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 ممخص الدراسة:

الأستاذ إلى الكشف عن درجة توفر جودة الحياة الوظيفية لدى  ىذه الدراسة تيدف    
ولتحقيق أىداف الدراسة تم بجامعة البويرة،  الإنسانيةو  الاجتماعية العمومكمية ب الجامعي
 تطبيقوتم  استبيانحيث تم جمع المعمومات بواسطة ، المنهج الوصفي التحميمياستخدام 

، وبعد التحميل باستخدام عشوائيةبطريقة أستاذا وأستاذة تم اختيارىم  60 قواميا عينة عمى
 النتائج التالية:  إلى توصلتم الو ، SPSSلمعموم الاجتماعية برنامج الحزمة الإحصائية 

 والإنسانية  الاجتماعية الجامعي بكمية العموم توفر جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ -
 .بجامعة البويرة بدرجة متوسطة

بين الذكور والإناث في درجة توفر جودة الحياة  عدم وجود فروق ذات دالة إحصائيا -
الوظيفية لدى أساتذة كمية العموم الاجتماعية والإنسانية بجامعة البويرة، وىذا تبعا لمتغير 

 .الجنس
الوظيفية لدى أساتذة كمية في درجة توفر جودة الحياة عدم وجود فروق دالة إحصائيا  -

 .الخبرة المهنيةلمتغير  تبعا البويرةالعموم الاجتماعية والإنسانية بجامعة 
وظيفية لدى أساتذة كمية جود فروق دالة إحصائيا في درجة توفر جودة الحياة العدم و  -

 الرتبة.تبعا لمتغير العموم الاجتماعية والإنسانية بجامعة البويرة 
التي نرى أنيا قد تساعد الأساتذة  دراسة إلى تقديم جممة من المقترحاتكما خمصت ال    

.بذلك تتحقق جودة الحياة الوظيفيةالجامعيين عمى أداء وظيفتيم في أحسن الظروف و 
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 ب

 شكر وتقدير
 

لا يسعني وأنا أنيي ىذا العمل إلا أن أتوجو بالحمد الكثير لله عز وجل الذي 
 أعانني ووفقني لإتمام ىذا العمل.

واسمم عمى خير البرية محمد صمى الله فمك الحمد والشكر والفضل والمنة، وأصمي 
 عميو وسمم.

كما أتوجو بالشكر والعرفان إلى الأستاذ المشرف الدكتور لخضر بن حامد الذي 
 شرفني بتأطير ىذا العمل فكان نعم المؤطر والموجو.

كما أتوجو بالشكر إلى كل من قدم لي يد المساعدة وأخص بالذكر أساتذة قسم عمم 
بجامعة البويرة، وموظفي  والإنسانية الاجتماعية ة بكمية العمومم التربيالنفس وعمو 

 الإقامة الجامعية جلاوي سعيد دون استثناء.

 والحمد لله أولا وأخيرا.
 

العمريالطالب: عمي 



 ت

 إهداء

 

والسلام على أشزف المزسلين وعلى آله وصحبه الحمد لله رب العالمين والصلاة 

 أجمعين ومً ثبعهم بإحسان إلى ًىم الدًً.

أهدي هذا العمل المحىاضع إلى مً ربحني فأحسيت بالصلىات والدعىات، إلى أغلى 

 إوسان في الىجىد والدجي الكزيمة أطال الله في عمزها.

ر، إلى مً أحمل اسمه إلى مً كله هيبة ووقار، إلى مً علمني العطاء بدون اهحظا

ي ثمارا أًىعت حان ير ل همً المىلى عز وجل أن ًطيل في عمز بكل افحخار، راجيا 

 حفظه الله. فها بعد طىل اهحظار والدي العزيز وقت قطا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

النظريالجانب 
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 مقدمة: 
تعد جودة الحياة الوظيفية من القضايا الإدارية التي احتمت مكانة متميزة في أدبيات إدارة     

الموارد البشرية والسموك التنظيمي نظرا لكونيا مفيوما يحتوي عمى العديد من العناصر التي 
 تمس أداء المؤسسات مباشرة وتؤثر عمييا، وىذا المفيوم رغم أنو يبدوا مقتصرا عمى البيئة
المباشرة لمعمل إلا أنو يمس أيضا الحياة الشخصية لمعاممين ومن ثم عمى أداء المؤسسات 

 (242، ص 2228)جاد الرب التي يعممون بيا. 

إلى الكشف عن درجة توفر جودة الحياة حاولنا من خلال ىذه الدراسة  وفي ىذا السياق    
جامعة البويرة، وعميو قمنا والإنسانية ب الاجتماعية ذ الجامعي بكمية العمومالوظيفية لدى الأستا

 .جانب نظري وجانب تطبيقيبتنظيم ىده الدراسة إلى جانبين: 
 تطرقنا فيو إلى فصمين عمى التوالي: الجانب النظري
 والذي أبرزنا من خلالو: :(الفصل التمهيدي أو الإطار العام لمدراسةالفصل الأول )
أىمية ، أىداف الدراسةالدراسة،  موضوعأسباب اختيار  ،فرضيات الدراسة ،إشكالية الدراسة

 وكذا التعقيب عمييا. دراسات السابقة، بالإضافة لمتحديد المفاىيم، الدراسة
 أبرزنا فيو:: (فصل جودة الحياة الوظيفيةالفصل الثاني )

 لتطورايا، ة في تشكيمالأساسية المساىمعوامل اليا، و مكوناتوكذا ، ماىية جودة الحياة 
بالإضافة  يا،وأىداف تياأىمي، مرورا بياقياس، ىاأبعاد ، وكذاالتاريخي لجودة الحياة الوظيفية

 .ياالتي تحول دون تحقيقعوائق بال ،ختاماحيا في نجاالمساىمة ساسية الأعوامل إلى ال
 :فقد احتوى عمى لمجانب التطبيقيأما بالنسبة 

 والذي أبرزنا فيو كل من: :(الميدانيةفصل الإجراءات المنهجية لمدراسة الفصل الثالث )
تمع مج ،منيج الدراسة، الدراسة الأساسيةية وأىدافيا ونتائجيا، لدراسة الاستطلاعتعريف، ا

أساليب و  الخصائص السيكومترية لأداة الدراسة، بالإضافة إلى أدوات الدراسة، وعينة الدراسة
 المعالجة الإحصائية. 
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خصصناه لعرض وتحميل نتائج والذي  :(النتائجفصل عرض وتحميل الفصل الرابع )
 الفرضية العامة والفرضيات الجزئية ومن ثم مناقشتيا.
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 الفصل الأول:
 الإطار العام لمدراسة

 
 إشكالية الدراسة.  -1
 فرضيات الدراسة. -2
 أسباب اختيار الموضوع. -3
 أىداف الدراسة.  -4
 أىمية الدراسة. -5
 المفاىيم. تحديد -6
 الدراسات السابقة. -7
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 إشكالية الدراسة: -1
التعميمية في الجزائر بما فييا الجامعات العديد من الضغوط والتحديات  ةتواجو المنظوم    

التي أثرت بالسمب عمى أداء الأساتذة الجامعيين وجودة التعميم المقدم، في ظل الظروف 
 الاقتصادية والاجتماعية الراىنة التي تمقي بظلاليا عمى مختمف الجامعات الجزائرية.

يواجو العديد من المتاعب والصعوبات التي تعيقو عن  وعميو أصبح الأستاذ الجامعي    
تأدية الميام المسندة إليو مثل )عدم توفير الظروف والبيئة المناسبة لمعمل، عدم الاستقرار 

الترقيات غير المتكافئة...الخ(، وىذا كمو يؤثر عمى  الرواتب غير الكافية، والأمان الوظيفي،
المؤسسة الجامعية، وىذا ما دفع بنقابات العمل مستوى الأداء للأستاذ الجامعي داخل 

ونقابات التعميم العالي إلى التنويو للأمر مرارا وتكرارا والمطالبة بتوفير بيئة عمل مناسبة 
للأستاذ الجامعي تمكنو من مزاولة ميامو عمى أكمل وجو، وكذا إعادة النظر في سمم الأجور 

عادة النظر في نظام الترقية.. .الخ، كما أكدت عمى دور جودة الحياة الوظيفية والمكافآت، وا 
في الرفع من مستوى أداء الأساتذة الجامعيين وكذا مستوى التعميم في المؤسسات الجامعية 

  عمى حد سواء.
وفي ىذا السياق بدأ الاىتمام بالحياة الوظيفية وجودتيا حيث يتناول ىذا المفيوم الجيود     

ياة وظيفية لمعاممين بإشباع حاجاتيم من خلال توفير بيئة والأنشطة المنظمة بغرض توفير ح
 آمنة ومشاركتيم في اتخاذ القرارات وتوفير متطمبات الأمن والاستقرار الوظيفي.

التي تقوم بتحديد ودراسة الآليات  المصطمحاتمن  المينيةجودة الحياة  مصطمحويعتبر     
سبيل توفير الجو والوسط الذي من شأنو والوسائل التي تعتمد عمييا الإدارة الجامعية في 

الرفع من مستوى الحياة الوظيفية للأساتذة الجامعيين قصد تحفيزىم لمرفع من مستوى أدائيم 
 الأكاديمي والوظيفي لموصول بالجامعة إلى مستويات عميا.

لأستاذ الجامعي بمثابة دعم لتوفير بيئة عمل آمنة لدى ا بيذا المفيومكما يعد الاىتمام     
مناسبة يزاول فييا الأساتذة الجامعيون مياميم بكل أريحية، من خلاليا تتاح ليم الفرصة 
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لممشاركة في عمميات اتخاذ القرارات اليامة داخل مكان العمل، وكذا تحقيق الاستقرار بعيدا 
 مل متكامل ومنسجم ونظام ترقية محفز.عن كل المشاحنات والصراعات، مع تكوين فريق ع

وفي ظل سعي الإدارة الجامعية ونقابات العمل عمى توفير برامج تدريب وتكوين فعالة،     
والعمل عمى تحقيق التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية للأستاذ الجامعي، من شأنو أن 

سعادىم وزيادة شعورىم بالثقة والاطمئنان في حياتيم، وبالتالي زيادة  يؤدي إلى إرضائيم وا 
رغبتيم بالاستقرار في الوسط الجامعي ويدفعيم لرفع مستوى أدائيم الأكاديمي والوظيفي 
إنتاجية وتكوين حمقة وصل قوية بينيم وبين الطمبة لتحقيق التوافق الذي يعود بالفائدة عمى 

 الطالب والجامعة عامة. 
 تي: ومن خلال ما سبق نطرح التساؤل العام الآ    
 الاجتماعية العموم الجامعي بكميةما درجة توفر جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ  -

 بجامعة البويرة؟ والإنسانية
 ومنو تتفرع التساؤلات الجزئية الآتية:        
 الاجتماعيةالجامعي بكمية العموم ىل ىناك فروق في درجة جودة الحياة لدى الأستاذ  -1

 ؟الجنسالبويرة تعزى لمتغير بجامعة  والإنسانية
 الجامعي بكمية العموم ىناك فروق في درجة جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ -2

 ؟خبرة المهنيةالبجامعة البويرة تعزى لمتغير والإنسانية والاجتماعية 
 الجامعي بكمية العموم ىناك فروق في درجة جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ -3

 ؟الرتبةبجامعة البويرة تعزى لمتغير والإنسانية الاجتماعية 
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 فرضيات الدراسة:  -2
 الفرضية العامة:

 العموم الاجتماعية والإنسانية الجامعي بكميةتتوفر جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ  -
 بجامعة البويرة بدرجة متوسطة.

 الفرضيات الجزئية: 
الاجتماعية  الوظيفية لدى الأستاذ الجامعي بكمية العمومىناك فروق في درجة جودة الحياة  -

 .الجنسبجامعة البويرة تعزى لمتغير والإنسانية 
الاجتماعية  الأستاذ الجامعي بكمية العمومىناك فروق في درجة جودة الحياة الوظيفية لدى  -

 .خبرة المهنيةال بجامعة البويرة تعزى لمتغيروالإنسانية 
الاجتماعية  ذ الجامعي بكمية العمومجودة الحياة الوظيفية لدى الأستا ىناك فروق في درجة -

 .رتبةالبجامعة البويرة تعزى لمتغير والإنسانية 

  أسباب اختيار الموضوع:  -3
 من أسباب ودواعي اختيار الدراسة الحالية ما يمي:  
 حيوية الموضوع المتناول والمتعمق بجودة الحياة لدى الأستاذ الجامعي. -1
 إثراء أدبيات البحث في موضوع جودة الحياة.  -2
البحث عن أفضل الأساليب والاستراتيجيات التي يمكن لمجامعة من خلاليا تحسين أداء  -3

 الأساتذة العاممين فييا.
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 أهداف الدراسة:  -4
 :يمي ما لحالية إلىتسعى الدراسة ا    
الاجتماعية الجامعي بكمية العموم درجة توفر جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ  معرفة -

 بجامعة البويرة.والإنسانية 
 الاجتماعيةالجامعي بكمية العموم معرفة دلالة الفروق في درجة جودة الحياة لدى الأستاذ  -

 .الجنسبجامعة البويرة والتي تعزى لمتغير  والإنسانية
لجامعي بكمية العموم الفروق في درجة جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ امعرفة دلالة  -
 .خبرة المهنية البجامعة البويرة والتي تعزى لمتغير  والإنسانية لاجتماعيةا
الجامعي بكمية العموم معرفة دلالة الفروق في درجة جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ  -

 .رتبةالويرة والتي تعزى لمتغير بجامعة الب والإنسانية الاجتماعية

 أهمية الدراسة: -5
الحالية تكمن في أىمية الموضوع المتناول وىو جودة الحياة الوظيفية إن أىمية الدراسة  -1

 الأستاذ الجامعي.لدى 
يمكن الاستفادة من ىذه الدراسة ونتائجيا في كونيا تفتح المجال الواسع لمباحثين من  -2

الدراسات المستقبمية في مجال جودة الحياة الوظيفية عمى ضوء النتائج أجل إجراء العديد من 
 المتوصل إلييا.

 ستاذ الجامعي.كما تكمن أىميتيا في كونيا ترصد واقع الحياة الجامعية للأ -3
كون الدراسة تتناول متغير ىام يتعمق بالجودة من خلال الإشارة إلى جانب من جوانبيا  -4

 ويتعمق الأمر بالوظيفة.
لدى الأستاذ )ظروف العمل، الاستقرار المينية الوقوف عمى أبعاد جودة الحياة  -5

 الوظيفي...(، من أجل المساىمة في اتخاذ قرارات تعمل عمى رفع أداء الأستاذ الجامعي.
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 تحديد المفاهيم:  -6
 الجودة: -6-1
أصميا من فعل جاد، الجودة، جاد، جود، جودة، أي صار جيدا وىو ضد لغة:  -6-1-1

 الرديء، ووجود الشيء أي حسنو وجعمو جيدا. 
ىي انعكاس لممستوى النفسي ونوعيتيا، وأن ما بمغو الإنسان اليوم صطلاحا: ا -6-1-2

 من مقومات الرقي والتحضر، تعكس بلا شك مستوى معين من جودة الحياة .
ويقصد بجودة الحياة بشكل عام بأنيا: جودة خصائص الإنسان من حيث تكوينو     

تكوينو الاجتماعي الجسمي والنفسي والمعرفي ودرجة توافقو مع ذاتو ومع الآخرين و 
 (23، ص 2213)شيخي  .والأخلاقي

الفرد بالرضا والسعادة من خلال ثراء البيئة حساس وتتمثل في إ: جودة الحياة -6-2
الخدمات التي تقدم لو في المجالات الصحية والاجتماعية والتعميمية والنفسية مع حسن  ورقي

 (78، ص 2226)كاظم وآخرون  إدارتو لموقت والاستفادة منو.
بيدف  مؤسسةت والإجراءات التي تنفذىا الىي السياسا: جودة الحياة الوظيفية -6-3

 بيئتيم الاجتماعية والثقافية والصحية.تحسين وتجويد الحياة الوظيفية والشخصية للأفراد و 
 (9، ص 2219)حمامة 

حصل عمييا الأستاذ الجامعي في مقياس جودة تبأنيا: الدرجة التي ي إجرائياويعبر عنيا   
  الحياة الوظيفية.

