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 بسم ا﵀ الرحمن الرحيم

الواجب الحمد ﵀ الذي أنار لنا درب العمم والمعرفة وأعاننا عمى أداء هذا 
ووفقنا في إنجاز هذا العمل نتوجه بجزيل الشكر والإمتنان إلى كل من 
ساعدنا من قريب أو من بعيد عمى إنجاز هذا العمل ونخص بالذكر 

 هبخل عمينا بتوجيهاتيي لم ذ" ال قريد سمير. د"  المشرف الأستاذ
 اخير ا﵀ ا في إتمام هذا العمل جزاك نا لنالقيمة التي كانت عو  ونصائحه

 وأدامك نبعا يفيض  بالعمم والعطاء

 الأصدقاء كما نتوجه بخالص شكرنا إلى

لى كل أساتذة عمم الاجتمو   اعــــــــــــــــــا 
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 الممخص 

جودة الحياة الوظيفية ودورىا في تحقيق الأداء تيدف الدراسة إلى التعرف عمى      
جودة الحياة الوظيفية الدراسة إلى جممة من النتائج أىميا أن  المؤسسي، حيث توصمت

مفيوم ديناميكي يرتبط بحركية المؤسسة ونظرتيا إلى الموظف كرأسمال بشري يجب الاعتناء 
دوره، كما يجب تحفيزه ماديا ومعنويا، حتى تنعكس عميو بشكل إيجابي، ويزيد بو، وتثمين 

من ولائو وانتمائو لممؤسسة، كما يرتبط أيضا بمدى وعي المسؤولين بأىمية جودة الحياة 
 الوظيفية في تحقيق الأداء المؤسسي، وزيادة الرضا الوظيفي لدى الموظفين.

 التمثلات، الممارسات. ية، جودة الحياة الوظيفالكممات المفتاحية: 
Abstract: 

     The study aims to identify the quality of career life and its role in achieving institutional 

performance, where the study reached a number of results, the most important of which is that 

the quality of career life is a dynamic concept related to the organization’s mobility and its 

view of the employee as human capital that must be taken care of, and his role is valued, and 

must be motivated financially and morally, until It reflects positively on him, increases his 

loyalty and affiliation with the institution, and is also related to the extent of officials' 

awareness of the importance of the quality of career life in achieving institutional 

performance, and increasing employee job satisfaction.. 

Keywords: Quality of work life, Representations, practices. 
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 مقدمة

 أ

 مقدمة

الوظيفيةتعتبر  الحياة أحدجودة لأىم لأداءالوظيفيالمتميزاتحقيقالدوافعالميمة
تتسمبالسعادةالوظيفيةوالأمانالوظيفيوالحوافزالمادية،والتقديروجودبيئةعملإيجابيةف

 عمى تعمل أن شأنيا من الوظيفي،والاحترام، الرضا مستويات زيادةرفع عمى وتعمل
 الاجتماعية، العلاقات وتحسين الثقة، وزيادة الفعالة، والولاءتحقيقوالمشاركة الالتزام

العملةببيئجودةالحياةالوظيفيةلالتيتشيرالىارتباطوىناكالعديدمنالدلائ،ؤسسةلمم
الجيدة.

 إن ىي المعنى، بيذا الوظيفية الحياة مثل:جودة مختمفة تنظيمية عناصر محصمة
وطروفالعملالإيجابية،وتعزيزالتعاونوالتضامن،مشاركةالموظفينفياتخاذالقرارات

 التنظيمية، العدالة الموظفين، نبين المينية، والصحة السلامة الإشرافتعزيز مط
الديمقراطي الشخصية، ودرجةالإشباعالكافيلمحاجاتتحقيقالتوازنبينالعملوالحياة ،

الحاجات عن معزولا ليس العمل مجال أن بإعتبار منيا الإنسانية خاصة الأساسية،
خروالعيشمعووالاعترافبو.والرغباتوالميولاتالشخصية،والاستعداداتالذاتيةلتقبلالأ

منشأنو الوظيفية الحياة إنتطبيقجودة أنينميلدىالموظفينمشاعرالواقع،
تدورهالفعالفياستراتيجيابحيثيشعرالموظفبأىميتووالولاءوالانتماءوالثقةالتنظيمية،

المؤسسة لديو ومتطمباتمينيةبوصفورأسمالبشري، فيبناءتساحاجاتإنسانية، ىم
بالنتيجةوتشجيعالإبداعوالابتكارفتحصلالمؤسسةعلاقاتإنسانيةبينالموظفينوالإدارة،

عمىىدفياالأسمىوىوتحقيقأىدافيامنخلالالأداءالعاليلمموظفين.

واقعإجتماعيوثقافيبالدرجةالأولىباعتبارىاوسطإجتماعييإنالمؤسسةىلاشك
بقدرماىيواقعإجتماعيلاينفصل،ةمنتجلمثقاف قتصاديا وا  تقنيا فالمؤسسةليستكيانا

المعرفةوحاجاتعنرىاناتواستراتيجيات نطبقعمييا أن يتعين ثم ومن بيا، الفاعمين
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 ب

وعمىىذا أفرادىا الوظيفيبين لمتكيفوالاندماج تحقيقا ونعالجمشكلاتيا، السوسيولوجية
لي الاختيار كان الأساس دور معرفة أجل من الدراسة، قصد الموضوع الحياةذا جودة

الوظيفيةفيتحسينالأداءالمؤسسيلمموظفين.

بين من كان التعريفأىدافوقد المتواضعة الدراسة الوظيفيةىذه الحياة منبجودة
بقيرىينحقلعممالنفس-نافيحدودعمم–رسوسيولوجياالتنظيموالعمل،لأنوومنظ

جودةالتنظيميفقط،ىذامنجية،ومنجيةأخرىتحميلوتفكيكالعلاقاتالترابطيةبين
الحياة بوالوظيفية، المرتبطة السوسيولوجية الوظيفيوالمفاىيم الأمن والسعادةمثل:

مؤسساتوكذلكمحاولةالتعرفعمىمدىوعيالمسؤولينفيوالرضاالوظيفي،،الوظيفية
فيتحقيقالاندماجالوظيفي.اودورىجودةالحياةالوظيفية"بأىميةالنشاطالاجتماعي

ومنأجلالإحاطةبجوابالدراسةبحسبمايخدمأغراضموضوعالبحثإستوجب   
وعميو المعتمدة، المنيجية التسمسلالمنطقيوالترابطيمعأىدافالمقاربة ذلكمراعاة منا

سةفيخمسةفصولتمثمتكالأتي:جاءتالدرا

الم شمل الذي المفيمي المدروسوالجياز الموضوع إشكالية تضمن الأول: فاىيمالفصل
الحياة جودة الجودة، مثل لمموضوع الأساسية الوظيفية، الحياة جودة الممارسة، التمثل،

 بالمقاربة والاىتمام التركيز الى إضافة المساعدة، المفاىيم بعده وأدواتيالتأتي المنيجية
،وكذلككانتلناخطوةعامةمعقياسوزعتعمىالمسؤولينمفتوحةمقابمةالإجرائيةمن

كمالاننسىطرقالمعالجةلممعطياتالتي،الوظيفيةالموظفيننحوجودةالحياةتجاىاتا
تمتسجيميافيميدانالبحث.

موضوعالدراسةبماجاءفيالمقارباتالفصلالثاني:أمافيىذاالفصلفمقدحاولناربط
غيراتالتيالنظريةالتيكانتميتمةبيذاالموضوعكلحسبرؤيتوالمحددة،وبحسبالمت

.ترتبطبجودةالحياةالوظيفية
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،فقدركزنااىتمامناجودةالحياةالوظيفيةبالأداءالمؤسسيولأناشكاليةالبحثتربطعممية
" مقاربات الوعمى ظيفيةالبنائية المنيجية، والفردانية التمثلاتةومقاربوالاثنوميتودولوجية،

"،حيثتمتوظيفمعارفومعطياتكلمنيمفيالجانبالنظريلمبحث.والممارسات

الثالث عمىالفصل الضوء تسميط الميدانية دراستنا في حاولنا الفصل ىذا خلال من :
 الموظفيناتجاىات الوظيفيةنحو الحياة منجودة معرفة الحياةخلال جودة مؤشرات

التعرفعمىانعكاساتجودةالحياةالوظيفيةعمى،وكذلكمحاولةالوظيفيةفيبيئةالعمل
أداءالموظفين.

،لجودةالحياةالوظيفية:فيىذاالفصلسعيناإلىإبرازوجيةنظرالمسؤولينلرابعاالفصل
حيثعممناعمىإبرازمدىوعي،الوظيفيةوتصوراتيملجودةالحياةتمثلاتيموكذلكمعرفة

،وكذلكالوقوفعمىأىمالمعيقاتالتيتحولدونجودةالحياةالوظيفيةالمسؤولينبأىمية
.تحقيقجودةالحياةالوظيفية

وفيالأخيركانتلنامحطةمعنتائجوخلاصةعامةلمدراسةالتيقدتكوننيايةلبداية
المجال،أتبعتبقائمةالمصادروالمراجعالمعتمدةوكذلكجممةأعمالعمميةأخرىفيىذا

منالملاحقوظفتفيىذاالبحثبحسبماتطمبتومنامنيجيتو.

بيذه المحيطة القضايا في الغوصأكثر إلى بنا يدفع بناء نقد بكل نرحب فإننا لذلك
الإشكالية.





 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :الأولالفصل 
وأدواتها المقاربة المنهجية الإشكالية، 

  الإجرائية
 توطئة

  أولا: الإشكالية:

 تحديد المفاهيم  ثانيا:

ثالثا: المقاربة المنهجية وأدواتها الإجرائية وطرائق 
 المعالجة الميدانية 

  خـــــلاصــــة
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 توطئة:

تكون مضبوطة ومحددة تحديدا دقيقا  وبمقدار ما الأساسيةتشكل المفاىيم بنية البحث 
فان مسألة التعريف بمفاىيم الدراسة  والاصطلبحية وعميويسيل فيم دلالتيا العممية المغوية 

 والصعوبة والتعقيد.غاية في الأىمية 

حيث تحضر في كل محطة من بحث عممي  أيوفي معنا أخر تمثل المفاىيم أساس 
يابا فنظرا لمقيمة العممية التي تحتميا سنسعى من خلبل و  ابىامحطاتو وتتحرك في مساحتو ذ ا 

التي عمى إثرىا تم وضع إشكالية و  ،والمساعدة الأساسيةالمفاىيم  ىذا الفصل إلى إبراز أىم
لجمع البيانات إضافة  الإجرائية الأدواتا الاعتماد عمى مجموعة من من استوجبالدراسة كما 

 ،المقابمةو  الإحصاءإلى أداة  احتاجتالتي  إلى الاعتماد عمى المقاربة المنيجية الوصفية
جودة التفسير ومحاولة فيم دور عمميات التحميل و  استعمالوة عمى وقياس الاتجاىات علب

 المؤسسي. الحياة الوظيفية في تحقيق الأداء
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  الإشكاليةأولا: 

في مدى  -تقديرنافي  -ن قيمة الدراسات السوسيولوجية وأىميتيا تكمن لا شك أ 
لتقديم تصورات ورؤى  ترتبط بالراىن السوسيولوجي، كما تسعىقضايا نجاحيا في إثارة 

سيرورتيا وفيم الأنساق الخفية التي تحكم بناء الحياة الاجتماعية و تساىم في الكشف عن 
حول الفاعمين الاجتماعيين  تنمية وعيفي  ةالمساىموبالتالي  ،وآليات اشتغاليا ظواىرىا

تحسين أوضاعيم تنظيم شؤونيم و ، كما تمكنيم من مسائل تشغميم وترتبط بحياتيم اليومية
 .(01، صفحة 2016)ميراني، والتحكم في مصيرىم

عالم مع  برز الاىتمام السوسيولوجي بمسألة جودة الحياة الوظيفيةفي ىذا السياق  
الذي أكد أىمية العلبقات الإنسانية في بيئة العمل "جورج إلتون مايو" الاجتماع الأسترالي

  يجب أن نتعامل مع العامل باعتباره إنسان، كما أكد عمى أىمية الجوانب الاجتماعية ولذلك
ويكون تحسين العمل الإداري، في التواصل  نوه بأىميةو  لممؤسسة الوظيفية عمى البنية

 .التعاون والقيادة الجيدة مطموبة لتحقيق الأىداف وضمان صنع القرار الفعال المتناسق

بوصفيا  تعامل مع المؤسسة كفضاء للئنتاج فحسب بلن وتبعا لذلك لا يجب أن 
 يفي وعلبقاتيم،تتفاعل فيو اىتمامات الفاعمين الاجتماعيين ومشاعرىم  جسدا اجتماعيا

فلب وجود لمؤسسة خارج الاعتراف المتواصل  وأفرادىا،عناصرىا  باجتماعالشكل الذي تبدعو 
تربط بين مختمف أفرادىا جممة من العلبقات المتراوحة بين التفاىم  اجتماعيةبمجموعة 

 .(66 - 65لصفحات ، ا2011)التايب، والانسجام وبين التناقض والصراع

في البحث ومحاولة إعطاء تعريف  رائدةوالتي تعتبر الفترة ال 1970مع بداية سنة  
واضح لجودة الحياة الوظيفية حيث بمغت الذروة بدون شك في الاجتماع الدولي حول جودة 

خرج بتوصيات حول تنسيق  ، حيثالحياة الوظيفية المنعقد في الولايات المتحدة الأمريكية
وتوحيد جيود الباحثين والمنظمات المعنية لبناء إطار نظري قوي حول مجال البحث في 
جودة الحياة الوظيفية بتأسيس المجمس الدولي لجودة الحياة الوظيفية ميمتو الإشراف 

https://drasah.com/Description.aspx?id=3597&url=%D8%A7%D9%84%D9%86%D8%B8%D8%B1%D9%8A%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%84%D8%A7%D8%B3%D9%8A%D9%83%D9%8A%D8%A9-%D9%81%D9%8A-%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9
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ة وثيق لو علبقة ذيوتشجيع البحث وتبادل المعارف في مجال الصحة العقمية في العمل وال
 .(119، صفحة 2015)خالد و مباركي بوحفص، بجودة حياة العمل

ومنذ منتصف الثمانينيات وحتى منتصف التسعينيات تقريبا زاد الاىتمام ببرامج جودة  
الحياة الوظيفية في المؤسسات الأمريكية لمعديد من الأسباب بعضيا داخمي يتعمق بحالة 

ن والقوانين الفيدرالية في أمريكا، وبعضيا خارجي يمثل استجابة لمنجاح الذي حققتو الموظفي
ومع بداية التسعينيات قامت  ،بعض الأنظمة الإدارية في اليابان وبعض الدول الأوربية

شركات عالمية كثيرة منتشرة في دول العالم بتطبيق شكل أو آخر من أشكال برامج جودة 
يد الاىتمام بيا نتيجة التركيز عمى إشباع حاجات العميل الداخمي الحياة الوظيفية، وتزا

كسابيا ميارات متنوعة والنظر  والخارجي، وتطبيق أسموب إعادة ىندسة الموارد البشرية وا 
 .(2019)كردي، إلييا كأحد الاستراتيجيات التنافسية

 لبلمن خ لمموظفينجودة الحياة الوظيفية بتوفير حياة أفضل  تيتمفي ىذا السياق  
في المنظمات في التعامل مع  الإدارة إليياالتي تستند  والأساليبيل المكونات مدراسة وتح

بشكل مباشر في رفع أداء المنظمة من جانب يسيم الموظفين من كل نواحي العمل مما 
شباع  .(16، صفحة 2016)الشنطي، رمن جانب آخ الموظفينرغبات واحتياجات  وا 

 التالية الأسبابإلى يرجع  الحياة الوظيفيةبجودة  المتزايد والواقع، أن الاىتمام 

عن العمالة وتخفيض  الاستغناءنحو  والأوروبية الأمريكيةفي الشركات  الاتجاهزيادة  -1
 .المنافسة الدوليةالترشيد التكاليف وتعظيم القدرة عمى  حجم

والتركيز عمى العمل الخارجي  الأعمالفي مجال إدارة منظمات  الاستراتيجيةالتطورات  -2
 .والداخمي معا

انتشار مفيوم إدارة الجودة الشاممة عمى نطاق واسع، وأصبح يتسع ليشمل العميل  -3
 الأخرىوالعامل وصاحب العمل والمستثمر وجميع الجوانب 
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كسابيا ميارات متنوعة والنظر إلييا  -4 زيادة الحاجة إلى إعادة ىندسة الموارد البشرية وا 
 .التنافسية الاستراتيجياتكأحد 

النظر إلى الموارد البشرية كأحد العوامل المحددة لمنجاح في الشركات اليابانية نتيجة  -5
حياة سياسات التوظيف الدائم والتعميم والتدريب وحمقات الجودة كجزء من ال

 .(26 -25، الصفحات 2016)المزوق، الوظيفية

مجموعة من الأنظمة تعكس  جودة الحياة الوظيفية يمكن التأكيد في ىذا الإطار، أن 
برأس المال البشري لممنظمة، والتي  لمتعمقةوالبرامج المرتبطة بتحسين وتطوير الجوانب ا

العمل للؤفراد وبيئتيم الاجتماعية والثقافية والصحية، فينعكس إيجاباً  عمى تؤثر عمى حياة 
وبما أن ، مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين، مما يسيم في تحقيق أىداف المنظمة والفرد معا

مفيوم جودة الحياة الوظيفية متعدد الأبعاد، فقد تعددت وجيات نظر الباحثين لحصر تمك 
ف بيئة العمل المعنوية، وخصائص الوظيفة، والأجور والمكافآت، الأبعاد، فيي تشمل ظرو 

التوازن بين و  القراراتوجماعة العمل، وأسموب الرئيس في الإشراف، والمشاركة في اتخاذ 
، صفحة 2019)البموشي و سعيد الظفري، .الحياة الوظيفية والحياة الشخصية لمعاممين

389). 

مرىون ببعض  جودة الحياة الوظيفية في الإدارة الجزائريةإننا نعي جيدا أن تحقيق 
بسيولة، وأول ىذه  الاندماج باستطاعتوالعوامل الأساسية التي إذا ما توفرت فإن الفرد 

العوامل وأىميا ىو جودة العلبقات الاجتماعية والثقة والاحترام المتبادل بين الزملبء ومرونة 
 الإحساس الموظفيننو أن يولد لدى ألات والعدالة التنظيمية، وىذا من ششبكة الاتصا

 .ينعكس إيجابا عمى مردودية الموظفبالمسؤولية والمصير المشترك والانتماء التنظيمي بما 

بين التمثل تكمن أىمية الدراسة الحالية في التركيز عمى جودة الحياة الوظيفية وتبعا لذلك، 
مديرية النشاطات جودة الحياة الوظيفية في  نحو تمثلبت الموظفين لمتعرف عمىوالممارسة، 

، من خلبل مجموعة ىم، ومعرفة أثرىا الإيجابي والسمبي عمى أداءالاجتماعية بولاية قالمة
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من المؤشرات المتمثمة أساسا في الحوافز والمكافئات، والدعم المعنوي والمشاركة في اتخاذ 
الترقي والتقدم لكافة مما قد يسيم في التغيير للؤفضل في سبيل  القراراتـ والعدالة التنظيمية

بأىمية جودة الحياة لمسؤولين التعرف عمى مدى وعي االدراسة  تحاول ىذهكما الموظفين، 
 الموظفين عمى تنمية مياراتيم الوظيفية.تشجع  الوظيفية، بوصفيا ممارسة إدارية حديثة

 وىو ،والممارسةجودة الحياة الوظيفية بين التمثل موضوع وعميو وبما أننا نبحث في        
وفي المرحمة  ،ولىالأمرحمة ال يف جودة الحياة الوظيفيةاستدعى منا بالضرورة معرفة ما 

جودة الحياة الوظيفية وانعكاساتو عمى أدائيم نحو  تمثلبت الموظفينالثانية حاولنا معرفة 
 جودة الحياة الوظيفيةأما في المرحمة الثالثة عممنا عمى تقصي آليات ومعيقات  ،المؤسسي

 ، وكيف يتصورونيا كممارسة إدارية حديثة.لدى المسؤولين

منا أن نضع تساؤلا مركزيا يساعدنا في الوصول إلى  استدعىوعمى ىذا الأساس فقد       
وح جممة الترابطات المكونة لمظاىرة الحقائق العممية والأنساق الخفية التي تفسر لنا بوض

 موضوع الدراسة، ومنو يمكن بمورة السؤال المركزي كالتالي:

 ؟تحسين الأداء المؤسسي لمموظفينفي  جودة الحياة الوظيفية كيف تسهم -

 ويتفرع هذا التساؤل المركزي إلى التساؤلين التاليين:

 جودة الحياة الوظيفية؟نحو  الموظفين تمثلاتما هي -1
 يتمثل المسؤولين جودة الحياة الوظيفية كممارسة؟كيف -2
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 تحديد المفاهيم  ثانيا:

 المفاهيم الأساسية:  . أ

 الجودة-1

دُ تجويداً  دَ يُجَوِّ دَ ، و جاء في المحيط "جَوَّ دَ الشيء، و أسرعالفرسُ في عدوه: جَوَّ : حسنو جَوَّ
دَ و  ،إنتاجووجعمو جيداً، جوّد صاحب المعمم  أتى بالتلبوة عمى وجييا الحق وراعى  القارئ جَوَّ

)عبده، ىالة محمد السيد صالح، و فيصل كامل برغش محسن، أصول التجويد وأحكامو
 .(556، صفحة 2018

تقانو بدرجة عالية منبيذا المعنى، فإن الجودة من المغوية تعني    إنجاز العمل وا 
 .المواصفات العالمية المتعارف عميياوذلك وفق الدقة، 

والتي تعني طبيعة  (Qualitas)( إلى الكممة اللبتينية Qualityيرجع مفيوم الجودة )
الشخص أو طبيعة الشيء ودرجة الصلببة وىي تعني أيضا الدقة والإتقان من خلبل 

)العجيمي و حسن عبد التصنيع للآثار التاريخية والتماثيل والقلبع والقصور لأغراض التفاخر
 .(15، صفحة 2015الصاحب ميدي، 

شيد ثراء كبيرا وتنوعا  مفيوم الجودة أما من الناحية الاصطلبحية فيمكن القول بأن
التكيف و القدرة عمى التحمل  بأنو من منظور شامل حيث يعرف، والدلالات من حيث المعاني

والشروع في مشروعات بحثية عمى درجة عالية من الكفاءة والمبادأة والتخطيط 
 .(420، صفحة 2018)رسمي، ىالة محمد السيد، و خيرية محمد بن عصمان، المتوقعة

أصبح ينظر إلى  إذوقد ظير مفيوم الجودة كوظيفة رسمية للئدارة الآونة الأخيرة، 
حديث عمى أنيا وظيفة تعادل تماما باقي الوظائف)المشتريات الجودة في الفكر الإداري ال

   وقد نشأت إدارة الجودة مع الابتكار الياباني  الذي كان يسمي ، (وغيرىابحوث التسويق 
)دوائر رقابة الجودة(. كان اليدف من دوائر الجودة ىو ـ )دوائر الجودة( ويشار إليو أحيانا ب بـ
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ات أسبوعية منتظمة، لمناقشة سبل تحسين موقع العمل أن يجتمع كل الموظفين في لقاء
وجودة العمل، ويتم فييا تحفيز الموظفين عمى تحديد المشكلبت المحتممة لمجودة ثم مناقشة 

، 2018)رسمي، ىالة محمد السيد، و خيرية محمد بن عصمان، وعرض حموليم الخاصة
 .(425صفحة 

تستند في المقام الأول إلى  بالذكر في سياق آخر، أن معظم تعريفات الجودةوالجدير 
 والمواصفات ة مسبقًا من المعاييرالتركيز عمى استيفاء مجموعة محددأي  المعايير،

والتفرد، ومن خلبل عمى تجاوز أعمى المعايير سعياً وراء التفوق  والمتطمبات أو التركيز
تصورات عامة الجودة، يمكن الإشارة إلى أربعة ل مفيوم التي كتبت حو  استعراض الأدبيات

 لمجودة: جودة ىادفة، واستثنائية، وتحويمية، وخاضعة لممساءلة، أو التحسين المستمر
(Schindler & et al, 2015, pp. 4- 7) 

بما يتفق  احتياجات ومطالب العميل، وما يتم توفيره كما يرتبط مفيوم الجودة بتمبية 
 :عوامل كالآتي حيث تتحدد في العملبء،مع توقعات 

 لمعملبء. . جودة العممية: تشير إلى جودة العمميات وطرق الإنتاج وتوفيرىا1

يمكن أن  ما يشير إلى. جودة المنتج: يتم تقييميا بعد الخدمة المقدمة في الواقع، المنتج 2
 العميل من المنظمة.يحصل عميو 

 .. الجودة المادية: تشير إلى السمع أو الخدمات في حالات دعم المنتج3

 . الجودة التفاعمية: تشير إلى التفاعلبت بين العملبء ومقدمي الخدمات.4

 Poor, Masoud)المنظمة . جودة المنظمة: ترتبط بالصورة العقمية والإدراك الكمي من5
Amoo Poor, & Mona Ahmadi Darkhaneh, 2013, p. 35) 

 فييا تشبع التي ةالدرج بأنيا الجودة تعرف ويز الإ لمقياس الدولية المنظمة أما
  لممنتج الرئيسة الخصائص جممة خلبل من والضمنية والتوقعات الظاىرية الحاجات



 ، وأدواتها الإجرائيةانمقاربة انمنهجيةالإشكانية،                     الأول:              انفصم 

9 

 الوصول مبدأ من الشاممة انطلبقا الجودة إدارة تطبيق نحو التوجواستمر  وقدا مسبق والمحددة
، 2019)صاع، ديانا فائق وىبي، و محمد عبد الرحيم كموب، المجتمع رغبات عمى لمتفوق

 .(84صفحة 

إجرائيا  نتبنى تعريفا إجرائيا لمجودة وبناء عمى المعطيات المعرفية السابقة، يمكننا أن
، صفة أو درجة تمييز في شيء ما وتعني درجة امتياز لنوعية معينة من المنتج عمى أنيا

يكون الأداء أو خصائص ، كما يمكن أن بما يرضي حاجات المستيمك الحالية والمستقبمية
أو خصوصا عند مقارنتيا مع معيار موضوع من قبل المستيمك  ذو جودة عاليةمعينة 

 . (413، صفحة 2016)الصفار، المؤسسة

 جودة الحياة-2

جودة الحياة من الناحية السوسيولوجية بعدد من المؤشرات الاجتماعية يشير مصطمح       
التي تعكسيا البيانات والإحصاءات الرسمية مثل نظافة البيئة، سيولة الموضوعية 

توفر فرص التعميم والعمل، توفر الخدمات الصحية المواصلبت، نوع العمل، وزيادة الدخل، 
، توفر أماكن الترفيو والاستجمام، توفر العدالة الاجتماعية دالمناسبة، حرية التعبير والاعتقا

، صفحة 2013)بكر، وغيرىا من المؤشرات التي تعبر عن مدى رضا الأفراد عن حياتيم
48). 

يمكن أن يحققو  الذيوتؤكد منظمة الصحة العالمية أن جودة الحياة تشير إلى الكمال 
 الإنسان أو المؤسسات في الأبعاد الآتية: 

البعد الجسمي: الجودة في ذلك البعد، توضح القدرة عمى التعامل مع الألم واضطراب  -1
 بالتعب.النوم والتخمص من الشعور 

سموكيات الإيجابية وتركيز الانتباه والرغبة في التعمم البعد النفسي ويتضمن: المشاعر ال -2
 والتفكير والذاكرة وتقدير الذات ومظير الإنسان وصورة الجسم، ومواجية المشاعر السمبية 
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البعد الاجتماعي ويتضمن: العلبقات الشخصية والاجتماعية والدعم الاجتماعي، والزواج  -3
 الجنسي. –الناجح مع تأكيد التوافق الزواجي 

بعد الاستقلبلية: كمما ارتفعت مقدرة الفرد عمى الاستقلبلية بمعنى أن سعادتو ومصيره  -4
يجب أن تكون تحت سيطرتو، لا يتحكم فييا الآخرون، ويتضمن ذلك البعد حيز الحركة 

اليومية التي اعتاد القيام بيا ودرجة الاعتماد  وأنشطة الحياةيتمتع بو الفرد في حياتو  الذي
-لطبية والمساعدات الطبية والاعتماد عمى المواد غير الطبية )الكحوليات عمى الأدوية ا

 العمل(. كفاءة-التبغ  أنواع-المخدرات
والأمان  والشعور بالأمنالبعد البيئي ويتضمن: ممارسة الحرية بالمعنى الإيجابي  -5

الجسمي )وجود رعاية صحية في حالة وقوع المرض(، بيئة المنزل، المرض الميني، 
الدخل، الفرص المتاحة لو لمحصول عمى المعمومات وتنمية الميارات، المشاركة في  مصادر

 فرص الترفيو والتسمية والترويح. 
البعد الروحي والتدين والمعتقدات الشخصية: مدى الالتزام الأخلبقي ومعرفة الدين   -6

 .(300، صفحة 2019)الجوازنو، الصحيح، وتحقيق السعادة الروحية من خلبل العبادات

إحساس الفرد بالتحسن المستمر تعرف جودة الحياة عمى أنيا  ذاتو، في السياق
، والرياضية، والثقافية، والإبداعيةفي النواحي النفسية، والمعرفية،  شخصيتووانب جل

عمل مالمناسبين ل والانفعاليي جالمناخ المزا تييئة، مع ينيا، والتنسيق بالجسميةوالشخصية، و 
 المشكلبتم حل م، وكذلك تعالاتجاىاتو  اراتيوالمعادات لمم المتصل م، والتعوالإنجاز

الفرد  بيةوتموب حياة، مكأس داءللؤوأساليب التوافق والتكيف، وتبني منظور التحسن المستمر 
تمام الأفكاربالقدر المتوازن، واستمرارية في توليد  ورغبات وى لاحتياجات  والابتكار بالإبداع وا 

 .(5، صفحة 2016)بريك، الاجتماعيةلنفسية و مياراتو ام التعاوني بما ينمي موالتع

تصورات الأفراد لمكانتيم في الحياة في في سياق آخر، تعرف جودة الحياة عمى أنيا 
ومعاييرىم الثقافة وأنظمة القيم التي يعيشون فييا وفيما يتعمق بأىدافيم وتوقعاتيم  سياق
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جسدية الحالة الإنو مفيوم واسع النطاق يدمج بطريقة معقدة  والمخاوف التي تعترييم،
 الشخصيةوالمعتقدات  الاجتماعية،والعلبقات  الاستقلبل،ومستوى  النفسية،و ، ةيالصحو 

 (Cai & et al, 2021, p. 15)للؤشخاص

درجة الرضا أو عدم الرضا التي يشعر ويعتقد بعض الباحثين أن جودة الحياة ترتبط ب 
 أو التعاسة سعادةالأو  إحساس الشخص بالرفاىيةك، مختمف جوانب حياتيمعن  بيا الناس

الحياة جودة  تضم ، كمافي الحياة وضعو ة الفرد أوتجربة حياجودة الحياة بتتعمق  لذلك
مع الآخرين    من المجالات المتنوعة الرضا وتقدير الذات والقدرة عمى الأداء والمقارنة العديد

الجودة  التأثير سمبا أو إيجابا عمى في تساىم والصحة العامة والحالة العاطفية كميا عوامل
  (Farquhar, 1995, pp. 503- 505)الشاممة لمحياة 

مفيوم نسبى يختمف من شخص لأخر ويرجع وفق ىذا الفيم، فإن جودة الحياة يعتبر  
ىذا الاختلبف إلى مدى سعادة الفرد بحياتو ومستوى رضاه عمى ما يقدم لو من خدمات 

)السرسى، الاجتماعيالاندماج و  وتتمثل أبعاد جودة الحياة في التوافق الميني، ضبط الذات،
 .(92، صفحة 2013خالد عبد الرازق النجار، و داليا مجدى جمال الدين محمود، 

ومن خلبل التعريفات السابقة يمكن أن نعرف التوافق إجرائيا بأنو فيم الإنسان لسموكو 
و من خلبليا ضغوط ومطالب جة التي تسمح لو برسم استراتيجة يواجومشاعره وأفكاره بالدر 
توطيد علبقات جيدة مع البيئة التي تمبي حاجاتو الأساسية يتمكن من   الحياة اليومية، وأن 

في التقدم والتطوير لتحقيق  توورغب توشعر بأىمييمعقول بحيث بطريقة مرضية إلى حد 
 أىدافو المرجوة.

 الحياة الوظيفية جودة-3

ف أن ىناك تشيك جودة الحياة الوظيفيةمفيوم  المنجزة حولتابات تمعن في الكمإن ال  
نظرا لاختلبف العوامل المؤثرة في تحقيق  في الرؤى والتوجييات الفكرية حول دلالتو، ااختلبف

الرضا الوظيفي، والسعادة في بيئة العمل، كما قد تؤثر ىذه البيئة سمبا عمى سموكيات 
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تتوفر عمى القدر الكافي من الحوافز والمكافئات الموظفين واتجاىاتيم نحو العمل، إذا لم 
 والأمن الوظيفي.

تعرف جودة الحياة الوظيفية بأنيا تحقيق السعادة الموظفين في بيئة العمل والمساعدة  
عمى تحقيق التوافق الميني بين الفرد والمؤسسة، مما يساىم في رفع كفاءة المؤسسة، كما 

عاد منيا الأمان الوظيفي، التغمب عمى الصعوبات، ترتبط جودة الحياة الوظيفية بعدة أب
بين الحياة الشخصية وحياة العمل، التميز  الرعاية الصحية، والسلبمة المينية، التوازن

 .(132 -131، الصفحات 2017)سويد، والإبداع الوظيفي

ىا ذوالعمميات التي تنف اتءوالإجراياسات الس كما تعرف جودة الحياة الوظيفية بأنيا 
س كي ينعذال ،صية لمعاممين فيياخوالش ،بيدف تطوير وتحسين الحياة الوظيفية ؤسسةالم

 .(452، صفحة 2021)المحمادي، ءىم المؤسسيداأ ىبدوره عم

بأنيا توفر العناصر الأساسية فس السياق الدلالي، تعرف جودة الحياة الوظيفية في ن 
المؤثرة في بناء التصورات الإيجابية لدى الموظفين نحو متغيرات البيئة التنظيمية، وتقاس 
من خلبل الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي والاستقلبلية، ومشاركة الموظفين في اتخاذ 

 .(132، صفحة 2021)صديق،  القرارات، والقدرة عمى تحقيق الأداء

جودة الحياة الوظيفية تخمق لدى الموظفين ونستنتج من خلبل ىذا التعريف أن 
تمثلبت إيجابية عن المؤسسة، وبيئة العمل، لأنيا تخمق لدييم التوافق الميني والقدرة عمى 

 إنجاز وظائفيم بأكثر فعالية وتميز.

