی� الشعور المطل� �الرضا لاعت�ارها غیر �اف�ة لتحقی� مسؤول�اتهم الأخر�، وهو ما قد یؤد� على 

 ، ناه�ك عن �ون إلى التأثیر على مستو� إنتاجیتهم في العمل ومستو� تحق�قهم للأهداف التنظ�م�ة

�ما یرفع من مستو�  وتنمیتها والاهتمام بها الاعتماد على مثل هذه الس�اسات واستهداف تطو�رها

المهن�ة یجعلهم أكثر مسؤول�اتهم الشعور لد� الأفراد العاملین �التوازن بین أدوارهم الاجتماع�ة و 

، وأكثر تر�یزا على أداء )الحضور والمغادرة من موقع العملمواعید (انض�اطا والتزاما �مواعید العمل 

تسل�م �ما یجعلهم أكثر حرصا على سة لمستو�ات الأداء المطلوب، المؤسمهامهم �ما �فوق توقعات 

، وهو ما �م�ن اعت�ار مؤشرا هاما على الاستغراق الوظ�في في مهامهم الوظ�ف�ة قبل موعدها المحدد

  .�عده السلو�ي للموظفین وارتفاع مستو� تجاو�هم النفسي واندماجهم �الأعمال التي یزاولونها

عند مستو� الدلالة  ذات دلالة إحصائ�ةتوجد علاقة ارت�اط�ة  :ة الثان�ةالفرض�ة الجزئ� - 2- 2- 3

)0.05  α ( مدیر�ة اتصالات في  لد� الموظفین والاستغراق الوظ�في العلاقات الاجتماع�ةبین

  .الجزائر لولا�ة أم البواقي

أصغر من  وهو 0.000 تبلغ Sig مستو� المعنو�ةنلاح� من خلال نتائج الجدول الساب� أن 

یثبت وجود علاقة ارت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین  مما، 0.05 الحد المطلوب لمستو� الدلالة

والاستغراق الوظ�في في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، و�ما أن  العلاقات الاجتماع�ة

مؤشر رد�ة قو�ة بین فإن ذلك دال على وجود علاقة ارت�اط�ة ط 0.760معامل الارت�ا� قد بلغ ق�مة 

  ).الاستغراق الوظ�في(ومتغیر ) العلاقات الاجتماع�ة(

من خلال ما سب� تؤ�د نتائج معامل الارت�ا� بیرسون على رفض الفرض�ة الصفر�ة وقبول 

 العلاقات الاجتماع�ةالفرض�ة البدیلة، أ� أنه توجد علاقة ارت�اط�ة موج�ة ودالة إحصائ�ا بین 

في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، وعل�ه  0.05د مستو� الدلالة والاستغراق الوظ�في عن

  .قد تحققت ةفإن فرض�ة ال�احث
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اتجاه التنظ�م الرسمي نحو تشج�ع آل�ات التفاعل والتواصل الإیجابي ؛ نو�م�ن أن نفسر ذلك �أ

للافتراضات الحدیثة  استجا�ة�عتبر بین العاملین وإتاحة فرص لتكو�ن العلاقات الاجتماع�ة الإیجاب�ة 

 ذو� الأدوار والوظائف المختلفة اجتماعي یتكون من مجموعة من الأفراد �نس�والتي تعتبر المؤسسة 

، و�التالي فإن دعم الق�م الإنسان�ة في بیئة العامة للتنظ�میتفاعلون ف�ما بینهم لتحقی� الأهداف  الذین

فراد إلى تحقی� أعلى مستو�ات الإنتاج�ة �سبب الممارسات العمل �عد أحد أهم الأولو�ات التي تدفع الأ

وتعز�ز الثقة التي �م�ن أن �عمل على إنتاجها الس�اق العلائقي والمتمثلة في التعاون والعمل الجماعي 

الاحترام عمل على إیجاد مناخ تنظ�مي تسوده ممارسات فالعلاقات الاجتماع�ة ت ،المت�ادلة بین الزملاء

 مجرد نظام إنتاجي إلى نس� و��ان اجتماعيالمؤسسة من  تتحول�حیث  أفرادهالمت�ادل بین  والتقدیر

الفرد لا والأهم من ذلك أن  ،إش�اعها�عمل على و  الق�م الإنسان�ة ورغ�ات الأفراد الاجتماع�ةیدعم 

ي الع�ش �م�ن أن �ستمر في بیئة لا تحق� له إش�اع احت�اجاته الاجتماع�ة والتي تتمثل في رغبته ف

أنها  �ون ، "ماكل�لانددافید "والألفة �ما أشار إلیها له الشعور �الانتماء  إنسان�ة تمنحضمن جماعة 

، و�التالي فإنه حتى تتم�ن في إنجاز مهامهم الوظ�ف�ة ستم�ن الأفراد من الارتقاء �مستو� أدائهم

یجب أن تعزز من ق�م  المحل�ة أو العالم�ة المؤسسة من إث�ات فاعلیتها التنظ�م�ة في سوق المنافسة

التعاون على تحقی� بین القو� العاملة، وهو ما س�م�ن الأفراد من  المفتوحة توالاتصالاالتفاعل 

الأهداف التنظ�م�ة والمساهمة في تحق�قها جماع�ا مما �ش�ل قال�ا لتوحید الجهود وتنس�قها حول هدف 

، و�التالي إیجاد مناخ تنظ�مي تسوده الثقة المت�ادلة وتشتتها واحد �عید عن إم�ان�ة تضارب الأهداف

تحقی� مصلحته �عمل على على التوقعات الإیجاب�ة لسلو��ات الآخر و�أنه سبین جم�ع أطرافه والقائمة 

تحقی� أهدافه والمرت�طة م�اشرة �أهداف العمل الذ� وتحفیزه وتشج�عه على ومساعدته على الإنجاز 

�أحد أهم إش�اع احت�اجات الانتماء لدیهم الناجم  والرضا �القبول، وهو ما س�منحهم الشعور یؤد�ه

إث�ات فاعلیتهم في نحو ، و�التالي اتجاه الأفراد الولاء والفخرالآل�ات التي تسهم في تعز�ز مشاعر 

تیجة شعورهم العمل من خلال توظیف �افة مهاراتهم ومعارفهم الم�تس�ة في إنجاز مهامهم الوظ�ف�ة ن

الانتماء لدیهم، وتدفع تلقائ�ا إلى الاتجاه نحو التعاون مع  إش�اع احت�اجات�الإیجاب�ة الناجمة عن 

أهم المؤشرات التي  أحدزملائهم وت�ادل الخبرات والمعارف الخاصة �العمل ف�ما بینهم وهو ما �مثل 

  .لمؤسسةتثبت ارتفاع مستو� الاستغراق الوظ�في لد� الأفراد العاملین �ا



 السادسالفصل  عرض وتحلیل البیا�ت وتفسير النتائج

 

 
371 

 

النتیجة المتعلقة �قوة واتجاه العلاقة بین جودة بیئة العمل الاقتصاد�ة والماد�ة والاستغراق  - 3- 3

 :الوظ�في

عند مستو�  ذات دلالة إحصائ�ةعلاقة ارت�اط�ة توجد : على أنه الفرع�ة الثالثة تنص الفرض�ة

والاستغراق الوظ�في لد� الموظفین في  الاقتصاد�ة والماد�ةبین جودة بیئة العمل ) 0.05  α(الدلالة 

  .مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

بین جودة بیئة العمل  )Pearson(تم اخت�ار هذه الفرض�ة من خلال معامل الارت�ا� بیرسون 

والاستغراق ) الأجور والم�افآت الماد�ة وجودة ظروف العمل الفیز�ق�ة(الاقتصاد�ة والماد�ة �مؤشراتها 

�ان مستو� إذا  ونقبل فرض�ة ال�احث الصفر�ة ، حیث نرفض الفرض�ةالوظ�في لد� الموظفین

  .0.05 من الحد المطلوب لمستو� الدلالة أقل أو �ساو� ) Sig( المعنو�ة

الاقتصاد�ة نتائج تحلیل معامل الارت�ا� بیرسون للعلاقة بین جودة بیئة العمل : 38 الجدول

  والاستغراق الوظ�في والماد�ة

  راق الوظ�فيــــــــــــالاستغ  الب�ان

  

�عد جودة بیئة 

العمل الاقتصاد�ة 

  والماد�ة

 Sigمستو� المعنو�ة  Rمعامل الارت�ا�   المؤشرات

  0.000  **0.719  والم�افآت الماد�ةالأجور 

  0.000  **0.783  جودة ظروف العمل الفیز�ق�ة

  0.000  **0.847  لل�عدالارت�ا� العام 

  SPSS. V26مخرجات : المصدر

أصغر من  وهو 0.000 بلغ Sig مستو� المعنو�ةأن  )38(نلاح� من خلال نتائج الجدول 

، وهو ما یثبت وجود علاقة ارت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین جودة بیئة العمل 0.05مستو� الدلالة 

الاقتصاد�ة والماد�ة والاستغراق الوظ�في في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، و�ما أن 

�عد ط�ة طرد�ة قو�ة بین فإن ذلك دال على وجود علاقة ارت�ا 0.847معامل الارت�ا� قد بلغ ق�مة 

  ).الاستغراق الوظ�في(ومتغیر ) جودة بیئة العمل الاقتصاد�ة والماد�ة(
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من خلال ما سب� تؤ�د نتائج معامل الارت�ا� بیرسون على رفض الفرض�ة الصفر�ة وقبول 

الفرض�ة البدیلة، أ� أنه توجد علاقة ارت�اط�ة موج�ة ودالة إحصائ�ا بین جودة بیئة العمل الاقتصاد�ة 

أم البواقي،  في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة 0.05والماد�ة والاستغراق الوظ�في عند مستو� الدلالة 

   .قد تحققت ةوعل�ه فإن فرض�ة ال�احث

وقد نتج عن تحق� هذه الفرض�ة مجموعة من المعاملات الجزئ�ة التي تحدد مد� تحق� 

  :الفرض�ات الجزئ�ة التي تتضمنها الفرض�ة الفرع�ة، و�م�ن تحدیدها ف�ما یلي

عند مستو� الدلالة  إحصائ�ةذات دلالة توجد علاقة ارت�اط�ة : الفرض�ة الجزئ�ة الأولى - 1- 3- 3

)0.05  α (مدیر�ة في  لد� الموظفین والاستغراق الوظ�في بین الأجور والم�افآت الماد�ة والعمل

  .اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

أصغر من  وهو 0.000 بلغ Sig مستو� المعنو�ةنلاح� من خلال نتائج الجدول الساب� أن 

یثبت وجود علاقة ارت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین الأجور والم�افآت  مما، 0.05مستو� الدلالة 

الماد�ة والعمل والاستغراق الوظ�في في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، و�ما أن معامل 

الأجور (مؤشر بین  قو�ةفإن ذلك دال على وجود علاقة ارت�اط�ة طرد�ة  0.719الارت�ا� قد بلغ ق�مة 

  .)الاستغراق الوظ�في(ومتغیر  )آت الماد�ةوالم�اف

من خلال ما سب� تؤ�د نتائج معامل الارت�ا� بیرسون على رفض الفرض�ة الصفر�ة وقبول 

 الأجور والم�افآت الماد�ةالفرض�ة البدیلة، أ� أنه توجد علاقة ارت�اط�ة موج�ة ودالة إحصائ�ا بین 

مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، وعل�ه في  0.05والاستغراق الوظ�في عند مستو� الدلالة 

  .قد تحققت ةفإن فرض�ة ال�احث

و�م�ن أن نفسر ذلك؛ �أن شعور الأفراد العاملین �الرضا عن الأجور والم�افآت الماد�ة التي 

یتواف� مع مؤهلاتهم وخبراتهم الوظ�ف�ة و�تماشى مع ما یبذلونه من جهود  �ماتمنحها لهم المؤسسة 

�عدالتها مقارنة �ما �حصل عل�ه  و�التالي شعورهم، وما یؤدونه من مهام وظ�ف�ةلتحقی� أهداف العمل 

زملاؤهم في المستو� التنظ�مي ذاته، أو �ما �حصل عل�ه الأفراد المتحصلون على المؤهل ذاته في 

ه أن یدفع ، من شأن)حسب تصور ف�تور فروم(خاصة �النس�ة للقطاعات المنافسة  الأخر� القطاعات 
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أن العوائد الماد�ة التي ، �ون العاملین و�حفزهم على تحقی� أعلى درجات الأداء وز�ادة الإنتاج�ة

�حصلون علیها نظیر خدمتهم تعتبر المصدر الأساسي لإش�اع احت�اجاتهم الماد�ة والاقتصاد�ة وتكفل 

لى مجاراة سلم الق�م قدرة هذه العوائد ع تعتمد على مد�لهم الحصول على مستو� مع�شي مقبول 

، ضف إلى ذلك أن الكفاءة الذ� یتواجدون �ه المحلي الاستهلاك�ة للحاجات الأساس�ة في المجتمع

العال�ة لإستراتیج�ة تعو�ض الموارد ال�شر�ة التي تعتمدها المؤسسة تساهم إلى حد �عید في الارتقاء 

بإنجازاتها وتحقی� م�انتها بین مختلف المؤسسات الأخر� المماثلة داخل البیئة التنافس�ة، إلى جانب 

، فعالیتها التنظ�م�ةها الأدائ�ة والإنتاج�ة وتحقی� قدرتها على جذب العمالة المؤهلة للرفع من مؤهلات

بین القو�  والعاطفي النفسي و�ذا الحفا� على عمالتها وانخفاض مستو� دوران العمل وتعز�ز الارت�ا�

، خط� العملل همالعاملة والوظائف التي �شغلونها وشعورهم �الحماس والتفاني والنشا� أثناء تنفیذ

ومساهمتهم في رفع إنتاج�ة المؤسسة ) المدخلات(جهود التي سیبذلونها والناجم عن توقعهم �أن ال

من  سیؤد� إلى حصولهم على م�افآت ماد�ة ذات ق�مة عال�ة تتماشى مع مستو� المجهودات المبذولة

، منحة المردود الفرد�، التعو�ضات الاستثنائ�ة والتي ترت�� �التمیز في منحة المردود الجماعي: بینها

س�م الفائض السنو� للأر�اح وغیرها من العوائد التي تمیز مؤسسات اتصالات الجزائر عن ، تقالأداء

 الارت�ا�، و�التالي فإن مشاعر خاصة قطاعات الوظ�فة العموم�ة غیرها من القطاعات الأخر� 

تجاه نظام  الرضامشاعر التي تتجسد لد� الأفراد العاملین تكون ناتجة عن  والاستغراق الوظ�في

الأجور والم�افآت الماد�ة الذ� تعتمده مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي وارت�اطه الم�اشر 

  .�الق�مة المضافة للقو� العاملة

عند مستو� الدلالة  ذات دلالة إحصائ�ةتوجد علاقة ارت�اط�ة  :الفرض�ة الجزئ�ة الثان�ة - 2- 3- 3

)0.05  α (مدیر�ة في  لد� الموظفین والاستغراق الوظ�في الفیز�ق�ة بین جودة ظروف العمل

  .اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

أصغر من  وهو 0.000 بلغ Sig مستو� المعنو�ةنلاح� من خلال نتائج الجدول الساب� أن 

جودة ظروف العمل یثبت وجود علاقة ارت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین  مما، 0.05مستو� الدلالة 

والاستغراق الوظ�في في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، و�ما أن معامل الارت�ا�  الفیز�ق�ة
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جودة ظروف (مؤشر فإن ذلك دال على وجود علاقة ارت�اط�ة طرد�ة قو�ة بین  0.783قد بلغ ق�مة 

  .)الاستغراق الوظ�في(و )العمل الفیز�ق�ة

رت�ا� بیرسون على رفض الفرض�ة الصفر�ة وقبول من خلال ما سب� تؤ�د نتائج معامل الا

 جودة ظروف العمل الفیز�ق�ةالفرض�ة البدیلة، أ� أنه توجد علاقة ارت�اط�ة موج�ة ودالة إحصائ�ا بین 

ه في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، وعل� 0.05والاستغراق الوظ�في عند مستو� الدلالة 

  .قد تحققت ةفإن فرض�ة ال�احث

داخل موقع العمل  ظروف العمل الماد�ةتحسین �أن اهتمام المؤسسة بو�م�ن أن نفسر ذلك؛ 

البیئة الفیز�ق�ة وما یندرج  ة لعواملوتصم�مه وفقا للشرو� الأرغونوم�ة التي تحدد المقای�س الصح�ح

�ما �ضمن السلامة والصحة التهو�ة، والنظافة  درجة الحرارة، الإضاءة والألوان، الضوضاء، تحتها من

البدن�ة والعقل�ة للقو� العاملة �عتبر أحد أهم العوامل التي ترفع من الروح المعنو�ة للأفراد وتشعرهم 

تبذل �ل الجهود المم�نة لتطبی� لناجمة عن إدراكهم أن مؤسساتهم ا، داخل موقع العمل�السعادة 

�افة  الأفراد العاملینل وضعها تحت تصرف سلامتهم من خلاالإجراءات التي تهدف إلى الحفا� على 

التي قد تؤد� بهم إلى  المؤثرات السلب�ةالحما�ة من �افة  بهاالتجهیزات والوسائل التي تضمن 

انخفاض روحهم المعنو�ة وفقدان تر�یزهم في العمل نتیجة شعورهم �الضی� والانزعاج من عدم وجود 

ذلك أن سوء الظروف الفیز�ق�ة لبیئة العمل �م�ن أن تخل� بیئة عمل ملائمة لإنجاز المهام الوظ�ف�ة، 

مما  وأن تؤد� إلى وقوع الأخطار المهن�ة والإصا�ة �حوادث العمل، العدید من المشاكل التنظ�م�ة

یؤد� إلى ظهور العدید من السلو��ات ال�اثولوج�ة التي تع�س عدم شعور الأفراد العاملین �الاستقرار 

، ضعف الإنتاج�ة وغیرها، و�ناء على وران العمل، التغیب والتأخر المتكررد: والأمن الوظ�في مثل

تساعد على بتوفیر ظروف بیئة ماد�ة مناس�ة مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي  تهتمذلك 

عتبرون أكثر الأفراد عرضة لحوادث العمل، �ما تعمد خاصة �النس�ة للعمال التقنیین والذین �العمل 

�قع على عاتقها تهیئة موقع العمل �الطر�قة التي یل لجان خاصة بإجراءات النظافة والأمن على تش�

و��ف�ة التعامل مع  تضمن للموظفین سلامتهم من الأخطار المهن�ة المحتمل وقوعها خلال أداء المهام،

إلى جانب الاهتمام بإعداد س�اسة المؤسسة عن الأمن والنظافة  �افة تجهیزات ووسائل العمل،

وحرصها على جعل �افة الأفراد یلتزمون بتعل�مات البرنامج المحدد وفقها، لإدراكها أن مثل هذه 
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الس�اسات ستجنب من جهة المؤسسة من تكالیف إضاف�ة وخسائر �شر�ة، ومن جهة أخر� ستجعل 

إلى التر�یز على إنجاز مهامهم الوظ�ف�ة نهم الوظ�في مما یدفعهم �استقرارهم وأمالموظفین �شعرون 

  .وحرصهم على تحقی� أهداف المؤسسة ��فاءة عال�ة

 :النتیجة العامة المتعلقة �العلاقة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في - 4- 3

عند مستو�  إحصائ�ةذات دلالة توجد علاقة ارت�اط�ة : على أنه العامة للدراسة تنص الفرض�ة

والاستغراق الوظ�في لد� الموظفین في مدیر�ة  جودة الح�اة الوظ�ف�ةبین ) 0.05  α(الدلالة 

  .اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

بین الدرجة  )Pearson(تم اخت�ار هذه الفرض�ة من خلال معامل الارت�ا� بیرسون وقد 

ونقبل  ، حیث نرفض الفرض�ةالتجم�ع�ة لجودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في لد� الموظفین

  :، والجدول التالي یوضح ذلك0.05أقل أو �ساو� ) Sig(إذا �ان مستو� المعنو�ة  فرض�ة ال�احث

والاستغراق  الوظ�ف�ةجودة الح�اة نتائج تحلیل معامل الارت�ا� بیرسون للعلاقة بین : 39 الجدول

  الوظ�في

  الاستغراق الوظ�في  الب�ان

  

  جودة الح�اة الوظ�ف�ة

 Sigمستو� المعنو�ة   معامل الارت�ا� بیرسون 

0.844**  0.000  

  SPSS v26مخرجات : المصدر

أصغر  وهو 0.000ق�مة  بلغقد  Sig أن مستو� المعنو�ة )39(نلاح� من خلال نتائج الجدول 

یثبت وجود علاقة ارت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین جودة الح�اة  مما، 0.05من مستو� الدلالة 

، و�ما أن معامل الارت�ا� الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

متغیر جودة الح�اة  فإن ذلك دال على وجود علاقة ارت�اط�ة طرد�ة قو�ة بین 0.844قد بلغ ق�مة 

  .الوظ�ف�ة ومتغیر الاستغراق الوظ�في
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من خلال ما سب� تؤ�د نتائج معامل الارت�ا� بیرسون على رفض الفرض�ة الصفر�ة وقبول 

موج�ة ودالة إحصائ�ا بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة الفرض�ة البدیلة، أ� أنه توجد علاقة ارت�اط�ة 

في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، وعل�ه  0.05ة والاستغراق الوظ�في عند مستو� الدلال

  .قد تحققت ةفإن فرض�ة ال�احث

�ستهدفون من  مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقيفي  القائمین على التسییرفنجد أن 

الحصول على قو� عاملة مستعدة لبذل أقصى الجهود إلى  خلال س�اساتهم وإستراتیج�ات التنظ�م

، ولأجل تحقی� هذا �أقصى �فاءة مم�نة المم�نة لرفع مستو�ات الإنتاج�ة وتحقی� أهدافها الر�ح�ة

الهدف یتم التر�یز على تم�ین العاملین في المدیر�ة وتأهیلهم للمشار�ة في وضع خط� العمل وحل 

حت�اجاتهم �ما یتواف� وا المهارات المختلفة إكسابهم إلى جانب التر�یز على م في العمل،مش�لاته

تدر�ب العمل ، ولكن لأجل تعز�ز مستو� تم�ینهم من أداء المهام الوظ�ف�ة المو�لة إلیهم التدر�ب�ة

یجب  لتحقی� أهداف المنظمة، فإلى جانب الكفاءة والمهارة لا ��فيوحده  وتنم�ة مهاراتهم الأدائ�ة

وز�ادة الدافع لدیهم نحو  في العملرغبتهم  لتعز�زال�حث عن إش�اع احت�اجات الأفراد الماد�ة والمعنو�ة 

التصرف بإیجاب�ة تنطل� من منحهم فرص متكافئة لترقیتهم وف� شرو� موضوع�ة ومعاییر أخلاق�ة 

الذ� �ع�س القدرة على  النم� الق�اد�تستند إلى الالتزام �اللوائح والقوانین التنظ�م�ة، إلى جانب مرونة 

مهارة التعامل مع المش�لات  وتوافرإدارة المواقف التنظ�م�ة والتعامل المرن مع القو� العاملة، 

التواصل والتفاعل الإیجابي التنظ�م�ة الناتجة عن الخبرة الطو�لة في میدان العمل، إلى جانب تعز�ز 

إنجاز العمل، ودفعهم للمشار�ة في اتخاذ  بین الموظفین وتشج�عهم على العمل الجماعي والتعاون على

حل مش�لات العمل واستشارتهم قبل اتخاذ القرارات المتعلقة �أعمالهم، ومنحهم الصلاح�ات القرارات و 

و�ذا الاهتمام بتطبی� �افة الس�اسات والإجراءات التنظ�م�ة الكاف�ة لإنجاز المسؤول�ات الم�لفة لهم، 

كافؤ والتوازن بین الح�اة الشخص�ة للعامل وح�اته المهن�ة واتخاذ التي �م�ن أن تسهم في تحقی� الت

، ومنحهم �افة العوائد �افة الإجراءات التي تسمح له �التواجد مع عائلته في الظروف الاستثنائ�ة

والامت�ازات الماد�ة التي تتف� مع مؤهلاتهم والجهود المبذولة لتحقی� نتائج إیجاب�ة في العمل، والأهم 

توفیر ظروف فیز�ق�ة مناس�ة للعمل وتطبی� �افة التعل�مات والبرامج التي تحف� أمن وسلامة من ذلك 

، و�التالي فإن �افة هذه الامت�ازات التي تحق� إش�اع رغ�ات الأفراد العاملین العامل داخل المؤسسة
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الاجتماع�ة  وتوفر لهم ظروف بیئة عمل مناس�ة لأداء المهام الوظ�ف�ة من �افة الجوانب التنظ�م�ة،

الانهماك في الاندماج والارت�ا� بوظائفهم، و�التالي تحسن مستو�ات الأداء و والماد�ة سیدفع بهم 

  .الوظ�فة والاتجاه نحو استغلال �افة الجهود والطاقات البدن�ة والف�ر�ة لتحقی� نتائج إیجاب�ة في العمل

وعلى العموم، فقد اتفقت النتیجة الحال�ة لدراستنا مع معظم نتائج الدراسات السا�قة، حیث 

إلى وجود علاقة ارت�اط�ة موج�ة ودالة معنو�ا بین ملامح ) 2018 ،عبد المطلب(توصلت دراسة 

لنتیجة لد� الموظفین المعنیین �الدراسة والتي اتفقت مع انوع�ة ح�اة العمل ومستو� الارت�ا� الوظ�في 

العامة لدراستنا إلى أن الاختلاف �ظهر من خلال المؤشرات التي تناولتها الدراسة السا�قة في ق�اس 

مشار�ة العاملین في : جودة الح�اة الوظ�ف�ة والتي یتف� �عضها فق� مع الدراسة الحال�ة والمتمثلة في

العاملین وقد �انت �لها دالة معنو�ا اتخاذ القرارات، برامج التعل�م والتدر�ب والعدالة في تسو�ة ش�او� 

  ).الاستغراق(في علاقتها �الارت�ا� الوظ�في 

) 2021، بوض�اف و�وجلال(وقد اتفقت أ�ضا النتیجة العامة لهذه الدراسة مع نتائج دراسة 

لد� بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في والتي توصلت إلى وجود علاقة ارت�اط�ة 

رغم أن الاتفاق �ظهر في مجموعة من  ،العاملین �المؤسسة الاستشفائ�ة الزهراو� �المسیلةالممرضین 

�فا�ة الرتب وعدالته، صح�ة ظروف العمل، : المؤشرات فق� المشتر�ة مع الدراسة الحال�ة والمتمثلة في

ارت�اط�ة فرص النمو الوظ�في والموازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل، وقد �انت �لها ذات علاقة 

   .موج�ة ودالة إحصائ�ا مع متغیر الاستغراق الوظ�في

علاقة ارت�ا� والتي توصلت إلى وجود ) 2021، تي ونعرورة(مع نتائج دراسة  أ�ضااتفقت  وقد

واتفقت ، �الواد� بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في لد� عمال الشر�ة الاقتصاد�ة سونلغاز

والتي توصلت أ�ضا إلى أن  )Permarupan & Al-Mamun & Saufi, 2013(مع دراسة  �ذلك

مرت�طة �ش�ل إیجابي و�بیر �الاستغراق الوظ�في وهي هناك ثلاثة أ�عاد من جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

، �ما ظروف العمل، التم�ین، والمناخ التنظ�مي والذ� �ان له التأثیر الأقو� على الاستغراق الوظ�في

والتي توصلت إلى وجود علاقة ارت�اط�ة بین  )Salem and Abu jaradi, 2015(ة اتفقت مع دراس

ي مؤسسات القطاع العام جودة الح�اة الوظ�ف�ة �أ�عادها والاستغراق الوظ�في لد� الموظفین ف
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، واتفقت �ذلك المؤسسات مما �عزز الحاجة إلى بذل الجهود لتحفیز معاییر الجودة في تلك الفلسطیني

التي توصلت إلى وجود علاقة ارت�اط�ة ذات دلالة  )Sellar & Andrew, 2017(دراسة مع 

  .Batticaloaفي إحصائ�ة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في لموظفي م��ان�ك الس�ارات 

، المنان(، ودراسة )2013، نصار(، ودراسة )2004، المغر�ي(�ل من أما �النس�ة لدراسة 

تي (، ودراسة )2021، الأحمر� و�ن ظفرة(، ودراسة )2020، الرمید� ومحمد(، ودراسة )2018

 & Fatmasari( دراسةو  )Fanggidae & M.Si & M.Si, 2020( ودراسة ،)2021، ونعرورة

Tri Wulida, 2018(  ودراسة)Oyeh & Oluwuo, 2018 (ودراسة )Kusuma & Rahyuda, 

 & Rahawanty & Forbis( ودراسة) Margaretha & Hasmawaty, 2021( ودراسة) 2021

Wahibur, 2022(، دراسة الحال�ة ، من حیث أن الأنها تختلف عن الهدف الرئ�سي فعلى الرغم من

 سالفةقوة واتجاه العلاقة الارت�اط�ة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في، أما الدراسات  تدرس

، إلا أنها مادامت قد توصلت بین المتغیر�ن الساب� ذ�رهما رر�زت على تحدید درجة التأثیالذ�ر فقد 

إلى وجود تأثیر ذو دلالة إحصائ�ة، فإن ذلك یثبت وجود علاقة ارت�اط�ة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

بین جودة  لعلاقات الارت�ا�المحددة  Rوهو ما تمت ملاحظته من خلال ق�م والاستغراق الوظ�في، 

، والتي �انت جم�عها دالة إحصائ�ا عند مستو� المعنو�ة المطلوب راق الوظ�فيالح�اة الوظ�ف�ة والاستغ

   . وهو ما توصلت إل�ه دراستنا الحال�ة

مع أ� نتیجة من نتائج  المقابل؛ لم تختلف نتائج علاقة الارت�ا� في الدراسة الحال�ةوفي 

رامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة توصلت جم�عها إلى أنه �لما زاد اهتمام المؤسسة بب والتيالسا�قة  الدراسات

�ات الاستغراق والاندماج مستو  أد� ذلك إلى ارتفاعمواردها ال�شر�ة وتحسین نوع�ة ح�اة العمل ل

  .الوظ�في لد� الموظفین، و�التالي رغبتهم الشدیدة في تحقی� نتائج إیجاب�ة في العمل

 :حول جودة الح�اة الوظ�ف�ة ة الفروق بین استجا�ات الم�حوثینة بدراسالنتیجة المتعلق - 5- 3

توجد فروق ذات دلالة : الآتي اخت�ار مد� صدق الفرض�ة القائلة �أنه استنادا إلىسیتم 

جودة  توافر أ�عاد استجا�ات الم�حوثین حولمتوس� بین ) 0.05  α(إحصائ�ة عند مستو� الدلالة 

 التصنیف، السن، المستو� التعل�مي، الجنس(مهن�ة  للمتغیرات السوسیوالوظ�ف�ة تعز� الح�اة 



 السادسالفصل  عرض وتحلیل البیا�ت وتفسير النتائج

 

 
379 

 

وذلك من خلال مجموعة من ، مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقيفي ) الوظ�في، سنوات الخبرة

الاخت�ارات المعلم�ة التي ستساعد في تحدید دلالة الفروق من عدمها، مع تحدید اتجاه الفروق في حالة 

 :وهو ما �م�ن توض�حه ف�ما یلي وجودها،

بین متوس� استجا�ات  0.05عند مستو� الدلالة  ذات دلالة إحصائ�ةفروق  توجد - 1- 5- 3

 :تعز� لمتغیر الجنس ةالم�حوثین حول توافر أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�

 لاخت�ار دلالة الفروق الإحصائ�ة T test؛ تم الاستعانة �اخت�ار للتحق� من صدق هذه الفرض�ة

  :والجدول الآتي یوضح ذلك ،)ذ�ور وإناث(الممثلة لمتغیر الجنس  تینعینتین مستقل متوسطيبین 

حول جودة  للفروق بین متوس� استجا�ات الذ�ور والإناث Tاخت�ار نتائج : 40 الجدول

  الح�اة الوظ�ف�ة

  T Sigق�مة   المتوسطات  المؤشرات  الأ�عاد  المحور

  أنثى  ذ�ر 

ح�اة 
جودة ال

  

الوظ�ف�ة
  

  

جودة بیئة 

 الوظ�ف�ة العمل

  التنظ�م�ةو 

المشار�ة في اتخاذ 

 القرارات

3,3505 3,2542 0.578 0.565  

السلوك الق�اد� 

 والإشرافي 

3,6383 3,4765 0.987  0.326  

  0.627  0.487 3,6901 3,7703 فرص التدر�ب الوظ�في

  0.518  0.648 3,1186 3,2574 فرص الترق�ة الوظ�ف�ة

  0.440  0.775 3,3849 3,5041  الق�مة الكل�ة لل�عد

جودة بیئة 

المعنو�ة العمل 

  الاجتماع�ة و 

الموازنة بین الح�اة 

  الشخص�ة والعمل

3,3954 3,2429 0.934  0.352  

  0.433  0.787 3,4661 3,5809 العلاقات الاجتماع�ة

  0.325  0.989 3,3545 3,4882  الق�مة الكل�ة لل�عد

جودة بیئة 

العمل 

الاقتصاد�ة 

  الماد�ةو 

  0.850  0.190 3,4087 3,4423 الأجور والم�افآت الماد�ة

جودة ظروف العمل 

  الفیز�ق�ة

3,6585 3,6794  0.155  0.877  
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  0.963  0.046 3,5440 3,5504  الق�مة الكل�ة لل�عد

 0.50  0.53  3.4311  3.5142  جودة الح�اة الوظ�ف�ة ��ل محور

  SPSS v26مخرجات : المصدر

بین متوس�  لدلالة الفروق  Tنتائج اخت�ار  لنا یبینوالذ� ) 40(الجدول  معط�اتخلال من 

ئر لولا�ة أم جودة الح�اة الوظ�ف�ة في مدیر�ة اتصالات الجزاتوافر أ�عاد حول  استجا�ات الذ�ور والإناث

 Sig معنو�ة �مستو� ) 0.53(لمحور جودة الح�اة الوظ�ف�ة قد بلغ  Tق�مة اخت�ار  البواقي یتضح أن

بین متوس� استجا�ات  ، مما �عني أن الفروق )0.05(أكبر من مستو� الدلالة  وهو) 0.50(بـ قدر

دة في المحد للأ�عاد والمؤشرات Sig ق�مجم�ع غیر دالة إحصائ�ا، وهو ما ینطب� على  الذ�ور والإناث

، مما �عني قبول الفرض الصفر� والذ� �قر الوظ�ف�ة �ما هي موضحة في الجدولمحور جودة الح�اة 

بین متوس� استجا�ات الأفراد الم�حوثین  )0.05(عند مستو� الدلالة  �عدم وجود فروق دالة إحصائ�ا

تعز� لمتغیر  في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي حول توافر أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة

   .مما �عني أن فرض�ة ال�احثة لم تتحق� الجنس،

�ملكون نظرة موحدة عن أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة في ) ذ�ور وإناث(و�التالي فإن �لا النوعین 

المؤسسة وأنه لا یوجد اختلاف في المعاملة، وهو ما یثبت أن س�اسة المدیر�ة لا تعتمد على التفر�� 

مناخ تنظ�مي موحد �م�نهم من الشعور �العدالة في التعامل، أو في توز�ع لهم بین موظفیها وتوفر 

الامت�ازات والمسؤول�ات، وتتعامل مع �ل موظف �مورد �شر� له مجموعة من الحقوق وعل�ه مجموعة 

   .للاختلاف في التعامل بین النوعینمن الواج�ات التي �فترض عل�ه أداؤها دون وجود أ� فرصة 