يعرف إجرائيا بأنو الأستاذ الذي يدرس بكمية العموم الاجتماعية : الأستاذ الجامعي -6-4
 .2022/2023آكمي محند أولحاج بالبويرة لمموسم الجامعي: والإنسانية بجامعة 
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  الدراسات السابقة: -7
تعد الدراسات السابقة الرصيد المعرفي لمباحثين كل في مجالو، فيي تزود الباحث بأفكار     

ومقاربات جديدة في بحثو، كما تمكنو من التعرف عمى المشكلات التي واجيت الدارسين 
)بن خميفة وآخرون  الدراسات التي سبقتيا. راستو تتميز عنوتجنبو الوقوع فييا وتجعل د

 (26، ص 2222
تم تقسيم قد ، و ىذا المفيوم نتناول بعض الدراسات التي تناولتوفي ىذا السياق س    

 الدراسات السابقة عمى النحو التالي:
 الدراسات العربية: -7-1
جودة الحياة الوظيفية وأثرها "بعنوان  (2222 آية بوفكرو  خولة عتامنة)دراسة  -7-1-1

الدراسة إلى التعرف عمى جودة الحياة وأثرىا ىدفت : "الالتزام التنظيمي لدى العاممين عمى
عمى الالتزام التنظيمي لمعاممين في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوصوف بميمة، كما ىدفت 

مكشف عن مستوى الالتزام التنظيمي، وقد تم ىا لعمى مدى توفر أبعاد أيضا إلى التعرف
استخدام المنيج الوصفي التحميمي، حيث تم تصميم استبيان  كوسيمة لجمع البيانات اللازمة، 
وتوزيعيا عمى عينة الدراسة باستخدام طريقة العينة العشوائية، وعرض وتحميل البيانات 

 SPSSباستعمال البرنامج الإحصائي 
 تائج عن ما يمي:وقد كشفت الدراسة الن

 توفر محور جودة الحياة الوظيفية بمستوى متوسط. -
وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية )ظروف العمل  -

المادية، التوازن بين الحياة الشخصية والعممية، العلاقات الاجتماعية، المشاركة في اتخاذ 
ار الوظيفي( والالتزام التنظيمي لدى العاممين في المركز الجامعي القرارات، الأمان والاستقر 

 ، د.ص(2222)عتامنة وبوفكر بميمة. 
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جودة الحياة الوظيفية وأثرها : "بعنوان( 2222 وآخرونخالد بن خميفة )دراسة  -7-1-2
ىدفت الدراسة إلى التعرف  ":العاممين في المؤسسة الاقتصاديةعمى الالتزام الوظيفي لدى 

عمى جودة الحياة وأثرىا عمى الالتزام الوظيفي لدى العاممين بمؤسسة ورود لصناعة الروائح 
والعطور بالوادي، وقد تم الاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي في ىذه الدراسة، حيث تم 

كل عمال  تصميم الاستبيان كوسيمة لجمع البيانات والتي وزعت عمى عينة مكونة من
 103المؤسسة محل الدراسة مستخدمين بذالك طريقة العينة الشاممة، والذي بمغ عددىم 

استبيان صالح لمتحميل الإحصائي، ولمعالجة وتحميل ىذه البيانات  100عاملا، واسترد منيا 
 وتوصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا: ،SPSSتم الاعتماد عمى البرنامج الإحصائي 

 الحياة الوظيفية من وجية نظر العاممين بدرجة متوسطة. توفر جودة -
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية ومستوى الالتزام  -

 ، د.ص(2222)بن خميفة وآخرون الوظيفي. 
حياة أثر جودة ال: "بعنوان( 2222 شيماء جيابو  وهيبة سلامي)دراسة  -7-1-3

ىدفت ىذه الدراسة إلى إبراز أثر جودة الحياة عمى الرضا : "الوظيفيالوظيفية عمى الرضا 
الوظيفي بأبعاده الثلاثة لدى العاممين بمؤسسة التسيير العقاري بالمسيمة، حيث تم جمع 

عامل، وتم الاعتماد  30المعمومات بواسطة استبيان تم تقديمو إلى عينة عشوائية مكونة من 
، وتوصمت الدراسة SPSSبعد التحميل باستخدام برنامج عمى المنيج الوصفي التحميمي، و 

 إلى نتائج تمثمت في: 
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين جودة الحياة الوظيفية والرضا الوظيفي في المؤسسة  -

 محل الدراسة.
عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية حول مستوى جودة الحياة الوظيفية في المؤسسة  -

 (93، ص 2222)سلامي وجياب  تعزى لعامل السن والخبرة المينية.محل الدراسة 
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دور التعميم الالكتروني في تحسين : "بعنوان( 2221 أمال مقدم)دراسة  -7-1-4
ىدفت ىذه الدراسة إلى تبيان دور التعميم  ":لوظيفية للأستاذ الجامعيمستوى جودة الحياة ا

للأستاذ الجامعي بجامعة خميس مميانة نموذجا، الالكتروني في تحسين جودة الحياة الوظيفية 
وذالك من خلال معرفة مستوى استخدام الأستاذ الجامعي لمتعميم الإلكتروني، ومستوى جودة 
حياتو الوظيفية، ولتحقيق أىداف الدراسة تم الاعتماد عمى مقياسين: الأول خاص بالتعميم 

ستاذ الجامعي، حيث تم تطبيقيما عمى الالكتروني، والثاني خاص بجودة الحياة الوظيفية للأ
أستاذا اختيروا بطريقة عشوائية بسيطة من خمسة كميات بجامعة خميس  110عينة قواميا 

مميانة، منتيجين في ذالك المنيج الوصفي التحميمي، وبعد جمع البيانات وتحميل النتائج تبين 
 أن:
لوظيفية للأستاذ الجامعي في مستوى استخدام التعميم الالكتروني ومستوى جودة لحياة ا -

 جامعة خميس مميانة كان متوسط.
يمعب التعميم الالكتروني دورا ىاما في تحسين جودة الحياة لوظيفية للأستاذ الجامعي في  -

 (171، ص 2221)مقدم  جامعة خميس مميانة.

ام أثر جودة الحياة الوظيفية عمى الالتز : "بعنوان( 2222 خديجة ناصر)دراسة  -7-1-5
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى اتجاىات العاممين : "التنظيمي بالمؤسسة الاقتصادية

والتعرف أيضا عمى مستوى توفر جودة الحياة بمؤسسة )سيلاس( للإسمنت بولاية بسكرة نحو 
بأبعادىا  ودة الحياةمستوى الالتزام التنظيمي السائد بالمؤسسة، بالإضافة عمى معرفة أثر ج

ى جودة الالتزام التنظيمي، وتكون مجتمع الدراسة المستيدف من جميع العاممين المختمفة عم
، واستخدمت الباحثة طريقة العينة 249بمؤسسة )سيلاس( للإسمنت ببسكرة والبالغ عدىم 

عاملا وعاممة، حيث تم توزيع الاستبيان عمييم جميعا  110العشوائية البسيطة البالغ حجميا 
استبيان صالح لمتحميل الإحصائي، كما  90انية، واسترد منيا من خلال عدة زيارات ميد

اعتمدت الباحثة عمى المنيج الوصفي في معالجة ىذا البحث لموصول إلى نتائج الدراسة، 
 وخمصت إلى نتائج أىميا:
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مستوى لكل من جودة الحياة الوظيفية والالتزام التنظيمي بالمؤسسة محل الدراسة جاء  -
 متوسطا.

ذو دلالة إحصائية لجودة الحياة الوظيفية بأبعادىا المختمفة عمى الالتزام  وجود أثر -
 التنظيمي.

 كما اقترحت الدراسة مجموعة من التوصيات أىميا: 
ضرورة اعتماد الإدارة العميا بمؤسسة )سيلاس( للإسمنت ببسكرة عمى سياسة وضع الرجل  -

يجابي بين المؤىل العممي لمعامل المناسب في المكان المناسب، بحيث يكون ىناك توافق ا
وقدراتو مع درجتو الوظيفية والعمل عمى ترسيخ مفيوم المسؤولية الجماعية ومبادئ التعاون 
والتكاتف بين أفراد فريق العمل لتسييل حل المشاكل التي تواجو العاممين أثناء القيام 

 بأعماليم.
تكاب الأخطاء مما يمنحيم الثقة ضرورة استخدام طرق النقد البناء مع العاممين عند ار  -

 بأنفسيم ويزيد من إقباليم عمى العمل والشعور بالراحة النفسية بما يعزز التزاميم التنظيمي.
 ، د.ص(2222)ناصر 

أثر جودة الحياة : "بعنوان( 2222 حميمة بوبميو  سمر محروق)دراسة  -7-1-6
ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة  ":الوظيفي لدى الأساتذة الجامعيينالوظيفية في الاستغراق 

أثر جودة الحياة الوظيفية بأبعادىا )المادية والاجتماعية والوظيفية والتنظيمية( في الاستغراق 
الوظيفي لدى أساتذة كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير في جامعة محمد 

مع البيانات اللازمة، وتم الصديق بن يحيى بجيجل، وتم اعتماد الاستبيان كأداة رئيسية لج
أستاذا، ولغرض تحميل البيانات تم استخدام  65توزيعو عمى عينة قصدية مكونة من 

مجموعة من الأدوات الإحصائية اعتمادا عمى برنامج الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية 
SPSS :وقد توصمت الدراسة إلى نتائج أىميا ، 

الوظيفية في الكمية محل الدراسة، مقابل وجود  وجود مستوى منخفض من جودة الحياة -
 درجة مرتفعة من الاستغراق الوظيفي لدى عينة الدراسة.
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عدم وجود أثر ذو دلالة إحصائية لجودة الحياة الوظيفية في الاستغراق الوظيفي لدى أفراد  -
 ، د.ص(2221)محروق وبوبمي العينة. 

ودة الحياة في المجال : "جبعنوان( 2222 جهيدة ضياتو  زهرة بختاوي)دراسة  -7-1-7
ىدفت الدراسة إلى قياس جودة حياة الوظيفية ": المهني من خلال قياس بعض المؤشرات

بأبعادىا المختمفة من خلال التطرق إلى مستويات إدراكيا من طرف العاممين ببنك الفلاحة 
 78سة استبيان طبق عمى والتنمية الريفية بولاية أدرار، وقد استعممت الباحثتان في ىذه الدرا

 مبحوثا، وقد تبين من خلال تحميل النتائج أن :
 مستوى إدراك المبحوثين لجودة حياتيم الوظيفية كان بدرجة فوق المتوسط. -
العناية بتحسين أبعاد جودة الحياة الوظيفية تسيم في تحسين مستويات الأداء وتطوير  -

 (85، ص 2222)بختاوي وضيات  الإنتاجية.
اة علاقة جودة الحي: "بعنوان (2219 العيد عمار بن محمدحمامة ) دراسة -7-1-8

ىدفت الدراسة إلى معرفة أثر جودة الحياة الوظيفية عمى  ":الوظيفية بالاستغراق الوظيفي
كما ىدفت إلى معرفة أثر كل من  ستغراق لدى أساتذة جامعة الوادي،الا

عمى جودة الحياة الوظيفية، ولمتحقق من صحة  الجنس/الرتبة/الأكاديمية/ الأقدمية في العمل
فرضيات الدراسة، استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي، واستخدم أسموب المسح الشامل 

 أستاذا وأستاذة. 776لجميع مجتمع الدراسة والذي تكون من 
وقد استعمل الباحث استبيان جودة الحياة الذي أعده الباحث خصيصا ليذه الدراسة     
 351استبيانا التي وزعت، استرجع الباحث  776ومن بين  استبيان الاستغراق الوظيفي،و 

بالمائة، وبعد تطبيق الاستبيان تم تحميل البيانات باستخدام  45.10استبيانا، أي ما نسبتو 
 ، وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:SPSSبرنامج التحميل الإحصائي 

تذة في تقديرىم لتوافر جودة الحياة الوظيفية بالجامعة تبعا عدم وجود فروق بين الأسا -
 ، د.ص(2219)حمامة لمتغيرات كل من الجنس ومدة الخدمة والرتبة الأكاديمية. 
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ية وعلاقتها بالالتزام جودة الحياة الوظيف: "بعنوان( 2219 نورة رابطمت)دراسة  -7-1-9
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف من جية عمى واقع تطبيق برامج جودة الحياة  ":التنظيمي

الوظيفية بأبعادىا التنظيمية والاجتماعية والمادية في مؤسسة دار الثقافة نوار بوبكر بولاية أم 
البواقي، ومن جية أخرى تحديد مستوى التزام الموظفين تجاه المؤسسة، ومن ثم الكشف عن 

، كما تم في ىذه الدراسة الوصفي المنيجالمتغيرين، ولقد تم استخدام  طبيعة العلاقة بين
محاور أساسية تحمل  3الخماسي مكون من  ليكرتتصميم الاستبيان بالاعتماد عمى مقياس 

موظفا  57سؤالا، تم توزيعيا بالاعتماد عمى أسموب المسح الشامل عمى  63في مضمونيا 
استبيانات لعدم جدية  10استبيانا ثم إلغاء  51جاع في المؤسسة محل الدراسة، وقد تم استر 

 المبحوثين في ممئيا، ومن أىم نتائج الدراسة ما يمي:
 مستوى استجابة متوسط بخصوص درجة توفر جودة الحياة الوظيفية في المؤسسة. -
وجود علاقة إحصائية إيجابية وطردية بين الجوانب المعنوية والاجتماعية لجودة الحياة  -

 الوظيفية والالتزام التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة.
وجود علاقة إحصائية إيجابية وطردية بين الجوانب المادية والاقتصادية لجودة الحياة  -

 ، د.ص(2219)تمرابط الوظيفية والالتزام التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة. 

ى عمال الوظيفية لد جودة الحياة" :بعنوان( 2218 زينب صالحي)دراسة  -7-1-12
ىدفت الدراسة إلى معرفة مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى عمال  ":اتصالات الجزائر بورقمة

اتصالات الجزائر بورقمة، وللإجابة عن تساؤلات الدراسة تم إتباع المنيج الوصفي التحميمي، 
 71ة الدراسة أما مجتمع الدراسة فتكون من عمال اتصالات الجزائر بورقمة، حيث بمغت عين

عاملا وعاممة، ولتحقيق أىداف الدراسة تم الاعتماد عمى الاستبيان كأداة لمدراسة ، والذي 
بدائل: موافق بدرجة كبيرة  5أبعاد ويندرج تحت عل بعد  4فقرة مقسمة إلى  15تكون من 

 جدا/ موافق بدرجة كبيرة/ موافق بدرجة متوسطة/ موافق بدرجة قميمة/ موافق بدرجة قميمة
 جدا، وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية:
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ىناك معايير لجودة الحياة الوظيفية ويعد معيار ظروف العمل المعيار الأكثر أىمية لدى -
 عمال اتصالات الجزائر بورقمة.

 مستوى جودة الحياة الوظيفية كان منخفض لدى عمال اتصالات الجزائر بورقمة. -
الوظيفية لدى عمال اتصالات الجزائر بورقمة تبعا  لا يوجد اختلاف في جودة الحياة -

 لممؤىل العممي.
يوجد اختلاف في جودة الحياة الوظيفية لدى عمال اتصالات الجزائر بورقمة تبعا لسنوات  -

 (52، ص 2218)صالحي الخدمة. 

 الدراسات الأجنبية: -7-2
الوظيفية من وجهة جودة الحياة : "بعنوان( Eren & Hisar 2016)دراسة  -7-2-1

ىدفت الدراسة إلى تحديد جودة الحياة الوظيفية  ":مرضين والالتزام التنظيمي لديهمنظر الم
من وجية نظر الممرضين وتحديد مستويات التزاميم التنظيمي، وقد تم استخدام المنيج 

ات من الوصفي التحميمي في الدراسة، حيث اعتمد الباحثان عمى الاستبيان كأداة لجمع البيان
ممرض يعمل في مستشفى الجامعة بإسطنبول، حيث  163مجتمع الدراسة المكون من 

 استخدما أسموب الحصر الشامل، وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا:
 توفر مستوى جودة الحياة الوظيفية والالتزام التنظيمي لدى الممرضين بدرجة متوسطة. -
 صائية بين جودة الحياة الوظيفية والالتزام التنظيمي.وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إح -

وقد أوصت الدراسة بضرورة تنفيذ البرامج التي من شأنيا أن تعزز من جودة الحياة     
الوظيفية لدى الممرضين، حيث بينت أن ظروف العمل لدى الممرضين مرتبطة مرتبطة 
بكثافة المرضى في القسم، حيث كان قسم الطوارئ يعاني من ضغط العمل المستمر، 

، ص 2218)البياري ين من خلال إعطائيم الحوافز. ولتحسين ظروف العمل وتحفيز الممرض
44 ) 
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تحديد مكونات جودة الحياة : "بعنوان( Hamid Et- Al 2014)دراسة -7-2-2
ىدفت ىذه الدراسة إلى : "ضاء هيئة التدريس في جامعة طهرانالوظيفية وقياسها لدى أع

التعرف عمى أبعاد ومقاييس جودة الحياة الوظيفية بين أعضاء الييئة التدريسية، وقياس 
العوامل المتعمقة بالمحتوى الوظيفي بين أعضاء ىيئة التدريس، وقياس العوامل المتعمقة 

لمتعمقة بالأبعاد بالأبعاد الاقتصادية والأمان الوظيفي لجودة الحياة الوظيفية، وقياس العوامل ا
الاجتماعية لجودة الحياة الوظيفية بين أعضاء ىيئة التدريس، وقياس العوامل المتعمقة 
بتحقيق التوازن بين العمل والحياة لأعضاء ىيئة التدريس، حيث تمثل مجتمع الدراسة في 

عضو ىيئة تدريس وتم استخدام الاستبيان  184عضو ىيئة التدريس، وبمغ حجم العينة 
 ة لمدراسة، وتوصمت الدراسة إلى مجموعة نتائج أىميا: كأدا
عدم رضا أعضاء ىيئة التدريس عن العوامل الاقتصادية لجودة الحياة الوظيفية المتبعة  -

 في الجامعة، وخاصة فيما يتعمق بخدمات الرعاية الصحية والأمن الوظيفي.
ازن بين العمل الحياة جاءت موافقة أعضاء ىيئة التدريس عن الفقرات الخاصة بتحقيق التو  -

 بدرجة متوسطة.
موافقة أعضاء ىيئة التدريس عن الفقرات الخاصة بالمحتوى الوظيفي المتوسط ، وىذا  -

يعني أن ىناك موافقة عمى ىذا المجال، إلا أن فترة المشاركة في اتخاذ القرارات حصمت 
 عمى أدنى متوسط.

افقة، وىذا يعني موافقة أعضاء ىيئة العوامل الاجتماعية حصمت عمى أعمى درجة مو  -
، ص 2216)البربري  التدريس عمى ىذا المجال، وخاصة فيما يتعمق بأىمية العمل لممجتمع.

82)  
العلاقة المتبادلة بين أبعاد جودة حياة : "بعنوان( Tabassum 2012) دراسة -7-2-3

ىدفت : "بنغلادشة في الجامعات الخاصة في العمل والرضا الوظيفي لدى أعضاء الكمي
الدراسة عمى التعرف عمى العلاقات الداخمية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية والرضا الوظيفي 
لأعضاء الكمية في الجامعات الخاصة في بنغلادش، وتحديد العوامل والأبعاد الحساسة 
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ا عمى لجودة الحياة الوظيفية في قطاع الجامعات الخاصة، ومعرفة أي العوامل الأكثر تأثير 
مفيوم جودة الحياة الوظيفية والرضا الوظيفي لأعضاء الكمية، واكتشاف العلاقة المتبادلة بين 

 أبعاد جودة الحياة الوظيفية والرضا الوظيفي لأعضاء الكمية، وتوصمت الدراسة إلى:
 وجود علاقة قوية بين جودة الحياة الوظيفية منفردة، وبين الرضا الوظيفي لمعاممين. -
علاقة قوية بين جودة الحياة الوظيفية مجتمعة، وبين الرضا الوظيفي لمعاممين في  وجود -

 الجامعات الخاصة في بنغلادش.
كان ترتيب الأبعاد الخاصة بجودة الحياة الوظيفية عمى النحو التالي: )عدالة وكفاءة، نظم  -

العاممين،  الأجور والتعويضات، ظروف عمل صحية وآمنة، الفرص المتاحة لتنمية قدرات
الفرص المتاحة مستقبلا لمنمو والأمان الوظيفي، التكامل الاجتماعي لمعمل، حقوق العاممين 

، ص 2222)سلامي وجياب الدستورية في المنظمة، التزام المنظمة بالمسؤولية الاجتماعية(. 
43) 

  التعقيب عمى الدراسات السابقة:

 من حيث المنهج المستخدم :  -8-1
الدراسة الحالية مع بقية الدراسات السابقة من حيث المنيج، أين تم توظيف اتفقت     

(، 2020 حميمة بوبميو  سمر محروقيمي، باستثناء دراسات كل من )المنيج الوصفي التحم
 (، والتي لم يحدد فييا نوع المنيج المستخدم.2020 جييدة ضياتو زىرة بختاوي )
 من حيث أداة الدراسة:  -8-2

الدراسة الحالية مع بقية الدراسات السابقة من حيث استخدام أداة الدراسة، أين تم اتفقت     
 .الاستبيان كأداة لجمع البيانات استخدام

 عينة الدراسة: من حيث  -8-3
دراسة كل  لدراسة معاعينة  اتفقت الدراسة الحالية مع بقية الدراسات السابقة من حيث      

 بن العيد عمارحمامة (، )2020 حميمة بوبميسمر و  محروق(، )2021أمال  مقدممن: )
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2019( ،)Hamid 2014 ،)Tabasum 2012) حيث أنيا اعتمدت كميا عمى عينة ،)
 من أساتذة الجامعة.