تخمق عممية ديناميكية  اإجرائيا عمى أني لوظيفيةجودة الحياة ايمكن أن نعرف  ،وعميو  
والارتباط بالعمل، والالتزام التنظيمي، والسعادة ، لدى الموظفين الشعور بالرضا الوظيفي

 الوظيفية التي تنعكس بشكل إيجابي عمى أدائيم المؤسسي.
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 التمثل-4

يرتبط مفيوم التمثل من الناحية السوسيولوجية بعالم الاجتماع الفرنسي "اميل دوركايم"      
الذي يعرفو عمى أنو صورة لمبنية الاجتماعية والثقافية لممجتمع، فالعادات والتقاليد والنظم 
والأعراف والقيم والاتجاىات كميا عوامل تؤثر في تشكيل التمثلبت المرجعية التي يوظفيا 

 (61، صفحة 2018)الشيباني، لإنسان في تفاعمو مع الواقع وتحدد الكيفية التي يفكر بياا

القيم فقد ربط بين التمثلبت ونظام " يأما عالم النفس الاجتماعي "سارج ميسكوفيتش 
ت التي يحمميا في توجيو وتحديد التصورا اأساسي والأفكار والممارسات التي تشكل عاملب

من الوصف المباشر لممواضع المدركة  بالانتقالتسمح ليم  حيث، معينةالأفراد في وضعية 
إلى مرحمة التفسير لدلالاتيا الاجتماعية والسياسية والثقافية والقيمية والمعرفية، لأن الصور 
والآراء المعبر عنيا تترجم من جية الوضعية التي يوجد فييا الفرد، ومن جية أخرى تضبط 

 .(61، صفحة 2018)الشيباني، سمم القيم التي توجو سموكيات الفرد والمجموع
كما يرتبط فعل التمثل بالأشخاص والظواىر والأشياء، حيث تعرف التمثلبت بمحتواىا  

المتمثل في المعرفة البسيطة واليومية لجماعة ما، وتضم العادات والتقاليد والقيم والتصورات 
تمع الواحد، باختلبف المستوى الفكري والمواقف والأخلبق التي تختمف بين فئات المج

، 2021)براىمي، والأيديولوجي للؤفراد، ودرجة اندماجيم في النسق الثقافي الذي ينتمون إليو
 .(15صفحة 
ظير مصطمح التمثل في عدة سياقات: أوليما استخدامو عند الإشارة إلى العلبقة  كما 

ار، وىذا تمثيل لغوي، وثانييما التمثل في السياق السياسي، ويكون من خلبل بين المغة والأفك
 والايدولوجيامالو علبقة بالثقافة ويعنى بقضايا اليوية  وثالثيماكيانات مؤسسية سياسية، 

نجد  وفي عمم الاجتماع يسيم بشكل ميم في العمميات الاجتماعية، ليذا وأشكال الخطاب،
مما قد يقدمو  ىذا المفيوم يتبمور حسب النظريات التي تعمل عمى توضيح معالمو والاستفادة

 .(30، صفحة 2019)نياري، الإنسانيفي فيم السموك 
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وبناء عمى ما سبق، يمكننا أن نعرف التمثل إجرائيا عمى أنو نوع من المعارف 
المشتركة بين الأفراد، والجماعات تحدد توجياتيم ونظرتيم إلى الواقع والتصورات الذىنية 

 الاجتماعي كما تتخذ التمثلبت أبعادا رمزية ترتبط بمنظومة القيم والمعتقدات والممارسات.

 الممارسة-5

اعتبار الممارسات تعبيرا لفظيا لأنماط مختمفة من وفقا لممنظور السوسيولوجي يمكن  
عناصر اجتماعية ترتبط بمجالات معينة من الحياة الاجتماعية، مثال ذلك تعميم الصفوف 
في بريطانيا المعاصرة باعتباره ممارسة اجتماعية، والأمر الميم المرتبط بالممارسات 

لغة( مع عناصر اجتماعية غير الاجتماعية، ىو أنيا تعبير لفظي عن الخطاب )وبالتالي 
خطابية، يمكننا اعتبار أي ممارسة اجتماعية تعبيرا لفظيا لمعناصر الآتية: التفاعل 
الاجتماعي، العلبقات الاجتماعية، معتقدات الأشخاص ومواقفيم وتواريخيم وغيرىا، العالم 

 .(63، صفحة 2009)كموف، الخطابالمحسوس، 

الممارسة الاجتماعية عند بورديو ليس مجرد فعل صادر يعتبر مفيوم  في سياق آخر،
في الزمن الحاضر ولكنو فعل موجو من الماضي، فعل تاريخي، فكما لابد من أن تتضافر 
عدة ظروف قبل ىطول المطر فكذلك الممارسة، وىي محصمة خبرات مكتسبة أو موروثة، 

وتحديد طبيعة الفعل الملبئم في لحظة ما، لحظة الممارسة، تتضافر لتقييم الواقع المعاش، 
، ولكنيا ليست الاختلبف"فالممارسة نشاط إنساني، يقوم بو فاعل، يمتمك قدرة عمى صنع 

نما قدرة فاعل نشط مكافح"  .(12، صفحة 2009)بدوي، قدرة ذات متعالية، وا 

يدنز مفيوم الممارسة ج الاجتماع البريطاني أنتونييربط عالم في سياق آخر، 
praxis  برؤيتو "لمذاتself إذ يرى أن الذات الإنسانية بوصفيا كائنا عاقلب فاعلب، تتحدد ،"

علبقتيا بالمجتمع في ضوء مجموعة من الممارسات المستمرة، بحيث يتشكل كل من الفعل 
ى البناء ولا البناء سابق عمى الفعل، بل والبناء في ضوء ىذه الممارسات، لا الفعل سابق عم

إن كلبىما متضمن في الآخر، وىذا يقودنا إلى مفيوم الظروف )النتائج( غير المقصودة 
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لمفعل والذي يعبر عن الجوانب غير المقصودة في الأفعال الاجتماعية، وتكمن أىمية تمك 
الم المسكوت عنو في النتائج أو الظروف في أنيا تمفت الانتباه إلى عالم اللبوعي وع

السموك، فيو مفيوم تفسيري لو قدرة استكشافية، إذ يتيح الإمكانيات لمتعرف عمى الأبنية 
)ربو و عمي عبد الرزاق جمبي، العميقة للبوعي البشري ولممسكوت عنو في التفاعل الإنساني

 .(8، صفحة 2013

 نتبنى تعريفا إجرائيا لمموظف كالآتي:وبناء عمى ما سبق يمكن أن 

فيم منطق كل الأفعال المعقولة دون أن تكون نتاجاً لمخطط مفكر فيو، أو عمى وجو 
إنيا الأفعال المسكونة بنوع من الغاية الموضوعية دون أن تكون  ،الدقة، لحساب عقلبني

والمتماسكة دون  إنيا الأفعال المفيومة ،منظمة عن وعي بالنسبة لغاية مبنية بشكل صريح
إنيا الأفعال المتكيفة مع المستقبل دون أن  ،أن تكون صادرة عن نية التماسك وعن قرار واع

 .(2016)احجيج، تكون نتاجاً لمشروع أو مخطط

 المكممة )المساعدة( المفاهيم . ب

 الموظف-1

، غالبًا ما يتم ومع ذلكمؤسسة،  أي استراتيجية أساسية في تشكيمة فون ىمالموظ 
تركز عمى أصحاب المصمحة الخارجيين الذين  ؤسساتنظرًا لأن العديد من الم ،تجاىميم

ىناك دليل واف  ذلك،يُنظر إلى أىميتيم فيما يتعمق بالبقاء التنظيمي عمى أنيا أكبر. ومع 
رىم لموقف ، زاد احتمال إظياؤسسةعمى أنو كمما زاد عدد الموظفين الذين يتعاطفون مع الم

واتخاذ قرارات تتماشى مع الأىداف التنظيمية  ،المؤسسة تاستراتيجياوقبول  ،داعم تجاىيا
كما أن اىتمام أي مؤسسة بموظفييا من شأنو أن يخمق بيئة عمل صحية تنعكس بشكل 

 (STUART, 2002, p. 28)إيجابي عمى جودة الحياة الوظيفية
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 ياوتجربة نجاحات ؤسسةلوحدة المتصورة مع المالموظف عمى أنو ا مكن تعريفكما ي
خفاقاتيا  تسيم في تحقيق التميز  واتجاىات ايجابيةمواقف وسموكيات بما تتضمنو من وا 

يخمقون كما  ،والسموكيات التعاونية، الثقة الشخصيةالمؤسسي، حيث تتضمن ىذه السموكيات 
أسبابًا ميمة لرجال الأعمال لبناء ىوية القيم تمثل ىذه  ، حيثفرصة لمتعمم التنظيمي

 ,Schlosser & Z. William Todorovic) المؤسسة استراتيجيةمع تتماشى الموظف 
2006, p. 6) 

كل من يعيد إليو بعمل دائم في مرفق عام أما من منظور قانوني يعرف الموظف 
يحصل عمى مرتب تمتزم بدفعو إليو  ، حيثالأخرىد أشخاص القانون العام تديره الدولة أو أح

 .(119، صفحة 2015)صالحي، مباشرة الخزينة العامة

في القطاعين العمومي والخاص يخضع ومن منظور سوسيولوجي يعرف فإن الموظف 
والعقلبنية والوصول إلى مستويات عالية من  الرشادلإجراءات إدارية صارمة ىدفيا تحقيق 

طرق وأساليب محددة لمعمل وتنفيذ الميام الكفاءة الإدارية، من خلبل الاعتماد عمى 
والواجبات، ومن ثم لا يعين في التنظيم البيروقراطي إلا من كان مؤىلب لأداء تمك الميام 

 .(132، صفحة 2019زنقوفي،  )قريد و فوزيةبالشروط المحددة
وىو نفس الطرح الذي أكده عالم الاجتماع الألماني ماكس فيبر حول النمط 
البيروقراطي في التنظيم، الذي يؤكد عمى أىمية تقيد الموظف بالإجراءات التنظيمية 

 الميارة اللبزمة، وصولا إلى الرشادةالصارمة، كاحترام الوقت، وأداء الميام بالكفاءة و 
 التنظيمية.

كل مورد بشري يعمل في إجرائيا عمى أنو  الموظفومن خلبل ما سبق يمكن تعريف 
، وذلك من مؤسسة عمومية أو خاصة، يتقاضى أجر معين مقابل أدائو لوجباتو المطموبة منو

 تحقيقا لمتميز التنظيمي.، خلبل توظيف قدراتو، وطاقاتو
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 الرضا الوظيفي-2

، المصطمحات المستخدمة لوصف ما إذا كان الموظفون سعداء أم لا منضا الموظف الر 
الروح المعنوية الإيجابية  ورفع ىمتحفيز ، و تمبية رغباتيم واحتياجاتيم في العملمن خلبل 

 ,Sageer)لدييم، بما يحقق ليم الرضا عن سياسات المؤسسة وأىدافيا التنظيمية
Sameena Rafat, & Puja Agarwal, 2012, p. 32) 

 بأنو أي مزيج من العوامل النفسية والفسيولوجية والبيئية الرضا الوظيفي عرّفكما ي 
إعجاب الناس  ، بمعنى مدىالتي تجعل الشخص يقول بصدق إنني راضٍ عن وظيفتي

يشعر بيا مجموعة من المشاعر الإيجابية أو السمبية التي ، والتي تتمظير في بوظائفيم
معاممة إنسانية  مؤسسة موظف ما في أيعندما يعمل  نفسو،وفي الوقت  عمميم العمال تجاه

 ,AZIRI, 2011)والميارات التي تحقق لممؤسسة التميز والريادةفإنو يجمب معو الخبرات 
pp. 77- 78) 

حالة المودة الإيجابية التي  نوع من المتعة أو عمى أنوالرضا  في السياق ذاتو، يعرف 
يتم أخذ الرضا الوظيفي تدريجياً باعتباره ، حيت تنمو في عممية تقييم تجربة العمل لمفرد

، بما في بو ككائن إنساني للبعترافالفرد دراك إانعكاسًا عاطفيًا لمعمل. بناءً عمى منظور 
قياس الرضا الوظيفي بشكل أساسي عمى يتم  والحكم، والمنطق، والإدراك، الوعي،ذلك 
مظروف والفرص لالإدراك المعرفي أي القائمة بين الرضا وسموك المواطنة التنظيمية:  العلبقة

 ,Zhu, 2013)أو العكسة تحفز المشاعر السارة لمموظفين ذا كانت الوظيففيما إ والمخرجات
pp. 293- 294) 

الرضا الوظيفي ىو موقف عام ناتج عن العديد كما يمكن التأكيد في سياق آخر، أن 
الخصائص الفردية ، عوامل وظيفية محددة :وىي مجالات،ثلبثة  في المحددةمن المواقف 

، حتى لا يمكن عزليا عن بعضيا البعض خارج الوظيفة. ىذه العوامل جماعيةوعلبقات 
ومزاجو ورغباتو  مثل عمر الموظف وصحتو :الوظيفي يمكن الحصول عمى فيم كامل لمرضا
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، مكانتو في المجتمع، علبقاتو الأسرية والاجتماعية ذلك،علبوة عمى ومستوى طموحو، 
 ,Mishra)، وغيرىاسياسي أو اجتماعي، والالنشاط في العمل التنظيمي ييية،الترفالمنافذ 

2013, p. 45) 

عمى المعطيات المعرفية السابقة، يمكننا أن نتبنى تعريفا إجرائيا لمرضا الوظيفي  وبناء
 كالآتي:

أو ما، وظيفة ل الرضا الوظيفي ىو الحالة الممتعة والعاطفية الناتجة عن تقييم الفرد
الرضا  أىداف العمل. يحدث بالرضا والفخر في تحقيقوشعوره  ، نتيجةخبرات وظيفية

 ،الاعتراف بالإنجازو  الوظيفي عندما يشعر شخص ما بأنو يتمتع بالكفاءة والقيمة والأىمية
مع وظائفيم الموظفين مقياس لمدى سعادة ، ونتيجة لذلك يعتبر بتحسين الكفاءةكما يرتبط 

 (Jenaibi, 2010, pp. 60- 61)عمميموبيئة 

 المؤسسي اءالأد-3

لمستخدمة في عمى المعايير اسوسيولوجيا التنظيم والعمل لا يوجد اتفاق دبيات أفي  
 من تحقيق أىدافيا عمى ؤسسةالم يعرف بشكل عام في قدرة حيثالمؤسسي، قياس الأداء 

 تحقيقا لمفعالية والتميز التنظيمي ىا المادية والبشريةمواردخلبل الاستثمار في 
(SintayehuShibru, MesfinBibiso, & KedirOusman, 2017, pp. 60- 61) 

منظومة متكاممة لنتاج أعمال  أما من حيث الدلالة السوسيولوجية، فالأداء المؤسسي ىو 
الأبعاد  الخارجية، وىو يشمل عمىعميا مع عناصر بيئتيا الداخمية و المؤسسة في ضوء تفا

 :الآتية
 .أداء الأفراد في وحدتيم التنظيمية 
 .أداء الوحدات التنظيمية في إطار السياسات العامة لممؤسسة 
  2010)بوخناف، والاجتماعية والثقافيةأداء المؤسسة في إطار البيئة الاقتصادية ،

 .(27 -26الصفحات 
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بالإضافة ، التنظيمية الوحداتىو محصمة لكل ىذا الفيم، فإن الأداء المؤسسي  وفق
، حيث يشمل الأداء الفردي والثقافية عمييا، والاقتصاديةإلى تأثيرات البيئة الاجتماعية، 

 والجماعي لمموظفين، ومدى تفاعل المؤسسة مع محيطيا الاجتماعي والاقتصادي، والثقافي.

 :الآتي في مؤسسات الأعمال بجميع أنواعيا فيالأداء المؤسسي تكمن أىمية كما 
 أىمية اليدف الذي تسعى الإدارة إلى تحقيقو. دعم -1
في الترجمة العممية لجميع القرارات التي يتم اتخاذىا عمى جميع المستويات في  يساعد -2

يجب أن يتميز الأداء بالجدية والنزاىة عند اتخاذ  الفعال،ولتحقيق الأداء  المؤسسة،
 القرارات.

وفي مقدمتيا  الأداء قائمة الميام الرئيسية الموكمة إلى الإدارة ويأتي عندىا يدعم -3
 الاىتمام بتحقيق الأىداف

تنعكس عمى جودة الحياة  في القدرة عمى تقديم نتائج ايجابية ومرضية المساىمة -4
 ,salman, Dawoodresearcher, & :Hanan Ayad Obeed)الوظيفية

2021, p. 6715) 

المخرجات التي تنتجيا المؤسسة في شكل سمعة أو  كما يرتبط الأداء المؤسسي، بكافة 
مكانتيا تعزيز ، وىي أساس بقاء المؤسسة و تترك أثر وانطباع إيجابي لدى العملبء، اتخدم

 (Jean, 1998, p. 113)التنافسية وتميزىا وقدرتيا

المؤسسة في الاستثمار في  إنيا قدرةيمكن القول  للؤداء المؤسسيتعريف إجرائي وك      
ما يحقق الكفاءة والنجاعة والتميز، ويسيم في تحقيق جودة الحياة مواردىا البشرية والمادية، ب

 الوظيفية. 

 الوظيفية السعادة-4

السعادة في العمل مفيوم معقد واستراتيجي في إدارة الموارد البشرية والإدارة  
ولا يتعمق بالعواطف بل ىو نتيجة  تنظيمي،أن السعادة ىي سموك ، من منطمق الإستراتيجية
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ويقوم  قوة،بنقاط  اليرمية،، عمى جميع المستويات يتمتع فييا كل فرد استراتيجيةلرؤية 
ويحصل عمى الرضا عند تطوير منتجات أو خدمات  مشترك،ماعي نحو ىدف بالعمل الج

ركة المينيين في عادة ما يوفر فرقًا إيجابيًا في حياة الآخرين مثل مشا ياومن خلبل جديدة،
 & Freites)ومياميم ؤسستيم، والرضا الوظيفي والالتزام الإيجابي بمتنظيميم ومياميم

Luis Enrique Ibarra Morales, 2017, p. 66) 

وجد الباحثون أن ، حيث ترتبط رفاىية الموظف أو سعادتو بالأداء الوظيفيكما 
يأخذون و  كفاءة،الأعمى أداءً والأكثر في بيئة العمل ىم  الموظفين الذين يظيرون السعادة

مما يؤدي في  الوقت،عددًا أقل من إجازات الغياب ويظيرون سموكًا مخمصًا لفترة طويمة من 
 (Al-Ali & et al, 2019, p. 105)النياية إلى تحسين أدائيم الوظيفي

ين بشكل المرتبطشعور قوي يرتبط بالموظفين  الوظيفيةالسعادة  بيذا المعنى، تعتبر
مما أدى إلى تحسين الرفاه النفسي أو السعادة يحقق ليم بما ، بأنفسيم إيجابي بمجال عمميم

 أدائيم المؤسسي.

 تجربة متكررة، معتدلةالوظيفية بأنيا السعادة في نفس السياق الدلالي، تعرف 
بيئة العمل عور العام بالرضا عن المشاعر المطيفة والغياب النسبي لممشاعر غير السارة والش

 Ficarra & et)تخدامًا لتحديد السعادة الوظيفيةالرضا الوظيفي المقياس الأكثر اس ويعتبر
al, 2020, p. 39) 

عن الراضي الناجح، و  السعيد عمى أنو الموظف الموظفبيذا المعنى، يمكننا تعريف 
زملبئو، كما نشر المشاعر الإيجابية بين  يسعى إلىو  ،الرضا الوظيفيعممو، يتميز بالولاء و 

 ,Alromaihi)في بيئة عممو انسجامًاو اجتماعية أكثر تماسكًا يعمل عمى تنمية علبقات 
Zain Abdulla Alshomaly, & Shaju George,, 2017, p. 4) 
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 الأمان الوظيفي-6

 بأنوالموظف وخسارة عمل ما، حين يتأكد بأنو التحرر من الخوف الأمان الوظيفي يُعرَّف 
ويستمر في عممو مدى الحياة، مما ينعكس بشكل إيجابي عمى ، سيحتفظ بوظيفتو الحالية

 ,Sanyal)جودة حياتو الوظيفية، فيتحقق لديو الاستقرار الوظيفي، وتزداد دافعيتو نحو العمل
Mohammed Wamique Hisam, & Zainab Aqeel BaOmar, 2018, pp. 

203- 204) 

وفي نفس السياق، يعرف الأمان الوظيفي بأنو عدم التيديد بفقدان منصب العمل،  
حدىم إلى منصب بالطرق التالية: يمكن نقل أيمكن أن يأتي التيديد بوظيفة عمى سبيل المثال، 

قد  ،كما، أو تسريحو مؤقتًاإلى وظيفة أخرى عمى نفس المستوى نقمو، أو أدنى داخل المؤسسة
ر التنظيمي أيضًا إلى جعل يؤدي التغيي ، وقدأو يُجبر عمى التقاعد المبكرالموظف يُطرد 

 & ,Kwabiah, Victor Anderson Hodibert)الموظف غير آمن في عممو
Amankwa Robert, 2016, pp. 20- 21) 

عمى وظيفة مضمونة، أو ن الوظيفي عمى أنو الحصول ايمكن تعريف الأمكما  
الاحتفاظ بالوظيفة لمدة من الزمن، مع الشعور بالراحة، والتخمص من التوتر، كما يرتبط 
الأمان الوظيفي بشكل أساسي بالصحة العقمية لمموظف والتخمص من الإجياد والتعب مما 

 (S, 2021, p. 26)إيجابي عمى رضاه الوظيفي يؤثر بشكل

ن الوظيفي أيضًا عمى أنو خبرة الموظفين في توقع أحداث غير االأمكما يعرف 
الإحساس لدييم مرغوب فييا وغير عادية في مكان العمل تتعمق بفقدان الوظيفة مما يخمق 

يؤدي انعدام الأمن الوظيفي إلى إثارة المشاعر السمبية بين حيث  ،ن الوظيفياانعدام الأمب
يتسبب الوضع غير الواضح حيث  ،الموظفين ويعززىا ويفقد التركيز في ميمة العمل

بسبب الإجياد أو الشعور بعدم  والغامض في مكان العمل في عدم التركيز عمى العمل
، وبالمحصمة ن وصحتيم ورفاىيميخمق آثارًا ضارة عمى أداء الموظفي مماالأمان الوظيفي 
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 .Imam & Tasawar Javed, 2019, p)يؤثر سمبا عمى جودة حياتيم الوظيفية
1252)  

الأمان الوظيفي إجرائيا عمى أنو أي ومن خلبل التعريفات السابقة يمكن أن نعرف 
ا عمى أدائو وولائو الوظيفي، والذي قد تيديد يمس المسار الوظيفي لمموظف مما يؤثر سمب

 يشمل ظروف العمل غير الصحية، الشعور بالتوتر والقمق، عدم العدالة التنظيمية. 

 المنهجية وأدواتها الإجرائية وطرائق المعالجة الميدانية:  المقاربةثالثا: 

 المنهجية:  المقاربة -1

الحياة الوظيفية بين التمثل جودة يتعمق موضوع دراستنا بالبحث حول توصيف     
، ولمحصول عمى أدق المعمومات النظرية والميدانية التي تخدم أغراض الموضوع والممارسة

المدروس، قمنا بتوظيف المقاربة المنيجية الوصفية، بما تتضمنو من وصف الواقع من 
بحثية الوصفية ال الاستراتيجية، ولذلك تعين من الناحية حميل وتفسير وفيم ىذا الواقعجية، وت

 إنجاز العمميات التالية:

 مؤشرات جودة الحياة الوظيفية من وجية نظر الموظفين. توصيف - أ
 توصيف انعكاسات جودة الحياة الوظيفية عمى أداء الموظفين. - ب

 تمثلبت المسؤولين لجودة الحياة الوظيفية. توصيف  -ج

 مدى وعي المسؤولين بأىمية جودة الحياة الوظيفية -د

 الإجرائية:  الأدوات -2

تحتاج المقاربة المنيجية الوصفية إلى مجموعة من الأدوات الإجرائية المتعمقة بالبحث 
الميداني، ما يساعد عمى الوصف الكمي لمظاىرة عن طريق المعطيات والبيانات الرقمية 

 المتحصل عمييا من تفريغ استمارات المقابلبت.
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، وذلك لموظفينرة إضافة إلى قياس اتجاىات اكما تم الاستعانة أيضا بالمقابلبت الح      
، جودة الحياة الوظيفية من خلبل جممة المؤشراتمن اجل رصد مواقفيم واتجاىاتيم نحو 

 كالآتي: وسنوضح ىذه الخطوات والإجراءات 

 الإحصاء:  أداة-أ

 ة المنيجية الوصفية عمى مستوى من الدقة والبعد العممي فييمن أجل أن تكون المقارب    
تحتاج إلى توظيف أداة الإحصاء التي تتمظير من خلبل تفريغ البيانات الميدانية وفق نسق 
تنظيم المتغيرات والمؤشرات والأبعاد، وتحويميا إلى بيانات رقمية في شكل جداول إحصائية 

 بسيطة ومركبة.

ت كما أن التوظيف الإحصائي يظير لنا جميا بتحويل الأرقام إلى جممة من الدلالا    
الإحصائية، ما يسمح بتفسيرىا وفيميا، والوصول إلى الكشف عن الأنساق الخفية وجممة 

 .التساؤلات السابقةالوقائع التي تمحورت حوليا 

 المفتوحة:  المقابمة-ب

 جودة الحياة الوظيفية،لالمسؤولين  نظرةلقد حاولنا من خلبل ىذه المقابلبت الكشف عن     
مدى وعي معرفة ، وكذا جودة الحياة الوظيفية حولوتمثلبتيم م وذلك من خلبل معرفة مواقفي

موزعة عمى  أربعة عشرة سؤالاعميو قمنا بوضع ، و المسؤولين بأىمية جودة الحياة الوظيفية
 محورين.

 .أسئمة 8يشمل لجودة الحياة الوظيفية، و المسؤولين  بتمثلبتويتعمق  المحور الأول: -

 بمدى وعي المسؤولين بأىمية جودة الحياة الوظيفيةوقد تعمقت بياناتو  المحور الثاني: -
 .أسئمة 6وضم 

، حيث ولينسؤ م 10وقد أجرينا المقابلبت المفتوحة مع عينة قصدية، تكونت من       
 أجرينا المقابلبت مع كل من:
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 مسؤول الموارد البشرية. -

 مقتصد. -

 رئيس مكتب الوساطة الاجتماعية والعائمة. -

 يم.تقير رئيس مصمحة حماية الأشخاص المعوقين وت -

 مسؤول مصمحة الإدارة العامة والوسائل. -

 .رئيس مصمحة التلبحم الاجتماعي والشبيبة -

 .مكتب متابعة تنفيذ أجيزة الإدماج الاجتماعي وبرامج التنمية الاجتماعيةرئيس  -

طابع الاجتماعي والإنساني رئيس مكتب النشاطات التضامنية ونشاطات الجمعيات ذات ال -
 .يميايوتق

  مكتب الميزانية والوسائل ومتابعة المشاريعرئيس  -

 المستخدمين والتكوين.رئيس مكتب  -

 قياس الاتجاهات:  -ج

جودة الحياة نحو  نب منو ىو معرفة اتجاىات الموظفينإن طبيعة الموضوع في جا
قد فرض عمينا من الناحية المنيجية استخدام تقنية قياس الاتجاىات وكون أن ىذا الوظيفية 

الأسموب يتطمب إجراءات دقيقة لجمع البيانات، فيو يقوم عمى وضع بنود إيجابية وأخرى 
درجات تحدد رأي المبحوثين، بحيث يطمب إلى  5سمبية، وأخرى محايدة التي تقابميا 

 حدى الصيغ الآتية: ل بإالشخص تقديم إجابتو عمى السؤا

 (-2عبارة أعارض بشدة ) -             +(2عبارة أوافق بشدة ) -

 (1-عبارة أعارض ) -                  +(1عبارة أوافق ) -

 (0عبارة محايد )لا أدري( ) -                    



 ، وأدواتها الإجرائيةانمقاربة انمنهجيةالإشكانية،                     الأول:              انفصم 

25 

الاجتماعي بولاية بمؤسسات النشاط وقد احتوت استمارة قياس الاتجاىات لمعاممين      
 نحو التوافق الميني عمى المحاور التالية: قالمة

خاص بالبيانات الأولية المتعمقة بالعامل، اشتممت عمى أربع أسئمة محددة  المحور الأول:
 الجنس، المستوى التعميمي، التخصص الميني. ،حول: السن

سبع قد احتوى عمى ، و بمؤشرات جودة الحياة الوظيفية في بيئة العمل المحور الثاني:
 عبارات.

، وقد احتوى بانعكاسات جودة الحياة الوظيفية عمى أداء العاممينخاص  المحور الثالث:
 .عبارات سبععمى 

 المعالجة الميدانية: التحميل والتفسير والفهم طرائق -3

إن دراسة الوقائع دراسة ممموسة يتطمب جميا عممية التحميل، التي ترتكز عمى تفكيك  
كمة الواقع وذلك ابتداء من وصف الظاىرة المدروسة، والكشف عن الأنساق الخفية المتحىذا 

، جودة الحياة الوظيفيةوالتعرف عمى مدى وعييم بأىمية  في ممارسات المسؤولين بمؤسسة 
، علبوة عمى ىذا يأتي دور جودة الحياة الوظيفيةحول  اتجاىات الموظفينوكذا التعرف عن 

المعوقات  ات جودة الحياة الوظيفية في بيئة العمل، وكذا التعرف عمىمؤشر  تفسير وتحميل
، وذلك من خلبل الكشف عن جودة الحياة الوظيفيةالأساسية التي تحول دون تحقيق 

 : ضعف الوعي بأىمية جودة الحياة الوظيفيةمؤشراتيا وأبعادىا كالمعوقات الثقافية مثل
المعوقات  وتراجع ثقافة المؤسسة، وكذا ،الوظيفيةوغياب السعادة سيطرة الثقافة التقميدية، 
ونقص الرضا الوظيفي  ،الوظيفي الأمان، تراجع مشاركة الموظفينالاجتماعية مثل: ضعف 

عدم العدالة و ، بجودة الحياة الوظيفيةالإدارة  اىتماممثل: عدم  المؤسساتيةوالمعوقات 
 ، وغياب التمكين الإداري.التنظيمية
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 مجالات الدراسة -4
 مكاني: المجال ال . أ

 بولاية قالمةالنشاط الاجتماعي  بمؤسساتتم إجراء دراستنا الميدانية عمى مستوى 
)أنظر   417 -96استنادا إلى المرسوم التنفيذي رقم  1996يسمبر د 18التي أنشئت في 

 .لمممحق(

 المجال البشري: . ب

مجموع المن موظفا  70اخترنا بحيث ، قصدية وقد حاولنا في دراستنا ىذه أخذ عينة
وذلك لمحاولة إعطاء صورة واضحة عن الموضوع محل ، موظفا 433الكمي المقدر عددىم 

ولمعينة المختارة خصائص، نذكر لاسيما أنو تعذر عمينا الاتصال بجميع الموظفين،  الدراسة
 منيا: 

 السن:  -1

 يمثل سن المبحوثين:  11الجدول رقم 

 %النسب التكرارات السن

 %15,71 11 سنة 31إلى  25من 

 %25,71 18 سنة 35إلى  31من 

 %17,14 12 سنة 41إلى  35من 

 %24,28 17 سنة 45إلى  41من 

 %17,14 12 سنة فما فوق 45من 

 %100 70 المجموع
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 11قياس الاتجاهات سؤال رقم  المصدر: بيانات استمارة

سنة  30يلبحظ أن شريحة السن لأفراد العينة تتركز في الفئة العمرية التي تتراوح ما بين  
بعده  سنة فما فوق بالتساوي 45من و  ،سنة 40سنة إلى  35ثم تمييا الفئة من  ،سنة 35و
، ثم تمييا الفئة العمرية التي يتراوح سنة 45وسنة  40فئة العمرية التي يتراوح سنيا بين ال

 سنة. 30سنة إلى  25 سنيا من
ىي فئة و  سنة، 35وسنة  30تركز ما بين ي موظفينالأفراد ال سن شريحةيتبين أن 

وبالتالي فإن المؤسسة تعتمد بشكل واضح عمى الشباب نظرا لطبيعة الميام الصعبة  ،الشباب
 التي تتطمب طاقات وكفاءات شابة قادرة عمى تحمل المسؤولية. 

بنسبة سنة فما فوق  45سنة ومن  45إلى  35العمرية من  في حين تساوت الفئات      
الذين يمارسون ، الموظفين القدامى(، مما يدل عمى أن ىناك تقارب واضح لسن 17.14%)

 ، وىم غالبا موظفون ذوي خبرة وعمى وشك التقاعد. الوظائف الإدارية الأساسية

 : الجنس-2

 :الجدول الثاني يمثل جنس المبحوثين

 النسب% التكرارات الجنس

 %42.85 30 موظف

 %57.14 40 موظفة

 %100 70 المجموع

 (12المصدر: بيانات استمارة قياس الاتجاهات )السؤال رقم 

 ( %57. 14(الموظفات بنسبة المبحوثين فئةىناك تقاربا واضحا بين  أنمن الملبحظ       
ويرجع ىذا التقارب إلى أن الوظائف  (،%42. 85(ـ أما فئة الموظفين فتقدر نسبتيا ب
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كما أن طبيعة نشاط المؤسسة بوصفيا المكتبية الإدارية تستقطب الجنس الأنثوي كثيرا، 
 .خدماتية تتطمب تضافر جيود الجميع بما في ذلك العنصر الذكوري

 التعميمي:  المستوى-3

 ( يمثل المستوى التعميمي:03الجدول رقم )     

 النسب التكرارات المستوى التعميمي

 %35,29 00 أمي

 %23,52 00 ابتدائي

 %08,57  06 متوسط

 %44,28 31 ثانوي

 %45,58 32 جامعي

 %100 70 المجموع

 (13المصدر: بيانات استمارة قياس الاتجاهات )السؤال رقم 

 والثانوي المستوى الجامعي ة في الجدول أعلبه، يظير أنمن خلبل المعطيات المستقا
عمى التوالي، وىي نسب متقاربة تؤكد  %44,28و%، 45.25نة بنسبة عمى أفراد العيّ يغمب 
تقديم المصالح الإدارية بالمؤسسة تحتاج إلى موارد بشرية مؤىمة ومتعممة حتى تتمكن من أن 

 خدمات ترقى إلى المستوى المطموب، وتستجيب لاحتياجات المتعاممين.

