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 صىر وثلدٍر
 الحمد لله رب اًؼالمين واًعلاة واًسلام ػلى أ شرف الخَق وس َد المرسَين س َدنا محمد

ػلى ما أ مدني بو من هؼمة اًعبر  وغظمتولله غز وجي صاهرا جلاًيصلى الله عليه وسلم، فا ني أ سجد 

 والمعابرة ػلى ما ظادفني من ظؼاب في انجاز ىذا اًؼمي المتواضع ػلى ىذه اًعورة.

 

ثلدم بخاًط اًضىر واًتلدٍر ا لى ال س تاذة المشرفة اًفاضلة لامِة بخوش هظير أ  

رصادىا ومؼارفيا اًليمة اًتي غرست في كَوبنا أ ثر طَبا لا ًن سى ثوجيهاتها ودعميا وا 

لت ا خلاظا وحبا وثضحَة وغطاء لك هعف الحب جهرا وهعفو  دػاء.  أ بدا وثأً 

 

ل ساثذة ال فاضي أ غضاء لجنة المناكضة ًلبولهم مناكضة ىذا ًاًضىر واًؼرفان ثاهَا 

 س تمارة.ال ساثذة الذٍن شرفونا بتحىيم الا  ا لى  بالا ضافةاًبحث واثراء مضموهو 

سمو طَلة مضوارنا الدراسي بلسم ػلم واًضىر موظول ا لى كل أ ساثذثنا كل با  

 الاجتماع.
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لى حلم طال اهتظاره كد أ ظبح واكؼا أ فتخر بو.  الحمد لله حبا و صىر وامتنانا، الذي بفضله أ نا اًَوم اهظر ا 
لى:َبؼد مسيرة دراس َة حم  ت في طَاتها اًىثير من اًعؼوبات أ ىدي فرحة تخرجي ا 

نجازاتي.  الذي ذىب وحمله كَبي بالدػاء ومضاغري باًفلد والحزن ىا أ نا أ صاروم أ ول ا 
 الذي كان أ حد أ حلامو مضاىدتي خريجة.
 تخرجت يا أ بي وأ ي فرحة بدوهم ناكعة.

 ة اًبكاء تخنلني ننت اتمنى أ ن تىون بجاهبي وأ ول من ٌسمع بتخرجيغعتخرجت و 
سمم.اتمنى أ ن ثعلك مضاغري وثفتخر بمن حمَوا   ا 

 أ جبتوا أ هم خير مربي وخير مؼلم وخير أ ب وخير فلِد
 اكدم لك تخرجي وأ هت الآن بلبرك

 أ بي اًغالي رحمة الله ػََم.
لى: تخرجيبكل فخر أ ىدي ثمرة   ا 

لى هور غَني وحظي الجَد وفوزي وفخري.  معدر ال مان الذي اس تمد منو كوتي ا 
لى من كاهت الداعم ال ول ًتحلِق طموحي  ا 

لى دي اٍيمنى في ىذه المرحلة. ا   من كاهت مَجأ ي وً
لي ال صواك والمعاغب.  الى من كاهت اًَد الخفِة اًتي أ زاًت غن طرً

لى من كاهت غزمي حين اجلَتني الحَاة.  ا 
لى من كان دغواتها تحَطني دائما.  ا 

 امي اًغاًَة أ طال الله في عمرىا.
لى من ًلفوا خَفي وظلً  لى من كاهوا أ مان ايامي ا  خوتي ادامكم الله ضَؼا ثابتا لي.ا   ا 

لى من رسموا لي المس تلبي بخطوط من اًثلة والحب "  لى من ساهدوني غند ضؼفي و ساكوني بالحب، ا  ا 

 خالاتي" .
لى كل من يحبني ويحترمني في ىذه الحَاة من ال ىي وال ظدكاء.  ا 

 
 
 ألفت 



 
 
 
 

لله ػلى لذة الا نجاز والحمد لله غند اًبدء وغند الختام من كال أ نا ًيا " ناًيا" لم تىن  الحمد

ق كان محفوفا باًتسيَلات ًىني فؼَتها وهَتها. با ولا اًطرً  اًرحلة كعيرة ولم ٍىن الحلم كرً

لى من سؼى وصلى  تخرجي أ ىدي ثمرة لى س ندي ومَجئي الآمن، داعمي ومضجؼي الدائم ا  ا 

ق اًنجاح الى ًنبوع اًؼطاء  ل هؼم باًراحة واًيناء الذي لم ًبخي بشيء من أ جي دفؼي في طرً

 الذي زرع في هفسي اًطموح والمثابرة "أ بي" أ طال الله في عمره.

 ٌَ َالي هور حِاتي وكرة غَني، بكل فخر الى من غمرثني بحبها وحنانها وسيرت من أ جلً ا

لا من حاكمت سؼادتي بخَوط منسوجة من  لى اًَنبوع الذي لا ٍكل اًؼطاء ا  رفِلتي وأ ماني ا 

لى أ حن ما خَق الله في ىذا اًوجود أ مي أ طال الله في عمرىا.  كَبها ا 

لى كل ال كارب  لى من ًؼزهم كَبي ومن يحبني ا  خوتي ا  لى الذٍن ثذوكت مؼيم لذة اًؼُش ا  ا 

لى كل من ػَمني وأ خذ بَدي وأ ناروال ظ لى كل من ساهدني في مضواري ا  لي   دكاء ا 

لى جمَع أ ساثذتي اًىرام ق اًؼلم والمؼرفة ا   طرً
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  مقدمة:
شرطا جودة الحياة الوظيفية ، وتمثل يمعب العمل دورا كبيرا في تحقيق السعادة والارتياح الشخصي    

 أساسياتعتبر أمرا و  ، ضا الفرد عف جوانب حياتو المينيةعبر عف مدػ ر حيث ت ،أساسيا لتحقيق ذلؾ
 تشمل العوامل المختمفة التي تؤثر عمى تجربتو في بيئة العمل فيي لمتوازف بيف الحياة الشخصية والعممية

والفرص الواضحة لمتقدـ والتطور الميني فضلا عف الحوافز المادية والمعنوية، فتعزيز جودة الحياة 
العامميف ويقمل مف التوتر والإجياد مما ، وبالتالي يعزز رضا  الإبداعو  الإنتاجيةالوظيفية يسيـ في زيادة 

 .يؤدؼ في نياية المطاؼ إلى بيئة عمل أكثر تنافسية
جودة الحياة الوظيفية تعتبر عنصرا أساسيا في تحقيق الرضا والسعادة في مكاف العمل، وتأثيرىا    

أداء  عمى ىاادأبع تؤثر ، حيث الإيجابي يمتد ليشمل الأداء الفردؼ والجماعي والنجاح العاـ لممؤسسة
إذا ، يمكف لممرأة أف تحقق أقصى إمكاناتيا،  المرأة العاممة، فمف خلاؿ توفير بيئة عمل ملائمة ومتوازنة

 إلىما يؤدؼ والتقدير  بالانتماء شعورىايعزز  يمكف أفأيف الدعـ الاجتماعي في مكاف العمل ما توفر 
بداعيارفاىية أكثر وزيادة في الإنتاجية ال متعاوف يجابية مثل فريق عمل الإعمل البيئة ، ففي العمل وا 

شباعي اقد يزيد مف مستويات رضاىجابي ومناخ عمل إي في العمل، كما أف وجود فرص لمتطوير  اوا 
 عمى العمل بجدية والسعي لتحقيق الأىداؼ المينية.ىا يني والنمو الوظيفي يمكف أف يحفز الم
تشمل القدرة عمى المشاركة في صنع  والتي جوانب التنظيميةالكثيرة منيا أبعاد جودة الحياة الوظيفية    

 حيث القرار والمساىمة في تشكيل السياسات والإجراءات التي تؤثر عمى بيئة العمل، والجانب الاتصالي
بيئة العمل و يعتبر الاتصاؿ الفعاؿ والشفاؼ داخل المؤسسة أساسيا لبناء بيئة عمل صحية ومريحة. 