 خالد بن خميفة(، )2022آية  بوفكرخولة و في حين اختمفت مع دراسة كل من: )عتامنة     
 (، )بختاوي2020 خديجة (، )ناصر2022 شيماء وجيابوىيبة (، )سلامي 2022 نوآخرو 
 (.2018 زينب صالحي)، (2019 نورة تمرابط(، )2020جييدة  ضياتزىرة و 

 (Eren & Hisar 2016) حيث أنها اعتمدت كلها على عينة من العاملين بعيدا عن ،

 الأساتذة الجامعيين.

 أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة:  -8-4
 تمت الاستفادة من الدراسات السابقة من النواحي التالية :    
 اكتساب تراث نظري ساىم في الإحاطة أكثر بالمشكمة البحثية. -
  صياغة تساؤلات وفرضيات الدراسة. -
 بناء أداة الدراسة والمتمثمة في استبيان جودة الحياة الوظيفية. -
 معرفة كيفية اختيار عينة الدراسة الحالية. -
 المساعدة في اختيار المنيج المناسب. -
 ساعدت في عرض وتحميل ومناقشة النتائج. -
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 :تمهيد
التي انتشرت في الكثير من  المفاىيمأحد يعتبر  الحياة الوظيفية جودةمفيوم إن      

لارتباطيا الوثيق بالحياة الاجتماعية للأستاذ الجامعي  وىذاما فييا الجامعات، بالمؤسسات 
من جية، والدور الأساسي الذي تمعبو في تحسين أدائو وجعمو شخص ذو كفاءة وفعالية 
عالية من خلال تحسين متطمبات البيئة التي يعمل فييا وزيادة شعوره بالانتماء وتبنيو لفكرة 

التعميم الجامعي اليوم يتطمب توفير  اصة وأن  التطوير والإبداع والابتكار من جية أخرى، خ
عمل ومتنوعة في سبيل الوصول إلى مستوى تعميمي راقي، لم المواتية ظروفالوسائل و ال

لذالك عممت معظم إدارات المؤسسة الجامعية عمى تطوير وتحسين جودة حياة موظفييا من 
المعدة مسبقا وتنفيذىا  خلال تبني مجموعة من الإجراءات والسياسات والبرامج والعمميات

 المؤسسة بغية خمق بيئة عمل ملائمة.
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 ماهية جودة الحياة: -1
 تعددت المفاىيم التي تشمل جودة الحياة، ونذكر منيا:     

ىي كل ما يفيد الفرد بتنمية طاقاتو النفسية والعقمية والتدريب تعريف مصطفى الشرقاوي: 
المواقف الضاغطة والمبادرة الكثير من عمى كيفية حل المشكلات واستخدام أساليب مواجية 

 .، وىذه الحالة تتسم بالشعوربمساعدة الآخرين
الصحة  حاجاتالكثير من وينظر إلى جودة الحياة من خلال قدرة الفرد عمى إشباع       

العلاقات الاجتماعية الايجابية والاستقرار الأسري والرضا عن العمل والاستقرار وكذا النفسية 
الاقتصادي والقدرة عمى مقاومة الضغوط الاجتماعية والاقتصادية، ويؤكد أن شعور الفرد 

 (15، ص 2224)حسين  بالصحة النفسية من المؤشرات القوية الدالة عمى جودة الحياة.
شعور الفرد بالرضا والسعادة والقدرة عمى إشباع حاجاتو من يا: بأن كاظم وآخرون ويرى  

في المجالات الصحية والاجتماعية والتعميمية  المقدمةخلال ثراء البيئة ورقي الخدمات 
 (78، ص 2226)كاظم وآخرون  .والنفسية 

ومن خلال ما سبق يمكن القول أن جودة الحياة تتضمن الاستمتاع بالظروف المادية     
والإحساس بحسن الحال، والرضا عن مختمف جوانب الحياة الإيجابية إلى جانب الصحة 
حساس الفرد بمعنى السعادة بالإضافة إلى عيش حياة توفق بين جوىر الإنسان  الجسمية ، وا 

 تمع. والقيم السائدة في المج

 مكونات جودة الحياة:  -2
جودة الحياة ىي الممارسة الفعالة للأنشطة اليومية الاجتماعية والبيئية بدرجة عالية  إن      

لضغوط التي تواجيو بفاعمية ا، وتخطي ح وبرضا نفسي عن الحياة بشكل عاممن النجا
 رئيسية تتمثل في: بقصد إنجاز ىذه الأنشطة باقتدار، حيث أن لجودة الحياة ثلاث مكونات

الإحساس  ذلك يرتبط  والرضا عن الحياة الفعمية التي يعيشيا الفرد بالإحساس الداخمي  -
 .بالانفعالات، يرتبط الرضا بالقناعات الفكرية أو المعرفية الداعمة ليذا الإحساس
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رعاية الذات والالتزام والوفاء بالأدوار الاجتماعية تمثل إعاقة المنظور المناقض ليذه  -
 القدرة، وترتبط بعجز الفرد عن الالتزام أو الوفاء بالأدوار الاجتماعية. 

الاستفادة من مصادر البيئة المتاحة الاجتماعية منيا: المساندة الاجتماعية والمادية )  -
 (12، ص 2212)أبو حلاوة  وظيفيا بشكل ايجابي.معيار الحياة (، وت

 فيرى أن مكونات جودة الحياة تتمثل في: فرجانيأما   
 الحقوق الفردية:

السلامة الشخصية )حظر التعذيب والإيذاء البدني والنفسي، والمعاممة غير الإنسانية،  -
 والعقوبات القاسية أو المحطة بالكرامة(.

 ث عن المعمومات والأفكار والحصول عمييا ونقميا.حرية الرأي والتعبير والبح -
 حرية الفكر والعقيدة والتعبير عنيا. -
 حرية الحياة الخاصة. -

 :  الجماعيةالحقوق 
 تكوين الأسرة.العمل عمى  -
 .فرادللأ الصحيةكذا الرعاية الاجتماعية و  -
 (154، ص 2212)رغداء  لائق.ال يمعيشالمستوى تحقيق ال -
خلال كل ما سبق نجد أن الرضا والسعادة من أبرز المكونات الأساسية لجودة الحياة،  من

إضافة إلى القدرة عمى إشباع حاجات الفرد من خلال ثراء البيئة ورقي الخدمات التي تقدم لو 
 في المجال الاجتماعي والنفسي والتعميمي.

 عوامل أساسية في تشكيل جودة الحياة:  -3
 منيا:نذكر إلى بعض الحقائق الخاصة بجودة الحياة  ساميتوصل    
يشعر الفرد بجودة الحياة عندما تشبع حاجاتو الأساسية وتكون لديو الفرصة لتحقيق أىدافو  -

 في مجالات حياتو الرئيسية.
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 ترتبط جودة الحياة لدى الفرد بجودة حياة الأشخاص الذين يعيشون في البيئة نفسيا. -
 لدى الفرد تراثو الثقافي وتراث الآخرين المحيطين بو. تعكس جودة الحياة -
 يمكن قياسو من خلال المؤشرات الذاتية والمؤشرات الاجتماعية. مفيومجودة الحياة  -
 تعزيز جودة الحياة يتضمن الأنشطة وبرامج التأىيل العلاج والدعم الاجتماعي. -
 (132، ص 2221)هاشم  

 التطور التاريخي لجودة الحياة الوظيفية:  -4
منذ ظيور مصطمح )جودة الحياة الوظيفية( لأول مرة في الولايات المتحدة الأمريكية، تم     

تقسيميا إلى ثلاث مراحل معينة وىي : نياية الستينات وبداية السبعينات، أواخر السبعينات 
 لى يومنا ىذا.وبداية الثمانينات، وأخيرا منتصف الثمانينات إ

 نياية الستينات وبداية السبعينات  أولا:
تطورت نظرة المنظمات لمعنصر البشري كمورد من مواردىا، خلال الزمن، وتغيرت     

تسميتو موازاة مع ذالك حتى أصبح يطمق عميو اليوم مصطمح )رأس المال البشري(، ما 
دارية لأي منظمة، فكمما أحسنت يشير إلى الأىمية المحورية ليذا المورد في المعادلة الإ

الاستثمار في مواردىا البشرية، أصبحت أكثر قدرة عمى استخدام الموارد الأخرى وتحقيق 
 أىدافيا بكفاءة أكبر.

من ىنا جاءت اىتمام المنظمات الكبرى بجودة الحياة الوظيفية كونو أىم مورد في     
م، في بداية القرن الماضي من خلال المنظمة، حيث ظيرت التطبيقات الأولى ليذا الاىتما

سن قوانين وتشريعات لحماية العاممين من إصابات العمل، واىتمت النقابات العمالية مع 
بداية ثلاثينات القرن الماضي بالأمن الوظيفي لمعاممين، وصولا إلى الخمسينات والستينات 

)الشنطي  اة الوظيفية.حيث شرع الباحثون في تطوير النظريات المتعمقة بموضوع جودة الحي
 (16-15، ص 2216
أما بالنسبة لمصطمح )جودة الحياة الوظيفية( فظير في نياية الستينات من القرن     

العشرين لمتأكيد عمى جودة الحياة في مكان العمل، وكان التركيز الأساسي في ىذا المفيوم 
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في الولايات المتحدة الأمريكية، ينصب عمى أثر  1974إلى  1969خلال الفترة الممتدة من 
التوظيف في صحة العامل، والتعرف عمى الطرق التي تجود من أداء الفرد أثناء العمل، وقد 

بعمل مسح لاتجاىات العاممين  1973و 1969بين أعوام  (Metchan)قامت جامعة 
في أمريكا  ياق لبرامجبجودة التوظيف، ويمكن القول أن أول تطبي ولفتت انتباه إلى ما يسمى

 .(Tarry Town)في مدينة  (General Motorsكان في أحد مصانع شركة )

خلال المؤتمر الدولي  1972ونوقشت أىمية جودة الحياة الوظيفية لأول مرة عام     
حت جودة حياة العمل لعلاقات العمل، وفي ضوء التغيرات التي تعيشيا المنظمات، فأصب

ليست فقط لتعزيز الإنتاجية ولكن أيضا لزيادة شعور العامل بالانتماء لممنظمة، حيث 
أصبحت المنظمات أكثر اىتماما بتكوين فرق العمل والإثراء الوظيفي، أي لم يعد الاىتمام 

 منحصرا فقط في بيئة العمل المادية.
، 1973غرب نيويورك عام  (James Town)كما بدأ تطبيق ىذا المفيوم في مدينة     

عن طريق تشكيل لجنة مشتركة عمى مستوى ىذه المدينة الصناعية لإنقاذىا من البطالة 
التي عانت من بعض المشاكل في  (X-BOX)وتدىور الكثير من مصانعيا، وفي شركة 

نياية الستينات مثل انخفاض حماس الموظفين، صعوبة تنفيذ الميام من جانب الأفراد، 
ونقص التمويل بالإضافة إلى انخفاض الإنتاج، فقد اتجيت إلى تطبيق برامج جودة الحياة 

 الوظيفية.
 أواخر السبعينات وبداية الثمانينات  ثانيا:
وانخفض الاىتمام  توقفت برامج جودة الحياةينات من القرن العشرين في أواخر السبع    

بيا، نتيجة تأثير عوامل عديدة منيا: زيادة معدلات التضخم وأزمة البطالة، إضافة إلى زيادة 
حدة المنافسة الخارجية لمشركات الأمريكية، مما أدى اندماج الكثير منيا خلال ىذه الفترة، 

برضا العمال عن وظائفيم الحياتية الوظيفية، وتراجعت برامج  وبالتالي انخفض الاىتمام
 (327-324، ص 2229)جاد الرب  جودة الحياة الوظيفية إلى مرتبة ثانوية.
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 من منتصف الثمانينات إلى يومنا ىذا ثالثا: 
شيد منتصف الثمانينات من القرن العشرين الاىتمام مرة أخرى ببرامج جودة الحياة     

 الوظيفية بسبب: 
ضعف الموقف التنافسي لمشركات الأمريكية عمى المستوى الدولي خاصة أمام الشركات  -

 اليابانية.
 التأكد من أن ولاء والتزام العاممين في أمريكا انخفض بكثير عن غيره في باقي دول العالم  -
 زيادة عبئ القوانين الفيدرالية في أمريكا. -
 انخفاض تكمفة العمالة في الدول المنافسة للاقتصاد الأمريكي. -
د في الولايات المتحدة اتخاذ المديرين في اليابان وأوروبا لاتجاىات فعالة أكثر مما ىو سائ -

الأمريكية، وركزت برامج جودة الحياة الوظيفية في بداية ىذه الفترة، سواء عمى مستوى 
نتاجية العاممين  .المنظمات الصغيرة والكبيرة، عمى العلاقة بين برامج جودة الحياة الوظيفية وا 

في دول عدة، وبحمول تسعينات القرن العشرين، قامت شركات عالمية كثيرة منتشرة     
بتطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية، ويرجع الاىتمام المتزايد بجودة الحياة الوظيفية خلال 

 ىذه الفترة بالأساس إلى:
 زيادة الاتجاه في المنظمات الأمريكية نحو الاستغناء عن العمالة. -
ارجي والداخمي التطورات الإستراتيجية في مجال إدارة المنظمات والتركيز عمى الزبون الخ -

 معا. 
انتشار مفيوم إدارة الجودة الشاممة عمى نطاق واسع، فقد أصبح يشمل العامل/  -

 العميل/المستثمر.
كسابيا ميارات متنوعة، واعتبارىا إحدى  - زيادة الحاجة إلى إعادة ىندسة الموارد البشرية وا 

 (22-17، ص 2228)جاد الرب  الإستراتيجيات التنافسية.
واستنادا إلى ما سبق يمكن القول أن الاىتمام بجودة الحياة الوظيفية بدأ مع بداية     

ستينات القرن الماضي ومازال حتى الوقت الحاضر في تطور ممحوظ، إذ تغير من مجرد 
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البحث عن زيادة الإنتاجية إلى قضية إدارية في نياية ثمانينات القرن الماضي محتاجة إلى 
الغموض الذي يحيط بيا لذا فقد تنوعت وتطورت البرامج التي قامت  بحوث ودراسات لفك

 بيا الشركات لتعزيز وتجسيد ىذا المفيوم.

 ماهية جودة الحياة الوظيفية: -5
يعتبر مفيوم جودة الحياة الوظيفية من المفاىيم الحديثة في إدارة الموارد البشرية، إذ تعود     

السبعينات القرن المضي، حيث ظير لأول مرة خلال بداياتو إلى نياية الستينات وبداية 
، ومنذ ذالك الوقت أصبح تحسين جودة الحياة 1972المؤتمر الدولي لعلاقات العمل سنة 

الوظيفية لمعاممين في المؤسسات بمثابة ىدف استراتيجي يجب الوصول إليو حيث تضمن 
مفت باختلاف وجيات نظر استقرارىا ونجاحيا، ولقد تعددت التعريفات ليذا المفيوم واخت

ن كان مضمونيا واحد يصب في كيفية تحسين الحياة الوظيفية لمعاممين داخل  الباحثين، وا 
 المؤسسة.

 وفي ىذا السياق سوف نستعرض أىم تعريفات الباحثين لجودة الحياة الوظيفية:  
ىي مجموعة من العمميات المتكاممة المخططة والمستمرة تعريف محمد جاد الرب:  -أ

والتي تستيدف تحسين مختمف الجوانب التي تؤثر عمى الحياة الوظيفية لمعاممين وحياتيم 
الشخصية أيضا، والذي يساىم بدوره في تحقيق الأىداف الإستراتيجية لممنظمة والعاممين فييا 

 (9، ص 2228جاد الرب )والمتعاممين معيا. 
ىي مجموعة من الأنظمة والبرامج المرتبطة بتحسين تعريف إسماعيل ماضي:  -ب

وتطوير مختمف الجوانب الخاصة برأس المال البشري لممؤسسة، والتي من شأنيا أن تؤثر 
عمى حياة الأفراد وبيئتيم الاجتماعية والثقافية والصحية، والذي بدوره ينعكس إيجابا عمى 

ين، ومن ثم يساىم في تحقيق أىداف المؤسسة والفرد وكافة مستوى الأداء الوظيفي لمعامم
 (63، ص 2214)ماضي  الأطراف ذات العلاقة بالمؤسسة.
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ىي مجموعة الأنشطة المستخدمة في المؤسسة والتي تعريف ناصر أبو شمالة:  -ج
تاحة الفرص لاتخاذ القرارات وتحمل  تيدف إلى تحسين نوعية الحياة الوظيفية لمعاممين وا 
المسؤوليات وتحسين الرضا الوظيفي العام كتوفير بيئة عمل مناسبة، ونظم ملائمة لممكافآت 

تاحة النمو مما يؤدي إلى تحقيق أىداف المؤسسة والعاممين.  ، د.ص(2218)أبو شمالة  وا 
ىي توفير نوع من الرفاىية الجسدية تعريف محمد عبد الله ومشعل سمطان:  -د

التي تشعر الفرد العامل بأىميتو في المؤسسة وتحفزه باتجاه الأداء والنفسية في بيئة العمل، و 
 (67، ص 2222)عبد الله وسمطان الأفضل. 