، فيشغمون وظائف مكتبية % 08,57المقدرة بنسبة أما فئة المستوى التعميمي المتوسط    
 بسيطة نظرا لأن الظروف لم تساعدىم عمى إكمال دراستيم.
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 التخصص الوظيفي:  -4

 ( خاص بالتخصص الميني: 04الجدول رقم )    

 (%النسب ) التكرارات   الإجابات

 %67,14 47 يوجد التخصص المهني

 %32,85 23 لا يوجد

 100 70 المجموع

 (14المصدر: بيانات قياس الاتجاهات )السؤال رقم 

يلبحظ أن أغمبية أفراد العينة يوجد لدييم شيادة مينية أو تخصص ميني، حيث قدر   
والذين يشغمون وظائف تقنية وخدماتية متمثمة أساسا في الإعلبم الآلي  %67.14عددىم  

يرىا، وىذا ما يؤكد أن مؤسسة وغ عون إدارة تسيير المخازن سكرتاريا، كيربائي، ميكانيك، 
 دماتية تولي أىمية بالغة لمتخصص الميني في سياساتيا التشغيمية.طبيعة نشاطيا خ

لا يوجد لدييم تخصص ميني، وىذا يدل عمى النظرة  من المبحوثين %32,85أما نسبة     
 اندماجالتقميدية لموظيفة في المؤسسة بأنيا لا تحتاج إلى أي تخصص أو شيادة مما يقمل 

 ، وقد يؤثر سمبا عمى جودة حياتيم الوظيفية.عمميم العمال في بيئة

 خلاصة

يامة ال الإجرائيةوالخطوات الميدانية  الإجراءاتحاولنا في ىذا الفصل تبيان مختمف 
ح وأشمل وذلك قد تبينت عندنا صورة أوضالمتعمقة بالجياز المفيمي والمقاربات المنيجية، و 

في المؤسسة  المسؤولينالمعطيات التي تم الحصول عمييا من طرف بفضل المعمومات و 
في  اتجاىاتيم وسنحاولمن معمومات في إطار قياس  موظفينإلى ما أفادنا بو ال ةإضاف

 الفصل الموالي تحميل مختمف المقاربات النظرية التي استندنا عمييا في دراستنا.
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 ج.  المجال الزمني

 المجال الزمني:  -جـ

 ممثمين عن الموظفينالزيارات الأولى تمت مع  -1

 . 2022 /10/3اليوم:

 مصمحة الموارد البشرية.الجية: 

 الموظفينالزيارات الثانية تمت مع  -2

 .2022/ 03/ 16اليوم: 

 .تماعيجمكاتب ومصالح مؤسسات النشاط الاالجية: 

 مسؤولي المصالحالزيارات الثالثة تمت مع  -3

 .2022/ 04/ 12اليوم: 

  المكاتب التابعة لمؤسسات النشاط الاجتماعي.الجية: 

 

 المصادر والمراجع

(. دور جودة حياة العمل في تعزيز انيماك العمال في 2016أبي محمد المزوق. ) .1
منظمات الرعاية الصحية دراسة ميدانية في بعض المستشفيات الخاصة العاممة في 

 : الجامعة الافتراضية السورية.محافظة دمشق. سورية
(. ما بين الفعل والبناء الاجتماعي في نظرية الممارسة 2009أحمد موسى بدوي. ) .2

 ، خريف(.8)العدد إضافات )المجمة العربية لعمم الاجتماع(لدى بير بورديو". 
داليا مجدى جمال الدين محمود. سرسى، خالد عبد الرازق النجار، و أسماء محمد ال .3

علبقتيا بالمشكلبت السموكية لدى عينة جودة حياة معمم التربية الخاصة و (. 2013)
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)المجمد 10مجمة دراسات الطفولة، العدد من الاطفال ذوى الاعاقات العقمية البسيطة. 
16.) 

. تم نشأة وتطور دراسة جودة الحياة الوظيفية(. 2019 ،جويمية 28السيد كردي. ) .4
 ن لاين: الاسترداد من موقع بوابات كنانة أو 

5. https://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/1036228 
(. الحركات الاجتماعية 2013عمي عبد الرزاق جمبي. )أمل عادل عبد ربو، و  .6

المؤتمر الجديدة وحقوق الإنسان: تحميل نقدي لخطاب حركات مناىضة العولمة. 
ت: المجمس العربي لمعموم بيرو  التأسيسي " الحراك العربي يسائل العموم الاجتماعية.

 الاجتماعية.
(. فاعمية برنامج إرشادي واقعي في تنمية الجودة 2019بياء أمين حسن الجوازنو. ) .7

دراسات، الزواجية والميارات الاجتماعية لدى المتزوجات حديثا في محافظة الكرك. 
 (.2)العدد 46العموم التربوية، المجمد 

محمد عبد الرحيم كموب. ئق وىبي، و فيق أبو صاع، ديانا فاجعفر وصفي تو  .8
 –(. معوقات تطبيق إدارة الجودة الشاممة في جامعة فمسطين التقنية 2019)

المجمة الدولية لضمان الجودة، خضوري من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس. 
 )العدد الأول(. المجمد الثاني

 قبول الاجتماعيين.جودة الحياة وعلبقتيا بالانتماء وال(. 2013جوان إسماعيل بكر. ) .9
 عمان: دار الحامد لمنشر والتوزيع.

(. جودة الحياة الوظيفية وعلبقتيا بالمسؤولية 2017جييان عمى السيد سويد. ) .10
المينية وتحقيق التنمية المستدامة لدى عمال الشرکة القابضة لمقطن والغزل والنسيج 

، الجزء 25)العدد  يمجمة الإرشاد النفسوالملببس شبين الکوم بمحافظة المنوفية. 
 الثاني(.
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(. تطوير أداء 2015حسن عبد الصاحب ميدي. )حاتم خميفة بريسم العجيمي، و  .11
تنفيذ اليياكل الخرسانية في قطاع التشييد في العراق باستخدام التقنية الإدارية 

 (.1) العدد 21مجمة اليندسة، المجمد (. Six Sigmaالحديثة )
(. اليوية المينية الاجتماعية لفئة إطارات المؤسسات 2016حسان ميراني. ) .12

. أطروحة مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه في عمم اجتماع العملالاقتصادية العمومية. 
 الجزائر: قسم عمم الاجتماع، جامعة باجي مختار عنابة.

من حكمة: تم الاسترداد  بورديو قائا فنجشتاين.(. 2016, 11 20حسن احجيج. ) .13
https://hekmah.org/%D8%A8%D9%88%D8%B1%D8%AF%D9

%8A%D9%88-
%D9%82%D8%A7%D8%B1%D8%A6%D8%A7%D9%8B-

%D9%81%D8%AA%D8%BA%D9%86%D8%B4%D8%AA%D8
%A7%D9%8A%D9%86-%D9%86%D9%82%D8%AF-

%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%82%D9%84-
%D8%A7%D9%84%D8%B3/ 

-الدّلالي لممفردات لدى طفل ما قبل التّمدرس  (. التّمثّل2019حورية نياري. ) .14
مجمة إشكالات في المغة والأدب، المجمد . –بحث في إواليّات الاكتساب المّغويّ 

 (.5)العدد 8
(. القيادة التحويمية ودورىا في جودة الحياة 2021خالد بن غازي مسفر المحمادي. ) .15

 (.31)العدد 51مجمة الجامعة العراقية، المجمد الوظيفية. 
(. اتجاىات الموظفين نحو الأساليب الإدارية 2019فوزية زنقوفي. )قريد، و  سمير .16

مجمة القبس لمدراسات . -دراسة ميدانية ببمدية الحجار ولاية عنابة  –الحديثة 
 )العدد الخامس(.النفسية والاجتماعية، المجمد الأول
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في جودة الحياة (. تأثير رأس المال النفسي الايجابي 2021سيير شاكر صديق. ) .17
مجمة الريادة لممال الوظيفية بالمديرية العامة لتربية الرصافة في محافظة بغداد. 

 (.1)العدد 2والاعمال، المجمد 
فيصل كامل برغش محسن. د عبده، ىالة محمد السيد صالح، و صلبح السي .18

مكانية الاستفادة م2018) نيا (. النماذج العالمية في مجال إدارة الجودة الشاممة وا 
 ( (.6( أكتوبر ج)116)العدد )مجمة كمية التربية ببنيالممؤسسة التعميمية. 

القاىرة: منظمة  النوع وعمم اجتماع العمل والمؤسسة.(. 2011عائشة التايب. ) .19
 المرأة العربية.

(. جائحة كورونا في تونس: التّمثّلبت الاجتماعيّة 2021عبد الكريم براىمي. ) .20
 (.2)العدد 7مجمة أنثربولوجيا، المجمد الأرياف.  والتّداوي بالغذاء سكّان

(. فمسفة ادارة جودة الحياة الوظيفية 2015مباركي بوحفص. )عبد الكريم بن خالد، و  .21
 (.20)العدد مجمة العموم الإنسانية والاجتماعيةفي المجال الميني. 

مجمة دراسات علبقتو بالدولة. لموظف العمومي و (. ا2015عبد الناصر صالحي. ) .22
 )العدد الثالث (.في الوظيفة العامة

(. التطبيقات الاجرائية لإدارة الجودة 2016عمي عبد الكريم عبد الله الصفار. ) .23
الشاممة في اقسام التربية البدنية وعموم الرياضة من وجية نظر العاممين عمييا. 

 (.66)العدد 12مجمة الفتح، المجمد 
امج التدريب عمي الميارات (. فاعمية برن2016فاطمة محمد أحمد بريك. ) .24

الاجتماعية في رفع جودة الحياة لدي عينة من طالبات کمية التربية جامعة الباحة. 
 (.107)العدد 1مجمة كمية التربية ببنيا، الجزء 

(. 2018خيرية محمد بن عصمان. )مد حسن رسمي، ىالة محمد السيد، و مح .25
( أكتوبر 116)العدد )تربية ببنيامجمة كمية الإمكانية تطبيق إدارة الجودة الشاممة. 

 (.6ج)
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(. جودة الحياة الوظيفية وعلبقتيا بمعتقدات 2019سعيد الظفري. )مريم البموشي، و  .26
المجمة الأردنية في العموم الكفاءة الذاتية التدريسية لدى المعممين بسمطنة عمان. 

 (.4)العدد 15التربوية، المجمد 
لشعب يريد" ومآلاتيا: مقاربة سوسيولوجية مآزق ثورة "ا(. 2018مصباح الشيباني. ) .27

 تونس: دار زينب لمنشر. قبل الثورة. في عقل ما
(. واقع جودة الحياة الوظيفية في المؤسسات 2016نياد عبد الرحمان الشنطي. ) .28

دراسة تطبيقية عمى وزارة الألشغال العامة )الحكومية وعلبقتو بأحلبقيات العمل
رجة الماجستير في إدارة الدولة والحكم الرشيد، والإسكان(. رسالة مقدمة لنيل د

دارة والسياسة لمدراسات فمسطين: برنامج الدراسات العميا المشترك بين أكاديمية الإ
 بغزة. -جامعة الأقصىالعميا و 

تحميل الخطاب: التحميل النصي في البحث (. 2009نورمان فار كموف. ) .29
 لمنظمة العربية لمترجمة.)طلبل وىيبة، المترجمون( بيروت: ا الاجتماعي.

انعكاساتيا عمى أداء المؤسسة (. وظيفة العلبقات العامة و 2010)ىشام بوخناف.  .30
مذكرة دراسـة ميدانية بمؤسسة اتصالات الجزائر ـ عنابة ـ.  -العمومية الجزائرية 

. الجزائر: مكممة لنيل شيادة الماجستير في عمم الاجتماع، تخصص علبقات عامة
 العموم الإنسانية و الاجتماعية. كمية الآداب و

31.  Alromaihi, M. A., Zain Abdulla Alshomaly, & Shaju George,. (2017). 
JOB SATISFACTION AND EMPLOYEE PERFORMANCE: A 
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 توطئة:

ىقؿ الباحث إلِ  دور ٌاـ فيمهقاربة السوسيولوجية كإجراء هىٍجي لاشؾ أف ل
الهستوى الهذٌبي الهتفتح ىظرا لوظيفتٍا التغييرية، لأف الهقاربة قراءة هغايرة لحركية الهجتهع 

ي اجتياح هباشر وغير هباشر لتضاريس الهجتهع ف ي هختمؼ هظاٌري وسكوىيتً، وٌ
وتشكيلبتً، تحركٍا أسئمة الٍـ السوسيولوجي وتقودٌا ىحو إجابات هحتهمة ىابعة هف الىقد 

فٍي تؤسس ٌذا التبايف بدأ هف هوضوعٍا، وكذا هف طرائؽ ، والهسائمة والٍدـ والبىاء
، واهتدادٌاإشتغالٍا التي تراٌف عف الكمية والعهؽ الىظري لأجؿ الإحاطة بتفاصيؿ الظاٌرة 

 .(24، صفحة 2000)العطري،  وصولا إلِ هزيد هف الاحتواء والفٍـ

بٍذا الهعىِ، تعهؿ الهقاربة هف الىاحية السوسيولوجية عمِ توجيً تفكير الباحث 
وتؤطري ضهف ىسؽ فكري هعيف وتفكير هىطقي وعقلبىي، خاصة هف خلبؿ جهمة الهفاٌيـ 

تتوفر عميٍا كؿ هقاربة، وتعبر الهقاربات عف ىتائج دراسات ىظرية وتطبيقية الدقيقة التي 
وعف هختمؼ أشكاؿ الفعؿ الاجتهاعي لذا هف الهٍـ الاستىاد إليٍا، كها أىٍا تعبر عف 
ي تختصر لىا الكثير هف الجٍد  ا وتجاٌمٍا، وٌ خلبصة تجارب هتراكهة لا يهكف تجاوزٌ

)قاسيهي، ٍـ الكثير هف أشكاؿ الفعؿ الاجتهاعيوالوقت الذي يهكف أف ىستغرقً في ف
 .(126، صفحة 2017

ذا كاف عميىا أف ىتساءؿ  السوسيولوجية فمىتساءؿ عف الاختيار الصحيح لمهقاربة ،وا 
ي هرحمة صعبة عىد الكثير هف الباحثيف في عمـ الاجتهاع ،التي سىطبقٍا في دراستىا  وٌ

عمهاء  باٌتهاـاستأثر قمها  -في حدود عمهىا -ا يتعمؽ الأهر بهوضوع حديث في خاصة له
و ها يهثؿ  اٌتهت السوسيولوجيةالاجتهاع، لأف أغمب الدراسات  فقط بالجاىب السيكولوجي وٌ

يرتبط عائقا كبيرا قد يحوؿ دوف بمورة ٌذا الهوضوع وفؽ أطر ىظرية وسوسيولوجية عاهة 
 الوظيفية.بهوضوع جودة الحياة 
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ي أف عرض الهقاربات السوسيولوجية الهرتبطة       لذلؾ ثهة حقيقة يجب الاىتباي إليٍا، وٌ
بالدراسة وىقدٌا وهىاقشتٍا، لتبياف أي الهقاربات التي يهكف أف تتهاش هع توجٍات الباحث 

 .(04، صفحة 2008)ساقور، الهعرفية والهىٍجية

عمِ ها سبؽ، يسعِ ٌذا الفصؿ إلِ عرض هختمؼ الأفكار الهتعمقة بهسألة  وبىاءً 
وهىاقشتٍا بىوع هف التفاصيؿ رغـ تهايز التهثلبت والههارسات،  جودة الحياة الوظيفية،

الهقاربات، ويسعِ أيضا إلِ عرض هختمؼ الهقاربات السوسيولوجية التي باتت اليوـ تشكؿ 
 هرجعا أساسيا يصعب تجاوزي.

 :المقاربات النظرية لجودة الحياة الوظيفية: أولا

 مقاربة سمم الحاجات عند أبراهام ماسمو -1

و  "ماسمو أبراهام"يعد  عالها في عمـ الىفس التكويىي وهتخصص في السموؾ الإىساىي وٌ
ألؼ كتابا يعتبر  1954بشكؿ واضح بتحفيز الإىساف في العهؿ، وفي سىة  اٌتـأوؿ هىظر 

صدى كبير في الوسط الصىاعي  ىظريتًهرجعا في هسألة التحفيز في العهؿ وعرفت 
بأف دافعية الفرد ىحو العهؿ هرتبطة  ماسمو، حيث يؤكد وبالأخص ٌرـ الحاجات الإىساىية

شباعٍاالدائـ عف الحاجات و ببحثً  وتتضهف  الحاجات الأولية :فٍا إلِ صىفيف ٌهاوقد صى ،ا 
ات ػوتتضهف حاج ات الثاىويةػوالحاج ،ات الأهافػالأساسية وحاج الفسيولوجيةالحاجات 

 .(44، صفحة 2007)شرايهي، التقدير وحاجات تحقيؽ الذاتالاىتهاء وحاجات الاحتراـ و 

ٌرـ الحاجات الشٍير الذي يضـ خهس هستويات  ماسمووهف ٌذا الهىطمؽ اقترح 
 :رد كها ٌو هوضح في الىقاط الآتيةوفقا لأٌهيتٍا لمف

ي تشهؿ الحاجات الجسهاىية الأساسية لاستهرار الحياة كالحاجة  - الحاجات الفسيولوجية: وٌ
ا.  إلِ الطعاـ والشراب والٍواء والهمبس والراحة وغيرٌ

ي تشهؿ حاجات الشخص لتوفير الأهاف سواء كاف ٌذا الأهاف هف  حاجات - الأهاف: وٌ
 الىاحية الهادية أو هف الىاحية الهعىوية والىفسية أو الأهاف ضد الأضرار الجسدية.
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الحاجات الاجتهاعية: وتشهؿ حاجة الفرد لشعوري بأىً هحبوب هف الآخريف وهتفاعؿ هعٍـ  -
 بشكؿ ايجابي في الهجتهع.

ت التقدير: وتشهؿ حاجة الفرد بتقدير الآخريف واحتراهٍـ لً، وشعوري بالقدرة والىجاح حاجا -
 وكذلؾ الحاجة لتقدير الشخص لذاتً.

حاجات تحقيؽ الذات: وتشهؿ حاجة الفرد أف يحقؽ أحلبهً وآهالً، ويكوف ذلؾ باستخداـ  -
 .(131، صفحة 2012)البياتي، قدراتً وهواٌبً في الوصوؿ إلِ الهركز الهرغوب

لمحاجات عمِ أساس ىظرتً لمفرد عمِ أىً كؿ هتكاهؿ  ماسمويظٍر أف تقسيـ 
عمِ حسب قوة ٌذي الحاجات وفاعميتٍا، فكؿ هف ٌذي الحاجات لا  ىظهٍا هىتظـ، كها أىً

لفسيولوجية تظٍر إلا إذا أشبعت الحاجة التي قبمٍا في الترتيب الٍرهي، حيث أف الحاجات ا
شباعٍا يؤدي بالفرد للبىتقاؿ إلِ الحاجة التي  ٌي الهٍهة في الحفاظ عمِ حياة الفرد وا 

ي الحاجة للؤهف وبتحقيقٍا يىتقؿ لمحاجة  .(33، صفحة 2016)قريد، تميٍا، وٌ

، فتصرفات حياة الهوظفيفهف أٌـ الحاجات في  الوظيفي تعتبر حاجة الفرد للؤهاف 
قد يشكؿ عائؽ في طريؽ إشباع ٌذي  واللبعدالة التىظيهيةوالتهييز  ،الاعتباطيةالإدارة 

حتِ تبرز حاجة أخرى لتحؿ هحمٍا في الوظيفي ف االحاجة، وها أف يشبع الفرد حاجتً للؤه
ي الشعور  ،سمـ الحاجات وها إف يرضيٍا حتِ تحؿ هحمٍا حاجة تميٍا في سمـ الحاجات وٌ

والتقدير هف قبؿ الآخريف، أها الحاجة التي تقؼ في أعمِ درجات ٌذا السمـ فٍي  اـبالاحتر 
جودة الحاجة لتحقيؽ الذات، حيث تتصؿ بالثقة في الىفس وتهثؿ هدخلب أساسيا لتحقيؽ 

 .(57 -56، الصفحات 2012)القريوتي، الحياة الوظيفية

 الإنسانيةالعلاقات مقاربة  -2

 ،الصارـ التي تركز في الأساس عمِ العهؿظٍرت ٌذي الهقاربة كرد عمِ هقاربة الإدارة 
بروز حركة ىقدية للئدارة  بدوري في الأهر الذي ساٌـ هكهؿ للآلة، وتعتبر الفرد العاهؿ
، والاجتهاعية بيف العهاؿ فيها بيىٍـ، أٌهية تحسيف العلبقات الإىساىية العمهية ترتكز عمِ
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بيف العهاؿ والهشرفيف عميٍـ، هثؿ تحسيف الاتصاؿ والتواصؿ، كها ىظرت إلِ الفرد العاهؿ و 
 ,Ballé)والاعتراؼ بٍا يجب هراعاتٍا وهشاعر وأحاسيس، ـعمِ أىً كائف بشري لً قي  

1990, p. 30) 

الذيف  هايو ورفاقً لالتوفهف دراسة تجريبية  العلبقات الإىساىية للئدارةهقاربة تـ تطوير 
الولايات الهتحدة بيف  شيكاغوهف  وثورف ويسترف إلكتريؾ القريباالدراسة في هصىع ٌ ىفذوا
هصهـ لاختبار تأثير شدة  كاف البحث التجريبي ،شريىيات وثلبثيىيات القرف الهاضيع

وقد خمصوا إلِ عدد هف  ،سموكًوتأثير العلبقات الإىساىية عمِ  الإضاءة عمِ العاهؿ
في هكاف العهؿ جىبًا إلِ جىب هع  هف العواهؿ الاجتهاعية والىفسية أف كلبالىتائج أٌهٍا 

أف  وتوصموا إلِ حقيقة ،هعىويات الهوظفيف وهخرجاتٍـ تأثير كبير عمِالظروؼ الهادية 
إلِ تشكيؿ هجهوعات  يهيموف اجتهاعية كائىاتٌـ ، بؿ العهاؿ ليسوا خاهموف أو هىعزليف

التواصؿ ، إلِ أف أسموب القيادة الإشراؼ كها توصموا الرسهيةصغيرة هثؿ الهىظهات غير 
ىتاجيتٍـالتأثير عمِ  والهشاركة دورًا هركزيًا في  Omodan, Cias)سموؾ العهاؿ ورضاٌـ وا 

T. Tsotetsi, & Bekithemba Dube, 2020, pp. 2- 3) 
عتراؼ الإدارة اب تحقيؽ جودة الحياة الوظيفية يرتبط أساساإف وبالهجهؿ، تؤكد ٌذي الهقاربة 

وتىهية علبقات إىساىية ، والاٌتهاـ بتحقيؽ رفاٌيتٍـ، لمهوظفيفالىفسي بالجاىب الهعىوي و 
 الوظيفي.لأهاف بها يحقؽ ا ،لإدارةواالتعاوف الهتبادؿ بيف الإفراد الثقة و  تقوـ عمِ

 :المقاربة البنائية الوظيفية -3
أساسا تركز الهقاربة البىائية الوظيفية عمِ التحميؿ السوسيولوجي بعيد الهدى، ولذلؾ 

بالخصائص الكمية لمبىاء الاجتهاعي، والطبيعة العاهة لمهؤسسات الاجتهاعية، ويهكف فٍـ ها 
أجزاء الىسؽ الاجتهاعي، هف خلبؿ يعىيً الوظيفيوف بػ: العلبقة الهتداخمة أو الهترابطة بيف 

ائية والتي تكوف أجزاء بى هؤسسة خدهاتية هثلبالىظر إلِ  الأدوار البىائية الفاعمة في 
، ـوغيرٌوالهرشديف الىفساىييف، وأعواف الهكاتب ، هترابطة فيً، كالأخصائييف الاجتهاعييف

تلبؿ أحد ٌذي الأدوار حتِ فجهيع ٌذي الأدوار هترابطة، وربها ىحتاج فقط إلِ التفكير في اخ
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والعلبقات الاجتهاعية حسب هىظري ٌذي الهقاربة عهمية ، ىدرؾ الاعتهادية الهتبادلة بيىٍـ
قؿ وعلبقات لمتأثر والتأثير الهقابؿ، بحيث يتحقؽ هركبة لا تتـ الا بوجود طرفيف عمِ الأ

و ها أكد عميًالفٍـ الهشترؾ  -أبرز هىظري الاتجاي البىائي الوظيفي –بارسونزتالكوت  ، وٌ
استراتيجية ىهوذجية عمِ أساس العلبقة بيف الذات والاخر، واستىادا لها هف خلبؿ بىاء 

و هفٍوـ وثيؽ الارتباط بتكاهؿ التوقعات في  داء أيسهيً هيكاىيزـ الاىجاز في التوقعات، وٌ
 .(53 -52، الصفحات 2012ألسوف وولؼ، )ولاس و الدور الاجتهاعي

، يذٌب بارسوىز إلِ توضيح هسألة التكاهؿ بيف الأفراد والجهاعات في وبتعبير آخر
تتأكد عهمية التكاهؿ هف خلبؿ أىهاط هعيارية هحددة تىظـ العهميات الهختمفة حيث التىظيـ، 

الهتطمبات  ٌذيالتي يتـ هف خلبلٍا هواجٍة الهتطمبات الوظيفية التي تفرضٍا الهىظوهة، 
 العىاصر تشهؿالوظيفية التي يتعيف عمِ كؿ هىظوهة هواجٍتٍا بغية الهحافظة عمِ بقائٍا 

ها هطمباف يتعمقاف هباشرة بعلبقة الىسؽ بالبيئة الهحيطة  : الهواءهة وتحقيؽالآتية الأٌداؼ وٌ
ها هطمباف يرتبطاف بالظروؼ الداخمية لمىسؽ، وتعهؿ كؿ  بً، ثـ التكاهؿ والكهوف، وٌ
هىظوهة، وبهختمؼ الهستويات عمِ تمبية ٌذي الهتطمبات وضهاف تحقيقٍا لمهحافظة عمِ 

 135، الصفحات 2003)الأصفر و أديب عقيؿ، عالأداء الوظيفي في إطار الهىظوهة الأوس
- 136). 

شتركة بيف أفراد التىظيـ ورغـ تأكيد الهقاربة البىائية الوظيفية عمِ أٌهية وجود أٌداؼ ه     
بيف  قسيهات والتىاقضاتإلا أىٍا تجاٌمت ظواٌر التىوع والتلتحقيؽ جودة الحياة الوظيفية، 

أو  هفٍوـ الاختلبؿ الوظيفي إلِ استحداث ميرتون روبرت، الاهر الذي دفع أجزاء التىظيـ
بهفٍوـ التوتر والجٍد والقيد عمِ الهستوى البىيوي الذي قد يحد  ةالهرتبط الهعوقات الوظيفية

 ،لمفاعميف الاجتهاعييف ويحد هف تحقيؽ جودة الحياة الوظيفية الاجتهاعية الأدوارهف تكاهؿ 
 تعرقؿ تلبءـ الىسؽ. وهؤسساتيةىتيجة هعوقات ثقافية او اجتهاعية 
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 مقاربة الفردانية المنهجية -4

 ريمون بودونبعالـ الاجتهاع الفرىسي  ترتبط ٌذي الهقاربة هف الىاحية السوسيولوجية
الفرىسية بتيار الفرداىية الهىٍجية"، وفي ىظري  أوؿ هؤسسي ها يعرؼ حديثا في السوسيولوجيا

يقتضي هبدأ الفرداىية الهىٍجية هف عالـ الاجتهاع اف يقيـ قاعدة هىٍجية لاعتبار الأفراد أو 
الفاعميف الفردييف الهىتهيف إلِ  ىظاـ تفاعؿ واحد كذرات هىطقية في تحميمً، وتىبىي ٌذي 

الهسؤوليف الهباشريف عف ها يطرأ هف ظواٌر  القاعدة الهىٍجية عمِ أساس اعتبار الأفراد
و اعتبار يعيد ترتيب وحدات  بها أىً يتقاطع  التحميل من جديد،اجتهاعية داخؿ الأىظهة، وٌ

هع الهسمهات الكلبسيكية في عمـ الاجتهاع، تمؾ الهسمهات التي تغالي هف شأف البىِ 
ذي الوحدات الهشكمة والاىظهة والوظائؼ وتجعؿ الفرد أسير ها تهميً عميً إحدى ٌ

 .(284-282، الصفحات 2013)جىات، لمهجتهع

إف الفرداىية الهىٍجية ٌي طريقة تٍدؼ إلِ تفسير الظواٌر الاجتهاعية عمِ هرحمتيف 
 :عضويتيف

تفسير ىثبت هف خلبلٍا أف ٌذي الظواٌر الاجتهاعية ٌي هحصمة تجهيع أو  هرحمة -1
 .اج هجهوعة هف الأفعاؿ الفرديةإده

إدراؾ هعىِ ٌذي الأفعاؿ وبعبارة أدؽ إيجاد الأسباب الوجيٍة التي  في تتمخصهرحمة فٍـ -2
وهع حساب الدور الرئيسي الذي يمعبً ٌىا هفٍوـ الفعؿ،  ،دفعت الفاعميف إلِ القياـ بذلؾ

الطريقة  ولٍذي، الفعلبىيةأو بكمهة واحدة  يهكف أيضا تسهية ٌذي الطريقة بالتحميؿ الفعلبىي
تطبيقات عديدة تبدأ هف تفسير ظواٌر التفاعلبت الأولية، بيف بضعة فاعميف وحتِ تفسير 
الظواٌر العياىية التي تحدث عمِ صعيد الهجتهعات. فٍي هىٍجية تحميؿ تعهؿ عمِ تجاوز 

ف أحداث التحميؿ السببي الذي يقوـ عمِ الوصؼ واكتشاؼ العلبقات السببية الإحصائية بي
إف خصوصية التحميؿ السوسيولوجي  ،اجتهاعية، كها فعؿ دوركايـ في إطار دراستً للبىتحار

عىد ريهوف بودوف وخلبفا لمتوجً الكلبسيكي ٌو أىً ركز في الهقاـ الأوؿ عمِ دراسة حالات 
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، صفحة 2019)لكرهات، فردية في ىظاـ هف التفاعؿ حيث تىهو داخمً الحالات التي ستفسر
20). 

فؽ التصورات السوسيولوجية لريهوف بودوف في تحميمً لمظاٌرة و  داىية الهىٍجيةفالفر 
تفسير الظواٌر الهجتهع في تحميؿ و ىظاـ و سبقية لهقولة لمفرد قبؿ الىً يعطي الأإالاجتهاعية ف
الهؤسس عمِ سحؽ الفرد  قتصار فقط عمِ التحميؿ الشهولي والكمياىيليس الاالاجتهاعية و 

اكس تكوف الفرداىية الهىٍجية رؤية جديدة تع بٍذا، الىظاـاعتباري هجرد عىصر داخؿ و 
 تتأسسبٍذا ، الىتائجو مؼ هعٍا هف حيت الهىطمقات تختتوجٍات التصورات الكمياىية و 

 ، عيةالاجتها الأىساؽدلالتٍا داخؿ ِ فكرة البحث عف هعاىي الافعاؿ و الفرداىية الهىٍجية عم
، صفحة 2020)الفرفار، دلالاتوراء الفعؿ الاجتهاعي هف قيـ و  هف خلبؿ البحث عف ها

180)  

حسب هقاربة الفرداىية الهىٍجية ٌي ىتاج الأفعاؿ  جودة الحياة الوظيفية إفهف الواضح   
فراد، ولذلؾ لابد هف البحث عف هعىِ السموكيات الفردية وهواقؼ وهعتقدات وسموكيات الأ

ساس العلبقات، وتعتهد الفرداىية الهىٍجية في فٍـ السموؾ الاجتهاعي عمِ ىية أالتي تشكؿ 
ٌداؼ والهراهي(، والوضعية الهحددة لمسموؾ )الضغوطات(، الذوات الاجتهاعية وقصدٌا )الأ

ذي الهبادئ الثلبث ٌي التي تحدد ثـ الىتائج البارزة والىاتجة عف تفاعؿ الس موؾ وتجهيعً، وٌ
طار الهحيط الاجتهاعي، إفراد في العلبقة بالهعطيات والوضعيات العاهة وفي تفاعؿ الأ

 .(44، صفحة 2015)قسوهي، وتعبيرا عف وضعيتٍـ الخاصة داخؿ البىية الكمية

 المقاربة الإثنوميتودولوجية -5

صاغ  الاتجاٌات الىقدية ار الهتأثر بالتفاعمية الرهزية والفيىوهيىولوجية و داخؿ الإطهف 
الذي  الاثىوهيتودولوجيهفٍوهً عف الهىظور ” د جارفىكؿٌارول”الاجتهاع الأهريكي  عالـ

التي تتـ أثىاء الأفعاؿ العمهية و ، خصائص العقمية لهجهوعة التعبيراتاستقصاء اليعىي بً 
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ىي التي يعطيٍا الىاس يشير ٌذا الهصطمح إلِ دراسة الهعا وبتعبير آخر ،اليوهيةالحياة 
 .(2222)الزيباري، ـأىهاط سموكٍلكمهاتٍـ و 

بالطرؽ التي يستخدهٍا الىاس في حياتٍـ اليوهية،  يٍتـ الاثىوهيتودولوجيوفبٍذا الهعىِ، 
فٍـ يركزوف عمِ ههارسة الفعؿ وليس عمِ التفكير، بهعىِ أىٍـ اختاروا اف يدرسوا الفعؿ 

ري فعؿ أدراؾ الاىساىي وليس تفسير الهعىِ، ولكىٍـ يدركوف تهاـ الإ ف الفعؿ في جوٌ
ـ لا يذٌبو ىً يتأثر بالعالـ الاجتاجتهاعي، لأ البىائية  الآراءحد تبىي ف في ذلؾ إلِ هاعي، وٌ

لموظيفييف ولكىٍـ يؤهىوف اكثر هف التفاعمييف الرهزييف بتأثير الهعايير والاعراؼ الاجتهاعية 
 .(119، صفحة 2012)تشيرتوف و آف براوف، عمِ السموؾ

الداخمي لمىظاـ الاجتهاعي القائـ عمِ  بالتحميؿ االاثىوهيتودولوجيوفقا لٍذا الفٍـ تٍتـ     
رؤية هف الداخؿ، حتِ ىتهكف هف التفسير يجب استعهاؿ الهعرفة التي يحهمٍا الفاعموف 

 الأساليبو أفضؿ اف ىركز عمِ دراسة الطرؽ الاثىية ىىا هف الأأ جارفينكل، وفقا لػأىفسٍـ
التي بواسطتٍا يفسر الىاس بعضٍـ بعضا ويحققوف فٍها هشتركا لها يدور هف 

 .(39، صفحة 2015)السوتاري، حولٍـ

هف هىظور ٌذي الهقاربة تحكهٍا قواىيف هترسخة جودة الحياة الوظيفية وبالهجهؿ فاف 
ا ويتـ البداخؿ الأ فداخؿ  ،إليٍاليٍا في كؿ هرة يحتاجوف إرجوع فراد قد تعودوا عميٍا وتىاقموٌ

كؿ تىظيـ اجتهاعي ٌىاؾ هجهوعة هف الهؤشرات التي تدؿ عمِ الرضا الوظيفي كاشعور 
ا وبالتالي ترفض ٌذي الهقاربة  بالسعادة الوظيفية، والأهاف الوظيفي، والعدالة التىظيهية، وغيرٌ

فراد ت الاجتهاعية، والتفاعؿ بيف الأالخاصة بتفسير الىظاـ الاجتهاعي والعلبقا التأويلبت
 .(174، صفحة 2017)قاسيهي، واتصالاتٍـ اليوهية التي تتضهف تفسيرا هشتركا

ة عمِ كؿ ها يحدث بشكؿ عهمي في الحياة الاثىوهيتودولوجيوبالهجهؿ ركزت الدراسات 
ا هوضوعات تخضع لمدراسة هف أىشطة وهواقؼ واستدلالات سوسيولوجية ، باعتبارٌ

الإهبريقية، وأولتٍا عىاية فائقة، فقد كاف جارفيىكؿ يعتقد أف ٌذي الأىشطة الروتيىية التي 
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ا يزاولٍا الىاس بحكـ العادة،  ىوع هف القاىوف الضهىي غير الهكتوب، يتضهف هعاىي يسيرٌ
شطة العادية ويتصرفوف يىقمٍا الىاس بعضٍـ إلِ بعض عىدها يتحدثوف عف أحد ٌذي الأى

 .(125، صفحة 2007)عهاد، جهيعا في ضوء ٌذي الهعاىي

 ثانيا: المقاربات السوسيولوجية لمتمثلات والممارسات
 التمثلات:  - أ

 يميل دوركايم امقاربة  -1

الاجتهاعية عىدها قارف بيف  دوركايـ أوؿ هف استعهؿ هصطمح التهثلبت إهيؿيعد 
التهثلبت الفردية والتهثلبت الجهاعية، هعتبرا التهثلبت الفردية داخمية تسير هف قبؿ دهاغ 
الفرد، أها التهثلبت الجهاعية فٍي خارجية وتساٌـ في الوعي الجهاعي، فٍي عاهة ودائهة 

ا  أيضا هجهوعة هف كوىٍا تهارس هف قدرة ضغط عمِ العهؿ الهعرفي للؤفراد، كها اعتبرٌ
التراكهات القيهية والهعيارية الهىتجة هف طرؼ الهجتهع والخارجة عف الشعور الذاتي للؤفراد 
ي غير قابمة لمخضوع لذواتٍـ الفردية بحكـ طابعٍا الجهاعي وهها لا شؾ  الاجتهاعييف وٌ

، صفحة 1997)رولاف و فرىسوا،  فيً أف كؿ واحد يساٌـ في بمورة تمؾ التهثلبت الهشتركة
947). 