تأثيرا كبير عمى رضا الموظفيف، حيث يشمل ذلؾ ظروؼ العمل الفيزيقية مثل تي ليا الالمادية والمعنوية 
والتوازف بيف العمل والحياة  الرضا عف المسار الوظيفيو  المينية والصحة والأمافالإضاءة والتيوية 

 الشخصية، والعلاقات الاجتماعية داخل مكاف العمل.
تمعب دورا ىاما في تحفيز الموظفيف وتعزيز إشباعيـ في  التي الجوانب المالية والتحفيزية كذلؾ    

أف  ، كميا يمكفلترقية والتطوير الميني والاستقرار الوظيفيافرص الأجر والحوافز و العمل، مف خلاؿ 
تمتع بالقدر الكافي مف الوقت لقضائو مع الأسرة تعندما ف، ء المرأة العاممةؤثر بشكل كبير عمى أدات

كوف أكثر قدرة عمى التركيز والإنتاجية خلاؿ ساعات تقد  الأنشطة الشخصية، فإنيوممارسة اليوايات وا
 ويتحسف أدائيا. العمل
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عف دور كل بعد مف أبعاد جودة الحياة الوظيفية في لكشف في اىنا تبرز أىمية ىذه الدراسة الوصفية    
المجتمع والاقتصاد، ويعزز  حيث تمعب ىذه الأخيرة دورا حيويا في تطويرتحسيف أداء المرأة العاممة، 

في تعزيز  والمساىمةدخميا العائمي ويمكنيا مف تحقيق استقلاؿ مالي و تحقيق طموحاتيا المينية، 
الاقتصاد الوطني مف خلاؿ زيادة الإنتاجية وتوسيع قاعدة العمل وتعزيز التنمية الاقتصادية. فمف خلاؿ 

يضا اف وجودىا في سوؽ العمل أومف الجدير بالذكر  ات والخبرات،العمل تكسب المرأة المزيد مف الميار 
 يعزز التنوع والإبداع والابتكار في مجالات متعددة.

جودة الحياة  أبعاد النظرية الميدانية لمحاولة فيـ وتشخيصالدراسة مف ىذا المنطمق جاءت ىذه    
فصوؿ نظرية وفصل  ثةثلاالوظيفية ودورىا في تحسيف أداء المرأة العاممة، حيث قسمت الدراسة إلى 

  ميداني:
لإطار النظرؼ لمدراسة وضـ الإشكالية وأسباب اختيار الموضوع والأىداؼ لخصص الفصل الأول: 

 والأىمية وتحديد المفاىيـ والدراسات السابقة والنظريات المفسرة لمدراسة.
 ياوأىداف تياوأىمي ظيورىا نشأة وتطور مفيوـ جودة الحياة الوظيفية وعوامللخصص الفصل الثاني: 

 يا.ومعوقات تطبيق ىاوأبعاد
المرأة خصص للأداء الوظيفي لممرأة العاممة مف خلاؿ التطرؽ إلى التطور التاريخي لعمل  الفصل الثالث:

العوامل المؤثرة و  أىمية الأداء الوظيفي ومحدداتو وأنواعو وأبعادهو  ،خروجيا لمعمل وانعكاساتو عمييا ودوافع
 ممرأة العاممة.لفيو والصعوبات التي تواجو الأداء الوظيفي 

لإطار المنيجي والتحميمي لمدراسة، حيث ضـ منيج الدراسة وتقنياتيا ومجالات لخصص الفصل الرابع: 
ات وتحميل وتفسير النتائج حسب الفرضيات والدراسات السابقة والنظريات المفسرة لمتغير  ،الدراسة وعينتيا

 .النتائج العامة لمدراسةو الدراسة 
 . والملاحق قائمة المراجعو في الأخير الخاتمة 
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 الفصل الأول: الإطار النظري لمدراسة
 :الإشكالية -أولا
والمواصفات الجودة مفيوـ شامل يشير إلى مدػ تحقيق المنتجات أو الخدمات مجموعة مف المعايير      

المحددة، تعد أحد العوامل الرئيسية التي تحدد نجاح أؼ منتج أو خدمة في السوؽ، حيث تؤثر بشكل كبير 
ليست مجرد ميزة إضافية بل ىي أساسية لمبقاء في بيئة الأعماؿ  ييعمى رضا العامميف وثقتيـ، ف

تقميل  معوزيادة رضاىـ  تحسيف تجربة العملاء ب أىمياالعديد مف الجوانتتضمف حيث المتنافسة، 
ما يعزز الموظفيف،  إنتاجيةتحسيف كفاءة العمميات وزيادة و  التكاليف الناتجة عف الأخطاء وا عادة العمميات

 لممنظمة.التنافسية ويؤدؼ إلى نمو مستداـ وربحية 
ولكف في النياية يكمف جوىرىا في تمبية احتياجات  تتفاوت معايير الجودة مف منظمة إلى أخرػ     

     أؼ منظمة،  إستراتيجيةمف  وتوقعات العملاء بشكل مستمر وموثوؽ بو، لذا يجب أف تكوف الجودة جزءا
 جزءا لا يتجزأ مف ثقافتيا التنظيمية وعممياتيا اليومية. و

وتعتبر أساسية في جميع جوانب الحياة، بما في  ق المعايير المطموبة أو المتوقعةالجودة تعني تحقي    
الأخيرة تشير إلى مدػ رضا الفرد عف بيئتو العممية وتجربتو في العمل، وتؤثر  ىذه ذلؾ الحياة الوظيفية

ئة العمل وتعزيز رضا الموظفيف، دراستيا ميمة لفيـ كيفية تحسيف بيو  بشكل كبير عمى الأداء والإنتاجية
 الإنتاجية وتحقيق الأىداؼ المؤسسية.ا يساىـ في تعزيز م

ودة الحياة الوظيفية تمثل مفيوما ميما جدا في عالـ العمل، حيث تشير إلى مدػ الرضا والراحة التي ج   
فعندما يتمتع الأفراد ، يشعر بيا الأفراد في بيئة العمل وكيفية تأثير ىذه البيئة عمى حياتيـ بشكل عاـ

ـ يشعروف بالارتياح والتوازف بيف الحياة الشخصية والمينية، ويكونوف أكثر بجودة حياة وظيفية عالية فإني
بداعا إنتاجية  . في عمميـ وا 

والإدارة والثقافة  علاقات الزملاءو  بيئة العملتأثير  فيـ كيفية في عدسايدراسة جودة الحياة الوظيفية إف    
ضروريا لفيـ عميق لمعلاقة بيف الإنساف والعمل ما يجعميا أمرا  ،ية عمى رضا الموظفيف وأدائيـاتالمؤسس

تطوير استراتيجيات فعالة لتحسيف بيئة العمل ما يساىـ في ، لتحقيق النجاح المستداـ في سوؽ العمل
نتاجيتيـوتعزيز رضا الموظفيف  رباب العمل لأ حيوؼ  أمرتحسيف جودة حياة الموظفيف  حيث أف ،وا 

يـ في تحقيق أىداؼ العمل يسو  ،نظمةت وزيادة الولاء والانتماء لممنسبة الاستقالا ل مفقمبما ي والمديريف
 .بنجاح
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، فيي تساعد الإستراتيجيةأداة ميمة لتحسيف إدارة الموارد البشرية واتخاذ القرارات  دراستياتعتبر  حيث    
المؤسسة في تحديد أفضل السياسات والممارسات التي تعزز رضا الموظفيف، وتسيـ في تحقيق أىداؼ 

بشكل أفضل، كما تسيـ في تحسيف العلاقات بيف الإدارة والموظفيف وبيف الموظفيف أنفسيـ، مما يعزز 
 التواصل والتفاعل الإيجابي داخل جماعة العمل.