وفي ضوء التعريفات السابقة الذكر، يمكن تعريف جودة الحياة الوظيفية عمى أنيا:     
مؤسسة مجموعة من الإجراءات والسياسات والبرامج والعمميات المعدة مسبقا والتي تنفذىا ال

من أجل بيئة عمل مناسبة، بيدف تطوير وتحسين الحياة الوظيفية والشخصية لمعاممين فييا، 
الأمر الذي يعود بالفائدة عمى الفرد والمؤسسة من جية، وتمبية وتحقيق رغبات العاممين فييا 

 من جية أخرى.
والإجراءات التي تعرف بأنيا السياسات  جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ الجامعي:

يم والشخصية لأساتذة الجامعة وبيئت دف تحسين وتجويد الحياة الوظيفيةتنفذىا المنظمة بي
والذي بدوره ينعكس إيجابا عمى أدائيم لأعماليم ومن ثم ، الاجتماعية والثقافية والصحية

يا علاقة يساىم في تحقيق أىداف المنظمة )الجامعة( والفرد )الأستاذ( وكافة الأطراف التي ل
 (368، ص 2217)حمامة والشايب  بالمنظمة.

 أبعاد جودة الحياة الوظيفية:  -6
ىناك اختلاف كبير بين الباحثين فيما يتعمق بأبعاد وبرامج جودة الحياة الوظيفية وتفسير     

كل بعد منيا والذي يتناسب مع اليدف الذي نشأت من أجمو الدراسة، إلا أن جميع الكتاب 
نما والباحثين  اتفقوا عمى أن جودة الحياة الوظيفية لا تقتصر عمى بعد أو جانب دون الآخر وا 



28 

 

ىي مجموعة أبعاد وعمميات متكاممة تتشارك في تنفيذىا كافة الإدارات والأقسام في 
 المؤسسة. 

 أبعاد مختمفة تم تقسيميا كالآتي: 7في  ىان حصر ويمك    
   العدالة والمساواةأولا: 
لقد أدرك الباحثون في العموم الاجتماعية والإنسانية الأىمية التي تمعبيا قيم ومبادئ     

العدالة داخل المنظمة ويذكر أن الجذور التاريخية لمفيوم العدالة التنظيمية تعود لنظرية 
العدالة والتي تقوم عمى فرض أساسي مفاده أن الأفراد العاممين يميمون إلى الحكام عمى 

ة من خلال مقارنة مدخلاتيم إلى المخرجات التي يتسممونيا ومقارنة نسبة المدخلات العدال
الخاصة بيم مع زملائيم الآخرين، ووفقا لتمك النظرية يشعر الفرد بالرضا ويسود الشعور 

 (18، ص 2218)البياري  بالظمم والتوتر عندما لا يتساويان.
عمى أنيا: تناسب إسيامات العامل  (Adems)ويمكن تعريف العدالة التنظيمية حسب     

مع العوائد الدلالية التي يحصل عمييا من العمل، مقارنة بمن يماثمو ممن يقدمون إسيامات 
 (242، ص 2219)الرشيدي  مماثمة في نفس المؤسسة أو خارجيا.

 وتشير الدراسات إلى أن العدالة التنظيمية تشتمل عمى ثلاثة أبعاد رئيسية وىي:     
مثمة توالممن قبل صاحب نظرية العدالة طورت العدالة التوزيعية  دالة التوزيعية:الع -أ

في الأجور والحوافز، فرص الترقية، عدد ساعات العمل وأعباء وواجبات الوظيفة، فضلا 
عن ذالك يذىب بعض الباحثين إلى تصنيف عدالة التوزيع وفق مكان تواجد الطرف الآخر 

يكون ذالك الطرف زميل يعمل داخل المؤسسة تصبح عدالة في عممية المقارنة، فعندما 
داخمية، وعندما يكون الطرف الآخر لممقارنة يعمل في مؤسسة أخرى تصبح عندئذ عدالة 

 خارجية.
تشير إلى أن مدى إدراك الفرد لمعدالة يتأثر بعدالة الإجراءات العدالة الإجرائية:  -ب

 تقوم عمى ثلاث قواعد وىي:  المستخدمة في تحديد الحوافز الوظيفية، حيث
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القاعدة الأخلاقية: تتمثل في أن كل إجراءات التخصيص يجب أن تكون متوافقة مع القيم  -
 والمعايير الأخلاقية السائدة لدى العاممين.

قاعدة الدقة: إن اتخاذ القرارات يكون بناءا عمى معمومات دقيقة وسميمة ، كما أن عممية  -
مى المعمومات والآراء الدقيقة، وأن تجمع المعمومات وتحمل التخصيص يجب أن تعتمد ع

 بأقل خطأ ممكن.
 قاعدة الانسجام: يجب أن تنسجم وتتناغم إجراءات توزيع المكافآت عمى الجميع . -

وىناك من يحدد مكونات عدالة الإجراءات في ثبات ودقة الإجراءات، صحتيا وواقعيتيا،     
 عدم التحيز في تنفيذىا.

 ون عميياحصمتالمعاممة التي ي ةبعدال مالالعشعور  تتمثل فيلة التعاملات: عدا -ج
كما الإجراءات، ىذه تطبيق  دوافعب مالإجراءات الرسمية أو مدى معرفتي معندما تطبق عميي

كذا ، و يما ممرؤوس والثقة والمصارحة بينبأدب واحترام من جانب الرئيس ل ل في المعاممةتتمث
 (228-227، ص 2218)عطا الله وكاطع  .مرؤوسيواىتمام الرئيس بمصالح 

 الصحة والسلامة المينيةثانيا: 
تؤثر الصحة والسلامة المينية في العمل تأثيرا مباشرا عمى صحة العاممين وحالتيم     

بصفة خاصة، وعمى أدائيم بصفة عامة، وبالرغم من أن إدارة الموارد البشرية ىي المسؤولة 
عن وضع البرامج الخاصة بتحسين بيئة العمل، إلا أن تعاون الإدارات الأخرى في صيانة 

مل لا يمكن تجاىمو، وبالتالي ىي مسؤولية شاممة لأقسام المؤسسة جميعيا، وتحسين بيئة الع
 (44، ص 2218)أبو شمالة  وذالك لانعكاساتيا وصحة الموارد البشرية وفاعمية الأداء.

الإجراءات الخاصة بوقاية النشاطات و  مجموع الصحة والسلامة المينية بأنياوتعرف     
قد  أماكن العمل التي وكذا، مارسونياعمال التي يلناجمة عن الأمن المخاطر ا مالالع

 الحوادث.إصابتيم ب تتسبب في
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 وتكمن أىميتيا في ما يمي:       
 .شغلتقميل تكاليف ال -
 المخاطر. يقل فيو عددصحي عمل  محيطتوفير  -
 .     ملائمل شغتوفير نظام  -
 (21، ص 2216)البربري  تدعيم العلاقات الإنسانية بين الإدارة والعاممين. - 

 التدريب والتعميم ثالثا: 
تعتبر برامج التدريب والتعميم من أىم مقومات التنمية، وكفاءة الأداء التي تعتمدىا     

منظمات الأعمال في مواجية الضغوطات والتحديات الإنسانية والتقنية، إذ أننا نجد اليوم 
العديد من منظمات الأعمال تعتمد مبدأ )من لا يتقدم يتقادم(، فيي تضع في نصب أعين 

وتنمية الأفراد العاممين من خلال نقل الميارات اليدوية ثم تطوير ىذه الميارات قادتيا تدريب 
لجعل اليد العاممة مؤىمة وقادرة عمى ممارسة ميام بأعمى مستوى وتعتبر أبسط خطوة لمتكيف 
والتقدم، حيث تتضمن برامج التدريب والتعميم مجموعة من الإجراءات التي تستيدف عدم 

)الصراف  وخبرات العاممين ن إذ ىي برامج لصيانة الأفراد العاممين.تقادم )تآكل( ميارات 
 (226، ص 2218
وعرف جربي عممية التدريب عمى أنيا: عممية مخططة ومستمرة، وتيدف إلى تمبية     

الاحتياجات التدريبية الحالية والمستقبمية لدى الفرد، من خلال زيادة معارفو وتدعيم إجاباتو 
وتحسين مياراتو وصقل مواىبو، مما يساىم في تحسين أداءه في العمل لزيادة الإنتاجية في 

 (6، ص 2218ربي )ج المؤسسة.
من جية أخرى تعرف عممية التعمم التنظيمي عمى أنيا: العممية التي تحصل من خلال     

العلاقة بين المثير والاستجابة أو ىو عممية صياغة سموك الفرد من خلال ملاحظة وتقميد 
)البغدادي والعبادي  الآخرين بمساعدة عمميات رمزية وصور شفوية وذىنية تصدر من قبميم.

 (389، ص 2212
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يجاد      ويشار إليو كذالك بأنو: مجموعة من الأنشطة التي تحدث في المؤسسة لاقتناص وا 
نتاجية، وتزيد المعرفة  ونقل المعرفة التي تؤدي من الزمن إلى إحداث تغييرات سموكية وا 

 (389، ص 2213)همشري  والفيم في المؤسسة.

  فرق العمل رابعا:
تعد فرق العمل من المفاىيم الشائعة في عمم الإدارة الحديثة انطلاقا من الحقيقة التي     

أضحت متداولة في عالم الأعمال والقائمة بأن صلاح المنظمات اليوم في أعماليا إنما يعود 
 بالدرجة الأساسية لعمل الفريق.

بأنو جماعة من الأفراد يتم  ولقد تناول الكثير من الباحثين مفيوم فرق العمل، إذ يعرف    
تشكيميا لتحقيق ىدف معين من خلال المجيودات المشتركة، يبذل الأفراد فييا تعاونا متبادلا 

 (169، ص 2215)البدراني  ويسود بينيم الشعور بالالتزام والمسؤولية المشتركة.
ون بشكل ويمكن تعريف فريق العمل بشكل أدق بأنو : مجموعة من الأفراد الذين يعمم    

 (Sanyal & Hisam 2018, p 171)  تعاوني لتحقيق ميمة أو ىدف معين.

 ويحقق فريق العمل العديد من الفوائد بالنسبة لممؤسسة، نذكر منيا:      
 خمق بيئة عالية التحفيز ومناخ مناسب لمعمل. -
 تقميل الاعتماد عمى الوصف الوظيفي. -
 في مرونة الأداء. تعويض فعال لمميام المطموبة مع زيادة -
 زيادة فعالية الاتصالات بين الأعضاء. -
 استجابة أسرع لمتغييرات التكنولوجية. -
 التزام تام بالأىداف مع المحافظة عمى القيم المساندة. -
 الإحساس المشترك بالمسؤولية تجاه الميام المطموب أدائيا. -
 وتحسين مستوى ونوعية القرارات.القدرة عمى اتخاذ القرارات والحمول في وقت واحد  -
 (132، ص 2228)عوض  تحسين مستوى ميارات الأعضاء. -
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 المشاركة في اتخاذ القرارات خامسا: 
تعتبر إتاحة الفرصة لمعاممين لممشاركة في اتخاذ القرارات، من العوامل الميمة التي     

من خلال شعورىم بأنيم تؤدي إلى رفع الروح المعنوية لدييم، وتعزيز انتماءىم لممؤسسة 
شركاء حقيقيون في صنع القرار، مما يجعميم يبذلون كل ما في وسعيم لتطوير العمل 

 والارتقاء بالمؤسسة إلى أفضل مستوى ممكن.
حيث تعرف عممية مشاركة العاممين في الإدارة بأنيا ذالك النمط الإداري الذي يقوم عمى 

المؤسسة في عمميات صنع القرارات المتعمقة  المشاركة النظامية والممموسة لمعاممين في
بسياسة المؤسسة، مياميا، مشاكميا...الخ، حيث يتطمب ىذا النمط توافر شرطين ضروريين 

 ىما:
توفر درجة عالية من الثقة المتبادلة بين العاممين في المؤسسة، إضافة إلى الثقة بالنفس  -1

 لدى المديرين أو العاممين.
من القناعة بمفيوم القيادة التشاركية وصناعة القرار عمى أساس توفر مستوى عال  -2

 (18، ص 2216)البربري  تعاوني.

 كما أن لممشاركة في اتخاذ القرارات مزايا عديدة لممؤسسة تتمثل في ما يمي:    
 تحقيق درجات عالية من الالتزام والرضا الوظيفي لدى العاممين. -
 ار إبداعية.الحصول عمى أراء واقتراحات وأفك -
 زيادة الإنتاجية وتخفيض معدلات الحوادث والتالف والفاقد. -
 المساىمة في حل المشكلات واتخاذ القرارات بطرق أكثر ديمقراطية. -
 (18، ص 2216)الحسني  تحقيق الرضا الكامل لاحتياجات العملاء ورغباتيم وطموحاتيم. -

 الأمان والاستقرار الوظيفيسادسا: 
يعتبر الاستقرار الوظيفي من المواضيع الميمة في مجال الإدارة، وتزداد أىمية ىذا البند     

بازدياد أىمية الدور البشري الذي يمعب دورا محوريا في المنظمة، فالإحساس بالأمان من 
 العوامل الميمة التي تؤدي عمى الشعور بالراحة والاستقرار والانتماء لبيئة العمل والاطمئنان،



33 

 

وىو من الحاجات التي تقف وراء استمرار السموك البشري واستقراره، وتساىم في رفع الروح 
 المعنوية، وتحسين مستوى الأداء، وزيادة الإنتاجية، وتحسين نوعية الخدمة المقدمة.

لذا فإن الأمان الوظيفي ىو بقاء الفرد موظف في المنظمة نفسيا بدون انتقاص من      
ثر ايجابي عمى الإنتاجية، فيو محدد ميم أجر، أو حقو المعاش، مما لو الأالأقدمية، أو 

لصحة العاممين، ورفاىيتيم الجسدية والنفسية، والاحتفاظ بالموظفين، والرضا الوظيفي 
والالتزام التنظيمي، والأداء الوظيفي، كما يعد الأمان والاستقرار الوظيفي بتوفير مجموعة من 

ية التي يتطمبيا العاممون، مثل: الأمن من فقدان الوظيفة دون الضمانات والمنافع الوظيف
أسباب شرعية، الأمن من إجراءات إدارية تعسفية الأمر الذي يؤدي إلى الاستقرار النفسي، 

 ورفع الروح المعنوية، وبالتالي تحسين الأداء وتوثيق الولاء.
 الترقية والتقدم الوظيفيسابعا: 

التي تتخذ في المؤسسات لما تحدثو من تأثير كبير عمى مراكز  الترقية من أىم القرارات    
الموظفين، ومعنوياتيم داخل الفئات الوظيفية المختمفة، لارتباطيا بمصير حياتيم بشكل كمي، 
ن كان لا بد من دعامات ومعايير يستند إلييا في عممية الترقية، وبالتالي لا بد لمترقية أن  وا 

فة في المؤسسة، وكذالك مصمحة المؤسسة ذاتيا، والعمل تجمع بين مصالح الموظفين كا
قدر الإمكان عمى تجنب ردات الفعل السمبية لمموظفين الذين يتساوون عمى خط واحد بين 

 المرشحين ليذه الترقية، والذين لم تشمميم ىذه الترقية.
فالترقية ىي إعادة تعيين الفرد في وظيفة ذات مرتب أعمى من وظيفتو الحالية، وتبعا     

لذالك سيتم إعادة تحديد واجبات ومسؤوليات الفرد، وتعتبر الترقية من الحوافز المعنوية، 
كذالك يمكن اعتبارىا من الحوافز المادية، لأن الموظف الذي يتم ترقيتو غالبا ما يزداد راتبو 

ب شغمو الوظيفة الجديدة، ويمكن أن يرقى الفرد حسب الأقدمية أو حسب الكفاءة أو بسب
 كمييما.
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 ويمكن إجمال أىداف الترقية فيما يمي: 
توفير الظروف التي من شأنيا تحفيز العاممين لمزيد من العمل، وذالك لعمميم بأن ىناك  -

 الذي يتمقونو. علاقة بين معدل أو مستوى الأداء، وبين الأجر أو الحافز
الاحتفاظ بالموظفين المتميزين، وعدم إعطائيم مبررا لترك العمل إلى الجيات أخرى  -

 منافسة بفعل شروط عمل أفضل تقدميا ليم تمك الجيات.
تساعد عممية الترقية المنظمة الإدارية عمى اجتذاب قوى العمل من خارجيا لمعمل فييا،  -

 ا الأزمات بفقدان العاممين فييا.مما يضمن ليا الاستمرارية، ويجنبي
تعتبر وسيمة تثقيفية يمكن من خلاليا أن تصبح الوظيفة أو العمل مدرسة يتعمم فييا  -

 العامل عمل جديد كل يوم، ولا يشعر بالممل، أو النياية لطموحاتو أو لقدراتو.   
ينتمي إلى لذا فإن الترقيات عامل ميم من عوامل الرضا الوظيفي، فأي موظف عندما     

المنظمة فإنو يتطمع دائما إلى المراكز العميا، رغبة منو في التقدم والنمو، وكمما كانت فرص 
 (26، ص 2216)البربري  الترقية أقل من طموح الفرد قل رضاه الوظيفي، والعكس صحيح.