إلى عدم وجود فروق دالة  التي توصلت )2013، نصار(دراسة ه النتیجة مع هذ وقد اتفقت

موظفي و�الة التر��ة والتعل�م في و�الة الغوث ووزارة التر��ة والتعل�م الح�ومي متوسطات  نإحصائ�ا بی

مع  أ�ضا �ما اتفقتحول مجالات جودة الح�اة الوظ�ف�ة مجتمعة تعز� لمتغیر الجنس،  في قطاع غزة

بین أساتذة جامعة الواد� في  اختلافاتإلى عدم وجود توصلت التي  )2018/2019، حمامة(دراسة 

   .ة ت�عا لمتغیر الجنسجودة الح�اة الوظ�ف�ة �الجامعتقدیرهم لتوافر أ�عاد 



 السادسالفصل  عرض وتحلیل البیا�ت وتفسير النتائج

 

 
381 

 

والتي أثبتت وجود  )2021، الأحمر� و�ن ظفرة(دراسة  معاختلفت هذه النتیجة  ؛وفي المقابل

جودة الح�اة أ�عاد توافر فروق ذات دلالة إحصائ�ة بین إجا�ات الم�حوثین ف�ما یتعل� �آرائهم حول 

  .تعز� لمتغیر الجنس في جامعة الملك خالد الوظ�ف�ة

بین متوس� استجا�ات  0.05عند مستو� الدلالة  ذات دلالة إحصائ�ةفروق  توجد - 2- 5- 3

 :السن جودة الح�اة الوظ�ف�ة تعز� لمتغیر الم�حوثین حول توافر أ�عاد

للفروق بین  ANOVAالت�این الأحاد� للتحق� من صدق هذه الفرض�ة؛ تم الاستعانة �اخت�ار 

 35إلى أقل من  25سنة، من  25أقل من (المتوسطات الحساب�ة لمجموعة من العینات المستقلة 

  :، والجدول الآتي یوضح ذلك)سنة فأكثر 45سنة،  45إلى أقل من  35سنة، من 

  الوظ�ف�ةحول جودة الح�اة  وفقا لمتغیر السن ANOVAنتائج اخت�ار الت�این الأحاد� . 41 الجدول

  F Sigق�مة   المتوسطات  المؤشرات  الأ�عاد  المحور

 25أقل من 

  سنة

إلى  25

أقل من 

  سنة 35

إلى  35

أقل من 

  سنة 45

سنة  45

  فأكثر

ح�اة الوظ�ف�ة
جودة ال

  

جودة بیئة 

العمل 

الوظ�ف�ة 

  التنظ�م�ةو 

المشار�ة في اتخاذ 

 القرارات

2,9000 3,1920 3,2623 3,7500 2,023 0,115 

الق�اد�  السلوك

 والإشرافي 

3,1111 3,6706 3,4572 3,8403 1,490 0,222 

 0,300 1,237 3,8036 3,6464 3,9388 3,2857 فرص التدر�ب الوظ�في

 0,742 0,416 3,4688 3,1230 3,1429 3,2250 فرص الترق�ة الوظ�ف�ة

 0,373 1,052 3,7156 3,3722 3,4861 3,1305  الق�مة الكل�ة لل�عد

بیئة جودة 

 العمل

 المعنو�ة

  الاجتماع�ةو 

الموازنة بین الح�اة 

  الشخص�ة والعمل

2,7667 3,4107 3,3197 3,2917 0,806 0,493 

 0,591 0,640 3,7344 3,4611 3,5536 3,3500 العلاقات الاجتماع�ة

 0,597 0,630 3,5130 3,3904 3,4821 3,0583  الق�مة الكل�ة لل�عد
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جودة بیئة 

العمل 

الاقتصاد�ة 

  الماد�ةو 

الأجور والم�افآت 

 الماد�ة

3,2444 3,5040 3,3862 3,4861 0,187 0,905 

جودة ظروف العمل 

  الفیز�ق�ة

3,3000 3,8095 3,5902 3,8438 1,438 0,236 

 0,536 0,730 3,6649 3,4882 3,6567 3,2722  الق�مة الكل�ة لل�عد  

  0.35  1.09  3.6311  3.4169 3.5416  3.1536  محور جودة الح�اة الوظ�ف�ة ��ل

  SPSS v26مخرجات : المصدر

لاخت�ار  ANOVAیبین نتائج اخت�ار الت�این الأحاد� والذ� ) 41(یتضح من خلال الجدول 

بین متوس� استجا�ات الأفراد الم�حوثین حول توافر أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة في الفروق  دلالة

، أن الق�مة الفائ�ة لمحور جودة الح�اة تعز� لمتغیر السن أم البواقيمدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة 

أكبر من مستو�  وهو، )0.35(ق�مة  بلغفقد  Sig دلالتها مستو� ، أما )1.09(الوظ�ف�ة قد بلغت 

 المستو�اتجم�ع أن الفروق غیر دالة إحصائ�ا، والأمر ذاته ینطب� على ، وهو ما یثبت 0.05الدلالة 

لأ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة ومؤشراتها والتي یتضح أن ق�مها جم�عا تفوق ق�مة مستو�  Sigالاحتمال�ة 

�قر �عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة ، مما �عني قبول الفرض الصفر� والذ� )0.05(الدلالة 

حول توافر جودة الح�اة الوظ�ف�ة  بین متوس� استجا�ات الم�حوثین )0.05(عند مستو� الدلالة 

فرض�ة في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي تعز� لمتغیر السن، و�التالي فإن  �أ�عادها

توافر  لمستو�  لا یختلفون في تقدیرهمأن الم�حوثین �اختلاف أعمارهم لم تتحق�، وهو ما یؤ�د  ال�احث

   .المدیر�ةجودة الح�اة الوظ�ف�ة في أ�عاد 

التي توصلت إلى عدم وجود  )2021الأحمر� و�ن ظفرة، (دراسة هذه النتیجة مع  وقد اتفقت

الوظ�ف�ة في  فروق دالة إحصائ�ا بین إجا�ات الم�حوثین ف�ما یتعل� �آرائهم حول توافر جودة الح�اة

   .تعز� لمتغیر العمرجامعة الملك خالد 

والتي توصلت إلى وجود فروق  )2013نصار، (دراسة وفي المقابل؛ اختلفت هذه النتیجة مع 

و�الة الغوث ووزارة بفي و�الة التر��ة والتعل�م  دالة إحصائ�ا بین متوسطات تقدیرات عینة الدراسة
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تعز� لمتغیر حول مجالات جودة الح�اة الوظ�ف�ة مجتمعة  التر��ة والتعل�م الح�ومي في قطاع غزة

  .سنة فأكثر 50العمر وتحدیدا لصالح الفئة العمر�ة 

بین متوس� استجا�ات  0.05عند مستو� الدلالة  ذات دلالة إحصائ�ةفروق  توجد - 3- 5- 3

 :المستو� التعل�مي الم�حوثین حول توافر أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة تعز� لمتغیر

لاخت�ار دلالة  ANOVA الت�این الأحاد�للتحق� من صدق هذه الفرض�ة؛ تم الاستعانة �اخت�ار 

المتعلقة �متغیر المستو�  مستقلةالعینات ال المتوسطات الحساب�ة لمجموعة منبین  الإحصائ�ةالفروق 

  :والجدول الآتي یوضح ذلك ،)ابتدائي، متوس�، ثانو�، جامعي( التعل�مي

حول جودة  المستو� التعل�ميوفقا لمتغیر  ANOVAنتائج اخت�ار الت�این الأحاد� . 42 الجدول

  الح�اة الوظ�ف�ة

 F Sigق�مة   المتوسطات  المؤشرات  الأ�عاد  المحور

  جامعي  ثانو�   متوس�  ابتدائي

ح�اة الوظ�ف�ة
جودة ال

  

  

جودة بیئة 

الوظ�ف�ة العمل 

  التنظ�م�ةو 

المشار�ة في اتخاذ 

  القرارات

3,7500 4,5000 3,2426 3,3024 0,770 0,513 

السلوك الق�اد� 

  والإشرافي 

4,2222 4,5556 3,4052 3,5961 1,059 0,370 

 0,391 1,011 3,7896 3,6134 4,1429  2,5714 فرص التدر�ب الوظ�في

 0,240 1,422 3,0709 3,3529 4,7500 4,1250 فرص الترق�ة الوظ�ف�ة

 0,610 0,609 3,4397 3,4036 4,4871 3,6672  الق�مة الكل�ة لل�عد

جودة بیئة 

المعنو�ة  العمل

  الاجتماع�ةو 

الح�اة الموازنة بین 

 الشخص�ة والعمل

2,6667 4,6667 3,4853 3,2252  1,792 0,153 

  0,412 0,965 3,4426 3,6581 3,7500 4,2500 العلاقات الاجتماع�ة

 0,273 1,316 3,3339 3,5717 4,2083 3,4583  الق�مة الكل�ة لل�عد

جودة بیئة 

العمل 

الاقتصاد�ة 

  الماد�ةو 

الأجور والم�افآت 

  الماد�ة

2,6667 4,5556 3,4412 3,4114 0,730 0,537 

جودة ظروف العمل 

  الفیز�ق�ة

3,6667  4,0833 3,6471 3,6745 0,126 0,945 
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 0,705 0,469 3,5430 3,5441 4,3194  3,1667  الق�مة الكل�ة لل�عد

  0.65  0.548  3.4388 3.5064  4.3382  3.4307  محور جودة الح�اة الوظ�ف�ة ��ل

  SPSS v26مخرجات : المصدر

 ANOVAاخت�ار الت�این الأحاد� نتائج والذ� یبین ) 42(الجدول  یتضح من خلال معط�ات

في  حول توافر أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ةبین متوس� استجا�ات الأفراد الم�حوثین لدلالة الفروق 

لجودة  F، أن ق�مة اخت�ار تعز� لمتغیر المستو� التعل�مي مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

أكبر من الحد  وهو) 0.65(بـ قدر Sig مستو� المعنو�ةوأن ) 0.548(الح�اة الوظ�ف�ة قد بلغت 

، مما �عني عدم دلالتها إحصائ�ا، والأمر ذاته ینطب� )0.05(بـالمطلوب لمستو� الدلالة والذ� �قدر 

الح�اة الوظ�ف�ة حیث یتبین من خلال  لأ�عاد ومؤشرات محور جودة Sigعلى جم�ع الق�م الاحتمال�ة 

، وهو ما �عني تحق� )0.05(في الجدول أنها تفوق جم�عا مستو� الدلالة  Sig خانة الق�مة الاحتمال�ة

بین  )0.05(�عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة والذ� �قر الفرض الصفر� 

في مدیر�ة اتصالات �عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة حول توافر أمتوس� استجا�ات الأفراد الم�حوثین 

مما �عني أن عینة الدراسة �اختلاف  تغیر المستو� التعل�مي،الجزائر لولا�ة أم البواقي تعز� لم

   .المدیر�ةمستو� توافر أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة في  لا یختلفون في تقدیرهممستو�اتهم التعل�م�ة 

والتي توصلت إلى عدم وجود  )2013نصار، (هذه النتیجة مع دراسة  اتفقت وعلى العموم فقد

فروق دالة إحصائ�ا توصلت إلى عدم وجود فروق دالة إحصائ�ا بین متوسطات تقدیرات عینة الدراسة 

حول مجالات جودة الح�اة الوظ�ف�ة مجتمعة تعز� لمتغیر المؤهل العلمي في و�الة التر��ة والتعل�م في 

   .طاع غزة�ة والتعل�م الح�ومي في قو�الة الغوث ووزارة التر�

والتي توصلت  )2021الأحمر� و�ن ظفرة، (دراسة نتیجة وفي المقابل؛ اختلفت هذه النتیجة مع 

الموظفین المعنیین بین إجا�ات  )0.05(عند مستو� الدلالة  ذات دلالة إحصائ�ةإلى وجود فروق 

�اة الوظ�ف�ة تعز� ف�ما یتعل� �آرائهم حول توافر جودة الح" أبها"جامعة الملك خالد في  �الدراسة في

  .لمتغیر المؤهل العلمي
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بین متوس� استجا�ات  0.05عند مستو� الدلالة  ذات دلالة إحصائ�ةفروق  توجد 4- 5- 3

 :التصنیف الوظ�في الم�حوثین حول توافر أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة تعز� لمتغیر

لاخت�ار دلالة  ANOVA الت�این الأحاد�للتحق� من صدق هذه الفرض�ة؛ تم الاستعانة �اخت�ار 

الممثلة لمتغیر التصنیف  مستقلةالعینات ال المتوسطات الحساب�ة لمجموعة منبین  الفروق الإحصائ�ة

والجدول الآتي  ،عون تح�م، إطار، إطار سامي عون تنفیذ،: الوظ�في في هذه الدراسة، تتمثل في

  :یوضح ذلك

حول جودة  التصنیف الوظ�فيوفقا لمتغیر  ANOVAنتائج اخت�ار الت�این الأحاد� . 43 الجدول

  الح�اة الوظ�ف�ة

 F Sigق�مة   المتوسطات  المؤشرات  الأ�عاد  المحور

  إطار سامي  إطار  عون تح�م  عون تنفیذ

ح�اة الوظ�ف�ة
جودة ال

  

جودة بیئة 

 العمل

 الوظ�ف�ة

  التنظ�م�ةو 

المشار�ة في اتخاذ 

 القرارات

2,7583 2,9609 3,3730 3,8235 5,587 0,001  

السلوك الق�اد� 

  والإشرافي 

3,0222  3,1667 3,6631 3,9739 5,253 0,002 

 0,000 9,726 4,3277 3,8479 3,2411 3,0667 فرص التدر�ب الوظ�في

 0,157 1,770 3,7500 3,0867  3,0703 3,0583 فرص الترق�ة الوظ�ف�ة

 0,001 5,780 3,9688 3,4927 3,1097 2,9764  الق�مة الكل�ة لل�عد

جودة بیئة 

العمل 

المعنو�ة 

  الاجتماع�ةو 

الموازنة بین الح�اة 

  الشخص�ة والعمل

2,7889 3,1146 3,3710 3,7549 4,117 0,008 

 0,290 3,111 3,9779 3,5020 3,3438 3,2583 العلاقات الاجتماع�ة

 0,004 4,665 3,8664 3,4365 3,2292 3,0236  الق�مة الكل�ة لل�عد

جودة بیئة 

 العمل

 د�ةالاقتصا

  الماد�ةو 

الأجور والم�افآت 

 الماد�ة

3,0074 3,3125 3,3853 4,0392 3,953 0,010 

جودة ظروف العمل 

  الفیز�ق�ة

3,1500 3,3125 3,7675 4,1078 8,026 0,000 
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 0,000 6,603 4,0735 3,5764 3,3125 3,0787  الق�مة الكل�ة لل�عد  

  0.000 6.83 3.9695  3.5018  3.2171  3.0262  الح�اة الوظ�ف�ة ��لمحور جودة 

  SPSS v26مخرجات : المصدر

لدلالة  ANOVAنتائج اخت�ار الت�این الأحاد� والذ� یبین ) 43( الجدول استنادا إلى معط�ات

في مدیر�ة  حول توافر أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ةالفروق بین متوس� استجا�ات الأفراد الم�حوثین 

  :مایلي لنا تعز� لمتغیر التصنیف الوظ�في، یتضح اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

في حین  ،)5.780(ل�عد جودة بیئة العمل الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة  Fبلغت الق�مة الكل�ة لاخت�ار 

�عني وجود فروق  ، مما)0.05(أقل من مستو� الدلالة  وهو) 0.001(بـ Sig المعنو�ةقدر مستو� 

مستو�  غیر التصنیف الوظ�في، �ما بلغتعز� لمتبین متوس� استجا�ات الم�حوثین ئ�ا دالة إحصا

لمؤشر المشار�ة في اتخاذ القرارات، السلوك الق�اد� والإشرافي وفرص التدر�ب الوظ�في  Sig المعنو�ة

ما �عني وجود اختلافات في ت�این  وهو )0.000(و) 0.002(، )0.001( :على التوالي الق�م التال�ة

، أما ف�ما یخص مؤشر فرص الترق�ة الوظ�ف�ة فقد درجات المؤشرات تعز� لمتغیر التصنیف الوظ�في

 �عني عدم وجود وهو ما ،)0.05(الدلالة  وهو أكبر من مستو� ) 0.157(قدر مستو� المعنو�ة بـ

  .ة الوظ�ف�ة في المدیر�ةفروق دالة إحصائ�ا بین متوس� الفئات الأر�عة حول الترق�

، أما ق�متها )4.665(العمل المعنو�ة والاجتماع�ة الق�مة الفائ�ة ل�عد جودة بیئة �ما بلغت 

�عني وجود فروق دالة  وهو ما، )0.05(وهي أقل من مستو� الدلالة ) 0.004(فقدرت بـ Sig المعنو�ة

، �ما بلغ مستو� المعنو�ة تعز� لمتغیر التصنیف الوظ�في بین متوس� استجا�ات الم�حوثین إحصائ�ا

Sig  وهو أقل أ�ضا من مستو� الدلالة ) 0.008(لمؤشر الموازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل

دلالة الفروق بین المتوسطات الحساب�ة لفئات التصنیف الوظ�في، أما  أ�ضا ، مما �عني)0.05(

وهي أكبر من مستو� ) 0.290(المعنو�ة بـ قد قدرت درجتهة ف�النس�ة لمؤشر العلاقات الاجتماع�

، وهو ما �عني عدم وجود فروق دالة إحصائ�ا بین المتوسطات الحساب�ة )0.05(الدلالة المطلوب 

  .العلاقات الاجتماع�ة تعز� لمتغیر التصنیف الوظ�فيلآراء عینة الدراسة حول 
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ن ، في حی)6.603( ل�عد جودة بیئة العمل الاقتصاد�ة والماد�ة الت�اینوقد قدرت ق�مة اخت�ار 

وهو ، )0.05(وهو أقل من الحد المطلوب لمستو� الدلالة ) 0.000(بـ قدر مستو� المعنو�ة المقابل له

ذات دلالة إحصائ�ة بین متوس� استجا�ات الأفراد الم�حوثین تعز� لمتغیر وجود فروق  یثبت ما

ر ذاته ینطب� على مستو�ات المعنو�ة لمؤشر الأجور والم�افآت الماد�ة، التصنیف الوظ�في، والأم

هما أقل من على الترتیب، و ) 0.000(و) 0.010(شر جودة ظروف العمل الفیز�ق�ة �ق�متي ومؤ 

وجود فروق دالة إحصائ�ا في مستو�ات الأجور  من خلال ذلك فیتبین، )0.05(مستو� الدلالة 

  . وف العمل الفیز�ق�ة تعز� لمتغیر التصنیف الوظ�فيوالم�افآت الماد�ة، وجودة ظر 

توجد : و�ناء على ما سب�؛ نرفض الفرض الصفر� ونقبل الفرض البدیل الذ� ینص على أنه 

بین متوس� استجا�ات عینة الدراسة حول �عد ) 0.05(فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة 

المشار�ة في اتخاذ القرارات، السلوك الق�اد� والإشرافي ( �مؤشراتهمل الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة جودة بیئة الع

الموازنة بین الح�اة ( ه، و�عد جودة بیئة العمل المعنو�ة والاجتماع�ة �مؤشر )وفرص التدر�ب الوظ�في

الأجور والم�افآت الماد�ة ( ه، و�عد جودة بیئة العمل الاقتصاد�ة والماد�ة �مؤشر�)الشخص�ة والعمل

تعز� لمتغیر التصنیف الوظ�في في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم ) وف العمل الفیز�ق�ةوجودة ظر 

  .البواقي

لا توجد : من جهة أخر� فإننا نرفض فرض�ة ال�احث ونقبل الفرض الصفر� الذ� �قر �أنه

� بین متوس� استجا�ات الم�حوثین حول مؤشر ) 0.05(فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة 

فرص الترق�ة الوظ�ف�ة والعلاقات الاجتماع�ة في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي تعز� 

  .لمتغیر التصنیف الوظ�في

التي توصلت إلى وجود  )2004المغر�ي، (مع دراسة  النتیجةاتفقت هذه  وعلى العموم فقد

وأسلوب الرئ�س في  الماد�ة م�افآتاختلاف معنو� بین الفئات العاملة حول مؤشرات الأجور وال

   .الإشراف
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التي توصلت إلى عدم وجود  )2018/2019حمامة، (دراسة نتائج مع  اختلفتوفي المقابل؛ 

فروق ذات دلالة إحصائ�ة بین أساتذة جامعة الواد� في تقدیرهم لتوافر أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

  .�الجامعة ت�عا لمتغیر الرت�ة الأكاد�م�ة

تعود الفروق  )عون التنفیذ، عون التح�م، إطار وإطار سامي(من فئات  الح أ� فئةلصولمعرفة 

والذ� من خلاله سیتم المقارنة بین الق�مة  ة،للمقارنات ال�عد�" Scheff'e" تم استخدام اخت�ار

 منأكبر  للاخت�ار مع الق�مة الحرجة للاخت�ار، فإن �انت الق�مة المحسو�ة" ش�ف�ه"المحسو�ة لاخت�ار 

فإننا نرفض الفرض الصفر� ونقبل الفرض البدیل، والفروق هنا تتجه  )الق�مة الجدول�ة( الق�مة الحرجة

وهو ما �م�ن توض�حه من خلال نتائج الجدول  ،لصالح المتوس� الحسابي الأعلى بین �ل مقارنتین

  :الآتي

 نتائج المقارنات ال�عد�ة ل�عد جودة بیئة العمل الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة:  

للمقارنات ال�عد�ة بین فئات التصنیف الوظ�في ل�عد جودة  Scheff'eاخت�ار نتائج . 44 الجدول

  بیئة العمل الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة

 Scheff'eالق�مة المحسو�ة لاخت�ار 

جودة بیئة  �عدمؤشرات 

العمل الوظ�ف�ة 

  والتنظ�م�ة

المتوس� 

  الحسابي

الفروق حسب 

التصنیف 

  الوظ�في

  إطار سامي  إطار   تح�معون   عون تنفیذ

  

المشار�ة في اتخاذ 

  القرارات

  *13.461  6.812  0.084  -  عون تنفیذ  2.7583

  *9.1625  3.223  -  0.084  عون تح�م  2.9609

  4.041  -  3.223  0.812  إطار  3.3730

  -  4.041  *9.1625  *13.461  إطار سامي  3.8235

  

السلوك الق�اد� 

  والإشرافي

  *10.969  7.539  0.245  -  عون تنفیذ  3.0222

  8.161  4.763  -  0.245  عون تح�م  3.1667

  1.957  -  4.763  7.539  إطار  3.6631

  -  1.957  *8.161  *10.969  إطار سامي  3.9731
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  فرص التدر�ب الوظ�في

  *21.315  *12.388  0.395  -  عون تنفیذ  3.0667

  *16.357  7.870  -  0.395  عون تح�م  3.2411

  3.0713  -  7.870  *12.388  إطار  3.8479

  -  3.0713  *16.357  *21.315  إطار سامي  4.3277

  

  ال�عد ��ل

  *13.744  5.639  0.240  -  عون تنفیذ  2.9764

  *10.654  3.267  -  0.240  عون تح�م  3.1097

  5.297  -  3.267  5.639  إطار  3.4927

  -  5.297  *10.654  *13.744  إطار سامي  3.9688

  0.05مستو� الدلالة دال إحصائ�ا عند  

  Excelاعتمادا على برنامج  من إعداد ال�احثة: المصدر

في ت�این  للفروق  الاتجاه العاموالذ� یبین  للمقارنات ال�عد�ة )44( نتائج الجدول استنادا إلى

�النس�ة لمتغیر التصنیف  �عد جودة بیئة العمل الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة استجا�ات الأفراد الم�حوثین نحو

فإنه  ،)8.10(مة الحرجة المقدرة بـوالق� Scheff'eالمحسو�ة لاخت�ار من خلال مقارنة الق�مة  الوظ�في

  :یتضح ما یلي

فروق ذات دلالة إحصائ�ة بین فئة الإطارات السام�ة و�ین فئة أعوان التنفیذ وفئة أعوان  توجد

فئة � الخاص المتوس� الحسابي الأكبر، لصالح �عد جودة بیئة العمل الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة تجاه التح�م

، أما ف�ما یخص اتجاهات الفروق �النس�ة للمؤشرات )3.9688(�ق�مة والمقدر الإطارات السام�ة 

نحو  وأعوان التنفیذ السام�ة وجود فروق دالة إحصائ�ا بین فئة الإطاراتالجزئ�ة لل�عد فقد تبین 

وذلك لصالح فئة الإطارات السام�ة �اعت�ار أن متوسطها  المشار�ة في اتخاذ القرارات التنظ�م�ة

، �ما )2.7583(�ق�مة  أعوان التنفیذأكبر من المتوس� الحسابي لفئة ) 3.8235(الحسابي والذ� بلغ 

التح�م وذلك لصالح حصائ�ة بین فئة الإطارات السام�ة وفئة أعوان تبین أ�ضا وجود فروق ذات دلالة إ

الإطارات السام�ة �اعت�ار أن المتوس� الحسابي أ�ضا لفئة الإطارات السام�ة قد فاق ق�مة المتوس� 

عدم وجود  أما �النس�ة ل�اقي المقارنات فیتبین، )2.9609(الحسابي لفئة أعوان التح�م والذ� قدر بـ

لكون الق�مة المحسو�ة لاخت�ار ش�ف�ه تقل عن الق�مة الجدول�ة عند مستو�  ،ذات دلالة إحصائ�ةفروق 

�ون الإطارات السام�ة وهو ما �م�ن اعت�اره ناجما عن  ،)�ما هو مبین في الجدول) (0.05(الدلالة 
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�عني  تمثل الفئة التي تقوم بتحلیل خط� العمل واقتراح الطرق الفاعلة لنجاح إستراتیج�ة المدیر�ة مما

ها تمثل الطرف المشارك في �افة القرارات التي تعمل إدارة مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي أن

   .المستو�ات الوظ�ف�ة الأخر� على اتخاذها مقارنة ب�اقي 

ذات دلالة فروق مؤشر السلوك الق�اد� والإشرافي في العمل فیتضح أ�ضا وجود ل أما �النس�ة

السام�ة وفئة أعوان التنفیذ لصالح المتوس� الحسابي الأعلى لفئة الإطارات  فئة الإطاراتبین  إحصائ�ة

للمتوس� الحسابي لفئة أعوان التنفیذ، أما ) 3.0222(في مقابل ) 3.9731(السام�ة والذ� قدر بـ

مقارنة الق�مة المحسو�ة �النس�ة لدلالة الفروق بین المقارنات ال�عد�ة الأخر� فیتبین من خلال نتائج 

عدم دلالتها إحصائ�ا، و�م�ن أن نعتبر  )0.05(ت�ار ش�ف�ه مع الق�مة الجدول�ة عند مستو� الدلالة لاخ

عن �ون م��انیزمات الق�ادة والإشراف في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي تعود ذلك ناتجا 

نح لهم �افة الصلاح�ات لفئة الإطارات السام�ة، حیث تسند إلیهم مهام إدارة فرق العمل وتوجیهها وتم

  .المم�نة لضمان السیر الحسن لأداء المهام الوظ�ف�ة

بین فئة الإطارات وف�ما یخص مؤشر فرص التدر�ب الوظ�في فیتبین وجود فروق دالة إحصائ�ا 

السام�ة وأعوان التنفیذ لصالح المتوس� الحسابي الأعلى والذ� �مثل فئة الإطارات السام�ة �ق�مة 

للمتوس� الحسابي لفئة أعوان التنفیذ، �ما تبین أ�ضا وجود فروق ذات ) 3.0667(وق�مة  )3.3277(

دلالة إحصائ�ة بین فئة الإطارات السام�ة وفئة أعوان التح�م وذلك لصالح الإطارات السام�ة �اعت�ار 

التح�م  أن المتوس� الحسابي أ�ضا لفئة الإطارات السام�ة قد فاق ق�مة المتوس� الحسابي لفئة أعوان

أظهرت نتائج المقارنات ال�عد�ة وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة بین  �ما، )3.2411(والذ� قدر بـ

أما �النس�ة ، )3.8479(فئة الإطارات وفئة أعوان التنفیذ لصالح فئة الإطارات �متوس� حسابي بلغ 

ها المحسو�ة للاخت�ار ت�م�اعت�ار أن ق ،ل�اقي المقارنات ال�عد�ة فیتضح عدم وجود فروق دالة إحصائ�ا

و�م�ن تفسیر ذلك �أن فئة الإطارات السام�ة  ،)0.05(تقل عن الق�مة الجدول�ة عند مستو� الدلالة 

وتسییر إدارة  القائمین على �عتبرون الطرف المشارك في التخط�� لتنفیذ برامج تدر�ب�ة إلى جانب

تحدید جوانب النقص والعجز في أداء مرؤوسیهم �المدیر�ة، �ما یتم الاعتماد علیهم في  الموارد ال�شر�ة

  .لیتم برمجة برامج تدر�ب�ة تتواف� مع الاحت�اجات التدر�ب�ة للمعنیین �التدر�ب
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 نتائج المقارنات ال�عد�ة ل�عد جودة بیئة العمل المعنو�ة والاجتماع�ة:  

للمقارنات ال�عد�ة بین فئات التصنیف الوظ�في ل�عد  Scheff'eاخت�ار نتائج . 45 الجدول

  المعنو�ة والاجتماع�ةجودة بیئة العمل 

  Scheff'eالق�مة المحسو�ة لاخت�ار 

جودة  �عدمؤشرات 

المعنو�ة بیئة العمل 

  والاجتماع�ة

المتوس� 

  الحسابي

الفروق حسب 

التصنیف 

  الوظ�في

  إطار سامي  إطار   عون تح�م  عون تنفیذ

  

بین الح�اة  الموازنة

  الشخص�ة والعمل

  *11.479  6.108  1.225  -  عون تنفیذ  2.7583

  5.043  1.247  -  1.225  عون تح�م  2.9609

  2.934  -  1.247  6.108  إطار  3.3730

  -  2.934  5.043  *11.479  إطار سامي  3.8235

  

  ال�عد ��ل

  *12.495  4.545  0.722  -  عون تنفیذ  3.0236

  7.387  1.206  -  0.722  عون تح�م  3.2292

  5.443  -  1.206  4.545  إطار  3.4365

  -  5.443  7.387  *12.495  إطار سامي  3.8664

  0.05دال إحصائ�ا عند مستو� الدلالة  

  Excelاعتمادا على برنامج  من إعداد ال�احثة: المصدر

ت�این  للمقارنات ال�عد�ة والذ� یبین الاتجاه العام للفروق في) 45(نتائج الجدول  استنادا إلى

استجا�ات الأفراد الم�حوثین نحو �عد جودة بیئة العمل المعنو�ة والاجتماع�ة �النس�ة لمتغیر التصنیف 

فإنه  ،)8.10(والق�مة الحرجة المقدرة بـ Scheff'eالمحسو�ة لاخت�ار من خلال مقارنة الق�مة  الوظ�في

  : یتضح ما یلي
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تجاه �عد جودة  فروق ذات دلالة إحصائ�ة بین فئة الإطارات السام�ة و�ین فئة أعوان التنفیذ توجد

، لصالح الأعلى متوس� وهي فئة الإطارات السام�ة �ق�مة بیئة العمل المعنو�ة والاجتماع�ة

 ، أما ف�ما یخص اتجاهات الفروق �النس�ة للمؤشرات الجزئ�ة لل�عد فقد تبین وجود فروق )3.8664(

دالة إحصائ�ا بین فئة الإطارات السام�ة وأعوان التنفیذ نحو الموازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل وذلك 

أكبر من ) 3.8235(�اعت�ار أن متوسطها الحسابي والذ� بلغ  أ�ضا لصالح فئة الإطارات السام�ة

قارنات فقد تبین عدم أما �النس�ة ل�اقي الم ،)2.7583(المتوس� الحسابي لفئة أعوان التنفیذ �ق�مة 

�ما هو مبین في (دلالتها إحصائ�ا لكون الق�مة المحسو�ة لاخت�ار ش�ف�ه تقل عن الق�مة الجدول�ة 

وهو ما �م�ن اعت�اره ناجما عن أن الإطارات السام�ة في  ،)0.05(عند مستو� الدلالة  )الجدول

الخاصة  ساعات العملوجدولة مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي لهم حر�ة أكبر في توز�ع 

ببرمجتها في الظروف  �الساعات الإضاف�ة التي تقوم المدیر�ة، إلى جانب أنهم غیر معنیون بهم

�الظروف العائل�ة ممیزات أفضل من حیث الإجازات والعطل المتعلقة  الاستثنائ�ة، �ما أنهم �منحون 

   . الاستثنائ�ة

  جودة بیئة العمل الاقتصاد�ة والماد�ةنتائج المقارنات ال�عد�ة ل�عد:  

للمقارنات ال�عد�ة بین فئات التصنیف الوظ�في ل�عد جودة بیئة العمل  Scheff'eاخت�ار نتائج . 46 الجدول

  الاقتصاد�ة والماد�ة

 Scheff'eالق�مة المحسو�ة لاخت�ار 

جودة  �عدمؤشرات 

الاقتصاد�ة بیئة العمل 

  والماد�ة

المتوس� 

  الحسابي

الفروق حسب 

التصنیف 

  الوظ�في

  إطار سامي  إطار   عون تح�م  عون تنفیذ

  

والم�افآت الأجور 

  الماد�ة

  *10.779  2.191  0.915  -  عون تنفیذ  3.0074

  5.530  0.085  -  0.915  عون تح�م  3.3125

  7.248  -  0.085  2.191  إطار  3.3853

  -  7.248  5.530  *10.779  إطار سامي  4.0392

جودة ظروف العمل 

  الفیز�ق�ة

  *17.700  *11.151  0.495  -  عون تنفیذ  3.1500

  *12.623  6.375  -  0.495  عون تح�م  3.3125
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  3.740  -  6.375  *11.151  إطار  3.7675

  -  3.740  *12.623  *17.700  إطار سامي  4.1078

  

  ال�عد ��ل

  *17.485  6.633  0.307  -  عون تنفیذ  3.0787

  *10.583  1.963  -  0.307  عون تح�م  3.3125

  7.310  -  1.963  6.633  إطار  3.5764

  -  7.310  *10.583  *17.485  إطار سامي  4.0735

  0.05دال إحصائ�ا عند مستو� الدلالة  

  Excelاعتمادا على برنامج  من إعداد ال�احثة: المصدر

للمقارنات ال�عد�ة والذ� یبین الاتجاه العام للفروق في ت�این  )46( نتائج الجدول استنادا إلى

من خلال مقارنة الق�مة  والماد�ةالم�حوثین نحو �عد جودة بیئة العمل الاقتصاد�ة استجا�ات الأفراد 

  :فإنه یتضح ما یلي ،)8.10(المقدرة بـو  للاخت�ار الق�مة الحرجةمع  Scheff'eالمحسو�ة لاخت�ار 

السام�ة و�ل من فئة أعوان التنفیذ وأعوان  فروق ذات دلالة إحصائ�ة بین فئة الإطارات توجد

�متوس� حسابي ، لصالح فئة الإطارات السام�ة �عد جودة بیئة العمل الاقتصاد�ة والماد�ة نحو التح�م

أما ، )3.3125(و) 3.0787(توسطات السا�قة وعلى الترتیب بـحیث یز�د عن الم ،)4.0735(بـ قدر

ف�ما یخص اتجاهات الفروق �النس�ة للمؤشرات الجزئ�ة لل�عد فقد تبین وجود فروق دالة إحصائ�ا بین 

وذلك لصالح فئة الإطارات السام�ة  اه الأجور والم�افآت الماد�ةتجفئة الإطارات السام�ة وأعوان التنفیذ 