ىة عمِ وجود علبقة سببية بيف الضهير الجهعي  لقد شكؾ دوركايـ في إهكاىية البرٌ
الهجتهع إلِ العقوؿ الفردية، يىبغي ” يتسر ب“واعتقد أىً لهعرفة كيؼ  ،والضهائر الفردية

هعرفة هصدر القدرة عمِ تشكيؿ تهثلبت هتطابقة هع تهثلبت الآخريف، أي ىشأة الفكر 
ووجد ٌذا الهصدر في الهشاركة الجهاعية في الههارسات الطقوسية: إذ يعتقد  ،الهىطقي

ديىي، أي أف  اجتهاع هجهوعة هف الأفراد لههارسة دوركايـ أف  الإىجاز الجهاعي لمطقس ال
 الأصوات والحركات الهمهوسة جهاعياً، يولد هجهوعة هف الهشاعر والاىفعالات الهشتركة

ا هقولات الفكر ، أو ها كاف يسهيٍا les catégories de pensé  التي تىبثؽ عىٍا بدورٌ
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ؾ تثبيت أساليب الفعؿ والتفكير هف ، والتي يت ـ بواسطتٍا بعد ذل”هبادئ الفٍـ“ديفيد ٌيوـ 
  .(2015)راولز،  خلبؿ تحويمٍا إلِ هؤسسات تحظِ بالخارجية وبقوة الإكراي

هيؿ دوركايـ" ٌي عبارة اإف التهثلبت الاجتهاعية بالىسبة إلِ عالـ الاجتهاع الفرىسي "
لمسموؾ والقوؿ وتتغير بتغير الحياة عف تصورات اجتهاعية تتأسس في شكؿ قيـ وهعايير 

فٍي عبارة عف صورة لمبىية الاجتهاعية والثقافية لمهجتهع، فالعادات والتقاليد والىظـ 
والأعراؼ والقيـ والاتجاٌات كمٍا عواهؿ تؤثر في تشكيؿ التهثلبت الهرجعية التي يوظفٍا 

  .(61، صفحة 2018)الشيباىي،  الإىساف في تفاعمً هع الواقع وتحدد الكيفية التي يفكر بٍا
يهيز دوركايـ التهثلبت الجهاعية عف الفردية، حيث يرى إف ٌذي الأخيرة أساسٍا 

الجهعية تىتج عف طريؽ  الهشاعر التي تهتزج لتكوف تهثلبت فردية، في حيف أف التهثلبت
هزج الضهائر الفردية واتحادٌا، هؤكدا عمِ دور الوعي الاجتهاعي في صياغة الوعي 
ىها  الفردي، وقد خمص إلِ القوؿ بأف الغالبية العظهِ هف آرائىا وهيولىا ليست هف صىعىا، وا 

 (685، صفحة 2021)هيسية و ضيؼ،  تأتيىا هف الخارج
 الاعتقادات إلِ ارةػللبش  عىد دوركايـ بالهجهؿ تتمخص ىظرية التهثلبت الاجتهاعيةَ
 : أىٍا ذلك،  ها هجتهع أفراد يحهمٍا التي والأفكار

 هجراٌا تأخذ التي الاجتهاعية الاتصالات وػع قػتىبثالتي  والهقولات الهفاٌين هو هىظَهة -
 . اليَهية الحياة سياق في فرادلأا بيو
 َفٍهً العالن وػه الهعرفي التهكف عمِ تساعدىا ىٍالأ الاجتهاعية الهعرفة جٌَر تشكؿ -

 . بشأىً الآخريف هع ؿالتَاص عمِ قدرتىا تعزز أىٍا كها
 تحهمٍا كاىت التي والاعتقادات الأساطير تىاضر فإىٍا، الهعاصرة الهجتهعات في -

 الَقت في بً الهأخَذ العان لمهىطق الراٌىة الصيغة" إلا بذلك ٌي َها، القديهة الهجتهعات
 هع هألَفاً َالظَاٌر الهعمَهات هو هألَف غير ٌَ ها يصبحكيؼ  تَضح فٍي، الحاضر
 .(133 -132، الصفحات 2012)هبارؾ،  الَقت
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 مقاربة موسكوفيتشي -2

 في  هوسكوفيتشي الفرىسي العالـ ٌو الاجتهاعي ة التهث لبت عبَارة استخدَـ هف أو ؿ
 هف كبيرة هجهوعة لدى الىفسي التحميؿ تهث لبت دراسة فيٍا تىاوؿ التي الدكتوراي تًأطروح

 ليست التهث لبت أف   هوسكوفيتشي يعتبر السوسيولوجي، ركايـو د طرح عمِ رد ا  الفرىسييف
 قابمة اجتهاعية وأيضا بؿ لمتغير قابمة وغير الأجياؿ عبر تتكوف (collectives) جهعي ة فقط

عادة والرسكمة والتجديد لمهراجعة ف التي الهجهوعات طرؼ هف البىاء وا   الواحد الهجتهع تكو 
أف  هوسكوفيتشي، بي ف كها، الاجتهاعي التفكير" أو العاـ الحس   هعارؼ " بذلؾ لتىُْتجَ 

 يحدد وهواضيع بسهات الهرتبطة والسموكيات والهفاٌيـ القيـ هف ىسؽ التهثلبت تتكوف هف
 وصياغة توجيً وهف والجهاعات الأفراد حياة استقرار هف تهكف الاجتهاعي الوسط هعالهٍا
ي" الهىاسبة الفعؿ وردود تالسموكيا  ، فيٍا الهتواجد والوضعية الشخص بيف وسائط" أيضا وٌ

 الثقافي والسياؽ الم غة بحسب وهحتواٌا هعىاٌا في وتختمؼ تتغير الاجْتهاعي ة فالتهث لبت
)السويسي،  جتهعاله أفراد بيف والتخاطب التواصؿ وعلبقات اٌتهاهات وبحسب والإيديولوجي

 .(49، صفحة 2016

ثلبث  إلِ القوؿ بأف لً هوسكوفيتشي أها عف هحتوى التهثؿ الاجتهاعي فقد ذٌب
أبعاد يهكف تحميمً هف خلبلٍا هٍها تكف الطبيعة الدقيقة لهحتوى ٌذا التهثؿ الاجتهاعي 

ي: الهعموهات، حقؿ التهثؿ والاتجاي  .وٌ

 :وجود الهعموهات والهعارؼ الكافية والهتداولة بيف أفراد الجهاعة  يعتبر الهعموهات
 .حوؿ هوضوع التهثؿ شرطا أساسيا في تشكؿ التهثؿ الاجتهاعي

 يتكوف هف العىاصر الإدراكية والعاطفية السائدة داخؿ الجهاعة أي : حقؿ التهثؿ
هجهوعة القيـ والهعايير والهعتقدات التي تهثؿ ٌوية وخصوصية الجهاعة، فالتهثؿ ٌو 
عبارة عف هجهوعة هف الهعموهات تىتظـ وفؽ ٌذا الهجاؿ، ويختمؼ حقؿ التهثؿ هف 

 .جهاعة إلِ أخرى
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 :الهوقؼ والتوجً العاـ بالىسبة إلِ هوضوع التهثؿ سواء كاف إيجابيا  في يتهثؿ الاتجاي
 .(11، صفحة 2021)بوطرة،  أو سمبيا

 حسب هوسكوفيتشي-واجتهاعيذٌىي  كىشاط- التهثلبتارتبطت بٍذا الهعىِ، 
عادة البىاء  لمواقع وفؽ ىشاط تحكهً ديىاهية  الذٌىي- الإىتاجأو إعادة -بسيرورة البىاء وا 
هعرفيا  اشتغالاإذ تعكس ٌذي السيرورة ، الجهاعات أو الأفرادسيكولوجية واجتهاعية لدى 

، يرهي باستهرار إلِ ترهيز وتحويؿ الهوضوعات سواء كاىت هادية أو الأفرادهتهيزا لدى 
بؿ  -هعرفية  إلِ هىظوهات وهفاٌيـ (أشياء، أهاكف، أحداث، أشخاص، هواقؼ)اجتهاعية 

والجهاعات، يجري استيعابٍا بٍدؼ التبسيط  الأفرادرهزية تىتظـ في ذٌف  هقولاتإلِ 
في الواقع والتقميص هف صعوبة تعقيدٌا. كها يتـ فٍهٍا وضبطٍا أكثر هف أجؿ التحكـ 

 وتفكيؾ لإدراؾهعرفيا  الأفرادذلؾ، تصبح عبارة عف أداة سوسيوهعرفية يستعهمٍا ي. اليوه
، صفحة 2019)الشرقي،  ت، الهواقؼ والهوضوعات التي تكوف واقعٍـ الهعيشالوضعيا

156). 
 الممارسات:  - ب
   بيار بورديو  مقاربة  -1

ي العلبقة  يركز هفٍوـ الههارسة عىد بورديو    عمِ علبقة الفاعؿ بالبىاء الاجتهاعي وٌ
التي تتضهف بأف يقوـ الفاعموف بإعادة إىتاج ٌذا البىاء، وبهعىِ واضح فإف بورديو يؤكد 
عمِ أف الههارسة ٌي الفعؿ الاجتهاعي الذي يقوـ فيً الفاعموف بالهشاركة في إىتاج البىاء 

تٍتـ ىظرية الههارسة بإعادة الاعتبار لمفاعؿ إذ  ،بداخمًالاجتهاعي وليس هجرد أداء أدوار 
ا رد فعؿ عمِ الىظرية البىيوية التي أٌهمت الىظر للئىساف وجعمتً   الاجتهاعي، باعتبارٌ

، ِ إزاحة الفاعميف عف هركز البىيةخاضعاً لمبىاء الاجتهاعي وىتاجاً لً، فالبىيوية تؤكد عم
وقد طرح  ،آلي يتجاوز إرادة ووعِ الأفرادعمِ ىحو يغدو هعً كها لو كاف البىاء يعهؿ بشكؿ 

ا عهمية جدلية تٍدؼ  هفٍوـ الههارسة قبؿ بورديو، في إطار الىظرية الهاركسية، باعتبارٌ
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لتغيير العالـ هف خلبؿ الىشاطات الخلبقة للئىساف. فعمِ الرغـ هف أف الفاعميف ىتاج البىية، 
ادة إىتاج البىية ٌذي، بعيداً عف أىٍا فعهمية إع ،إلا أىٍـ صىعوا ويصىعوف البىية باستهرار

ىتاج سيرورة آلية، لا تتحقؽ بدوف تعاوف الفاعميف الذيف استدهجوا ضرورة البىية في شكؿ 
وبذلؾ يقوـ عمـ  ،ٌابيتوس، حيث يىتجوف، ويعيدوف الإىتاج، سواء كاىوا واعيف بتعاوىٍـ أـ لا

اتية، حيث يرى بورديو أىً ليس دراسة الههارسة عمِ تجاوز التعارض بيف الهوضوعية والذ
ويتحدد إىتاج  ،سوى تعارض زائؼ، يساٌـ في تعتيـ الحقيقة الإىساىية لمههارسة البشرية

الههارسات عىد بورديو عمِ الوضع الذي يحتمً الفاعؿ في الفضاء الاجتهاعي وأيضاً عمِ 
 .(98 - 96، الصفحات 2021)ىص ور،  الهجاؿ الذي تتـ فيً ٌذي الههارسات

في ىظرية الههارسة أف يقدـ حلب لمفجوة بيف الىظرة  حاوؿ بورديو وبعبارة أخرى،
الذاتية لمعالـ الاجتهاعي والىظرة الهوضوعية، واىتٍِ إلِ أف العلبقة بيف الذاتي والهوضوعي 
علبقة جدلية هتداخمة وهتشابكة وهعقدة، وعالـ الاجتهاع عميً أف يكشؼ عف طبيعة ٌذي 

العلبقة وقد حاوؿ بورديو توضيح كيؼ تتهثؿ  العلبقة، وكيؼ تتولد الههارسة تحت تأثير ٌذي
فأىتج هصطمح الٍابيتوس، وكيؼ تؤثر ٌذي  - لبىيويةا –الذات الفاعمة الشروط الهوضوعية 

الذات في تمؾ الشروط، فأىتج هصطمح الهجاؿ، بحيث تصبح الههارسة "هحصمة العلبقة 
، 2008)بدوي،  الهجاؿ"الجدلية بيف الٍابيتوس والهجاؿ، أو ٌي ىتاج تفاعؿ الٍابيتوس و 

 .(12صفحة 

بورديو أف الفاعؿ الاجتهاعي عميً أف يسعِ دائها إلِ تحقيؽ الههارسة يذٌب      
الاىعكاسية، ليكوف بذلؾ الفاعؿ الذي يبحث دائها عف الاستقلبلية والحرية وتحقيؽ هصمحة 

بهشروع جهاعي، وليس عىد بورديو لا تتحقؽ إلا الهجاؿ الذي يىتهي إليً، فالههارسة 
بالتهيز الفردي، فٍي تزيد وتىقص حسب الجٍد الهبذوؿ هف طرؼ الفاعميف ودرجة وعيٍـ 

 .(205، صفحة 2017)دىاقة،  بها يقوهوف بً هف ىشاطات
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بٍذا الهعىِ ليست هجرد فعؿ صادر في الزهف  الههارسة الاجتهاعية عىد بورديو   
الحاضر، ولكىٍا فعؿ هوجً هف الهاضي، فعؿ تاريخي، فكها لابد هف أف تتضافر عدة 
ظروؼ قبؿ ٌطوؿ الهطر، فكذلؾ الههارسة، ٌي هحطة خبرات هكتسبة أو هوروثة، تتضافر 

الههارسة، أو ٌطوؿ  لتقييـ الواقع الهعاش، وتحديد طبيعة الفعؿ الهلبئـ في لحظة ها، لحظة
ولكىٍا  الاختلبؼالهطر، فالههارسة ىشاط إىساىي يقوـ بً فاعؿ يهتمؾ القدرة عمِ صىع 

ىها قدرة فاعؿ ىشط هكافح، بٍذا الهعىِ فإف الفاعؿ عىد بورديو  ليست قدرة ذات هتعالية، وا 
يولد يكتسبً خلبؿ التىشئة والتعميـ و  - رأس هاؿ ىوعي - ٌو شخص هحهؿ بخبرات هتراكهة

لديً هجهوعة هف الاستعدادات تهكىً هف ههارسة الأفعاؿ الهختمفة في إطار بىية هحددة 
  .(12، صفحة 2008)بدوي،  وبشكؿ تمقائي ولا إرادي في هعظـ الأحياف

لا يتوقؼ في ىظريتً عىد هستوى علبقة الفرد بالبىاء، فالههارسة الفردية  لكف بورديو     
ليست الههارسة الوحيدة القائهة بؿ ٌىاؾ ههارسات جهاعية قائهة في الهجتهع، تتـ في إطار 
علبقات القوة وصور الصراع والعىؼ الرهزي داخؿ الهجالات، وبٍذا فمكؿ هجاؿ الرأس هاؿ 

والذي يولد لدى  اهتلبكًِ الأفراد أو الجهاعات أو الطبقات إلِ الىوعي الخاص بً الذي يسع
 .(12، صفحة 2008)بدوي،  الأفراد والفئات استعدادات هتفاوتة لمههارسة

 مقاربة أنتوني جيدنز   -2
يضع تشكؿ البىِ هف وجٍة ىظر أىتوىي جيدىز التي تىتج ويعاد إىتاجٍا بواسطتٍـ، حيث 

ـ جيدىز الفاعميف البشر الذيف يعمهوف ها يفعموف وكيؼ  البىِ هوضع الفعؿ هف يدعوٌ
يفعموىً، ويىطوي ٌذا التصور لمفاعميف البشر بوصفٍـ عارفيف وههكىيف عمِ أىٍـ قادروف 

بداعية ، 2019)الابف،  عمِ وضع قدراتٍـ الهتشكمة بىيويا قيد العهؿ بطرائؽ ابتكارية وا 
 .(121 -120الصفحات 

في عهمية إعادة تشكيؿ البىية الاجتهاعية   Agentيعطي جيىز لمفاعؿوفؽ ٌذا الفٍـ، 
قدرة هبالغ فيٍا، فٍو فاعؿ يهكىً هواجٍة وتشكيؿ البىية الاجتهاعية، فالبىية هوجودة عمِ 
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بىاء والفعؿ وجٍاف لعهمة واحدة بالىسبة الالفاعؿ، ويهثؿ هستوى الفرد، كها أف الفعؿ ٌو فعؿ 
و برى أف الأبىية تت وف هف قواعد كلػ"جيدىز"، ويرتبطاف هف خلبؿ الههارسة الاجتهاعية، وٌ

وهصادر، ويهكف أف تكوف القواعد ثابتة أو تكتيكية، رسهية أو غير رسهية، أو خلبؼ ذلؾ، 
ٌا أشكالا عهمية هف الهعرفة التي تسهح لىا لكف لا بد أف تكوف هفٍوهة وعاهة باعتبار 

 .(14، صفحة 2012)عودة،  بالهضي في ظؿ ظروؼ جيدة

تعبيرا لفظيا بوصفٍا الههارسات الاجتهاعية في ٌذا السياؽ، يعرؼ أىتوىي جيدىز   
لأىهاط هختمفة هف عىاصر اجتهاعية ترتبط بهجالات هعيىة هف الحياة الاجتهاعية، هثاؿ 
ذلؾ تعميـ الصفوؼ في بريطاىيا الهعاصرة باعتباري ههارسة اجتهاعية، والأهر الهٍـ الهرتبط 
بالههارسات الاجتهاعية، ٌو أىٍا تعبير لفظي عف الخطاب )وبالتالي لغة( هع عىاصر 

 هاعية غير خطابية، يهكىىا اعتبار أي ههارسة اجتهاعية تعبيرا لفظيا لمعىاصر الآتية: اجت

 الفعاؿ والفاعؿ.  -
 العلبقات الاجتهاعية.  -
 الأشخاص )بهعتقداتٍـ، وهواقفٍـ، وتواريخٍـ(.  -
 العالـ الهحسوس.  -
  .(63، صفحة 2009)هاركموؼ،  الخطاب -

"، إذ يرى أف الذات selfبرؤيتً "لمذات  praxisتتصؿ رؤية جيدىز لهفٍوـ الههارسة كها 
الإىساىية بوصفٍا كائىا عاقلب فاعلب، تتحدد علبقتٍا بالهجتهع في ضوء هجهوعة هف 
ذا  الههارسات الهستهرة، بحيث يتشكؿ كؿ هف الفعؿ والبىاء في ضوء ٌذي الههارسات، وٌ

والذي يعبر عف الجواىب غير  ،لىتائج( غير الهقصودة لمفعؿيقودىا إلِ هفٍوـ الظروؼ )ا
الهقصودة في الأفعاؿ الاجتهاعية، وتكهف أٌهية تمؾ الىتائج أو الظروؼ في أىٍا تمفت 
الاىتباي إلِ عالـ اللبوعي وعالـ الهسكوت عىً في السموؾ، فٍو هفٍوـ تفسيري لً قدرة 
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بىية العهيقة للبوعي البشري ولمهسكوت عىً استكشافية، إذ يتيح الإهكاىيات لمتعرؼ عمِ الأ
 .(9، صفحة 2013)ربً و عمي عبد الرزاؽ جمبي،  في التفاعؿ الإىساىي

التوليؼ أو الهزاوجة بيف سوسيولوجيا البىِ الهجتهعية  "يدىز"جحاوؿ وبالهجهؿ، 
الههارسة أو الفعؿ الهجتهعي، لذا كاف عميً أف يبدأٌا بتحديد هفٍوـ البىية  وسوسيولوجيا

ودلالتً، فاعتبري هسارا هف العلبقات الهجتهعية التي تىبىي في الزهاف والهكاف عف طريؽ 
ثىائية البىيوي، أي في ثىائية البىية والفعؿ في العالـ الهجتهعي، وقد ذٌب في ضوئٍا إلِ أف 

ا سهة تحكـ أو تحدد الحياة الهجتهعية، لكىٍا أيضا عمـ الاجتهاع يى ظر إلِ البىية باعتبارٌ
سهة تجعؿ الحياة ههكىة، والههاثمة هع المغة توضح هعادلتً ٌذي، فالمغة تفيد ها ىستطيع 
قولً، لكىٍا تهكىىا هف قوؿ شيء ها، كها أف البىِ تتغمؼ بالفعؿ ولا توجد إلا فيً وهف 

و الذي يىتجٍا  ويعيد إىتاجٍا، وطبقا لذلؾ، لا يعود هجاؿ الدراسة في العموـ خلبلً، وٌ
الاجتهاعية يتهثؿ في ىظري في خبرة الفرد الفاعؿ أو في أي شكؿ هف أشكاؿ الكؿ الهجتهعي 

، 2008)خميؿ، الهستقؿ والقائـ بذاتً، بؿ في الههارسات الهىتظهة غير الزهاف والهكاف 
 .(43 -42لصفحات ا

 خلاصة 
هف هىطمؽ هىاقشتىا لمهقاربات السوسيولوجية الحديثة التي حاولىا هف خلبلٍا تسميط 

يهكف أف ىقدر الهلبهح هوضوع جودة الحياة الوظيفية بيف التهثؿ والههارسة، الضوء عمِ 
هعرفيا الهسمكية الىظرية الهىسجهة هع هوضوع ٌذا البحث ترتسـ بالتحديد وبشكؿ أفضؿ 

والهقاربة الاثىوهيتودولوجية والهقاربة الفرداىية  العلبقات الإىساىيةوهىٍجيا ضهف هقاربة 
، بىاءا عمِ الاعتبارات الابستيهولوجية التي الههارسة عىد أىتوىي جيدىزالهىٍجية وهقاربة 

 تدخؿ في سياؽ تعقؿ الهوضوع سوسيولوجيا:
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  عمِ جودة الحياة الوظيفية، فشعور  لمعلبقات الإىساىية تأثير بالغ الأٌهيةاف
والتقدير والاحتراـ يىعكس بشكؿ إيجابي عمِ هردودي وأدائً الهوظؼ بالأهاف الوظيفي 

 .الهؤسسي
  يشعر اف التىظيـ ٌو وسيمة لتحقيؽ غايات هشتركة لا يهكف التوصؿ اليٍا الا عىدها

 الأفراد أىٍـ رأس هاؿ بشري.
 يهتمكوف الذيف عضاء التىظيـ أبيف  والاجتهاعيةالعلبقات الإىساىية اطار هفٍوـ  في

ـ.  هجهوعة هف الكفاءات الضرورية تجعمٍـ يعيشوف ويترابطوف هع غيرٌ
  داخؿ الهؤسسة لٍا عدة تفسيرات فٍي هرتبطة بهصالح  جودة الحياة الوظيفيةاف فكرة

ىاؾ هف يعتبري هف فوائدف يجىيً أالفرد وها يهكف  ىاؾ هف يعتبري تضحية وٌ ، وٌ
 وعواطفٍـ.الهوظفيف تغلبؿ لجٍود اس
 ٌداؼ التي يسعِ اليٍا، تٍتـ الاثىوهيتودولوجيا بعلبقة الاىساف في هحيط العهؿ والأ

وبالعواهؿ التي تحقؽ عقمىة العهؿ  تحقيؽ جودة الحياة الوظيفية،ودور العهؿ في 
ي كها تٍتـ بتحميؿ هكاف التخاطب والتفاعؿ والاتصاؿ اليوه اة الهوظفيفوتىظيـ حي

 كهتغيرات هؤثرة في العلبقات الاجتهاعية بيىٍـ.
  تحقيؽ هف وراء  الهوظفيفاف هبرر اعتهاد الفرداىية الهىٍجية ٌو هف أجؿ فٍـ دوافع

دراؾ الاكراٌات التي تفرضٍا عميٍـ  جودة الحياة الوظيفية، وفٍـ تصوراتٍـ وا 
عتبار ها يفرضً الهؤسسة، وهعرفة هكاىة الفاعؿ ودوري في الهحيط الذي يوجد فيً با

ىسؽ الترابط والتأثر بهىطؽ التفاعؿ، وها يفرض ىسؽ الوظائؼ والادوار والهكاىات 
 الهحددة اجتهاعيا.
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https://hekmah.org/%D9%86%D8%B8%D8%B1%D9%8A%D8%A9%D8%A7%D9%84%
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 :توطئة
، جنىزةأو تأتي نانن كمنظومة الوعي أن تنشأ من قبيل الصدفة لدى الإلا يمكن لمنظومة 

تانىم بشكل كبير في تكوين  زات  د من محفولابويجد نفاو واعينً أو ممتمكنّ لموعي،  الإناننفيوجد 
 إلاالمعرفية  والتمثلاتلممعنرف والمينرات  ادالأفر ومن اكتانب  ،الأاوأأو  الأفضلنحو  اتجنىنت الأفراد

 وينشئونالاينق الثقنفي الذي يولدون  والرموز، أي بمعنى ااتخدامين حاب الأطراتخدامين حاب لا
فيو، مع اكتانبيم لمقدرة عمى التعديل والتطوير في ىذه المعنرف والمينرات، بمن فيين من صنلح 

 .(32 -31، الصفحنت 2012)مراول،  لممجتمع
لمفنعمين الاجتمنعيين ويركز يشتغل في التمثلات الجمنعية  الراىن الاجتمنعلا شك أن عمم 

الذي كحصيمة لفعل التنريخ بمعننيو المتعددة، فنلميمة الأاناية لعمم  أانان عمى تشريح منظومة وعييم
الذي ىذا الواقع أي بمن يعنيو ، جتمنعي وكشف أنانقو الخفيةتتمثل في تفكيك الواقع الاالاجتمنع 

المؤاانت والبننء والايناية و  لحينة الجمنعية والاقتصنديةا أشكنلكل  يتمثل في محنولة تحميل وتفاير
التي لم يغفمين مؤرخو الأمس بنلإضنفة إلى من جد من  والوقنئع، وعمومن كل الحقنئق الاجتمنعي

 .(40، صفحة 2018)قاومي،  إلى جننبين من حقنئق ووقنئع أخرىمن أضيف تفنصيل جديدة فيين و 
يمكن التأكيد في ىذا الاينق، إن التأويل بنلنابة لعمم الاجتمنع ىو العنصر المميز لخنصيتو 

لأفعنل والظواىر التي لأنو بمثنبة العممية التي تعطي دلالة ومعنى للأشينء والأىداف والحركنت وا
نعتمد في ذلك البحث عن الدوافع والأابنب التي تضمن الترابط بين وحدات الموضوع و تدراين، 

المدروس، فنلوقنئع الاجتمنعية التي تتولد عنين الوقنئع الاوايولوجية ميمن كننت طبيعتين لا تتكون 
من الأفعنل، فنلمجتمع في حد ذاتو فقط من علاقنت بين عدة أفراد وجمنعنت، ولكن أيضن بين العديد 

ليس كيننن منفردا بذاتو متجننان في تركيبتو ولكنو نايج متكون من أفعنل وعلاقنت يؤااين الأشخنص 
فيمن بينيم، وكل من يفرزه ذلك من وقنئع يكون في ترابط تنم، والنتيجة من كل ذلك أن التفاير في عمم 

كل ظنىرة وقدرتو عمى فيمين حتى يعيد يذه الوقنئع الاجتمنع يتوقف عمى مدى مواكبة التأويل ل
 (.38: 2018)المولدي قاومي، لأابنبين الفعمية ولا ياقط عميين دلالات الظواىر الأخرى 
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الموظفين ناعى في ىذا الفصل إلى معرفة اتجنىنت ومواقف وتصورات ، ااتنندا إلى ىذا الفيم
كظنىرة اجتمنعية  جودة الحينة الوظيفيةحقيقة ب ، بمن يايم في الإلمنمنحو جودة الحينة الوظيفية

 الخفية. تاتدعي تحميمين وتفايرىن وفيم أنانقين
 مؤشرات جودة الحياة الوظيفية في بيئة العمل -أولا

ويمكن  ،ىمــن: البُعــد المــندي، والبُعــد الإناــنني جودة الحينة الوظيفية بمؤشرين أانايين ـــرتبطت
 المحنور الآتية:  وفقن تنظيم ىذين المؤشري

نوعيــة العلاقــنت الاجتمنعيــة: المتمثمــة فــي الاعتـــراف بنلعمــل، الاحتـــرام، الإصغــنء إلــى -
، المشــنركة فــي اتخــنذ الحوار الاجتمنعيوأوقــنت العمــل، الاتصــنلات، ن، الانشــغنلات، احتـــرام الزمــ

 القــرار.
، قــدرة المنظمــة عمــى الدعــم والماــنعدة فــي حــل عيــة تعميمــنت العمــل: نو لعمــلا منظمةنوعيــة -

، الإرىــنق فــي وبــنت، العراقيــل والصعالتقــدم الوظيفــي ماــنر ،بنلخمل الوظيفي المتعمقــة المشكلات
 (اجتمنعيــة-النفس ـة، الأخطــنرــنت العضميـ)الاضطراببنلمنظمــة  ، الحمنيــة مــن الأخطــنرالعمــل

 .(220، صفحة 2019)شميلان، 
أخر، أشنر بعض البنحثين إلى مجموعة من المؤشرات الأخرى التي ناتطيع من في اينق  

مية خلالين معرفة من إذا كننت بيئة العمل ذات جودة جيدة أم لا من خلال مجموعة الظروف التنظي
الانئدة، حيث حدد الأبعند المكونة لجودة الحينة الوظيفية كنلآتي: الأمن الوظيفي، مشنركة العنممين، 
الرعنية الصحية، تنمية المانر الوظيفي، مشنركة الموظفين في عممية اتخنذ القرارات، العدالة 

 .(177، صفحة 2021)المواضيو و الجعنفره،  التنظيمية، الرضن الوظيفي، الاتصنلات الفعنلة
النشنط  مؤاانتفي مؤشرات جودة الحينة الوظيفية في بيئة العمل  ابيل اعينن لتحميل وفي

انحنول تحميل الجداول الآتية تحميلا اوايولوجين بيدف معرفة اتجنىنت الاجتمنعي بولاية قنلمة 
حكم عمى تمثلاتيم وتصوراتيم حول جودة مى ضوئين يمكننن ال، وعجودة الحينة الوظيفيةنحو  الموظفين

 الحينة الوظيفية.
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 الموظفون سعداء بما يحصمون عميه من أجور ومكافئات  -[:05الجدول رقم]
 الموجب الحيندي الانلب

22 ( ×-2 = )- 44 
+ 

33 ( ×-1 = )- 33 
 وعميو نجد: 

- 44 ( +-33 = )- 77 

13 ( ×0 = )0 
 
 
 
 0نجد: عميو و 

0 +( ×2+= )0 
+ 
2 +( ×1 + = )2 

 وبنلتنلي نجد: 
0  +2  + =2  
 75 -( = 77-( + )0+ ) 2لنتيجة ىي :  + ا
 

 (.05المصدر: بينننت الاؤال رقم )
شيندة الموظفين حول بيئة العمل تعد المقينس الأكثر جوىرية لمدى اعتبنر ممن لا شك فيو أن 

 ثمثي تقييم مدى روعة مكنن العمل يعتمد عمىمكننن رائعنً  لمعمل، لذا فإن  المؤااة
 عمى الاموكينت أانان بشأن مؤشر الثقة، والذي يركز الموظفونيدلي بين  التي التغذية العكاية

، التي يمكن من خلالين التعبير عن المصداقية، الاحترام والنزاىة اعيدةالتي تقود إلى خمق بيئة عمل 
 عن ماتوينت الشعور بنلفخر والصداقة الحقيقية الموظفونوالذي يعبر من خلالو فيمكنن العمل، 

 .(22، صفحة 2016)ليفرينغ و ليمنن،  في البيئة الانئدة في مكنن العمل
خلال  التي تتحقق  منأمنكن العمل الرائعة وفق ىذا الفيم تعرف بيئة العمل الاعيدة بأنين 

 تعد الثقة بمثنبة العنمل المشترك الأكبر في ىذهحيث  ية التي يعنيشين الموظفون،اليوم علاقنت العمل
 والاعندة بنلفخرالعلاقنت التي تنعكس بشكل ايجنبي عمى بيئة العمل، ممن يولد لدى الموظفين الشعور 