كما تعتبر الترقية عممية حيوية لكل من المؤسسة والعاممين فالمنظمة تسعى من وراء     
 وفير نظام ترقية العاممين تحقيق الآتي: ت
 رفع الروح المعنوية لمعاممين الحاليين. -
 توفير الحوافز لأصحاب الكفاءات لزيادة الإنتاج والتميز في العمل.  -
 ضمان استمرار العاممين من أصحاب الكفاءات في العمل في المؤسسة. -
 المؤسسة. خفض الدوران الوظيفي والمحافظة عمى الخبرات داخل -
 (152، ص 2213)نصر الله  زيادة الاستقرار والأمن الوظيفي لمعاممين. -

 : قياس جودة الحياة الوظيفية -7
ن كانت قد      اىتمت مجموعة من الدراسات والبحوث في قياس جودة الحياة الوظيفية، وا 

 اختمفت كل دراسة عن الأخرى في معايير قياس جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعمال 
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أنو يمكن قياس جودة الحياة الوظيفية في المنظمة من خلال  إسلام. مواعتبرت دراسة     
 لصحية والمتمثمة بالمقاييس التالية:ا هيزربرجعوامل 

 معدلات الأداء الوظيفي. -
 درجة الرضا الوظيفي لمعاممين. -
 سياسة الأجور. -
 سياسة الشركة. -
 مدى نجاح نقابات واتحادات العاممين. -

مقاييس كمية من جانب، ومقاييس عن طريق  ياو يمكن قياسبينما ترى دراسة ماضي أن    
 وصفية من جانب آخر، وكانت ىذه المقاييس عمى النحو التالي: 

 معدل دوران العمل. -
 معدل الغياب الطويل. -
 إنتاجية العاممين. -
 (72، ص 2214)ماضي  درجة الرضا الوظيفي. -

سوف يقمل من  بينما توصل جاد الرب إلى وجود مستويات عالية لجودة الحياة الوظيفية    
يا ايير لقياسالمعايير غير المرغوب فييا ويعظم المعايير المرغوب فييا، واشتممت ىذه المع

 عمى ما يمي: 
 معدلات حوادث العمل. -
 معدلات الشكاوي. -
 معدلات الاضطراب والتجمير والامتناع عن العمل. -
 معدلات الغياب والتغيب. -
 (29، ص 2228)جاد الرب  معدلات دوران العمل. -
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ونلاحظ  مما سبق أن معايير قياس جودة الحياة الوظيفية تختمف من باحث إلى آخر     
طبقا لميدف الذي تسعى دراسة كل باحث لموصول إليو والنتائج المراد الحصول عمييا، 

 ولطبيعة عمل كل منظمة تجري فييا الدراسة.

 أهمية وأهداف جودة الحياة الوظيفية:  -8
 برامجيا أىمية أولا:
غير مباشر و بصفة تتجمى أىمية برامج تحسين جودة الحياة الوظيفية من خلال تأثيرىا     
عمى الكثير من الظواىر والسموكيات الإدارية داخل المؤسسات، فتكتسب ىذه البرامج  ةمباشر 

 أىمية بالغة كونيا تسمح بـ: 
تحسين الإنتاجية والنوعية التفوق النوعي عمى المنافسين من خلال حرص العاممين عمى  -

 في آن واحد.
 فرصة الحصول عمى الاحتفاظ بنوعيات كفئة مياريا ومعرفيا من الموارد البشرية. -
 فرصة الإيفاء بالمسؤولية الاجتماعية والأخلاقية تجاه المجتمع. -
فرصة تفوق العاممين إلى جانب الإدارة في حالة تعرض المؤسسة لمشاكل قد تعرقل من  -

 نشاطيا وتعطل برامجيا.
فرصة الحصول عمى ولاء عال من قبل المستفيدين من سمعيا أو خدماتيا عملا بقاعدة  -

)الإناء ينضح بما فيو(، فميس خفيا عمى المستيمك ما يدور في داخل المؤسسة من مشاكل 
 وظواىر عمل.

د البشرية لممنظمة فرصة النمو والتطور، إذ تثبت الدراسات الميدانية أن استقرار الموار  -
يمكن أن يسيم في تحقيق فرص النمو والتطور من خلال البحث والوصول إلى طرق إنتاج 

 (25، ص 2217)الدبابسة  متعددة وأساليب تسويق متميزة عمى المنافسين.
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  ياأىداف: ثانيا
تتضمن برامج جودة الحياة الوظيفية أىداف عديدة ، لكن حتى تكون ىذه الأىداف قابمة     

ممؤسسة بشكل عام، حيث تعددت ة لالرئيسي تطمعاتمن الصادرة بد أن تكون لمتحقيق لا 
 أىداف جودة الحياة الوظيفية.

 في: حيث أشار المغربي إلى أن الأىداف الرئيسية لجودة الحياة الوظيفية تتمثل 
 زيادة ثقة العاممين. -
 المشاركة في حل المشاكل. -
 زيادة الرضا الوظيفي. -
 زيادة الفاعمية التنظيمية. -
 تقميل دوران العمل. -
 تقميل أىداف المؤسسة. -
 تنمية قدرات المؤسسة عمى توظيف أشخاص أكفاء، وتعظيم قدرة المؤسسة التنافسية. -
 نة، وولاء ودافعية.تسيم في توفير قوة عمل أكثر مرو  -
 (78، ص 2224)المغربي  توفير ظروف عمل محسنة ومطورة من وجية نظر العاممين. -

بأن أىداف جودة الحياة الوظيفية  Marimuthuو  Kumar منفي حين يرى كل     
 تتمثل في: 

 تحسين الرضا الوظيفي لمعاممين. -
 لدييم شعورا ايجابيا اتجاه العمل.تحسين الصحة الجسدية والنفسية لمعاممين مما يخمق  -
 تحسين إنتاجية العاممين. -
 تشجيع التعمم في مكان العمل. -
 تطوير عمميات إدارة التغيير وزيادة سرعة التكيف مع المتغيرات الحاصمة . -
  (Marimuthu & Umamaheswari kumar 2017, p 140) 
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 عوامل نجاح جودة الحياة الوظيفية: -9
تتناول جودة الحياة الوظيفية الجيود والأنشطة المنظمة التي تستخدميا إدارة الموارد     

البشرية في المنظمة بغرض توفير حياة وظيفية أفضل لمعاممين قصد إشباع احتياجاتيم من 
خلال توفير بيئة عمل صالحة، ومشاركتيم في اتخاذ القرارات وتوفير متطمبات الأمن 

تاحة الفرص الملائمة لتحسين الأداء قصد إنجاح والاستقرار الوظي في والعاطفي ليم، وا 
الجودة المينية في المنظمات ومن مجمل ىذه العوامل كما وردت لدى الباحثين في المجال 

 التنظيمي:
 نظام الاتصالات  أولا:
تعتبر المؤسسة بيئة حيوية لمختمف الأنشطة الاتصالية الرسمية والتي يعرفيا     

(Théohan)  بأنيا تبادل المعمومات أو نشر المعمومات الرسمية الخاصة بالمؤسسة، وىي
مجموعة من الأنشطة الاتصالية التي تحدث داخل المؤسسة من خلال العلاقات الرسمية 

 واللارسمية التي تحدث ضمن محيط المنظمة.
 نظم المقترحات ثانيا:
إن جودة حياة العمل الجيدة وبرامج مشاركة العاممين تفترض أن العاممين لدييم أفكار     

جديدة وأن مسؤولية الإدارة ىي متابعة وتطبيق ىذه الأفكار ضمن نظم المقترحات تعرض 
بطريقة منظمة لجمع الأفكار من العاممين، ثم أن معظم نظم المقترحات الحديثة تعالج 

قترحات( بدلا من ذالك، كما يقوم العامل بتقديم المقترح لمشرف وسيط، بطريقة )صندوق الم
وبعد تمقي التعميقات من المشرف حول ىذا الالتزام يجب أن يكون واضح في كممات 
وتصريحات عامة ورسائل إلى العاممين ومقالات وأخبار الشركة، أما إذا رأى المشرف في 

ىذه الأفكار الجديدة أي تشجيع، وفي النياية اقتراحات العامل نقد ضمني فسوف لن تتمقى 
يجب عمى كل منظمة أن تخمق بيئة عمل تحترم فييا كل فكرة مطروحة سواء كانت مجدية 

 أو غير مجدية.
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 مجيودات المنظمة   ثالثا:
إن جيود المنظمة عامل ضروري لنجاح جودة الحياة الوظيفية، وذالك من خلال     

التنظيمية والإدارية لتسيير وترشيد سبل التوفيق بين أىداف الاستخدام الأمثل لقدراتيا 
)بن خاالد وبوحفص العاممين وأىداف المنظمة كما يشير الباحثين في المجال التنظيمي. 

 (123-122، ص 2215

 جودة الحياة الوظيفية:  قطبيعوائق ت -12
تتمثل في نقص  تطبيق برامج جودة الحياة عوائقأن أىم حسين  وكردال أشار كل من     

الموارد عمى مستوى البيئة المحيطة أو المنظمة، فعمى مستوى البيئة المحيطة، عندما تكون 
معدلات البطالة مرتفعة في المجتمع، بالإضافة إلى سوء الاقتصاد وعدم توفر البنية 

سواء من طرف الجيات الحكومية المراقبة أو  برامجياتطبيق يقل الاىتمام بكما الأساسية، 
 (114، ص 2216)ساخي  المنظمات.

، إلا أنيا تمقى مقاومة كبيرة من عدة برامجيذه الوعمى الرغم من الآثار الايجابية ل    
، ياتطبيق برامجأطراف، بحيث تشكل ىذه الأطراف عائقا بالنسبة لممؤسسات التي تسعى ل
ة الوظيفية في ويمكن تمخيص أىم المعيقات التي تقف عائقا أمام تطبيق ونجاح برامج جود

 ما يمي:
يتطمب تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية إضفاء طابع الديمقراطية في  موقف الإدارة: -أ

مكان العمل، فيجب أن تكون لدى المدراء الرغبة في مشاركة صلاحية اتخاذ القرارات مع 
المؤسسة، موظفييم، ومنحيم فرصة التعبير عن أرائيم والمشاركة بفاعمية في مجتمع أنشطة 

إلا أن ذالك صعب التنفيذ لأن الكثير من المدراء يعتبرون التخمي عن جزء من صلاحياتيم 
بمثابة التيديد لوجودىم، لذالك يبدون معارضة في التخمي عن مركز اتخاذ القرارات لصالح 
موظفييم، كما أن الإدارة تعتقد أن جودة الحياة الوظيفية المتوفرة في المؤسسة مرضية ولا 
حاجة لإجراءات تحسينيا، نظرا لفشميم في قياس أثر جودة الحياة الوظيفية عمى نفسية 

 العاممين عمى الرغم من أنيم يطمحون لموصول لمرحمة الرضا الوظيفي.
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قد يتولد عن الاتحادات والنقابات العمالية موقف الاتحادات والنقابات العمالية:  -ب
ة تسعى أداء العمل وتحسين الإنتاجية دون دفع أي الشعور بأن برامج جودة الحياة الوظيفي

عوائد كافية لمعاممين، أي أن برامج جودة الحياة الوظيفية ما ىي إلا وسيمة لاستخراج المزيد 
 من الأداء والإنتاجية من العاممين.

ولإزالة ىذه المخاوف يجب عمى المدراء القيام بعممية ترويج لبرنامج جودة الحياة     
يفسرون فييا أىداف البرامج والفوائد المرجوة التي ستعود عمى العاممين من جراء الوظيفية 

 تطبيق ىذه البرامج.
ترى الإدارة بأن التكمفة الرأسمالية والمصاريف اليومية التشغيمية : التكمفة المالية -ج

 لبرنامج جودة الحياة الوظيفية ضخمة وتفوق قدرة المؤسسات، علاوة عمى أنو لا يوجد ما
يضمن فاعمية ونجاعة تطبيق ىذه البرامج، مما يدعو صاحب العمل الذي يعاني شح في 
مصادر التمويل والتفكير مرارا قبل توفير ظروف عمل جيدة، ومنح أجور جديدة، وتنفيذ 
برامج جودة الحياة الوظيفية، والرد عمى المخاوف يجب تطبيق ىذه البرامج بعناية وحذر 

ا لموصول إلى النتائج المرجوة، فالإدارة والعاممون والاتحادات ضمن ميزانية محددة مسبق
متخوفون من التغييرات غير معمومة النتائج لتطبيق جودة الحياة الوظيفية، ومع ذالك بدأ ىذا 
الوضع في التغيير تدريجيا نحو الأفضل، فكل الأطراف في المؤسسة ) صاحب المؤسسة، 

ن أىمية برامج جودة الحياة الوظيفية، كما أن الموظفين الموظفين، الاتحادات (، بدءوا يدركو 
 (14-13، ص 2212يسي ب)البم .ىارامج تطوير يمتحقون ببرامج توعية ليتم تنفيذ ب
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 خلاصة الفصل: 
مجموعة من  تمثل فيول بأن جودة الحياة الوظيفية تمما سبق التطرق إليو، يمكن الق    

داخل المؤسسة الجامعية، بحيث تيدف إلى تحقيق  ستاذالمؤشرات التي تستيدف حياة الأ
 التوازن بين متطمبات الأستاذ الجامعي.

والمتمثل في الأستاذ لجامعي، والذي ترى  المورد البشري الحياة الوظيفيةجودة كما تركز     
وذالك عن طريق توفير المتطمبات التي يحتاجيا سواء ، و لا بد منأن الاىتمام بو أمر 

والسعي لتحقيق الرفاىية والراحة وكل ذالك لأجل الرفع من معنوياتو ، مادية أو معنوية أكانت
، وتحقيق الميزة التنافسية لاستغلال الأمثل لطاقاتو وقدراتوالجسمية والنفسية لو، ما يسمح با

 بالجامعة التي يعمل فييا.
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 الجانب التطبيقي
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 الفصل الثالث:
 الإجراءات المنهجية لمدراسة الميدانية

 
  لدراسة الاستطلاعية. ا -1
 أىداف الدراسة الاستطلاعية.  -1-1
 نتائج الدراسة الاستطلاعية.  -1-2
 الدراسة الأساسية.  -2
 منيج الدراسة. -2-1
 مجتمع وعينة الدراسة. -2-2
 مجالات الدراسة. -2-3
 أدوات الدراسة.  -2-4
 أساليب المعالجة الإحصائية.  -2-5
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 الدراسة الاستطلاعية:  -1
 والإنسانية الاجتماعيةخطوات الأولى في البحوث من ال الدراسة الاستطلاعية تعتبر    

كونيا تساعد الباحث عمى استطلاع الظروف المحيطة بالظاىرة التي نرغب بدراستيا، وجمع 
البيانات والمعمومات عنيا من أجل فيميا، والتعرف عمى العقبات التي قد تقف في طريق 
إجراءىا، لمتحكم في الدراسة الأساسية ومن ثم صياغة مشكمة البحث صياغة دقيقة تمييدا 

 (136، ص 2214)بوعمرة  عمقة.لدراستيا دراسة م
 تيدف الدراسة الاستطلاعية إلى ما يمي:عية: لاستطهداف الدراسة الاأ -1-1
الاطلاع عمى التراث والأدب النظري المتعمق بالدراسة، وكذا الاطلاع عمى الدراسات  -

 السابقة ذات العلاقة بالدراسة الحالية.
 ضبط المفاىيم الإجرائية لمدراسة. -
عمى المتغيرات المقصودة والمتمثمة في جودة الحياة الوظيفية لأجل الإحاطة التعرف  -

 بالمشكمة البحثية من كل جوانبيا.
 الاحتكاك بميدان الدراسة عن قرب أي ضبط مجالات الدراسة )المجال المكاني والبشري(. -
 التعرف عمى عينة الدراسة وتحديد نوعيا، وحجميا، وكذا خصائصيا. -
الدراسة والمتمثمة في استبيان )جودة الحياة الوظيفية(، حيث تكون الاستبيان في  بناء أداة -

 عبارة. 30صورتو الأولية من 
 تجريب أداة الدراسة والمتمثمة في الاستبيان. -
الوقوف عمى الخصائص السيكومترية لأداة الدراسة من ثبات وصدق وذالك من خلال  -

 أستاذا وأستاذة.  20اميا تطبيق الأداة عمى عينة استطلاعية قو 
رصد مختمف الصعوبات والعراقيل التي قد تصادف تطبيق الأداة وذالك من أجل تجنبيا  -

 في الدراسة الأساسية.
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من خلال الدراسة الاستطلاعية تم التوصل إلى ما نتائج الدراسة الاستطلاعية:  -1-2
 يمي: 

 .قمنا بجمع الإطار النظري المتعمق بموضوع الدراسة -
قمنا بالإجراءات المناسبة مع المؤسسات التي تنطبق فييا الدراسة لأجل أخذ الموافقة  -

 لتطبيق الدراسة الميدانية.
 عبارة. 30تم بناء الأداة والمتمثمة في الاستبيان في صورتو الأولية مكونا من  -
 تم عرض الاستبيان عمى مجموعة من المحكمين من أساتذة قسم عمم النفس وعموم -

 التربية، لأخذ أرائيم حول الاستبيان وكذا مدى ملائمتو لأىداف الدراسة.
تم حساب الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة، من خلال حساب كل من الصدق  -

 والثبات.

 الدراسة الأساسية:  -2
 منهج الدراسة:  -2-1

التي يتبعيا الباحث تعني كممة منيج من منظور البحث العممي الطريقة أو الإجراءات     
 (21، ص 2222)الرشيدي  في دراسة مشكمة من أجل الوصول إلى الحقيقة.

ويعد اختيار المنيج المناسب ىو الأساس في أي دراسة لأنو يحقق أىداف الدراسة     
المنشودة، وباعتبار أننا بصدد دراسة ظاىرة كما ىي في الحاضر، ويتعمق الأمر بـ)جودة 

(، كان المنيج والإنسانية الاجتماعيةكمية العموم  –الحياة الوظيفية لدى أساتذة جامعة البويرة 
 . المنهج الوصفي التحميميو ىالمناسب 

   مجتمع وعينة الدراسة: -2-2 

 : مجتمع الدراسة -2-2-1 
الإنسانية عمى الاجتماعية و أساتذة كمية العموم  كل منتكون مجتمع دراستنا الحالي     
  .لاف رتبيماخت
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 عينة الدراسة:  -2-2-2
من الصعب التعامل مع مجتمع الدراسة بأكممو وبالتالي يمجأ الباحث إلى أسموب العينة     

 التي من بين أىدافيا توفير الجيد والوقت. 
وباعتبار العينة حجر الأساس في أي دراسة ميدانية، فيي تستند إلى الاستبيان كمقوم     

أساسي، وتعرف بأنيا : "جزء من مجتمع الدراسة منو تجمع البيانات الميدانية، وىي تعتبر 
جزءا من الكل بمعنى أنو تأخذ مجموعة من أفراد المجتمع عمى أن تكون ممثمة لمجتمع 

 (334، ص 2227ي )زروات الدراسة.
وأستاذة بكمية أستاذا  60ولتحقيق أىداف الدراسة تم تطبيق الأداة عمى عينة قواميا     

ية توضح ، والجداول الآتولحاج بالبويرةبجامعة أكمي محند أوالإنسانية الاجتماعية العموم 
 .تبة(الر  )الجنس، الخبرة المينية، كل من توزيع أفراد العينة دراسة حسب متغيرات

 اد العينة حسب متغير الجنس:توزيع أفر يوضح  (21)جدول رقم 

 النسبة المئوية العدد الجنس
 51.66 31 ذكر
 48.33 29 أنثى

 122 62 المجموع
 

  :حسب الخبرة المهنية يوضح توزيع أفراد العينة (22)جدول رقم 

 النسبة المئوية العدد الخبرة المهنية
 21.66 13 سنوات 5أقل من 

 40 24 سنوات 10و  5بين 
 38.33 23 سنوات 10أكثر من 

 122 62 المجموع
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 فراد العينة حسب متغير الرتبة:أيوضح توزيع  (23)جدول رقم 

 النسبة المئوية العدد الرتبة
 28.33 17 أستاذ مساعد
 66.66 40 أستاذ محاضر

 05 03 أستاذ التعميم العالي
 122 62 المجموع

 
  الدراسة: تمجالا -2-3

جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ الجامعي بجامعة البويرة من : تمثل في المجال الموضوعي
 وجية أساتذة كمية العموم الاجتماعية والإنسانية.