عوان التنفیذ �ق�مة والذ� یز�د عن المتوس� الحسابي لفئة أ ) 3.8235(بلغ  �متوس� حسابي

�اعت�ار أن  ، أما �النس�ة ل�اقي المقارنات فیتبین عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة،)3.0074(

عند مستو� الدلالة  )�ما هو مبین في الجدول(الق�م المحسو�ة لاخت�ار ش�ف�ه تقل من الق�مة الجدول�ة 

یتقاضون رواتب أعلى من �اقي وهو ما �م�ن اعت�اره ناجما عن �ون الإطارات السام�ة  ،)0.05(

المدیر�ة على مستو�  النس�ة التي �حصلون علیها من الفائض الذ� تحققهأن الفئات، إلى جانب 

إضافة إلى الامت�ازات والمنح المال�ة التي یتقاضونها  النتائج المال�ة مرتفع مقارنة ب�اقي الفئات،

       .�اعت�ارهم �مثلون المستو� الأعلى من حیث التسلسل الهرمي للوظائف، �منحة المسؤول�ة، وغیرها
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فیتضح أ�ضا وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة  جودة ظروف العمل الفیز�ق�ةأما �النس�ة لمؤشر 

لفئة  الأكبرلصالح المتوس� الحسابي  وأعوان التح�م بین فئة الإطارات السام�ة وفئة أعوان التنفیذ

 �النس�ة للمتوسطات )3.3125(و )3.1500(في مقابل ) 4.1078(الإطارات السام�ة والذ� قدر بـ

�ما أظهرت نتائج المقارنات ال�عد�ة وجود  ،على الترتیب �ملفئات أعوان التنفیذ وأعوان التحة الحساب�

فروق ذات دلالة إحصائ�ة بین فئة الإطارات وفئة أعوان التنفیذ لصالح فئة الإطارات �متوس� حسابي 

أما �النس�ة ، )3.1500(والذ� یز�د عن المتوس� الحسابي لفئة أعوان التنفیذ والمقدر بـ )3.7675(بلغ 

 ن المقارنات ال�عد�ة الأخر� فیتبین من خلال نتائج الجدول عدم دلالتها إحصائ�ا،لدلالة الفروق بی

وهو ما  ،)0.05(�اعت�ار أن ق�متها المحسو�ة أقل من الق�مة الحرجة للاخت�ار عند مستو� الدلالة 

ر�ة �م�ن تفسیره �أن فئة الإطارات السام�ة وفئة الإطارات �مثلون أعضاء لجان النظافة والأمن في مدی

س�اسة المؤسسة وتنسی� وتنش�� والذین �عملون شخص�ا على إعداد  اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

ظروف م�اتب العمل المخصصة لهم جیدة مقارنة ب�اقي الفئات، في مجال النظافة والأمن، �ما أن 

  .إلى جانب أنهم غیر معرضین لمخاطر وحوادث العمل مقارنة �الأعوان التقنیین

بین متوس� استجا�ات  0.05عند مستو� الدلالة  ذات دلالة إحصائ�ةفروق  توجد - 5- 5- 3

 :سنوات الخبرةالم�حوثین حول توافر أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة تعز� لمتغیر 

دلالة خت�ار لا ANOVAالت�این الأحاد� للتحق� من صدق هذه الفرض�ة؛ تم الاستعانة �اخت�ار 

 05سنوات،  05أقل من (بین المتوسطات الحساب�ة لمجموعة من العینات المستقلة  الفروق الإحصائ�ة

  :، والجدول الآتي یوضح ذلك)سنة فأكثر 15سنة،  15إلى أقل من  10سنوات، من  10إلى أقل من 

حول جودة الح�اة  سنوات الخبرةوفقا لمتغیر  ANOVAنتائج اخت�ار الت�این الأحاد� . 47 الجدول

  الوظ�ف�ة

  F Sigق�مة   المتوسطات  المؤشرات  الأ�عاد  المحور

 05أقل من 

  سنوات

إلى أقل  05

  سنوات 10من 

إلى أقل  10

  سنة 15من 

سنة  15

  فأكثر

جودة 

ح�اة 
ال

الوظ�ف�ة
  

جودة بیئة 

العمل 

المشار�ة في اتخاذ 

  القرارات

2,9643 3,0114 3,4728 3,4583 2,539 0,060 
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الوظ�ف�ة 

  التنظ�م�ةو 

السلوك الق�اد� 

  والإشرافي 

3,3968 3,4545 3,5894 3,6574 0,362 0,781 

فرص التدر�ب 

  الوظ�في

3,5918 3,6580 3,8602 3,6071 0,647 0,586 

فرص الترق�ة 

  الوظ�ف�ة

3,1786 3,0644 3,2880 3,1458 0,263 0,852 

 0,529 0,742 3,4672 3,5526 3,2971 3,2829  الق�مة الكل�ة لل�عد

جودة بیئة 

العمل 

المعنو�ة 

  الاجتماع�ةو 

الموازنة بین الح�اة 

  الشخص�ة والعمل

2,9524 3,2374 3,5072 3,1528 1,607 0,192 

العلاقات 

  الاجتماع�ة

3,0536 3,4394 3,6060 3,5990 1,292 0,281 

 0,196 1,589 3,3759 3,5566 3,3384 3,0030  الق�مة الكل�ة لل�عد

جودة بیئة 

العمل 

الاقتصاد�ة 

  الماد�ةو 

الأجور والم�افآت 

  الماد�ة

2,9841 3,3502 3,5700 3,3750 1,009 0,392 

جودة ظروف العمل 

 الفیز�ق�ة

2,9167 3,6111 3,7754 3,7674 3,485 0,018 

 0,088 2,236 3,5712 3,6727 3,4806 2,9504  الق�مة الكل�ة لل�عد

  0.32  1.17 3.4714  3.5939  3.3720  3.0787  محور جودة الح�اة الوظ�ف�ة ��ل

  SPSS v26مخرجات : المصدر

 ANOVAنتائج اخت�ار الت�این الأحاد� والذ� یبین ) 47(یتضح من خلال معط�ات الجدول 

لدلالة الفروق بین متوس� استجا�ات الأفراد الم�حوثین في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي 

لجودة الح�اة  F، أن ق�مة اخت�ار سنوات الخبرةحول توافر أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة تعز� لمتغیر 

وهي أكبر من الحد ) 0.32(قدرت بـ Sigدلالتها الإحصائ�ة مستو� وأن ) 1.17( الوظ�ف�ة قد بلغ

، مما �عني عدم دلالتها إحصائ�ا، والأمر ذاته ینطب� )0.05(والذ� �قدر بـ المعنو�ةالمطلوب لمستو� 

لأ�عاد ومؤشرات محور جودة الح�اة الوظ�ف�ة حیث یتبین من خلال  Sigعلى جم�ع الق�م الاحتمال�ة 

، وهو ما �عني تحق� )0.05(و� الدلالة في الجدول أنها تفوق جم�عا مست Sig الاحتمال�ة الق�مخانة 

بین ) 0.05(الفرض الصفر� والذ� �قر �عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة 
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متوس� استجا�ات الأفراد الم�حوثین في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي حول توافر أ�عاد 

 سنوات الخبرةمما �عني أن مفردات العینة �اختلاف  ،برةسنوات الخجودة الح�اة الوظ�ف�ة تعز� لمتغیر 

و�رجح أن ��ون  عن مستو� توافر أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة في المدیر�ة، لها تقدیرات موحدةالمهن�ة 

تمارس لا یتم التفر�� بینهم، و�التالي ذلك راجعا إلى أن جم�ع الموظفین �اختلاف خبرتهم المهن�ة 

لا یتم التمییز بین الموظفین إلا من  في تسییرهم وإدارتهم، وأنه والإستراتیج�ة ذاتهاعلیهم الس�اسة 

  .خلال الأداء و�فاءة الإنجاز

قد بلغت  لمؤشر جودة ظروف العمل الفیز�ق�ةغیر أنه من جهة أخر�، یتضح أن الق�مة الفائ�ة 

 ، و�التالي فإننا)0.05(، وهي أقل من مستو� الدلالة المطلوب )0.018(ق�مة  Sigدرجتها المعنو�ة 

 رفض الاستنتاج المتعل� �متغیر سنوات الخبرة ونتجه نحوفي هذه الحالة نستثني المؤشر من �اقي 

توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� : أنه �عتبرالفرض البدیل الذ�  وقبولالفرض الصفر� 

نحو جودة ظروف العمل الفیز�ق�ة في مدیر�ة  الم�حوثین� استجا�ات بین متوس) 0.05(الدلالة 

  .سنوات الخبرةتعز� لمتغیر  اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

أقل  إلى 05من ، سنوات 05أقل من ( متغیر سنوات الخبرة ولمعرفة لصالح أ� فئة من فئات

تعود الفروق تم استخدام اخت�ار ) سنة فأكثر 15 سنة، 15إلى أقل من  10من ، سنوات 10من 

"Scheff'e " ش�ف�ه"للمقارنات ال�عد�ة، والذ� من خلاله سیتم المقارنة بین الق�مة المحسو�ة لاخت�ار "

الق�مة من أكبر للاخت�ار �انت الق�مة المحسو�ة  ، فإذا)الق�مة الجدول�ة( مع الق�مة الحرجة للاخت�ار

الفرض الصفر� ونقبل الفرض البدیل، والفروق هنا تتجه لصالح فإننا نرفض  )الق�مة الجدول�ة( الحرجة

الحسابي الأكبر بین �ل مقارنتین یتم إث�ات دلالة الفروق بینهما، وهو ما �م�ن توض�حه من  المتوس�

  :خلال نتائج الجدول الآتي
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لمؤشر  الخبرةمتغیر سنوات فئات ل�عد�ة بین للمقارنات ا Scheff'eنتائج اخت�ار ). 48(الجدول 

  جودة ظروف العمل الفیز�ق�ة

 Scheff'eالق�مة المحسو�ة لاخت�ار 

المتوس�   المؤشر

  الحسابي

الفروق حسب 

  سنوات الخبرة

 05أقل من 

  سنوات

إلى أقل  05

  سنوات 10من 

إلى أقل  10

   سنة 05من 

سنة  15

  فأكثر

  

جودة ظروف 

  العمل الفیز�ق�ة

 05أقل من   2.9167

  سنوات

-  6.027  9.696*  8.489*  

إلى أقل من  05  3.6111

  سنوات 10

6.027  -  1.122  0.734  

إلى أقل من  10  3.7754

  سنة 05

9.696*  1.122  -  0.002  

  -  0.002  0.734  *8.489  سنة فأكثر 15  3.7674

  0.05دال إحصائ�ا عند مستو� الدلالة  

  Excelمن إعداد ال�احثة اعتمادا على برنامج : المصدر

للمقارنات ال�عد�ة والذ� یبین الاتجاه العام للفروق في ت�این ) 48(إلى نتائج الجدول استنادا 

الأقدم�ة (سنوات الخبرة �النس�ة لمتغیر  جودة ظروف العمل الفیز�ق�ة نحواستجا�ات الأفراد الم�حوثین 

 ،)8.10(بـ والق�مة الحرجة المقدرة Scheff'eر من خلال مقارنة الق�مة المحسو�ة لاخت�ا )في العمل

 05أقل من (فئة الو  )سنة فأكثر 15(الفئة فإنه یتضح أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة بین 

�متوس� حسابي قدر  )سنة فأكثر 15(الفئة ، لصالح نجو جودة ظروف العمل الفیز�ق�ة )سنوات

 ،)2.9167(والمقدر بـ )سنوات 05أقل من ( للفئة، والذ� یز�د عن المتوس� الحسابي )3.7674(بـ

 15إلى أقل من  10( الفئةبین ) 0.05(أ�ضا دلالة الفروق الإحصائ�ة عند مستو� الدلالة  تبین�ما 

وهي ) 9.696(�اعت�ار أن الق�مة المحسو�ة لاخت�ار ش�ف�ه قد بلغت  )سنوات 05أقل من (والفئة  )سنة

و�التالي نرفض الفرض الصفر�، أما عن اتجاه الفروق،  )8.10(أكبر من الق�مة الحرجة والمقدرة بـ

) 3.7754(�اعت�ار أن متوسطها الحسابي والذ� بلغ ) سنة 15إلى أقل من  10(فتتجه لصالح الفئة 

أما �النس�ة ل�اقي  )2.9167(والذ� �قدر بـ) سنوات 05أقل من (أكبر من المتوس� الحسابي للفئة 
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تقل عن  دلالة إحصائ�ة، وذلك �اعت�ار أن ق�متها المحسو�ةذات عدم وجود فروق فیتبین المقارنات 

، وهو ما �م�ن )�ما هي موضحة في الجدول) (0.05عند مستو� الدلالة  الق�مة الحرجة للاخت�ار

البیئ�ة  �التواف� مع الظروف العاملون  �شعر الأفرادأین ، التكیف أو التأقلمتفسیره من خلال م��انیزمات 

أنما� معینة من التعامل مع  تكررو�التالي فإن  ،مرور الزمنمع  الوظ�ف�ة فیها مهامهم�مارسون التي 

تجعلهم �عتادون علیها و�توافقون معها رغم أنها �انت مصدر عدم رضا البیئة الماد�ة المح�طة �العمل 

فراد على یرفع من قدرة الأإلى جانب أنه من إیجاب�ات عامل الخبرة المهن�ة أنه ، لدیهم في وقت ساب�

التعامل مع ظروف العمل وتجعل منه قادرا على التح�م فیها وتسییرها، نتیجة للخبرات والمهارات التي 

   .اكتسبها خلال مزاولته لأداء عمله لفترة طو�لة

التي توصلت  )2021 ،الأحمر� و�ن ظفرة(مع نتائج دراسة اتفقت هذه النتیجة وعلى العموم، 

إلى عدم وجود فروق دالة إحصائ�ا بین إجا�ات الم�حوثین في جامعة الملك خالد ف�ما یتعل� �آرائهم 

تي ونعرورة، (أ�ضا مع نتائج دراسة  سنوات الخبرة، واتفقتحول جودة الح�اة الوظ�ف�ة تعز� لمتغیر 

حول ) 0.05(� المعنو�ة والتي توصلت إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو ) 2021

   .تعز� لمتغیر الخبرة المهن�ةمستو� جودة الح�اة الوظ�ف�ة في المؤسسة الاقتصاد�ة سونلغاز �الواد� 

 :الاستغراق الوظ�فيحول  النتیجة المتعلقة بدراسة الفروق بین استجا�ات الم�حوثین - 6- 3

ذات دلالة إحصائ�ة عند توجد فروق  :سیتم من خلال الآتي اخت�ار صدق الفرض�ة القائلة �أنه

حول تقدیرهم لمستو� استغراقهم  الموظفیناستجا�ات متوس� بین ) 0.05  α(مستو� الدلالة 

 التصنیف، السن، المستو� التعل�مي، الجنس: التال�ة مهن�ة تعز� للمتغیرات السوسیوالوظ�في 

، وذلك من خلال مجموعة من مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقيفي  سنوات الخبرةو ، الوظ�في

عند مستو� الدلالة  من عدمها الإحصائ�ة دلالة الفروق الاخت�ارات المعلم�ة التي ستساعد في تحدید 

 :، مع تحدید اتجاه الفروق في حالة وجودها، وهو ما �م�ن توض�حه ف�ما یلي)0.05(

بین متوس� استجا�ات  0.05عند مستو� الدلالة  توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة - 1- 6- 3

 :تعز� لمتغیر الجنس حول تقدیرهم لمستو� استغراقهم الوظ�فيالم�حوثین 



 السادسالفصل  عرض وتحلیل البیا�ت وتفسير النتائج

 

 
399 

 

 الفروق الإحصائ�ة لاخت�ار دلالة T testللتحق� من صدق هذه الفرض�ة؛ تم الاستعانة �اخت�ار 

  :والجدول الآتي یوضح ذلك ،)ذ�ور وإناث( عینتین مستقلتین بین متوسطي

حول الاستغراق  للفروق بین متوس� استجا�ات الذ�ور والإناث Tاخت�ار نتائج : 49 الجدول

  الوظ�في

الدلالة  T Sigق�مة   المتوسطات  المحور

  أنثى  ذ�ر  الإحصائ�ة

الاستغراق 

  الوظ�في

3.7889  

  

3.7517  0.296  

  

  

غیر دالة   0.768

  إحصائ�ا

  SPSS v26مخرجات : المصدر

بین متوس�  لدلالة الفروق  Tیبین نتائج اخت�ار والذ� ) 49(الجدول  معط�اتخلال من 

 مستو� تقدیرهم حول في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي استجا�ات الذ�ور والإناث

) 0.768(بـ قدر Sig �مستو� دلالة )0.296(بلغت  Tأن ق�مة اخت�ار  یتضح ،الوظ�فيستغراقهم لا

والذ� �قر �عدم وجود فروق مما �عني قبول الفرض الصفر� ، )0.05(أكبر من مستو� الدلالة  وهو

تعز�  الوظ�فياستغراقهم تقدیرهم لمستو� دالة إحصائ�ا بین متوس� استجا�ات الأفراد الم�حوثین حول 

ماعي �ما �محددات النوع الاجتو�التالي فإن استغراق الموظفین في المدیر�ة لا یتأثر تغیر الجنس، لم

الاستغراق الوظ�في لد� العاملین،  أشار إلیها المدخل السببي في تفسیر مصادر ارتفاع مستو�ات

   .و�التالي فإن فرض�ة ال�احثة لم تتحق�

توصلت إلى عدم وجود  والتي )2018/2019حمامة، (دراسة نتائج هذه النتیجة مع  وقد اتفقت

أساتذة جامعة الواد� في تقدیرهم لمستو� الاستغراق الوظ�في �الجامعة  بین ذات دلالة إحصائ�ةفروق 

   .تعز� لمتغیر الجنس

بین متوس� استجا�ات  0.05عند مستو� الدلالة  توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة - 2- 6- 3

 :السن تعز� لمتغیر حول تقدیرهم لمستو� استغراقهم الوظ�فيالم�حوثین 
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لاخت�ار دلالة  ANOVAالت�این الأحاد� من صدق هذه الفرض�ة؛ تم الاستعانة �اخت�ار  للتحق�

 25سنة،  25أقل من ( مستقلةالعینات لمجموعة من ال المتوسطات الحساب�ةبین  الإحصائ�ة الفروق 

  :والجدول الآتي یوضح ذلك ،)سنة فأكثر 45سنة،  45إلى أقل من  35سنة، من  35أقل من إلى 

  حول الاستغراق الوظ�في وفقا لمتغیر السن ANOVAنتائج اخت�ار الت�این الأحاد� . 50 الجدول

الدلالة  F Sigق�مة   المتوسطات  المحور

أقل من   الإحصائ�ة

  سنة 25

إلى أقل  25

  سنة 35من 

إلى أقل  35

  سنة 45من 

سنة  45

  فأكثر

الاستغراق 

  الوظ�في

3.6824  3.8676  3.6798  3.9632  1.092  

  

  

غیر دالة   0.356

  إحصائ�ا

  SPSS v26مخرجات : المصدر

لدلالة  ANOVAوالذ� یبین نتائج اخت�ار الت�این الأحاد� ) 50(استنادا إلى نتائج الجدول 

الأفراد الم�حوثین في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي في الفروق بین متوسطات استجا�ات 

لمحور الاستغراق الوظ�في قد تقدیرهم لاستغراقهم الوظ�في تعز� لمتغیر السن، یتضح أن الق�مة الفائ�ة 

أكبر من مستو�  وهو، )0.356(ق�مة  فقد بلغ Sig مستو� دلالة الإحصائ�ة، أما )1.092(بلغت 

ذات دلالة إحصائ�ة مما �عني قبول الفرض الصفر� والذ� �قر �عدم وجود فروق ، )0.05(الدلالة 

بین متوس� استجا�ات الأفراد الم�حوثین في مدیر�ة اتصالات الجزائر  )0.05(عند مستو� الدلالة 

متغیر السن، و�التالي فإن فرض�ة تعز� ل حول تقدیرهم لمستو� استغراقهم الوظ�فيلولا�ة أم البواقي 

  .لم تتحق� ةال�احث

بین متوس� استجا�ات  0.05عند مستو� الدلالة  توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة - 3- 6- 3

 :المستو� التعل�مي تعز� لمتغیر حول تقدیرهم لمستو� استغراقهم الوظ�فيالم�حوثین 
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لاخت�ار دلالة  ANOVA الت�این الأحاد�للتحق� من صدق هذه الفرض�ة؛ تم الاستعانة �اخت�ار 

ابتدائي، متوس�، ثانو�، ( مستقلةالعینات ال المتوسطات الحساب�ة لمجموعة منبین الإحصائ�ة  الفروق 

  :والجدول الآتي یوضح ذلك ،)جامعي

حول  المستو� التعل�ميوفقا لمتغیر  ANOVAنتائج اخت�ار الت�این الأحاد� . 51 الجدول

  الاستغراق الوظ�في

الدلالة  F Sigق�مة   المتوسطات  المحور

  جامعي  ثانو�   متوس�  ابتدائي  الإحصائ�ة

الاستغراق 

  الوظ�في

3.2353  4.3529  3.7474  3.7782  0.497  

  

  

غیر دالة   0.685

  إحصائ�ا

  SPSS v26مخرجات : المصدر

لدلالة  ANOVAوالذ� یبین نتائج اخت�ار الت�این الأحاد� ) 51(من خلال نتائج الجدول یتضح 

حول الفروق بین متوسطات استجا�ات الأفراد الم�حوثین في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي 

 Fتعز� لمتغیر المستو� التعل�مي، فإنه یتبین أن ق�مة اخت�ار تقدیرهم لمستو� استغراقهم الوظ�في 

، )0.685(فقد بلغت ق�مة  Sig الاحتمال�ة درجتها، أما )0.497(لمحور الاستغراق الوظ�في قد بلغت 

، مما �عني قبول الفرض الصفر� والذ� �قر �عدم وجود فروق )0.05(وهي أكبر من مستو� الدلالة 

بین متوس� استجا�ات الأفراد الم�حوثین في مدیر�ة  )0.05(ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة 

المستو� تعز� لمتغیر استغراقهم الوظ�في حول تقدیرهم لمستو� اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي 

  لم تتحق� ة، و�التالي فإن فرض�ة ال�احثالتعل�مي

والتي توصلت إلى عدم  )2013نصار، (دراسة  نتائج معهذه النتیجة  وعلى العموم، فقد اتفقت

و�الة الغوث ووزارة  موظفي دائرة التر��ة والتعل�م وفيوجود فروق دالة إحصائ�ا بین متوسطات تقدیرات 

   .التر��ة والتعل�م الح�ومي �قطاع غزة حول استغراقهم الوظ�في تعز� لمتغیر المؤهل العلمي
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بین متوس� استجا�ات  0.05عند مستو� الدلالة  توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة - 4- 6- 3

 :التصنیف الوظ�في تعز� لمتغیر حول تقدیرهم لمستو� استغراقهم الوظ�فيالم�حوثین 

لاخت�ار دلالة  ANOVA الت�این الأحاد�للتحق� من صدق هذه الفرض�ة؛ تم الاستعانة �اخت�ار 

عون تنفیذ، عون تح�م، (المستقلة  العینات بین المتوسطات الحساب�ة لمجموعة من الفروق الإحصائ�ة

  :والجدول الآتي یوضح ذلك ،)إطار، إطار سامي

حول  التصنیف الوظ�فيوفقا لمتغیر  ANOVAنتائج اخت�ار الت�این الأحاد� . 52 الجدول

  الاستغراق الوظ�في

الدلالة  F Sigق�مة   المتوسطات  المحور

  إطار سامي  إطار  عون تح�م  عون تنفیذ  الإحصائ�ة

الاستغراق 

  الوظ�في

3.3255  3.5993  3.8235  4.1211  4.919  

  

  

  دالة إحصائ�ا 0.003

  SPSS v26مخرجات : المصدر

لدلالة  ANOVAوالذ� یبین نتائج اخت�ار الت�این الأحاد� ) 52(الجدول بناء على نتائج 

حول  البواقي الفروق بین متوسطات استجا�ات الأفراد الم�حوثین في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم

 ، یتضح أن الق�مة الفائ�ة لمحورالوظ�في تعز� لمتغیر التصنیفتقدیرهم لمستو� استغراقهم الوظ�في 

، وهي أقل )0.003(فقد بلغت ق�مة  Sig درجتها المعنو�ة، أما )4.919(الاستغراق الوظ�في قد بلغت 

نرفض الفرض الصفر� ونقبل الفرض البدیل الذ� و�التالي فإننا ، )0.05(من مستو� الدلالة المطلوب 

استجا�ات  بین متوس�) 0.05(توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة : ینص على أنه

استغراقهم الوظ�في مستو� عینة الدراسة في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي حول تقدیرهم ل

  .قد تحققت ةال�احث ة، و�التالي فإن فرض�الوظ�في تعز� لمتغیر التصنیف

تعود الفروق ) عون التنفیذ، عون التح�م، إطار وإطار سامي(ولمعرفة لصالح أ� فئة من فئات 

للمقارنات ال�عد�ة، والذ� من خلاله سیتم المقارنة بین الق�مة " Scheff'e"استخدام اخت�ار  تم

�انت الق�مة المحسو�ة  ، فإذا)الق�مة الجدول�ة( مع الق�مة الحرجة للاخت�ار" ش�ف�ه"المحسو�ة لاخت�ار 
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نقبل الفرض البدیل، فإننا نرفض الفرض الصفر� و  )الق�مة الجدول�ة( الق�مة الحرجة منأكبر للاخت�ار 

، بینهما دلالة الفروق یتم إث�ات  بین �ل مقارنتین الأكبرالحسابي  والفروق هنا تتجه لصالح المتوس�

  :وهو ما �م�ن توض�حه من خلال نتائج الجدول الآتي

 لمحورل�عد�ة بین فئات التصنیف الوظ�في للمقارنات ا Scheff'eنتائج اخت�ار . )53( الجدول

  الوظ�في الاستغراق

 Scheff'eالق�مة المحسو�ة لاخت�ار 

المتوس�   المحور

  الحسابي

الفروق حسب 

التصنیف 

  الوظ�في

  إطار سامي  إطار   عون تح�م  عون تنفیذ

  

  الاستغراق الوظ�في

  *12.695  7.760  1.503  -  عون تنفیذ  3.3255

  5.814  1.656  -  1.503  عون تح�م  3.5993

  3.061  -  1.656  7.760  إطار  3.8235

  -  3.061  5.814  *12.695  إطار سامي  4.1211

  0.05دال إحصائ�ا عند مستو� الدلالة  

 Excelمن إعداد ال�احثة اعتمادا على برنامج : المصدر

للمقارنات ال�عد�ة والذ� یبین الاتجاه العام للفروق في ت�این ) 53(استنادا إلى نتائج الجدول 

استغراقهم الوظ�في �النس�ة لمتغیر التصنیف الأفراد الم�حوثین حول تقدیرهم لمستو�  استجا�ات

فإنه  ،)8.10(والق�مة الحرجة المقدرة بـ Scheff'eر الوظ�في من خلال مقارنة الق�مة المحسو�ة لاخت�ا

حول تقدیرهم أعوان التنفیذ وفئة یتضح أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة بین فئة الإطارات السام�ة 

قد فاقت  )12.695(والتي بلغت  �اعت�ار أن الق�مة المحسو�ة للمقارنتین ،لمستو� استغراقهم الوظ�في

 ، مما یوجب رفض)0.05(عند مستو� الدلالة  )8.10(والتي قدرت بـ) الحرجة(الق�مة الجدول�ة 

خلال ق�م �ظهر من فبین المجموعتین الفرض الصفر� وقبول الفرض البدیل، أما اتجاه المقارنة 

والذ� ، )4.1211(فئة الإطارات السام�ة �متوس� حسابي قدر بـ المتوسطات الحساب�ة أنها تتجه نحو

فیتبین ، أما �النس�ة ل�اقي المقارنات )3.3255(یز�د عن المتوس� الحسابي لفئة أعوان التنفیذ والمقدر بـ

، وذلك �اعت�ار أن ق�متها المحسو�ة )0.05(عند مستو� الدلالة  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة
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، و�التالي فإن فئة الإطارات )�ما هي موضحة في الجدول( لهتقل عن الق�مة الحرجة  لاخت�ار ش�ف�ه

السام�ة �فوقون �اقي الفئات الوظ�ف�ة الأخر� �النس�ة لمستو� تقدیرهم لاستغراقهم الوظ�في، ما یدفعنا 

والمتمثل في تو�ات الاستغراق الوظ�في في هذه الدراسة قد تأثرت �أحد المتغیرات الوظ�ف�ة للقول أن مس

   ).موقع التح�م(

والتي توصلت إلى وجود فروق دالة إحصائ�ا  )2013، نصار(وقد اتفقت هذه النتیجة مع دراسة 

في دائرة التر��ة والتعل�م بو�الة الغوث ووزارة التر��ة والتعل�م  عینة الدراسةبین متوسطات تقدیرات 

   .حول تقدیرهم للاستغراق الوظ�في تعز� لمتغیر المسمى الوظ�في الح�ومي

بین متوس� استجا�ات  0.05عند مستو� الدلالة  توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة - 5- 6- 3

 :سنوات الخبرةتعز� لمتغیر  حول تقدیرهم لمستو� استغراقهم الوظ�فيالم�حوثین 

لاخت�ار دلالة  ANOVA الت�این الأحاد�للتحق� من صدق هذه الفرض�ة؛ تم الاستعانة �اخت�ار 

سنوات، من  05أقل من ( مستقلةالعینات ال بین المتوسطات الحساب�ة لمجموعة من الفروق الإحصائ�ة

والجدول الآتي یوضح  ،)سنة فأكثر 15سنة،  15إلى أقل من  10سنوات، من  10إلى أقل من  05

  :ذلك

حول الاستغراق  سنوات الخبرةوفقا لمتغیر  ANOVAنتائج اخت�ار الت�این الأحاد� . 54 الجدول

  الوظ�في

الدلالة  F Sigق�مة   المتوسطات  المحور

من أقل   الإحصائ�ة

  سنوات 05

إلى أقل  05

  سنوات 10من 

إلى أقل  10

  سنة 15من 

سنة  15

  فأكثر

الاستغراق 

  الوظ�في

3.4286  3.6809  3.8542  3.8260  1.157  

  

  

غیر دالة   0.330

  إحصائ�ا

  SPSS v26مخرجات : المصدر
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لدلالة  ANOVAوالذ� یبین نتائج اخت�ار الت�این الأحاد� ) 48(من خلال نتائج الجدول یتضح 

 حولالفروق بین متوسطات استجا�ات الأفراد الم�حوثین في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي 

لمحور  Fتقدیرهم لاستغراقهم الوظ�في تعز� لمتغیر سنوات الخبرة، فإنه یتبین أن ق�مة اخت�ار 

، )0.330(فقد بلغ ق�مة  Sig مستو� دلالتها الإحصائ�ة، أما )1.157(الاستغراق الوظ�في قد بلغت 

، مما �عني قبول الفرض الصفر� والذ� �قر �عدم وجود فروق )0.05(أكبر من مستو� الدلالة  وهو

بین متوس� استجا�ات الأفراد الم�حوثین في مدیر�ة ) 0.05(ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة 

تعز� لمتغیر سنوات  اقهم الوظ�فيحول تقدیرهم لمستو� استغر اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي 

  .لم تتحق� ةالخبرة، و�التالي فإن فرض�ة ال�احث

توصلت إلى عدم وجود فروق  والتي )2018/2019 ،حمامة(دراسة مع  وقد اتفقت هذه النتیجة

دالة إحصائ�ا بین أساتذة جامعة الواد� في تقدیرهم لمستو� الاستغراق الوظ�في ت�عا لمتغیر مدة 

   .ةالخدم

؛ أن الاستغراق الوظ�في �مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي �مؤشر مما سب�یتضح 

ف التي �شغلونها واست�عابهم لها لا یتأثر �المتغیرات أو إیجابي یثبت مد� ارت�ا� الموظفین �الوظائ

لمستغرقین والأفراد الخصائص الد�مغراف�ة للأفراد، و�التالي لا �م�ن استخدامها في التمییز بین الأفراد ا

، وهو ما یتف� مع افتراضات المدخل السببي في تفسیر محددات الاستغراق الوظ�في غیر المستغرقین

الجنس، السن، (أن الممیزات الشخص�ة للأفراد فتعتبر أما �النس�ة لنظر�ة التكامل لد� الأفراد العاملین، 

في الاستغراق الوظ�في عندما تتفاعل مع للأفراد  الرغ�ة الشخص�ةتؤثر على ...) الحالة الاجتماع�ة

مجموعة المواقف التنظ�م�ة والعوامل الاجتماع�ة والوظ�ف�ة وغیرها، وتختلف هذه النتیجة مع افتراضات 

Yushimura   أن تؤثر على مستو� الذ� اعتبر أن المتغیرات الشخص�ة �الخبرة الوظ�ف�ة �م�ن

حین أنه �م�ن لموقع التح�م والمحدد في الدراسة �فئات التصنیف انهماك الفرد واندماجه في عمله، في 

أن تؤثر إیجا�ا على مشاعر الفرد ) أعوان التنفیذ، أعوان التح�م، إطارات، إطارات سام�ة(الوظ�في 

امل في اتجاهه للاستغراق الوظ�في، والتي یبدو من خلال دراستنا أنها �لما ارتفعت في المستو� الع

�اعت�ار أن الفروق (ف زاد معها شعور الموظفین �الارت�ا� والاستغراق الوظ�في التصن�في للوظائ

  ).اتجهت لصالح فئة الإطارات السام�ة
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 :مناقشة النتائج في ضوء المقار�ات النظر�ة - 4

خلال الآتي مناقشة نتائج الدراسة في ضوء �عض المقار�ات النظر�ات التي نعتقد أنها سیتم 

العلاقة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة ستتم�ن من تحدید المنطل� المقار�اتي الصح�ح الذ� آلت إل�ه 

 والاستغراق الوظ�في لد� موظفي مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، وهو ما �م�ن توض�حه

 :ف�ما یلي

  :الاجتماعي )الت�ادل( نظر�ة التفاعلمناقشة النتائج في ضوء  - 1- 4

تتطاب� نتائج هذه الدراسة مع المنطلقات الف�ر�ة لنظر�ة التفاعل الاجتماعي �ونها تتجه نحو 

في  )الإدارة العل�ا أو المنظمة ��ل(وأصحاب العمل بین الموظفین  على المدر�ات العلائق�ة الح�م

تحقی� ما  مد� اتجاه الطرف�ة نحووالتي تتم من خلال الح�م على  الت�ادل الاجتماعي،إطار علاقات 

�أن إم�ان�ة إدراك الفرد  السائد الاعتقادتنفي هذه النظر�ة  هو متوقع منه من الطرف الآخر؛ حیث

دون إحداث  فق� بناء على خصائصه وممیزاته الشخص�ة لمد� أهم�ة الوظ�فة التي �مارسها یتحق�

 السلو��اتأو الاجتماع�ة أو الوظ�ف�ة، ذلك أن  الفیز�ق�ةاختلاف في ظروف بیئة العمل  لأ�

لها دافع یتضمن  یجب أن ��ون  العملفي  على إظهارها العاملون  �عملالإیجاب�ة التي والتصرفات 

وترفع من مستو�  الوظ�فيمجموعة من العمل�ات المخط� لها تمنح ممارستها الشعور �الاستغراق 

في علاقة تفاعل�ة بین طرفي التنظ�م  عور �أهم�ة العمل و�التالي أدائه �حماس وتفانيالش