أداة قيمة لتحسيف أداء المنظمات ورضا الموظفيف، وتسيـ في بناء بيئة عمل ايجابية  كما تمثل    
وتأثيرىـ  تمعب دورا حاسما في تحديد أداء العمل للأفرادىا عمى الجميع، فأبعادعود بالفائدة ومستدامة ت
والتوازف  العممية ذاتيا العممية بشكل عاـ، إذ تتضمف ىذه الأبعاد عوامل متعددة تشمل البيئة عمى البيئة

فاعل ىذه فت ،بيف الحياة العممية والشخصية والتطور الميني والتفاعل الاجتماعي والتقدير والاعتراؼ
ثراء البيئةيسيـ في الأبعاد بشكل متكامل  ما يعود بالفائدة عمى يجابي العممية بشكل إ تحسيف أداء العمل وا 

 عمى حد سواء. نظمةالأفراد والم
مختصرة فقط عمى المنظمات بل تمتد ليست أىمية دراسة جودة الحياة الوظيفية ىنا نصل إلى أف     

شعورىـ بالانتماء والولاء وتعزز  تحسيف رضاىـ الشخصي والميني أيضا لمموظفيف، فيي تساعد عمى
حياتيـ بشكل عاـ، حيث يمكف لمموظفيف الذيف يشعروف بالرضا في  ةتساىـ في تحسيف جودو  لممؤسسة

نتاجيةف يكونوا أكثر سعادة و بيئة عمميـ أ  .والشخصية العممية توازف أفضل بيف الحياة وف ويحقق ا 
    شرؼ لا يقل أىمية عف الرجل تساىـ في تحقيق أىداؼ المنظمة وتسعى إلى المرأة العاممة مورد ب

اة الوظيفية لممرأة جودة الحي إف تحقيق الأداء المطموب وفق الأىداؼ المسطرة والمحددة مف المنظمة،
يجب مراعاتو عمى الصعيديف الوطني والدولي، فيي تمعب دورا حيويا في تحقيق التوازف  ـمي العاممة أمر

بيف الحياة الشخصية والمينية، وتؤثر بشكل كبير عمى تطور المجتمعات وازدىارىا، تتأثر جودة الحياة 
ييات السياسية الوظيفية لممرأة العاممة بعدة عوامل بما في ذلؾ الوظيفة ذاتيا، والبيئة العممية، والتوج

 والاقتصادية في الدوؿ المختمفة.
الشخصي  الرضابعد  منيا عمى عدة مستويات الوظيفية جودة الحياةبأبعاد  يتأثر أداء المرأة العاممة

 والشخصية العممية التوازف بيف الحياة بعدو ، استجابة العمل لتطمعاتيا وقدرتيامدػ و عف العمل والميني 
 بالسعادة يحقق شعورىاما بالحياة خارج مكاف العمل، مدػ قدرتيا عمى التحكـ في وقتيا والاستمتاع و 

 أداءيؤثر عمى  قد ميـ كعاملبيئة العمل الدعـ الاجتماعي في  كذلؾ مف حيث بعد ،العامة والرفاىية
ل ىذا الدعـ العاطفي مف الزملاء والمدراء، وفرص التواصل والتعاوف العاممة، حيث يمكف أف يشمأة المر 

 .المينية والتنمية
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عف  المرأةكبير عمى مستوػ رضا  تأثيرلما قد يكوف لو لمتطوير الميني  المتاحةلفرص ا بعدكذلؾ  
إلى تحسيف العاممة يمكف أف يؤدؼ رأة لمم جودة حياة وظيفية مرضيةأبعاد تحقيق فدائيا، عمميا وتحسيف أ

 ليا.وبالتالي يعزز النجاح الميني والشخصي  الشخصية والرفاىيةداء العممي الأ
الدخل، التوازف بيف العمل والحياة متعددة منيا: تتضمف أبعاد جودة الحياة الوظيفية عوامل  ومنو

الشخصية، والتطور الميني والتحكـ في العمل، العلاقات الاجتماعية في مكاف العمل، الأمف الوظيفي، 
العاممة تحدياتيا الخاصة في تحقيق ىذه  المرأةالتطوير الشخصي، المشاركة في اتخاذ القرار، ولكف لدػ 

في ف، وعمى مستوػ التنظيمات المختمفة ير عمى مستوػ العالـالأبعاد، وتختمف ىذه التحديات بشكل كب
تواجو عقبات في دخوؿ سوؽ العمل والحصوؿ عمى فرص متساوية  المرأةالعديد مف البمداف ما زالت 

قيود اجتماعية أو عوامل اقتصادية، كما أف تمكيف  أو مقارنة بالرجاؿ، سواء كاف ذلؾ نتيجة لتمييز جنسي
 زز جودة حياتيا الوظيفية ويعمل عمى تعزيز التنمية المستدامة.اقتصاديا يع المرأة
ىنا تكمف أىمية ىذه الدراسة الوصفية في فيـ ووصف وتشخيص أبعاد الحياة الوظيفية التي تؤثر في     

 مستوػ أداء المرأة العاممة سواء كانت تنظيمية أو مادية أو مالية أو معنوية بما يعزز فرصيا في تحقيق
 التالي: التساؤل الرئيسيلميني والشخصي حيث انطمقت الدراسة مف النجاح ا

 العاممة؟ المرأةىل تساىم جودة الحياة الوظيفية في تحسين أداء 
 التساؤلات الفرعية:

 العاممة؟ المرأةفي تحسين أداء  دور ظيمية لمحياة الوظيفيةنىل لمجوانب الت -
 العاممة ؟ المرأةفي تحسين أداء  ىل لبيئة العمل المادية والمعنوية دور -
 العاممة؟ المرأةىل لمجوانب المالية والاقتصادية دور في تحسين أداء  -

ىذه التساؤلات تـ صياغة الفرضية العامة والفرضيات الجزئية التالية كإجابات مؤقتة  فللإجابة ع
 لمدراسة:

 العاممة. المرأةتساىم جودة الحياة الوظيفية في تحسين أداء الفرضية العامة: 
 الفرضيات الجزئية:

 .العاممة المرأةالجوانب التنظيمية لمحياة الوظيفية ليا دور في تحسين أداء  الأولى: الجزئية الفرضية
 : التاليةمؤشرات ال الاعتماد عمىىذه الفرضية تـ  مىللإجابة ع

 مؤشر المشاركة في اتخاذ القرار. 
 مؤشر الجانب الاتصالي. 
 التعميمات مؤشر تطبيق. 
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 .العاممة المرأةبيئة العمل المادية والمعنوية دور في تحسين أداء ل الثانية: الجزئية الفرضية
 :التالية مؤشراتالالاعتماد عمى ىذه الفرضية تـ  مىللإجابة ع
 :العمل المادية بيئة مؤشرات بعد -

   (الإضاءة ،التيويةتوفر الظروف الفيزيقية)..الرطوبة، الضوضاء ، 
  العمل إمكانياتتوفر. 
 توفر وسائل الأمان الوظيفي. 
 :مؤشرات بعد بيئة العمل المعنوية -

 ينالتحفيز والدعم المعنوي. 
  وجودة الحياة الوظيفية المرأةتحقيق التوازن بين جودة حياة. 
 العاممة المرأة رضا واىتمام. 

 .العاممة المرأةدور في تحسين أداء لمجوانب المالية و الاقتصادية  الثالثة: الجزئية الفرضية
 :التاليةمؤشرات ال الاعتماد عمىىذه الفرضية تـ  مىللإجابة ع

  والمكافآتكفاية الأجور. 
 فرص الترقية. 
 تأثير الأجور والترقيات عمى الأداء الوظيفي 

 الموضوع ختيارإثانيا: أسباب 

 المرأةالذاتية لمطالبتيف في دراسة موضوع جودة الحياة الوظيفية ودورىا في تحسيف أداء  الرغبة 
تحسيف ودور كل بعد في  جودة الحياة في العمل أبعادفي فيـ العاممة، باعتبارىما نساء ويرغبف 

 العاممة. المرأةأداء 
 ف يالطالبت باعتبارالعاممة  المرأةف لمدور الفعاؿ لجودة الحياة الوظيفية في أداء يملاحظة الطالبت

 عايشف بعض الحالات مف المعاناة لعدة نساء عاملات في العمل.
 درج نف في مجاؿ عمـ اجتماع تنظيـ وعمل، حيث ييباط موضوع الدراسة بتخصص الطالبتارت

العاممة ضمنو، ىذا ما شجع عمى  المرأةجودة الحياة الوظيفية في تحسيف أداء دور موضوع 
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ما تـ دراستو خلاؿ سنوات التدرج نظريا  توظيف في تحسيف أدائيا، بيدؼ تودػ مساىمم دراسة
 وضوع الدراسة.مانيا وتعميق المعارؼ فيما يتعمق و ميد