 جامعيلمموسم الأستاذا وأستاذة  60: أجريت الدراسة عمى عينة مكونة من المجال البشري
2022- 2023. 

 أفريل 19أفريل إلى  16لميدانية في الفترة الممتدة من: جراء الدراسة ا: تم إالمجال الزمني
2023. 

بكمية العموم الاجتماعية والإنسانية بجامعة البويرة لمموسم  أجريت الدراسة المجال المكاني:
 .2023 -2022الجامعي: 

 أدوات الدراسة:  -2-4
لتحقيق أىداف الدراسة قام الطالب بإعداد استبيان لرصد درجة توفر جودة الحياة       

بجامعة البويرة، وقد تكون الاستبيان  والإنسانية لاجتماعيةا لدى أساتذة كمية العمومالوظيفية 
 ليكرتعبارة عمى شكل أسئمة تتضمن كل عبارة ثلاث مستويات للإجابة وفق سمم  30من 

 60ق/محايد/غير موافق(، بغرض تقييم إجابات أفراد العينة والمتمثل في الثلاثي ىي: )مواف
 فرد، وتم الاعتماد عمى سمم التنقيط التالي: 
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  موافق محايد غير موافق

 العبارات الموجبة 3 2 1
 العبارات السالبة 1 2 3

 عينة الدراسةسئمة الموجية إلى يعرف الاستبيان عمى أنو: "عبارة عن مجموعة من الأو     
موضوع المتعمقة بوالبيانات عمومات مالحصول عمى بغرض ال )الأساتذة( للإجابة عنيا،

 . "دراسةال
 الخصائص السيكومترية لأداة الدراسة:  -2-3-1
تم التأكد من الخصائص السيكومترية )الدقة العممية( لأداة الدراسة من خلال حساب كل    

 من الثبات والصدق كما يمي:
وىو أن تعطي الأداة نفس النتائج إذا ما أعيد تطبيقيا عدة مرات  الثبات: -2-3-1-1

متتالية، ويقصد بو أيضا إلى أي درجة يعطي المقياس قراءات متقاربة عند كل مرة يستخدم 
 تمراريتو عند تكرار استخدامو في أوقات مختمفة.ساو ما ىي درجة اتساقو وانسجامو و فييا، أ

 ( 97، ص 2212)الجرجاوي 
حيث قدرت قيمتيا بـ  ألفا كرونباخوتم حساب ثبات الاستبيان من خلال حساب قيمة     

 وىي تدل عمى أن الأداة عمى درجة من الثبات. 0،73
ىو تحديد لمعامل ارتباط بين الاختبار وبعض المقاييس الصدق:  -2-3-1-2

 (132، ص 2227)معمرية  ومحكمات الأداة في مواقف الحياة.
 وتم حساب صدق الأداة كما يمي:     
عينة حيث طبقت الأداة عمى الصدق التمييزي )المقارنة الطرفية(:  -2-3-1-3

، تم ترتيب الدرجات تنازلياومن تفريغ البيانات ثم ستاذة، أستاذا وأ 20استطلاعية  قواميا 
 .فئة دنياكبالمائة  27فئة عميا وكبالمائة  27حيث أخذنا 
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نحرافات المعيارية لممجموعتين المتطرفتين ضح قيم المتوسطات والا ( يو 24الجدول رقم ) 
  :)العميا والدنيا(

 
الدلالة 
 الإحصائية

  (7الفئة العميا)ن= (7الفئة الدنيا )ن= قيمة )ت(

(T)  الانحراف
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 
دالة إحصائيا 

 0،05عند 

 
 
8،57 
 
 

6،32 51،00 3،93 75،14 

 
الصدق 
 التميزي

 75،14نلاحظ أن المتوسط الحسابي لمفئة العميا قد حدد ب  (01رقم )من الجدول    
بانحراف  51،00في حين بمغ المتوسط الحسابي لمفئة الدنيا  3،93بانحراف معياري قدره 

 .6،32معياري قدره 
نجد أنيا دالة إحصائيا عند  8،57والمقدرة ب ( المحسوبة Tوبالنظر إلى قيمة )    

بين الفئتين المتطرفتين العميا  احصائيإن ىناك فروق دالة وبالتالي نقول أ 0،05المستوى 
 والدنيا ، مما يدل عمى أن الأداة عمى درجة من الصدق.

حيث تم عرض الاستبيان عمى عينة من المحكمين صدق المحكمين:  -2-3-1-4
أساتذة لتقديم ملاحظتيم حول  6من أساتذة قسم عمم النفس وعموم التربية، والمقدر عددىم 
 بنود وعبارات الاستبيان وكذا مدى ملائمتيا لأىداف الدراسة.
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 أساليب المعالجة الإحصائية: -2-5
إن استعمال أساليب المعالجة الإحصائية أمر لا بد منو في أي دراسة تقوم بجمع البيانات    

بغرض تحميميا ومعالجتيا، ولتفريغ البيانات تم استخدام برنامج الحزمة الإحصائية لمعموم 
 ، وذالك من خلال استخدام الأساليب الإحصائية التالية:SPSSالاجتماعية 

 معامل ألفا كرونباخ.  -
 المتوسطات الحسابية. -
 .الانحراف المعياري -
 (.Tاختبار ) -
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



51 

 

 الفصل الرابع:
 عرض وتحميل نتائج الدراسة

 
 .عرض وتحميل نتائج الفرضيات -1
 عرض وتحميل نتائج الفرضية العامة. -1-1
 .عرض وتحميل نتائج الفرضيات الجزئية -1-2
 .الجزئية الأولىعرض وتحميل نتائج الفرضية  -1-2-1
 .ة الثانيةعرض وتحميل نتائج الفرضية الجزئي -1-2-2
 .ميل نتائج الفرضية الجزئية الثالثةعرض وتح -1-2-3
  .مناقشة نتائج الفرضيات -2
 .مناقشة نتائج الفرضية العامة -2-1
 .مناقشة نتائج الفرضيات الجزئية -2-2
 .مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الأولى -2-2-1
  .الثانيةمناقشة نتائج الفرضية الجزئية  -2-2-2
 .مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الثالثة -2-2-3

 استنتاج عام
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 عرض وتحميل نتائج الفرضيات: -1
 عرض وتحميل نتائج الفرضية العامة: -1-1

لجامعي بكمية العموم والتي تنص عمى: "تتوفر جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ ا    
 بجامعة البويرة بدرجة متوسطة". والإنسانية لاجتماعيةا

حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والنسب تم ولاختبار ىذه الفرضية     
 المئوية لكل عبارة من الاستبيان وكذا الأداة ككل، وكانت النتائج ضمن الجدول التالي: 

يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والنسب المئوية  (25)رقم  جدول
 (32لعبارات الاستبيان )ن=

درجة توفر 
جودة 
الحياة 
 الوظيفية

ترتيب 
 العبارة

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

رقم  العبارة
 العبارة

ب إذا استدعت الظروف تغيتسمح لي الإدارة بال 2.46 0.79 01 مرتفعة
 ذالك ثم التعويض لاحقا الشخصية

26 

 12 توجد فرص مستقبمية متاحة لمترقية الوظيفية 2.28 0.78 02 متوسطة
يوجد توافق بين المؤىل العممي والدرجة  2.28 0.82 03 متوسطة

 الوظيفية للأساتذة الجامعيين
11 

 متوسطة
04 0.79 2.25 

في مختمف المناسبات  الإدارة تشاركنا
 و الحزينة(الاجتماعية )السعيدة 

27 

 29 تتم ترقية الأساتذة بناء عمى كفاءاتيم وخبرتيم 2.23 0.87 05 متوسطة
 متوسطة

06 0.82 2.21 
أشعر بالارتياح في عممي ولا أرغب في البحث 

 عن فرصة عمل بديمة
29 

 28 تصب الأجور في وقتيا دون تأخير 2.21 0.9 07 متوسطة
نظام ساعات العمل غالبا ما يوافق ظروفي  2.20 0.89 08 متوسطة 24 
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 الشخصية
 متوسطة

09 0.81 2.15 
تسود علاقات الصداقة والاحترام بيننا كأساتذة 

 في الكمية
19 

 25 أجد الوقت الكافي للاىتمام بأسرتي 2.13 0.81 10 متوسطة
 متوسطة

11 0.87 2.1 
تتصف بيئة العمل في الكمية بالنظام والنظافة 

 مواتية لممارسة الأنشطة البيداغوجيةفيي 
21 

 متوسطة
12 0.86 2.08 

أشعر بالاستقرار والأمان الوظيفي ولا أعاني 
 28 من ىاجس الاستغناء عن خدماتي مستقبلا

يقدم المسؤول المباشر الدعم والمساندة التي  2,08 0.82 13 متوسطة
 نحتاجيا في مكان العمل

22 

إدارة الجامعة عمى إتباع إجراءات تحرص  2.05 0.87 14 متوسطة
 الوقاية والسلامة في محيط العمل

14 

 متوسطة
15 0.84 1.96 

توفر الإدارة فرص العمل كفريق واحد داخل 
 الكمية

17 

 متوسطة
16 0.81 1.95 

أعمل في مناخ يتسم بالثقة والأمان المتبادل 
 بين جميع الأطراف داخل الكمية

32 

 متوسطة
17 0.81 1.95 

تحافظ الإدارة عمى ىيبة ومكانة الأساتذة في 
 15 كميتنا

 والتعاون اخ من الاحترام والتفاىميسود الكمية من 1.93 0.79 18 متوسطة
 بين الأساتذة

16 

توفر إدارة الكمية مناخا يشعرني بالأمان والثقة  1.91 0.86 19 متوسطة
 المتبادلة

18 

 متوسطة
20 0.78 1.91 

القرارات المتخذة من طرف يُسمح لنا بمناقشة 
 إدارة الكمية

21 

 متوسطة
21 0.9 1.88 

تتناسب الكثافة الطلابية في أماكن التدريس مع 
 25 المقاعد البيداغوجية المتوفرة
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أماكن العمل في الجامعة مصممة بشكل  1.88 0.82 22 متوسطة
 للأساتذة يضمن السلامة والأمن

13 

 22 الإدارة لنا بالعدل والإنصافتتسم معاممة  1.86 0.76 23 متوسطة
تطبق الكمية سياسة وضع الشخص المناسب  1.81 0.67 24 متوسطة

 في المكان المناسب
12 

 متوسطة
25 0.81 1.8 

تحرص إدارة الكمية عمى تحفيزنا لبذل جيد 
 أكبر في وظائفنا

23 

 متوسطة
26 0.85 1.76 

لست عمى دراية بنظام الأجور والمكافآت في 
 26 الكمية

تسود أجواء ىادئة ومريحة في الكمية بعيدا عن  1.73 0.82 27 متوسطة
 الضوضاء

23 

 27 حاجياتي ومتطمباتيالأجر الذي أتقاضاه  مبيي 1.61 0.8 28 منخفضة
تتوفر الوسائل والتجييزات لأداء وظيفتي في  1.61 0.73 29 منخفضة

 مكان العمل
24 

التدريس عمى تجييزات تناسب تتوفر فضاءات  1.5 0.72 30 منخفضة
 طبيعة العمل داخل الكمية

22 

 المجموع الكلي 2.28 متوسطة

 
، ليكرت الثلاثيلتحديد المحك المعتمد في الدراسة نقوم بحساب طول الخلايا في مقياس   

( عمى أكبر 2(، بعدىا نقسم الناتج )2=1-3من خلال حساب المدى بين درجات المقياس )
( إلى أصغر قيمة 0.66(، بعد ذالك تتم إضافة ىذا الناتج )0.66=2/3قيمة في المقياس )

في المقياس الذي ىو )واحد صحيح( وذالك لتحديد الحد الأعمى ليذه الخمية، وىكذا أصبح 
 موضح في الجدول التالي:  طول الخلايا كما ىو
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 :يوضح المحك المعتمد في الدراسة( 26رقم )جدول ال

 طول الخمية درجة التوفر
 1.66إلى  1من  ضعيفة
 2.33إلى  1.67من  متوسطة
 3إلى  2.34من  مرتفعة

 
يتضح من الجدول أعلاه والذي يبين المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وكذا       

استنادا  متوسطةجودة الحياة الوظيفية كانت  توفرعبارات الاستبيان والأداة ككل أن درجة 
 2.28إلى المحك المعتمد، فالدرجة الكمية للاستبيان قدرت بمتوسط حسابي قدره 

ب إذا استدعت تغيتسمح لي الإدارة بالالتي تنص عمى: " 26بارة رقم حيث احتمت الع    

بانحراف  2.46" الرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره  الظروف الشخصية ذالك ثم التعويض لاحقا
 2.79معياري قدر بـ 

 "توجد فرص مستقبمية متاحة لمترقية الوظيفية"التي تنص عمى:  10وتمييا العبارة رقم     
  2.78 بانحراف معياري قدر بـ 2.28بمتوسط حسابي قدره 

تتوفر الوسائل والتجهيزات "الترتيب، والمتان تنصان عمى:  02و 04في حين تتذيل العبارتان 
تتوفر فضاءات التدريس عمى تجهيزات تناسب طبيعة العمل داخل "، و"للأداء وظيفتي في مكان العم

 عمى الترتيب. 1.5و 1.61"، بمتوسطي حساب قدرىما الكمية
 عرض وتحميل نتائج الفرضيات الجزئية: -1-2
 عرض وتحميل نتائج الفرضية الجزئية الأولى: -1-2-1

معي ىناك فروق في درجة جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ الجاوالتي تنص عمى: "    
 ".الجنسبجامعة البويرة تعزى لمتغير  والإنسانية الاجتماعيةبكمية العموم 
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ومن أجل فحص صحة الفرضية المتعمقة بمتغير الجنس قمنا بحساب المتوسطات     
 ( والجدول التالي يوضح ذالك:Tالحسابية والانحرافات المعيارية، وكذا قيمة )

يوضح دلالة الفروق الإحصائية في درجة توفر جودة الحياة الوظيفية ( 27رقم )جدول ال
 بجامعة البويرة تبعا لمتغير الجنس: والإنسانية الاجتماعيةدى أساتذة كمية العموم ل

 العدد الجنس
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 (Tقيمة )
الدلالة 
 الإحصائية

 12.44 60 31 ذكر
0.088 
 

غير دالة 
إحصائيا عند 

 11.67 59.72 29 أنثى 0.05

 
، يتضح لنا أن المتوسط الحسابي (04النتائج المدونة في الجدول رقم ) من خلال    

، بينما بمغ المتوسط الحسابي 12.44بانحراف معياري قدر بـ  62للأساتذة الذكور قدر بـ 
، وبالتالي ليس ىناك فروق دالة 11.67بانحراف معياري قدر بـ  59.72للأساتذة إناث 

ناث.  إحصائيا بين متوسطي أفراد المجموعتين من الأساتذة ذكور وا 
نجد أنيا غير  58عند درجة حرية  2.288( المحسوبة والمقدرة بـ Tنظر إلى قيمة )وبال    

، وىذا يدل عمى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية 0.05دالة إحصائيا عند المستوى 
بين الذكور والإناث في درجة توفر جودة الحياة الوظيفية لدى أساتذة كمية العموم الاجتماعية 

لبويرة، وىذا تبعا لمتغير الجنس، مما يبين أن درجة توفر جودة الحياة والإنسانية بجامعة ا
 الوظيفية ليس لو علاقة بجنس الأستاذ.
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 عرض وتحميل نتائج الفرضية الجزئية الثانية: -1-2-2
لجامعي ىناك فروق في درجة جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ اوالتي تنص عمى: "    

 الخبرة المينية. بجامعة البويرة تعزى لمتغيروالإنسانية لاجتماعية بكمية العموم ا
ومن أجل فحص الفرضية قام الباحث باستخدام اختبار تحميل التباين الأحادي     
(ANOVA :والجدول التالي يوضح ذالك ،) 

( لدراسة درجة ANOVAيوضح نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي ) (28)رقم  الجدول
 الوظيفية تبعا لمتغير الخبرة المهنية:توفر جودة الحياة 

 مصدر التباين
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسطات 
 المربعات

( Fقيمة )
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

  124,399 2 248,799 بين المجموعات
0.863 
 
 
 

 
غير دالة 
إحصائيا 

 0.05عند 

داخل 
 144,073 57 8212,134 المجموعات

  59 8460,933 الكمي المجموع

 
( المحسوبة والمقدرة Fمن خلال النتائج المدونة في الجدول أعلاه، يتضح لنا أن قيمة )    
، وبالتالي 0.05غير دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  2/57عند درجتي حرية  2.863بـ 

نقول أنو لا توجد فروق دالة إحصائيا في درجة توفر جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ 
 الجامعي تبعا لمتغير الخبرة المينية. 