اتصالات  ةمدیر�تعمل التي  فجودة الح�اة الوظ�ف�ة، )عامل/موظف ↔ أصحاب العمل/منظمة(

الماد�ة  موإش�اع احت�اجاته مرفاهیته م�ما �حق� له لموظفیها على تحق�قها الجزائر لولا�ة أم البواقي

اهتمامها  على المدیر�ةم�افأة  لفعل المناسب الذ� �م�ن من خلالهلل�حث على رد ا متدفعهوالمعنو�ة 

الموارد  على توج�ه لقدرته في تحقی� أهدافها والأمثل المورد الأهم ملهواعت�ارها  مبتحقی� إش�اعاته

ة الفعل�ة في تجسید �افة الرغ��قاعدة تع�س  ترشیدالو  وف� م�اد� العقلنةواستغلالها الأخر� 

بتطب�قها لبرامج النوع�ة  المدیر�ةجسدته  على الفعل الذ� المناسب الفعل الممارسات التي تحق� رد

بناء  ایتم تعر�فه وفقا لرواد هذه النظر�ة فالسلو��ات الإیجاب�ة التي �ظهرها الأفراد، العال�ة لح�اة العمل

 �افة الإش�اعاتینطل� من ف�رة أن والذ� ، بین أطراف العلاقةما تنتجه علاقة المنفعة المت�ادلة  على

منافع ( الماد�ة، الأمن�ة، الاجتماع�ة، إش�اعات التقدیر والم�انة، وتحقی� الذات والشعور �الإنجاز

دعم  لإم�ان�ة دافعاتعتبر  عند انتمائهم لبیئة عمل معینة الفاعلون التي �حصل علیها و  )ماد�ة ومعنو�ة
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كافة الجهود المم�نة لإنجازه ل اارت�اطا �ه ورغ�ة في تأدیته وتحق�ق �ات الإیجاب�ة تجاه العملالسلو� �افة

  .�أقصى �فاءة مم�نة

 الاستغراق الوظ�في لد� العاملینو�التالي فإن تفسیر العلاقة بین برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة و 

تنشأ بین المؤسسة والأفراد العاملین تنطل� من التي  )تفاعل ثنائي(وجود علاقات ت�ادل�ة �عتمد على 

 تظهر في للإ�فاء �مسؤولیتها الاجتماع�ة والأخلاق�ة تجاه فاعلیهام�ادرة الإدارة العل�ا في التخط�� 

ومنح الأفراد الفرصة لإبداء آرائهم الحصول على أكبر مشار�ة في اتخاذ القرارات التنظ�م�ة، 

 موظفیهاتعامل الإدارة العل�ا مع جم�ع إلى جانب واستشارتهم بخصوص القرارات المتعلقة �أعمالهم، 

، والاستماع لانشغالاتهم الوظ�ف�ة وتفو�ضهم الصلاح�ات ومنحهم الح� للتظلم ورفع الش�او�  �عدالة

 لتطو�ر منحهم الفرصو  ي حالة حدوث مشاكل في العمل،والتواصل معهم ف اللازمة لأداء مسؤول�اتهم،

یتطل�ه أداء المهام وتطو�ر بناء على ما الأدائ�ة من خلال تحدید الاحت�اجات التدر�ب�ة  مهاراتهم وتنم�ة

على أسس موضوع�ة وذلك  لترقیتهم وتقدمهم في سلم الهرم الوظ�فيفرص متساو�ة  منحهم�فاءاتهم، 

ن الصراعات والتناقضات س�ادة العلاقات الإیجاب�ة في بیئة العمل وخلوها مو�ذا ، ومعاییر عادلة

تحقی� الموازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل من خلال الاتجاه نحو تبني إستراتیج�ات فعالة و  التنظ�م�ة

 الأجور والم�افآت الماد�ة إلى جانب منحتجعل من ساعات العمل أكثر مرونة �النس�ة للموظف، 

الحرارة، التهو�ة، نظافة موقع العمل، (جودة ظروف العمل الفیز�ق�ة تحقی� و ودون تمییز �عدالة 

والحفا� على أمن الموظف ووقایته من الأخطار التي �م�ن أن ) الضوضاء، تصم�م م�اتب العمل

، �لها عوامل من خلال توفیر وسائل الحما�ة الكاف�ة )خاصة الأعوان التقنیین(تنجم عن أداء مهامه 

الالتزام بتحقی� م�ن العاملین من ارتفاع مستو� الشعور �الرضا والاستقرار الوظ�في ما یدفعهم نحو ت

�الش�ل الذ� یجعلهم یوجهون �افة طاقاتهم أهداف العمل والارت�ا� نفس�ا �الوظائف التي یزاولونها 

   .لأدائها ��فاءة وفعال�ة

مجموعة من  تنشأ عنالت�ادل الاجتماعي  إلى اعت�ار علاقات Peter BLAU یتجهعل�ه و 

تحقی�  من خلالها تستهدفمؤسسة تقوم بتنفیذها الالتي والخطوات العمل�ة والخط�  الإستراتیج�ات

على �شر� الحصول داخل بیئة العمل  الماد�ة والمعنو�ة من خلال إش�اع حاجاتهمموظفیها رفاه�ة 

تتم�ن المنظمة من نمذجة العلاقة التفاعل�ة بینها و�التالي ، تتناسب مع مستو� هذه المنافع مخرجات
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 العمل على تجسیدمن خلال  تدرك أهم�ة أن یتم الاهتمام بهم وتحقی� رفاهیتهمعندما  و�ین فاعلیها

المحفزة والتخط�� لها في س�اق تكاملي یهدف لإش�اع �اف�ة الاحت�اجات الذات�ة  الآل�اتمجموعة من 

لنمذجة رد فعل ما یدفعهم  وهو، لنظر عن اختلاف ترتیبها لد� �ل شخصللقو� العاملة �غض ا

من خلال رغبتهم في تحقی� أهداف العمل �فعال�ة عال�ة وتعز�ز مستو� الإنتاج�ة وتعظ�م  إیجابي

  .والالتزام �قواعد المنظمة والإ�مان بثقافتها التنظ�م�ة ودعمها مستو� الأر�اح

الاجتماعي فإن الأفراد العاملین في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة فحسب نظر�ة الت�ادل وعل�ه؛ 

أم البواقي یرغبون في إظهار الاستغراق الوظ�في للرد �المثل على ممارسات جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

في العمل  طرف رؤسائهم منالتي �شعرون بها  والتي تتضمن العدالة في التوز�ع والتعامل والإجراءات

وتهتم  ،المدیر�ة تهتم فعلا �م�افأتهم نظیر الجهود التي �قدمونها في إنجاز أهداف العمل وشعورهم �أن

القدرة على تعز�ز مخرجات الأداء من خلال إشراكهم في اتخاذ  بهم �موارد حیو�ة لها �الاعتراففعلا 

س�اسات التي القرارات وتوفیر ق�ادة د�مقراط�ة، وتدر�بهم وترقیتهم ومنحهم فرصا للتفاعل وتجسید ال

و�التالي فإن العلاقة  تحق� التوازن بین الح�اة الشخص�ة والعمل، وم�افأتهم والحفا� على سلامتهم،

  .قائمة على ف�رة أن الاندماج الوظ�في یدعمه سعي لمنظمة لتحق�قهبین المنظمة والفرد العامل 

  :مناقشة النتائج في ضوء اتجاه مدرسة الموارد ال�شر�ة - 2- 4

تتطاب� نتائج هذه الدراسة مع المنطلقات الف�ر�ة لاتجاه مدرسة الموارد ال�شر�ة في تفسیر جودة 

من خلال الم�اد� التي وضعها  George Sandarson وضع افتراضاتهاوالتي الح�اة الوظ�ف�ة 

Maslow أحد أهم النظر�ات السلو��ة التي مهدت والتي تمثل  في نظر�ته عن الحاجات الإنسان�ة

یتجه هذا الاتجاه في تفسیره للعلاقة ، و�التالي لظهور مفهوم جودة الح�اة الوظ�ف�ة في عالم الأعمال

لد� الموظفین في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم  بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في

 عة من الاحت�اجاتداخل موقع العمل �سعى إلى تحقی� مجمو  العامل/على أساس أن الموظف البواقي

لتقد�م الإش�اع تبذله المدیر�ة عبر إستراتیج�اتها بناء على ما  الداخل�ة والخارج�ة �ستهدف إش�اعها

ه �لما ، والتي تتجاوز الاهتمام �الم�افآت والعوامل الماد�ة فق�، �ون أن)الاحت�اجات(المتكامل لها 

احت�اجات ومتطل�ات أخر�  اتطورت معه اهتمت المدیر�ة بتلب�ة مجموعة من الاحت�اجات وإش�اعها
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شعوره �عدالة التوز�عات، عدالة التعامل والعدالة الإجرائ�ة �ما �ضمن ، إلى جانب تتطلب الاهتمام بها

العامل لاحت�اجاته ورفاهیته داخل /، و�التالي فإن إدراك الموظفالشعور �الثقة في ق�ادة وإدارة المنظمة

مسؤول�ة تجاه وظ�فته وأنه مطالب ببذل أقصى الجهود المم�نة العمل سیؤد� �ه إلى الشعور �ال

  .واستغلال �افة مهاراته ومعارفه الم�تس�ة لتحقی� أعلى مستو�ات الإنتاج�ة

إذن فتحقی� جودة الح�اة الوظ�ف�ة حسب هذا المنظور �عتبر المصدر الرئ�سي لجعل القو� 

برغ�ة الرغ�ة في التقدم لوظ�فة معینة یرت�� العاملة تتجه نحو التجاوب مع أهداف العمل، �ون أن 

�ون أنها تمثل  ،وإش�اعها الأفراد في تحقی� أهدافهم الشخص�ة والمرت�طة م�اشرة بتلب�ة احت�اجاتهم

والذ� یتم  المصدر الرئ�سي لشعورهم �الرضا والسعادة والفخر وغ�اب مدر�ات القل�، التوتر والإح�ا�،

من  �عززهیئة بیئة عمل تحق� لفاعلیها �افة الإش�اعات المم�نة �ما بناء على مجهودات المنظمة في ت

، وفي هذا مستو� روحهم المعنو�ة، و�التالي تحقی� أعلى مستو�ات الأداء �ما �فوق توقعات المنظمة له

 رفع الاحت�اجات الداخل�ة والخارج�ة لفاعلیها تم�نت منتلب�ة  عمدت المدیر�ة علىالس�اق فإنه �لما 

مما یدفعهم إلى الانهماك في ، والإدراكي �الوظ�فة التي �مارسونها النفسي، العاطفي مرت�اطهمستو� ا

واتجاههم نحو إنجازها بنشا� وتفاني، تصل إلى حدود مواجهة �افة الصعو�ات التي �م�ن  ممارستها،

  .أن تواجه سیر العمل، و�ذا عدم الشعور �الإرهاق مهما طال زمن العمل

، الاقتراح الذ� تضمنه منظور الموارد ال�شر�ة في دراسة جودة الح�اة الوظ�ف�ةو�الرجوع إلى 

و�النظر إلى استجا�ات الأفراد الم�حوثین التي تم الحصول علیها اعتمادا على أدوات جمع الب�انات، 

لیها الاحت�اجات التي تم التطرق إ جلأن مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي تلبي فإننا نلاح� 

  :*في اتجاه مدرسة الموارد ال�شر�ة والتي تتضمن مایلي

 الرضا عن احت�اجات الصحة والأمان:   

، إجراءات الحما�ة والوقا�ة من الأخطار المهن�ةتولي إدارة المؤسسة أهم�ة �بیرة لتطبی�  حیث

جم�ع الآل�ات التي تهدف إلى ضمان الصحة والسلامة الجسد�ة حیث تضع تحت تصرف عمالها 

والعقل�ة لهم، �ما تفرض علیهم الالتزام ��افة قواعد وإجراءات السلامة المعمول بها داخل موقع العمل، 

                                                           

  .)الفصل الثاني(إسقاطا على أنما� الرضا عن الاحت�اجات للعامل في المنظمة  *
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من النظام الداخلي  86تطب�قا لأح�ام المادة وفي إطار ذلك تم تش�یل لجنة خاصة �النظافة والأمن 

المتعلقة بتهیئة ظروف عمل صح�ة ر والتي یتمثل دورها في إعداد س�اسة المدیر�ة لاتصالات الجزائ

وارتداء ملا�س العمل، إلى وآمنة للعاملین، مع مراق�ة مد� تطبی� الأعوان التقنیین لإجراءات الحما�ة 

جانب إعداد ��ف�ات ومناهج العمل المم�نة لضمان الأمن والشرو� الجیدة للوقا�ة من الأخطار 

مهن�ة، و�ذا التحقی� في حوادث العمل التي تقع للعاملین خلال أداء المهام وتحدید مصدرها ال

من  93المادة (وأس�ابها، �ما أنها تهتم ببرمجة نشاطات تدر�ب�ة في میدان�ة الوقا�ة للأمن والنظافة 

  .)2006، النظام الداخلي لاتصالات الجزائر

 د�ةالرضا عن الاحت�اجات العائل�ة والاقتصا : 

مجموعة الأجور والعلاوات والم�افآت الماد�ة التي یتحصل علیها الموظفون في  وتتمثل في

عقد العمل الذ� یجمع بین الطرفین، وقد لاحظنا من مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي نظیر 

خلال استجا�ات الأفراد الم�حوثین �فا�ة العوائد الماد�ة المتحصل علیها وشعورهم �عدالتها مقارنة 

، إلى جانب أنها تتواف� مع على المؤهل ذاته في القطاعات الأخر�  المتحصلون  �حرزها�العوائد التي 

اجات الأساس�ة في المجتمع الجزائر� �ما �ساهم في تحقی� مستو� مع�شي الق�م الاستهلاك�ة لسلم الح

 .مقبول للعاملین

 الرضا عن الاحت�اجات الاجتماع�ة :  

حیث یتاح للموظفین في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي تكو�ن صداقات فعل�ة 

عمل خال�ة من الصراعات ، مما أد� إلى وجود بیئة وعلاقات اجتماع�ة مع زملائهم في العمل

، تعتمد على مجموعة من العوامل من بینها التقارب الثقافي والخلافات الشخص�ة بین العاملین

والإیدیولوجي إلى جانب دور رؤساء العمل في منع تضارب المصالح واختلافها وتوج�ه الجهود نحو 

في الانفتاح اجتماع�ا على  هداف التنظ�م، وقد انع�ست هذه الإیجاب�ة على رغ�ة الأفرادتحقی� أ 

التي تع�س ق�م الانسجام والتواف�  والسلو��ات زملائهم من خلال الاتجاه نحو تبني �عض الممارسات

   .، تتمثل في ت�ادل الخبرات والمهارات، وتشارك المعرفة والتعاون على إنجاز الأهداففي بیئة العمل

 الرضا عن احت�اجات الاحترام:   
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في  بین الموظفینعلاقات الاحترام والتقدیر  من خلال س�ادة الاحت�اجات�ظهر إش�اع هذه 

وق�امها على الود والاحترام والاعتراف �الآخر �سبب توافر ، مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

آل�ات التواصل الفعال والناجمة عن قدرة رؤساء العمل على تحقی� الاتصال والتفاعل والإیجابي بین 

 .موظفین من مختلف المستو�ات التنظ�م�ةال

 الرضا عن احت�اجات المعرفة:  

تظهر في إتاحة مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي فرصا تدر�ب�ة لموظفیها تعتمد على 

تحسین مهاراتهم و�فاءاتهم الأدائ�ة من خلال التخط�� لمجموعة من البرامج التكو�ن�ة والتدر�ب�ة تعتمد 

، وذلك تقی�م الأداء �طاقاتلكل موظف على حدة حسب ما تطرحه  در�ب�ةتحدید الاحت�اجات التعلى 

 لضمان تجدید المعارف وتطو�ر خبرات العمل، مما یؤد� إلى ارتفاع فاعل�ة الموظفین المعنیین

تحسین ورفع مستو� تستهدف �التدر�ب والتكو�ن، �ون أن البرامج المخط� لها على مستو� المدیر�ة 

  .تطو�ر مستو� التح�م في المنصب الوظ�فيمهارات الموظفین، و 

 والاحت�اجات الجمال�ة الرضا عن احت�اجات تحقی� الذات: 

�ظهر إش�اع هذا النم� من الاحت�اجات في إتاحة الفرصة للإنجاز وأداء المهام الوظ�ف�ة �طر�قة 

مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي فراد العاملین، وما یثبت أن مختلفة و�ما تتصورها ذوات الأ

والتي یتم منحها نظیر إبداع ) منحة الإبداع(تمنح هذه الفرص لمواردها ال�شر�ة هو المنحة الاستثنائ�ة 

أعمال شخص�ة في مجالات ال�حث والتصم�م والإنجاز التي �م�ن أن ینجر عنها ز�ادة العامل وتمیزه �

، �ما یتاح للموظفین المشار�ة في )2006، من الاتفاق�ة الجماع�ة 116وفقا للمادة (أر�اح المؤسسة 

  .حل مش�لات العمل

 :نظر�تي العدالة والتوقعمناقشة النتائج في ضوء  - 3- 4

أن هذه  حیث، ADAMSلـالعدالة لنظر�ة مع الافتراضات النظر�ة تتف� نتائج هذه الدراسة 

، إلا أنه والم�افآت في جودة الح�اة الوظ�ف�ةجوانب العوائد النظر�ة �م�ن أن یتم إسقاطها فق� على 

لد� الموظفین في مدیر�ة اتصالات مصدر الاستغراق الوظ�في �م�ن الاعتماد علیها في تفسیر 

�ون أن الفرد العامل داخل ، یرجع إلى الشعور �عدالة التوز�عات ، والذ�أم البواقي لولا�ةالجزائر 
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ات الارت�ا� الدالة إحصائ�ا بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة بناء على علاق(المدیر�ة المعن�ة �ال�حث 

محصلة  بناء على ما �م�ن أن تنتجه �قرر الارت�ا� بوظ�فته من عدمها )والاستغراق الوظ�في

وذلك من خلال عقد مقارنة بین ، الاستغراقحول هذا قبل اتخاذ قراره  �قوم بإدراكهاالمقارنات التي 

مستو� مؤهلاته، مهاراته، خبراته وإنجازه مع محصلة المخرجات التي تمنحها له المدیر�ة مقابل 

ما �حصل عل�ه ، مع التعو�ضات والمزا�ا والم�انة المهن�ةمن الأجور والم�افآت، الترق�ة، مجهوداته 

محصلة الجهود والمهارات مقابل الم�افآت ا مع إلى جانب مقارنته ظ�مي نفسه،من المستو� التن زملاؤه

قطاعات الوظیف (في مؤسسات أخر�  لعاملین آخر�ن �ملكون المؤهلات ذاتها التي یتم منحها

و�التالي اتخاذ القرار المتعل� �اتجاه الموظفین في مدیر�ة  ،...)العمومي، سونطراك، سونلغاز، صیدال

 الاستغراق وظ�ف�ا �ان نتیجتهتعز�ز السلوك الإیجابي لدیهم و اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي نحو 

 ،بین محصلة مدخلاتهم ومخرجاتهم �مدخلات ومخرجات الأفراد الذین سب� ذ�رهم متكافئةالالمقارنة 

ت لدسهم مستو� و�التالي فإنه �لما أدرك الأفراد عدالة التوز�عات داخل المدیر�ة المعن�ة �الدراسة ارتفع

والالتزام ��افة الممارسات التي تع�س استغراقهم مم�نة  وفعال�ة إنجاز مهامهم �أقصى �فاءةالرغ�ة في 

الوظ�في، و�التالي على الإدارة العل�ا للمدیر�ة أن تسعى دائما لتعز�ز مستو� الشعور لد� فاعلیها 

ار سلب�ة �م�ن أن لتفاد� أ� آث ...)والأر�احالم�افآت والتعو�ضات، الترق�ة والمنح (�عدالة التوز�عات 

في  الأداءمما یؤد� إلى التأثیر سل�ا على مستو� الإح�ا� والخی�ة � شعور من تنتج عن غیر ذلك

في العمل وتماطله في إنجاز  العمل و�خل� فردا غیر مستغرقا وظ�ف�ا، وتظهر مؤشراته في عدم رغبته

�مستو� �قل  اه یتجه نحو تأدیتهتأد�ة المهام من قبل الإدارة العل�ا، فإنمهامه وحتى إن فرض عل�ه 

  .عن توقعات المنظمة لمستو�ات الأداء المطلوب

، حیث أن "فكتور فروم"مسلمات نظر�ة التوقع التي قدمها �ما تتف� نتائج هذه الدراسة مع 

د للاتجاه نحو تأد�ة مهامه الوظ�ف�ة ��فاءة عال�ة والاستغراق فیها الاستعداد والرغ�ة القو�ة للفر 

 یرت�� م�اشرة أهدافها والاندماج مع خصائصها، واستغلال �افة المجهودات والطاقات المم�نة لتحقی�

�ه  ستؤد� استثماره في طاقاته و�ذله لكافة الجهود المم�نة لأداء عمله�مستو� التوقع لد�ه �أن 

الموظف و�التالي فإن تقدیر ، للحصول على م�افآت ومزا�ا تتناسب مع مستو� المجهود المقدم

، نمذجة الاستغراق الوظ�في من عدمهب لمحصلة المقارنات التي �قوم بها هي من تحدد القرار المتعل�

أ� أنه  للفرد العامل�النس�ة  �فوقها مستو� المنفعة المتحصل علیهاو�التالي إذا �انت نتیجة التوقع 
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التي تتف� مع مستو� إنجازه وإنتاجیته والامت�ازات الماد�ة والمعنو�ة الم�افآت والعوائد  سیتم�ن من تلقي

�عمله ما یدفعه إلى  و� فستخل� لد�ه مستو�ات مرتفعة من الاستغراق الوظ�في وارت�اطه العاطفي والمعن

بذل المجهودات العضل�ة والف�ر�ة المم�نة واستغلال �افة مهاراته وخبراته لتحقی� أعلى مستو�ات 

ارتفاع صالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، الذین تبین أن وهو ما حدث مع موظفي مدیر�ة ات ،الإنجاز

نتج عن تحقی� الإدارة العل�ا لجودة ) بناء على مستو� الموافقة(مستو� ارت�اطهم واندماجهم بوظائفهم 

، و�التالي �عتبر ذلك محصلة موضوع�ة الح�اة الوظ�ف�ة �مختلف برامجها المحددة في الدراسة التطب�ق�ة

ذلك أنهم  النتائج السلب�ة لتوقعات الأفراد،اط�ة بین المتغیر�ن، وهو ما ین�ه المدیر�ة من للعلاقة الارت�

التي  یتم إش�اع احت�اجاتهم الداخل�ة والخارج�ة ومنحهم العوائدلن  ا ارتفع مستو� الشعور لدیهم �أنهإذ

مستغرقین وظ�ف�ا، إیجاد أفراد غیر ذلك سیؤد� إلى  في العمل فإن مومستو� إنتاجیته متناسب جهوده

�ما قد ��ون سب�ا في ظهور  الرغ�ة في الأداء والإنجاز والمماطلة في تأد�ة المهام، تنخفض لدیهم

 انخفاض مستو� الأداء وغیرها،سلو��ات سلب�ة في التنظ�م �دوران العمل، التأخر والتغیب المتكرر، 

لناتجة عن عدم تجاو�ه مع دوره ه على فعال�ة المؤسسة وإنتاجیتها، اوهو ما سیؤثر مما لاشك ف�

 .الوظ�في
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  :مناقشة النتائج في ضوء الأهداف - 5

لح�اة الوظ�ف�ة ف�ما یلي سیتم توض�ح دلالات تحق� أهداف الدراسة والتي تمت من خلال العرض والتحلیل الكمي والك�في للب�انات المتعلقة �متغیر� جودة ا

المتغیر الوظ�في، و�ذا توض�ح مؤشرات التحق� من صدق الفرض�ات �عد اخت�ارها، سواء تلك المتعلقة بدراسة الارت�ا� بین أ�عاد المتغیر المستقل و والاستغراق 

  : التا�ع، أو تلك المتعلقة بدراسة دلالة الفروق بین متوسطات الاستجا�ات حول المتغیرات، وهو ما یوضحه الجدول التالي

  تحق� أهداف الدراسة  ستو�اتم. 55الجدول 

 الدلالات الإحصائ�ة للتحق�  ضمن منطلقات تحلیل وتفسیر الب�انات مؤشرات ودلالات التحق�  محتو� الهدف  رقم الهدف

الهدف 

  الأول

  التعرف على مستو� تحقی� مدیر�ة اتصالات

الجزائر لولا�ة أم البواقي لمؤشرات جودة بیئة 

  .العمل الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة

  لمؤشرات المشار�ة في  ق�م المتوس� الحسابي، الانحراف المع�ار� والوزن النسبيمن خلال

، اتخاذ القرارات، السلوك الق�اد� والإشرافي، فرص التدر�ب الوظ�في، فرص الترق�ة الوظ�ف�ة

وهو ما تم  وتحدید درجة الموافقة من خلال إسقاطات المحك الإحصائي المعتمد في الدراسة،

  .28، 27، 26، 25ن خلال الجداول توض�حه م

مرتفعة، جاءت درجة الموافقة 

) 3.43( ق�مة �متوس� حسابي بلغ

 %) 68.7(ووزن نسبي قدر بـ

الهدف 

  الثاني

  التعرف على مستو� تحقی� مدیر�ة اتصالات

الجزائر لولا�ة أم البواقي لمؤشرات جودة بیئة 

  .المعنو�ة والاجتماع�ةالعمل 

  الموازنة بین لمؤشرات  الحسابي، الانحراف المع�ار� والوزن النسبيق�م المتوس� من خلال

الح�اة الشخص�ة والعمل والعلاقات الاجتماع�ة، وتحدید درجة الموافقة من خلال إسقاطات 

  .30، 29 وهو ما تم توض�حه من خلال الجدولین المحك الإحصائي المعتمد في الدراسة،

مرتفعة،  جاءت درجة الموافقة

) 3.41( حسابي بلغ ق�مة�متوس� 

 %) 68.2(ووزن نسبي قدر بـ

الهدف 

  الثالث

  التعرف على مستو� تحقی� مدیر�ة اتصالات

الجزائر لولا�ة أم البواقي لمؤشرات جودة بیئة 

  .الاقتصاد�ة والماد�ةالعمل 

  الأجور لمؤشرات  ق�م المتوس� الحسابي، الانحراف المع�ار� والوزن النسبيمن خلال

الماد�ة وجودة ظروف العمل الفیز�ق�ة، وتحدید درجة الموافقة من خلال إسقاطات والم�افآت 

  .32، 31 وهو ما تم توض�حه من خلال الجدولین المحك الإحصائي المعتمد في الدراسة،

مرتفعة، حیث �انت درجة الموافقة 

المتوس� الحسابي ق�مة بلغت 

وقدر الوزن النسبي ) 3.54(

 %) 70.8(بـ
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الهدف 

  الرا�ع

  التعرف على مستو� الاستغراق الوظ�في لد�

موظفي مدیر�ة اتصالا الجزائر لولا�ة أم 

  .البواقي

  لمحور الاستغراق  ق�م المتوس� الحسابي، الانحراف المع�ار� والوزن النسبيمن خلال

الوظ�في، وتحدید درجة الموافقة من خلال إسقاطات المحك الإحصائي المعتمد في 

  .34 وض�حه من خلال الجدولوهو ما تم ت الدراسة،

ارتفاع مستو� الاستغراق الوظ�في 

) 3.76(�متوس� حسابي بلغ ق�مة 

 %)75.3(ووزن نسبي قدر بـ

الهدف 

  الخامس

  الكشف عن قوة واتجاه العلاقة بین أ�عاد جودة

الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في عند 

  %.95مستو� الثقة 

  بیرسون بین �ل �عد من أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة من خلال اخت�ار معامل الارت�ا�

  .39، 38، 37، 36والاستغراق الوظ�في �ما هو موضح في الجداول 

علاقة ارت�اط�ة العلاقة في عمومها 

عند مستو� الدلالة  طرد�ة قو�ة

0.05 

الهدف 

  السادس

  الكشف عن دلالة الفروق بین متوس�

استجا�ات الأفراد الم�حوثین في مدیر�ة 

اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي حول توافر 

أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة تعز� للمتغیرات 

الجنس، السن، المستو� (السوسیو مهن�ة 

  ).التعل�مي، التصنیف الوظ�في وسنوات الخبرة

  من خلال استخدام اخت�ارT  النس�ة (لتحدید دلالة الفروق بین متوسطي عینتین مستقلتین�

 ANOVA، واخت�ار الت�این الأحاد� )40(�ما هي موضحة في الجدول ) سلمتغیر الجن

�النس�ة لمتغیرات السن، المستو� (لتحدید دلالة الفروق بین متوسطات عینات مستقلة 

، 42، �41ما هي موضحة في الجداول ) التعل�مي، التصنیف الوظ�في، سنوات الخبرة

43 ،44 ،45 ،46 ،47 ،48.  

عند  ئ�االفروق غیر دالة إحصا

�النس�ة  0.05مستو� الدلالة 

لمتغیرات الجنس، السن، المستو� 

التعل�مي وسنوات الخبرة، ودالة 

إحصائ�ا �النس�ة لمتغیر التصنیف 

 الوظ�في

الهدف 

  السا�ع

  الكشف عن دلالة الفروق بین متوس�

استجا�ات الأفراد الم�حوثین في مدیر�ة 

اتصالات الجزائر حول تقدیر�هم لمستو� 

استغراقهم الوظ�في تعز� للمتغیرات السوسیو 

الجنس، السن، المستو� التعل�مي، (مهن�ة 

  ).التصنیف الوظ�في وسنوات الخبرة

  من خلال استخدام اخت�ارT  النس�ة (لتحدید دلالة الفروق بین متوسطي عینتین مستقلتین�

 ANOVA، واخت�ار الت�این الأحاد� )49(�ما هي موضحة في الجدول ) لمتغیر الجنس

�النس�ة لمتغیرات السن، المستو� (لتحدید دلالة الفروق بین متوسطات عینات مستقلة 

، 51، 50وضحة في الجداول �ما هي م) التعل�مي، التصنیف الوظ�في، سنوات الخبرة

52 ،53 ،54.  

عند الفروق غیر دالة إحصائ�ا 

�النس�ة  0.05مستو� الدلالة 

لمتغیرات الجنس، السن، المستو� 

التعل�مي وسنوات الخبرة، ودالة 

إحصائ�ا �النس�ة لمتغیر التصنیف 

 الوظ�في
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 :النتائج العامة للدراسة  -6

  :توصلت الدراسة الحال�ة إلى مجموعة من النتائج، تمثلت في

 :النتائج المتعلقة بجودة الح�اة الوظ�ف�ة - 1- 6

أبرزت الدراسة الحال�ة من خلال دلالات المحك الإحصائي المعتمد في تحلیل الاستجا�ات 

في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم العامة للمفردات ارتفاع مستو� توافر جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

 وخلال تجزئة هذه الق�مة، %)69.2(ووزن نسبي قدر بـ) 3.64(البواقي �متوس� حسابي بلغ ق�مة 

    :على الق�م الجزئ�ة لتحدید مستو� توافر �ل عنصر من عناصر الجودة الوظ�ف�ة، فقد تبین ما یلي

  :النتائج المتعلقة ب�عد جودة بیئة العمل الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة - 1- 1- 6

 العاملین �مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي في اتخاذ /ف�ما یتعل� بإشراك الموظفین

، وقد تبین من خلالها أن %)65.8(�ق�مة ، أبرزت الدراسة أنها قد بلغت المتوس� القرارات التنظ�م�ة

عن المدیر�ة العامة  االقرارات المتخذة تتمیز �المر�ز�ة في الحالات التي ��ون فیها القرار صادر 

لاتصالات الجزائر، أما في الحالات التي ��ون فیها القرار متخذا من طرف المدیر�ة الولائ�ة لأم 

البواقي فإنه یتم تحدید مساحة المشار�ة بناء على طب�عة الموضوع الذ� یتطلب اتخاذ القرار 

 .والموقف التنظ�مي الذ� یت�عه

  والإشرافي في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقيف�ما یتعل� �السلوك الق�اد� ،

 ق�مة بلغ و� استجا�ة مرتفعأظهرت الدراسة مرونة النم� الق�اد� في التنظ�م المعني �الدراسة �مست

، وقد تبین من خلالها س�ادة النم� الد�مقراطي للق�ادة والذ� �ظهر في التعامل مع جم�ع %)71(

یز، تعامل الرئ�س بإیجاب�ة مع الأخطاء غیر المعمدة، قدرة الرئ�س على الموظفین �عدالة دون تمی

 مع طب�عة التي تتلاءمتحقی� التواصل الإیجابي بین مجموعة العمل، تفو�ض الصلاح�ات 

توفیر �افة المعلومات والب�انات عن ��ف�ة �ذا المسؤول�ات المهن�ة، الاستماع لانشغالات الموظفین و 

 . تأد�ة المهام

 اهتمام مدیر�ة اتصالات ارتفاع مستو� أوضحت الدراسة  یتعل� �فرص التدر�ب الوظ�في، ف�ما

، وقد تبین من %)74.5(بتدر�ب وتطو�ر مواردها ال�شر�ة بوزن نسبي بلغ  الجزائر لولا�ة أم البواقي
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خلالها أن المؤسسة تهتم بإخضاع جم�ع موظفیها لبرامج ودورات تدر�ب�ة وتكو�ن�ة �استجا�ة 

ل�ات العمل التنظ�مي والذ� یتمیز �التغییر والتحدیث على مستو� المعارف، و�تم الإعداد لبرامج لمتط

التدر�ب بناء على ما تطل�ه الاحت�اجات التدر�ب�ة لكل موظف على حدة، �ما تمنح فرصا للموظفین 

ات الراغبین في استكمال مسارهم التكو�ني، تعمل على تدر�ب الموظفین على استخدام التقن�

 .التكنولوج�ة، وهو ما یؤد� إلى ارتفاع فاعل�ة الأداء �عد �ل دورة تدر�ب�ة

 أبرزت الدراسة أن درجة الموافقة قد بلغت المتوس� بوزن  ،ف�ما یتعل� �فرص الترق�ة الوظ�ف�ة

، وقد تبین من خلالها أن نظم التقدم والانتقال الوظ�في التي تعتمدها مدیر�ة %)63.6(نسبي 

اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي تتم وفقا لمع�ار الكفاءة والإنجاز عندما تكون الترق�ة في الرت�ة أو 

دم�ة في المنصب عندما تكون الترق�ة في الدرجة، أو من خلالهما معا، على أساس سنوات الأق

حسب شرو� الترق�ة �النس�ة الذ� تتطل�ه المناصب على اختلافها، �ما �م�ن أن تتم على أساس 

�ما تبین مین للترق�ة أكبر من عدد المناصب، الاخت�ارات المهن�ة والتي تتم عندما ��ون عدد المتقد

  . محا�اة وغیرهاض هذه العمل�ة لمجموعة من العوامل غیر الموضوع�ة �التحیز والأنه �م�ن أن تتعر 

 :جودة بیئة العمل المعنو�ة والاجتماع�ةالنتائج المتعلقة ب�عد  - 2- 1- 6

 درجة الموافقة قد  أن أظهرت الدراسة، فقد ف�ما یتعل� �الموازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل

، وقد تبین من خلالها أن مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة )%66.2(بـ بوزن نسبي قدربلغت المتوس� 

أم البواقي تراعي تأخر موظفیها عن العمل في حالة الظروف الاجتماع�ة الطارئة، �ما �م�نهم أخذ 

إجازات مدفوعة الأجر عند وجود مبرر قانوني، إلى جانب أنها تمنح عطل مدفوعة الأجر في 

� القوانین المعمول بها، ورغم ذلك فإن توز�ع ساعات العمل لا �ساعد الحالات العائل�ة الاستثنائ�ة وف