 مف خلاؿ الكشف عف  ،ةالعامم المرأةأداء  فيالتعرؼ عمى تأثير جودة الحياة الوظيفية  محاولة
والمادية  ةوالجوانب التنظيمي العامل والمرتبطة ببيئة العمل المرأةمشكلات التي تواجو أىـ ال

 والمالية والتي قد تحسف أو تضعف مف مستوػ أدائيا الوظيفي.
  المرأةحوؿ تأثير جودة الحياة الوظيفية عمى أداء  -فيحسب إطلاع الطالبت–اسات العممية قمة الدر 

منفصمة عف ودة الحياة الوظيفية جعمى أبعاد  السابقة معظـ الدراسات ركزتحيث العاممة، 
كما أنيا لـ تركز عمى   ،فقطالعاممة وليس المرأة  اتكل الفئتأثيرىا عمى بعضيا البعض وعمى 

يدؿ عمى حداثة موضوع الدراسة  تأثير أبعاد جودة الحياة الوظيفية عمى الأداء الوظيفي، ىذا ما
 .في الموضوع ية تطبيقيةبدراسة نظر عمى محاولة إثراء المكتبة  ما شجع الطالبتيف

 ثالثا: أىمية الدراسة

  بصفة خاصة، مف خلاؿ لعاممة ا المرأةأىمية الحياة الوظيفية بالنسبة لمعماؿ بصفة عامة و
 العاممة. المرأةفي تحسيف أداء  تؤثرالتي  والعوامل المحققة لذلؾ تياالاىتماـ بجود

  ما توفره مف أىمية العاممة مف خلاؿ  المرأةأىمية موضوع تأثير جودة الحياة الوظيفية عمى أداء
اقتصادية تحقق جودة الأداء وفعاليتو تنظيمية ومادية ومعنوية ومالية و  عملعوامل وظروؼ 
 .وأساليبيا في ذلؾ

 دورىا في التنمية الاقتصادية أدائيا الوظيفي و  العاممة في المجتمع وأىمية المرأة أىمية
 المجتمع وليا دور في تقدمو وازدىاره في كافة المجالات.والاجتماعية، فيي تمثل نصف 

 موضوع جودة الحياة الوظيفية في الدراسات المحمية حوؿ الفئة في مجاؿ البحث العممي  إثراء
 بدراسة في مستوػ الماستر. العاممة( خاصة في مجاؿ عمـ اجتماع تنظيـ وعمل المرأةالمدروسة )

 رابعا: أىداف الدراسة: 

  الكشف عف عناصر  جودة الحياة الوظيفية مف )ظروؼ عمل آمنة وصحية، المساىمة في
لبيئة العمل( ومحاولة فيـ تأثيرىا عمى الأداء وسيرورة  ةاجتماعي حتعويض، راتب وفوائد، من
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التي تؤثر في أدائيا  تياالحياة الوظيفية لممرأة العاممة وعناصر جود عمى العمل، ومحاولة التعرؼ
 .وومدػ مساىمتيا في تحسين

  العاممة ومدػ فيميا لأبعادىا  المرأةمحاولة فيـ وكشف واقع جودة الحياة الوظيفية مف وجية نظر
 في تحسيف أو إضعاؼ مستوػ أدائيا الوظيفي.مف أبعادىا ، ودور كل بعد وأىميتيا وعناصرىا

  العاممة والكشف عمى  المرأةأداء التي تؤثر في فية جودة الحياة الوظي أبعادالمساىمة في فيـ
 ا. يرىا وأىـ الصعوبات التي تواجييجوانب تأث

 مفاىيم ال خامسا: تحديد
 :جودة الحياة الوظيفية -1
 :الجودة 1 -1

 :التعريف المغوي  -
"مشتقة مف جاد جودة وجودة اؼ بمعنى صار جيدا فعل الجيد، وىي تعني كذلؾ صفة الجيد او الصواب  
 .1الحصانة الحسف الفاخر الممتاز" أو

 :التعريف الاصطلاحي -
الجودة بانيا "مجموعة الصفات والخصائص المتعمقة بالسمعة او الخدمة  blackيعرؼ بلاؾ  -

 .2او الخدمة عمى اشباع حاجة محددة" والتي تتوقف عمييا قدره تمؾ السمعة
 درجة تميز بو شيء مف  أوصفة  بأنياركز ىذا التعريف عمى الجانب الاقتصادؼ وعرؼ الجودة 

 نوعية معينو تشبع فييا الحاجات.
تعريف جوزيف يوراف "الجودة ىي مدػ ملائمة المنتج للاستعماؿ بغض النظر عف وضع وحالو  -

ىذا التعريف عمى الجودة مف ناحية المنتج ومدػ قدرتو عمى تمبية الاحتياجات  ركز   .3المنتج"
 و بشكل مضموف.أصريح  بشكلالمطموبة 

 

                                                           
 .245، ص  1994،بيروت،  3، دار صادر، طلسان العربابف منظور جماؿ الديف: 1
، القاىرة، 1، شركة روابط لمنشر وتقنية المعمومات، طإدارة الجودة الشاممة، المفيوم والفمسفة والتطبيقاتبيجت راضي، ىشاـ يوسف العربي:  2

 .19، ص  2016
، عماف، الأردف، 1، الدار المنيجية لمنشر والتوزيع، طالحياة الوظيفية بالتجمعات الحضرية، تشخيص مؤشرات التقييم جودةبف غضباف:  دفؤا3

 .30، ص2014
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 .1التوافق مع متطمبات وليس مدػ كوف الشيء جيد"ىي " :كروسي يايعرف -

 التوافق مع احتياجات الزبوف ومتطمباتو. باعتبارىاركز ىذا التعريف عمى الجودة 

 أو"تعبر عف درجة التألق والتميز وكوف الأداء ممتازا او كوف خصائص  :fisherراؼ فيشر يعرفيا -
بعض خصائص المنتج )خدمة او سمعة( ممتازة عند مقارنتيا مع المعايير الموضوعة مف منظور 

 .2المنظمة او منظور الزبوف"

تشير الى المعايير والتمييز عمى حد سواء، فيي تعني قدرة  بأنياركز ىذا التعريف عمى الجودة  
 المنتج المطموب تقديمو في شكل منتج نيائي لإشباع حاجات الزبوف ومتطمباتو.

 :التعريف الاجرائي -

الجودة ىي درجة التميز الذؼ يمكف التنبؤ بو مف خلاؿ استعماؿ معايير قياسية تعبر عف " 
 أو بحيث تكوف خالية مف أؼ عيوب ،الخدمة المقدمة أومجموعة الصفات والخصائص لمسمعة 

بحيث تكوف  ،نواقص ويتـ ذلؾ مف خلاؿ الالتزاـ الشديد بالمعايير التي يتـ قياسيا واعتمادىا
 ."لمزبائف والمستخدميف إرضائياقابمو للإنجاز والتحقق وىذا كمو يقاس عمى أساس 

 :الحياة الوظيفية 2 -1

 التعريف الاصطلاحي -

الحياة الوظيفية ىي سمسمة متعاقبة مف التجارب والتغييرات الوظيفية التي تحدث لمفرد خلاؿ " -
 .3" عمره الوظيفي

ف الحياة الوظيفية أىذا التعريف عبر عف الحياة الوظيفية لمفرد مف خلاؿ المناصب التي يشغميا في حيف 
 .اـ منصبو فقطأكبر مف ذلؾ فالفرد يعيش تجارب مختمفة خلاؿ عممو لا تتعمق بمي

                                                           
، الأردف، 1، دار المعرفة لمطباعة والنشر والتوزيع، طإدارة الجودة الشاممة في المؤسسات الإعلاميةفيصل بف حاسـ بف محمد الأحمد آؿ ثاني:   1

 .29، صـ2008
 .24ـ، ص2006 الأردف، ، عماف،1، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، طإدارة الجودة في الخدماتقاسـ نايف عمواف المحياوؼ:  2
المجمد  جامعة دمشق،:،مجمة جامعة دمشق لمعموم الاقتصادية و القانونيةصلاح الديف الييتي: أثر تطوير المسار الوظيفي في رضا العامميف، " 3