 .بين والمانواة التي يتوقع الموظفون أن يعنمموا
الموظفين أغمبية من طرف  (75-ن امبين )اتجنىلجدول أعلاه أن ىننك  لكن تكشف بينننت

الموظفون اعداء بمن يحصمون عميو من أجور  -من ااتمنرة قينس الاتجنىنت  (05) حول العبنرة رقم
الذي يعيشو أغمب موظفي  إلى التيميش -حابيم –ويرجع ذلك حيث تم تفنيد ىذه العبنرة،  ،ومكنفئنت

 قنرنة بقطنعنت أخرى، لاايمن القطنع الاقتصندي.القطنع العمومي الذين يتقنضون أجورا زىيدة م
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 عتقد أنه من الضروري إتاحة الظروف البيئية المعنوية المدعمة لأداء الموظفينأ-[:06الجدول رقم]

 الموجب الحيندي الانلب
01 ( ×-2= )01 
+ 

06 ( ×-1 = )- 06 
 عميو نجد و 

01(+-06 = )- 05 

15 ( ×0 = )0 
 
 
 

 0نجد

17 +( ×2+  = )34 
+ 

31 +( ×1+  = )31 
 وعميو نجد 

34  +31 + =65 
 60( = + 05 -( + )0+ ) 65النتيجة ىي :  + 

 

 (.06المصدر: بينننت الاؤال رقم )
( 60+من خلال قراءة اوايولوجية لبينننت الجدول أعلاه، ظير جمين أن ىننك اتجنىن موجبن )

د أنو من الضروري إتنحة الظروف البيئية عتقأ -( من ااتمنرة قينس الاتجنىنت 06رقم )عبنرة نحو ال
تايم ظروف العمل المعنوية دورا فنعلا في  وفي ىذا الإطنر -المعنوية المدعمة لأداء الموظفين 

تعزيز ماتوينت رضن الموظفين عن العمل، وتحقيق التوازن بين العمل والأارة وزيندة الااتقلالية في 
والتوتر  الضغوطالموظفين من خلال تخفيف حدة  ةديمردو عمى  إيجنبنالعمل، وىو من قد ينعكس 

التوازن بين الحينة الشخصية والعممية،  وىو من يقودونن إلى التأكيد عمى حقيقة مفندىن أن تحقيق لدييم،
تحقق والعدالة والمانواة في العمل  بنلرضن الوظيفي والحوافز والأجور والترقينت  ً وثيقن يرتبط ارتبنطن

يكون لين مردود إيجنبي ومبنشر  لرفنىية عمى الماتوى الشخصي والنفاي، وبنلتنليلمفرد الاعندة وا
، 2020)نصر،  الحينة الوظيفية جودةام عمى عمى الماتوى الوظيفي، من حيث زيندة الكفنءة والالتز 

 . (50 -16الصفحنت 
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 شاركة الموظفين في حل مشكلات العملمن الضروري م -[:07الجدول رقم]
 

 الموجب الحيندي الانلب
00 ( ×-2 = )- 00 
+ 

12 ( ×-1 = )- 12 
 عميو نجد و 
(-00(+)-12 = )- 23 

23 ( ×0 = )0 
 
 

 
 0نجد 

17 +( ×2+  = )34 
+ 

18 +( ×1+  = )18 
 وعميو نجد 

34  +18  +=52 
 40( = + 12 -( + )0+ ) 52النتيجة ىي : + 

 

 (.07: بينننت الاؤال رقم )المصدر
 العينة أفراد بين أغمبية  اتجنىن موجبن ىننكبينننت الجدول أعلاه، تبين أن من خلال قراءة أولية ل

كعنمل  في اتخنذ القرارات من الضروري مشنركة الموظفين في حل مشكلات العمل وأن عمى (40+)
 أن تانعد عمى تحاين أداء نينأانليب متعددة من شأ من تحفيزي معنوي من خلال من تتضمنو

ص إبداء أفكنرىم ليم من تحان طرق العمل، وخفض الصراع، كمن تتيح ليم فر  وىي تتيح، نالموظفي
 (108، صفحة 2021)تي و نعرورة،  والرفع من ماتوى الاناجنم في بيئة العمل وآرائيم،

ركة الجمنعية في تصميم القرارات لدى أعضنء البننء التنظيمي والواقع أن إضفنء طنبع المشن
والرغبة في الانتمنء لمتنظيم والتوافق مع من شأنو أن يولد لدييم الإيمنن العنطفي بنلأىداف التنظيمية 
ىداف، التي تتيح فرص أكبر لتحقيق الأاىتمنمنتو بنعتبنره جزء من التصور الشخصي لمفيوم الذات 

لااتجنبة الفعنلة للأداء الجمنعي ودعم المانر العقلاني لعممية اختينر البدائل، وذلك من خلال ا
وبنلتنلي التوصل إلى مخرجنت إيجنبية تضمن تحقيق أعمى ماتوينت الأداء من جية، وتعزيز شعور 
التميز لدى الأفراد ودفعيم إلى الإيمنن بأىمية الاامرار مع تنظيمنتيم من جية أخرى، وىو من قد 

 .(131، صفحة 2021)العمراوي و تمرابط،  س إيجنبن عمى جودة الحينة الوظيفية لدييمينعك
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 أرى أن الإدارة تحرص عمى توفير متطمبات الاستقرار والأمان الوظيفي [:08الجدول رقم]
 

 الموجب الحيندي الانلب
06 ( ×-2= )- 12 
+ 

23 ( ×-1= )- 23 
 
 عميو نجد و 
(-12(+)-23 = )- 35 

24 ( ×0 = )0 
 
 
 
 

 0نجد 

02 +( ×2+  = )04 
+ 

15 +( ×1+  = )15 
 

 وعميو نجد 
04  +15  + =19 

 16-( = 35 -( + )0+ ) 19النتيجة ىي : + 
 

 (.08المصدر: بينننت الاؤال رقم )
نحو العبنرة ( 16-) امبين أن ىننك اتجنىن ( 08تؤكد البينننت المشنر إليين في الجدول رقم )

أرى أن الإدارة تحرص عمى توفير متطمبنت الااتقرار  -( من ااتمنرة قينس الاتجنىنت08رقم )
حيث فند أغمب الموظفين ىذه العبنرة وىو من انعكس امبن عمى اندمنجيم الوظيفي،  – والأمنن الوظيفي

، ويعنيش الموظفين تبين أن فمن خلال الملاحظنت الميدانية لمبنحث كونو يشتغل في نفس المؤااة
 أغمب الموظفين ليس لدييم ااتعداد لتمضية الوقت في المؤااة نتيجة عدم شعورىم بنلراحة والأمنن
الوظيفي، فعدم توفر شروط جودة الحينة الوظيفية تقمل من من يبذلو الموظف في التواجد المكنني في 

توفير متطمبنت الااتقرار والأمنن  أن الإدارة لا تحرص عمى -حابيم –العمل، وىو من يؤكد 
 الوظيفي.
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 العدالة التنظيمية شرط أساسي لتحقيق جودة الحياة الوظيفية [:09] الجدول رقم
 

 الموجب الحيندي الانلب
01 (×-2 = )- 02 
+ 

04 (×-1 = )- 04 
 عميو نجد 

-2(+-04=)- 06 

24 ( ×0 = )0 
 
 
 

 0نجد 

18 +(×2+ = )36 
+ 

23 +(×1+  = )23 
 وعميو نجد 

36  +23 + =59 
 53( = + 06 -(+ )0+) 59+   ىي:النتيجة 

 (.09المصدر: بينننت الاؤال رقم )
إليين في الجدول أعلاه تؤكد أن ىننك اتجنىن إيجنبين من طرف المبحوثين  المشنرفنلبينننت 

تمثلا ايجنبين اتجنه لمموظفين قينس الاتجنىنت ممن يؤكد أن  ااتمنرةمن  09( نحو العبنرة رقم 53)+
العدالة التنظيمية كشرط أاناي لتحقيق جودة الحينة الوظيفية، والتي ترتبط حاب أغمب البنحثين بتوفر 

التنظيمنت لأفرادىن من قرارات يتم اعتمندىن ، يتمثل في كل من تقدمو في بيئة العمل أاناي عنصر
ويخضعون لنفس  ،نفس الامم الإداريبصورة عندلة تقود إلى إقننع الموظفين بأنيم يشتغمون في 

 في تعنمل الإدارة معيم الإجراءات الإدارية التي ترتبط بضرورة توفر عدل ومانواة واحترام ومصداقية
 .(178 -177، الصفحنت 2017)محمد و فنطنة، 

 لاء التنظيمي في بيئة العملأغمب الموظفين لا يشعرون بالو  [:10الجدول رقم]   
 الموجب الحيندي الانلب

04 (×-2 = )- 08 
+ 

20 (×-1 = )- 20 
 عميو نجد 

-08 (+-20 = )- 28 

21 ( ×0 = )0 
 
 

 0نجد

01 +(×2+ = )02 
+ 

24 +(×1+  = )24 
 وعميو نجد 

02  +24 + =26 
 02-( = 28 -(+ )0+) 26النتيجة ىي :  +

 (.10المصدر: بينننت الاؤال رقم )
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،  (08) تؤكد البينننت الواردة في ىذا الجدول صحة من أكده أغمب الموظفين في الجدول رقم 
لدييم ممن يؤكد  الإدارة تحرص عمى توفير متطمبنت الااتقرار والأمنن الوظيفيحيث فندوا صحة أن 

تأثيرات امبية ممن يترتب عميو  (2-) أغمب الموظفين لا يشعرون بنلولاء التنظيمي في بيئة العملأن 
تنعكس عمى مردودية الموظفين، كترك العمل وفقدان الرغبة في الإبداع وانخفنض الدافعية والالتزام 
بنلعمل، وىو من قد يؤثر امبن عمى جودة الحينة الوظيفية لمموظفين ويضعف ولائيم وانتمنءىم 

 .(31صفحة  ،2016)العمري و الايمي،  لمؤااتيم
 من الضروري إتاحة فرص الترقي والتقدم الوظيفي لكافة الموظفين  [:11الجدول رقم]

 
 الموجب الحيندي الانلب

00 (×-2 = )- 00 
+ 

00 (×-1 = )- 00 
 

 عميو نجد 
-00 (+-00= )- 00 

03 ( ×0 = )0 
 
 
 
 

 0نجد 

43 +(×2+ = )86 
+ 

24 +(×1+  = )24 
 

 وعميو نجد 
86  +24 + =110 

 110+( = 00 -(+ )0+) 110النتيجة ىي :  + 
 (.11المصدر: بينننت الاؤال رقم )

 

 و من أنأكدوا ( 110+) أفراد العينة( أن أغمبية 11كمن تبين لنن من خلال بينننت الجدول رقم )
لمفــرد التـــرقية مكنفــأة  ، من منطمق أنفرص الترقي والتقدم الوظيفي لكنفة الموظفينالضــروري وضــع 

 الجيَّــد بنقمــو إلــى وظيفــة أعمــى، ولكــن بشــرط أن يحمــل ىــذا النقــل معنــى التقديـــر مــن جننــب
ويعنــي ذلــك أنــو ويحقق التقدم الوظيفي من جية أخرى،  ،من جية  الإدارة لجيــود الفــرد وحاــن أدائــو

لــى تحقيــق رضــن  أدى ذلــك إلــى زيــندة الكفــنءة الإنتنجيــة نظــم التـــرقية جيــدة، كممــن كننــت ، الموظفينوا 
كمن تعمل نظم الترقية الجيدة عمى تخفيض معدل دوران العمل لمموظفين من خلال بقنءىم في وظنئفيم 

ياتند  ومنظمتيم وااتمرارىم في أداء مينميم، وأين كنن نظنم الترقية المتبع في المنظمة، فإنو يجب أن
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إلى أانس اميم، ليس فقط من الننحية الفنية، ولكن أيضن من ننحية شعور الموظفين بنلعدالة 
التنظيمية، وعدم التأثر في تطبيقيو بأية ميولات شخصية تعكس المحنبنة والمحاوبية والتميز غير 

ل من الشقنق العندل، وىو من قد يؤثر امبن عمى جودة الحينة الوظيفية، ممن يؤدي إلى ظيور أشكن
 .(163، صفحة 2019)الديـن و المؤمن،  والحقد بين الموظفين وعدم تقدير الصنلح العنم

 الوظيفية عمى أداء الموظفينانعكاسات جودة الحياة  -نياثا 
اانت العنلمية تعتبر جودة الحينة الوظيفية منيج إداري حديث تم اعتمنده مؤخرا من قبل المؤ  

اين أداء الموظفين والتأثير عمى نفايتيم وصحتيم، ولذلك يعتبر تطبيق جودة حكيدف رئياي لتالرائدة 
الحينة الوظيفية من أىم الركنئز الأاناية في البننء المؤااي والتنمية البشرية الماتدامة، ويؤدي كذلك 

وىنن ترتبط العلاقة الوثيقة بين جودة الحينة  إلى تحاين وتطوير الأداء الكمي لممؤااة وتحقيق أىدافين،
الوظيفية وأداء الموظفين، فعندمن يشعر الموظفين بنلاعندة في بيئة العمل، يتولد عندىم التزام قوي 

جراءات وجودة العمل الذي من شأنو أن يزيد من رضن العملاء ، 2021)بوضينف،  بتعميمنت وا 
 .(105 -104الصفحنت 

في ىذا الاينق، اناعى إلى التعرف عمى تصورات الموظفين وتمثلاتيم حول العلاقة بين  
 في عدد من المؤشرات كنلآتي: -في تقديرنن –جودة الحينة الوظيفية وأدائيم الوظيفي، والذي يتمظير 

 يحرص الموظفين عمى تحسين الأداء بشكل مستمر[:12الجدول رقم]
 

 الموجب الحيندي انلبال
04 ( ×-2 = )- 08 
+ 

16 ( ×-1= )- 16 
 عميو نجد 

(-08(+)-16 = )- 24 

22 ( ×0 = )0 
 
 
 

 
 0نجد 

00 +( ×2+  = )00 
+ 

28 +( ×1+  = )28 
 وعميو نجد 

00  +28  + =28 

 04( = + 24 -( + )0+ ) 28النتيجة ىي : + 
 (.12المصدر: بينننت الاؤال رقم )



 ةالحياة الوظيفي جودة نحو اتجاهات الموظفين                                       :الثالثالفصل 
 

70 

أن أغمب ( تؤكد 4+)عبنرة موجبة أن ىننك ( 12ت المشنر إليين في الجدول رقم )تؤكد البيننن
، من منطمق أن جودة الحينة الوظيفية تعتبر بشكل ماتمر أدائيميحرصون عمى تحاين الموظفين 

نحو العمل، وتانعدىم في تحقيق ذاتيم من خلال كون دافعن لمرضن الوظيفي، كونين تقوي اندفنعيم 
أداة موضوعية تامح بنلتمييز بين أصحنب الأداء المرتفع وأصحنب الأداء المنخفض، كمن الأداء يمثل 

يايم في دعم العلاقة بين الإدارة والموظفين، وتجنب المحنبنة، والأىواء الشخصية والوانطة لمرؤانء، 
 .(68 -65، الصفحنت 2017)العمري و الينفي،  وتقوية علاقنت العمل والثقة في نفوس الموظفين

 أعتقد أن بيئة العمل تتسم بالثقة المتبادلة بين جميع الموظفين[:31الجدول رقم]
 

 الموجب الحيندي الانلب
02 ( ×-2 = )- 04 
+ 

19 ( ×-1 = )- 19 
 عميو نجد و 
(-04(+)-19 = )- 23 

22 ( ×0 = )0 
 

 0نجد 

01 +( ×2+  = )02 
+ 

26 × +(1+  = )26 
 وعميو نجد 

02  +26  + =28 
 05( = + 23 -( + )0+ ) 28النتيجة ىي : + 

 (.13المصدر: بينننت الاؤال رقم )
 أفراد العينة ( من طرف05+اتجنىن موجبن )أن ىننك تبين من خلال قراءة أولية لمجدول أعلاه 

، وىو من يؤكد أن ىننك رأس منل لموظفينبنلثقة المتبندلة بين جميع ا الذين أكدوا أن بيئة العمل تتام
اجتمنعي علائقي قوي يقوم عمى التعنون والتضنمن والتوافق الميني الذي يايم في خمق مننخ تنظيمي 

بيئة العمل التي تتام بنلثقة فعنل تتعزز من خلالو الروابط الاجتمنعية القوية بينيم، وبعبنرة أخرى فإن 
لأنين تدعم بعض المؤشرات الايجنبية المتعمقة بنلميل الوظيفية ة حينالجودة تؤثر بشكل ايجنبي عمى 

إلى المشنركة والتضنمن وتخفيف الضغط والتدخل الودي، والبحث عن التفنىم والتعبير عن الآراء 
 .(151، صفحة 2014)قنايمي،  والااتمنع إليين والقينم بعممية التقييم والتوجيو
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إنتنج حدا أدنى من  إعندة -بورديومن وجية نظر بينر  –اتمزم بيئة العمل تيمكن القول، إن  
التجننس الموضوعي بين أعضنء الجمنعة، كمن تاتمزم جيدا متواصلا لمحفنظ عمى تمناك الجمنعة 

أواصر  بمن يايم في خمق وترايخ الموظفينبين  الثقة المتبندلةوتضنمنين، وتاتمزم كذلك مزيدا من 
 .(64، صفحة 2011)العظيم،  العمل المشترك
 يشعر الموظفين بالرضا العام عن مكونات جودة الحياة الوظيفية [:14الجدول رقم]

 
 الموجب الحيندي الانلب

03 ( ×-2 = )- 06 
+ 

43 ( ×-1 = )- 43 
 
 عميو نجد و 
(-06(+)-43 = )- 49 

17 ( ×0 ) =0 
 
 
 
 

 0نجد 

00 +( ×2+  = )00 
+ 

07 +( ×1+  = )07 
 

 وعميو نجد 
00  +07  + =07 

 42-( = 49 -( + )0+ ) 07النتيجة ىي : + 
 (.14المصدر: بينننت الاؤال رقم )

عمى الرغم من تأكيد العديد من الدراانت عمى وجود علاقة ايجنبية بين جودة الحينة الوظيفية 
نطمق أن الظروف المحيطة بنلعمل تنعكس في امنت معينة مثل درجة التيوية والرضن الوظيفي، من م
عنت العمل، وكفنية الأجيزة والمعدات عمى الرضن الوظيفي، إلا أن النتيجة نوالرطوبة والضوضنء وا

لا يشعرون الموظفين أكدت العكس، بمعنى أن أغمب  (14)المحصل عميين تبعن لبينننت الجدول رقم 
( 42-، وتأكد ذلك جمين من خلال اتجنىيم الامبي )عن مكوننت جودة الحينة الوظيفية بنلرضن العنم
ىو حنلة التذمر التي تعتري أغمب الموظفين نتيجة الروتين الوظيفي وعدم  -في تقديرنن –ومرد ذلك 

الرضن عن الجوانب المندية والمعنوية في بيئة العمل، فضلا عن عدم التوازن بين حينة الموظف 
خصية وحينتو الوظيفية، وىو من أثر امبن عمى مردودية الموظفين، وشعورىم بنلميننة والدونية وحنل الش

 دون اندمنجيم الوظيفي.
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 والإتقانيتميز دور الموظف دائما بالجودة  [:15] الجدول رقم
 

 الموجب الحيندي الانلب
10 ( ×-2 = )- 20 
+ 

30 ( ×-1 = )- 30 
 
 عميو نجد و 
(-20(+)-30 = )- 50 

23 ( ×0 = )0 
 
 

 
 

 0نجد 

02+( ×2+  = )04 
+ 

05 +( ×1+  = )05 
 

 وعميو نجد 
04  +05  + =09 

 41-( = 50 -( + )0+ ) 09النتيجة ىي : + 
   (15المصدر: بينننت الاؤال رقم )

وضعية التيميش والخوف والبحث عن منطقة الأمنن بين الموظفين تنمي بينيم بعض  لاشك أن
، وعدم الصدق أحيننن والتجنب التذمر والشك وعدم الجدية في العملامبية، ومنين اموك الاموكينت ال

والارية وضعف الاتصنل، وكل ىذه الصفنت تعطينن ذىنية صنحب المكتب التي أصبحت من أىم 
 اأثر  ممنالموظف في الإدارة الجزائرية، المشكلات التي تقف في وجو أي تغيير أو تحاين لوضعية 

 .(233، صفحة 2014)قنايمي،  جودة حينتو الوظيفيةامبن عمى 
( 41-والإتقنن )أن يتميز دور الموظف بنلجودة بنلامب أغمب أفراد العينة  في ىذا الاينق، نفى

من ويرجع ذلك أانان إلى عدم شعور أغمب الموظفين بنلأمنن الوظيفي والااتقرار في بيئة العمل، م
إلى روتين يومي يخضع إلى إجراءات  -حابيم –أثر امبن عمى أدائيم لوظنئفيم التي تحولت 

بنلثقل في المؤااة الإدارية بيروقراطية تتميز بنلرتنبة وغينب روح الماؤولية، علاوة عمى ذلك تتميز 
 جزائريةالإدارة الأن  نيوبيذا يتب، وىذا بابب كثرة الإجراءات وتعقدىن والمركزية الشديدة، عممية التايير

منذ الااتقلال ونتيجة ليذه الااتمرارية في طرق العمل التقميدية والموروثة، لم تعمن عن تقبل لمتغيير 
أو التجديد في ممنرانتين التنظيمية والاجتمنعية والاقتصندية ولم تعرف أي تطوير أو تحاين لماتوى 
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)قريد و  انعكس امبن عمى جودة الحينة الوظيفية ، وىو منالأداء في خدمنتين وتطوير الكفنءات فيين
  .(153 -152، الصفحنت 2019زنقوفي، 

 يوجد لدى الموظفين القدرة عمى تحمل المسؤوليات الموكمة إليهم[:31الجدول رقم]
 الموجب الحيندي الانلب

04 ( ×-2 = )- 08 
+ 

18( ×-1 = )-18 
 
 عميو نجد و 
(-08(+)-18 = )- 26 

14 ( ×0 = )0 
 
 
 
 

 0نجد 

01 +( ×2+  = )02 
+ 

33 +( ×1+  = )33 
 

 وعميو نجد 
02  +33  + =35 

 09( = + 26 -( + )0+ ) 35النتيجة ىي : + 
 (.16المصدر: بينننت الاؤال رقم )

 

 (09)+ بشكل ايجنبي يعتقدون( أن أغمبية أفراد العينة 16يظير من خلال بينننت الجدول رقم )
ويرجع ذلك لكونيم مؤطرين ، يوجد لدى الموظفين القدرة عمى تحمل الماؤولينت الموكمة إلييمأنو 

، وتنمية ولائيم لممؤااة، وىذا من ينعكس التزاميم الوظيفيفي تدعيم بثقنفة مؤاانتية ايجنبية تايم 
ثقنفة المؤااة  من منطمق أن دارية المتبعةإيجنبن عمى درجة احتراميم لموائح والقوانين والإجراءات الإ

نمن ىي نمط لاموك حيوي متحرك ذو ارتبنط وثيق  ليات مجرد أفكنر وتصورات وتمثلات فقط، وا 
وحركيتين اليومية الفنعمة، وايناة ديننميكية مرتبطة بحنجنت الأفراد في التحاين  بنلبيئة الداخمية

 (102، صفحة 2019)قريد و بوخننف،  ت المتعددةوالتنمية، وحركة المؤااة لتمبية ىذه الحنجن
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 تسهم جودة بيئة العمل بشكل ايجابي في توفير قوة عمل أكثر مرونة [:17الجدول رقم]
 الموجب الحيندي الانلب

02( ×-2 = )- 04 
+ 

03( ×-1 = )- 03 
 عميو نجد و 
(-04(+)-03 = )- 07 

09 ( ×0 = )0 
 

 
 0نجد 

17 +( ×2+  = )34 
+ 

39 +( ×1+  = )39 
 وعميو نجد 

34  +39  + =73 
 66 -( = 07 -( + )0+ ) 73النتيجة ىي : + 

 (.17المصدر: بينننت الاؤال رقم )
 

( 66-نفوا بنلامب )قد  ظفينالمو ( أن أغمبية 17كمن تبين لنن من خلال بينننت الجدول رقم )
وبيذا نممس وجود مجموعة ، العمل بشكل ايجنبي في توفير قوة عمل أكثر مرونة تايم جودة بيئة أن

 تجعل من الموظفين في حنلة من التذمر مؤاانت النشنط الاجتمنعيتعيشين  البنيويةمن الاختلالات 
ولا يشعرون بأىمية دورىم في المؤااة، وتجعمين ىي الأخرى بعيدة كل البعد عمى المينم المنوطة بين، 

جراءات العم اينانت الميم أن فمن جودة يجب أن تتمنشى مع طموحنت الموظفين في تحقيق  لوا 
)قريد و  الجودة في الأداء معنيير لتحقيق يتبعين الموظفون التي الطريقة تعتبر لأنين ،الحينة الوظيفية

 .(152، صفحة 2019زنقوفي، 
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 تساعد جودة بيئة العمل في تعظيم الفعالية التنظيمية  لدى الموظفين [:18الجدول رقم]
 الموجب الحيندي الانلب

00( ×-2 = )- 00 
+ 

02( ×-1 = )- 02 
 
 عميو نجد و 
(-00(+)-02 = )- 02 

22 ( ×0 = )0 
 
 
 
 

 0نجد 

17 +( ×2+  = )34 
+ 

29 +( ×1+  = )29 
 

 وعميو نجد 
34  +29  + =63 

 61( = + 02 -( + )0+ ) 63+  النتيجة ىي :
 (.18المصدر: بينننت الاؤال رقم )

ممن لاشك فيو أن الفنعمية التنظيمية أحد المعنيير التي يمكن من خلالين الحكم عمى ماتوى  
الأداء داخل أي مؤااة، من منطمق أن لمفنعمية التنظيمية أىمية كبيرة لجميع التنظيمنت، حيث تايم 

وتحقيق الأىداف عن طريق الجودة في ااتخدام الموارد  تتطبيق الااتراتيجين في زيندة القدرة عمى
المتنحة، وتعزيز كفنءة الموظفين، بجننب تحاين امعة المؤااة ودعم بقنءىن وااتمرارىن في بيئة 
العمل، بنلإضنفة إلى اتخنذ الإجراءات التصحيحية لتعزيز نقنط القوة وضمنن تحقيق الميزة التننفاية 

  .(8، صفحة 2020)الرميدي و أبوزيد،  يف مع المتغيرات المحيطة في بيئة العملوالتك
( 61في تعظيم الفعنلية التنظيمية )+جودة بيئة العمل تانعد وتبعن لذلك، أكد أغمب الموظفين أن      

تقديم إضنفة نوعية لجودة الحينة بمجموعة من المؤشرات التي تايم في  -حابيم –التي ترتبط 
الوظيفية ومن أىمين: المننخ التنظيمي الايجنبي، روح التعنون والتضنمن بين الموظفين، الرضن 
الوظيفي، التمناك والتوافق الميني، تحقيق الأىداف بشكل جمنعي، التركيز عمى الانجنز، التدريب 

الامبية لدى الموظفين التي لماننىن من  تمثلاوالتطوير، ويمكن التأكيد ىنن عمى الرغم من بعض المت
خلال تحميمنن لبعض الجداول الانبقة، إلا أن ىذا التمثل الايجنبي لدى الموظفين يعكس تطمعيم 

 لتحاين ظروف العمل، والرضن الوظيفي بمن يايم في تحقيق جودة الحينة الوظيفية. 
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  :ةــــلاصـــــخ
ركيب، لن يكون لين معنى من لم تكن متبوعة بننتقنل معين ممن لا شك فيو، إن محنولتنن في الت

من الوصف إلى التفاير، فنلتحري النظري المانود بنلقراءة التحميمية لمبينننت والمؤشرات الماتقنة من 
الميدان، ىي خطوة أاناية نحو بننء نمنذج إرشندية تبرر الاشتغنل الاوايولوجي بموضوع جودة 

إعندة بننء المعطى  -في تقديرنن –ملامحو وفيمو الخنص، والذي يتطمب الحينة الوظيفية، وتحدد 
الاوايولوجي وموضعتو في اينقو الخنص قبل العنم، وىذا من ياتدعي نقدا مؤاان لمقراءة والتفيم 

 .(149، صفحة 2012)العطري،  والبننء
تأويل بنلنابة لعمم الاجتمنع ىو العنصر المميز لخنصيتو يمكن التأكيد في ىذا الاينق، إن ال

لأنو بمثنبة العممية التي تعطي دلالة ومعنى للأشينء والأىداف والحركنت والأفعنل والظواىر التي 
تدراين، ونعتمد في ذلك البحث عن الدوافع والأابنب التي تضمن الترابط بين وحدات الموضوع 

التي تتولد عنين الوقنئع الاوايولوجية ميمن كننت طبيعتين لا تتكون  المدروس، فنلوقنئع الاجتمنعية
فقط من علاقنت بين عدة أفراد وجمنعنت، ولكن أيضن بين العديد من الأفعنل، فنلمجتمع في حد ذاتو 
ليس كيننن منفردا بذاتو متجننان في تركيبتو ولكنو نايج متكون من أفعنل وعلاقنت يؤااين الأشخنص 

، وكل من يفرزه ذلك من وقنئع يكون في ترابط تنم، والنتيجة من كل ذلك أن التفاير في عمم فيمن بينيم
الاجتمنع يتوقف عمى مدى مواكبة التأويل ليذه الوقنئع وقدرتو عمى فيمين حتى يعيد كل ظنىرة 

 .(38، صفحة 2018)قاومي،  لأابنبين الفعمية ولا ياقط عميين دلالات الظواىر الأخرى
 إيجنبية نأن أغمب الموظفين يحممون نوعين من التمثلات إحداىموعميو، فقد ظير جمين 

  جودة الحينة الوظيفيةوالأخرى امبية، فأمن التمثلات الايجنبية تتمثل أانان في وعي الموظفين بأىمية 
وط المننابة لتحاين الأداء المؤااي بمن تحاين بيئة العمل وتوفير الشر وقننعنتيم المشتركة بأىمية 

ينعكس ايجنبن عمى مردودية الموظفين من خلال إتنحة الظروف البيئية المدعمة لتحقيق التميز 
والفنعمية التنظيمية، كمن ظير جمين أىمية توفير المحفزات المندية التي تدفع الموظفين لتقديم أفضل من 

، أمن التمثلات المؤااةجل القدرة عمى الإبداع والابتكنر وتطوير تعزيز قدراتيم ومينراتيم من ألدييم، و 
، والتي تعزى  شعور الموظفين بنلرضن العنم عن مكوننت جودة الحينة الوظيفيةلعدم الامبية فيي نتنج 
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، وأثر م، ااتلابي منالوظيفي، الأمر الذي عزز  مبتطوير مانرى إلى عدم اىتمنم المؤااة -حابيم –
جودة حينة كنتيجة لغينب  مومعتقداتي مالوظيفي، كمن أثر في اموكينتي م ورضنىممنئيامبن عمى انت

 وظيفية حقيقية لاايمن عمى الماتوى الشخصي.
 :المصادر والمراجع

(. أثر جودة الحينة الوظيفية عمى الااتغراق الوظيفي لدى 2021بوبكر نعرورة. )أحمد تي، و  .1
المجمة الجزائرية درااة ميدانية بشركة اونمغنز بنلوادي.  -مؤااة الاقتصندية العنممين بنل

 (.1)العدد  15، المجمد  لاقتصند التايير
 المنظمة النقنبية لأربنب العمل التونايين، الأطوار والأدوار.(. 2018المولدي قاومي. ) .2

 تونس: دار نقوش عربية.
ودة الحينة الوظيفية عمي الأداء والفنعمية (. أثر ج2020رضن أبوزيد. )بانم الرميدي، و  .3

مجمة کمية التنظيمية في شرکنت الاينحة المصرية: الإاتغراق الوظيفي کمتغير وايط. 
 (.1)العدد  ، المجمد الرابع جنمعة مدينة الاندات –الاينحة والفنندق 

ة في (. "الجاد والطبقة ورأس المنل الثقنفي: قراء2011حاني إبنرىيم عبد العظيم. ) .4
 ، صيف(.15)العدد  إضنفنت) المجمة العربية لعمم الاجتمنع(اوايولوجين بيير بورديو. 

(. خمق بيئة عمل اعيدة. )عبد الرحمنن العور، 2016امي ليمنن. )روبرت ليفرينغ، و  .5
 (.4)العدد  صدى الموارد البشريةالمحرر( 

ة جودة الحينة الوظيفية (. تحميل اوايولوجي لعلاق2021نورة تمرابط. )زكية العمراوي، و  .6
 )العدد الاندس، جويمية(. مجمة التميز الفكري لمعموم الاجتمنعية والاناننيةبنلالتزام التنظيمي. 

 –(. اتجنىنت الموظفين نحو الأانليب الإدارية الحديثة 2019امير قريد، و فوزية زنقوفي. ) .7
)العدد  اانت النفاية والاجتمنعيةمجمة القبس لمدر . -درااة ميدانية ببمدية الحجنر ولاية عننبة

 الخنمس(.
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درااة ميدانية  –(. ثقنفة المؤااة بين التمثل والممنراة 2019ىشنم بوخننف. )امير قريد، و  .8
، المجمد  مجمة البنحث في العموم الإناننية والاجتمنعية. -بنلإدارة المحمية ولاية عننبة نموذجن

 (.02)العدد  10
. العمم الاجتمنعي ضدا عمى الكنات المعرفي من التننص (2012عبد الرحيم العطري. ) .9

 17)العددان  إضنفنت ) المجمة العربية لعمم الاجتمنع(الاجتمنعي إلى التداخل التخصصي. 
 / شتنء وربيع(.18و 

(. كيفية تحايـن جودة الحينة الوظيفية بنلقطنع 2019الوىنب بـن شبنب بـن شميلان. ) عبد .10
 39، المجمد  العربية للإدارةالمجمة   أثـرىن عمى أداء العنمميـن. الحكومـي الاعودي وقينس

 (.2)العدد 
(. تحاين جودة الحينة الوظيفية لقندة مدارس التعميم العنم 2020عزة جلال مصطفى نصر. ) .11

 (.26)العدد  مجمة الإدارة التربويةبمصر: اَلينت مقترحة. 
 -التنظيمية عمى جودة الحينة الوظيفية (. أثر العدالة 2017قييري فنطنة. )كانة محمد، و  .12

من وجية نظر أعضنء ىيئة التدريس بكمية العموم الاقتصندية والتجنرية وعموم التايير بجنمعة 
 (.2)العدد  8، المجمد  مجمة دفنتر اقتصندية. -الجمفة

اباتمولوجية في  -مشكمة الوعي ووعي المشكمة قراءة اوايو(. 2012منزن محمد مراول. ) .13
 بيروت: دار الفنرابي. الوعي المتأزم. خطنب

(. أثر عننصر جودة الحينة الوظيفية 2017رندة الامة الينفي. )محمد بن اعيد العمري، و  .14
أثر عمى أداء الموظف العنم: "درااة تطبيقية عمى موظفي الخدمة المدنية في المممكة العربية 

 (.1)العدد  13، المجمد  المجمة الأردنية في إدارة الأعمنلالاعودية. 
(. أثر ضغوط العمل عمى درجة 2016عبيد الاعود الايمي. )محمد بن اعيد العمري، و  .15

درااة ميدانية عمى العنممين في منظمنت القطنع الخنص بمدينة الرينض.  -الولاء التنظيمي 
 (.39)العدد  مجمة العموم الإناننية والاجتمنعية
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(. دور ايناة التـرقية والنقل 2019المؤمن. ) أميـرمحمد عمىمدثـر حان انلم عز الديـن، و  .16
لمجمة العربية في رفع كفنءة أداء العنمميـن: درااة حنلة في جنمعة دنقلا بجميورية الاودان. 