على تأد�ة الأدوار الاجتماع�ة الأخر� على أكمل وجه ما أد� إلى إهمالها خاصة وأن العمل 

ساعة وطیلة أ�ام الأسبوع ما عدا یوم الجمعة، إلى جانب العمل  12و �10المدیر�ة یتراوح ما بین 

 .الات الاستثنائ�ةلساعات إضاف�ة في الح

  ،70.3(فقد تبین ارتفاع درجة الموافقة بوزن نسبي بلغ ف�ما یتعل� �العلاقات الاجتماع�ة(% ،

وقد أظهرت الدراسة س�ادة مبدأ العلاقات الإیجاب�ة بین رؤساء العمل ومرؤوسیهم، و�ین المرؤوسین 

�عضهم ال�عض وق�امها على علاقات الاحترام والود والتقدیر، مما م�ن من وجود بیئة عمل خال�ة 
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ص�ة بین الموظفین، وقائمة على الثقة المت�ادلة بین أطراف العمل من الصراعات والخلافات الشخ

 .ماعي والتعاون على تحقی� الأهداف العامة للتنظ�مإلى جانب س�ادة ق�م العمل الجالتنظ�مي، 

 :جودة بیئة العمل الاقتصاد�ة والماد�ةالنتائج المتعلقة ب�عد  - 3- 1- 6

 ،ة ارتفاع درجة الموافقة بوزن نسبي بلغ أبرزت الدراس ف�ما یتعل� �الأجور والم�افآت الماد�ة

، وقد تبین من خلالها أن مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي تكفل لجم�ع موظفیها %)68.4(

الحصول على �افة العوائد والامت�ازات الماد�ة التي تتف� مع النتائج المال�ة المحققة، والتي تحق� لهم 

نتائج شعور الموظفین �عدالة التوز�عات مقارنة مع ما �حصل مستو� مع�شي مقبول، �ما أظهرت ال

المؤهل نفسه في  عل�ه زملاءهم في العمل من جهة، إلى جانب عدالتها مع ما �منح للحاصلین على

 .القطاعات الأخر� خاصة عند مقارنتها مع ما �حصل عل�ه الموظفون التا�عون للوظیف العمومي

  أظهرت الدراسة ارتفاع درجة الموافقة بوزن نسبي  الفیز�ق�ة،ف�ما یتعل� بجودة ظروف العمل

، وقد تبین من خلالها أن مجمل الظروف الفیز�ق�ة الممیزة للعمل في مدیر�ة %)73.3(قدر بـ

اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي ملائمة ومناس�ة لأداء المهام من حیث الإضاءة والألوان، التهو�ة، 

والنظافة، �ما أن المدیر�ة تعتمد على تعل�مات خاصة لإدارة السلامة  درجة الحرارة، الضوضاء

والصحة المهن�ة للأعوان، تشرف علیها لجان خاصة �النظافة والأمن والتي �سند إلیها مهام إعداد 

  .    وتكییف س�اسة المدیر�ة للحفا� على الأجهزة والوسائل والموارد ال�شر�ة من مخاطر العمل

 :المتعلقة �الاستغراق الوظ�فيالنتائج  - 2- 6

  أظهرت النتائج ارتفاع مستو� الاستغراق الوظ�في لد� الموظفین في مدیر�ة اتصالات الجزائر

، حیث �ظهر هذا الاستغراق في مجموعة من %)75.3(بلغ ق�مة لولا�ة أم البواقي بوزن نسبي 

تأد�ة المهام  المم�نة في لجهود�ذل أقصى او الس�اقات �الانض�ا� العام والالتزام �مواعید العمل، 

و�ذا ، و�ما �فوق توقعات المدیر�ة لمستو�ات الأداء ��فاءة عال�ة وفي أقل وقت مم�نالمو�لة 

ت�ادل الخبرات إضافة إلى المعارف الم�تس�ة في حل مش�لات العمل، و  �افة المهارات توظیف

الشعور �الاستقرار وارتفاع ف، الشعور �الفخر والاعتزاز �الوظائو والمعارف مع مجموعة العمل، 

ال�قاء في العمل �عد انتهاء الدوام الرسمي والانشغال �التف�یر و�ذا النفسي عند التواجد �موقع العمل، 

  .في الوظ�فة حتى �عد انتهاء الدوام

  :العلاقة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�فيالنتائج المتعلقة � - 3- 6
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�النس�ة لقوة واتجاه العلاقة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة �أ�عادها والاستغراق الوظ�في لد� 

الموظفین في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، فقد تبین أنه تحق� الفرض�ة العامة للدراسة 

بین جودة  )0.05  α(ا� موج�ة ودالة معنو�ا عند مستو� الدلالة توجد علاقة ارت�: والتي نصها

، مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقيفي  لد� الموظفین الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في

  : و�ناء على ذلك تحققت الفرض�ات الفرع�ة �الش�ل الآتي

  0.05(توجد علاقة ارت�اط�ة موج�ة ودالة إحصائ�ا عند مستو� الدلالة  α(  بین جودة بیئة

المشار�ة في اتخاذ القرارات، السلوك الق�اد� والإشرافي، (العمل الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة �مؤشراتها 

والاستغراق الوظ�في لد� الموظفین في مدیر�ة ) فرص التدر�ب الوظ�في، فرص الترق�ة الوظ�ف�ة

 .اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

 0.05(ة إحصائ�ا عند مستو� الدلالة توجد علاقة ارت�اط�ة موج�ة ودال  α(  بین جودة بیئة

العلاقات العمل، و  الموازنة بین الح�اة الشخص�ة(ها العمل المعنو�ة والاجتماع�ة �مؤشرات

 .والاستغراق الوظ�في لد� الموظفین في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي) الاجتماع�ة

 0.05(إحصائ�ا عند مستو� الدلالة  توجد علاقة ارت�اط�ة موج�ة ودالة  α(  بین جودة بیئة

) جودة ظروف العمل الفیز�ق�ةالأجور والم�افآت الماد�ة، (العمل الاقتصاد�ة والماد�ة �مؤشراتها 

 .والاستغراق الوظ�في لد� الموظفین في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

  :تجا�ات الأفرادالنتائج المتعلقة �الفروق بین متوس� اس - 4- 6

  :دلالة الفروق بین متوس� استجا�ات الم�حوثین حول توافر أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة - 1- 4- 6

  0.05(عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة أظهرت النتائج  α(  بین

متوس� استجا�ات عینة الدراسة حول توافر أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة في مدیر�ة اتصالات 

الجنس، السن، المستو� : الجزائر لولا�ة أم البواقي تعز� للمتغیرات السوسیو مهن�ة التال�ة

 .التعل�مي

  0.05(أظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة  α(  بین

أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة في مدیر�ة اتصالات الجزائر متوس� استجا�ات عینة الدراسة حول 

لولا�ة أم البواقي تعز� لمتغیر سنوات الخبرة، ما عد� مؤشر جودة ظروف العمل الفیز�ق�ة 
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والفئة ) سنة فأكثر 15(والذ� تبین وجود فروق دالة إحصائ�ا، والفروق تتجه لصالح الفئة 

 ).سنة 15سنوات إلى أقل من  10من(

  0.05(عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة أظهرت النتائج  α(  بین

متوس� استجا�ات عینة الدراسة حول مؤشر� فرص الترق�ة الوظ�ف�ة والعلاقات الاجتماع�ة في 

 .مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي تعز� لمتغیر التصنیف الوظ�في

  0.05(أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة  α(  بین متوس�

المشار�ة في ( هاجودة بیئة العمل الوظ�ف�ة والتنظ�م�ة �مؤشرات حولاستجا�ات عینة الدراسة 

في مدیر�ة اتصالات ) اتخاذ القرارات، السلوك الق�اد� والإشرافي وفرص التدر�ب الوظ�في

لإطارات الجزائر لولا�ة أم البواقي تعز� لمتغیر التصنیف الوظ�في، والفروق تتجه لصالح فئة ا

 .السام�ة

   0.05(أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة  α(  بین متوس�

الموازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل في مدیر�ة اتصالات الجزائر  حولاستجا�ات عینة الدراسة 

 .الإطارات السام�ةلولا�ة أم البواقي تعز� لمتغیر التصنیف الوظ�في، والفروق تتجه لصالح فئة 

  0.05(أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة  α(  بین متوس�

الأجور ( هاجودة بیئة العمل الاقتصاد�ة والماد�ة �مؤشرات حولاستجا�ات عینة الدراسة 

ة أم البواقي في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�) والم�افآت الماد�ة وجودة ظروف العمل الفیز�ق�ة

 .تعز� لمتغیر التصنیف الوظ�في، والفروق تتجه لصالح فئة الإطارات السام�ة

  :تقدیرهم لاستغراقهم الوظ�فيدلالة الفروق بین متوس� استجا�ات الم�حوثین حول  - 2- 4- 6

  0.05(أظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة  α(  بین

في مدیر�ة اتصالات  الوظ�في لمستو� استغراقهمتقدیرهم متوس� استجا�ات عینة الدراسة حول 

الجنس، السن، المستو� : الجزائر لولا�ة أم البواقي تعز� للمتغیرات السوسیو مهن�ة التال�ة

 .التعل�مي وسنوات الخبرة

  0.05(أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة  α(  بین متوس�

في مدیر�ة اتصالات الجزائر  الوظ�في تقدیرهم لمستو� استغراقهماستجا�ات عینة الدراسة حول 

  .لمتغیر التصنیف الوظ�في، والفروق تتجه لصالح فئة الإطارات السام�ةلولا�ة أم البواقي تعز� 
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  صة الفصلخلا

من خلال العرض الساب� لتحلیل وتفسیر الب�انات المتعلقة �متغیرات الدراسة ومؤشراتها انطلاقا 

من استجا�ات الأفراد الم�حوثین في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي، تم�نا من التعرف على 

المعني �الدراسة، إلى جانب الكشف عن واقع تطبی� برامج تحسین نوع�ة الح�اة الوظ�ف�ة داخل التنظ�م 

مستو� الارت�ا� العاطفي، المعرفي والسلو�ي للموظفین مع الأعمال التي یؤدونها، تم من خلالها 

الكشف أن العوامل الفاعلة في تنم�ة وتحسین الح�اة بناء على الأ�عاد المحددة في الدراسة تسهم �ش�ل 

التي �شغلونها، و�التالي فإن جودة الح�اة الوظ�ف�ة تعتبر  فعال في اندماج القو� العاملة مع الوظائف

مؤشرا هاما لتحقی� أحد أهم السلو��ات الإیجاب�ة التي تعتمد علیها المنظمة في الحفا� على �قائها 

ونموها واستمرار�تها ضمن مح�� المؤسسات المنافسة الأخر�، �ون أن العلاقة بین التنظ�م والموظف 

نفعة المت�ادلة من جهة ومدر�ات التوقع لسلوك الآخر من جهة أخر�، وعلى العموم قائمة على مبدأ الم

�م�ن تلخ�صها في أنه متى شعر الأفراد �أهمیتهم داخل موقع العمل وأن �افة متطل�اتهم واحت�اجاتهم 

وق یتم إش�اعها اتجهوا نحو إث�ات فاعلیتهم وتأد�ة مهامهم ��فاءة عال�ة، وفي أقل مدة مم�نة �ما �ف

  .توقعات المنظمات لمستو�ات الإنجاز المطلوب
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  :خاتمة

سعي المنظمة لتحسین نوع�ة الح�اة الوظ�ف�ة لد� مواردها ال�شر�ة قد مثلت الأساس الذ�  إن

المداخل الحدیثة في معالجة الأهداف التنظ�م�ة وسبل تحق�قها، أین تم التأكید على أهم�ة المورد یدعم 

ال�شر� في تعز�ز آل�ات ال�قاء والنمو والاستمرار�ة للتنظ�مات، تم بناء علیها الاتفاق على مجموعة من 

الأفراد العاملین في العمل�ات والس�اسات المخط� لها یتم ال�حث من خلالها عن ��ف�ة توج�ه أداء 

، و�التالي تم الإعلان التسییرالمنظمة نحو التحقی� الفعال للأهداف المسطرة من قبل القائمین على 

عن مفهوم جودة الح�اة الوظ�ف�ة �آل�ة خاصة تجمع بین س�اقین، یرت�� أحدهما بتحقی� �افة 

التي تحرك سلو�ه ضمن ما یخضع لمجموعة من الدوافع الإش�اعات الخاصة �الفرد العامل ��ائن 

من خلال تحدید أولو�اتها یتم ض�طها  �حق� إش�اعاته الفسیولوج�ة، الاجتماع�ة، الاقتصاد�ة والمعرف�ة

�النس�ة لكل فرد �ون أنه لا �م�ن أن نحصل على احت�اجات متشابهة لد� الجم�ع ضمن ما �عرف 

سعى لإش�اعها موظف معین قد تكون لد� و�التالي فإن الحاجة التي � ،�الفروق الفرد�ة بین الأفراد

أما الس�اق الثاني فیرت�� ��ون أن الهدف وراء تحقی� النوع�ة العال�ة  ،آخر سب� وأن حصل علیها

للجودة �عتمد على تحقی� متطل�ات التنظ�م الذ� �ستهدف من خلال س�اساته تعز�ز قدرته الإنتاج�ة، 

نفس�ا وعاطف�ا �الوظائف الارت�ا�  نحوالموظفین  جاهات�م�ن أن �حق� هذه الأهداف بناء مد�  والذ�

التي یزاولونها و�الش�ل الذ� یدفعهم إلى تكر�س �افة جهودهم وطاقاتهم لإنجازها و�أقصى �فاءة 

عزلها وأنها تمثل جزء من أهدافه مم�نة، �مؤشر دال على وجود روا�� قو�ة بینه و�ین وظ�فته �صعب 

إلى شعوره �السعادة والرضا عند تواجده في  �ش�ل إیجابي یوحيالشخص�ة مما یدفعه إلى التصرف 

   . إنجازهاوتفان�ه في المو�لة إل�ه ومزاولة مهامه  موقع العمل

غیر المقبول أن �سود الاعتقاد �أن إم�ان�ة إدراك الفرد لمد� أهم�ة الوظ�فة التي �مارسها فمن 

اث لأ� اختلاف في ظروف بیئة العمل دون إحد فق� بناء على خصائصه وممیزاته الشخص�ة یتحق�

العاملون في المنظمة  �حملها العواطف والمشاعر التيأو الاجتماع�ة أو الوظ�ف�ة، ذلك أن  الفیز�ق�ة

تجاه ما �مارسونها من وظائف تظهر عندما تلتزم المنظمة �ال�حث في الوسائل التي �م�ن من خلالها 

�العمل على التخط�� لمجموعة من  لتي غال�ا ما ترت��التأثیر على دافع�ة الأفراد وسلو��اتهم وا

وتدفع �المستفیدین منها لتبني  الشعور �الاستغراق الوظ�في والس�اسات التي �منح تنفیذها العمل�ات
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العمل في علاقة تفاعل�ة بین طرفي  �افة الممارسات التي تم�ن من الرفع من مستو� الأداء والإنتاج�ة

واستنادا إلى ذلك قمنا �ال�حث في واقع ممارسة المؤسسة ، )المرؤوسین- رؤساء العمل( التنظ�مي

للبرامج النوع�ة لجودة الح�اة الوظ�ف�ة، وذلك لأجل الوقوف على أوجه التمیز أو الاقتصاد�ة الجزائر�ة 

ح�ة لتلب�ة احت�اجات الموظف في القطاع الاقتصاد� سواء من النا ةالقصور في الآل�ات المعتمد

للاستغراق الوظ�في التنظ�م�ة، أو الاجتماع�ة، أو الاقتصاد�ة، إلى جانب الكشف عن المد� العام 

تحدد مد� الارت�ا� النفسي والعاطفي  المؤشرات التيلد� الأفراد العاملین من خلال ق�اس مجموعة 

في استخدام سة ، ومن ثم التعرف على العلاقة بین مجهودات المؤسللفرد مع وظ�فته واندماجه فیها

المواقف الإیجاب�ة للعامل تجاه السبل المم�نة لتحقی� رفاه�ة مواردها ال�شر�ة وعلاقتها الارت�اط�ة �

  .وظ�فته

 بتحقی�ومن خلال ذلك لاحظنا أن مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي تولي اهتماما �بیرا 

مجموعة من المؤشرات �توس�ع دائرة المشار�ین  خلالمن الجودة العال�ة لمواردها ال�شر�ة والتي تظهر 

، وإق�الها على الاقتراحات فعیل مبدأ المشار�ةلقرارات عندما تسمح المواقف التنظ�م�ة بتفي اتخاذ ا

، و�ذا والآراء المقدمة من طرف أعوانها �ما �سمح �اخت�ار البدائل التي �حق� تنفیذها نتائج إیجاب�ة

مة حو التعامل مع جم�ع الموظفین �عدالة دون تمییز، وتفو�ضهم الصلاح�ات اللاز ناتجاه الإدارة العل�ا 

�ما أنها تولي أهم�ة �بیرة لبرامج تدر�ب وتطو�ر التي تتواف� مع المسؤول�ات الوظ�ف�ة المو�لة لهم، 

�ما مواردها ال�شر�ة من خلال الاهتمام بتنم�ة وتحسین مهاراتهم وتعز�ز خبراتهم وتطو�ر طرق أدائهم 

وتوفیر بیئة ، یتماشى مع احت�اجاتهم التدر�ب�ة والتي یتم تحدیدها بناء على �طاقات تقی�م أداء الموظفین

عمل �سودها العمل الجماعي والثقة المت�ادلة بین جم�ع أطرافه وس�ادة العلاقات الإیجاب�ة التي تقوم 

، إلى جانب الالتزام �العدالة في منح الأجور والامت�ازات الماد�ة على الود والاحترام والاعتراف �الآخر

حیث تكفل المدیر�ة لموظفیها الحصول على �افة و�ما یتواف� مع الجهود المبذولة لكل موظف، 

الامت�ازات المال�ة التي تتف� مع النتائج المال�ة المحققة، وهو ما یؤ�د الانط�اعات العامة عن القطاع 

اسة والتي تدور حول أن مؤسسات اتصالات الجزائر �مؤسسة اقتصاد�ة ذات طا�ع تجار� المعني �الدر 

ما یثبت ذلك هو قدرة هذه الرواتب تمنح م�افآت ورواتب ماد�ة جیدة مقارنة �المؤسسات العموم�ة، و 

على مجاراة سلم الق�م الاستهلاك�ة للحاجات الأساس�ة في المجتمع المحلي �ما �حق� لذو�ها مستو� 
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مع�شي مقبول، أما من الجانب الفیز�قي لظروف بیئة العمل فیتبین أن مجمل الظروف الفیز�ق�ة الممیزة 

للمدیر�ة من حیث الألوان والإضاءة، الحرارة، التهو�ة، الضوضاء مناس�ة لأداء العمل إلى جانب وجود 

لجنة خاصة �النظافة والأمن تعل�مات خاصة بإدارة السلامة المهن�ة للأفراد یتم إعداد برنامجها من قبل 

متعلقة بإجراءات السلامة المهن�ة، یتم تش�لیها على مستو� المدیر�ة لتهتم بإعداد س�اسة المؤسسة ال

وارت�اطهم النفسي، العاطفي والسلو�ي  الق�مة الأدائ�ة للأفراد العاملینعلى وهو ما انع�س إیجا�ا 

الالتزام  السلو��ة لد� الموظفین والمتمثلة فيقات �الوظائف التي یؤدونها تظهر في مجموعة من الس�ا

�ذل أقصى الجهود المم�نة لإنجاز المسؤول�ات الوظ�ف�ة المو�لة ��فاءة عال�ة من و �مواعید العمل، 

تشارك المعرفة وت�ادل الخبرات مع الزملاء و�ذا خلال توظیف جم�ع المهارات والخبرات اللازمة، 

والاتجاه نحو إث�ات الفاعل�ة في العمل للحصول على الاعتراف  والمشار�ة في حل مش�لات العمل،

الشعور �الفخر �الوظ�فة واعت�ارها أحد مصادر السعادة في الح�اة والشعور  وارتفاع مستو� من الآخر، 

ر وقت العمل في تطو�ر طرق الأداء، �الإیجاب�ة والاستقرار النفسي عند التواجد �موقع العمل، واستثما

    .لك هو الحصول على أعلى مستو�ات الأداء والإنتاج�ة �ما �فوق توقعات المنظمة لهاوالأهم من ذ

الإعداد و�التالي فإنه �لما ازداد اهتمام المؤسسة �التخط�� لمجموعة من البرامج التي تستهدف 

و�ما یتناسب  لتحقی� رفاه�ة مواردها ال�شر�ة من خلال ضمان مستو�ات مرتفعة من جودة بیئة العمل

 ضمانا للحصول علىمع الخصائص النوع�ة للأفراد العاملین و�ما �حق� إش�اعاتهم على اختلافها 

عبر تبني برامج نوع�ة  مستو� مرتفع من الأداء و�التالي تعظ�م قدرة التنظ�م على الاستمرار والنمو

التنظ�م�ة لضمان تحقی� لجودة الح�اة الوظ�ف�ة وتطب�قها �الش�ل الصح�ح و�إشراك جم�ع الأطراف 

مستو� معین من الرضا، أد� ذلك إلى تعز�ز المیزة التنافس�ة للمؤسسة وتطورها و�التالي تجسید آل�ات 

ال�قاء والاستمرار�ة �فضل النتائج الإیجاب�ة التي تع�سها برامج تحقی� الجودة العال�ة في الح�اة 

أعلى مستو�ات الأداء والإنتاج�ة، والتي یرت��  �ما �ضمن تحقی� الوظ�ف�ة على سلوك الأفراد العاملین

بین الفرد ووظ�فته واست�عا�ه لها وتجاو�ه معها  بتحقی� الاندماج العاطفي والمعرفي والسلو�يأحدها 

  .�التعب والإجهاد مهما طال زمن أدائهاوانغماسه فیها �الش�ل الذ� یجعله لا �شعر 
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  :الدراسةآفاق 

 امجموعة من المواض�ع التي تعتقد أنهاقتراح ال�احثة  حاولتمن خلال إعدادنا للدراسة الحال�ة 

�م�ن الانطلاق منها في الدراسات المستقبل�ة التي لها علاقة �موضوع جودة الح�اة الوظ�ف�ة 

  :والاستغراق الوظ�في، وهي �الآتي

 في الواقع الفعلي الذ� تع�شه مختلف القو�  التحقی� وال�حثتقترح الدراسة الحال�ة : المقترح الأول

ومد� تواف� ممارسات إدارة الموارد ال�شر�ة التي لها علاقة العاملة في التنظ�م الرسمي الجزائر� 

ببرامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة مع احت�اجات ورغ�ات الأفراد العاملین، وذلك من خلال مجموعة من 

 : الحصرالمواض�ع نذ�ر منها على سبیل المثال لا

 واقع ممارسة جودة الح�اة الوظ�ف�ة في المؤسسات العموم�ة الاستشفائ�ة. 

 واقع ممارسة جودة الح�اة الوظ�ف�ة في المؤسسات العموم�ة الخدمات�ة. 

 واقع ممارسة جودة الح�اة الوظ�ف�ة في مؤسسات التر��ة والتعل�م. 

 اليواقع ممارسة جودة الح�اة الوظ�ف�ة في مؤسسات التعل�م الع. 

 واقع ممارسة جودة الح�اة الوظ�ف�ة في المؤسسات الأمن�ة. 

 دراسة مقارنة: واقع ممارسة جودة الح�اة الوظ�ف�ة في القطاع العام والقطاع الخاص. 

 إعدادنا للدراسة الحال�ة اكتشفنا أن الدراسات وال�حوث الأكاد�م�ة التي من خلال : المقترح الثاني

تفتقد إلى عالجت موضوع جودة الح�اة الوظ�ف�ة وعلاقتها �الاستغراق الوظ�في في التنظ�م الجزائر 

الدراسات التي تعالج الموضوع من منطل� المقارنة بین مجموعة من القطاعات على اختلافها، 

، لذلك نقترح أن تقوم الدراسات الاهتمام بدراسته في قطاع معین دون آخر والمیل أكثر نحو

المستقبل�ة �النظر في موضوع المقارنة بین مجموعة من القطاعات، وذلك من خلال مجموعة من 

 :المواض�ع منها

  الاستغراق الوظ�في في القطاع العام والقطاع الخاصأثرها على جودة الح�اة الوظ�ف�ة و :

 .رنةدراسة مقا

  دراسة مقارنة بین : لد� الموظفینالاستغراق الوظ�في أثرها على جودة الح�اة الوظ�ف�ة و

 .العمومي الخدماتي والقطاع العمومي الاقتصاد�القطاع 
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 إلى اخت�ارات  تقترح الدراسة الحال�ة تغییر المسار ال�حثي من اخت�ارات الارت�ا�: المقترح الثالث

تجزئة متغیر جودة الح�اة الوظ�ف�ة وإعطاء لكل �عد من أ�عاده  التأثیر، مع ضرورة العمل على

على نطاق أوسع من الوضع المعرف عل�ه عند دراسته �جزء من متغیر المساحة الكاف�ة لق�اسه 

 :نحو اقتراح مجموعة من المواض�ع، وهي �الآتيأشمل، وعلى أساس ذلك تم الاتجاه 

 لوظ�في للعاملینالإدارة �المشار�ة وأثرها على الاستغراق ا. 

 أثر الأنما� الق�اد�ة الحدیثة على الاستغراق الوظ�في للعاملین. 

 الموازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل ودورها في تنم�ة الاستغراق الوظ�في. 

 العلاقات الاجتماع�ة وأثرها على الاستغراق الوظ�في. 

 للاتصال المؤسساتيالدور الوس�� : ق الوظ�فيفرق العمل وأثرها على الاستغرا. 

 نظام الحوافز ودوره في تنم�ة الاستغراق الوظ�في. 

  وأثرها على الاستغراق الوظ�في الماد�ةظروف العمل. 

 توصلت الدراسة الحال�ة إلى أن الاستغراق الوظ�في �م�ن أن ��ون المصدر : المقترح الرا�ع

في  لد� الموظفین السلب�ة المشاعروتدني مستو�  الرئ�سي لظهور العدید من السلو��ات الإیجاب�ة

 :ترح ال�حث ف�ما یليبیئة العمل، وعلى أساس ذلك نق

 لد� العاملین الاستغراق الوظ�في وعلاقته �الالتزام التنظ�مي. 

 أثر الاستغراق الوظ�في على الاحتراق الوظ�في لد� العاملین. 
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  .للنشر والتوز�ع والط�اعة

دار ال�ازور� : عمان. أسس وتطب�قات طرق ال�حث العلمي). 2011(السماك، محمد أزهر سعید 

  .العلم�ة للنشر والتوز�ع

  . دار الأمل للنشر والتوز�ع: الجزائر. مدخل إلى علم الاجتماع المنظمات). 2019(شاوش، حمید 

). الط�عة الأولى( .أسس ال�حث العلمي). 2002(فاطمة عوض وخفاجة، میرفت علي  صابر،

  .م�ت�ة وط�عة الإشعاع الفن�ة: الإس�ندر�ة

دار الف�ر : الإس�ندر�ة). الط�عة الأولى. (القرار الإدار� ونظم دعمه). 2006(الصیرفي، محمد 

  .الجامعي

دار ال�ازور� العلم�ة : عمان. الجودة الشاملةإدارة ). 2008(الطائي، عبد الله رعد وقدادة، ع�سى 

  .للنشر والتوز�ع
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قضا�ا معاصرة في : إدارة الموارد ال�شر�ة). 2015(الطائي، یوسف حج�م والع�اد�، هاشم فوز� 

  .دار صفاء للنشر والتوز�ع: عمان. الف�ر الإدار� 

إدارة الموارد ). 2006(الطائي، یوسف حج�م والفضل، مؤ�د عبد الحسن والع�اد�، هاشم فوز� 

  .دار الوراق للنشر والتوز�ع: عمان. مدخل استراتیجي متكامل: ال�شر�ة

دار : عمان). الط�عة الثان�ة. (إدارة الموارد ال�شر�ة مدخل إستراتیجي). 2006(ع�اس، سهیلة محمد 

  .وائل للنشر والتوز�ع

ث العلمي النظر�ة مناهج وأسالیب ال�ح). 2000(عل�ان، ر�حي مصطفى وغن�م، عثمان محمد 

  .دار صفاء للنشر والتوز�ع :عمان). الط�عة الأولى. (والتطبی�

. إدارة رأس المال الف�ر� في منظمات الأعمال). 2009(العنز�، سعد علي وصالح، أحمد علي 

  .دار ال�ازور� العلم�ة للنشر والتوز�ع: عمان

الط�عة . (في المؤسسات المعاصرةإدارة الأعمال وظائف المدیر ). 2012(عواد، فتحي أحمد ذ�اب 

  .دار صفاء للط�اعة والنشر والتوز�ع: عمان). الأولى

مؤسسة الوراق : عمان. الأسالیب الكم�ة والنوع�ة في دعم القرارات التنظ�م�ة). 2008(الفضل، مؤ�د 

  .للنشر والتوز�ع

: دمش�. التقلید والمعاصرةالف�ر التنظ�مي التنظ�م الإدار� الح�ومي بین ). 2004(الكب�سي، عامر 

  دار الرضا للنشر

دار : عمان). الط�عة الأولى. (إدارة الموارد ال�شر�ة مدخل نظر� وتطب�قي). 2013(الكرخي، مجید 

  .المناهج للنشر والتوز�ع

المفاه�م النظر�ة وأ�عادها التطب�ق�ة في مجال : إدارة الجودة الشاملة). 2015( الكرخي، مجید

  .دار المناهج للنشر والتوز�ع: عمان. الخدمات

دار الثقافة للنشر : عمان). الإصدار الثامن/الط�عة الأولى. (الق�ادة الإدار�ة). 2009(�نعان، نواف 

  .والتوز�ع

دار : عمان). الط�عة الأولى. (الق�ادة الإدار�ة في القرن الواحد والعشرون ). 2011(نجم، نجم عبود 

  .صفاء للنشر والتوز�ع
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دار وائل : عمان). الط�عة الثان�ة( .إدارة الموارد ال�شر�ة). 2005(د عبد الرح�م مطر ي، خالتالهی

  .للنشر والتوز�ع

التنظ�م الصناعي الم�ادئ، العمل�ات، ). 2000(الهیتي، خالد عبد الرح�م مطر والطو�ل، أكرم أحمد 

  .دار الحامد للنشر والتوز�ع: عمان. المداخل والتجارب

  :المجلات والدور�ات -2

واقع �عد المشار�ة في اتخاذ القرارات ). 2021(أبو حسین غادة بنت علي وسلامة، ابتسام خالد �حي 

. في جودة الح�اة الوظ�ف�ة من وجهة نظر عضوات هیئة التدر�س في �ل�ة التر��ة بجامعة جدة

  .57- 46، ص ص)22( 05، مجلة العلوم التر�و�ة والنفس�ة

تأثیر الاستغراق الوظ�في ). 2020(أبو طبیخ، لیث شاكر والأسد�، محمد صالح والس�افي، لیث زهیر 

دراسة استطلاع�ة لآراء عینة من موظفي : في العلاقة بین العدالة التنظ�م�ة والته�م التنظ�مي

  .584-546، ص ص)57(، مجلة الكل�ة الإسلام�ة الجامعة. جامعة الكوفة

دراسة : الجودة الشاملة ودورها في تحسین جودة الح�اة الوظ�ف�ة). 2019(رة أبو عجیلة، على می

، )04( 01، مجلة �ل�ة الاقتصاد لل�حوث العلم�ة. میدان�ة في الكل�ات التقن�ة �مدینة طرابلس

  .34- 01ص ص

برامج جودة ح�اة العمل وأثرها في ). 2015(أبو غن�م، أزهار نعمة عبد الزهرة وعجیل، سام�ة هاني 

دراسة تحلیل�ة لآراء الق�ادات الإدار�ة في عینة من �ل�ات جامعة : تقی�م أداء المنظمة التعل�م�ة

  .19-01، ص ص)02( 37، مجلة الكوفة للآداب. الكوفة

: الاستغراق الوظ�في للعاملین وتأثیره في بلورة التماثل التنظ�مي). 2016(أحمد، شهناز فاضل أحمد 

مجلة . لعاملین في مصرف الشرق الأوس� العراقي للاستثمار�حث تحلیلي لآراء عینة من ا

  .298-274، ص ص)91( 22، العلوم الاقتصاد�ة والإدار�ة

البراعة التنظ�م�ة وتأثیرها في تعز�ز الاستغراق ). 2019(أحمد، م�سون عبد الله وإسماعیل، محمد حازم 

مجلة تكر�ت للعلوم . الموصلدراسة مسح�ة لآراء �عض الق�ادات الإدار�ة في جامعة : الوظ�في

  .269- 254، ص ص)47( 15، الإدار�ة والاقتصاد�ة
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أثر جودة ح�اة العمل على ). 2021(الأحمر�، نهى حسن سعید و�ن ظفرة، فایز بن عوض 

مجلة آفاق علوم الإدارة . الاستغراق الوظ�في دراسة تطب�ق�ة على موظفي جامعة الملك خالد

  .30- 11، ص ص)02( 05، والاقتصاد

أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة وتأثرها على تحسین أداء العاملین ). 2018(الأخرس، ه�ة الله وخلیل، رشا 

-358، ص ص)1/2( 12، المجلة الدول�ة للتراث والس�احة والض�افة. في الشر�ات الس�اح�ة

384.  

الاستغراق الوظ�في وعلاقته �مستو� الاحتراق الوظ�في لد� العاملین ). 2018(إمام، محمود السید 

  .338- 316، ص ص)08(، مجلة اقتصاد�ات المال والأعمال. �شر�ات الس�اح�ة المصر�ة

معوقات تطبی� معاییر الصحة والسلامة المهن�ة لد� ). 2017(أیت حمودة، ح��مة و�لعسلة، فت�حة 

- 30، ص ص)01( 11، مجلة الوقا�ة والأرغنوم�ا. دراسة تحلیل�ة میدان�ة: الممارس البناء

62.  