 34، ص2004، سوريا، 02 ، العدد20
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"ىي نتائج التجارب وأنشطة العمل الموجية نحو أىداؼ  :Jayakumar . A And Kalaiselvعرفيا  -
بالإضافة الى التسييلات التي تقدـ لمعامل وجميع ما يمر بو الفرد خلاؿ ساعات الدواـ  ،فردية وتنظيمي

 .1الرسمي حيث كاف يعمل في المنظمة"
نتائج العمل والتي تسيـ بدورىا في تحقيق الأىداؼ  بأنياالوظيفية ركز ىذا التعريف عمى الحياة 

 .لممنظمة والعامميف والمتعامميف معيا لإستراتيجيةا
 :التعريف الاجرائي -
الحياة الوظيفية ىي الفترة الزمنية التي يقضييا الفرد في ممارسة نشاط معيف مقابل أجر مادؼ أو  "

معنوؼ طيمة عمره الوظيفي وىي الجيد والطاقة الحركية والفكرية التي يبذليا في سبيل تحصيل ما 
 "يشبع رغباتو وحاجاتو وتحقيق أىدافو وأىداؼ المنظمة.

 جودة الحياة الوظيفية  3 -1

 :التعريف الاصطلاحي -

ىػو مفيػوـ متعػدد الأبعػاد يشػمل  Quality Of Work Life"مفيػوـ جػودة الحيػاة الوظيفيػة أو  -     
وتشػػكيل فػػرؽ العمػػل  ،كػػل مػػف بيئػػة العمػػل الماديػػة وبيئػػة العمػػل المعنويػػة وأنظمػػة المكافػػ ت والأجػػور

 رتػوفير قػػد إلػػىفي، بالإضػافة الػػوظي الإشػراؼو  العلاقػػات بػيف العػػامميف ةوتػوفير فػرص النمػػو وتنميػ
جػػودة الحيػػاة الوظيفيػػة عمػػى أنيػػا تعبػػر عػػف تػػوفير  إلػػىينظػػر  أؼمػػف الأمػػاف والاسػػتقرار الػػوظيفي، 

 2بمكاف العمل بما يدعـ رضا العامميف" منةالآعوامل البيئة 

جودة الحياة الوظيفية ىي توفير الظروؼ المادية والمعنوية اللازمة  أفركز ىذا التعريف عمى 
 .الولاء والرضا والالتزاـ اتجاه المنظمة وبالتالي الارتقاء بأدائيا ةنيا زيادػأوالضرورية التي مف ش

                                                           
1
Jayakumar A, kalaiselviK,Quality Of Work Life :An Overview.« International   Journal Of Marketing, 

Financial And Management Research »Vol1, 2012, P141 
"، القطاع الحكومي "دراسة تطبيقية عمى التأمينات الاجتماعيةأبعاد جودة الحياة الوظيفية والالتزام التنظيمي في محمد عبد الرحمف:  عادؿ محمد،2

 .6، ص 2013ية الإدارية، مصر، القاىرة، المنظمة العربية لمتنم



 الفصل الأول: الإطار النظري لمدراسة

13 
 

تطوير وتحسيف مختمف الظروؼ  إلى"مجموعة الأنشطة والبرامج التي تيدؼ  :تعرف كذلك بأنيا -
 أدائيـعمى  إيجاباالحياتية والتي تخص العامميف في المنظمة وحتى الشخصية والتي تنعكس 

 1وولائيـ التنظيمي"
 إلىركز ىذا التعريف عمى أف جودة الحياة الوظيفية طريقة عمل تتضمف برامج وعمميات تيدؼ 

 اؿ الموكمة إلييـ بأحسف طريقة ممكنةتييئة ظروؼ مناسبة تخدـ العامميف لمقياـ بالأعم
ىي مجموعة مف السياسات المحفزة تضػـ مكافػ ت فعالػة واسػتغلاؿ أحسػف لوقػت :"Pizamيعرفيا  -

منظمػػػة رسػػػمية تصػػػب فػػػي  إسػػػتراتيجيةالعامػػػل داخػػػل المنظمػػػة وبالتػػػالي يػػػرػ الجػػػودة مػػػف ناحيػػػة 
 2مصمحو العامل"

عمل بيدؼ  أؼبيئة العمل المحفزة لأداء ركز ىذا التعريف عمى أف جودة الحياة الوظيفية ىي 
 إعداد قوة عمل راضية مندفعة ذات ولاء عالي لأعماليا.

ؿ ة إلى التغيير تمثل الجياز المسؤو " ىي عممية واعية مخططة وطويمة الأجل جماعية ىادف -
حداث التوازف بيف الحياة الوظيفية والأسرية لمعامميف، تقوـ  عف تحقيق الرضا الوظيفي لمعامميف وا 

العميا في  الإستراتيجيةيتفق مع  عمى العدالة الاجتماعية والحفاظ عمى كرامة العامميف، بما
مف خلاؿ تأميف ظروؼ عمل مناسبة وآمنة، مف أجل رفع مستوػ المنظمة وثقافتيا السائدة 

 3العامميف."
 وتحسيف أدائيـ. يركز ىذا التعريف عمى أبعاد جودة الحياة الوظيفية ودورىا في رضا العامميف

 التعريف الإجرائي: -
عممية متكاممة المراحل والخطوات تسعى المنظمة مف خلاليا إلى تحسيف أداء العامميف  "ىي

شباع حاجاتيـ المادية والمعنوية بما يضمف تحقيق أىداؼ الفرد العامل  وتحقيق رضاىـ وا 
مل المادية والمعنوية وأنظمة بيئة العالجوانب التنظيمية لمعمل و وتشمل والمنظمة في آف واحد، 

لعامميف في ظروؼ اتطوير وتحسيف اليادفة إلى المكاف ت والأجور ومجموعة الأنشطة والبرامج 
 "المنظمة.

                                                           
"، جامعة جدة، المجمة العربية لمنشر العممي" ،ديمة بنت سمطاف، أحمد السديرؼ: دور جودة الحياة الوظيفية في تحقيق السعادة المؤسسية 1

 .4، ص2023، جدة، نيساف 54العدد، 06المجمد
، الجزائر، 2، العدد18بسكرة، المجمد جامعة محمد خيضر ،"مجمة العموم الإنسانيةمحمد قريشي: جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي، " 2

 .124، ص2018ديسمبر
"، مجمة الآفاق لمدراسات الاقتصادية:نظرة عامة، "  ماؿ البشرؼ شراؼ عقوف، بوخدني لقماف: جودة الحياة الوظيفية ودورىا في استدامة رأس ال3

 .78، ص2020 سبتمبر ، الجزائر،2، العدد 5المجمد  العربي التبسي، تبسة، جامعة
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 :داءالأ تحسين-2

 التعريف المغوي: -
 .1"مف المصدر أدّػ، يؤدؼ، تأدية، فيو مؤد، والمفعوؿ مؤدّػ، أدػ ميمة بمعنى قاـ بيا" الأداء

 :الاصطلاحي التعريف -
وفقا  ،في العمل الإنمائيأو الشريؾ  الإنمائيالدرجة التي يصل إلييا النشاط  الأداء"يقصد ب -

 .2لمعايير ومواصفات ومبادغ توجيو معينة أو في تحقيق النتائج وفقا للأىداؼ أو الخطط المعمنة"
لمموارد وباعتباره نظاما ركز ىذا التعريف عمى الأداء بأنو مدػ بموغ الأىداؼ بالاستخداـ الأمثل 

مسيرة التحسيف المستمر كما انو العمميات متعددة المعايير كالتكمفة  إتباعيتطمب  ،شاملا وديناميكيا
 والجودة

"ىو قياـ الشخص بالأعماؿ والواجبات المكمفة بيا لمتأكد مف  :الأداء ىاشم زكي محمود يعرف -
 .3صلاحية لمباشرة مياـ أو اعباء وظائفو"

ويقصد بالأداء العمل الذؼ  ،عمى قياـ العامل بتنفيذ أعمالو وواجباتو المكمف بيا تعريفىذا الركز 
 يؤديو الفرد مف خلاؿ وعيو واستيعابو لميامو واختصاصاتو.