رة المينية، فالأساتذة وبالتالي نقول بأن درجة توفر جودة الحياة الوظيفية لا تتعمق بالخب    
الجامعيون عمى اختلاف خبراتيم المينية يتوفرون عمى نفس الدرجة من جودة الحياة 

 الوظيفية.
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 عرض وتحميل نتائج الفرضية الجزئية الثالثة: -1-2-3
الجامعي  ىناك فروق في درجة جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذوالتي تنص عمى: "    

 ." الرتبة بجامعة البويرة تعزى لمتغير والإنسانية اعيةلاجتمبكمية العموم ا
ومن أجل فحص الفرضية قام الباحث باستخدام اختبار تحميل التباين الأحادي     
(ANOVA :والجدول التالي يوضح ذالك ،) 

( لدراسة درجة ANOVAيوضح نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي )( 29رقم )الجدول 
 :ظيفية تبعا لمتغير الرتبةالو توفر جودة الحياة 

 مصدر التباين
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسطات 
 المربعات

( Fقيمة )
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 59,399 2 118,798 بين المجموعات

0.406 
 ةغير دال

إحصائيا 
 0.05عند 

داخل 
 146,353 57 8342,135 المجموعات

  59 8460,933 الكمي المجموع
 

( المحسوبة F، يتضح لنا أن قيمة )(06النتائج المدونة في الجدول رقم ) من خلال     
، 0.05غير دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  2/57عند درجتي حرية  0.406والمقدرة بـ 

وبالتالي نقول أنو لا توجد فروق دالة إحصائيا في درجة توفر جودة الحياة الوظيفية لدى 
 الأستاذ الجامعي تبعا لمتغير الرتبة. 

ظيفية لا تتعمق بالرتبة، فالأساتذة وبالتالي نقول بأن درجة توفر جودة الحياة الو     
 الجامعيون عمى اختلاف رتبيم يتوفرون عمى نفس الدرجة من جودة الحياة الوظيفية.
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 مناقشة نتائج الفرضيات: -2
 مناقشة نتائج الفرضية العامة: -2-1

 ذ الجامعي بكمية العموموالتي تنص عمى: "تتوفر جودة الحياة الوظيفية لدى الأستا    
 بجامعة البويرة بدرجة متوسطة". والإنسانية الاجتماعية

ولاختبار ىذه الفرضية قمنا بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والنسب     
 .المئوية لكل عبارة من الاستبيان وكذا الأداة ككل

والذي يبين المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (04)يتضح من الجدول رقم      
 متوسطةجودة الحياة الوظيفية كانت  توفروكذا عبارات الاستبيان والأداة ككل أن درجة 

 2.28استنادا إلى المحك المعتمد، فالدرجة الكمية للاستبيان قدرت بمتوسط حسابي قدره 
بن (، )2022 آية وبوفكر خولة )عتامنةكل من:  وىذا ما يتفق مع كل من دراسة      
عمار  حمامة(، )2020خديجة  ناصر، )(2021 أمال مقدم(، )2022 وآخرون خالد خميفة

مروان  البربري) (،2018 سمر سعيد لبياريا(، )2019 نورة تمرابط(، )2019 بن العيد
الوظيفية والتي أجمعت عمى توفر جودة الحياة (Eren & Hisar 2016)  (،2016 حسين

 بدرجة متوسطة.
 زينب صالحي)( و2020 حميمة بوبميو سمر محروق )ختمف مع دراسة كل من: وت    

 .(2020 جييدة ضياتو  زىرة بختاوي) ،(2018
 زينب صالحي)( و2020 حميمة بوبميو  سمر محروق) كل من: دراسةوتختمف مع     

توفر مستوى جودة الحياة الوظيفية بدرجة منخفضة، في حين  أجمعتا عمى(، والتي 2018
إلى نتيجة مفادىا توفر جودة الحياة توصمت ( 2020 جييدة ضياتو  زىرة بختاويدراسة ) أن

 .يفية بدرجة فوق المتوسطالوظ
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 مناقشة نتائج الفرضيات الجزئية: -2-2
 مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الأولى: -2-2-1

دى الأستاذ الجامعي ىناك فروق في درجة جودة الحياة الوظيفية لتنص عمى: "والتي     
 ".الجنسبجامعة البويرة تعزى لمتغير  والإنسانية الاجتماعية بكمية العموم

يتضح لنا أن  ،(05رقم )والمدونة في الجدول  وبعد عرض نتائج الفرضية الجزئية الأولى    
، بينما بمغ 12.44بانحراف معياري قدر بـ  62المتوسط الحسابي للأساتذة الذكور قدر بـ 

، وبالتالي ليس 11.67بانحراف معياري قدر بـ  59.72المتوسط الحسابي للأساتذة إناث 
ناث.  ىناك فروق دالة إحصائيا بين متوسطي أفراد المجموعتين من الأساتذة ذكور وا 

نجد أنيا غير  58عند درجة حرية  2.288( المحسوبة والمقدرة بـ Tظر إلى قيمة )وبالن    
، وىذا يدل عمى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية 0.05دالة إحصائيا عند المستوى 

بين الذكور والإناث في درجة توفر جودة الحياة الوظيفية لدى أساتذة كمية العموم الاجتماعية 
بويرة، وىذا تبعا لمتغير الجنس، مما يبين أن درجة توفر جودة الحياة والإنسانية بجامعة ال

 .بجنس الأستاذالوظيفية ليس لو علاقة 
 (2019: )عمار بن العيد حمامة ائج مع دراسةوتتفق ىذه النت  
 الثانية: مناقشة نتائج الفرضية الجزئية -2-2-2

ذ الجامعي الوظيفية لدى الأستاىناك فروق في درجة جودة الحياة والتي تنص عمى: "    
 ."الخبرة المهنية بجامعة البويرة تعزى لمتغيروالإنسانية الاجتماعية بكمية العموم 

، يتضح لنا أن (06رقم ) وبعد عرض نتائج الفرضية الجزئية الثانية والمدونة في الجدول    
غير دالة إحصائيا عند  2/57عند درجتي حرية  2.863( المحسوبة والمقدرة بـ Fقيمة )

، وبالتالي نقول أنو لا توجد فروق دالة إحصائيا في درجة توفر جودة 0.05مستوى الدلالة 
 . الخبرة المهنيةالحياة الوظيفية لدى الأستاذ الجامعي تبعا لمتغير 
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وبالتالي نقول بأن درجة توفر جودة الحياة الوظيفية ليس لو علاقة بالخبرة المينية     
للأستاذ الجامعي، فيم عمى اختلاف خبراتيم المينية يتوفرون عمى نفس الدرجة من جودة 

 الحياة الوظيفية.
 حمامة)(، 2022 شيماء جيابوىيبة و  سلاميائج مع دراسة كل من: )وتتفق ىذه النت    

 (.2019 عمار بن العيد
 (.2019 زينب صالحي): وتختمف النتائج مع دراسة  
 مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الثالثة : -2-2-3

الجامعي  ىناك فروق في درجة جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذوالتي تنص عمى: "    
 ".الرتبة بجامعة البويرة تعزى لمتغيروالإنسانية الاجتماعية بكمية العموم 

، يتضح لنا أن 13رقم المدونة في الجدول و  وبعد عرض نتائج الفرضية الجزئية الثالثة     
غير دالة إحصائيا عند  2/57عند درجتي حرية  0.406( المحسوبة والمقدرة بـ Fقيمة )

، وبالتالي نقول أنو لا توجد فروق دالة إحصائيا في درجة توفر جودة 0.05مستوى الدلالة 
  الرتبة.الحياة الوظيفية لدى الأستاذ الجامعي تبعا لمتغير 

ظيفية لا تتعمق بالرتبة، فالأساتذة وبالتالي نقول بأن درجة توفر جودة الحياة الو     
 الجامعيون عمى اختلاف رتبيم يتوفرون عمى نفس الدرجة من جودة الحياة الوظيفية.

(، )حمامة 2022 دراسة كل من: )سلامي وىيبة وجياب شيماءائج مع وتتفق ىذه النت    
 .(2019، )صالحي زينب (2019 عمار بن العيد
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 عام:استنتاج 
إلى الكشف عن درجة توفر جودة ىدفت قد الدراسة  نستنتج أن ىذهمن خلال ما سبق     

أين بجامعة البويرة،  والإنسانية الاجتماعية كمية العمومب الأستاذ الجامعيالحياة الوظيفية لدى 
كأداة لجمع البيانات  استبيانالاعتماد عمى تم كما حاستخدام المنيج الوصفي التحميمي، تم 

 تحميلمن ثم ، و عشوائيةالطريقة استخدام البأستاذا وأستاذة  60عينة  عمى تطبيقوتم  حيث
 .26الإصدار SPSSبرنامج الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية باستخدام  البيانات

 وبعد تحميل ومناقشة البيانات توصمنا إلى النتائج الآتية:    
 تحققت الفرضية العامة لمدراسة والتي مفادىا:

 والإنسانية الاجتماعية الجامعي بكمية العمومتتوفر جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ  -
  بجامعة البويرة بدرجة متوسطة.

 لم تتحقق الفرضيات الجزئية لمدراسة والتي مفادىا:
 العموم الاجتماعية ستاذ الجامعي بكميةىناك فروق في درجة جودة الحياة الوظيفية لدى الأ -

 .الجنسبجامعة البويرة تعزى لمتغير  يةوالإنسان
 لاجتماعيةا ى الأستاذ الجامعي بكمية العمومىناك فروق في درجة جودة الحياة الوظيفية لد -

 .خبرة المهنيةال بجامعة البويرة تعزى لمتغير والإنسانية
 لاجتماعيةا الجامعي بكمية العموم ىناك فروق في درجة جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ -

 .رتبةالبجامعة البويرة تعزى لمتغير  والإنسانية
 ذ الجامعي بكمية العمومجودة الحياة الوظيفية لدى الأستا وما يمكننا استنتاجو مما سبق أن   

، وأن متغيرات كل من )الجنس، بدرجة متوسطةتتوفر بجامعة البويرة  والإنسانية الاجتماعية
الخبرة المينية، التخصص( ىي متغيرات لا تؤثر عمى درجة توفر جودة الحياة الوظيفية لدى 

 نسانية والاجتماعية بجامعة البويرة.الأستاذ الجامعي بكمية العموم الإ
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أساتذة كمية العموم  يلييا مع عينة من معممإي توصمنا النتائج التانطلاقا من و 
من شأنيا أن لتي ا لإنسانية بجامعة البويرة وضعنا مجموعة من المقترحاتماعية واالاجت

 في: تساىم في رفع مستوى جودة الحياة الوظيفية والمتمثمة
ىتمام براحة الأساتذة في محيط العمل، لما في ذالك من دور ىام في الرفع من الا -

 .معنوياتيم
صلاح مرافق  - الخاصة بمحيط العمل لمحفاظ عمى سلامة الحرص والوقوف عمى صيانة وا 

 الأستاذ الجامعي.
القرارات  اتخاذعممية ساتذة الجامعيين في ورة قيام الإدارة الجامعية بإشراك الأضر  -

 ومناقشتيا.
إعادة النظر في سمم الأجور والمكافآت والعمل عمى تحسينيا، لتمبي كافو متطمبات الحياة  -

 ل تدىور الأوضاع الاقتصادية.بالنسبة للأستاذ الجامعي في ظ
العمل عمى استحداث نظام خدمات اجتماعي جديد يتمثل في خدمات تمبي احتياجات  -

 الأساتذة الجامعيين.
 منح ترقيات استثنائية للأساتذة الأكفاء نظير أدائيم المتميز. -
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 خاتمة:
مجموعة من يستمزم تطبيق جودة الحياة الوظيفية بأن تحقيق  القول يمكن ختامفي ال    
مراعية في ذالك كل  الجامعية اتالمؤسسإدارة مسبقا  تي تسطرىات الجراءاوالإ سياساتال

 ،النقائص والاحتياجات التي يعاني منيا الأستاذ الجامعي والعمل عمى تحقيقيا ولو نسبيا
تاذ، مثل العمل عمى تحسين منظومة الأجور والمكافآت بما يتماشى مع مجيودات كل أس

وكذا توفير بيئة عمل أكثر مرونة يجد فييا الأستاذ الجامعي كل ما يحتاجو من ظروف 
مناسبة ومستمزمات تمكنو عمى أداء ميامو في أحسن الظروف وعمى أكمل وجو، وكل ذالك 
بيدف الارتقاء بمستوى الجامعات لمستويات أحسن، وجعميا تحقق قفزة نوعية خاصة في 

 .   مجال البحث العممي
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 قائمة المراجع: 
 المراجع العربية:-أ
علاقة التمكين الإداري بفرق العمل وأثره في تحقيق خفة الحركة (، 2015) ع. ا البدراني -

)دارسة ميدانية عمى عدد من مستشفيات محافظة أربيل(، مجمة جامعة الأنبار  الإستراتيجية
 لمعموم الاقتصادية والإدارية.

تمكين العاممين وعلاقتو بجودة الحياة الوظيفية في ضوء الثقة (، 2016)أبو بكر ساخي  -
)رسالة ماجستير في التنمية البشرية وفعالية الأداءات(، جامعة  التنظيمية كمتغير وسيطي

 .2وىران 
جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي (، 2012)أسامة زياد يوسف ي بيسالبم -

، قسم إدارة الأعمال، كمية التجارة، في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزةلمعاممين 
  الجامعة الإسلامية بغزة.

دور التعميم الالكتروني في تحسين مستوى جودة الحياة الوظيفية (، 2021)أمال مقدم  -
 )جامعة خميس مميانة نموذجا(، دار رافد لمنشر، المجمد الأول.  للأستاذ الجامعي

دور نقابة العاممين في الجامعات الفمسطينية في (، 2017) إيمان محمد عمي ابسةالدب -
 ، عمادة الدراسات العميا، جامعة القدس، فمسطين.تحسين جودة الحياة الوظيفية لمعاممين

ر الحبر ، الطبعة الثانية، داالقياس النفسي وتصميم الأدوات(، 2007) بشير معمرية -
 .لمنشر والتوزيع، الجزائر

(، جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى 2022) معراج شريفيلطفي و  عاشورخالد و بن خميفة  -
الالتزام الوظيفي لدى العاممين في المؤسسة الاقتصادية )دراسة حالة مؤسسة ورود لمروائح 
والعطور بالوادي(، مذكرة مقدمة لاستكمال متطمبات نيل شيادة ماستر أكاديمي ميدان العموم 

 دية والتجارية وعموم التسيير شعبة عموم التسيير، جامعة حمو لخضر، الوادي.الاقتصا
أثر جودة الحياة الوظيفية عمى الالتزام التنظيمي بالمؤسسة (، 2019) خديجة ناصر -

 ، مذكرة مقدمة ضمن متطمبات نيل شيادة الماستر، جامعة محمد خيضر، بسكرة.الاقتصادية
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جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى مستوى الأداء (، 2008) خميل إسماعيل إبراىيمماضي  -
 ) دراسة تطبيقية عمى الجامعات الفمسطينية(. الوظيفي لمعاممين

جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى مستوى الأداء (، 2014) مخميل إسماعيل إبراىيماضي  -
مبات الحصول عمى ، دارسة تطبيقية عمى الجامعات الفمسطينية ضمن متطالوظيفي لمعاممين

 درجة دكتوراه في إدارة الأعمال.
جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الالتزام التنظيمي (، 2022وبوفكر آية ) خولة عتامنة -

)دراسة حالة عمال المركز الجامعي عبد الحفيظ بوصوف بميمة(، مذكرة مقدمة  لدى العاممين
لنيل شيادة الماستر في عموم التسيير تخصص إدارة أعمال، المركز الجامعي عبد الحفيظ 

 بوصوف، ميمة.
، الطبعة مناىج وأدوات البحث العممي في العموم الاجتماعية(، 2007) رشيد زرواتي -

 ، الجزائر.الأولى، دار اليدى
جودة الحياة في المجال الميني من خلال قياس (، 2020) زىرة وضيات جييدةبختاوي  -

)دراسة ميدانية ببنك الفلاحة والتنمية الريفية بولاية أدرار(، أعمل الممتقى  بعض المؤشرات
 الأبعاد والتحديات. -الوطني الأول: جودة الحياة والتنمية المستدامة في الجزائر

ثانية، مطبعة أبناء ، الطبعة الالقواعد المنيجية لبناء الاستبيان(، 2010)زياد اوي الجرج -
 .جراح، فمسطين

 جودة الحياة الوظيفية لدى عمال اتصالات الجزائر بورقمة(، 2018)زينب صالحي  -
)دراسة ميدانية عمى عينة من عمال اتصالات الجزائر(، مذكرة مقدمة لاستكمال متطمبات 

 نيل شيادة ماستر أكاديمي، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة. 
جودة الحياة لدى المعوقين جسميا والمسنين وطلاب (، 2001) سامي محمد موسىىاشم  -

 .13، مجمة الإرشاد النفسي، العدد الجامعة
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جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الالتزام التنظيمي لموظفي (، 2018) سمر سعيدالبياري  -
، مذكرة مقدمة ضمن متطمبات نيل شيادة وزارتي العمل والتنمية الاجتماعية في قطاع غزة

 الماجستير، كمية الاقتصاد والعموم الإدارية، الجامعة الإسلامية، غزة.
أثر جودة الحياة الوظيفية في الاستغراق الوظيفي (، 2020) حميمة بوبميو  سمر محروق -

) دراسة ميدانية بكمية العموم ااقتصادية والتجارية وعموم التسيير(،  لدى الأساتذة الجامعيين
مذكرة مقدمة استكمالا لمتطمبات نيل شيادة ماستر في عموم التسيير، جامعة محمد الصديق 

 بن يحيى، جيجل.
الاتجاىات النفسية الاجتماعية لمطمبة الجامعيين نحو شبكة (، 2014)سييمة بوعمرة  -

)رسالة ماجستير غير منشورة في عمم النفس الاجتماعي(،  التواصل الاجتماعي فيسبوك
 جامعة محمد خيضر، بسكرة .

، جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعمال المصرية(، 2008) سيد محمد جاد الرب -
 ية، القاىرة.دار النيضة العرب

إدارة الموارد البشرية )مدخل استراتيجي لتعظيم القدرات (، 2009) سيد محمد جاد الرب -
 ، دار النيضة العربية، القاىرة.التنافسية(

، ، دار الكتاب لمنشر والتوزيعالإحصاء والقياس النفسي (،2000)صالح بشير الرشيدي  -
 الكويت. 