واقع تطبی� الإدارة �المشار�ة في المؤسسة العموم�ة ). 2022(برزوق، عبد الرفی� ودر�س، نبیل 

م مجلة الحقوق والعلو . دراسة تطب�ق�ة �مدیر�ة الأشغال العموم�ة لولا�ة تی�ازة الجزائر: الجزائر�ة

  .2134- 2119، ص ص)01( 15، الإنسان�ة

جودة الح�اة الوظ�ف�ة لد� ). 2021(بر�ك، خلود بنت �حي عبد ال�ار� وعر�شي، صدی� أحمد محمد 

  .235-199، ص ص)07(، مجلة �حوث. مرشدات طال�ات مدارس جازان

سات في مجلة درا. الصدق والث�ات في العلوم الاجتماع�ة). 2020(�شتة، حنان و�وعموشة، نع�م 

  .133- 117، ص ص)02( 03، علوم الإنسان والمجتمع

دور متطل�ات جودة الح�اة الوظ�ف�ة في تحقی� الأداء المتمیز للعاملین في ). 2019(�عجي، سعاد 

، مجلة ال�شائر الاقتصاد�ة. مید�ا) أر�ود�م(دراسة حالة مؤسسة : المؤسسة الاقتصاد�ة الجزائر�ة

  .534-514، ص ص)02( 05

دور العوامل التنظ�م�ة في تحسین جودة ) 2019(عارف حجي وشلیر، عبد الرحمن علي محمد �فر�ن، 

. دراسة استطلاع�ة لآراء عینة من رؤساء الأقسام في عدد من �ل�ات جامعة دهوك: ح�اة العمل

  .68- 53، ص ص)122( 38، مجلة تنم�ة الرافدین
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�ة وعلاقتها �الارت�ا� الوظ�في لد� العامل الصحة التنظ�م). 2018(بلوم، اسمهان وعیواز، نور الدین 

مجلة المجتمع . دراسة میدان�ة �الو�الة التجار�ة لاتصالات الجزائر �المسیلة: �المؤسسة

  .115- 95، ص ص)02( 01، والر�اضة

جودة الح�اة الوظ�ف�ة وأثرها في تنم�ة السلوك الإبداعي ). 2021(بن أحمد، لخضر وقرم�طي، وردة 

 13، مجلة دراسات وأ�حاث. دراسة میدان�ة �اتصالات الجزائر �الجلفة: �شر�ةلد� الموارد ال

  .443- 431، ص ص)01(

دراسة حالة : فعال�ة إدارة الموارد ال�شر�ة وعلاقتها بتطبی� الإدارة الإلكترون�ة). 2018(بن حل�م، علي 

  .59- 44ص، ص )03(، مجلة دفاتر بواد�س. لیب�ا- على المؤسسة الوطن�ة للنف� في طرابلس

دراسة : أثر تصم�م العمل على الصحة والسلامة المهن�ة). 2017(بن حواء، زهور و�عقوب، محمد 

  .325- 315، ص ص)23(، مجلة معارف. تطب�ق�ة �مؤسسة سونلغاز لولا�ة معس�ر

مجلة العلوم . فلسفة إدارة جودة الح�اة الوظ�ف�ة في المجال المهني). 2015(بن خالد، عبد الكر�م 

  .129-117، ص ص)20(، ان�ة والاجتماع�ةالإنس

المشار�ة في اتخاذ القرارات والعلاقات الإنسان�ة من ر�ائز الاتصال الفعال ). 2014(بن داود، العر�ي 

  .180- 167، ص ص)16(، مجلة العلوم الإنسان�ة والاجتماع�ة. في المؤسسة

مجلة . جودة ح�اة العمل من منظور علم النفس الإیجابي). 2016(بن شر�ك، عمر وقر�نعي، أحمد 

  .48- 35، ص ص)15( 02، تطو�ر العلوم الاجتماع�ة

��ف�ة تحسین جودة الح�اة الوظ�ف�ة �القطاع الح�ومي ). 2019(بن شم�لان، عبد الوهاب بن ش�اب 

- 2015، ص ص)02( 39، لمجلة العر��ة للإدارةا. السعود� وق�اس أثرها على أداء العاملین

235.  

جودة الح�اة الوظ�ف�ة �إحد� تطب�قات ). 2020(بن غر�ي، امحمد و�ن أحمد، هشام ومار�ف، منور 

  .125- 107، ص ص)02( 13، مجلة تطو�ر العلوم الاجتماع�ة. الأرغنوم�ا الحدیثة

مجلة . جودة الح�اة في العمل �مدخل لتحقی� الرفاه النفسي). 2019(بن مومن، أسماء وعداد، حسن 

  .35-19، ص ص)01( 07، الوقا�ة والأرغونوم�ا
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تقی�م أثر جودة ح�اة العمل على تنم�ة مهارات العاملین ). 2018(بوتاعة، سل�مة وسالمي، رشید 

، )01( 15، مجلة دراسات العدد الاقتصاد�. جا�ة�مؤسستي سونلغاز لإنتاج الكهر�اء عنا�ة و�

  .195-171ص ص

ثقافة الصحة والسلامة المهن�ة في المستشف�ات من منظور ). 2020(بوحرود، فت�حة وقور�ن، سعاد 

مجلة . دراسة حالة المستشفى الجامعي سعادنة عبد النور �سطیف: ISO45001المواصفة 

  .327- 308ص ص، )03( 06، الر�ادة لاقتصاد�ات الأعمال

مجلة التنم�ة وإدارة . للحوافز في المنظماتالمفهوم والنظر�ات المفسرة ). 2019(بوزور�ن، فیروز 

  .50- 29، ص ص)14( 05، �حوث ودراسات–الموارد ال�شر�ة 

مجلة قانون العمل . الح� في ظروف عمل تكفل السلامة والصحة المهن�ة). 2019(بوز�د، خالد 

  .256-240ص، ص )02( 04، والتشغیل

 12، مجلة آفاق علم�ة. جودة الح�اة الوظ�ف�ة �أساس للتغییر التنظ�مي). 2020(بوز�د، سل�مة 

  .200- 182، ص ص)05(

جودة الح�اة الوظ�ف�ة وعلاقتها �الاستغراق الوظ�في لد� ). 2021(بوض�اف، نوال و�وجلال، سهیلة 

، ص )01( 05، مجلة الروائز. یلةالممرضین العاملین �المؤسسة الاستشفائ�ة الزهراو� �المس

  .127-115ص

دراسة : أثر جودة الح�اة الوظ�ف�ة في التشارك المعرفي). 2020(بوطالب، جهید ونج�مي، ع�سى 

. تطب�ق�ة على عینة من أساتذة �ل�ة العلوم الاقتصاد�ة والتجار�ة وعلوم التسییر بجامعة جیجل

  .198-179، ص ص)02( 10، مجلة الاستراتیج�ة والتنم�ة

واقع تدقی� إدارة الصحة والسلامة المهن�ة داخل ). 2022(بوعامة، أمال والعایب، عبد الرحمان 

مع الإشارة إلى نظام (المؤسسة الاقتصاد�ة الجزائر�ة في ظل المسؤول�ة الاجتماع�ة للشر�ات 

ل�احث مجلة ا. دراسة حالة المؤسسة الوطن�ة لأجهزة الق�اس والمراق�ة �العلمة): 45001ایزو 

  .414-397، ص ص)01( 10، الاقتصاد�

دراسة میدان�ة على : جودة ح�اة العمل وإدارة المعرفة لد� الأستاذ الجامعي). 2022(بوقر��، فاطمة 

  .811- 791، ص ص)63( 26، مجلة المع�ار. عینة من أساتذة جامعة جیجل
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أثر المتغیرات الفرد�ة والخصائص الوظ�ف�ة على ). 2021(بولكحل، عائشة و�وخمخم، عبد الفتاح 

ولا�ة - ت�این مستو� الاستغراق الوظ�في لد� الممرضین �المؤسسات العموم�ة الاستشفائ�ة

  .460- 443، ص ص)02( 08، مجلة الدراسات المال�ة والمحاسب�ة والإدار�ة. جیجل

ممارسات الموارد : معاییر الأیزو �مصدر للأرغونوم�ا التنظ�م�ة). 2018(بومناد، سیف الدین 

  .70- 53، ص ص)01( 12، مجلة الوقا�ة والأرغونوم�ا. ال�شر�ة �نموذج

الق�م التنظ�م�ة ). 2015(التل�اني، نها�ة عبد الهاد� وفارس، محمد جودت والوحید�، رافع یوسف 

مجلة . ة على موظفي البنوك الإسلام�ة قطاع غزةدراسة میدان�: وعلاقتها �الانغماس الوظ�في

-49، ص ص)02( 01، جامعة القدس المفتوحة للأ�حاث والدراسات الإدار�ة والاقتصاد�ة

84. 

مجلة هیرودوت للعلوم . جودة الح�اة الوظ�ف�ة التأصیل النظر� والمفاه�مي). 2022(تواتي، سوم�ة 

  .499- 484، ص ص)02( 06، الإنسان�ة والاجتماع�ة

أثر جودة الح�اة الوظ�ف�ة على الاستغراق الوظ�في لد� العاملین ). 2021(تي، أحمد ونعرورة، بو��ر 

المجلة الجزائر�ة لاقتصاد . دراسة میدان�ة �شر�ة سونلغاز �الواد�: �المؤسسة الاقتصاد�ة

  .119- 101، ص ص)01( 15، الإدارة

دراسة میدان�ة على مر�ز خدمة : م التنظ�ميأثر جودة ح�اة العمل في الالتزا). 2016(ت�سیر، زاهر 

 38، مجلة جامعة تشر�ن لل�حوث والدراسات العلم�ة. محافظة دمش�) النافذة الواحدة(المواطن 

  .118- 103، ص ص)01(

دور العدالة التنظ�م�ة في تعز�ز الاستغراق الوظ�في لد� ). 2021(ت�شات، سلو� و�وسف، أسماء 

مجلة الدراسات الاقتصاد�ة . فلاحة والتنم�ة الر�ف�ة بومرداسدراسة حالة بنك ال: العاملین

  .255- 241، ص ص)01( 07، الكم�ة

. دور نوع�ة ح�اة العمل في الاغتراب التنظ�مي). 2016(الجادر، سهیر عادل والعاملي، علا �اسم 

  .277- 257، ص ص)94( 22، مجلة العلوم الاقتصاد�ة والإدار�ة

جودة ح�اة العمل وعلاقتها �الاستغراق الوظ�في لد� ). 2023(جاسم، سعد جاسم وحرز، هاشم محمد 

المشرفین الفنیین الر�اضیین في أقسام النشا� الر�اضي والمدرسي للمنطقتین الوسطى والجنو��ة 

  .333- 319، ص ص)02( 08، مجلة �ر�لاء لعلوم التر��ة الر�اض�ة. في العراق
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دراسة : مستو� الانغماس الوظ�في). 2022(جمعة محمد والجرجر�، أحمد حسین حسن الجبور�، داود 

مجلة . استطلاع�ة لعینة من العاملین في قطاع الحو�جة الأول للرعا�ة الصح�ة الأول�ة

  .259- 245، ص ص)05( 03، اقتصاد�ات الأعمال

تحدید وتشخ�ص الأ�عاد الحاكمة ). 2019(الجبور�، م�سر إبراه�م أحمد إبراه�م وخزعل، �صیر خلف 

دراسة استطلاع�ة لآراء عینة من مدرسي الثانو�ات التا�عة : لجودة ح�اة العمل في التعل�م العام

  .82، 64، ص ص)01( 02، مجلة الكتاب للعلوم الإنسان�ة. لمدیر�ة تر��ة �ر�وك

للاستغراق الوظ�في لد� العاملین في قطاع النقل ) Rich(التحق� من مق�اس ). 2021(ي جد�، شوق

مجلة التمو�ل والاستثمار . دراسة حالة مؤسسة النقل الحضر� وش�ه الحضر� ت�سة: العمومي

  .317-305، ص ص)01( 06، والتنم�ة المستدامة

اع�ة على إنتاج�ة العاملین في المنظمة تأثیر بیئة العمل التنظ�م�ة والاجتم). 2021(جقیدل، السعید 

-686، ص ص)02( 06، مجلة العلوم القانون�ة والاجتماع�ة. دراسة نظر�ة: الاقتصاد�ة

704.  

دور الدعم ). 2016(جلاب، إحسان دهش وسعید، شروق عبد الرضا والشر�في، ز�نب هاد� معیوف 

لآراء عینة من تدر�سیي الكل�ات  دراسة تحلیل�ة: التنظ�مي المدرك في تعز�ز الانغماس الوظ�في

، ص )39( 13، مجلة الغر�ي للعلوم الاقتصاد�ة والإدار�ة. الأهل�ة �محافظات الفرات الأوس�

  .186-137ص

الق�ادة التشار��ة في ظل مراحل تسییر المؤسسة الاقتصاد�ة ). 2021(حبي، سعیدة وقجة، رضا 

  .972- 960، ص ص)58( 25، مجلة المع�ار. رؤ�ة سوسیو اقتصاد�ة: الجزائر�ة

دور العوامل التنظ�م�ة في تحسین جودة ). 2019(حجي، �فر�ن عارف ومحمد، شلیر عبد الرحمن علي 

. دراسة استطلاع�ة لآراء عینة من رؤساء الأقسام في عدد من �ل�ات جامعة دهوك: ح�اة العمل

  .67-45، ص ص)122( 38، تنم�ة الرافدین

جودة الح�اة لد� المرشدین ). 2018(والبجار�، أحمد یونس الحدید�، أحمد أدیب قنبر شهاب 

  .180-143، ص ص)01( 15، مجلة أ�حاث �ل�ة التر��ة الأساس�ة. التر�و�ین

مجلة الآداب . الصحة والسلامة المهن�ة في الجزائر من التشر�ع إلى التثقیف). 2017(حرایر�ة، عت�قة 

  .14- 01، ص ص)17(، والعلوم الاجتماع�ة
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. جودة الح�اة الوظ�ف�ة ودورها في تنم�ة الاستغراق الوظ�في). 2018(عت�قة و�وساق، زو�نة  حرایر�ة،

  .235-200، ص ص)08(، مجلة هیرودوت

الاستغراق الوظ�في وعلاقته �المناخ التنظ�مي لمدیر� المدارس الثانو�ة ). 2021(حسن، أحمد نع�م 

-180، ص ص03، العدد 01 ، المجلدمجلة واس� للعلوم الر�اض�ة. في محافظة واس�

206.  

مجلة ال�حوث التر�و�ة . ق�اس جودة الح�اة لد� طل�ة جامعة �غداد). 2016(الحلو، علي حسین 

  .345- 315، ص ص)48(، والنفس�ة

، )02( 09، مجلة مجتمع تر��ة عمل. مدخل إلى جودة الح�اة في العمل). 2018(حلي، مصطفى 

  .16- 09ص ص

جودة الح�اة وعلاقتها �التفاؤل لد� عینة من ). 2018(حماید�ة، علي وخلاف، أسماء و�وز�د�، دن�ا 

 09، مجلة وحدة ال�حث في تنم�ة الموارد ال�شر�ة. دراسة میدان�ة): د.م.ل(طل�ة الد�توراه 

  .217- 194، ص ص)02(

مجلة . نوع�ة ح�اة العمل الثقافة المنظم�ة وأثرها في تحسین). 2005(الحمداني، ناهدة إسماعیل 

  .149-129، ص ص)27( 79، تنم�ة الرافیدین

الاندماج الوظ�في ودوره في تعز�ز الرضا ). 2011(الحمداني، ناهدة إسماعیل وجمیل، ر�م سعد علي 

. دراسة لآراء عینة من العاملین في مستشفى ابن الأثیر والخنساء في محافظة نینو� : الوظ�في

  .82- 55، ص ص)36(، مجلة �حوث مستقبل�ة

: التشارك �المعرفة وأثرها في جودة ح�اة العمل). 2019(الخشالي، شاكر جار الله والحوامدة، مجد محمد 

مجلة الجامعة الإسلام�ة للدراسات . دراسة میدان�ة في شر�ات الصناعات الغذائ�ة الأردن�ة

  .148- 119، ص ص)03( 27، الاقتصاد�ة والإدار�ة

دراسة : تأثیر الاستغراق الوظ�في في تعز�ز نظم المناعة التنظ�م�ة). 2017(خضیر، علي فیروز 

مجلة �ل�ة الإدارة والاقتصاد للدراسات الاقتصاد�ة . تطب�ق�ة في معمل سمنت النجف الأشرف

  .414- 445، ص ص)04( 10، والإدار�ة والمال�ة

ظ�في لرؤساء الأقسام العلم�ة وعلاقته �الإبداع مستو� الانغماس الو ). 2021(خلف، رسالة عبد الله 

  .224-202، ص ص)50( 12، مجلة الدراسات التار�خ�ة والثقاف�ة. الأكاد�مي للتدر�سیین
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الق�ادة الأبو�ة ودورها في ). 2020(خلف، �اسر لطیف وعبد، عذراء محسن ومحمود، ز�د خوام 

، مجلة �ل�ة المعارف الجامعة. لأن�اردراسة استطلاع�ة في رئاسة جامعة ا: الانغماس الوظ�في

  .365-334، ص ص)02( 31

دراسة : تعز�ز دور الاستغراق الوظ�في في الدعم التنظ�مي المدرك). 2022(خلیل، إسراء عبد السلام 

- 313، ص ص)54(، مجلة الجامعة العراق�ة. تحلیل�ة في التعل�م الدیني للدراسات الإسلام�ة

331.  

الدور المستقبلي لجودة الح�اة الوظ�ف�ة وانع�اساته على تطو�ر ). 2019(خم�س، سماح رمضان 

�حوث ودراسات  مجلة. الأداء الوظ�في لمعلمة الروضة في ضوء م�اد� �عض رواد الجودة

  .223-112، ص ص)02( 01، الطفولة

. ةبولا�ة ورقل) الكهر�اء والغاز(الاتصال التنظ�مي �مدیر�ة التوز�ع ). 2020(خم�س، عبد العز�ز 

  .171- 143، ص ص)01( 03، مجلة الإبراه�مي للدراسات النفس�ة والتر�و�ة

دراسة : المؤسسة الاقتصاد�ة العموم�ة في الجزائر). 2016(درامش�ة، لم�اء و�لقاسمي، فاطمة 

  .08- 01، ص ص)02( 05، مجلة الحوار الثقافي .تأصیل�ة

الانغماس الوظ�في ودوره في تحقی� التمیز ). 2022(در�د، حنان وغر�ب، الطاوس، لیندة، فر�حة 

مجلة العلوم الإنسان�ة لجامعة . دراسة عینة من الموظفین: التنظ�مي في مؤسسة اسمنت ت�سة

  .942-923، ص ص)02( 09، أم البواقي

أثر الارت�ا� الوظ�في والدعم التنظ�مي  ).2016(دهلیز، خالد عبد عبد السلام وحمد، محمد حسن خلیل 

للاقتصاد  IUGمجلة . المدرك على الأداء الوظ�في في المؤسسات الأكاد�م�ة الفلسطین�ة

  .50- 26، ص ص)04( 24، والأعمال

: س�اسة الاتصال التجار� في رفع أداء المؤسسة الاقتصاد�ة). 2011(د�اب، زقا� وزروقي، إبراه�م 

، ص )01( 10، مجلة الاقتصاد والإدارة. ENIEقتصاد�ة الجزائر�ة دراسة حالة المؤسسة الا

  .444-424ص

تأثیر الاستراتیج�ة الفرد�ة ). 2020(الر��عي، مصطفى �اظم حیدر والمولى، سماح مؤ�د محمود 

دراسة تطب�ق�ة في وزارة التعل�م العالي : لإدارة تنوع الموارد ال�شر�ة في تعز�ز الانغماس الوظ�في

  .235-210، ص ص)123(، مجلة الإدارة والاقتصاد. وال�حث العلمي
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. مساهمة س�اسة الترق�ة في تحقی� الرضا الوظ�في لد� موظفي ولا�ة سطیف). 2021(رقام، لیندة 

  .105- 89، ص ص)02( 04، مجلة دراسات في الاقتصاد وإدارة الأعمال

أثر جودة الح�اة الوظ�ف�ة على الأداء ). 2020(الرمید�، �سام سمیر ومحمد، رضا محمود أبو ز�د 

مجلة . الاستغراق الوظ�في �متغیر وس��: �ةوالفاعل�ة التنظ�م�ة في شر�ات الس�احة المصر 

  .25- 01، ص ص)01( 04، ت�ل�ة الس�احة والفنادق، جامعة مدینة السادا

مقارنة في الأسس والم�اد� بین : التنظ�م ال�ا�اني نموذج ما �عد البیروقراط�ة). 2021(روا�ح، وهی�ة 

  .822- 808، ص ص)62( 25، مجلة المع�ار. التنظ�م ال�ا�اني والنموذج البیروقراطي الفیبر� 

تقو�م واقع جودة ح�اة العمل الداعمة ). 2013(زاهر، ت�سیر، وأبو دولة، جمال وز�ن العابدین، دان�ا 

دراسة میدان�ة على المدارس الثانو�ة : لتطبی� إدارة الجودة الشاملة في المؤسسات التعل�م�ة

سلسلة العلوم -لدراسات العلم�ةمجلة جامعة تشر�ن لل�حوث وا. الح�وم�ة في مدینة اللاذق�ة

  . 86-67، ص ص)03( 35، الاقتصاد�ة والقانون�ة

أثر المناخ التنظ�مي على مستو� الاستغراق ). 2021(زاو�، صور�ة وخالد�، فراح ومهاوة، أمال 

، مجلة الدراسات الاقتصاد�ة المعاصرة. الوظ�في لد� عمال مؤسسة سونلغاز ولا�ة أم البواقي

  .240-229، ص ص)02( 06

: إدارة الصحة والسلامة المهن�ة في المقاولات النسو�ة). 2017(زرارقة، فیروز مامي وع�او�، زهرة 

مجلة الوقا�ة . دراسة میدان�ة لعینة من المؤسسات الصغیرة والمتوسطة النسو�ة �مدینة سطیف

  .94- 72، ص ص)02( 11، والأرغنوم�ا

ظمة الأمن والسلامة المهن�ة في تحسین جودة مساهمة أن). 2019(زعیتر، فاتح وقاسمي، �مال 

دراسة حالة المؤسسة الاستشفائ�ة العموم�ة : الخدمة الصح�ة من وجهة نظر مقدمي الخدمة

  .624-608، ص ص)01( 05، مجلة ال�شائر الاقتصاد�ة. بوز�د� لخضر برج بوعر�ر�ج

ر جودة ح�اة العمل في تأثی). 2018(زو�ن، عمار عبد الأمیر علي والحسناو�، رسل �ر�م �اظم 

المجلة . النجف الأشرف/دراسة استطلاع�ة في العت�ة العلو�ة المقدسة: التم�ین النفسي للعاملین

  .196- 171، ص ص)53( 13، العراق�ة للعلوم الإدار�ة

جودة ح�اة العمل ). 2018(زو�ن، عمار عبد الأمیر علي والحسناو�، رسل �ر�م �اظم 

دراسة استطلاع�ة في العت�ة العلو�ة : اق الوظ�في للعاملینوتأثیرها في تعز�ز الاستغر 
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، ص )04( 15، مجلة الغر�ي للعلوم الاقتصاد�ة والإدار�ة. المقدسة النجف الأشرف

  .225-198ص

�حث : دور الاستغراق الوظ�في في الأداء العالي). 2014(الساعد�، مؤ�د وع�ار، ز�نب شلال 

 03، مجلة الإدارة والاقتصاد. استطلاعي تحلیلي في �ل�ة الإدارة والاقتصاد جامعة الكر�لاء

  .37- 1، ص ص)11(

: راق الوظ�فيأثر م�اد� إدارة الجودة الشاملة على الاستغ). 2018(الس�عاو�، عامر رجب ذ�اب 

مجلة تكر�ت للعلوم . دراسة استطلاع�ة لآراء عینة من العاملین في معمل سمنت �ر�وك

  .179- 161، ص ص)43( 03، الإدار�ة والاقتصاد�ة

واقع جودة الح�اة الوظ�ف�ة وعلاقتها �ظاهرة الاحتراق الوظ�في لد� ). 2021(سعد، أمن�ة خیر توفی� 

المجلة العلم�ة للم�ت�ات والوثائ� . دراسة میدان�ة: �ةالعاملین �م�ت�ات جامعة الإس�ندر 

  .254-193، ص ص)05( 03، والمعلومات

الحو�مة الإدار�ة وعلاقتها �الاستغراق ). 2022(سعید، مر�م إ�اد وحمودات، ثابت إحسان أحمد 

تر��ة مجلة الكوفة لعلوم ال. الوظ�في في �ل�ات وأقسام التر��ة البدن�ة وعلوم الر�اضة في العراق

  .48- 14، ص ص)04( 04، البدن�ة

دراسة میدان�ة : علاقة تم�ین العاملین �الاستغراق الوظ�في). 2021(سعیود، عز�ز و�لعیور، الطاهر 

- 109، ص ص)03( 32، مجلة العلوم الإنسان�ة. �محطة تولید الكهر�اء سونلغاز جیجل

128.  

أثر جودة ح�اة العمل في الحد من الفساد ). 2020(سل�مان، سهام نبیل وعبد الكر�م، لم�ا عبد الرح�م 

المجلة العلم�ة للدراسات . دراسة تطب�ق�ة على مصلحة الضرائب �منطقة وس� الدلتا: الإدار� 

  .594- 511، ص ص)01( 11 التجار�ة والبیئ�ة،

تأثیر التوفی� بین الح�اة المهن�ة والخاصة على الرضا ). 2018(سماش، أمینة وعومر�ة، مصطفى 

دراسة حالة بلد�ة غر�س ولا�ة : عمل لد� المعلمین وأساتذة التعل�م المتوس� والثانو� في ال

  .156-147، ص ص)06(، مجلة التنم�ة الاقتصاد�ة. معس�ر

دور جودة ح�اة العمل في تحقی� الرفاه�ة النفس�ة ). 2021(سناني، لبنى و�وعط��، جلال الدین 

  .87-84، ص ص)03( 05، سوسیولوج�امجلة . والاجتماع�ة في بیئة العمل
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أثر التوازن بین العمل والح�اة على الالتزام ). 2021(سوفي، نبیل وعبد الرحمان، �اسر وهر�، �لال 

مجلة . حالة العاملین الش�ه طبیین �مستشفى الطاهیر: بوجود الرضا الوظ�في �متغیر وس��

  .39-25، ص ص)02( 05، نماء للاقتصاد والتجارة

جودة الح�اة الوظ�ف�ة وعلاقتها �المسؤول�ة المهن�ة وتحقی� التنم�ة ). 2017(ان علي السید سو�د، جیه

شبین الكوم �محافظة - المستدامة لد� عمال الشر�ة القا�ضة للقطن والغزل والنسیج والملا�س

  .189-124، ص ص)52(، مجلة الإرشاد النفسي. المنوف�ة

أثر العلاقات الاجتماع�ة في بیئة العمل الداخل�ة على ). 2020(السو�د�، موزة راشد و�طور، محمد 

، مجلة الح�مة العالم�ة للدراسات الإسلام�ة والعلوم الإنسان�ة. دراسة میدان�ة: التسرب الوظ�في

  . 2013-186، ص ص)03( 03

جودة ح�اة العمل وعلاقتها �الولاء العاطفي لد� موظفي ). 2016(السو�طي، شبلي إسماعیل مرشد 

، )08( 02، مجلة جامعة القدس المفتوحة لل�حوث الإدار�ة والاقتصاد�ة. ات الفلسطین�ةالوزار 

  .150-130ص ص

، مجلة دراسات في علم اجتماع المنظمات. أهم�ة التدر�ب في المؤسسة). 2016(سیدعلي، ذهب�ة 

  .132-121، ص ص)01( 04

. ئدات المدارس في مدینة بر�دةمستو� الانغماس الوظ�في لد� قا). 2019(الشبرمي، لم�س عبد الله 

  .602- 571، ص ص)20(، مجلة ال�حث العلمي في التر��ة

مستو� الانغماس الوظ�في لد� معلمات المدارس الثانو�ة في ). 2019(الشبل، رند خالد عبد الله 

  .96-68، ص ص)10( 35، جامعة أسیو�-المجلة العلم�ة لكل�ة التر��ة. محافظة عنیزة

أثر تم�ین العاملین على الاستغراق ). 2022(ع�شاو�، أحمد ومناصر�ة، رشید  شبوعات، نع�مة و�ن

مجلة الدراسات . دراسة تحلیل�ة لآراء عینة من العاملین بجامعة قاصد� مر�اح ورقلة: الوظ�في

  .368-359، ص ص)01( 08، الاقتصاد�ة الكم�ة

ة للحد من ظاهرة النفاق الوظ�في برامج تحسین نوع�ة ح�اة العمل �إستراتیج�). 2020(شبیلي، وهی�ة 

- 1038، ص ص)03( 07، مجلة العلوم الإنسان�ة لجامعة أم البواقي. داخل المؤسسات

1054.  
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. أثر الق�ادة التحو�ل�ة على الاستغراق الوظ�في). 2015(الشر�یني، نهى عبد الرزاق عبد الرزاق 

  .288- 271، ص ص)01( 06، المجلة العلم�ة للدراسات التجار�ة وال�حوث البیئ�ة

تأثیر عمل�ة تصم�م الوظائف في تعز�ز الارت�ا� الوظ�في ). 2018(شعیب، وداد وحمد�، أبو القاسم 

 18، مجلة ال�احث. دراسة حالة مؤسسة سونلغاز الأغوا�: للموظفین وفقا للمقار�ة التحفیز�ة

  .457- 443، ص ص)01(

دور الاستغراق الوظ�في �متغیر وس�� في العلاقة بین ). 2015(الشنطي، محمود عبد الرحمن 

 17، سلسلة العلوم الإنسان�ةغزة، - مجلة جامعة الأزهر. اله��ل التنظ�مي والأداء الوظ�في

  .180- 147، ص ص)02(

دور الاستغراق الوظ�في �متغیر ). 2019(الشنطي، محمود عبد الرحمن وأبو عمرة، صابر�ن سعید 

مجلة . وس�� بین الق�ادة التحو�ل�ة والسلوك الإبداعي لد� العاملین بوزارة التنم�ة الاجتماع�ة

  .33-01، ص ص)02( 27، الجامعة الإسلام�ة للدراسات الاقتصاد�ة والإدار�ة

لد�  العلاقة بین الالتزام التنظ�مي والاستغراق الوظ�في). 2017(صور، سم�ة صافي، ولاء ومن

، ص )03( 39 ،مجلة جامعة ال�عث .العاملین في مدیر�ة التر��ة في مدینة حمص

  .186-127ص

رغ�ات العاملین من الاستفادة من ساعات العمل ). 2010(صالح، سرمد غانم وحسین، إسراء طارق 

، ص )17( 06، مجلة تكر�ت للعلوم الإدار�ة والاقتصاد�ة. عة الموصلدراسة في جام: المرنة

  .30- 09ص

 نموذج). 2017(الص�اغ، شوقي محمد ومرزوق، عبد العز�ز علي وعبد الجواد، ثروت صبر� زب 

مقترح لمشار�ة العاملین في صنع القرارات �متغیر وس�� في العلاقة بین صوت العاملین والولاء 

مجلة . ب�ق�ة على أعضاء هیئة التمر�ض �مستشف�ات جامعة المنوف�ةدراسة تط: التنظ�مي

  .158- 141، ص ص)17( 13، اقتصاد�ات شمال إفر�ق�ا

مجلة . دراسة العلاقة بین جودة ح�اة العمل وانهماك العمال في المستشف�ات). 2018(الصرن، رعد 

  .108- 79، ص ص)01( 34، جامعة دمش� للعلوم الاقتصاد�ة والقانون�ة

دراسة تطب�ق�ة على : التسو�� الداخلي وأثره في الانغماس الوظ�في). 2021(عمار یوسف ضجر، 

  .178-162، ص ص)63( 16، مجلة العلوم الاقتصاد�ة. من المصارف التجار�ةعینة 
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الاستغراق الوظ�في وتطب�قاته الإرشاد�ة للوقا�ة من الضغو� ). 2021(ضو، فوز�ة ومشر�، سلاف 

  .52- 40، ص ص)01( 03، لتم�ین الاجتماعيمجلة ا. المهن�ة

دراسة : دور الاستغراق الوظ�في في تعز�ز الأداء التنظ�مي). 2020(ضیف، أحمد وصدوق، فت�حة 

، ص )02( 04، مجلة شعاع للدراسات الاقتصاد�ة. مقارنة بین البنوك العامة والخاصة

  .150-127ص

مجلة . دور الإدارة �المشار�ة في تنم�ة معرفة العاملین). 2014(ط�اخي، سناء و�ن ساهل، وسیلة 

  .376- 353، ص ص)16(، أ�حاث اقتصاد�ة وإدار�ة

، )02( 01، مجلة علوم الإنسان والمجتمع. عقلنة المنظمة ونظر�ات التنظ�م). 2012(ط�ال، لط�فة 

  .139-113ص ص

الاستغراق الوظ�في ودوره في تعز�ز الولاء التنظ�مي ). 2022(�ة، عامر طلحي، فاطمة الزهراء وملا��

، )02( 07، مجلة إیلیزا لل�حوث والدراسات. في مؤسسة اتصالات الجزائر و�الة سوق أهراس

  .241-227ص ص

واقع ممارسة الق�ادة ). 2021(عابد، سخاء عدنان ومفتي، �ارا �سام والشماسي، أر�ج عبد الرحمن 

دراسة میدان�ة على إدار�ات جامعة الملك عبد : أثرها في تحقی� الاستغراق الوظ�فيالخادمة و 

، )19( 05، مجلة العلوم الاقتصاد�ة والإدار�ة والقانون�ة. العز�ز شطر الطال�ات �السل�مان�ة

  .80- 54ص ص

دور جودة ح�اة ). 2021(العامر�، سارة علي سعید وصبر، رنا صبر والعامر�، سر� علي سعید 

�حث تحلیلي في عینة من فنادق : لعمل والسعادة التنظ�م�ة في تحسین إدارة علاقات الز�ون ا

- 245، ص ص)63(، مجلة �ل�ة �غداد للعلوم الاقتصاد�ة الجامعة. الدرجة الممتازة في �غداد

264.  

 إستراتیج�ات تعز�ز الاستغراق الوظ�في ودورها). 2012(الع�اد�، هاشم فوز� والجاف، ولاء جودت 

دراسة استطلاع�ة لعینة من العاملین في القطاع : في تحقی� الأداء العالي لمنظمات الأعمال

 05، مجلة دور�ة نصف سنو�ة تصدر عن �ل�ة الإدارة والاقتصاد. المصرفي العراقي في أر�یل

  .106-73، ص ص)09(
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معاییر جودة الح�اة إسهامات التكنولوج�ا الحدیثة في تحقی� ). 2020(عبد الخال�، محمد محمد أحمد 

  .1145- 1090، ص ص)78(، المجلة التر�و�ة. دراسة تحلیل�ة: الوظ�ف�ة للمعلم الجامعي

أثر الرضا الوظ�في في تعز�ز الانغماس ). 2021(عبد الرحمان، �اسر و�وغرزة، رضا وحدید، یوسف 

التر�و�ة مجلة الشامل للعلوم . الوظ�في لد� أعضاء هیئة التدر�س �الجامعة الجزائر�ة

  .47- 30، ص ص)02( 04، والاجتماع�ة

تصور مقترح لتحسین جودة الح�اة الوظ�ف�ة ). 2020(عبد الرسول، محمود أبو النور عبد الرسول 

، ص )JEQR ،)03مجلة ال�حوث التر�و�ة والنوع�ة . ��ل�ة التر��ة النوع�ة جامعة القاهرة

  .23- 01ص

�ادة الخادمة مدخل لتحسین جودة الح�اة الوظ�ف�ة الق). 2020(عبد الستار، محروس عبد الستار 

، ص 26، مجلة دراسات تر�و�ة واجتماع�ة. للعاملین �المدارس الح�وم�ة في محافظة الفیوم

  .209-125ص

تحقی� جودة الح�اة الوظ�ف�ة لأعضاء هیئة ). 2019(عبد الستار، منى عبد الغني عبد الستار 

): ج�ما �ایزن (التدر�س ��ل�ة التر��ة جامعة بني سو�ف �استخدام مدخل التحسین المستمر 

  .592-519، ص ص)87(، مجلة �ل�ة التر��ة بجامعة السو�ف. آل�ات مقترحة

ق�اس أثر تبني المسؤول�ة الاجتماع�ة في تحقی� الاستغراق ). 2018(د عبد الفتاح، محمد عبد الحمی

 09، المجلة العلم�ة للدراسات التجار�ة والبیئ�ة. الوظ�في �التطبی� على المعاهد العل�ا الخاصة

  .450- 426، ص ص)04(

هوم أوجه التشا�ه والاختلاف بین مف). 2018(عبد الكر�م، علي م�سون والمولى، مثنى عبد الوهاب 

، ص )01( 27، مجلة �ل�ة المعارف الجامعة. الجودة ومفهوم التمیز لد� منظمات الأعمال

  .658-638ص

جودة الح�اة وعلاقتها �الصحة ). 2021(عبد اللطیف، ذ�ر� عبد الحاف� وصالح، صافي عمال 

  . 340- 303، ص ص)01( 33، مر�ز ال�حوث النفس�ة. النفس�ة

التم�ین الإدار� وعلاقته ). 2021(نجم وروؤف، خالد محمود  عبد الله، أحمد نجم وحسین، حمود

مجلة . �الاستغراق الوظ�في من وجهة نظر مدرسي التر��ة الر�اض�ة في محافظة صلاح الدین

  .330- 311، ص ص)01( 12، الثقافة الر�اض�ة
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: ء العاملینجودة ح�اة العمل وأثرها في تقی�م أدا). 2020(عبد الله، عادل محمد وسلطان، محمد مشعل 

، )50( 16، مجلة تكر�ت للعلوم الإدار�ة والاقتصاد�ة. دراسة مسح�ة في �ل�ة الحد�اء الجامعة

  .81- 62ص ص

نوع�ة ح�اة العمل والارت�ا� الوظ�في دراسة مقارنة �محافظة بني ). 2018(عبد المطلب، جمال محمد 

  .248-159، ص ص)47( 02، مجلة �ل�ة الآداب جامعة بني سو�ف. سو�ف

دراسة تطب�ق�ة في : دور بیئة العمل في تعز�ز الرضا الوظ�في). 2013(العبید�، �شر� عید العز�ز 

  .278-254، ص ص)36(، مجلة �ل�ة �غداد للعلوم الاقتصاد�ة. معمل �غداد للغازات

دراسة استطلاع�ة في : تأثیر بیئة العمل في الاستغراق الوظ�في). 2021(العبید�، ند� إبراه�م نجم 

 10، مجلة الإدارة والاقتصاد جامعة �ر�لاء. هیئة توز�ع �غداد/ر�ة توز�ع المنتجات النفط�ةش

  .125-99، ص ص)40(

جودة الح�اة الوظ�ف�ة وعلاقتها �الأداء الوظ�في من وجهة نظر ). 2018(العزب، هاني السید محمد 

-93، ص ص)33(، مجلة الطفولة والتر��ة. العاملین ��ل�ة ر�اض الأطفال جامعة المن�ا

199.  