 (.3)العدد  39، المجمد  للإدارة
الجزائر: ديوان  اوايولوجين المنظمنت، دراانت نظرية وتطبيقية.(. 2014ننصر قنايمي. ) .17

 عية.المطبوعنت الجنم
(. جودة الحينة الوظيفية ومدى ااينمنتين في تحاين الأداء الوظيفي 2021نوال بوضينف. ) .18

مجمة القبس لمدراانت . -رؤية في إطنر عمم النفس الايجنبي -والإنتنجية في المنظمنت 
 (.09)العدد  النفاية والاجتمنعية

حينة العمل عمى الأداء جودة  (. أثر2021عنمر زعل الجعنفره. )يواف اعطيوي المواضيو، و  .19
مجمة المؤااي، درااة تطبيقية عمى الماتشفينت الخنصة العنممة في محنفظة الزرقنء. 

 (.3)الممحق  7، المجمد  جنمعة الحاين بن طلال لمبحوث
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 :الرابعالفصل 
جىدة الحياة الىظيفية من وجهة نظر 

 المسؤولين  
 



 من وجهة نظر المسؤولين :                                جىدة الحياة الىظيفيةالرابعصل الف

18 

 توطئة:

التي  سالأسن من بين أ حقل سوسيولوجيا التنظيم والعملغمب الباحثين في أيتفق 
عمى مختمف الطرائق التسييرية بما ىو انفتاحو  الناجح الإدارييتصف بيا المسؤول  أنيجب 
أدائيم وتحسين من جية  موظفينقدرات ال في تنمية بما يسيملبت ووعي و من قيم وتمثتحمم

 .خرىأ من جية المؤسسي

الحرص عمى ىو الناجح  المسؤول سماتبين من  أن والجدير بالذكر في ىذا السياق
ية والمينية، حيث يتطمب حاجاتيم الاجتماع ةتوجيو عمل مرؤوسيو وتنسيق جيودىم ومراعا

 عمىيجابا إيتسم بالميارات والمرونة والذكاء الاجتماعي بما ينعكس  أن مسؤولمن ال
 المؤسسة.مردودية 

التي  في ىذا السياق، تعتبر جودة الحياة الوظيفية من بين الطرائق التسييرية الحديثة
تسعى إلى الارتقاء بمستوى أداء الموظفين، وتحقيق رضاىم الوظيفي، وتنمية اتجاىاتيم 
ومياراتيم حتى يكونوا صورة ايجابية عن مؤسستيم، والتي تقاس بعدة متغيرات أىميا 

، الالتزام الوظيفي والاستقلبلية، ان الوظيفي، الاستقرار الميني، التوافق المينيالضم
 -635، الصفحات 9102)الستار،  المشاركة في اتخاذ القرارات، والقدرة عمى تحسين الأداء

635).  

ودة الحياة الوظيفية من ج طار سنحاول في ىذا الفصل التعرف عمىضمن ىذا الإ
من خلبل التعرف عمى بولاية قالمة، النشاط الاجتماعي  وجية نظر المسؤولين بمؤسسات

مدى وعييم بأىمية جودة الحياة  إلى ة، إضافتمثلبت المسؤولين حول جودة الحياة الوظيفية
 الوظيفية.
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 تمثلات المسؤولين لجودة الحياة الوظيفيةولا: أ

سمبا في  أو إيجاباالتمثل الذاتي وتكوين الصور الذىنية عمى التأثير لا يتوقف تأثير  
كثير من الجوانب الجسمية والنفسية في  رالتأثيالمشاعر والأحاسيس، بل يتعداىما في 

الأخرى بما في ذلك دوافعنا لمعمل، وأحكامنا القيمية حول الظواىر الاجتماعية التي نعيشيا، 
لدى المسؤولين بمؤسسات النشاط م والثقافة التنظيمية تؤثر منظومة القيوتبعا لذلك 

تصوراتيم حول مسألة جودة الحياة الوظيفية التي تعتبر طريقة عمى الاجتماعي لولاية قالمة 
الفعالية التنظيمية والمواءمة بين  تحقيقحديثة في استراتيجيات أي مؤسسة ترغب في 

 .(591، صفحة 9191)البسيوني،  حاجات الأفراد ومصالح المؤسسة

 النشاط الاجتماعي بمؤسساتالمسؤولين رة وفي ىذا الإطار سنحاول التعرف عمى نظ
 :تيةول الآاكما ىو موضح في الجد حول جودة الحياة الوظيفيةبولاية قالمة  "

 لدى المسؤولين:  ( يبين معنى جودة الحياة الوظيفية1الجدول رقم )

 نسبة المئويةال تالتكرارا الإجابة

 %81 18 الالتزام الوظيفي

 %01 10 الآمان الوظيفي

 %01 10 التحسين المستمر

 %011 01 المجموع

 نالمسؤولي معاستثمار المقابمة  ن( ع1المصدر: بيانات السؤال رقم )

 %(81) نسبتو ما المسؤولين أي أغمبية أنيظير  أعلبهبناء عمى بيانات الجدول 
بوصفو سموكا مقصودا واعيا لو علبقة الوظيفية تعني الالتزام الوظيفي،  أكدوا أن جودة الحياة

كبيرة بالولاء والانتماء لممؤسسة التي يعمل بيا الموظفين، حيث يتخذ الالتزام التنظيمي ثلبثة 
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أبعاد رئيسية وىي: الرباط العاطفي أو الوجداني بين الفرد والمؤسسة، والاستمرارية في 
اجب تجاه المؤسسة، كما يعبر الالتزام التنظيمي عن حالة غير العمل، والشعور بالو 

وتصرفاتيم محسوسة يستدل عمييا من خلبل ظواىر تنظيمية معينة تتضمن سموك الأفراد 
 .(52، صفحة 9105)عطية،  وتجسد مدى ولائيم لمؤسستيم

دة الحياة الوظيفية من خلبل مجموعة من وتبعا لذلك يرتبط الالتزام التنظيمي بجو 
تتمثل كمخرجات الصفات الشخصية والعوامل التنظيمية والظروف الخارجية المحيطة بالعمل 

تدفع إلى تدعيم الانتماء الوظيفي لدى الموظفين ودرجة انتظاميم وحضورىم وحماسيم لأداء 
 مياميم بالإخلبص لممؤسسة.

أكدوا بالتساوي أن معنى جودة الحياة الوظيفية ( من المبحوثين %01أما ما نسبتو )
يتمثل في كل من الأمان الوظيفي والتحسين المستمر، فالأمان الوظيفي يرتبط بمدى رفاىية 
الموظفين، والعلبقة بين الموظفين وبيئة العمل، والتوازن بين متطمبات العمل والاستقلبلية في 

وظروف عمل صحية وآمنة، مع إتاحة الفرص  اتخاذ القرار، كما ترتبط أيضا بعدالة الأجور
لتنمية القدرات وفرص النمو والتوازن بين الحياة الوظيفية والشخصية، بما يدفع الموظفين إلى 

 . (36، صفحة 9105)الشنطي،  الاستقرار الميني والشعور بالطمأنينة في بيئة العمل

ن المستمر لجودة الحياة الوظيفية يتضمن إسعاد الموظفين وزيادة أما بالنسبة لمتحسي 
درجة الرضا الوظيفي، وارتفاع انتماء والتزام الموظف تجاه مؤسستو، ارتفاع الدافعية الذاتية 
لدى الموظف، وتنمية الشعور بالمسؤولية، انخفاض معدلات الغياب والإىمال، وزيادة 

، صفحة 9191)عمي،  ؤسسي بما يحقق أىداف المؤسسةالإنتاجية والاتجاه نحو التميز الم
603).  

 القيم الأساسية المكونة لجودة الحياة الوظيفيةسنحاول التعرف عمى  وفي السياق ذاتو،
 :الآتي بناء عمى البيانات الميدانية من خلبل الجدول
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 جودة الحياة الوظيفيةفي المؤسسة لتحقيق ( يبين الآليات المتبعة 2الجدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الإجابة

 %21 12 المواطنة التنظيمية

 %01 10 التمكين الإداري

 %01 10 رأس المال الاجتماعي

 %011 01 المجموع

 نالمسؤولي معاستثمار المقابمة  نع (2المصدر: بيانات السؤال رقم )

%( 21ما نسبتو ) أيالمسؤولين  أغمبية أنيظير لنا  أعلبهبناء عمى بيانات الجدول 
تأتي المواطنة  أن من بين الآليات المتبعة في المؤسسة لتحقيق جودة الحياة الوظيفيةأكدوا 

بالإسيامات الايجابية لمموظفين وتجنب التنظيمية في المقام الأول، حيث يتصل ىذا المفيوم 
اوز عمى زملبء العمل، فضلب عن أصحاب السموكيات المؤذية التي تمحق الضرر والتج

المصالح الآخرين في المؤسسة، وىو سموك تعاوني ابتكاري يمتاز بطبيعة اختيارية يمارسو 
الموظف من تمقاء نفسو وبرغبة منو دون انتظار أي عائد مادي كالتزام أخلبقي يستمزم توفر 

لإخلبص في العمل، صفات أساسية في الموظف كاستشعار المسؤولية وتحمل الأمانة وا
بالمبادئ والقيم التنظيمية بكل ما يتطمبو الصالح العام من أجل  موتجنب الصراعات والالتزا

 تحقيق أىداف المؤسسة وضمان نجاحيا، ودعم الروابط الاجتماعية بين أعضاءىا
 .(52 -56، الصفحات 9191)سمحـــــان، 

المتبعة في المؤسسة أن من بين الآليات  %(01)د المبحوثين بنسب متساوية كما أك
تمكين التمكين الإداري ورأس المال الاجتماعي، فال نجد كل من لتحقيق جودة الحياة الوظيفية

الموظفين يقدم العديد من الميزات سواء لمموظفين أو لممؤسسة تمكن في مجمميا من نجاح 
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الوظيفية مادامت مشاركة العاممين وتمكينيم حقيقة، ومنيا الإفادة  تطبيق برامج جودة الحياة
نتيجة  الوظيفيمن خبرات الموظفين ومياراتيم في التفكير والإبداع، وشعورىم بالرضا 

إعطاءىم الفرصة لممارسة مسؤولياتيم وتطوير مياراتيم، وتمكينيم من اكتساب إحساس 
 .(912، صفحة 9106)ديوب،  أكبر بإنجاز عمميم

أما بالنسبة لرأس المال الاجتماعي فيرتبط بجودة الحياة الوظيفية من خلبل تنمية  
تقوم عمى الاحترام  ايجابية بينيم الثقة والتعاون بين الموظفين، وتحقيق روابط اجتماعية

ين في نشاطات المؤسسة ، كما ترتكز من وجية نظر بوتنام عمى انخراط الموظفالمتبادل
المنتجة لمثقة الاجتماعية، ومدى قدرتيم عمى تحقيق علبقات ايجابية بين الموظفين المبنية 

  .(056، صفحة 9106)حوكا،  عمى الثقة والتسامح والتبادلية داخل التنظيم

مين شعور إيجابي بأىمية العمل وبالتالي فإن الاندماج الوظيفي يخمق لدى العام  
وتطوير المؤسسة وينمي روح الالتزام الميني والتضامن والتعاون، والرضا الوظيفي وغيرىا، 

 وىذا ،المؤسسةفي  والابتكارخاصة إذا كان الاندماج قوي يسيم في تحسين وتطوير لإبداع 
 ما سنحاول تحميمو بناءا عمى متطمبات الجدول التالي:

 ( الآليات المتبعة من أجل تحقيق جودة الحياة الوظيفية33الجدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الإجابة

 %61 16 الإدارة بالمشاركة

 %61 16 تنمية المسار الوظيفي

 %01 10 المرونة التنظيمية

 %011 01 المجموع

 نالمسؤولي معاستثمار المقابمة  نع( 33المصدر: بيانات السؤال رقم )
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 تقاربا واضحا في  لجدول أعلبه أن ىناكلبيانات اشف القراءة الأولية تك       
ول الآليات المتبعة من أجل تحقيق جودة الحياة الوظيفية، والتي أكدوا حإجابات المبحوثين 

( وتنمية المسار الوظيفي %61من خلبليا أنيا تتمثل في كل من الإدارة بالمشاركة )
مشاركة تعتبر فن من فنون القيادة التي تعتبر أسموب بارع فالإدارة بال( عمى التوالي، 61%)

لزيادة فاعمية القرارات وقبوليا من المرؤوسين، لأنيا تحقق رغباتيم وطموحاتيم بالتطبيق 
الصحيح لعممية المشاركةـ كما تعتبر أرقى صور التفاعل النفسي الاجتماعي بين المسؤولين 

لديمقراطية حتى من خلبل تفويض السمطة لأنيا تعمل عمى توسيع نطاق ا والموظفين
والمشاركة في عممية اتخاذ القرارات، وتعزيز روح الفريق الواحد مما يولد لدييم شعور بعدم 
الخوف والانتماء، وبالتالي يمنحيم الثقة والأمان الوظيفي مما ينعكس إيجابا عمى جودة 

 .(969، صفحة 9108سيد، )ال الحياة الوظيفية

لمفرد وتنفيذ الخطط من  الوظيفيبتخطيط المسار فيعنى أما تنمية المسار الوظيفي  
تخطيط ببعدين أساسيين:  البعد الأول، العمل، حيث يرتبط التعميم والتدريب، وخبرات  خلبل

التدريب  يةاستراتيجالتي يقوم عمييا رسم  ةمسارات الخدمة الوظيفي: ويمثل الوظيفيالمسار 
طموحاتيم الوظيفية عمى  لتحقيق موظفونال والذي يبذل، والعمل الجاد ؤسسةوالتنمية في الم

يتعمق بصورة أساسية بالخطط و : الوظيفيدارة المسار إالوظيفية، والبعد الثاني،  المسارات
بين  حداث التكاملا  فييا، و  موظفينلم الوظيفيلتنمية المسار  ؤسسةالموالبرامج التي تضعيا 
 .(060، صفحة 9108)عيسى،  موظفينوخطط ال الوظيفيبرامج تنمية المسار 

( صرح بأن المرونة التنظيمية تعتبر إحدى %01أما مبحوث واحد أي ما نسبتو ) 
فير من خلبل تحسين بيئة العمل لتو  الآليات المتبعة من أجل تحقيق جودة الحياة الوظيفية

الأمان والاستقرار الوظيفي، وسرعة اتخاذ القرارات الفعالة والاستثمار في رأس المال البشري 
والحد من الإخلبل الوظيفي، وزيادة فاعمية إدارة المعرفة مما يؤثر إيجابا عمى تعزيز ممارسة 

 .(055، صفحة 9190 )محمد، الموظفين لسموكيات المواطنة التنظيمية
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حاجات بين  ميساعد عمى تحقيق قدر من المتلبئ وبالتالي فإن جودة الحياة الوظيفية 
 التطوير التنظيمي، ويسيل عممية إحداث الموظفين ورغباتيم في تحسين مسارىم الوظيفي

 لكشف عنو من خلبل الجدول التالي:وىذا ما سنحاول ا

 لحياة الوظيفية من وجهة نظر المسؤولينأهمية جودة ا( يبين 34الجدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الإجابة

 %61 16 تحسين الأداء المؤسسي

 %31 13 الفعالية التنظيمية

 %01 10 التأهيل المهني

 %01 10  الرضا الوظيفي

 %011 01 المجموع

 نالمسؤولي معاستثمار المقابمة  نع( 34المصدر: بيانات السؤال رقم )

أكدوا أن  ( من المسؤولين%61الجدول أعلبه يظير أن ما نسبتو )عمى بيانات  بناءً 
 لأنيا ترتبط ارتباطا وثيقا، تحسين الأداء المؤسسيلجودة الحياة الوظيفية أىمية بالغة في 

الشخصية مس الحياة تمس البيئة المباشرة لمعمل، بل ت لا لأنيا، وذلك بالسموك التنظيمي
ومن ثم تراجع أداء  اسمب موظفينيقيا، فسيتأثر أداء اليتم العمل عمى تحق والتي إن لم للؤفراد،

 .(050، صفحة 9190)المواضية و الجعافـــــــــــــره،  االمؤسسات التي يعممون بي

داء ما تجدر الإشارة في السياق ذاتو، أن العلبقة بين جودة الحياة الوظيفية والأك
المؤسسي تبرز من خلبل الاستثمار الحقيقي في قدرات وميارات ومعارف ودافعية الموظفين 
داخل المؤسسة وخارجيا، لأنيا تعتبر مقياسا حقيقيا لنجاح المؤسسة في تحقيق ميزة تنافسية 
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قوية ترتكز عمى الابتكار والإبداع في الأداء، وتسيم في تحقيق أىداف المؤسسة والعاممين 
 .  (3 -9، الصفحات 9108)الأخرس و خميل،  معا

أىمية كبيرة في تحقيق الفعالية  جودة الحياة الوظيفيةلكما صرح المبحوثين بأن  
من منطمق أنيا تساىم في زيادة القدرة عمى تطبيق ، (%31نسبتو )التنظيمية بما 

عن طريق كفاءة استخدام الموارد البشرية، وتعزيز كفاءة الاستراتيجيات وتحقيق الأىداف 
في بيئة العمل، بجانب تحسين العمميات التشغيمية داخل المؤسسة، ودعم بقائيا واستمرارىا 

، وتعزيز نقاط القوة بما يضمن لممؤسسة تحقيق سمعتيا، ومواجية كافة التحديات بكفاءة
 .(8، صفحة 9191)الرميدي و محمد،  جودة الحياة الوظيفية

أىمية جودة الحياة الوظيفية ( من المبحوثين أكدوا بالتساوي أن %01نسبتو )ما أما   
بين  التلبؤم يسيمان في تحقيق تتمثل في الرضا الوظيفي، وكذلك التأىيل الميني المذان

ت والذي يترجم في رضاه عن ، وىو ما يشعره بنوع من تحقيق الذاالموظف وبيئة عممو
ذلك بسبب ما  ، ويكونلديوإيجابيا عمى الدافعية والأداء والرضا الوظيفي مما يؤثر  عممو،

من توقعات عند انضمامو لممؤسسة حيث ينتج عن إدراكو ووعيو بأىمية  ينشئ لدى الموظف
ومياراتيم  فينموظتطور الذاتي، وتنمية قيم اللم احيث يوفر فرص التعاون والتساند الوظيفي

لدى  يجابيقت المؤسسة نوع من التوافق الاويسيل اندماجيم في العمل، ويكون بذلك قد حق
حساسو بالرضا موظف، ال مما ينتج عنو تنمية روح ولاء العامل وشعوره بالانتماء لممنظمة وا 

  الوظيفي، وبالتالي فعنصر التحفيز يعد عاملب أساسيا في المنظومة التسييرية لممؤسسة
حساسو بالتوافق اتجاه  )خوين،  عممووذلك يضمن لمعامل الرضا عن الوظيفة وتقوية قيمو وا 

 .(011، صفحة 9112

 متعدد الجوانب سياسة تنظيمية ذات بعد استراتيجيىو  فجودة الحياة الوظيفيةإذن،      
لتي تعمل كموجو لسموكيات الموظفين والتأثير في درجة بالقيم التنظيمية اترتبط ارتباطا وثيقا 

 ولائيم وانتماءىم لممؤسسة. 
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دور القيم التنظيمية في تحقيق جودة وبناء عمى ىذا الطرح سنحاول التعرف عمى       
 كما يمي:  الحياة الوظيفية

 ةجودة الحياة الوظيفيلتنظيمية في تحقيق (: يبين مدى مساهمة القيم ا35جدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الإجابة

 %31 03 التنظيمية الثقافة احترام

 %01 01 رأس المال البشريتطوير 

 %61 04 التميز الوظيفي

 %91 02 لا توجد إجابة 

 %011 10 المجموع

 نالمسؤولي معاستثمار المقابمة  نع( 35المصدر: بيانات السؤال رقم )

أكدوا أن  من المسؤولين( %61نسبة ) يظير أنى بيانات الجدول أعلبه عم بناءً 
مساىمة القيم التنظيمية في تحقيق جودة الحياة الوظيفية تظير في التميز الوظيفي حيث 

 ،العمل بأفضل طريقة وبأقل تكمفة وجيد أداءومياراتو في  الموظفيـــرتبط بقدرات وسمات 
دارات  المؤسساتــور اىتمــام أصبــح فــي العصــر الحديــث مح المتميز الموظفأن كما  وا 

أخــذت الحكومــات  لذلك، وفقا المؤسسةلنجــاح  الأولالبشــرية حيــث يمثــل العنصــر  الموارد
تحديــات  لمواجيةالموظف المتميز الرســمية فــي تصميــم معاييـــر وعناصــر تقييــم  والمؤسسات

لمجــودة الشــاممة،  الأوروبيةـــز الوظيفــي لممؤسســة أشــيرىا معاييـــر التمي العصــر الحديــث،
نجازاتــو  الموظف: ويـــركز عمــى أداء والإنجاز الأداء حيث ترتكز عمى عدة معايير أىميا وا 

والقــدرة عمــى  الإنجازاتوطبيعــة  الأداء، ويتضمــن ذلــك حجــم ونوعيــة والمينيةالوظيفيــة 
 الاعتياديويتفــوق عمــى متطمبــات العمــل  المتوقعبمــا يـــزيد عــن  سةالمؤستحقيــق أىــداف 
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 الموظفيـركز عمى قدرة ا وجيدا وعملب دؤوبا، كما وكذلــك إنجــاز ميــام صعبــة تتطمــب وقت
عمى تقديم أفكار أو اقتـراحات أو دراسات أو مبادرات أو أســاليب عمــل متميـــزة ومبدعــة 

 المقدمةبمســتوى الخدمــات  الارتقاءأو  الإنتاجيةأو تحسيـــن  الأداءفــي تطويـــر تســاىم 
ومســتوى التميـــز والتفــرد  والمبادرة الإبداعبدرجــة كما يعنى ، الإجراءاتلممتعامميـــن أو تبســيط 

 -5، الصفحات 9193)سممان،  إنجــازات وأمــن أفــكار أو اقتـــراحات  الموظففيمــا قدمــو 
5). 

جودة مساىمة القيم التنظيمية في تحقيق  ( أن%31أكد المبحوثين أي ما نسبتو )
 قق التوافقتحمن شأنيا أن التي احترام الثقافة التنظيمية ترتبط ارتباطا وثيقا ب الحياة الوظيفية

يادة الفاعمية نحو التجديد والتحديث والابتكار ، وذلك من خلبل ز الميني لدى الموظفين
يات التنظيمية بتوجيو سموك الثقافة تعمللمواكبة التطورات والتغيرات المتسارعة، حيث 

 إلى رفع الروح المعنوية لمموظفينخمق مناخ تنظيمي فعال لدييم يؤدي  الموظفين من خلبل
 وتحسين مستوى أدائيم لوظيفتيم.

القيم التنظيمية في مساىمة حول  ن المبحوثين اكتفوا بعدم الإجابةم (%91)أما ما نسبتو 
الثقافي، إضافة إلى  نقص الوعي -في تقديرنا –، ىذا ما يؤكد جودة الحياة الوظيفيةتحقيق 

وىذا ما يؤكد  ،ىشاشة الأرضية الثقافية التي يستندون إلييا في فيم مبادئ القيم التنظيمية
 لتي تسيم في تحقيق جودة الحياة الوظيفية.مية انقص وعييم بالمحددات التنظي

تسيم في  موظفينوا أن تطوير ميارات وقدرات ال( من المسؤولين أكد%01أما نسبة )     
تساعده عمى  موظفيكتسبيا الالتي ، إذ أن الميارات والقدرات جودة الحياة الوظيفيةتحقيق 
 ابا عمى الأداء المؤسسي.بما ينعكس ايجالوظيفي وتسيل عميو طرق العمل،  الرقي

ميارات وقدرات رأس المال البشري يعتبر والجدير بالذكر في ىذا السياق أن تطوير   
من خلبل مشاركتيم في الأنشطة الاجتماعية، ، ري لتأدية مياميمأمر ضرو  موظفينال
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وتقبميم لذاتيم وللآخرين، ومدى قدرتيم عمى النجاح والاستمرار في علبقات مينية صحية 
 .(032، صفحة 9103)سفيان،  تميز بالمرونة، والجودة وتخموا من التوترات والصراعاتت

وجدت مجموعة من تحقق إلا إذا تلا  ومما لا شك فيو أن جودة الحياة الوظيفية      
تي تسيم في العوامل الىذه ، وضمن ىذا الإطار سنحاول معرفة مختمف العوامل الأساسية

 عمى معطيات الجدول التالي:  ، وذلك بناءجودة الحياة الوظيفيةتحقيق 

 جودة الحياة الوظيفيةفي تحقيق  العوامل التي تسهم(: يبين 36جدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الإجابة

 %61 18 العوامل المادية

 %36 15 العوامل التنظيمية

 %96 16 العوامل البشرية

 %011 91 موعالمج

 ( من استمارة المقابمة مع المسؤولين36المصدر: بيانات السؤال رقم )

من خلبل قراءة سوسيولوجية لبيانات الجدول أعلبه، يظير أن ىناك تباينا واضحا في  
، والتي تتركز جودة الحياة الوظيفيةفي تحقيق  العوامل التي تسيمإجابات المبحوثين حول 
 –لاسيما الحوافز والعلبوات والأجور التي تعتبر ، (%61)بنسبة حول العوامل المادية 

 لعدة أسباب أىميا:  من المطالب الأساسية لمموظفين -حسبيم

الث، ، خاصة في بمدان العالم الثولأسرىم الأفرادالمصدر الرئيسي لحياة  الأجورتشكل  -
ورفاه  الأسرتوى معيشة المحدد الرئيسي لمس الأجر، مما يجعل ىذا الإعالة حيث يرتفع نسبة

 أفرادىا.
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، وبالتالي يجب أن يشعر للؤفرادفي تحديد الحالة المعنوية والنفسية ميما ا ر دو  الأجريمعب  -
 .في بيئة العمل النفسي والمعنوي الاستقرارالذي يتقاضاه يؤمن لو  الأجرالفرد بأن 

 خلبلو، وذلك من لمفرد ضمن المجتمع الذي يعيش في الاجتماعيالمركز  الأجريعكس  -
 .لمفرد من حاجات الأجرما يؤمنو 

التي يعمل بيا، فبقدر ما  ؤسسةوأىميتو بالنسبة لمم لقيمة الموظف مقياسا الأجريمثل  -
 لو بشكل أكبر، والعكس صحيح ؤسسةنو يشعر بتقدير المإيحصل الفرد عمى أجر مرتفع ف

 .(21 -82، الصفحات 9191ات، )بختاوي و ضي

أما العوامل التنظيمية فتحتل المرتبة الثانية في التأثير عمى جودة الحياة الوظيفية  
 مكان العملفي  الاستقلبلية ىمع وتشتمل، (%36)نسبتو حسب إجابات المبحوثين بما 

 اراتيالم من فادةلاستاو ، ممالتع وآفاق، القرارات ميةىوأ، إبداء الرأي بكل حريةى مع والقدرة
زالة ، و ءالأداومعايير إدارة   ةالأنشط نجازوا، ، والمسئوليات المتنوعةمكان العملالعقبات في ا 

شراك الموظفين في عممية اتخاذ  والميام، والمساىمة الوظيفية في تحقيق أىداف المؤسسة، وا 
 .(0015، صفحة 9191)الخالق،  القرارات

، في (%96)نسبتو أما العوامل البشرية فترتبط حسب إجابات المبحوثين بما  
الاستثمار في رأس المال البشري وتثمين دوره في المؤسسة بما ينعكس إيجابا عمى جودة 

التي تستند عمى توافر مجموعة من الأبعاد الأساسية مثل عدالة نظامك الحياة الوظيفية، 
إتاحة الفرص لتوظيف وتنمية الطاقات البشرية، بيئة العمل آمنة الرواتب والمكافئات، 

وصحية، التفاعل مع بيئة العمل، الإدارة بالمشاركة، الاعتراف والتقدير، العلبقة بين 
الموظفين والإدارة، نظام الشكاوي، كفاية الموارد، إجراءات وقواعد ترقية الموظفين، مشاركة 

نمية المينية، دعم جماعة العمل، وغيرىا من العوامل التي الموظفين وتفاعميم، التدريب والت
)حسن،  تعنى أساسا بترقية المسار الوظيفي لمموظفين بما في يسيم في تحسين أدائيم

 .(685، صفحة 9108



 من وجهة نظر المسؤولين :                                جىدة الحياة الىظيفيةالرابعصل الف

88 

 علاقة جودة الحياة الوظيفية بالأمان الوظيفي(: يبين 37جدول رقم )

 النسب المئوية لتكراراتا الإجابة

 %31 13 التوافق المهني

 %61 16 الاستقرار الوظيفي

 %91 19 لا توجد علاقة

 %011 01 المجموع

 ( من استمارة المقابمة مع المسؤولين37المصدر: بيانات السؤال رقم )

أن أغمب إجابات المبحوثين تؤكد أن ( 15تكشف القراءة الأولية لبيانات الجدول رقم ) 
بما نسبتو  تسيم في تحقيق الاستقرار الوظيفي لبقة جودة الحياة الوظيفية بالأمان الوظيفيع
، وتظير أىميتو في شعور الموظف بالانتماء إلى جماعة العمل من خلبل التعاون (61%)

عمى روحو المعنوية العالية التي تدفعو  إيجاباوالانسجام بين أعضاء الجماعة، مما ينعكس 
حو عممو والبقاء فيو لمدة أطول، فالاستقرار الوظيفي يعتبر المعيار الأساسي إلى الحماس ن

، باعتبارىا مؤشر ايجابي تسيم في الاعتراف بأىمية الموظف لجودة الحياة الوظيفية
شعاره عمى الدوام بالأمن في منصب عممو، والعمل عمى تحرره من  ومعاممتو معاممة لائقة، وا 

، 9190)حسونة و صفاء،  طريق تحفيزه وحريتو وترقيتوالخوف، وضمان استقراره عن 
 .(283صفحة 

وفي سياق آخر، صرح المبحوثين أن التوافق الميني يرتبط بجودة الحياة الوظيفية  
طار يرتبط التوافق في ىذا الإ، و (%31)بما نسبتو  مما يسيم في تدعيم الأمان الوظيفي

يرة بك ةد فيو فرصجلأنو المظير الذي يعطيو المكانة وي بجودة الحياة الوظيفية الميني
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، وقدراتو، وطموحاتو، ويتحقق ذلك بإنجاز وتقدير المسؤولية وواستعداداتميولو، عن لمتعبير 
 .(92ة ، صفح9108)لحبشي و زيتوني،  والترقية والإشرافعن ظروف العمل  اوالرض

علبقة بين جودة الحياة من المبحوثين أكدوا أنو لا توجد  (%91)أما ما نسبتو  
حقل رغم تأكيد العديد من الدراسات السوسيولوجية الحديثة في ، لأمان الوظيفيواالوظيفية 

ىي  جودة الحياة الوظيفية بالأمان الوظيفيتنظيم والعمل، أن العلبقة بين عمم اجتماع ال
ىي  جودة الحياة الوظيفيةإن عممية تحقيق  ،ممية يؤثر كل منيما عمى الآخرعلبقة تكا
ما يسمى بالاستغراق يؤدي إلى إنتاج  ما ، وىذاللؤمان الوظيفي في بيئة العملمحصمة 

الوظيفي الذي يعبر عن مدى تجاوب الموظفين مع جودة الحياة الوظيفية، ويستشعرون 
جعل الموظفين مستغرقين بشكل كامل مع وظائفيم، بما أىمية الوظيفة التي يمارسونيا مما ي

 .(019، صفحة 9190)تي و نعرورة،  يؤدي في النياية لمحصول عمى أداء أفضل

في السياسات  الوظيفية المكانة التي تحتمها جودة الحياة(: يبين 38جدول رقم )
 لممؤسسة الاستراتيجية

 النسب المئوية التكرارات الإجابة

 %52.93 12 مكانة مهمة

 %31.55 16 ليس لديها مكانة

 %011 03 المجموع

 ( من استمارة المقابمة مع المسؤولين38المصدر: بيانات السؤال رقم )

من خلبل قراءة سوسيولوجية لبيانات الجدول أعلبه يظير أن أغمب المبحوثين أي ما 
في السياسات  الوظيفية تحتل مكانة ىامة ودة الحياةج، أكدوا أن (%52.93)نسبتو 

تحقق مزايا لكل من الموظفين والمؤسسة لأنيا توفر ، من منطمق أنيا لممؤسسة الاستراتيجية
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لمموظفين الأمان الوظيفي والأجور والحوافز والمزايا المناسبة، وتضفي الطابع الإنساني عمى 
منة، وتوفر الفرص اللبزمة لتطوير قدرات محيط العمل، وتوفر ظروف العمل الصحية الآ

الموظفين، وتضمن ليم فرص الترقي والاندماج الاجتماعي، وتتيح ليم الفرصة لمتعبير عن 
ذاتيم بحرية مما يحفز الموظفين ويزيد من ولائيم ورضاىم لممساعدة في تحسين أدائيم 

لمعمل فإنيا تعمل عمى تحقيق  ، أما بالنسبةالمؤسسي بما يحقق ليم الكفاءة والفاعمية المتميزة
متطمبات الموظفين بدون تحيز، مواجية آثار المنافسة الشديدة التي أدت إلى ارتفاع ساعات 
 العمل دون انتظار العائد المالي، وضع حمول ملبئمة لموازنة حياة العمل والحياة الشخصية

 .(06، صفحة 9108)الدمرداش، 

ن جودة الحياة الوظيفية إ (%31.55)بما نسبتو  المبحوثينفي سياق آخر، صرح 
إلى الروتين  -حسبيم –، ويعزى ذلك لممؤسسة الاستراتيجيةفي السياسات ليس لدييا مكانة 