جودة حياة العمل وأثرىا في تقييم (، 2020) مشعلمحمد  سمطانو عادل محمد عبد الله  -
مجمة تكريت لمعموم الإدارية )دراسة مسحية في كمية أدباء الجامعة(،  أداء العاممين
 .والاقتصادية

 ، دار أسامة، عمان.السموك التنظيمي الإداري(، 2008) عامر عوض -
في تعزيز الأداء دور تدريب وتحفيز الموارد البشرية (، 2018) عبد الحكيم جربي -

)دراسة حالة مجموعة من المؤسسات الاقتصادية بولاية سطيف(، كمية العموم  المستدام
 الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة فرحات عباس، سطيف.
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، جودة الحياة العمل وأثرىا في تنمية الاستغراق الوظيفي(، 2004) عبد الحميد المغربي -
 الثاني.جامعة الزقائق، العدد 

فمسفة إدارة جودة الحياة الوظيفية في (، 2015) مباركي بوحفصو  عبد الكريم خالدبن  -
، جامعة قاصدي 20، العدد مجمة الباحث في العموم الإنسانية والاجتماعية، المجال الميني
 مرباح، ورقمة.

والالتزام الدعم التنظيمي وعلاقتو بالعدالة التنظيمية (، 2019) عمي الضبيان الرشيدي -
دراسة تطبيقية عمى الأطباء العاممين في بعض المستشفيات الحكومية في مدينة ) التنظيمي
 .المجمة العربية للإدارة، (الرياض

، علاقة جودة الحياة الوظيفية بالاستغراق الوظيفي(، 2019)عمار بن محمد العيد حمامة  -
سالة مقدمة لنيل شيادة دكتوراه في )دراسة ميدانية عمى عينة من أساتذة جامعة الوادي(، ر 
 عمم النفس العمل والتنظيم، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة.

جودة الحياة الوظيفية لدى (، 2017) محمد الساسيالشايب عمار بن محمد العيد و حمامة  -
أساتذة كمية العموم الاجتماعية والإنسانية بجامعة الوادي في ظل بعض المتغيرات 

 ، جامعة حمو لخضر، الوادي.21، العدد مجمة العموم النفسية والتربوية، الديمغرافية
علاقة جودة الحياة (، 2019عمار بن محمد العيد حمامة ومحمد الساسي الشايب ) -

(، رسالة عمى عينة من أساتذة جامعة الوادي)دراسة ميدانية  الوظيفية بالاستغراق الوظيفي
 فس تنظيم وعمل، جامعة حمو لخضر، الوادي.مقدمة لنيل شيادة دكتوراه في عمم الن

، دار صفاء إدارة المعرفة )الطريق إلى التميز والريادة((، 2013) دعمر أحمىمشري  -
 لمنشر والتوزيع، عمان.

السموك التنظيمي )مفاىيم وأسس سموك الفرد والجماعة (، 1995كامل محمد )المغربي  -
 عمان.، دار الفكر لمنشر والتوزيع، في التنظيم(

، الطبعة الأولى، عالم منيجية البحث التربوي والنفسي(، 2004)زيتون كمال عبد الحميد  -
 الكتب، القاىرة.
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، كمية التربية بجامعة جودة الحياة )المفيوم والأبعاد((، 2010محمد السعيد )أبو حلاوة  -
 ر الشيخ، القاىرة.الإسكندرية ضمن فعاليات المؤتمر العممي السنوي لكمية التربية، جامعة كف

جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاىرة الاحتراق (، 2016ن )يمروان حسالبربري  -
، أكاديمية الإدارة والسياسة الوظيفي لدى العاممين في شبكة الأقصى للإعلام و الإنتاج الفني

 لمدراسات العميا، جامعة الأقصى، غزة.
)دراسة ميدانية في ظل بعض  بجودة الحياة طبيعة العمل وعلاقتو(، 2013) مريم شيخي -

 المتغيرات(، جامعة أبو بكر بمقايد، تممسان.
بعض المتغيرات النفسية لنوعية الحياة وعلاقتيا (، 2014) مصطفى حسن حسين -

، رسالة ماجستير غير منشورة، كمية الأدب، جامعة عين بالسمات الشخصية لمدمني اليروين
 الشمس.

مقياس جودة الحياة لطمبة (، 2006) كاظم عمي ميديلحميم و محمود عبد ا منسي -
 )وقائع ندوة عمم النفس وجودة الحياة(. الجامعة

واقع الثقافة التنظيمية المساندة في وزارة التربية (، 2018ناصر محمد يوسف )أبو شمالة  -
الجامعة ، كمية التجارة، والتعميم العالي في قطاع غزة وأثرىا عل جودة الحياة الوظيفية

 الإسلامية بغزة، فمسطين.
 ، دار زىران لمنشر والتوزيع، عمان.إدارة الموارد البشرية(، 2013نصر الله. ح ) -
، العدد جودة الحياة لدى طمبة جامعتي دمشق وتشرين(، 2012) نعيمة رغداء عمي -

 الأول، دمشق.
المؤسسات الحكومية  واقع جودة الحياة الوظيفية في(، 2016) ياد عبد الرحمننالشنطي  -

)دراسة تطبيقية استكمالا لمتطمبات نيل درجة الماجستير في إدارة  وعلاقتو بأخلاقيات العمل
 الدولة والحكم الرشيد(، جامعة الأقصى، غزة.
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)دراسة ميدانية  جودة الحياة الوظيفية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي(، 2019)نورة تمرابط  -
بمؤسسة دار الثقافة نوار بوبكر بولاية أم البواقي، مذكرة مكممة لنيل شيادة ماستر أكاديمي 

 في عمم الاجتماع تخصص تنظيم وعمل، جامعة العربي بن مييدي، أم البواقي.
درجة (، 2018) عبد الحسين افتخار كاظعو  صبا نوري عطا اللهو  نوسام عمي حسي -

دراء في دراسة تحميمية لأراء الم) بالتجوال ودورىا في تحقيق العدالة التنظيمية ممارسة الإدارة
 .مجمة العموم الاقتصادية والتجارية(، مديرية التربية بالأنبار

أثر جودة الحياة الوظيفية في تعزيز الالتزام التنظيمي لدى (، 2016) محمد وسام الحسني -
، كمية الاقتصاد والعموم الاجتماعية بقطاع غزةالباحثين الاجتماعيين في وزارة الشؤون 

 الإدارية، جامعة الأزىر، فمسطين.
 أثر جودة الحياة لوظيفية عمى الرضا الوظيفي(، 2022) شيماء جيابوىيبة و سلامي  -

)مؤسسة التسيير العقاري بالمسيمة(، مذكرة مقدمة ضمن متطمبات شيادة ماستر أكاديمي، 
 لتجارية وعموم التسيير، جامعة محمد بوضياف، المسيمة.كمية العموم الاقتصادية وا

 المراجع الأجنبية:  -ب
- Kumar.T & Umamaheswari.S & Marimuthu K.A (2017), study on quality of 

work life of employees in Arumugam spinning, Mills (P) Ltd, Chatrapotti, 

Intrernational  journal of enhanced research in management & Computer 

application. 

-  Sanyal.S & Hisam.M (2018), The impact of team work Performance 

 of Employees – A study of faculty members in Dhofar university, Journal of 

business and manageme.
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ساتذة المحكمين لأداة البحث )الاستبيان((: قائمة الأ1ملحق رقم )  

 إسم ولقب الأستاذ المحكم الرتبة التخصص

ة التعليم العاليأستاذ علم النفس العيادي  حلوان زوينة  

تربويةإدارة  أ رمحاض أستاذ   لرقط علي  

ب أستاذة محاضرة  وم التربيةعل  حسين لامية 

م النفسعل ة محاضرة أأستاذ   ميلودي حسينة 

عمل وتنظيمعلم النفس  ب أستاذة محاضر   بولبداوي علي 

محاضرة بة أستاذ علم النفس العيادي  ولد محند لامية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 صورته الأولية(: الاستبيان في 2ممحق رقم )

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي
 البويرة -جامعة أكمي محند أولحاج 

 كمية العموم الاجتماعية والإنسانية
 

 عمم النفس وعموم التربيةقسم : 
 عمم النفس المدرسيالتخصص : 
 الثانية ماستر المستوى : 

 

 استمارة تحكيم
 )ة( : المحكم )ة(الأستاذ اسم ولقب
 الرتبة : 

 التخصص :
 -جودة الحياة الوظيفية لدى أساتذة جامعة البويرة بإجراء دراسة بعنوان: ) طالبيقوم ال    

وذالك استكمالا لنيل شيادة الماستر تخصص   ،كمية العموم الاجتماعية والإنسانية نموذجا(
 .()عمم النفس المدرسي

الاستمارة ونرجو منك إبداء رأيك أستاذتي الفاضل )ة( ىذه / نضع بين يديك أستاذي    
 حول البنود ومدى ملائمتيا وكذا سلامة المغة.

 

 الطالب: عمي العمري
 

 



 

 التساؤلات:
 العام: التساؤل -أ
جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ الجامعي بكمية العموم الاجتماعية والإنسانية ما درجة  -

 ؟بجامعة البويرة
 التساؤلات الجزئية: -ب
ىل ىناك فروق في درجة جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ الجامعي بكمية العموم  -1

 ؟  الجنسلمتغير  عزىبجامعة البويرة توالاجتماعية الإنسانية 
 ىل ىناك فروق في درجة جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ الجامعي بكمية العموم -2

 ؟ التخصصلمتغير  عزىبجامعة البويرة توالاجتماعية الإنسانية 
ىل ىناك فروق في درجة جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ الجامعي بكمية العموم  -3

 ؟ الخبرة المهنيةلمتغير  عزىبجامعة البويرة ت والاجتماعية الإنسانية
 الفرضيات :

 الفرضية العامة: -أ
الاجتماعية والإنسانية تتوفر جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ الجامعي بكمية العموم  -

  .بجامعة البويرة بدرجة متوسطة
 الفرضيات الجزئية:  -ب
 دى الأستاذ الجامعي بكمية العمومىناك فروق في درجة جودة الحياة الوظيفية ل -1

 الجنس.لمتغير عزى بجامعة البويرة ت والإنسانية الاجتماعية
ذ الجامعي بكمية العموم الأستاىناك فروق في درجة جودة الحياة الوظيفية لدى  -2

 التخصص.لمتغير  عزىبجامعة البويرة ت والإنسانية الاجتماعية
 ىناك فروق في درجة جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ الجامعي بكمية العموم -3

 .الخبرة المهنيةلمتغير عزى ت بجامعةوالإنسانية  الاجتماعية



 

 البيانات الشخصية :
 أنثى          ر:  ذكالجنس -1
                                                                                       عمم النفس العيادي              رسيالتخصص:  عمم النفس المد -2

 عموم التربية           ملعمم النفس تنظيم وع
             سنوات       10و  5بين     سنوات       5الخبرة المينية:  أقل من  -3

 سنوات  10أكثر من 

 أستاذ التعميم العالي              أستاذ محاضر           الرتبة:  أستاذ مساعد -4

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 التعديل المقترح
غير 
 ملائمة

 الرقم العبارة ملائمة

كمية بالنظام تتصف بيئة العمل في ال   
 01  والنظافة

فضاءات التدريس عمى تجييزات  تتوفر   
 تناسب طبيعة العمل داخل الكمية

02 

تسود أجواء ىادئة ومريحة في الكمية بعيدا    
 عن الضوضاء

03 

تتوفر الوسائل والتجييزات لأداء وظيفتي في    
 04 مكان العمل 

تتناسب الكثافة الطلابية في أماكن التدريس    
 05 مع المقاعد البيداغوجية المتوفرة 

ة بنظام الأجور والمكافآت يلست عمى درا   
 في الكمية 

06 

يكفي الأجر الذي أتقاضاه لسد حاجياتي    
 ومتطمباتي

07 

 08 تصب الأجور في وقتيا دون تأخير    
تتم ترقية الأساتذة بناء عمى كفاءاتيم    

 09 وخبرتيم

 10 توجد فرص مستقبمية متاحة لمترقية الوظيفية    
يوجد توافق بين المؤىل العممي والدرجة    

 الوظيفية للأساتذة الجامعيين
11 

تطبق الكمية سياسة وضع الشخص    
 المناسب في المكان المناسب 

12 

أماكن العمل في الجامعة مصممة بشكل    
 13 يضمن السلامة والأمن 



 

تحرص إدارة الجامعة عمى إتباع إجراءات    
 الوقاية والسلامة في محيط العمل 

14 

تحافظ الإدارة عمى ىيبة ومكانة الأساتذة في    
 15 كميتنا 

بين  اخ من الاحترام والتفاىميسود الكمية من   
 16 الأساتذة

توفر الإدارة فرص العمل كفريق واحد داخل    
 الكمية 

17 

الكمية مناخا يشعرني بالأمان توفر إدارة    
 والثقة المتبادلة

18 

تسود علاقات الصداقة والاحترام بيننا    
 كأساتذة في الكمية

19 

 20 تتسم معاممة الإدارة لنا بالعدل والإنصاف   
يُسمح لنا بمناقشة القرارات المتخذة من    

 21 طرف إدارة الكمية

والمساندة التي يقدم المسؤول المباشر الدعم    
 نحتاجيا في مكان العمل

22 

تحرص إدارة الكمية عمى تحفيزنا لبذل جيد    
 أكبر في وظائفنا 

23 

نظام ساعات العمل غالبا ما يوافق ظروفي    
 24 الشخصية 

 25 أجد الوقت الكافي للاىتمام بأسرتي    
تسمح لي الإدارة بالغياب إذا استدعت    

 26 ثم التعويض لاحقا الظروف الشخصية ذالك

تشاركنا الإدارة  في مختمف المناسبات    
 الاجتماعية )السعيدة و الحزينة(

27 



 

أشعر بالاستقرار والأمان الوظيفي ولا أعاني    
 من ىاجس الاستغناء عن خدماتي مستقبلا

28 

أشعر بالارتياح في عممي ولا أرغب في    
 29 البحث عن فرصة عمل بديمة

في مناخ يتسم بالثقة والأمان المتبادل أعمل    
 30 بين جميع الأطراف داخل الكمية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 ةلنهائي(: الاستبيان في صورته ا3ممحق رقم )

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي
 البويرة -جامعة أكمي محند أولحاج 

 كمية العموم الإنسانية والاجتماعية
 

 عمم النفس وعموم التربيةقسم : 
 

 استمارة جودة الحياة الوظيفية لدى الأستاذ الجامعي
 -بعنوان: )جودة الحياة الوظيفية لدى أساتذة جامعة البويرة يقوم الطالب بإجراء دراسة   

كمية العموم الاجتماعية والإنسانية نموذجا(، وذالك استكمالا لنيل شيادة الماستر تخصص 
 )عمم النفس المدرسي(.

نضع بين يديك أستاذي/ أستاذتي الفاضل )ة( ىذه الاستمارة ونرجو منك الإجابة عمى   
أسئمتيا ونحيطك عمما أن المعمومات المقدمة ستحاط بالسرية التامة ولا تستخدم إلا لأغراض 

 البحث العممي.
 الطالب: العمري عمي
 

 البيانات الشخصية:

 أنثى  ذكر          الجنس :   -1
سنوات                                           10و  5سنوات             بين  5أقل من الخبرة المهنية :   -2

 سنوات 10أكثر من 
 أستاذ التعميم العالي أستاذ محاضر            أستاذ مساعد        الرتبة :  -3



 

 أمام الخيار الذي يوافق رأيك)×( الرجاء وضع العلامة 
غير 
 موافق

 الرقم العبارة موافق محايد

تتصف بيئة العمل في الكمية بالنظام والنظافة فيي مواتية    
 01 لممارسة الأنشطة البيداغوجية 

تتوفر فضاءات التدريس عمى تجييزات تناسب طبيعة    
 02 العمل داخل الكمية

 03 تسود أجواء ىادئة ومريحة في الكمية بعيدا عن الضوضاء   
الوسائل والتجييزات لأداء وظيفتي في الكمية عمى تتوفر    

 مكان العمل 
04 

تتناسب الكثافة الطلابية في أماكن التدريس مع المقاعد    
 05 البيداغوجية المتوفرة 

 06 بنظام الأجور والمكافآت في الكمية  مدركلست    
 07 الأجر الذي أتقاضاه لسد حاجياتي ومتطمباتي مبيي   
 08 تصب الأجور في وقتيا دون تأخير    
 09 تتم ترقية الأساتذة بناء عمى كفاءاتيم وخبرتيم   
 10 توجد فرص مستقبمية متاحة لمترقية الوظيفية    
يوجد توافق بين المؤىل العممي والدرجة الوظيفية للأساتذة    

 11 الجامعيين

تطبق الكمية سياسة وضع الشخص المناسب في المكان    
 12 المناسب 

أماكن العمل في الجامعة مصممة بشكل يضمن السلامة    
 للأساتذة والأمن 

13 

تحرص إدارة الجامعة عمى إتباع إجراءات الوقاية والسلامة    
 في محيط العمل 

14 

 15 تحافظ الإدارة عمى ىيبة ومكانة الأساتذة في كميتنا    



 

بين  والتعاون اخ من الاحترام والتفاىميسود الكمية من   
 الأساتذة

16 

 17 توفر الإدارة فرص العمل كفريق واحد داخل الكمية    
 18 توفر إدارة الكمية مناخا يشعرني بالأمان والثقة المتبادلة   
 19 الصداقة والاحترام بيننا كأساتذة في الكميةتسود علاقات    
 20 تتسم معاممة الإدارة لنا بالعدل والإنصاف   
 21 يُسمح لنا بمناقشة القرارات المتخذة من طرف إدارة الكمية   
يقدم المسؤول المباشر الدعم والمساندة التي نحتاجيا في    

 22 مكان العمل

تحرص إدارة الكمية عمى تحفيزنا لبذل جيد أكبر في    
 23 وظائفنا 

 24 نظام ساعات العمل غالبا ما يوافق ظروفي الشخصية    
 25 أجد الوقت الكافي للاىتمام بأسرتي    
ب إذا استدعت الظروف الشخصية تغيتسمح لي الإدارة بال   

 ذالك ثم التعويض لاحقا
26 

مختمف المناسبات الاجتماعية  تشاركنا الإدارة  في   
 27 )السعيدة و الحزينة(

أشعر بالاستقرار والأمان الوظيفي ولا أعاني من ىاجس    
 28 الاستغناء عن خدماتي مستقبلا

أشعر بالارتياح في عممي ولا أرغب في البحث عن فرصة    
 عمل بديمة

29 

 أعمل في مناخ يتسم بالثقة والأمان المتبادل بين جميع   
 الأطراف داخل الكمية

30 
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