الاستغراق الوظ�في لمنتسبي معهد التر��ة ). 2019(عز�ز، خالد محمود وضائع، السید ولید عامر 

 15، مجلة أ�حاث �ل�ة التر��ة الأساس�ة. الر�اض�ة أر�یل في ضوء �عض المتغیرات الشخص�ة

  .1188- 1163، ص ص)02(

جودة ح�اة العمل في المدارس الأساس�ة ). 2018(عساف، محمود عبد المجید والهور، وفاء جمال 

مجلة �ل�ة التر��ة الأساس�ة للعلوم التر�و�ة . الخاصة �محافظات غزة من وجهة نظر المعلمین

  .201- 183، ص ص)40(، والإنسان�ة

عرفي وعلاقتها بجودة الح�اة �فاءة التمثیل الم). 2018(عطا، رجب أحمد وعطا، أسامة أحمد 

، ص )02(، �ل�ة التر��ة �الغردقة- مجلة العلوم التر�و�ة. الوظ�ف�ة لد� معلمي التر��ة الخاصة

  .75- 14ص

جودة الح�اة الوظ�ف�ة ودورها في استدامة رأس المال ). 2020(عقون، شراف و�وخدوني، لقمان 

  .94-78، ص ص)02( 05، الآفاق للدراسات الاقتصاد�ة. نظرة عامة: ال�شر� 
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دراسة حالة بنك الفلاحة والتنم�ة : ق�اس جودة ح�اة العمل �البنو� التجار�ة). 2016(عقون، شرف 

  .364- 346، ص ص)20(، مجلة معارف. الر�ف�ة لولا�ة میلة

: تأثیر الاستقرار المهني على المرتكزات الفلسف�ة للاستغراق الوظ�في). 2018(علوان، �شر� محمد 

. لاع�ة تحلیل�ة لآراء عینة من العاملین من ��ار السن في العت�ة الع�اس�ة المقدسةدراسة استط

، ص )03( 10، مجلة �ل�ة الإدارة والاقتصاد للدراسات الاقتصاد�ة والإدار�ة والمال�ة

  .505-524ص

مجلة . الظروف الفیز�ق�ة �أحد العوامل المؤثرة في أداء وصحة العمال). 2016(علوطي، عاشور 

  .148- 129ص ص) 08(، ث نفس�ة وتر�و�ةأ�حا

: التنمر في بیئة العمل والانغماس الوظ�في). 2021(على، حمد� أحمد عمر ومحمد، وفاء محمد على 

دراسة سوسیولوج�ة على عینة من الأكاد�میین ومعاونیهم والموظفین الإدار�ین في جامعة 

  .143- 91، ص ص)01( 10، مجلة علوم الإنسان والمجتمع. سوهاج

: دور الق�ادة الأخلاق�ة في تنم�ة الاستغراق الوظ�في). 2021(على، ه�ة عبد السلام عبد الرحمن 

المجلة العلم�ة لل�حوث . دراسة تطب�ق�ة �المستشف�ات الح�وم�ة والخاصة �محافظة القاهرة

  .246- 200، ص ص)01(، التجار�ة

تحسین جودة الح�اة الوظ�ف�ة لأعضاء هیئة التدر�س بجامعة ). 2020(علي، أسماء فتحي السید 

  .577- 507، ص ص)121(، مجلة �ل�ة التر��ة ببنها. المنوف�ة �استخدام مدخل التم�ین

درجة ممارسة الانغماس الوظ�في ). 2022(العلي، تهاني إبراه�م ودراوشة، نجو� عبد الحمید 

مجلة جامعة . دارس مدیر�ة التر��ة والتعل�م في لواء بني �نانة من وجهة نظرهمللمعلمین في م

  .56-44، ص ص)02( 12، سرت للعلوم الإنسان�ة

أثر عناصر جودة الح�اة الوظ�ف�ة على أداء ). 2017(العمر�، محمد بن سعید وال�افي، رندة سلامة 

. في المملكة العر��ة السعود�ةدراسة تطب�ق�ة على موظفي الخدمة المدن�ة : الموظف العام

  .94- 65، ص ص)01( 13 المجلة الأردن�ة في إدارة الأعمال،

أثر جودة ح�اة العمل على ). 2019(عمور�، فاد�ة والع�اسي، رمز� وس�اع، أحمد الصالح 

مجلة الدراسات . دراسة حالة مجمع عمور� : الاستغراق الوظ�في لد� العاملین �الإدارة العل�ا

  .134- 121، ص ص)02( 04، المعاصرة الاقتصاد�ة
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منظومة أصوات العاملین ودورها في تحقی� ). 2018(العنز�، سعد علي محمود وصبر، رنا ناصر 

مجلة �ل�ة �غداد . �حث تطب�قي في عینة من المصارف العراق�ة الخاصة: الاستغراق الوظ�في

  .28-01، ص ص)56(، للعلوم الاقتصاد�ة الجامعة

النظر�ة : قراءة سوسیولوج�ة للإدارة الإلكترون�ة). 2020(وحدیدان صبر�نة عیودة، أسماء 

-989، ص ص)03( 07، مجلة العلوم الإنسان�ة لجامعة أم البواقي. تقن�ة نموذجا السوسیو

1001.  

دور الاستغراق الوظ�في وانع�اساته على فاعل�ة ). 2018(الغانمي، أفراح خ�ضر عبد الرضا 

لآراء عینة من الق�ادات الإدار�ة في  دراسة استطلاع�ة تحلیل�ة: ملیننظام تقی�م أداء العا

 16 ،مجلة جامعة �ر�لاء العلم�ة .المدیر�ة العامة للتر��ة محافظة �ر�لاء المقدسة

  .149-124، ص ص)03(

المناخ التنظ�مي وعلاقته �الانغماس الوظ�في لد� مدرسي الاعداد�ات ). 2022(غلام، محمد عبد �اظم 

  .589-567، ص ص)10(، مجلة إكلیل للدراسات الإنسان�ة. المهن�ة

مجلة دراسات إنسان�ة . مفهوم جودة الح�اة المهن�ة لد� العامل الجزائر� ). 2021(غل��، شاف�ة 

  .156-143ص ص، )01( 10، واجتماع�ة

المر�ز  - مجلة العلوم الإنسان�ة. المقابلة �أداة من أدوات جمع المعط�ات). 2021(غواظني، مل��ة 

  .187-179، ص ص)02( 05، الجامعي علي �افي تندوف

تأثیر جودة ح�اة العمل على ). 2020(الفتلاو�، میثاق هاتف عبد السادة وصالح، محمد علي محمد 

ستطلاعي لآراء عینة من التدر�سیین في �ل�ة الإدارة والاقتصاد جامعة �حث ا: الإبداع الوظ�في

  .56-28، ص ص)35( 09، مجلة الإدارة والاقتصاد. �ر�لاء

أثر الرشاقة التنظ�م�ة على ). 2019(فرح و�دو�، �سن مأمون و�ا��ر، �اسر صفاء  فرح، �س

مجلة العلوم الاقتصاد�ة  .نالسودا/الاستغراق الوظ�في في الشر�ات الزراع�ة بولا�ة القضارف

  .91- 79ص ، ص)01( 03 ،والإدار�ة والقانون�ة

دراسة تحلیل�ة : دور الق�ادة الخادمة في تحقی� الاستغراق الوظ�في). 2018(فر�دون، عبد الله ده رون 

مجلة جامعة �ر�وك للعلوم لآراء عینة من أعضاء الهیئة التدر�س�ة في جامعة السل�مان�ة، 

  .278- 227، ص ص)01( 08، والاقتصاد�ةالإدار�ة 
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دراسة : أثر جودة الح�اة الوظ�ف�ة في تنم�ة سلوك المواطنة التنظ�مي). 2018(الفقي، أدهم محمد رشد� 

 09، المجلة العلم�ة للدراسات التجار�ة والبیئ�ة. میدان�ة �التطبی� على البنوك الح�وم�ة

  .748- 724، ص ص)03(

، ص )05(، مجلة تنو�ر. لعلاقات الاجتماع�ة في المؤسسة الجزائر�ةواقع ا). 2018(فنینش، وس�م 

  .158-139ص

دراسة میدان�ة لمؤسسات : الاتصال التنظ�مي وممارسة التغییر التنظ�مي). 2018(قاسمي، إبراه�م 

 01، المجلة الجزائر�ة ل�حوث الإعلام والرأ� العام. قطن�ات الجنوب وحدة الأغوا� �الجزائر

  .167- 150، ص ص)01(

مجلة ال�حوث . س�اسة الترق�ة بین التأصیل القانوني وتحقی� الرضى الوظ�في). 2021(قاضي، أمینة 

  .198- 183، ص ص)16( 03، القانون�ة والس�اس�ة

إیجاب�ات ومعوقات تطبی� إدارة الجودة الشاملة في الجامعات ). 2008(قدادة، ع�سى یوسف 

  .23-01، ص ص)03(، اقتصاد�ة وإدار�ةمجلة أ�حاث . الأردن�ة دراسة استكشاف�ة

: جودة الح�اة الوظ�ف�ة ودورها في تحسین الأداء الوظ�في). 2016(قر�شي، هاجر و�اد�سي، فه�مة 

، )03(، مجلة دراسات اقتصاد�ة. دراسة حالة �ل�ة العلوم الاقتصاد�ة والتجار�ة وعلوم التسییر

 .254-211ص ص

أثر التم�ین الإدار� على الاستغراق ). 2022(قر�ن، ر��ع و�ودماغ، محمد أمین و�وعلي، رؤوف 

 02، الأفاق للدراسات الاقتصاد�ة. الوظ�في لد� العاملین �مدیر�ة توز�ع الكهر�اء والغاز جیجل

  .375- 361، ص ص)07(

مجلة . دراسة میدان�ة: د�ةواقع جودة الح�اة الوظ�ف�ة في المؤسسة الاقتصا). 2020(قهیر�، فاطنة 

  .56-27، ص ص)02( 06، البدیل الاقتصاد�

: دراسة وتحلیل أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة في المؤسسة الخدم�ة). 2018(قهیر�، فاطنة و�سنة، محمد 

، ص )03( 10، مجلة دراسات وأ�حاث. دراسة میدان�ة �مستشفى الأم والطفل بولا�ة الجلفة

  .691-666ص
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الاستغراق الوظ�في لد� معلمي ). 2022(�اظم، وسام عبد الحسن والمرشد�، عماد حسین عبید 

، ص )57( 14، مجلة �ل�ة التر��ة الأساس�ة للعلوم التر�و�ة والإنسان�ة. التر��ة الخاصة

  .85- 58ص

. �اتجودة الح�اة وعلاقتها ب�عض المتغیرات لد� الأكاد�م�ات الجامع). 2019(الكعبي، سهام مطشر 

  .638- 599، ص ص)02( 30، مر�ز ال�حوث النفس�ة

واقع تطبی� الممارسات الحدیثة لإدارة الموارد ال�شر�ة ). 2018(ل�س�س، عماد ور��عة، خطاش 

مجلة ال�احث في العلوم الإنسان�ة . وعلاقته بجودة ح�اة العمل �المؤسسات الجزائر�ة

  .152-135، ص ص)34(، والاجتماع�ة

. Utrechtدراسة الاستغراق الوظ�في للأستاذ الجامعي الجزائر� حسب نموذج ). 2020(لطرش، محمد 

  .301- 281، ص ص)02( 10، مجلة أ�عاد اقتصاد�ة

: تأثیر التوازن بین العمل والح�اة في الاستغراق الوظ�في للعاملین). 2021(لطرش، محمد وواعر، وسیلة 

مجلة اقتصاد�ات الأعمال . جزائر�ةدراسة عینة من الأساتذة الجامعیین في الجامعات ال

  .207-193، ص ص)02( 06، والتجارة

دور أ�عاد جودة الح�اة في التخفیف من الاحتراق النفسي ). 2019(لون�س، سعیدة وف�لالي، أسماء 

، )02( 32، في العلوم الإنسان�ة والعلوم الاجتماع�ة دراسات. لد� العاملین �مهنة التمر�ض

 .350-322ص ص

الممارسات الاستراتیج�ة والمهارات الف�ر�ة للق�ادات الجامع�ة ). 2016(ماضي، خلیل إسماعیل إبراه�م 

مجلة جامعة القدس . ودورها في تحسین جودة الح�اة الوظ�ف�ة للعاملین في الجامعة الإسلام�ة

  .138- 105، ص ص)05( 02، المفتوحة للأ�حاث والدراسات الإدار�ة والاقتصاد�ة

الانغماس الوظ�في لد� المعلمین وعلاقته ). 2022(أحمد والعلوان، أحمد والعظامات، عمر  محاسنة،

  .74- 53، ص ص)01( 18، المجلة الأردن�ة في العلوم التر�و�ة. �المناخ المدرسي

مجلة . الانغماس الوظ�في وعلاقته �الثقة �النفس لد� المرشدین التر�و�ین). 2016(محمد، أسیل ص�ار 

  .190-165، ص ص)217( 02، الأستاذ

أثر الإثراء الوظ�في على تقلیل غموض ). 2021(محمد، أ�من محمد عامر و�یومي، م�ادة فر�د حسن 

خلال الفترة " سوداتل"دراسة تطب�ق�ة على الشر�ة السودان�ة للاتصالات : الدور الوظ�في
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- 147ص ، ص)02( 04، المجلة الجزائر�ة للأ�حاث الاقتصاد�ة والمال�ة. 2015-2019

171.  

الدور المعدل للمشار�ة في اتخاذ القرارات في العلاقة بین جودة ). 2021(محمد، هد� محمد عبد العال 

- 504، ص ص)04( 22، مجلة ال�حوث المال�ة والتجار�ة. ح�اة العمل والتم�ین الإدار� 

552.  

�مي في الاستغراق دور الفخر التنظ). 2019(محمد، یزن سالم وعبود، رشا ع�اس وأحمد، أحمد حسین 

�حث تحلیلي لآراء عینة من العاملین في العت�ة : الدور الوس�� للانتماء المنظمي: الوظ�في

  .34- 1، ص ص)30( 08، مجلة الإدارة والاقتصاد. الحسین�ة المقدسة

رؤ�ة مقترحة لتحسین جودة الح�اة الوظ�ف�ة لد� أعضاء هیئة ). 2020(محمود، أ�سم سعد محمد� 

- 1654، ص ص)78(، المجلة التر�و�ة. جامعة القاهرة- ل�ة الدراسات العل�ا للتر��ةالتدر�س ��

1734.  

دور السعادة في م�ان العمل في تعز�ز ). 2020(محمود، ناجي عبد الستار وعبید، أحمد هاد� 

دراسة تحلیل�ة لآراء العاملین في أقسام شؤون الطل�ة في �ل�ات ومعاهد : الاستغراق الوظ�في

، ص )51( 16، مجلة تكر�ت للعلوم الإدار�ة والاقتصاد�ة. فرات الأوس� التقن�ةجامعة ال

  .297-279ص

دور الق�ادة الأخلاق�ة في تحسین جودة ). 2020(محمود، ناجي عبد الستار ونعمان، أر�ج طاهر 

مجلة . دراسة تحلیل�ة لآراء عینة من العاملین في مستشفى صلاح الدین العام: ح�اة العمل

  .450-434، ص ص)52( 16، لعلوم الإدار�ة والاقتصاد�ةتكر�ت ل

الإثراء الوظ�في �مدخل أساسي لدعم س�اسة التم�ین الإدار� ). 2018(مخلوفي، �نزة وثابتي، الحبیب 

-64، ص ص)03( 04، ال�شائر الاقتصاد�ة مجلة. لد� مدراء المؤسسات التر�و�ة الجزائر�ة

82.  

، ص )01( 04، مجلة المداد. مي حقل معرفي متمیزالاتصال التنظ�). 2016(مداس، أحمد 

  .106- 84ص
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: أثر جودة الح�اة الوظ�ف�ة في تحقی� الالتزام التنظ�مي). 2021(مدروس، ناد�ة ومز�اني، حنان 

، ص )02( 08، مجلة ال�حوث الاقتصاد�ة والمال�ة. دراسة حالة متوسطة ع�اد بوز�ان مغن�ة

  .727-703ص

اتجاهات العمال نحو نظام الترق�ة الوظ�ف�ة �المدیر�ة العامة ). 2022(مراح، الخامسة وشاوش، حمید 

، ص )01( 07، مجلة المقدمة للدراسات الإنسان�ة والقانون�ة. ت�سة- لشر�ة الاسمنت

  .464-443ص

لى جودة أثر تم�ین العاملین ومشار�تهم في اتخاذ القرارات ع). 2019(مراد، سامي وسلام، شر�ن 

مجلة إدارة الأعمال والدراسات . دراسة میدان�ة: 2030الح�اة الوظ�ف�ة وف� رؤ�ة المملكة 

  .66- 46، ص ص)02( 05، الاقتصاد�ة

دور إدارة الموارد ال�شر�ة في اله��ل التنظ�مي للمنظمة الحدیثة مع ). 2012(مرجان، سل�مان محمد 

، العلوم الاقتصاد�ة والتسییر والعلوم التجار�ة مجلة. نبذة مختصرة عن القو� ال�شر�ة في لیب�ا

  .69-37، ص ص)07(

: دور اله��ل الغرضي ونوع�ة ح�اة العمل في إستراتیج�ة إدارة الأزمات). 2015(مظفر، أحمد حسین 

مجلة تكر�ت للعلوم . دراسة تحلیل�ة لآراء عینة من المدیر�ن في دائرة صحة محافظة د�الى

  .107-71، ص ص)33( 11، الإدار�ة والاقتصاد�ة

دراسة : دراسة تأثیر جودة الح�اة الوظ�ف�ة على رأس المال النفسي). 2018(معوض، عایدة سید 

المجلة العلم�ة للاقتصاد . تطب�ق�ة على القطاع المصرفي الح�ومي بجمهور�ة مصر العر��ة

  .374-309، ص ص)02( 48 والتجارة،

: ودة ح�اة العمل وأثرها في تنم�ة الاستغراق الوظ�فيج). 2004(المغر�ي، عبد الحمید عبد الفتاح 

  . 51-01، ص ص)02(، مجلة الدراسات وال�حوث التجار�ة. دراسة میدان�ة

أثر الاستغراق الوظ�في ). 2021(المغر�ي، عمرو عبد الله و�مال، نهاد محمد وجعفر، ه�ة الله علي 

جامعة  -ل�ة الس�احة والفنادقمجلة �. على الإبداع الإدار� في شر�ات الس�احة المصر�ة

  .123- 105، ص ص)1/2( 05، مدینة السادات

، ص )01( 03، مجلة سوسیولوج�ا. أسس النظر�ة للإدارة والتنظ�م). 2017(منادلي، محمد 

  .252-233ص
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أثر جودة العلاقة الت�ادل�ة بین القائد ومرؤوس�ه على الارت�ا� ). 2018(المنسي، محمود عبد العز�ز 

دراسة تطب�ق�ة على هیئة التمر�ض في المستشف�ات - الدور الوس�� لرأس المال النفسي: الوظ�في

 55، مجلة �ل�ة التجارة لل�حوث العلم�ة جامعة الإس�ندر�ة. والمراكز الطب�ة بجامعة المنصورة

  .44-01، ص ص)02(

 دراسة: أثر أخلاق�ات العمل في تحسین جودة ح�اة العمل). 2020(المهد�، هجالة یوسف 

مجلة الر�ادة . استطلاع�ة للآراء العاملین في مؤسسة توز�ع الكهر�اء والغاز فرع البلیدة

  .297- 281، ص ص)04( 06، لاقتصاد�ات الأعمال

الانغماس الوظ�في وعلاقته �الاحتراق النفسي لد� معلمي ). 2018(مؤنس، خالد عوض عبد الله 

جلة جامعة القدس المفتوحة للأ�حاث م. غزة-المرحلة الأساس�ة الأولى في محافظة الوسطى

  .196- 179، ص ص)25( 09، والدراسات التر�و�ة والنفس�ة

المقدرات الجوهر�ة �مدخل لتعز�ز الاستغراق ). 2021(النجار، أحمد �رم وشعیب، محمد محمود 

، JAAUTHمجلة اتحاد الجامعات العر��ة للس�احة والض�افة . الوظ�في في الفنادق المصر�ة

  .354-336ص ص ،)02( 20

تقی�م نظام إدارة الصحة والسلامة المهن�ة على ). 2013(النجار، ص�اح مجید ومهد�، نداء صالح 

مجلة . دراسة حالة في شر�ة مصافي الوس� في الدورة: OHSAS 18001وف� المواصفة 

  .93- 65، ص ص)19( 74، العلوم الاقتصاد�ة والإدار�ة

موارد ال�شر�ة �أ�عاد جودة ح�اة العمل �مطلب للتح�م في التزام إدارة ال). 2015(نج�مي، ع�سى 

، ص )07(، مجلة الإدارة والتنم�ة لل�حوث والدراسات. دراسة نظر�ة تحلیل�ة: محر�ات التغییر

  .114- 94ص

دراسة استطلاع�ة : جودة ح�اة العمل وأثرها على الأداء المنظمي). 2019(نشوان، محمد عبد العالي 

  .70-49، ص ص)121( 38، مجلة تنم�ة الرافدین. نو� نی- في المعهد التقني

: تحسین جودة الح�اة الوظ�ف�ة لقادة مدارس التعل�م العام �مصر). 2020(نصر، عزة جلال مصطفى 

  .97-14، ص ص)26(، مجلة الإدارة التر�و�ة. آل�ات مقترحة
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وتدع�م الاستغراق  دور الثقة التنظ�م�ة في تعز�ز). 2016(هتوار، فتاح �ر�م وعمر، مصطفى محمد 

، ص )16( 08 ،مجلة جامعة الأن�ار للعلوم الاقتصاد�ة والإدار�ة، ةدراسة استطلاع�: الوظ�في

  .193-170ص

أثر جودة الح�اة الوظ�ف�ة على ). 2020(الهداب، تغر�د بنت حمد والمخلافي، عبد الملك بن طاهر 

دار�ات في الإدارة العامة للتعل�م دراسة میدان�ة على عینة من الموظفات الإ: الاحتراق الوظ�في

  .254-233، ص ص)03( 40، المجلة العر��ة للإدارة. �منطقة الر�اض

أثر جودة ح�اة العمل في الالتزام التنظ�مي لأط�اء ). 2020(هر��ش، مسعود وحدید، مختار 

، )04( 06، مجلة الر�ادة لاقتصاد�ات الأعمال. المؤسسات الصح�ة العموم�ة ببلد�ة جیجل

  .1029ص ص

هلال، طارق عثمان عبد الله وعبد الرحمن، سهى أحمد أر�اب وعبد القادر، ض�اء الدین عمر 

أثر جودة الح�اة الوظ�ف�ة في معدل دوران العمل �التطبی� على العاملین في بنك ). 2020(

، ص )02( 09، مجلة الإدارة والتنم�ة لل�حوث والدراسات). الرئاسة(التضامن الإسلامي 

  .129-105ص

مجلة الاقتصاد . دور إدارة الموارد ال�شر�ة �شر�ك إستراتیجي في المؤسسة). 2015(واكلي، �لتوم 

  .265-249، ص ص)13( 02، الجدید

مجلة دراسات إنسان�ة . أثر الترق�ة على المسار المهني في المنظمة). 2021(وراس، أمینة 

  . 344-331، ص ص)02( 10، واجتماع�ة

 :الرسائل الجامع�ة -3

جودة ح�اة العمل وعلاقتها �الاستغراق الوظ�في لد� مدیر� ). 2019(أبو الخیر، سامي محمد عوض 

�ل�ة التر��ة، جامعة . رسالة ماجستیر في الإدارة التر�و�ة. المدارس الثانو�ة �محافظات غزة

  .الأقصى، غزة

وجهة نظر  واقع الاستغراق الوظ�في في مدارس شرقي القدس من). 2022(أبو الهو�، غادة 

  .الماجستیر في الإدارة التعل�م�ة، �ل�ة الدراسات العل�ا، جامعة الخلیل رسالة. المعلمین
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أثر أ�عاد جودة ح�اة العمل على فاعل�ة اتخاذ ). 2017(أبو حمید، هاشم ع�سى عبد الرحمن 

الجامعة  .رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال. القرارات الإدار�ة في جامعة الأقصى �غزة

  .غزة، الإسلام�ة

دراسة : علاقة وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة �الاستغراق الوظ�في). 2016(أبو شنب، محمد أحمد 

رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال، �ل�ة الاقتصاد . تطب�ق�ة على م�اتب البر�د في قطاع غزة

  .والعلوم الإدار�ة، جامعة الأزهر، غزة

أثر جودة الح�اة الوظ�ف�ة في تحقی� التمیز ). 2018(إسماعیل  أبو عودة، إسماعیل محمود

الجامعة . رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال. المؤسسي في منظمات المجتمع المدني

  .غزة، الإسلام�ة

جودة الح�اة الوظ�ف�ة �متغیر وس�� في العلاقة بین ). 2018(أبو عوده، إبراه�م إسماعیل إبراه�م 

رسالة ماجستیر في الق�ادة . �ة والأداء المؤسسي بجهاز الشرطة الفلسطین�ةالق�ادة الإستراتیج

  .والإدارة، أكاد�م�ة الإدارة والس�اسة للدراسات العل�ا وجامعة الأقصى، غزة

مستو� جودة الح�اة الوظ�ف�ة لد� أعضاء الهیئة التدر�س�ة ). 2019(أبو قورة، محمود شیر�ن 

رسالة ماجستیر في . تها �اتجاهاتهم نحو الهجرة الخارج�ة�الجامعات الفلسطین�ة �غزة وعلاق

  .  فلسفة التر��ة، �ل�ة التر��ة، جامعة الأقصى، غزة

أثر تطبی� مفاه�م الجودة على �فاءة الخدمات الصح�ة بولا�ة ). 2016(أبوروف، عمر آدم علي 

في إدارة  أطروحة د�توراه فلسفة. الخرطوم من خلال خدمات التخلص من النفا�ات الطب�ة

�ل�ة الدراسات العل�ا وال�حث العلمي، مر�ز الجودة الشامل والامت�از، جامعة . الجودة والإمت�از

  .السودان للعلوم والتكنولوج�ا

اخت�ار : إستراتیج�ة إدارة التعو�ضات وأثرها في المحافظة على المواهب). 2017(أحمد، محمد درع 

، جامعة الشرق الأوس�. ماجستیر في إدارة الأعمالرسالة . الدور المعدل لرأس المال الروحي

  .عمان

الاستغراق الوظ�في وعلاقته �الإبداع الإدار� لد� العاملین في ). 2017(أغر�ب، عزات ع�سى فاتن 

رسالة ماجستیر في بناء المؤسسات . المؤسسات الح�وم�ة وغیر الح�وم�ة في محافظة الخلیل

  .�ة المستدامة، جامعة القدس، فلسطینوتنم�ة الموارد ال�شر�ة، معهد التنم
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دراسة حالة مؤسسة سونلغاز : فعال�ة الق�ادة الإدار�ة في عصر العولمة). 2012(أك�ال، آس�ا لید�ة 

رسالة ماجستیر في إدارة الموارد ال�شر�ة، �ل�ة . )2010-2009(وحدة الإنتاج �حاسي الرمل 

  .والعلاقات الدول�ة، جامعة الجزائرالعلوم الس�اس�ة والإعلام، قسم العلوم الس�اس�ة 

نموذج مقترح لق�اس جودة الح�اة الوظ�ف�ة على ). 2011(برسي، محمد حسین صالح عبد الغفور 

أطروحة د�توراه الفلسفة في إدارة . دراسة میدان�ة: أداء العاملین في شر�ات مصر للطیران

  .امعة قناة السو�سالأعمال، �ل�ة التجارة �الإسماعیل�ة، قسم إدارة الأعمال، ج

دور الالتزام التنظ�مي �متغیر وس�� في العلاقة بین جودة ). 2019(ال�شیتي، عمر أحمد سها 

رسالة ماجستیر في الق�ادة والإدارة، جامعة . الح�اة الوظ�ف�ة والسمعة التنظ�م�ة الفلسطین�ة

  .الأقصى، غزة

دور مفاه�م الجودة الشاملة في تطبی� نظام التحصیل ). 2018(�شیر، ابتسام جعفر إبراه�م 

دراسة حالة جامعة السودان للعلوم والتكنولوج�ا : أنموذجا E-15أون�ك  - الإلكتروني

رسالة ماجستیر في إدارة الجودة الشاملة والامت�از، �ل�ة الدراسات العل�ا، عمادة . 2017

  .جامعة السودان للعلوم والتكنولوج�االتطو�ر والجودة، مر�ز الجودة الشاملة والامت�از، 

جودة الح�اة الوظ�ف�ة وأثرها على الأداء الوظ�في للعاملین في ). 2012(البل�سي، أسامة ز�اد یوسف 

الجامعة الإسلام�ة . رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال. المنظمات غیر الح�وم�ة في قطاع غزة

  .�غزة

ح�اة العمل وأثرها في تنم�ة الثقافة التنظ�م�ة لد� جودة ). 2016/2017(بن خالد، عبد الكر�م 

. دراسة میدان�ة �المؤسسات الاستشفائ�ة العموم�ة بولا�ة أدرار: موظفي القطاع الصحي

، 2أطروحة د�توراه علوم في علم النفس العمل والتنظ�م، �ل�ة العلوم الاجتماع�ة، جامعة وهران

  .الجزائر

تخدام تكنولوج�ا الاتصال الحدیثة في المؤسسة الاقتصاد�ة اس). 2007/2008(بولعو�دات، حور�ة 

 GRTGدراسة میدان�ة �مؤسسة سونلغاز فرع تسییر ش��ة نقل الغاز �الشرق : الجزائر�ة

رسالة ماجستیر في الاتصال والعلاقات العامة، �ل�ة العلوم الإنسان�ة والاجتماع�ة، . قسنطینة

  .� قسنطینةقسم علوم الإعلام والاتصال، جامعة منتور 
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جودة الح�اة الوظ�ف�ة وأثرها على الالتزام التنظ�مي لموظفي وزارتي ). 2018(الب�ار�، سمر سعید 

رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال، �ل�ة الاقتصاد . العمل والتنم�ة الاجتماع�ة في قطاع غزة

  .والعلوم الإدار�ة، الجامعة الإسلام�ة، غزة

: ق�اس الفعال�ة التنظ�م�ة من خلال التقی�م التنظ�مي). 2005/2006(، نور الدین تاور�ر�ت

أطروحة د�توراه علوم في علم النفس العمل . مساهمة في بناء نموذج متكامل للتقی�م التنظ�مي

والتنظ�م، �ل�ة العلوم الإنسان�ة والاجتماع�ة، قسم علم النفس وعلوم التر��ة، جامعة منتور� 

  .قسنطینة

-1999(البیروقراط�ة وإش�ال�ة الترق�ة العموم�ة في الجزائر ). 2019/2020(حرشاو، مفتاح 

�ل�ة العلوم الس�اس�ة . أطروحة د�توراه علوم في العلوم الس�اس�ة والعلاقات الدول�ة. )2015

  .3والعلاقات الدول�ة، قسم التنظ�م الس�اسي والإدار�، جامعة الجزائر 

أثر نظام التدر�ب في تحقی� الانغماس الوظ�في في وزارة الداخل�ة  ).2022(حسن، نهال حیدر 

رسالة ماجستیر في الق�ادة . الش� المدني �المحافظات الفلسطین�ة الجنو��ة-والأمن الوطني

  .والإدارة، �ل�ة الإدارة والتمو�ل، جامعة الأقصى، غزة

دراسة (على الأداء الوظ�في غموض الح�اة الوظ�ف�ة وأثرها ). 2015(حلاوة، عماد منصور أحمد 

رسالة ماجستیر في إدارة . )تطب�ق�ة على موظفي القطاع الح�ومي المدنیین في قطاع غزة

  .الأعمال، �ل�ة التجارة، قسم إدارة الأعمال، الجامعة الإسلام�ة، غزة

 :علاقة جودة الح�اة الوظ�ف�ة �الاستغراق الوظ�في). 2018/2019(حمامة، عمار بن محمد العید 

أطروحة د�توراه العلوم في علم النفس . دراسة میدان�ة على عینة من أساتذة جامعة الواد�

العمل والتنظ�م، �ل�ة العلوم الإنسان�ة والاجتماع�ة، قسم علم النفس وعلوم التر��ة، جامعة 

  .قاصد� مر�اح، ورقلة

دراسة تحلیل�ة : الوظ�في دور الثقة التنظ�م�ة في تعز�ز الاستغراق). 2014(الخفاجي، �اسمین قاسم 

رسالة ماجستیر علوم في إدارة . لآراء عینة من الموظفین في مدیر�ة توز�ع �هر�اء �ر�لاء

  .الأعمال، �ل�ة الإدارة والاقتصاد، قسم إدارة الأعمال، جامعة �ر�لاء
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أثر تطبی� نظام العمل المرن على الرضا الوظ�في لد� ). 2021(دبدب، مصطفى أحمد داود 

رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال، �ل�ة الأعمال، قسم . شر�ات الاتصالات الأردن�ة موظفي

  .الأعمال، جامعة الشرق الأوس�، عمان

أثر تطبی� نظام العمل المرن على الرضا الوظ�في لد� ). 2021(دبدب، مصطفى أحمد داود 

امعة الشرق الأوس�، رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال، ج. موظفي شر�ات الاتصالات الأردن�ة

  .عمان

جودة الح�اة الوظ�ف�ة لد� معلمي المرحلة الأساس�ة ). 2014/2015(الدحدوح، حسني فؤاد 

الجامعة الإسلام�ة  ،رسالة ماجستیر في إدارة تر�و�ة. �محافظات غزة وعلاقتها �مستو� أدائهم