"ىو التوازف بيف رضا المساىميف والعماؿ فالأداء يعد مقياسا لمحكـ عمى مدػ  :للأداء تعريف دركر -   
واستمرارىا في نشاطيا في ظل التنافس وتمكنيا مف المحافظة عمى  ،تحقيق المؤسسة ليدفيا الرئيسي

 .4التوازف ومكافأة كل مف المساىميف والعامميف"
لمنظمة باستغلاؿ الموارد المتاحة بكفاءة وفعالية ناتج تحققو ا مف حيث أنوركز ىذا التعريف عمى الأداء 

 مع تحقيق التوازف بيف العماؿ والمساىميف.

 5"."ىو تفاعل سموؾ الموظف الذؼ يتحدد بتفاعل جيده وقدرتو -
تفاعل سموؾ الموظف وذلؾ السموؾ يتحدد بتفاعل جيد وقدرات الموظف في  ىو نتاج الأداء الوظيفي

 .المؤسسة
                                                           

 .43، ص 2008، دار الحديث، القاىرة، : القاموس المحيطمجد الديف محمد 1
 .17،ص  2010عماف،  ، دار أسامة لمنشر والتوزيع،المعجم الإداري سمير الشويكي:  2
 .42، ص 2001، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة، التدريب الإداري الموجو بالأداء: يضيفالمب محمد ةأسامة محمد جردات، عقم 3
 .105ص  ،2013، دار جرير لمنشر والتوزيع، عماف، إدارة وتقييم الأداء الوظيفي بين النظرية والتطبيقإبراىيـ محمد المحاسنة: 4
، المنظمة الوظيفي في المنظمات الحكومية الأداءقيادات الصف الثاني ودوره في تحسين  إعدادمصطفى احمد مصطفى:  ،دروشسعد زناد  5

 .71ص ،  2018العربية لمتنمية الإدارية، جامعة الدوؿ العربية، القاىرة، 
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تسػػاعد عمػػى تحميػػل وفيػػـ  أف" الحصػػوؿ عمػػى حقػػائق أو بيانػػات محػػددة مػػف شػػأنيا :بأنااو كمااا يعاارف -
وتقػػدير مػػدػ كفاءتػػو الفنيػػة والعمميػػة  ،الأداء الػػوظيفي لمعامػػل فػػي عممػػو ومسػػمكو فػػي فتػػرة زمنيػػة محػػددة

 .1والعممية لمنيوض بأعباء المسؤوليات والواجبات المتعمقة بعممو في الحاضر والمستقبل"

اليدؼ المسطر بالاستخداـ  إلىركز ىذا التعريف عمى الأداء الوظيفي بأنو السموؾ الذؼ يؤدؼ 
الحاصل مف ىذا السموؾ معبر عنو  نتاجتبعا لممعايير الموضوعية وال ،المعقوؿ لمموارد المتاحة

 .المياـ المكونة لموظيفة خلاؿ فترة زمنية محددة إتماـدرجة  إلىبوحدات قياسية معينة تشير 

وتتـ وفقا  ،عممية متكاممة تنطوؼ عمى أنشطة مخططة وشاممة لممنظمة ككل:" ىو تحسين الأداء -  
 .2لاستراتيجيات وخطط وبرامج واضحة ومحددة في أىدافيا وأولوياتيا وأساليبيا

 .ركز ىذا التعريف عمى تحسيف الأداء عمى أنو أنشطة مخططة شاممة وىادفة لممنظمة ككل

علاج المشاكل التي يعاني منيا  إلىتمؾ العممية المنظمة والشاممة التي تيدؼ :" كذلك بأنو يعرف  -
 3الأىداؼ المسطرة" إلىالمورد البشرؼ في المؤسسة والذؼ يحوؿ دوف وصوليا 

ركز ىذا التعريف عمى تحسيف الأداء بأنو حل لمشاكل المورد البشرؼ وتنمية العامميف ورفع قدراتيـ  
 وبالتالي تحسيف أداء المؤسسة وتحقيق أىدافيا  أدائيـبشكل ايجابي يساىـ في تحسيف  ـكياتيسمو وتغيير 

قياـ لزيادة قدرة الفرد العامل عمى الجميع الموارد المتاحة توظيف تحسيف الأداء ىو " التعريف الإجرائي: -
ويمكف الحكـ عمى أداء ىذا العمل  ،بالمياـ والأنشطة والواجبات المتعمقة بوظيفتو المكمفة بيا بحكـ عممو

 ."مف خلاؿ مقاييس معيارية خاصة ومحددة مثل كمية ونوعية الجيد المبذوؿ ونمط الاداء

 

 

 
                                                           

 .88ص ،  2014، دار جميس الزماف، عماف، الحكمانية في الاداء الوظيفي: القرالة عصمت سميـ 1
، 17انة، غميزاف، المجمد ب، جامعة احمد ز "مجمة دفاتر المخبر،"في المنظمة، )نموذج كايزف نموذجا( الأداءمحمد معمرؼ: المداخل الحديثة لتحسيف  2

 35ص ، 2022ماؼ ، الجزائر، 01العدد 
مجمة "، (وىراف ةقاعد )أداء العامميف في المؤسسة، دراسة حالة الخطوط الجوية الجزائرية : دور التدريب في تحسيفأسماءسفارؼ ،  أماؿبوسمينة 3

 . 97ص  ،2022مارس ، 01، العدد 8، عبد الحميد ميرؼ، المجمد  02جامعة قسنطينة  ،"العموم الإنسانية والاجتماعية
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 :العاممة المرأة -3

 . 1"جمع نساء مف غير لفظيا ، مؤنث الرجل" التعريف المغوي: -
 : التعريف الاصطلاحي -

وليا حقوؽ وعمييا واجبات  ،مستقل تتمتع بالقيمة الإنسانية كاممة أسوة بالرجل إنساني" ىي كياف  - 
 .2مساوية لمرجل في جميع المجالات دوف استثناء

الكائف البشرؼ الذؼ يمتاز عف الرجل بصفات وخصائص بيولوجية ىو التعريف  المرأة حسب ىذا
وىي مكممة لمرجل مف حيث الوظائف والمياـ بما يتوافق وطبيعتيا كأنثى وىي كما يقوؿ  ،ونفسية

 ىي الوجو الآخر لمرجل" المرأةمالؾ بف نبي "

التي تعمل خارج المنزؿ وتحصل عمى أجر مقابل عمميا  المرأة"ىي  تعريف كاميميا عبد الفتاح: -
 3ت ودور الموظفة"البي ةدور رب ةوالتي تقوـ بدوريف أساسييف في الحيا

التي تعمل خارج المنزؿ وتحصل عمى أجر مادؼ مقابل  المرأة ىيىذا التعريف  المرأة العاممة حسب
 لى جانب دورىا كعاممة.إتقوـ في نفس الوقت بأدوار مختمفة كزوجة وأـ فعمميا 

محددة باليوـ  و الخاصة بأوقاتأالتي تمتحق بأحد مراكز العمل الحكومية  المرأة" :بأنيا كما تعرف -
 .4".الأسبوع نظير مبمغ مالي معيف ومحدد قابل لمزيادة أو

بأوقات  العاـ والخاص في القطاعتعمل خارج البيت  ةالعاممة حسب التعريف السابق كل امرأ  المرأة
 محددة مقابل أجر مالي محدد قابل لمزيادة.

الخاص في  وأالتي تعمل خارج المنزؿ في القطاع العاـ  المرأةالعاممة ىي  المرأة" :الإجرائيالتعريف  -
فيي امرأة متعددة الأدوار  ،حيث تجمع بيف واجباتيا المينية ومسؤولياتيا الأسرية ،مجالات متنوعة

 "يتعدػ نشاطيا خارج دائرة المنزؿ.