 اليومي، وتدىور بيئة العمل التي لا تستجيب لمتطمبات الجودة الشاممة مما أرىق الموظفين
 يمالجســمية والنفســية، وفقــدانلوظيفي من خلبل استنزاف طاقاتيم وسبب ليم الاحتراق ا

، وعدم قدرتيم عمى متابعة وظائفيم بالشكل المطموب، وىو ما أسيم في الحيويــة والنشــاط
مواقف سمبية تجاه العمل ككثرة الانتقاد، والتسيب، وتوجيو الموم للآخرين، والتسيب  توليد

)اليداب و  افتقاد القيمة والمشاعر والأحاسيس الإنسانية واليروب من العمل، فضلب عن
  .(961، صفحة 9191المخلبفي، 

 جودة الحياة الوظيفيةبأهمية المسؤولين  مدى وعي: ثانيا

يحتل الوعي الاجتماعي مكانة ىامة في النظام الاجتماعي، لأنو يقدم الإمكانية لبحث 
والعلبقات الاجتماعية، كما يرتبط بالفعالية الاجتماعية لمبشر، وبتعبير لينين فإن  الروابط

وعي البشر لا يعكس فقط العالم الموضوعي، بل ىو يخمقو أيضا، وتبعا لذلك، فإن تحميل 
مكننا فقط من اكتشاف الدور الفعال الوعي الاجتماعي من المنظور السوسيولوجي لا ي  

حديد محتواه بصورة أفضل بأن يفسر ارتباطو بالفاعمين الاجتماعيين لموعي، بل يمكننا من ت
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ر دواالأكذا بما يسيم في الكشف عن تصوراتيم ومواقفيم إزاء نواحي الحياة الاجتماعية و 
 .(95 -96، الصفحات 0258)أوليدوف،  والمسؤوليات الاجتماعية الممقاة عمى عاتقيم

، فإن الوعي في بعده الاجتماعي يشير إلى إسقاط ضمني استنادا إلى ىذا الطرح
ي مكن الفاعل لمتصورات الذىنية، والمفاىيم والأفكار التي تحكم الواقع الاجتماعي، بما 

و، وحل مشكلبتو، وتحديد موقفو أوضاع مجتمعتحسين فعالة في الاجتماعي من المشاركة ال
 .لمنشودمن أجل تحقيق التغيير ا

عمى ىذا الأساس سنحاول من خلبل تحميل الجداول الموالية لمعرفة مدى وعي 
 ، بأىمية جودة الحياة الوظيفية كالآتي:ولاية قالمةلالنشاط الاجتماعي  بمؤسساتالمسؤولين 

 مدى تشجيع الإدارة العميا الموظفين عمى تنمية مهاراتهم الوظيفية(: يبين 39جدول رقم )

 النسب المئوية اراتالتكر  الإجابة

 %18.33 10 التعميم الوظيفي

 %68.33 15 التدريب

 %33.33 16 لا تشجع الإدارة الموظفين

 %011 09 المجموع

 ( من استمارة المقابمة مع المسؤولين39المصدر: بيانات السؤال رقم )

لبيانات الجدول أعلبه أن أغمب المبحوثين أي ما نسبتو  تكشف القراءة الأولية
بما يسيم  الموظفين عمى تنمية مياراتيم الوظيفيةتشجع الإدارة العميا ، أكدوا أن (68.33%)

، الوظيفية من خلبل التركيز عمى تدريبيم وتنمية ميارتيم الوظيفية جودة الحياةفي تحقيق 
فبفعل عممية التدريب والتعمم يمكننا من تجنب العديد من التكاليف مثل: التقميل من ىدر 

وتخفيض الحوادث والأضرار التي تمحق بالأفراد والمعدات، كما يساعد التدريب من المواد 
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تقميل الحاجة إلى إشراف مستمر، ويعمل أيضا عمى تحسين معنويات الموظفين، واستدامة 
 .(21، صفحة 9191)عقون و بوخدوني،  رأس المال البشري

تشجيع ، عمى أىمية (%18.33)أي ما نسبتو ، كد مبحوث واحدفي السياق ذاتو، أ 
ولكي من خلبل عممية التعمم الوظيفي،  الإدارة العميا الموظفين عمى تنمية مياراتيم الوظيفية

يتم الاستثمار من رأس المال البشري، عمى الإدارة أن تدرك بأن الموظفين ىم رأس 
ذ جيوده من أجل الأداء الأفضل، ومن المؤسسة، وأن الموظف شريك استراتيجي يجب شح

الميم عمى المنظمة أن تحدد الميارات المطموبة حاليا ومستقبميا، ولتحقيق ذلك فإن ىناك 
يمتمكون رؤية واضحة لمستقبل المؤسسة، وأن يقسموا المعرفة والخبرات حاجة إلى قادة 

، 9105)الكبيسي و الكعود،  داخميا حتى يتمكن كل موظف من التعمم بشكل أكثر فاعمية
 .(00صفحة 

لا تشجع الموظفين عمى أن الإدارة من المبحوثين  (%33.33)في حين أكدت نسبة 
، ويرجع ذلك أساسا إلى النظرة الدونية من طرف بعض المسؤولين تنمية مياراتيم الوظيفية

و دون الحاجة إلى تكوين أو تدريب، وىي عمى أنو مجرد يد عاممة يقوم بميامإلى الموظف 
 نظرة تعكس ىشاشة الأرضية الثقافية التي يستند إلييا أغمب المسؤولين بالإدارات الجزائرية.

 يوضح أهمية جودة الحياة الوظيفية في تحسين أداء الموظفين(: 13جدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الإجابة

 %01 10 تكتسي أهمية كبيرة

 %21 12 كتسي أهميةلا ت

 %011 01 المجموع

 ( من استمارة المقابمة مع المسؤولين13المصدر: بيانات السؤال رقم )
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من خلبل قراءة أولية لبيانات الجدول أعلبه يظير أن أغمب المبحوثين نفوا بالسمب 
 (%21أن يكون لجودة الحياة الوظيفية أىمية في تحسين أداء الموظفين، أي ما نسبتو )

يظير أن ىذا التصور النظري الواقع أن ىذه النظرة السمبية من طرف المسؤولين تعكس و 
يتعارض مع الممارسات الفعمية ليا في  -حسب المسؤولين - جودة الحياة الوظيفيةلأىمية 

يطمب منو ، ونظرتيم إلى الموظف كمجرد يد عاممة فقط، المؤسسةاستراتيجيات الفاعمين في 
، زام بالموائح التنظيمية دون الالتفات إلى رغباتو وتطمعاتو وحاجاتو المختمفةتقديم العمل والالت

عقبة أمام تطوير طاقات الأفراد  يمثل عدم الاىتمام بجودة الحياة الوظيفية"وبالتالي 
بداعيم،   .ن الأداء المؤسسييتحسولا يسيم في وا 

في تحسين أىمية  جودة الحياة الوظيفيةلمن المبحوثين صرحوا أن  (%01)أما نسبة 
عمى درجة من الوعي الثقافي بأىمية تحسين ، والواقع أن ىذه النسبة الضئيمة أداء الموظفين

 بيئة العمل لما ليا من أثر ايجابي عمى مردودية الموظفين. 

يوضح مدى سعي الإدارة إلى توفير جو عالي من التحفيز والمناخ (: 11جدول رقم )
 المناسب لمعمل  

 ( من استمارة المقابمة مع المسؤولين11المصدر: بيانات السؤال رقم )

 النسب المئوية كراراتالت الإجابة

 %61 15 تقدم الإدارة التحفيز المادي

 %90.69 13 تقدم الإدارة التحفيز المعنوي

 %98.65 16 لا تقدم الإدارة أي تحفيز

 %011 06 المجموع
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أن أغمب المبحوثين أي ما نسبتو  تكشف القراءة الأولية لبيانات الجدول أعلبه
 التحفيز والمناخ المناسب لمعمل توفير جو عالي منأكدوا أن الإدارة تسعى إلى  (،61%)

 لإشباع ميمة وسيمة الأجر يعدمن خلبل عدم التأخر في دفع مستحقاتيم المالية، حيث 
 علبقة وجود إلى الدراسات من الكثير أشارت وقد ،لمموظفين والاجتماعية المادية الحاجات
 عن رضاىم ارتفع الدخل مستوىا زاد فكمم العمل، عن والرضا الدخل مستوى بين طردية
 .والعكس العمل

ثبات ذاتو، وسد حاجياتو  والواقع أن الأجر بالنسبة لمموظف وسيمة لتحقيق عيشو وا 
ودة ومن ثم أصبح للؤجر صبغة اجتماعية أكثر منيا اقتصادية، بمعنى أن الأجر يرتبط بج

الحياة الوظيفية من خلبل احترام الموظف بوصفو وسيمة التنمية الأولى، وىدف التقدم 
، من منطمق أن الإشباع المادي لمموظف ينعكس إيجابا عمى أدائو والتطور في المجتمعات

، 9103)كوسة،  في بيئة العمل، ويشعره بالأمن الوظيفي والاستقرار في حياتو الشخصية
 .(66صفحة 

 تقدم التحفيزمن المبحوثين أن الإدارة  (%90.69)أكدت نسبة  سياق آخر،في 
 في تحقيق التوافق الميني في البيئة العمل -حسبيم –وىو ما يسيم  ،لمموظفين المعنوي

فية جودة الحياة الوظي في جوىري محور ىو الذي العمل في بالنجاح الميني التوافق ويرتبط
 فرصة يجد وفيو بالمجتمع، ويربطو المكانة، يعطيو الذي المظير لأنو بالنسبة لمموظف،

 وتقدير بالإنجاز، ذلك ويتحقق وطموحاتو، وقدراتو، واستعداداتو، ميولو عن لمتعبير كبيرة
رضاء العمل، عن الرضا الميني التوافق ويتضمن العمل، ظروف عن والرضا المسئولية،  وا 
 وتدريباً  عمماً  والاستعداد شخصي، ناعتواق قدرة عن لممينة المناسب والاختيار فيو، الآخرين
 الفرد توافق يتضمن كما، بالنجاح والشعور والإنتاج والكفاءة المينية والصلبحية فييا، لمدخول
 ىذه عمى تطرأ التي التغيرات ومع العمل، بيئة في بو تحيط التي البيئية العوامل لمختمف
 وتوافقو وظروفو، العمل متطمبات مع وتوافقو زملبئو، مع وتوافقو الزمن، رورم مع العوامل

 .(691، صفحة 9103)حجازي،  الخاصة قدراتو مع
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دم أي تحفيز من المبحوثين فقد صرحوا أن الإدارة لا تق (%98.65)أما نسبة 
مردودية الموظفين، الذين أكدوا أن الإدارة لا تقدم لمموظفين، ويمكن أن يؤثر ذلك سمبا عمى 

ومقترحاتيم، مما يعرضيم لمعديد من الانتقادات، ويؤدي  لإنجازاتيمالدعم والتأييد والتقدير 
، والتركيز عمى أداء ما يطمب منيم فقط، وعدم محاولة التوصل إلى إلى إصابتيم بالإحباط

يم في النياية يدركون أنيا لن تقدر من جانب أية مبادرات ومقترحات أو حمول إبداعية لأن
الإدارة، وأنيم يتعرضون لمنقد بسبب ىذه المبادرات أو الإبداعات، وىو ما يقدم سمبا عمى 

  .(916، صفحة 9115)جبة،  جودة الحياة الوظيفية لدييم

 فية عمى الحياة المهنية لمموظفينيوضح تأثير جودة الحياة الوظي(: 12جدول رقم )

 ؤولين( من استمارة المقابمة مع المس12المصدر: بيانات السؤال رقم )

مما لاشك فيو أن لجودة الحياة الوظيفية تأثير ايجابي عمى الموظفين لأنيا تيدف إلى  
تحقيق رضاىم عن البيئة الفيزيقية والسيكولوجية المرتبطة بالعمل، كما تعكس صيغة التفاعل 

 الايجابي بين فريق العمل، مما يخمق مصدر جذب لمموظفين المتميزين.

جودة الحياة لأن  (%51)م المبحوثين، أي ما نسبتو في ىذا السياق، أكد معظ 
 من منطمق أنيا تحقق الأىداف الآتية:عمى الموظفين تأثير ايجابي الوظيفية 

 النسب المئوية التكرارات الإجابة

تؤثر جودة الحياة الوظيفية 
 عمى الموظفين بشكل ايجابي

12 51% 

تؤثر جودة الحياة الوظيفية 
 عمى الموظفين بشكل سمبي

15 61% 

 %011 06 المجموع
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تحسين مواقف العمل من خلبل تقميل الصراعات في بيئة العمل، ودعم روح التعاون بين  -
 الموظفين، والمشاركة في اتخاذ القرارات التي تواجو المؤسسة.

تحسين وتطوير قدرات الموارد البشرية بالمؤسسة لتحقيق أفضل أداء ممكن، وزيادة  -
مما يشعرىم بالمسؤولية والتقدير الذاتي في مع الموظفين،  الإدارةالمرونة والتكيف من قبل 

 عمميم.

توفير ظروف صحية وآمنة تتوفر فييا مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات، وعمميات  -
ىتمام بالحياة الأسرية من جية، بما يحقق التوازن بين بيئة العمل وبين حياتو الإدارة، والا

 الأسرية.

شباع  - جعل العمل أكثر مرونة وولاء ودافعية لتعزيز القدرات التنافسية بين الموظفين، وا 
 احتياجاتيم المينية والوظيفية.

خلبل منح الموظفين  للؤجور منتوفير الأمان الوظيفي والاعتمادات المالية اللبزمة  -
مكافئات مناسبة لإنجازاتيم لزادة انتماءىم لممؤسسة، مما يساعد عمى زيادة مردودىم في بيئة 

 العمل.

رامة والمحافظة عمى كإمداد الموظفين بالثقة من خلبل ما تحققو من ظروف عمل آمنة،  -
 في العمل الموظف بتوفير فرص النمو الوظيفي، والعمل عمى إضفاء الطابع الإنساني

 .(088 -085، الصفحات 9190)الزيني، 

تأثير  لجودة الحياة الوظيفيةمن المبحوثين أن  (%61)في سياق آخر، أكدت نسبة  
، والروح بالثقة الموظفحساس فقدان إ ناتج أساسا عن وىو، رضاىم الوظيفي سمبي عمى
، واستنفاذه لكل طاقاتو ةالخدممن  بالمستفيدينوالعناية  للبىتمامنو وكذلك فقدا ،المعنوية

حساسو ومصادر العاطفة مستنزفة، ونقص ف رىاق لجالقدرة ا يوا  ، وىذا وجدانيسمية، وا 
 الموظفيشعر  حينما، فسيوالشد الن بالإحباطالعاطفي قد يواكبو إحساس  لإنياكالشعور با

الشائعة  ضالأعراالعطاء أو تأدية مسؤولياتو، ومن  يف الاستمرار عمىيعد قادرا لم أنو 
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العمل صباح  إلىالذىاب  يف التفكير حينبالرىبة والفزع  الموظفالعاطفي: شعور  للئنياك
بالفشل،  هسمبيا ، وشعور  تقويمام ذاتو نحو تقوي الموظف اتجاه ، وبالمحصمة يكونكل يوم
 كما تظير لديو، نريالآخمع  وعمالعمل وتفا يبالكفاءة والنجاح ف إحساسو نيوكذلك ت

 .(995 -995، الصفحات 9190)سعد،  والاكتئابأعراض التوتر 

عمى وضع خطط مستقبمية  لموظفينا يبين مدى تشجيع المؤسسة(: 13جدول رقم )
 لتطوير وضعهم الوظيفي

   

 ( من استمارة المقابمة مع المسؤولين12المصدر: بيانات السؤال رقم )

واضحا في الجدول أعلبه يظير أن ىناك تباينا  سوسيولوجية لبياناتمن خلبل قراءة  
إجابات المبحوثين حول مدى تشجيع المؤسسة ليم، حيث صرح أغمبيم، أي ما نسبتو 

، وىو وضع خطط مستقبمية لتطوير وضعيم الوظيفيعمى  لا تشجعيم المؤسسة أن (51%)
ى ذلك إلى معوقا وظيفيا يحول دون تفعيل دورىم في المؤسسة، ويعز  -حسبيم –ما يشكل 

تبني المسؤولين نظرة فوقية لمموظف بوصفو مجرد يد عاممة عميو أن يؤدي ميامو عمى 
 بتنمية مساره الميني.أحسن وجو دون الاىتمام 

 النسب المئوية التكرارات الإجابة

الموظفين  لمؤسسةتشجع ا
وضع خطط مستقبمية عمى 

 لتطوير وضعهم الوظيفي

15 61% 

لا تشجع المؤسسة الموظفين  
وضع خطط مستقبمية عمى 

 لتطوير وضعهم الوظيفي

12 51% 

 %011 06 المجموع
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 الوظيفي ميمكن التأكيد في سياق آخر، أن عدم اىتمام الإدارة بتطوير مسارى 
ا قمل الروح المعنوية لدييم، وفتح قتل فييم روح المبادرة والاجتياد والفاعمية، مم)الموظفين( 

المجال إلى انتشار اللبمبلبة، عدم الاكتراث، والذي من نتائجو انخفاض مستوى أداء 
نتيجة سيطرة الجماعة البيروقراطية، حيث مازال الموظف ميمش، ولم الخدمات المقدمة 

)زعبالة،  يرقى إلى مستوى رأس مال بشري، نتيجة حرمانو من حاجات التقدير والاحترام
 .(088 -085، الصفحات 9115

( من %61والتحميمية لمنسبة الإحصائية المقدرة بـ )ومن خلبل القراءة السوسيولوجية  
وضع خطط مستقبمية عمى  تشجعيمالمؤسسة أن   -حسبيم -تبين إجابات المبحوثين 

ذلك من خلبل الاعتناء بالموظف عمى أنو مورد بشري  ويتأتى، لتطوير وضعيم الوظيفي
نستطيع الاستثمار في قدراتو وخبراتو ومياراتو، وذلك بتحفيزه المستمر وتشجيعو عمى العمل 
الذي يرغب في أدائو لأنو بذلك يدفعو إلى تحقيق رغبات واحتياجات نفسية وروحية تحقق لو 

يتمكن من إظيار قدراتو ومياراتو الإبداعية ذاتو، وتنمي لديو مشاعر الاحترام والتقدير ل
، 9115)زعبالة،  بما يحقق لو جودة الحياة الوظيفية تالقراراومشاركتو في عممية اتخاذ 

 .(066صفحة 
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 جودة الحياة الوظيفيةالمعوقات التي تحول دون تحقيق  طبيعة : يبين14جدول رقم 

النسب  التكرارات جابة الإ
 المئوية

المعوقات 
 الثقافية

 % 33.33 16 جودة الحياة الوظيفيةضعف الوعي بأىمية 

 % 03.33 19 سيطرة الثقافة التقميدية

 % 46.66 15 السعادة الوظيفية غياب

 % 6.66 10 ثقافة المؤسسة تراجع

 % 100 06 المجموع

المعوقات 
 الاجتماعية

 % 33.33 16 وظفينالممشاركة ضعف 

 % 33.33 16 الوظيفي الأمانتراجع 

 % 33.33 16 نقص الرضا الوظيفي

 % 100 09 المجموع

المعوقات 
 المؤسساتية

 % 91 13 الإدارة بجودة الحياة الوظيفيةعدم اىتمام 

 % 40 15 عدم العدالة التنظيمية

 % 61 15 غياب التمكن الإداري

  % 100 06 المجموع

 (: من استمارة المقابمة بالمسؤولين14مصدر: بيانات السؤال رقم )ال
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ي في الجدول أعلبه، أن ىناك تباينا واضحا ف بينةيظير من خلبل المعطيات الم  
، ويأتي في جودة الحياة الوظيفيةالتي تحول دون تحقيق إجابات المسؤولين حول المعوقات 

في  إجابات المبحوثين( من %65.55)سبة عوقات الثقافية، التي تتمظير بنمقدمتيا الم
نتيجة غياب الدعم الاجتماعي مباشرة بالجوانب الثقافية،  التي ترتبط غياب السعادة الوظيفية

 .والصراع بين الموظفين، مما يولد لدييم الفتور والممل وعدم إشباع الحاجات الدافعة لمعمل

السمبية لغياب السعادة الوظيفية من المؤشرات وقد تبين من الملبحظات الميدانية أن   
 ،المعنوية الروح انخفاض ،والشعور بالعزلةالجماعي  تدىور العمل ،انخفاض ولاء الموظفين

التنظيمي، انخفاض التطوير والإبداع التنظيميين، تصاعد مقاومة التغيير، قمة  وزيادة الصراع
 .(326، صفحة 9190)مانع و بوىراوة،  الرغبة في التواصل وتبادل المعمومات

جودة الحياة الوظيفية فاحتل المرتبة الثانية حسب         أما ضعف الوعي بأىمية   
القيم  من خلبل ضعف -في تقديرنا -ن، ويتمظير المسؤولي إجابات ( من33,33%)

ون تفيميم للؤدوار مما يؤثر سمبا عمى أفعاليم ويحول د الموجية لسموكيات الموظفين
 بأىمية جودة الحياة الوظيفيةالمنوطة بيم داخل المؤسسة، وفي ىذا الإطار فإن نقص الوعي 

تراجع في  راد داخل المؤسسة، كما يترتب عنوينتج عنو صعوبات في اندماج وتماسك الأف
 .والقبول الواسع من طرف أغمب الموظفينالرأسمال الاجتماعي نتيجة غياب الثقة 

( من المبحوثين أكدوا أن سيطرة الثقافة التقميدية داخل %03,33) توا ما نسبأم  
 جودة الحياة الوظيفيةالمؤسسة تعتبر من المعوقات الأساسية التي تحول دون تحقيق 

نتيجة  الصراع الثقافي لدى الموظفينوتتمظير سمبيات الثقافة التقميدية في عدة أشكال مثل: 
 لا تتماشى مع التطورات التنظيمية، وىذا ما يولد لدى الموظفين معظميم لثقافة قديمة تبني

 . ندماج الوظيفيوالاؤثر سمبا عمى المردود الميني نوع من الصراع القيمي والذي ي

إفرازات الثقافة التقميدية وجود صراع  في ىذا السياق، يؤكد حميم بركات أن من بين 
في السمطة  أساس التفاوتسانية بموجبيا عمى بين القيم العمودية التي تنظم العلبقات الإن
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مى أساس الزمالة، ، والأسبقية، وبين القيم الأفقية التي تتم بموجبيا التفاعل عوالنفوذ والوجاىة
وبتعبير آخر ىناك صراع بين قيم التنظيم الاجتماعي اليرمي، وقيم التنظيم  الرفقة، الأخوة

 .(366، صفحة 9118)بركات،  الاجتماعي الديمقراطي

عن غياب ثقافة المؤسسة كإحدى المعوقات الثقافية التي تعرفيا معظم أما   
 نتيجة ىيمنةمعظم المسؤولين لم يبدو رأيا اتجاىيا، أن المؤسسات الجزائرية اليوم، فالواضح 

بالصرامة وعدم المين في  حيث يتميز ىذا البعد، عمى البعد التنظيمي البعد البيروقراطي
التعامل مع الموظفين مما يقمل لدييم الشعور بالانتماء الوظيفي، ويؤثر سمبا عمى جودة 

 الحياة الوظيفية.

 فتتركز حسب المسؤولين في ثلبث مؤشرات أساسيةأما عن المعوقات الاجتماعية  
الوظيفي  ندماجالااجع ر وت الموظفينضعف المشاركة ، والتي تتمظير في (%33,33)بنسبة 

 حيث  والاستلبب الاغترابنوع  يولد لدييم مشاركة الموظفينضعف ف، ونقص الرضا الوظيفي
في سمم الاىتمام من طرف  والتقدير، وأنيم يمثمون الحمقة الأخيرة بالاعترافلا يشعرون 

 بالاغترابيشعرون  ف النفسية تجعل كثيرا من الموظفينوفي مثل ىذه الظرو  المؤسسة،
لى كتئاب من الاستمرار في العملوالا ، وقد ينتقل مثل ىذا الشعور معيم إلى خارج العمل، وا 

حياتيم الخاصة مما يضاعف من شدة الضغوط الإجياد عمييم إضافة إلى المشكلبت 
الأخرى التي تصاحب ىذا مما يجعل العاممين يفقدون أي شعور بأىمية ما يقومون بو من 

 .(31، صفحة 9118)دره،  أعمال.

جودة الحياة كأحد المعوقات التي تحول دون تحقيق  الأمان الوظيفيأما عن تراجع   
حيث ينتج أساسا عن شعور الموظفين بالتيديد من فقدان مناصب عمميم، ، فيو الوظيفية

 تبرز لدييم حالات من الإحباط والتوتر وعدم الرضا.

قات التي تحول دون من بين المعو  فيعتبر الوظيفي رضاأما فيما يخص نقص ال
تناسب الوظيفة مع شاغميا ، فأي حيث ترجع أساسا إلى عدم ، تحقيق جودة الحياة الوظيفية
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لمعامل وبالتالي عدم الرضا عن  خمل يصيب ىذه الاحتياجات يؤدي إلى عدم إشباع النفس
 العمل.

حسب المبحوثين  تساوتاة فقد ومن ناحية أخرى وبخصوص المعوقات المؤسساتي 
مما يخمق مجموعة من وغياب التمكين الإداري ( في عدم العدالة التنظيمية، %61بنسبة )

 المشكلبت:

ات السموكية والمعرفية حالة من التوتر النفسي والذي يؤدي إلى مجموعة من المتغير  خمق -0
 .لدى الموظف

شحنات داخل المؤسسة وقد يؤثر ذلك عمى البالظمم وعدم المساواة مما ينتج نوع  الشعور-9
 مردودىا.

المؤسسة وقد يؤثر ذلك عمى  التعاون مع الزملبء مما يغمق نوع من الشحنات داخل عدم-3
 .(96، صفحة 0228)عامر و الوىاب،  تيامردودي

 ج عنو مفيوم الاستغلبلومن الناحية السوسيولوجية فإن عدم العدالة التنظيمية ينت  
من  اط أو المنتج حيث لا يتمكن الموظفعن موضوع النش موظفمما يؤدي إلى اغتراب ال

  استغلبل منتجاتيم في إشباع حاجاتيم، وعلبوة عمى ذلك فإنيم يغتربون عن زملبئيم
م قيويتحطم التعاون، ويغتربون عن قدراتيم البشرية الكامنة مما يؤثر سمبا عمى درجة تواف

 .(60، صفحة 9101)الحوراني،  مينيا واجتماعيا

وكنتيجة لتجاىل الحاجات الاجتماعية والنفسية لدى العامل المتمثمة في احترام  
وتحقيق الذات تأكد من خلبل بيانات الجدول أن التمكن الإداري لا يحظى بأىمية بالغة في 

تتميز بإستاتيكية بنية  المؤسسةوىو ما يؤكد حقيقة مفادىا أن استراتيجيات المؤسسة، 
 ومشاركتيم في اتخاذ القرارات. مموظفينالصلبحيات والمسؤوليات ل ويضظيم، وعدم تفالتن
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 (%91)الإدارة بجودة الحياة الوظيفية عدم اىتمام في سياق آخر، أكد المبحوثين أن  
سمبا عمى الأداء المؤسسي لمموظفين، ويرجع عدم يعتبر من المعوقات المؤسساتية التي تؤثر 

تخوفيا من مشاركة مستويات تنظيمية اىتمام الإدارة بيذه المسألة )جودة الحياة الوظيفية( 
رضتيم ليذا الأمر، كما فشمت الإدارة العميا بقياس أثر تطبيق ادنيا في صناعة القرارات، ومع

ىماليم لممقترحات التي يتقدم بيا جودة الحياة الوظيفية عمى نفسيات ورضا الموظف ين، وا 
ترسخ لدى الإدارة قناعة بأن لا حاجة لإجراء الموظفين، وعدم أخذىا بجدية، إضافة إلى ذلك 

المزيد من التحسين في المؤسسة من خلبل تطبيق المزيد من عناصر جودة الحياة الوظيفية 
لبرنامج، والتي لا يمكن لممؤسسة نظرا لمتكاليف المالية العالية التي يحتاجيا تطبيق ىذا ا

 .(016 -013، الصفحات 9102)العينين،  تحمميا

 خلاصة: 

جزء لا يتجزأ عن  جودة الحياة الوظيفية تعتبرظير جميا من خلبل ىذا الفصل أن 
الشعور بالرضا  عمىالحياة المينية لمعامل، وما يحممو من تصورات، وأفكار تساعده 

وعي المسؤولين، وما يحممونو من  إنكما  الميني، الاندماجالوظيفي، والسعادة الوظيفية، و 
تجاوز مختمف المعوقات التي ي تصورات ايجابية حول أىمية جودة الحياة الوظيفية ف

 ا.كغياب العدالة التنظيمية، والسعادة الوظيفية، والأمان الوظيفي وغيرىتعترض المؤسسة، 

جودة نحو تحقيق  المؤسسات الخدماتيةفي الوقت الراىن ىناك توجو عالمي في   
من خلبل مختمف العمميات التنظيمية، وعميو لابد أن يكون ليذه العمميات  الحياة الوظيفية

 قاعدة من الأفكار التي تحكم استمرار عمل المؤسسة.

النشاط الاجتماعي  ؤسساتبميدانية أن أغمب المسؤولين كشفت بيانات الدراسة الم 
فمن جية يتطمع ، يحممون نوعين من التمثلبت، إحداىما ايجابية والأخرى سمبية، بولاية قالمة

تقوم عمى تنمية العلبقات الإنسانية بين أغمب المسؤولين إلى تحقيق جودة حياة وظيفية 
ء، مما ينعكس الانتماء والولاالموظفين، من خلبل توفير بيئة عمل صحية تنمي لدييم روح 
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وعي أما التمثلبت السمبية فترتبط بعدم توفر ، ايجابا عمى روحيم المعنوية وأدائيم المؤسسي
في تحقيق الاندماج الوظيفي وتنمية العلبقات  جودة الحياة الوظيفيةتنظيمي أو ثقافي بأىمية 

لتي يستندون الاجتماعية بالمؤسسة، وىذا ما يؤشر عمى ىشاشة الأرضية الثقافية والمعرفية ا
 جودة الحياة الوظيفية لدى بعض المسؤولين.إلييا في تقييميم لدور 
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 قائمة المصادر والمراجع

الوعي الاجتماعي.الوعي الأخلبقي، الوعي السياسي. (. 8881ا.ك أوليدوف. ) .8
  الوعي الحقوقي.الوعي الديني.الوعي الفمسفي.

(. تأثير جودة الحياة الوظيفية کمتغير وسيط فى العلبقة 8981سيد عيسى. )أحمد ال .8
بين تنمية المسار الوظيفى والرسوخ الوظيفى لمعاممين "دراسة تطبيقية عمى 

)العدد الثالث،  88، المجمد  مجمة البحوث المالية والتجاريةالمستشفيات الحکومية. 
 الجزء الثاني(.

(. أثر جودة الحياة الوظيفية عمى الاستغراق 8988أحمد تي، و بوبكر نعرورة. ) .8
دراسة ميدانية بشركة سونمغاز  -الوظيفي لدى العاممين بالمؤسسة الاقتصادية 

 (.98)العدد  88، المجمد  المجمة الجزائرية لاقتصاد التسيير. -بالوادي
ة: القاىر  جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي.(. 8981أحمد محمد الدمرداش. ) .8

 دار الحكمة لمطباعة والنشر والتوزيع.
(. أثر جودة الحياة الوظيفية عمي مستوي المرونة 8988أسماء عبد العاطي محمد. ) .8

مجمة التنظيمية في شرکات الطيران: دراسة تطبيقية عمي شرکة مصر لمطيران. 
 (.8)العدد  8، المجمد  السياحة والفنادق والتراث

(. تحسين جودة الحياة الوظيفية لييئة التدريس 8989أسماء فتحي السيد عمي. ) .8
، يناير 888)العدد  مجمة كمية التربية ببنيابجامعة المنوفية باستخدام مدخل التمكين. 

 ، الجزء الأول(.
(. واقع جودة الحياة الوظيفية وعلبقتيا بظاىرة 8988أمنية خير توفيق سعد. ) .8

المجمة الإسکندرية: دراسة ميدانية. الاحتراق الوظيفي لدى العاممين بمکتبات جامعة 
 (.8)عدد  8، مجمد  العممية لممكتبات والوثائق والمعمومات
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(. تمكين العاممين كمدخل لتحسين جودة الحياة الوظيفية 8988أيمن حسن ديوب. ) .1
مجمة جامعة دمشق لمعموم الاقتصادية في قطاع الاتصالات )دراسة ميدانية(. 

 (.8عدد )ال 89، المجمد  والقانونية
(. التمثلبت الذىنية الرمزية كمنبأ 8989ايناس عبد المطمب محمد البسيوني. ) .8

 ، ماي(.88)العدد  مجمة الطفولةبالأداء عمى ميام نظرية العقل الذاتويين. 
(. المناخ التنظيمي 8981إيياب محسن حمود لحبشي، و عبد القادر زيتوني. ) .89

،  والتكنولوجية لمنشاطات البدنية والرياضيةالمجمة العموم وعلبقتو بالتوافق الميني. 
 (.88)العدد  الجزء الأول

(. أثر جودة الحياة 8989بسام سمير الرميدي، و رضا محمود أبو زيد محمد. ) .88
الوظيفية عمي الأداء والفاعمية التنظيمية في شركات السياحة المصرية: الإستغراق 

،  جامعة مدينة السادات -دقمجمة كمية السياحة والفناالوظيفي كمتغير وسيط. 
 (.8)العدد  المجمد الرايع

(. الرأسمال الاجتماعي ورابطة العيش المشترك: دراسة في 8988بن أحمد حوكا. ) .88
إضافات )المجمة العربية الركائز الأخلبقية والثقافية للبجتماع السياسي في المغرب. 

 ، شتاء(.89 -88)العددان  لعمم الاجتماع(
(. الأجور بين كفاية الحاجات الاجتماعية والغايات 8988بوجمعة كوسة. ) .88

 (.88)العدد  مجمة الآداب والعموم الاجتماعيةالتنظيمية. 
(. القيم الشخصية وعلبقتيا بالتوافق الميني لدى ىيئة 8988بوعطيط سفيان. ) .88

 (.88)العدد  مجمة الدراسات والبحوثالتدريس الجامعي. 
(. أثر جودة 8989مالك بن طاىر المخلبفي. )تغريد بنت حمد اليداب، و عبد ال .88

الحياة الوظيفية عمى الاحتراق الوظيفي: دراسة ميدانية عمى عينة من الموظفات 
، المجمد  المجمة العربية للئدارةالإداريات في الإدارة العامة لمتعميم بمنطقة الرياض. 

 (.98)العدد  89
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يا بالتوافق الميني وجودة (. فاعمية الذات وعلبقت8988جولتان حسن حجازي. ) .88
الأداء لدى معممات غرف المصادر في المدارس الحكومية في الضفة الغربية. 