  .�غزة

دراسة میدان�ة : لجزائر�ةإدارة الموارد ال�شر�ة في المؤسسة ا). 2010/2011(دنبر�، لطفي 

�المؤسسة الوطن�ة للنقل �الس�ة الحدید�ة وحدة ص�انة عتاد الس�ة الحدید�ة �سید� مبروك 

أطروحة د�توراه في علم اجتماع تنم�ة وتسییر الموارد ال�شر�ة، �ل�ة العلوم الإنسان�ة . قسنطینة

  .والاجتماع�ة، قسم علم الاجتماع، جامعة منتور� قسنطینة

دور إدارة الجودة الشاملة في تحسین جودة خدمات المؤسسات ). 2016/2017(شرف الدین زدیرة، 

أطروحة د�توراه علوم في علوم . دراسة حالة عینة من المؤسسات الاستشفائ�ة: الاستشفائ�ة

�ل�ة العلوم الاقتصاد�ة والتجار�ة وعلوم التسییر، قسم علوم التسییر، جامعة محمد . التسییر

  .خ�ضر، �س�رة

تم�ین العاملین وعلاقته بجودة الح�اة الوظ�ف�ة في ضوء الثقة ). 2015/2016(ساخي، بو��ر 

جامعة محمد بن  ،رسالة ماجستیر في التنم�ة ال�شر�ة وفعال�ة الأداءات. التنظ�م�ة �متغیر وس��

  .أحمد بوهران

تطو�ر أداء  دور الإدارة الإستراتیج�ة للموارد ال�شر�ة في). 2022/2023(سحنوني، مصطفى 

. أطروحة د�توراه الطور الثالث في علم اجتماع تنم�ة وتسییر الموارد ال�شر�ة. موظفي الجمارك

�ل�ة العلوم الاجتماع�ة والإنسان�ة، قسم العلوم الاجتماع�ة، جامعة العر�ي بن مهید�، أم 

  .البواقي
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: خاذ القرارات المدرس�ةدرجة مشار�ة المعلمین في ات). 2012(السف�اني، ماجد بن سفر بن صالح 

رسالة ماجستیر في . دراسة میدان�ة من وجهة نظر معلمي المرحلة الثانو�ة �محافظة الطائف

الإدارة التر�و�ة والتخط��، �ل�ة التر��ة، قسم الإدارة التر�و�ة والتخط��، جامعة أم القر�، المملكة 

  .العر��ة السعود�ة

ر جودة ح�اة العمل على الولاء التنظ�مي في الوزارات أث). 2016(السو�طي، شبلي إسماعیل مرشد 

أطروحة د�توراه الفلسفة في الإدارة العامة، �ل�ة الدراسات العل�ا، جامعة السودان . الفلسطین�ة

  .للعلوم والتكنولوج�ا

الدور الوس�� لتم�ین العاملین في العلاقة بین ممارسات إدارة ). 2021(الشجیر�، مثنى محمد إبراه�م 

أطروحة د�توراه الفلسفة . دراسة على المصارف الح�وم�ة العراق�ة: مواهب والالتزام التنظ�ميال

  .جامعة السودان للعلوم والتكنولوج�ا. في الإدارة العامة

ماجستیر في علم النفس  رسالة .طب�عة العمل وعلاقتها بجودة الح�اة). 2013/2014(شیخي، مر�م 

  .تلمسان ،لقایدجامعة أبي ��ر ب ،انتقاء وتوج�ه

أثر توجه السلامة والصحة المهن�ة على جودة ح�اة العمل ). 2019(فطر، جمیلة صالح ا��ر 

رسالة ماجستیر الفلسفة في إدارة الأعمال، �ل�ة . الدور الوس�� للتسو�� الداخلي: المدر�ة

  .الدراسات العل�ا، جامعة السودان للعلوم والتكنولوج�ا

نموذج ثلاثي الأ�عاد للعلاقة بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة والالتزام ). 2012(قاسم، مرفت إبراه�م راشد 

. دراسة میدان�ة على العاملین المدنیین بوزارة الداخل�ة: التنظ�مي والاستغراق في العمل

  .أطروحة د�توراه، �ل�ة التجارة، قسم إدارة الأعمال، جامعة عین شمس

 الق�اد�ة الحدیثة على جودة الح�اة الوظ�ف�ة من خلالأثر الأنما� ). 2018/2019(قهیر�، فاطنة 

أطروحة . دراسة حالة مدیر�ة توز�ع الكهر�اء والغاز بولا�ة الجلفة: توس�� العدالة التنظ�م�ة

�ل�ة العلوم الاقتصاد�ة والعلوم التجار�ة وعلوم التسییر، قسم علوم . د�توراه في إدارة المنظمات

  .لجلفةالتسییر، جامعة ز�ان عاشور، ا

. جودة بیئة العمل في الشر�ات الصناع�ة في مدینة الخلیل). 2020(القواسمة، مسلم أیوب محمد 

  .رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال، �ل�ة الدراسات العل�ا، جامعة الخلیل، فلسطین



 قائمة المصادر والمراجع
 

 

 
460 

 

 أثر الدعم التنظ�مي على تنم�ة الاستغراق الوظ�في لد� العاملین). 2014(ماضي، أحمد دیب محمد 

رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال، �ل�ة التجارة، قسم . في م�تب غزة الإقل�مي التا�ع للأونورا

  .إدارة الأعمال، الجامعة الإسلام�ة، غزة

جودة الح�اة الوظ�ف�ة وأثرها على مستو� الأداء الوظ�في ). 2014(ماضي، خلیل إسماعیل إبراه�م 

  .جامعة قناة السو�س ،د�توراه في إدارة الأعمال أطروحة. للعاملین في الجامعات الفلسطین�ة

دراسة حالة شر�ة الأشغال : تقی�م المؤسسة من وجهة نظر البنك). 2006/2007(مخبي، أحلام 

مذ�رة ماجستیر في العلوم الاقتصاد�ة، �ل�ة العلوم الاقتصاد�ة، جامعة  .العامة والطرقات

  .منتور�، قسنطینة

درجة تطبی� م�ادئ الإدارة الشاملة في المدارس الأساس�ة ). 2018(مسلم، رامي محمد خلیل 

رسالة ماجستیر في الإدارة . الح�وم�ة في مدینة العق�ة في الأردن من وجهة نظر المعلمین

  .�ل�ة العلوم التر�و�ة، قسم الإدارة والمناهج، جامعة الشرق الأوس�، عمان. والق�ادة التر�و�ة

الإدارة �التجوال وأثرها على تحسین جودة الح�اة الوظ�ف�ة من  ).2020(مصلح، �لال عبد الله أحمد 

رسالة ماجستیر في الق�ادة والإدارة، �ل�ة الإدارة والتمو�ل، . وجهة نظر العاملین في بلد�ة غزة

  .جامعة الأقصى، غزة

دراسة میدان�ة : العلاقات الإنسان�ة وفعال�ة اتخاذ القرار). 2015/2016(مصی�ح، صل�حة 

رسالة ماجستیر في علم اجتماع . القل-ة العموم�ة الاستشفائ�ة نطور عبد الحمید�المؤسس

التنظ�م والعمل، �ل�ة العلوم الإنسان�ة والاجتماع�ة، قسم العلوم الاجتماع�ة، جامعة محمد خ�ضر، 

  . �س�رة

: ر�ةالثقافة التنظ�م�ة والعلاقات الاجتماع�ة داخل المؤسسة الجزائ). 2018/2019(معاو�، سام�ة 

رسالة ماجستیر في علم الاجتماع، �ل�ة الآداب . دراسة حالة �المؤسسة المینائ�ة لس���دة

  . والعلوم الإنسان�ة والاجتماع�ة، قسم علم الاجتماع، جامعة �اجي مختار، عنا�ة

الدور : جودة ح�اة العمل وأثرها على الاستغراق الوظ�في). 2018(المنان، هو�دا علي محمد عطا 

رسالة ماجستیر العلوم في إدارة الأعمال، جامعة السودان للعلوم . لرأس المال النفسيالوس�� 

  .والتكنولوج�ا
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جودة ح�اة العمل لد� مدیر� المدارس الثانو�ة وعلاقتها بدرجة ). 2016(منصور، محمد إبراه�م محمد 

امعة الأزهر، رسالة ماجستیر في أصول التر��ة، �ل�ة التر��ة، ج. ممارستهم للمساءلة الذ��ة

  .غزة

دراسة : جودة ح�اة العمل وأثرها على تنم�ة الاستغراق الوظ�في). 2013(نصار، إ�مان حسن جمعة 

رسالة  .مقارنة بین دائرة التر��ة والتعل�م في و�الة الغوث ووزارة التر��ة والتعل�م الح�وم�ة

  .الجامعة الإسلام�ة ،غزة، �ل�ة التجارة، ماجستیر

دور جودة الح�اة الوظ�ف�ة في تحسین مستو� سلوك المواطنة ). 2017(نصار، محمد رجاء 

رسالة ماجستیر في الإدارة . دراسة میدان�ة على العاملین في جامعة فلسطین: التنظ�م�ة

  .والق�ادة، أكاد�م�ة الإدارة والس�اسة للدراسات العل�ا وجامعة الأقصى، غزة

المناخ التنظ�مي وعلاقته �الالتزام التنظ�مي لد� موظفي الإدارة ). 2013/2014(هواین، فوز�ة 

، �ل�ة ماجستیر في علم النفس العمل والتنظ�م رسالة. دراسة میدان�ة ببلد�ة عین قشرة: المحل�ة

، 2جامعة سطیف العلوم الإنسان�ة والاجتماع�ة، قسم علم النفس وعلوم التر��ة والأرطوفون�ا،

  .الجزائر

الذ�اء الانفعالي والح�مة �منبئات لجودة الح�اة الوظ�ف�ة لد� ). 2021(عقوب شاكر الهور، محمد �

رسالة ماجستیر في . العاملین في هیئة المعابر والحدود �المحافظات الجنو��ة في فلسطین

  .الإرشاد النفسي، �ل�ة التر��ة، جامعة الأقصى، غزة

: وعلاقتها �الاستغراق الوظ�في �الانغماس الوظ�فيالق�م التنظ�م�ة ). 2013(الوحید�، رافع یوسف 

رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال، . دراسة میدان�ة على موظفي البنوك الإسلام�ة قطاع غزة

  .�ل�ة الاقتصاد والعلوم الإدار�ة، قسم إدارة الأعمال، جامعة الأزهر، غزة

والرضا عن التعو�ضات والحفز أثر الرواتب على الرضا الوظ�في ). 2014/2015(ونوغي، فت�حة 

رسالة د�توراه علوم في العلوم الاقتصاد�ة تخصص تسییر . الذاتي لأساتذة التعل�م العالي

  .سطیف، جامعة فرحات ع�اس. مؤسسات

 :الملتق�ات والمؤتمرات -4
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جودة الح�اة في المجال المهني من خلال ). 2020ف�فر�  05- 04(بختاو�، زهرة وض�ات، جهیدة 

: أعمال الملتقى الوطني الأول. دراسة میدان�ة ببنك الفلاحة والتنم�ة: لمؤشراتق�اس �عض ا

  .101- 85جودة الح�اة والتنم�ة المستدامة في الجزائر الأ�عاد والتحد�ات، ص ص

جودة ح�اة العمل والصحة الجسد�ة والنفس�ة ). 2013جانفي  15/16(الزروق، فاطمة الزهراء 

ظاهرة المعاناة في العمل بین التناول الس��ولوجي : الثاني أعمال الملتقى الدولي. للعمال

  .83- 74والسوسیولوجي، ص ص

  :المواقع الإلكترون�ة -5

، تم استرجاعها نبذة عن شر�ة اتصالات الجزائر). 2023(تصالات الجزائر الصفحة الرسم�ة لا

  .ttps://www.algrietelecom.dzhالموقع من  25/02/2023بتار�خ 

أفر�ل  12، تم استرجاعها بتار�خ Algérie Télécomإعلان توظیف في اتصالات الجزائر �الجنوب 

  .https://www.emploialg.com من 2023

  :الوثائ� والسجلات - 6

حقوق - النظام الداخلي). 2006( شر�ة أسهم الاقتصاد�ة اتصالات الجزائرالمؤسسة العموم�ة 

  .الجزائر اتصالات: المحمد�ة. ..وواج�ات العمال

  .الجزائر-المحمد�ة. 2006أكتو�ر  الاتفاق�ة الجماع�ة). 2006(اتصالات الجزائر 

 1410رمضان عام  26مؤرخ في  11- 90قانون رقم ). 1990أفر�ل  25(الجر�دة الرسم�ة 

الجر�دة الرسم�ة للجمهور�ة الجزائر�ة، . یتعل� �علاقات العمل 1990أبر�ل سنة  21المواف� 

  .576- 562، ص ص)17(
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  ملح� الأساتذة المح�مین: 01الملح� رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  مؤسسة الانتماء  الرت�ة  الاسم واللقب

  جامعة جیجل  أستاذ  صبر�نة حدیدان

  جامعة سوق أهراس  "أ"أستاذ محاضر   سمیرة طرادخوجة

  البواقي جامعة أم  "أ"أستاذ محاضر   زدیرة خمار

  جامعة أم البواقي  "أ"أستاذ محاضر   لیل�ا حف�ظي

  جامعة أم البواقي  "أ"أستاذ محاضر   محمد أمین ش�اب

  جامعة أم البواقي  "أ"أستاذ مساعد   فوز� آیت اعمر مز�ان
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  رسالة تح��م الاستب�ان: 02الملح� رقم 

  الجمهور�ة الجزائر�ة الد�مقراط�ة الشعب�ة

  التعل�م العالي وال�حث العلميوزارة 

  أم البواقي-جامعة العر�ي بن المهید�

  �ل�ة العلوم الاجتماع�ة والإنسان�ة

  قسم العلوم الاجتماع�ة

  الموضوع طلب تح��م استب�ان الدراسة

  )...ة(المحترم ) ة(الأستاذ 

الح�اة  جودة"�عنوان  تخصص علم اجتماع التنظ�م والعملفي إطار تحضیرنا لأطروحة د�توراه 

دراسة میدان�ة في : الوظ�ف�ة وعلاقتها �الاستغراق الوظ�في في المؤسسة الاقتصاد�ة الجزائر�ة

 عبر ا�غرض تح��مه بهذه الأداةأن نتقدم لكم  �سعدنافإنه  ؛"مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

مناس�ة وذلك للتأكد بناء  أنهاتعتقدون والتعد�لات التي  الاقتراحات، الانتقادات، للملاحظات �موضع

ارت�اطها �الأ�عاد  ومستو� الاستب�ان  فقراتعلى خبرتكم في م�ادین ال�حث العلمي من مد� وضوح 

  . والمؤشرات المرفقة لها

هل توجد علاقة : الرئ�سي التالي سة تسعى إلى الإجا�ة عن التساؤلونفید�م علما �أن هذه الدرا

بین جودة الح�اة الوظ�ف�ة �أ�عادها ) 0.05  α(د مستو� الدلالة ارت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة عن

  والاستغراق الوظ�في في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي؟

  :وذلك من خلال اخت�ار الفرض�ات التال�ة

 0.05(إحصائ�ة عند مستو� الدلالة ارت�اط�ة ذات دلالة توجد علاقة : الفرض�ة العامة   α(  بین

الح�اة الوظ�ف�ة والاستغراق الوظ�في لد� الموظفین في مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم جودة 

  .البواقي

 الفرض�ات الفرع�ة:  

عند مستو� الدلالة  ارت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ةتوجد علاقة  :الفرض�ة الفرع�ة الأولى -1

)0.05  α( في مدیر�ة والاستغراق الوظ�في  التنظ�م�ةو  الوظ�ف�ة بین جودة بیئة العمل

 .اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي
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عند مستو� الدلالة  ذات دلالة إحصائ�ةارت�اط�ة توجد علاقة  :الفرض�ة الفرع�ة الثان�ة -2

)0.05  α( الاجتماع�ة والاستغراق الوظ�في في مدیر�ة و  المعنو�ة بین جودة بیئة العمل

 .البواقياتصالات الجزائر لولا�ة أم 

عند مستو� الدلالة  ذات دلالة إحصائ�ةارت�اط�ة توجد علاقة  :الفرض�ة الفرع�ة الثالثة -3

)0.05  α (والاستغراق الوظ�في في مدیر�ة  ماد�ةالو  الاقتصاد�ة بین جودة بیئة العمل

 .اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

)  α 0.05(إحصائ�ة عند مستو� الدلالة توجد فروق ذات دلالة  :الفرض�ة الفرع�ة الخامسة -4

مهن�ة  الوظ�ف�ة تعز� للمتغیرات السوسیواستجا�ات الم�حوثین حول جودة الح�اة متوس� بین 

مدیر�ة اتصالات في ) ، السن، المستو� التعل�مي، المسمى الوظ�في، سنوات الخبرةالجنس(

 .الجزائر لولا�ة أم البواقي

 ) α 0.05(توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو� الدلالة  :الفرض�ة الفرع�ة الخامسة -5

تعز� للمتغیرات  حول تقدیرهم لاستغراقهم الوظ�فياستجا�ات الم�حوثین متوس� بین 

في ) ، السن، المستو� التعل�مي، المسمى الوظ�في، سنوات الخبرةالجنس(مهن�ة  السوسیو

 .مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي
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  استب�ان الدراسة: 03الملح� رقم 

  الجمهور�ة الجزائر�ة الد�مقراط�ة الشعب�ة

  وزارة التعل�م العالي وال�حث العلمي

  أم البواقي-جامعة العر�ي بن المهید�

  �ل�ة العلوم الاجتماع�ة والإنسان�ة

  قسم العلوم الاجتماع�ة

  

  السیدات الفضل�ات... السادة الأفاضل

جودة الح�اة "�عنوان  تخصص علم اجتماع التنظ�م والعملفي إطار تحضیرنا لأطروحة د�توراه 

دراسة میدان�ة في : الوظ�ف�ة وعلاقتها �الاستغراق الوظ�في في المؤسسة الاقتصاد�ة الجزائر�ة

أن نتقدم لكم  �سعدنافإنه �دراسة میدان�ة في مؤسستكم،   ؛"مدیر�ة اتصالات الجزائر لولا�ة أم البواقي

  .امبر�ق�اأهداف هذه الدراسة  من أجل تحقی� فقراته�صدق على  للاستجا�ة بهذا الاستب�ان

، لأغراض علم�ة �حتةإلا  یتم استغلالهاست�قى سر�ة ولن  الإجا�ات المقدمة من طرف�مأن  مع العلم

  .�الاطلاع علیها أ� شخص مهما �انت صلاح�اته �قومولن 

  نا فائ� الاحترام والتقدیر، ونش�ر�م مس�قا على حسن تعاون�مالأخیر؛ تقبلوا مفي 

  أمام الإجا�ة التي تصف واقع ح�اتك المهن�ة) ×(ضع علامة : ملاحظة هامة

مواف� أو  أوالح� في اخت�ار إما مواف� �شدة  ملك(ح� في اخت�ار بدیل واحد وأمام �ل ع�ارة لك ال

  ).أمام �ل ع�ارة من ع�ارات الاستب�انلا أكثر  واحداحتمال أ� –معارض أو معارض �شدة أومحاید 

  أرجو الإجا�ة على جم�ع الع�ارات

  

  :إشراف                                                :                          الطال�ة إعداد

  ز��ة العمراو� / د.أ                                               نورة تمرا��                      
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  الب�انات الشخص�ة: الأول القسم

 ذ�ر                        أنثى                        :الجنس - 1

 

 سنة             25أقل من                :السن - 2

 سنة 35إلى أقل من  25من                              

  سنة                     45إلى أقل من  35من                              

  سنة فأكثر 45                             

  

 متوس�                        ابتدائي                    :المستو� التعل�مي - 3

  جامعي                         ثانو�                                             

  

 عون تح�م                          عون تنفیذ            :التصنیف الوظ�في - 4

  إطار سامي                        إطار                                              

  

 سنوات 05أقل من                       :سنوات الخبرة - 5

  سنوات 10إلى أقل من  05من                                             

  سنة 15إلى أقل من  10من                                             

  سنة فأكثر 15                                            
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  محاور الاستب�ان: القسم الثاني

  جودة الح�اة الوظ�ف�ة/المحور الأول

مواف�   المحور فقرات

  �شدة

معارض   معارض  محاید  مواف�

  �شدة

  التنظ�م�ةالوظ�ف�ة و جودة بیئة العمل : أولا

  :المشار�ة في اتخاذ القرارات - 1

فرصة الحوار خلال عقد  لي الإدارة العل�ا تمنح  01

  .  الاجتماعات

          

أجد إق�الا على الاقتراحات التي أقدمها في میدان   02

  .عملي

          

أحصل على معلومات �اف�ة عن القرارات التي لا   03

  .أشارك في اتخاذها

          

            .معنو�اتي�معرفة أثر قراراتها على  الإدارة العل�اتهتم   04

الإدارة العل�ا �مناقشة القرارات المتخذة من  لي تسمح  05

  .طرفها

          

حال غ�اب رئ�سي في العمل في �م�نني اتخاذ القرار   06

  .الحاجة لاستشارتهدون 

          

            .سلطة صنع القرار واتخاذه تعود إلى الإدارة العل�ا  07

استشارتي قبل اتخاذ القرارات المتعلقة �مجال  تتم  08

  .عملي

          

  :السلوك الق�اد� والإشرافي - 2

            .�ستمع رئ�سي في العمل لانشغالاتي الوظ�ف�ة  09

الصلاح�ات الكاف�ة لأداء �منح لي رئ�سي في العمل   10

  .مسؤول�اتي الوظ�ف�ة
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أتواصل مع المسؤول الم�اشر في حالة حدوث مشاكل   11

  .في العمل

          

وجود رئ�سي في العمل إلى جانبي �م�نني من تأد�ة   12

  .مهامي على أحسن وجه

          

�ملك رئ�سي في العمل القدرة على تحقی� التواصل   13

  .الزملاءالإیجابي بین 

          

یوفر رئ�سي الم�اشر في العمل المعلومات الكاف�ة عن   14

  .تأد�ة المهام

          

یتعامل رئ�سي في العمل بإیجاب�ة مع الأخطاء التي   15

  . أقع فیها

          

            .أملك ح� التظلم ورفع الش�او� لمدیر المؤسسة  16

            .تتعامل الإدارة العل�ا مع جم�ع الموظفین �عدالة  17

  :فرص التدر�ب الوظ�في - 3

یخضع جم�ع الموظفین في مؤسستي لتطو�ر مهاراتهم   18

  .الأدائ�ة

          

بناء على ما یتطل�ه أداء  احت�اجاتي التدر�ب�ةیتم تحدید   19

  .المهام

          

توفر مؤسستي مدر�ین مؤهلین لتحقی� أهداف عمل�ات   20

  .التدر�ب

          

            .مهامي �عد �ل دورة تدر�ب�ةترتفع فاعلیتي في أداء   21

تمنح مؤسستي الفرصة للموظفین الراغبین في استكمال   22

  .)جامعي مثلاال(مسارهم الدراسي 

          

على استخدام الأجهزة والتقن�ات تلجأ مؤسستي لتدر�بي   23

  .الجدیدة
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الوظ�فة التي أشغلها تفرض تعلم معارف ومهارات   24

  .جدیدة �استمرار

          

  :فرص الترق�ة الوظ�ف�ة -4

            .�م�ن ترقیتي فور توفر الشرو� اللازمة لذلك  25

تمنح الترق�ات في مؤسستي على أساس الكفاءة   26

  .والجدارة في العمل

          

منصبي الوظ�في في المؤسسة یتواف� مع خبرتي   27

  .الوظ�ف�ة

          

توجد فرص متساو�ة بین جم�ع الموظفین للترق�ة على   28

  .أسس عادلة

          

یتم الاعتماد على نتائج تقی�م الأداء في ترق�ة   29

  .الموظفین

          

تتم الترق�ة في المؤسسة على أساس الاخت�ارات  30

  .المهن�ة

          

تمنح الترق�ة في مؤسستي على أساس سنوات الخبرة   31

  .في العمل

          

            .مؤسستيأشعر �الرضا تجاه نظام الترق�ة المعتمد في   32

  الاجتماع�ةالمعنو�ة و جودة بیئة العمل : ثان�ا

  :الموازنة بین الح�اة الشخص�ة والعمل - 1

عن العمل في حالة  � تراعي الإدارة العل�ا تأخر   33

  .الظروف الاجتماع�ة الطارئة

          

متطل�ات العمل ومش�لاته لا تؤثر على مسؤول�اتي   34

  .العائل�ة
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إجازة طارئة في حالة وجود ظروف عائل�ة �م�نني أخذ   35

  .طارئة

          

            .أجد وقتا �اف�ا لل�قاء مع أفراد أسرتي �عد العمل  36

            .أشعر �الرضا تجاه توز�ع العطل والإجازات �المؤسسة  37

توز�ع ساعات العمل لا یؤثر على واج�اتي   38

  .الاجتماع�ة

          

  :العلاقات الاجتماع�ة - 2

مع رئ�سي في العمل قائمة على الاحترام علاقتي   39

  .والتقدیر

          

ل�س لي أ� صراعات أو خلافات شخص�ة مع أحد   40

  .الزملاء

          

            .تصرفات زملائي في العمل تشعرني �الإیجاب�ة  41

أعمل في جو تنظ�مي یتسم �الثقة المت�ادلة بین جم�ع   42

  .أطرافه

          

            .و�ین زملائي في العملتوجد صداقات فعل�ة بیني   43

أت�ادل مع زملائي في العمل الز�ارات في الأع�اد   44

  .والمناس�ات الاجتماع�ة

          

في  الزملاء ي و�ینتشجع مؤسستي على التعاون بین  45

  .أداء المهام

          

�م�نني تأد�ة مهام زملائي في العمل في حالة غ�ابهم   46

  .غیر المبرر

          

  الماد�ةالاقتصاد�ة و جودة بیئة العمل : ثالثا

  :الأجور والم�افآت الماد�ة - 1
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أفهم جیدا �یف تصرف الأجور والم�افآت في   47

  .مؤسستي

          

             .احت�اجاتي المع�ش�ةالراتب الذ� أتقاضاه یتناسب مع   48

الراتب الذ� أتقاضاه یتماشى مع مؤهلاتي وخبرتي   49

  . الوظ�ف�ة

          

            .تصرف مؤسستي م�افآت ماد�ة للعاملین  50

أشعر �الرضا تجاه العلاوات الدور�ة التي تضاف   51

  .لراتبي

          

            .تمنح مؤسستي م�افآت استثنائ�ة لذو� الأداء المتمیز  52

            .تمنح مؤسستي أجور إضاف�ة مقابل أداء مهام إضاف�ة  53

            .المدفوعساعات العمل مناس�ة مقارنة �الأجر   54

عادل إذا ما قورن برواتب  الراتب الذ� أتقاضاه  55

  .الحاصلین على المؤهل نفسه في القطاعات الأخر� 

          

  :جودة ظروف العمل الفیز�ق�ة - 2

            .أعمل في جو هاد� خال من الضوضاء  56

مستو�ات الإضاءة في المؤسسة مر�حة وملائمة   57

  .للعمل

          

            .عملي على جهاز للتدفئةیتوفر موقع   58

            .یتوفر موقع عملي على م�یف هوائي  59

            .تحاف� مؤسستي على النظافة الدائمة لموقع العمل  60

            .لون طلاء موقع عملي مناسب ومر�ح  61

            .توجد منافذ تهو�ة �اف�ة لتجدید الهواء في موقع عملي  62
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العمل والإضاءة آمنة ولا  التوص�لات الكهر�ائ�ة لأجهزة  63

  .تش�ل أ� خطر

          

            .تحتو� المؤسسة على وحدات إطفاء الحرائ�  64

�عتبر م�ان عملي وم�تبي ملائمین ومر�حین لأداء   65

  .العمل

          

توجد في مؤسستي تعل�مات خاصة بإدارة الصحة   66

  .والسلامة المهن�ة

          

  

  الاستغراق الوظ�في/المحور الثاني

  فقرات المحور
مواف� 

  �شدة

معارض   معارض  محاید  مواف�

  �شدة

المهام الوظ�ف�ة التي أؤدیها هي جزء من أهدافي   01

  .الشخص�ة
          

  .�شغلني التف�یر �عملي حتى �عد انتهاء الدوام  02
          

  .أدائي للعملطرق  أستثمر وقتي في تطو�ر  03
          

  .موعدها المحددغال�ا ما أقوم بإنجاز مهامي قبل   04
          

أقوم بتوظیف معرفتي الم�تس�ة في حل مش�لات   05

  .العمل
          

  .على أكمل وجهأؤد� مهامي الوظ�ف�ة   06
          

  .من المهم أن أتجه نحو إث�ات فاعلیتي في العمل  07
          

  .الخبرات مع زملائي في العمل ت�ادل على أعمل 08
          

  . أشعر �الفخر عند الحدیث عن وظ�فتي خارج العمل 09
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  .تقرار النفسي عند تواجد� �العملأشعر �الاس  10
          

أسعى لتوظیف جم�ع المهارات التي أملكها لأداء  11

  .عملي
          

الوظ�فة التي أؤدیها تمثل أحد مصادر السعادة في   12

  .ح�اتي
          

  .بزملائي في العملأشعر �الإیجاب�ة عندما ألتقي   13
          

  .ألتزم �مواعید الحضور للعمل 14
          

  .أغادر موقع العمل عند انتهاء الوقت الرسمي للعمل  15
          

العمل �عد انتهاء الدوام الرسمي لإتمام الأمور  أ�قى في 16

  .المستعجلة
          

أبذل قصار� جهد� لإنهاء المهام المو�لة لي ��فاءة  17

  .عال�ة
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 دلیل المقابلة: 04الملح� رقم 

  

 :المشار�ة في اتخاذ القرارات التنظ�م�ة: أولا

 من هي الجهة المسؤولة عن صنع القرارات التنظ�م�ة في المدیر�ة؟ -1

 ؟القرارات التنظ�م�ة في المؤسسة �یف یتم اتخاذ -2

 هل �م�ن اتخاذ قرارات طارئة في حالة غ�اب مدیر المؤسسة؟ -3

 عمل�ة المشار�ة في اتخاذ القرارات التنظ�م�ة؟�یف تتم  -4

 :السلوك الق�اد� والإشرافي في العمل: ثان�ا

 المدیر �موظفي المدیر�ة؟ �یف تصف علاقة -5

 عن الأخطاء التي �قع فیها الموظفون خلال سیر المهام؟ التغاضيهل یتم  -6

نصاف ذو�ها في ما هي الحالات التي �م�ن أن یرفع فیها الموظف ش�و� للمدیر؟ وهل یتم إ -7

 حالة إث�ات تعرضه للظلم؟

�یف تتعامل الإدارة العل�ا مع الأخطاء المهن�ة التي �قع فیها الموظفون سواء �انت �قصد أو  -8

 عن غیر قصد؟

 هل یتم تشج�ع الموظفین على العمل الجماعي من قبل الإدارة العل�ا؟ -9

 :التدر�ب الوظ�في داخل المدیر�ة: ثالثا

 في المدیر�ة لدورات تدر�ب�ة؟ الموظفینجم�ع هل یخضع  - 10

 ؟ )الجامعي مثلا(الإدارة العل�ا لرغ�ات موظفیها �استكمال مسارهم التكو�ني  تستجیبهل  - 11

 �یف یتم توز�ع ساعات العمل �النس�ة للموظفین الذین یتا�عون تكو�نهم خارج المدیر�ة؟ - 12

عن إعداد  المسؤولة هي الجهة�یف یتم تحدید الاحت�اجات التدر�ب�ة للموظفین؟ ومن  - 13

 البرامج التدر�ب�ة وتنفیذها؟

هل یتم إشراك الموظفین في الإعداد للبرامج التدر�ب�ة؟ ومن هي الفئة التي یتم إشراكها في  - 14

 ذلك؟
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�عد �ل دورة تدر�ب�ة؟ ومن هي الجهة المسؤولة ) المتدر�ین(هل یتم تقی�م أداء الموظفین  - 15

 على ذلك؟

  :الترق�ة الوظ�ف�ة: را�عا

 تتم الترق�ة الوظ�ف�ة في المدیر�ة؟ �یف - 16

 على أ� أساس تتم ترق�ة الموظفین إلى رتب أعلى؟ - 17

 �یف یتم احتساب الترق�ة على أساس سنوات الأقدم�ة في العمل؟ - 18

عمل�ة اخت�ار المؤهلین للمنصب عندما ��ون عدد المتقدمین للترق�ة أكبر من  تتم�یف  - 19

  المناصب الموجودة؟

  :الح�اة الشخص�ة والعملالموازنة بین : خامسا

 هل �سمح للموظفین �التأخر أو الغ�اب في الظروف العائل�ة الاستثنائ�ة؟ - 20

هل یتسم جدول العمل في المدیر�ة �المرونة الكاف�ة التي تسمح بإنجاز مسؤول�ات أخر�  - 21

 ذات طا�ع اجتماعي؟

) العائل�ة(ما هي الإجراءات التي تعتمدها المدیر�ة ف�ما یتعل� �الظروف الاستثنائ�ة  - 22

 للموظفین؟

  �یف یتم توز�ع الإجازات الأسبوع�ة والسنو�ة على العاملین؟ - 23

  :العلاقات الاجتماع�ة: سادسا

 دارة العل�ا فرص التواصل والتفاعل الإیجابي بین الموظفین خلال أداء العمل؟هل تت�ح الإ - 24

 ؟)فرق العمل(هل تعتمد المدیر�ة أسالیب العمل الجماعي  - 25

 العل�ا للموظفین بتأد�ة مهام زملائهم في حالة غ�ابهم غیر المبرر؟هل تسمح الإدارة  - 26

ما تقی�م�م لمستو� إق�ال الموظفین على ت�ادل المعارف والخبرات المتعلقة �سیر أداء  - 27

  المهام وتحقی� الأهداف التنظ�م�ة؟

  :الأجور والم�افآت الماد�ة: سا�عا

  وعلى أ� أساس یتم منحها؟الدور�ة المضافة للرواتب؟ �یف یتم توز�ع العلاوات  - 28
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  على أ� أساس یتم منحها؟للموظفین؟ و  الم�افآت الماد�ةهل یتم صرف  - 29

  هل یتم منح تعو�ضات ماد�ة مقابل العمل لساعات إضاف�ة؟ - 30

 :ظروف العمل الفیز�ق�ة: ثامنا

  من هي الجهة المسؤولة عن أمن وسلامة الموظفین في المدیر�ة؟ - 31

 لإدارة السلامة والصحة المهن�ة؟�یف یتم إعداد س�اسة المدیر�ة  - 32

الإضاءة والألوان، التهو�ة، الحرارة  من حیث�یف تصف ظروف العمل الفیز�ق�ة �المدیر�ة  - 33

  والرطو�ة؟
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 اتصالات الجزائر لمدیر�ةاله��ل التنظ�مي : 05الملح� رقم 

    

  

  

  

  

    

  

  

  

  

  

   

 

 

 

    

 

 

 المدیر العام

 ةـــــــالأمان

 نائب المدیر التقني نائب المدیر الوظ�في نائب المدیر التجار� 

قسم المشتر�ات والخدمات 

 اللوجست�ة

 قسم المال�ة والمحاس�ة

 قسم الموارد ال�شر�ة

 دائرة الأصول والموارد

 الخدمة القضائ�ة

 SLدعم الخدمة 

 قسم التخط�� والمتا�عة

  GPقسم مب�عات 

 قسم الشر�ات

قسم التخط�� 

 والمراق�ة

 قسم إدارة التوص�لات

 قسم ش��ة النقل

 قسم الدعم التجار� 