                                                           
 .629، ص 1997، دار اليدػ، عيف مميمة، الجزائر، قاموس عربي عربيابراىيـ قيلاوؼ:  1
2

 72، ص 2006، دار أسامة للنشر والتوزٌع، الاردن، معجم‌علم‌الاجتماععدنان أبو مصلح4 
 .110،ص  1989، دار النيضة العربية، القاىرة، سيكولوجية المرأة العاممةكاميميا ابراىيـ عبد الفتاح:  3
 .95،ص 2008للاستثمار، القاىرة، ، الدار الدولية النظرية الاجتماعية ودراسة الأسرةسامية الخشاب:  4



 الفصل الأول: الإطار النظري لمدراسة

17 
 

 الدور: -4

 .1يةالدور الطبقة مف الشيء المدار بعضو فوؽ بعض وىو أيضا النو  التعريف المغوي: -
 التعريف الاصطلاحي: -

سماتو  إلىىو مجموعة القيـ والمعايير التي تحدد السموؾ المنتظر مف شخص معيف استنادا " -
 .2".الشخصية وخصائصو الفردية

 السموكية التي تحقق ما ىو متوقع  والأطر الأنماطركز ىذا التعريف عمى أف الدور ىو مجموعة مف 
مكانية التنبؤ بسموؾ الفرد في المواقف المختمفةفي مواقف معينة وتترتب عمى   .الأداء وا 

و مركزه الاجتماعي ويمثل الدور الجانب أبو الفرد مف أعماؿ ترتبط بوضعو  ىو ما يقوـ " -
 .3."في موقف جماعي الإنسانيالسموؾ  أيضاالديناميكي )الحركي( لممركز، يعني 

 ،تمثل المظير الدينامي لممكانة التيالفرد  تاسموكيركز ىذا التعريف عمى أف الدور ىو مجموعة  
لسموؾ الفرد الذؼ يحتل  الأشخاصويتحدد الدور عمى أساس متطمبات معينة تنعكس عمى توقعات 

 مكانة ما في أوضاع معينة.

ىو تصور لسموؾ يرتبط بشخص معيف وبصفة مف صفاتو الشخصية "(:sinfordتعريف سنفورد) -
 .4"لأنو يعبر عف حاجات الشخص

ركز ىذا التعريف عمى أف الدور ىو مجموعة الصفات التي يقوـ بيا الأفراد وىو سموؾ الفرد مف 
 .موقف معيف

الدور ىو السموؾ المتوقع مف الفرد في الجماعة والجانب الدينامي لمركز الفرد " التعريف الاجرائي: -
مف حيث تأثر الفرد بالحقوؽ والواجبات في ضوء  ،سموؾ الفرد في توقعاتو وتوقعات الآخريف دويتحد

 الآخروف تقبل الجماعة كما يتحدد دور الشخص مف أؼ موقف عف طريق مجموعة توقعات يعتنقيا 
 "كما يعتنقيا الفرد نفسو.

                                                           
 .165،دار الوفاء لدينا الطباعة والنشر، القاىرة، ص معجم مصطمحات التربية )لفظا واصطلاحا(ي: ك، أحمد عبد الفتاح ز ووفمي هفاروؽ عبد 1
 .127، ص 2002العممية لمنشر والتوزيع، عماف،  ، دار البازورؼ عمم النفس الاجتماعيعبد الحافع سلامة:  ،ابو مغمي سميح2
، 04،العدد  06، جامعو زياف عاشور، الجمفة المجمد "العموم القانونية والاجتماعية ةمجم" : الدور والمكاف الاجتماعية،بف عروس محمد اميف 3

 . 556ص  2021الجزائر، ديسمبر، 
 .127، ص سبق ذكره مرجع، الحافع سلامةعبد ، ميغسميح ابو م 4
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 :سادسا: الدراسات السابقة
 جودة الحياة الوظيفية: خاصة بمتغير دراسات  -1
 :أجنبية دراسات 1-1

 الدراسة الأولى:

Dastjerdi, Pour :  Relationship of work culture withimprovingquality of employeeswork 

life in oïl company.2015. 
يدؼ الدراسة إلى تحديد علاقة ثقافة العمل مع تحسيف جودة الحياة الوظيفية في الشركات النفط في ت

 العمل في تحسيف جودة الحياة الوظيفية؟: كيف تساىـ ثقافة رئيسيانطمقت مف التساؤؿ ، اصفياف
طبقية عينات الذؼ طبق عمى  باستخداـ الاستبيافالبيانات  تـ جمعي المنيج الوصفي التحميل تاستخدم

 في الجانب الإحصائي.معامل الارتباط ، واستخدمت شخصا 270 ضمتعشوائية 
 كشفت نتائج الدراسة ما يمي:

 علاقة مباشرة بيف ثقافة العمل وتحسيف جودة الحياة الوظيفية بالإضافة إلى جودة ارتباط  ىناؾ
بيف ثقافة العمل والعدالة والمساواة في الأجور مف جية وبيف ثقافة العمل والأمف الوظيفي مف 

 جية أخرػ.
 ود ارتباط وكذلؾ وج ،وجود علاقة ىامة بيف ثقافة العمل وتوفير فرص الأمف والتنمية المستمرة

 كبير بيف ثقافة العمل والقانوف الوظيفي
  ىناؾ علاقة بيف ثقافة العمل والتبعية الاجتماعية مف جية وبيف ثقافة العمل والوضع المعيشي

  العاـ مف جية أخرػ 
  الدراسة الثانية: -

Verma&Doharey:A Study ToIdentifyThe Factors Affecting The Quality Of Work Life 

In Scale Industries 2016  
1  

 ،ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد العوامل المؤثرة في جودة الحياة الوظيفية في الصناعات الصغيرة في اليند
حيث انطمقت مف التساؤؿ التالي: ما ىي العوامل التي تؤثر عمى جودة الحياة الوظيفية في الصناعات 

 الصغيرة في اليند؟

                                                           
 .السابقالمرجع 1
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استخدـ في ىذه الدراسة المنيج الوصفي التحميمي وتـ جمع البيانات مف خلاؿ توزيع استبياف عمى جميع 
 اليند.  في MadhyaPradeshفي  Indore العامميف في الصناعات الصغيرة في مقاطعة

 توصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية:
 يرغب العديد مف الموظفيف في الحصوؿ عمى الرضا الوظيفي والمكافأة و ظروؼ العمل. 
  الوظائف المنخفضة لا يشاركوف في أؼ قرار تتخذه الإدارة. ؼ لوحع أف الموظفيف ذو 
 الأماف الوظيفي والتكامل الاجتماعي ليا تأثير إيجابي عمى جودة حياة العمل في  توفير

 الصناعات الصغيرة.
 الدراسة الثالثة:  -
والرضا الوظيفي  راء الموظفين حول جودة الحياة العمميةآ : بعنواف:Hanitasaad, Abusamahدراسة

 1" 2008سنة  ،بماليزيا في مؤسسات التعميم العالي الخاصة
ىدفت الدراسة لبياف مدػ إدراؾ وتصور الموظفيف لجودة الحياة الوظيفية والرضا الوظيفي لمموظفيف، 
إضافة إلى معرفة مصادر الصراع والتوتر بيف العامميف، في بيئة التعميـ العالي والتي مف شأنيا أف تؤثر 

 عمى رضا الموظفيف وجودة الحياة الوظيفية ليـ.
موظف مف كافة المستويات  640  جامعات في ماليزيا شممت عينة الدراسةأنجزت الدراسة عمى بعض ال

 %.54.6موظف بمعدؿ استجابة  251الإدارية، وكانت الردود السميمة 
 أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:

 .ىناؾ ارتباط ايجابي بيف أبعاد جودة الحياة الوظيفية منفردة والرضا الوظيفي 
 ة بيف تزامف دخوؿ كافة أبعاد جودة الحياة الوظيفية مجتمعة وبيف الرضا لا توجد علاقة ايجابي

الوظيفي مف جية أخرػ باستثناء تزامف ثلاث متغيرات فقط وىي )الكفاءة الذاتية، المغزػ مف 
 العمل، التفاؤؿ الناجـ عف التغيير التنظيمي(.

 صادر التوتر الذؼ يؤثر عمى أظيرت النتائج أف رعاية الأطفاؿ والتمييز بيف العامميف مف أىـ م
 الرضا الوظيفي في العمل.