 (.8)العدد  8، المجمد  المجمة الأردنية في العموم التربوية
 المجتمع العربي المعاصر، بحث إستطلبعي اجتماعي.(. 8991حميم بركات. ) .88

 بيروت: مركز دراسات الوحدة العربية.
(. جودة الحياة في المجال الميني من خالل 8989بختاوي، و جييدة ضيات. )زىرة  .81

. -دراسة ميدانية ببنك الفالحة والتنمية الريفية بوالية أدرار -قياس بعض المؤشرات 
الجزائر: جامعة  فيفري. 98 -98 جودة الحياة والتنمية المستدامة في الجزائر.

 الوادي.
الفكر المعاصر في (. 8881الوىاب. )سعيد يس عامر، و وعمي محمد عبد  .88

 القاىرة: مركز وايد سيرقش. الإدارة.
(. تحسين جودة الحياة الوظيفية لمعممي مدارس 8981سماح السيد محمود السيد. ) .89

جامعة  -مجمة كمية التربيةالتعميم الثانوي العام في ضوء مدخل الإدارة بالمشاركة. 
 )العدد الأول(. 88، مجمد  المنوفية

مجمة (. قياس العلبقة ما بين الاندماج والتوافق الميني. 8998رضا خوين. ) سندس .88
 (.88)العدد  الإدارة والاقتصاد

(. جودة الحياة الوظيفية ودورىا في 8989شراف عقون، و لقمان بوخدوني. ) .88
 98، المجمد  الأفاق لمدراسات الاقتصاديةاستدامة رأس المال البشري: نظرة عامة. 

 (.98)العدد 
(. دور 8988لبح الدين عواد كريم الكبيسي، و أحمد عبد العزيز الكعود. )ص .88

ممارسات القيادة الأكاديمية في تفعيل رأس المال البشري، بحث ميداني في عينة 
 (.18)العدد  88، المجمد  مجمة العموم الاقتصادية والإداريةمن الجامعات العراقية. 
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عوقات الوظيفية أمام الإبداع في قطاع (. الم8998طارق رشدى عبد الحميم جبة. ) .88
، العدد الأول والثاني، جانفي  مجمة أفاق جديدةالبنوك بكل من مصر والإمارات. 

 .وأفريل
(. أثر الاستقرار الوظيفي عمى الروح 8988طويل حسونة، و مباركي صفاء. ) .88

العموم مجمة . -دراسة استكشافية لعينة من الموظفين الإداريين -المعنوية لمموظفين 
 (.8)العدد  88، المجمد  الإنسانية

مصر: دار  العدالة التنظيمية وأثرىا عمى العامل.(. 8991عمر محمد دره. ) .88
 رضوان لمنشر والتوزيع.

(. السعادة الوظيفية وأثرىا عمى الأداء 8988فاطمة مانع، و زورة بوىراوة. ) .88
 (.8)العدد  88، المجمد  مجمة الاستراتيجية والتنميةالوظيفي. 

(. التسير الاستراتيجي لمموارد البشرية في الإدارة المحمية 8998ليندة زعبالة. ) .81
شكالية تحسين الأداء المؤسسي بمدية الحجار  رسالة مقدمة لنيل . -نموذجا -وا 

. قسم عمم الاجتماع،  شيادة الماجستير تخصص إدارة الأفراد والعلبقات الإنسانية
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 النتائج العامة
نياية أي بحث عممي يرجع الباحث إلى تساؤلاتو التي تم طرحيا لمعرفة إذا ما تم  في

الإجابة عمييا، وقد تطمب ذلك تفكيك الظاىرة عمى أرض الواقع بغية دراستيا حيث تم طرح 
 تي:مفاده كالآسؤال مركزي 

 جودة الحياة الوظيفية في تحسين الأداء المؤسسي لمموظفين؟ كيف تسهم -

وللإجابة عن ىذا التساؤل كان لابد من طرح سؤالين فرعيين محاولين من خلاليما البحث 
 والكشف عن أبعاد الظاىرة ومؤشراتيا، وعمى ضوء ذلك كانت النتائج العامة لمدراسة كالأتي:

 عادة التركيب، يمكن القول بأن مقاربة بعد عمميات البح ث، التحميل، والتفسير، وا 
يتطمب إن تحقيق جودة الحياة الوظيفية لعبت دورا ىاما في فيم  العلاقات الإنسانية

من ، والاىتمام بتحقيق رفاىيتيم، لمموظفينالنفسي الإدارة بالجانب المعنوي و  اعتراف
بما يحقق الرضا  ،فراد ة الإدارةبين الأ التعاون المتبادلجو من الثقة و  خلال تكريس

 ويؤدي إلى تحسين الأداء المؤسسي.الوظيفي 
الإيجابية  في  مكنتنا المقاربة الاثنوميتودولوجية من فيم دور العلاقات الاجتماعية لقد -1

، كما أن السموكيات اليومية السعادة الوظيفية، وفي تحقيق تحقيق جودة الحياة الوظيفية
يا الأفراد ومختمف العلاقات التي بينيم إنما تحكميا قوانين مترسخة بداخميم التي يقوم ب

قد تعودوا عمييا وتناقموىا، ويتم الرجوع إلييا في كل مرة يحتاجون إلييا، كما نشير إلى 
جودة الحياة دور المقاربة الفردانية المنيجية، والتي من خلاليا تم الكشف عن معنى 

يا يخضع لعقلانية نفعية، ىذه المنافع تجعل الفرد يستعمل بوصفو فعلا قصد الوظيفية
كل الوسائط لتحقيقيا وىو لا يستطيع الوصول إلى إشباع حاجاتو لان قدراتو ووسائطو 

ولذلك لإن مبررات الاعتماد عمى مقاربة الفردانية المنيجية يبرز في سياق محدودة، 
د فيو، باعتبار ما يفرضو نسق معرفة مكانة الفاعل ودوره في إطار المحيط الذي يوج

الوظائف والأدوار والمكانات المحددة اجتماعيا، والواقع أن تعقد جودة الحياة الوظيفية 
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يضاعف حسب ىذه المقاربة من الظواىر غير المتوقعة والمتعارضة مع مقاصد 
الفاعمين، وىو الأثر الذي لا يسعون إليو بشكل صريح، كما أنيم مدفوعين إلى وضعية 

 دة الحياة الوظيفية لا سيما عمى مستوى العلاقات الاجتماعية.جو 
 بيئة العمل فيمؤشرات جودة الحياة الوظيفية  -2

زيد من ت ا، لأنيبيئة العملدور بالغ الأىمية في  لجودة الحياة الوظيفيةلا شك أن 
إحساس الموظفين بالسعادة والرضا الوظيفي، وتنمي لدييم مشاعر الاستقرار والأمان 

والعدالة التنظيمية، وىي مؤشرات أساسية لتحقيق جودة الحياة الوظيفية من منطمق  الوظيفي
 الشعور بالولاء والانتماء والتفاعل الايجابي في بيئة العمل. أنيا تخمق لدى الموظفين

سعداء بما يحصمون  ليسواأن أغمبية الموظفين لكن النتائج المحصل عمييا كشفت 
الذي يعيشو أغمب موظفي القطاع  إلى التيميشويرجع أساسا ات، عميو من أجور ومكافئ

 العمومي الذين يتقاضون أجورا زىيدة مقارنة بقطاعات أخرى، لاسيما القطاع الاقتصادي.
 انعكاسات جودة الحياة الوظيفية عمى أداء الموظفين -3

وتنمية عزز التنسيق والتعاون لتداخل المؤسسة  أساسيةقاعدة  جودة الحياة الوظيفيةيمثل 
عمى أساس من التعاون والثقة والتفاعل الايجابي، ما يزيد  الرأسمال الاجتماعي بين الموظفين

 وبالتالي ينعكس إيجابا عمى الأداء المؤسسي. الرضا الوظيفي،من 
يحممون نوعين من الاتجاىات إحداىما ايجابية الموظفين بالمؤسسة وقد اتضح لنا ان 

جودة الحياة بأىمية  يموالأخرى سمبية، فأما الاتجاىات الايجابية تتمثل أساسا في وعي
في خمق مناخ تنظيمي فعال تتعزز من خلالو الايجابي  اوقناعاتيم المشتركة لأثرى الوظيفية،

لأن بيئة العمل التي تتسم بالثقة تؤثر بشكل ايجابي عمى ، الروابط الاجتماعية القوية بينيم
الوظيفية وتدعم بعض المؤشرات الايجابية المتعمقة بالميل إلى المشاركة حياة لاجودة 

والتضامن وتخفيف الضغط والتدخل الودي، والبحث عن التفاىم والتعبير عن الآراء 
عدم الرضا الوظيفي مما خمق  أما الاتجاىات السمبية فيي نتاج والاستماع إلييا، والتوجيو
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الروتين الوظيفي وعدم الرضا عن الجوانب المادية والمعنوية  لدييم حالة من التذمر نتيجة
في بيئة العمل، فضلا عن عدم التوازن بين حياة الموظف الشخصية وحياتو الوظيفية، وىو 
ما أثر سمبا عمى مردودية الموظفين، وشعورىم بالميانة والدونية وحال دون اندماجيم 

 الوظيفي.
 لوظيفيةتمثلات المسؤولين لجودة الحياة ا -4

جودة الحياة الوظيفية تعني الالتزام الوظيفي، بوصفو سموكا  اتفق أغمب المسؤولين أن
مقصودا واعيا لو علاقة كبيرة بالولاء والانتماء لممؤسسة التي يعمل بيا الموظفين، كما يعبر 
الالتزام التنظيمي عن حالة غير محسوسة يستدل عمييا من خلال ظواىر تنظيمية معينة 

 .سموك الأفراد وتصرفاتيم وتجسد مدى ولائيم لمؤسستيم تتضمن

وتبعا لذلك ترتبط جودة الحياة الوظيفية بتحقيق مجموعة من القيم التنظيمية مثل المواطنة 
التنظيمية، والتمكين الإداري، ورأس المال الاجتماعي، من خلال تنمية الثقة والتعاون بين 

ية بينيم تقوم عمى الاحترام المتبادل، وبالتالي فإن الموظفين، وتحقيق روابط اجتماعية ايجاب
جودة الحياة الوظيفية تحتل مكانة بارزة لدى أغمب المسؤولين لأنيا تعتبر مقياسا حقيقيا 
لنجاح المؤسسة في تحقيق ميزة تنافسية قوية ترتكز عمى الابتكار والإبداع في الأداء، وتسيم 

قت المؤسسة نوع من التوافق ويكون بذلك قد حق في تحقيق أىداف المؤسسة والعاممين معا،
 مؤسسةوشعوره بالانتماء لم موظفا ينتج عنو تنمية روح ولاء الممموظف، لدى ال يجابيالا

حساسو بالرضا الوظيفي  .وا 

 جودة الحياة الوظيفيةبأهمية المسؤولين  مدى وعي -5

المؤسسة لدييم وعي بأىمية جودة الحياة الوظيفية في تأكد جميا أن أغمب المسؤولين في     
تنمية مياراتيم و الموظفين عمى تشجع الإدارة العميا تحقيق الاندماج الوظيفي، حيث تعمل 
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الوظيفية، ويتم التركيز أساسا عمى تدريبيم وتنمية  جودة الحياةبما يسيم في تحقيق  الوظيفية
 ميارتيم الوظيفية.

يتوفر لدييم وعي تنظيمي وثقافي بأىمية  ن بعض المسؤولين لاوفي سياق آخر، تأكد أ
، ويعزي ذلك إلى ضعف الثقافة تحسين الأداء المؤسسي لمموظفينفي  جودة الحياة الوظيفية

جودة الحياة المؤسساتية لدييم، مما انعكس سمبا عمى ممارساتيم وأفعاليم في تحقيق 
م مجرد أيدي عاممة فقط، دون الالتفات لأىمية عمى أني الوظيفية، ونظرتيم الدونية لمموظفين

وأفعاليم كالمشاركة والمبادرة والتطوير  جودة الحياة الوظيفية في توجيو سموك الموظفين،
 التنظيمي والاحترام المتبادل كقيم أساسية يمكن أن تنعكس عمى تحسين الأداء المؤسسي.

 ة الحياة الوظيفية تواجيياجودخمصنا بناء عمى تجميع عدد من المؤشرات أن  كما
ة والممارسة اليومية لدى في البيئة التنظيمي االعديد من المعوقات والتي حالت دون تبمورى

وتتأتى في مقدمتيا المعوقات الثقافية التي لا تزال ذات حمولة تقميدية مكرسة  الموظفين
ة ، وسيطرة الثقافيةجودة الحياة الوظيفلمعديد من التصورات السمبية كضعف الوعي بأىمية 

التأثير سمبا عمى وىو ما أدى إلى  وغيابة السعادة الوظيفية، وتراجع ثقافة المؤسسة، التقميدية
 روحيم وانخفاض ،وتدىور العمل الجماعي وشعورىم بالعزلة ،الموظفين كانخفاض ولائيم

فضلا عن  وزيادة الصراع التنظيمي، وانخفاض التطوير والإبداع التنظيميين، ،المعنوية
 تصاعد مقاومة التغيير، وقمة الرغبة في التواصل وتبادل المعمومات.
مشاركة الموظفين وتراجع أما المعوقات الاجتماعية فتعددت صورىا ويمثل ضعف 

 الاندماج الوظيفي، ونقص الرضا الوظيفي أبرز ىذه المعوقات. تراجع
 جودة الحياة الوظيفيةتحقيق كما تبين أن لممعوقات المؤسساتية تأثير سمبي عمى 

، وعدم العدالة التنظيمية، اىتمام الإدارة بجودة الحياة الوظيفيةوتتمظير أساسا في عدم 
بوصفيم أداة وليس كفاءات  وغياب التمكين الإداري، نتيجة نظرة المسؤولين لمموظفين

 للإبداع.
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 خلاصة عامة

عدد  جودة الحياة الوظيفية تواجيياتؤشر البيانات المستقاة من ميدان الدراسة إلى أن        
مؤسسة نتيجة سيطرة الثقافة الفي بيئة  اوتفعيمي امن المعوقات التي حالت دون تحقيقي

أىداف التقميدية بحمولتيا السمبية إضافة إلى تراجع الاندماج الوظيفي وعدم الاتفاق عمى 
إضافة إلى عدم الاىتمام بجودة الحياة الوظيفية في استراتيجيات المؤسسة وأىدافيا  ،محددة

غياب السعادة التنظيمية، مما خمق لدى الموظفين الشعور بالتذمر، والقمق، والتوتر، نتيجة 
غياب الدعم الاجتماعي والصراع بين و الوظيفية التي ترتبط مباشرة بالجوانب الثقافية، 

 لدييم الفتور والممل وعدم إشباع الحاجات الدافعة لمعمل.خمق موظفين، مما ال

يسيل عمينا معرفة آليات تحقيقو، والواقع أن  أىمية جودة الحياة الوظيفية،إن فيم ىذه        
وخصائصيم الثقافية  الأكبر في ضرورة فيم وضع الموظفينالمسؤولين تقع عمييم المسؤولية 

ما سمبا أو إيجابا في سموكيات الجماعات العامة، كما أن ىذه الجماعات قد لأنيا تؤثر إ
زيادة  ،عوامل أخرى مثل: القرب المكاني، التفاعل الإيجابي، التبادل وتقارب الأنشطةب تتأثر
 جودة الحياة الشخصية التي تؤثر بشكل أساسي عمى أداء الموظفين.عمى 
 مجرد أفكار وتصورات وتمثلات فقط تليس يفيةجودة الحياة الوظيمكن القول أن         

نما ىو نمط سموكي حيوي متحرك يرتبط ببيئة العمل الداخمي وحركيتيا اليومية الفاعمة   وا 
ستراتيجيات لمفاعمين    التفاعل الايجابيوقدرتيم عمى  الاجتماعيينكما يرتبط برىانات وا 

جودة الحياة وليذا وجب التأكيد أن تفعيل  ومدى ولائيم وانتمائيم لممؤسسة، ،والثقة المشتركة
تفاعل اليومي الدائم في بيئة المؤسسة يقترن بديناميكية السموك الجماعي، وحيوية ال الوظيفية

دارة المؤسسة. بين الموظفين  وا 
إن عممية إعادة البناء التي حاولنا إنجازىا لمظاىرة موضوع الدراسة خمق واقعا        

 تي:مق تساؤلي كالآسوسيولوجيا مشحون بق
  ؟ جودة الحياة الوظيفيةكيف تعمل المؤسسة في تحقيق 
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  تحقيق جودة ما ىي الاستراتيجيات الفعالة التي تستطيع من خلاليا المؤسسة
 ؟ الحياة الوظيفية

  ؟جودة الحياة الوظيفيةإلى أي مدى تسيم الثقافة التنظيمية في تحقيق 
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 المراجعقائمة 

دراسات معاصرة في عمم الاجتماع، عمم (. 2003أحمد الأصفر، و أديب عقيل. ) .1
 سوريا: منشورات جامعة دمشق. اجتماع التنظيم ومشكلات العمل.

(. الممارسة الاجتماعية وكيفية تشكل الفعل والبناء مقارنة بين 2017أحمد دناقة. ) .2
)العدد الساورة لمدراسات الانسانية والاجتماعيةقراءة تحميمية نقدية. –بورديو وغيدنز 

 السادس(.
(. ما بين الفعل والبناء الاجتماعي بحث في نظرية 2008أحمد موسٍ بدوي. ) .3

)العدد الثامن، إضافات )المجمة العربية لعمم الاجتماع(ديو. الممارسة لدى بيار بور 
 خريف(.

 -(. اتجاه المنيجية الفردانية وتجاوز التصورات الكميانية 2020العياشي الفرفار. ) .4
 (.3)العدد 4مجمة العموم الإنسانية، المجمد ريمون بودون انموذجا. 

لتونسية لمنشر وتنمية فنون تونس: الشركة ا مجتمع الثورة.(. 2015المولدي قسومي. ) .5
 الرسم.

(. الحركات الاجتماعية الجديدة 2013عمي عبد الرزاق جمبي. )أمل عادل عبد ربو، و  .6
المؤتمر التأسيسي وحقوق الانسان: تحميل نقدي لخطاب حركات مناىضة العولمة. 

 ية.بيروت: المجمس العربي لمعموم الاجتماع "الحراك العربي يسائل العموم الاجتماعية.
قراءات  –الدين والمجتمع ونظرية المعرفة (. 2015, 10 07آن وارفيمد راولز. ) .7

)ترجمة حسن احجيج، المحرر( تم الاسترداد من  معاصرة في أعمال إيميل دوركيايم.
حكمة: 

https://hekmah.org/%D9%86%D8%B8%D8%B1%D9%8A%D8%A9%D8%A7%D9%84%
D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9%D8%B9%D9%86%D8%AF%D8%AF%D
9%88%D8%B1%D9%83%D9%87%D8%A7%D9%8A%D9%85%D8%A7%D9%84%D8

%A8%D9%8F%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D9%84%D9%85 
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)عمي فرغمي،  النظرية الاجتماعية والواقع الانساني.(. 2015برتي السوتاري. ) .8
 المترجمون( القاىرة: المركز القومي لمترجمة.

السيادة نحو و وجالتبتماعية ًعلاقتيا ج(. التمثيلات الا2012بشرى عناد مبارك. ) .9
 (.51)العدد مجمة الفتحية. ساب السياحزللأالمنتمين ٌ دتماعية لجالا

(. تمثلات الأستاذ الجامعي لأسباب اللامعيارية لدى الشباب 2021حنان بوطرة. ) .10
 (.79)العدد مجمة جيل العموم الانسانية والاجتماعيةالجامعي. 

بيروت: عويدات لمنشر  موسوعة عمم النفس.(. 1997دورون رولان، و يارو فرنسوا. ) .11
 والتوزيع.

معاصرة في عمم الاجتماع تمدد افاق النظرية ال(. 2012رث ولاس، و ألسون وولف. ) .12
)محمد عبد الكريم الحوراني، المترجمون( عمان: دار مجدلاوي  النظرية الكلاسيكية.

 لمنشر والتوزيع.
عالم (. من سوسيولوجيا الفعل إلٍ براديجم الفعل الاجتماعي. 2013زىير بن جنات. ) .13

 (.3)العدد 41الفكر، المجمد
مطبوعـة مـوجية لطمبة ولوجي لممؤسسة الجزائرية. (. تحميل سوسي2016سمير قريد. ) .14

ماي  8. قسم عمم الاجتماع، الجزائر: جامعة السنة الثالثة عمم الاجتماع تنظيم وعمل
 قالمة. 1945

 الإتجاه الاثنوميثودولوجي أو منيج الجماعة.(. 2022, 06 25طاىر حسو الزيباري. ) .15
تم الاسترداد من موقع أرنتروبوس: 

https://www.aranthropos.com/tag/%d8%a7%d9%84%d8%a7%d8
%ab%d9%86%d9%88%d9%85%d9%8a%d8%ab%d9%88%d8%a

f%d9%88%d9%84%d9%88%d8%ac%d9%8a%d8%a7/ 
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المغرب: شركة بابل لمطباعة  دفاعا عن السوسيولوجيا.(. 2000عبد الرحيم العطري. ) .16
 والنشر والتوزيع.

ردانية في سوسيولوجيا ريمون بودون. (. المنيجية الف2019عبد الصبور لكرمات. ) .17
 (.51)العدد مجمة جيل العموم الانسانية والاجتماعية

منيجية البحث في عمم الاجتماع: الإشكاليات، التقنيات، (. 2007عبد الغني عماد. ) .18
 بيروت: دار الطميعة لمطباعة والنشر. المقاربات.

 عاصر: مقاربة بيميوغرافيةمحاضرات في عمم الاجتماع الم(. 2008عبد الله ساقور. ) .19
 )الإصدار الجزء الأول(. الجزائر: منشورات جامعة باجي مختار عنابة.

المجمة (. التمثلا الاجتماعية وآليات الاشتغال المعرفي. 2019عز الدين الشرقي. ) .20
 (.2)العدد 4العربية لعمم النفس، المجمد 

ان العراق، وتحديات (. الحاجات الأساسية لسك2012فراس عباس فاضل البياتي. ) .21
مجمة إشباعيا في ضوء نظرية ماسمو، دراسة سوسيوديموغرافية/مدينة الموصل أنموذجا. 

 (.14)العدد  01آداب الكوفة، المجمد 
شكاليتو.(. 2008فؤاد خميل. ) .22  المجتمع، النظام، البنية: في موضوع عمم الاجتماع وا 

 بيروت: دار الفارابي.
(. التّمثّلات الاجتماعيّة ؛ مقاربات المفيوم في 2021غنية ضيف. )فوزية بن ميسية، و  .23

 (.60)العدد 25مجمة المعيار، المجمد العموم الاجتماعيّة. 
(. التمثلات الاجتماعية: مقاربة لدراسة السموك والمواقف 2016كوثر السويسي. ) .24

 (.1)العدد 1م النفس، المجمد المجمة العربية لعموالاتجاىات وفيم آليات اليوية. 
سوسيولوجيا المنظمات غير الحكومية بالمغرب: حالتا (. 2007محمد شرايمي. ) .25

 المغرب: طوب بريس . تنظيمين جمعاويين.
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السموك التنظيمي دراسة السموك الإنساني الفردي (. 2012محمد قاسم القريوتي. ) .26
 وائل لمنشر والتوزيع. (. عمان: دار6)الإصدار  والجماعي في منظمات الأعمال

مجمة جيل العموم الانسانية (. المشروع الفكري لبيير بورديو. 2021محمد مينا نصّور. ) .27
 (.72)العدد والاجتماعية

مآزق ثورة "الشعب يريد" ومآلاتيا: مقاربة سوسيولوجية في (. 2018مصباح الشيباني. ) .28
 تونس: زينب لمنشر والتوزيع. عقل ماقبل الثورة.

)ىناء الجوىري،  عمم الاجتماع النظرية والمنيج.(. 2012تون، و آن براون. )ميل تشير  .29
 المترجمون( القاىرة: المركز القومي لمترجمة.

الجزائر: ديوان  التحميل السوسيولوجي نماذج تطبيقية.(. 2017ناصر قاسيمي. ) .30
 المطبوعات الجامعية.

 في البحث الاجتماعي.تحميل الخطاب: التحميل النصي (. 2009نورمان ماركموف. ) .31
 )طلال وىبة، المترجمون( بيروت: المنظمة العربية لمترجمة.

(. نظرية في البنية: الثنائية والفاعمية والتحول. )ترجمة 2019وليم ىـ. سيول الابن. ) .32
 (.28)العدد 7مجمة عمران لمعموم الاجتماعية، المجمد ثائر ديب، المحرر( 

التشكيل البنائي عند أنتوني جيدنز: رفض الرؤية  (. نظرية2012يحي خير الله عودة. ) .33
 (.59)العدد مجمة آداب المستنصريةالأحادية لمتفسير. 

(. دور جودة حياة العمل في تعزيز انيماك العمال في 2016أبي محمد المزوق. ) .34
منظمات الرعاية الصحية دراسة ميدانية في بعض المستشفيات الخاصة العاممة في 

 ة: الجامعة الافتراضية السورية.محافظة دمشق. سوري
أسماء محمد السرسٍ، خالد عبد الرازق النجار، وداليا مجدى جمال الدين محمود.  .35

(. جودة حياة معمم التربية الخاصة وعلاقتيا بالمشكلات السموكية لدى عينة من 2013)
 (.16)المجمد 10مجمة دراسات الطفولة، العدد الاطفال ذوى الاعاقات العقمية البسيطة. 
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. تم نشأة وتطور دراسة جودة الحياة الوظيفية(. 2019جويمية،  28السيد كردي. ) .36
 الاسترداد من موقع بوابات كنانة أون لاين: 

37. https://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/1036228 
(. فاعمية برنامج إرشادي واقعي في تنمية الجودة 2019بياء أمين حسن الجوازنو. ) .38

دراسات، ك. الزواجية والميارات الاجتماعية لدى المتزوجات حديثا في محافظة الكر 
 (.2)العدد 46العموم التربوية، المجمد 

(. 2019جعفر وصفي توفيق أبو صاع، ديانا فائق وىبي، ومحمد عبد الرحيم كموب. ) .39
خضوري من وجية  –معوقات تطبيق إدارة الجودة الشاممة في جامعة فمسطين التقنية 

 )العدد الأول(. لثانيالمجمة الدولية لضمان الجودة، المجمد انظر أعضاء ىيئة التدريس. 
 جودة الحياة وعلاقتيا بالانتماء والقبول الاجتماعيين.(. 2013جوان إسماعيل بكر. ) .40

 عمان: دار الحامد لمنشر والتوزيع.
(. جودة الحياة الوظيفية وعلاقتيا بالمسؤولية المينية 2017جييان عمٍ السيد سويد. ) .41

بضة لمقطن والغزل والنسيج والملابس وتحقيق التنمية المستدامة لدى عمال الشرکة القا
 ، الجزء الثاني(.25)العدد مجمة الإرشاد النفسي شبين الکوم بمحافظة المنوفية. 

(. تطوير أداء تنفيذ 2015حاتم خميفة بريسم العجيمي، وحسن عبد الصاحب ميدي. ) .42
 Sixيثة )اليياكل الخرسانية في قطاع التشييد في العراق باستخدام التقنية الإدارية الحد

Sigma .) (.1) العدد 21مجمة اليندسة، المجمد 
(. اليوية المينية الاجتماعية لفئة إطارات المؤسسات الاقتصادية 2016حسان ميراني. ) .43

. الجزائر: قسم أطروحة مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه في عمم اجتماع العملالعمومية. 
 عمم الاجتماع، جامعة باجي مختار عنابة.

تم الاسترداد من حكمة:  بورديو قائا فنجشتاين.(. 2016, 11 20حسن احجيج. ) .44
https://hekmah.org/%D8%A8%D9%88%D8%B1%D8%AF%D9%8A%D9
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%88-%D9%82%D8%A7%D8%B1%D8%A6%D8%A7%D9%8B-
%D9%81%D8%AA%D8%BA%D9%86%D8%B4%D8%AA%D8%A7%D9%8

A%D9%86-%D9%86%D9%82%D8%AF-
%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%82%D9%84-

%D8%A7%D9%84%D8%B3/ 
بحث في -(. التّمثّل الدّلالي لممفردات لدى طفل ما قبل التّمدرس 2019حورية نياري. ) .45

 (.5)العدد 8مجمة إشكالات في المغة والأدب، المجمد . –إواليّات الاكتساب المّغويّ 
ودة الحياة (. القيادة التحويمية ودورىا في ج2021خالد بن غازي مسفر المحمادي. ) .46

 (.31)العدد 51مجمة الجامعة العراقية، المجمد الوظيفية. 
(. اتجاىات الموظفين نحو الأساليب الإدارية 2019سمير قريد، وفوزية زنقوفي. ) .47

مجمة القبس لمدراسات النفسية . -دراسة ميدانية ببمدية الحجار ولاية عنابة  –الحديثة 
 س(.)العدد الخاموالاجتماعية، المجمد الأول

(. تأثير رأس المال النفسي الايجابي في جودة الحياة 2021سيير شاكر صديق. ) .48
مجمة الريادة لممال الوظيفية بالمديرية العامة لتربية الرصافة في محافظة بغداد. 

 (.1)العدد 2والاعمال، المجمد 
(. 2018صلاح السيد عبده، ىالة محمد السيد صالح، وفيصل كامل برغش محسن. ) .49

مكانية الاستفادة منيا لممؤسسة  النماذج العالمية في مجال إدارة الجودة الشاممة وا 
 ( (.6( أكتوبر ج)116)العدد )مجمة كمية التربية ببنياالتعميمية. 

القاىرة: منظمة المرأة  المؤسسة.النوع وعمم اجتماع العمل و (. 2011عائشة التايب. ) .50
 العربية.

(. جائحة كورونا في تونس: التّمثّلات الاجتماعيّة والتّداوي 2021عبد الكريم براىمي. ) .51
 (.2)العدد 7مجمة أنثربولوجيا، المجمد بالغذاء سكّان الأرياف. 
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ة في (. فمسفة ادارة جودة الحياة الوظيفي2015عبد الكريم بن خالد، ومباركي بوحفص. ) .52
 (.20)العدد مجمة العموم الإنسانية والاجتماعيةالمجال الميني. 

مجمة دراسات في (. الموظف العمومي وعلاقتو بالدولة. 2015عبد الناصر صالحي. ) .53
 )العدد الثالث (.الوظيفة العامة

(. التطبيقات الاجرائية لإدارة الجودة الشاممة 2016عمي عبد الكريم عبد الله الصفار. ) .54
مجمة الفتح، سام التربية البدنية وعموم الرياضة من وجية نظر العاممين عمييا. في اق
 (.66)العدد 12المجمد 

(. فاعمية برنامج التدريب عمي الميارات الاجتماعية 2016فاطمة محمد أحمد بريك. ) .55
مجمة كمية التربية في رفع جودة الحياة لدي عينة من طالبات کمية التربية جامعة الباحة. 

 (.107)العدد 1نيا، الجزء بب
(. إمكانية 2018محمد حسن رسمي، ىالة محمد السيد، وخيرية محمد بن عصمان. ) .56

 (.6( أكتوبر ج)116)العدد )مجمة كمية التربية ببنياتطبيق إدارة الجودة الشاممة. 
(. جودة الحياة الوظيفية وعلاقتيا بمعتقدات 2019مريم البموشي، وسعيد الظفري. ) .57

المجمة الأردنية في العموم لذاتية التدريسية لدى المعممين بسمطنة عمان. الكفاءة ا
 (.4)العدد 15التربوية، المجمد 

جودة الحياة الوظيفية في المؤسسات (. واقع 2016نياد عبد الرحمان الشنطي. ) .58
الحكومية وعلاقتو بأحلاقيات العمل)دراسة تطبيقية عمٍ وزارة الألشغال العامة 
والإسكان(. رسالة مقدمة لنيل درجة الماجستير في إدارة الدولة والحكم الرشيد، فمسطين: 

ت العميا وجامعة برنامج الدراسات العميا المشترك بين أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسا
 بغزة. -الأقصٍ

 تحميل الخطاب: التحميل النصي في البحث الاجتماعي.(. 2009نورمان فار كموف. ) .59
 )طلال وىيبة، المترجمون( بيروت: المنظمة العربية لمترجمة.
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(. وظيفة العلاقات العامة وانعكاساتيا عمٍ أداء المؤسسة 2010ىشام بوخناف. ) .60
مذكرة مكممة ـة ميدانية بمؤسسة اتصالات الجزائر ـ عنابة ـ. دراس -العمومية الجزائرية 

. الجزائر: كمية لنيل شيادة الماجستير في عمم الاجتماع، تخصص علاقات عامة
 الآداب و العموم الإنسانية و الاجتماعية.

(. أثر جودة الحياة الوظيفية عمٍ الاستغراق الوظيفي 2021أحمد تي، وبوبكر نعرورة. ) .61
المجمة دراسة ميدانية بشركة سونمغاز بالوادي.  -لدى العاممين بالمؤسسة الاقتصادية 

 (.1)العدد  15، المجمد  الجزائرية لاقتصاد التسيير
 عمل التونسيين، الأطوار والأدوار.المنظمة النقابية لأرباب ال(. 2018المولدي قسومي. ) .62

 تونس: دار نقوش عربية.
(. أثر جودة الحياة الوظيفية عمي الأداء والفاعمية 2020بسام الرميدي، ورضا أبوزيد. ) .63

مجمة کمية التنظيمية في شرکات السياحة المصرية: الإستغراق الوظيفي کمتغير وسيط. 
 (.1)العدد  مجمد الرابع، ال جامعة مدينة السادات –السياحة والفنادق 

(. "الجسد والطبقة ورأس المال الثقافي: قراءة في 2011حسني إبارىيم عبد العظيم. ) .64
 ، صيف(.15)العدد  إضافات) المجمة العربية لعمم الاجتماع(سوسيولوجيا بيير بورديو. 

(. خمق بيئة عمل سعيدة. )عبد الرحمان العور، 2016روبرت ليفرينغ، وامي ليمان. ) .65
 (.4)العدد  صدى الموارد البشريةالمحرر( 

(. تحميل سوسيولوجي لعلاقة جودة الحياة 2021زكية العمراوي، ونورة تمرابط. ) .66
)العدد  نسانيةمجمة التميز الفكري لمعموم الاجتماعية والاالوظيفية بالالتزام التنظيمي. 

 السادس، جويمية(.
(. اتجاىات الموظفين نحو الأساليب الإدارية 2019سمير قريد، و فوزية زنقوفي. ) .67

مجمة القبس لمدراسات النفسية . -دراسة ميدانية ببمدية الحجار ولاية عنابة –الحديثة 
 )العدد الخامس(. والاجتماعية



 قائمة المراجع

132 
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 ث، الجزء الثاني(.)العدد الثال 19، المجمد  مجمة البحوث المالية والتجاريةالحکومية. 
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