  أظيرت النتائج أف ىناؾ جوانب وظيفية أخرػ ومصادر أخرػ ذات صمة قوية بالرضا الوظيفي
 مثل )الرعاية الصحية، بيئة العمل، المرونة في ساعات العمل(.

                                                           
1
Hanitasarahsaad. Ainonjauhariahabusamah,nuritajuhdi:Employees' Perception on Quality Work Life and Job 

Satisfaction in a Private Higher Learning Institution",international review of business researchpapers,"vol 4 

no, 3 june 2008 p p 23 33،  
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 دراسات عربية: 1-2
 الدراسة الأولى:  -

أثر أبعاد جودة الحياة الوظيفية في تحقيق الميزة  : بعنواف أفراح محمد عمي سعد الحربي " دراسة
 1"  2022-2021التنافسية لجامعة جدة 

ىدفت الى التعرؼ عمى مفيوـ وأبعاد جودة الحياة الوظيفية مف بينيا ) الأجور والمكاف ت العادلة، 
التوصل الى الفروؽ  ( وكذلؾ..الاستقرار والأماف الوظيفي، برامج التدريب، التقدـ والرقي والوظيفي

 بيف إجابات المبحوثيف حوؿ )أثر جودة الحياة الوظيفية مف تحقيق الميزة التنافسية لممنظمة( الإحصائية
 تمحورت مشكمة الدراسة حوؿ التساؤؿ التالي: ما أثر جودة الحياة الوظيفية لجامعة جدة؟

عمى عينة عشوائية قدرىا  يافالاستب طبقت استمارةاستخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي،  
 مف الموظفيف العامميف بجامعة جدة. 40

 جاءت نتائج الدراسة كما يمي:
 جودة الحياة الوظيفية لدػ العامميف بجامعة جدة تتوفر لدييـ بدرجة متوسطة. 
 ( للأجور والمكاف ت العادلة 0.05يوجد أثر إيجابي قوؼ ذو دلالة احصائية عند مستوػ معنوية )

 تحقيق الميزة التنافسية لممنظمة.عمى 
 ( لمتوازف بيف الحياة 0.05يوجد أثر إيجابي قوؼ ذو دلالة احصائية عند مستوػ معنوية )

 الشخصية والوظيفية عمى تحقيق الميزة التنافسية لممنظمة
 ( بيف إجابات المبحوثيف حوؿ جودة 0.05لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوػ )

 ية وتحقيق الميزة التنافسية لممنظمة وفقا لممتغير المسمى الوظيفية.الحياة الوظيف
 الدراسة الثانية:  -

تحسين جودة الحياة الوظيفية لقادة مدارس التعميم العام :  بعنواف عزة جلال مصطفى نصردراسة  
 .20202بمصر: آليات مقترحة 

الفكر  أدبياتىدفت الدراسة الى استكشاؼ المنطمقات الفكرية لجودة الحياة الوظيفية في ضوء 
الادارؼ المعاصر، الوقوؼ عمى الوضع الراىف لمدػ توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية لدػ قيادات 

                                                           
، المممكة العربية 43، العدد "العربية لمنشر العممي المجمة"ي: أثر أبعاد جودة الحياة الوظيفية في تحقيق الميزة التنافسية، بأفراح محمد عمي سعد الحر 1

 . 2022السعودية،  أيار 
الجمعية المصرية لمتربية المقارنة  ،"الادارة التربويةمجمة "تحسيف جودة الحياة الوظيفية لقادة مدارس التعميـ العاـ،  :عزة جلاؿ مصطفى نصر2

 2020، مصر، 26العدد  ، 26والادارة التعميمية، المجمد 



 الفصل الأول: الإطار النظري لمدراسة

21 
 

المقترحة لتحسيف جودة الحياة الوظيفية لدػ قيادات  الآلياتمدارس التعميـ العاـ، وضع حزمة مف 
 المدارس.
 مف التساؤؿ التالي : دراسةانطمقت ال 

 آليات مقترحة لتحسيف جودة الحياة الوظيفية لقادة مدارس التعميـ العاـ بمصر؟ إلىكيف يمكف التحوؿ 
 :الأسئمة الفرعية

  التربوؼ المعاصر؟ الإدارؼ ما المنطمقات النظرية لجودة الحياة الوظيفية في الفكر 
  الوظيفية لدػ قادة مدارس التعميـ العاـ بمصر؟الحياة ما الوضع الراىف لجودة 
 ما الآليات لتحسيف جودة الحياة الوظيفية لدػ قادة مدارس التعميـ العاـ بمصر؟ 

 استعانت بأسموب المجموعة البؤرية. واستخدمت الباحثة المنيج الوصفي، 
 عف: كشفت نتائج الدراسة

 .تحقيق العدالة الاقتصادية لمتيارات المدرسية مقارنة بالقيادات العميا 
 .تخفيف الأعباء الوظيفية حتى يتمكف مف إقامة علاقات اجتماعية جيدة داخل المدرسة وخارجيا 
  تحقيق الأماف الوظيفي والاقتصادؼ والاجتماعي والميني والذؼ يكوف لو مردود مباشر عمى

 .والأسريةحياتو الاجتماعية 
  تقيـ النقابات الدعـ الترفييي والاجتماعي والاقتصادؼ لممعمميف والقيادات المدرسية 
 الدراسة الثالثة:  -

مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى أعضاء ىيئة التدريس في  : بعنواف :ىمام سمير حمادنةدراسة  
 20191جامعة العموم والتكنولوجيا الاردنية، 

 ىدفت ىذه الدراسة الى : 
  التعرؼ عمى مستوػ جودة الحياة الوظيفية لدػ أعضاء ىيئة التدريس في جامعة العموـ والتكنولوجيا

 الاردنية.
 الكشف عف الفروؽ الدالة احصائيا في استجابات أفراد عينة الدراسة تبعا لمتغيراتيـ الشخصية. 

 تمحورت الدراسة حوؿ الاسئمة التالية:
  ؟الأردنيةما مستوػ جودة الحياة الوظيفية لدػ أعضاء ىيئة التدريس في جامعة العموـ والتكنولوجيا 

                                                           
جامعة العموـ             ،"المجمة العربية لضمان جودة التعميم الجامعي"مستوػ جودة الحياة الوظيفية لدػ أعضاء ىيئة التدريس،  :ىماـ سمير حمادنة1
 .2019،  الأردف، 39، العدد 12المجمد  التنكنولوجيا الاردنية،و 
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 الأسئمة الفرعية:
  بيف متوسطات تقديرات مستوػ جودة الحياة الوظيفية لدػ أعضاء ىيئة  إحصائياىل توجد فروؽ دالة

 ر الجنس؟متغي إلىتعزػ  الأردنيةالتدريس في جامعة العموـ والتكنولوجيا 
  بيف متوسطات تقديرات مستوػ جودة الحياة الوظيفية لدػ أعضاء ىيئة  إحصائياىل توجد فروؽ دالة

 تعزػ الرتبة الأكاديمية؟ الأردنيةالتدريس في جامعة العموـ والتكنولوجيا 
،  452تقنية الاستبانة عمى عينة عشوائية طبقية قدرىا  وزعاستخدـ الباحث المنيج الحسي الوصفي كما 

 مف مجتمع الدراسة. % 60أؼ حوالي 
 جاءت نتائج الدراسة كما يمي: 

  مستوػ جودة الحياة الوظيفية لأعضاء ىيئة التدريس في جامعة العموـ والتكنولوجيا كاف كبير جدا
 في جميع مجالات الدراسة.

  متغير الجنس لجميع مجالات الدراسة والأداة ككل لصالح  إلىتعزػ  إحصائياوجود فروؽ دالة
ومجاؿ التوازف بيف العمل الجامعي والحياة  مجاؿ الاستقرار والأماف الوظيفي( باستثناء الإناث)

 .الاجتماعية
  متغير الرتبة الأكاديمية لجميع مجالات الدراسة والأداة ككل  إلىتعزػ  إحصائياوجود فروؽ دالة

 .شارؾ، أستاذ مساعد(لصالح )أستاذ م
  يمكف تناوؿ موضوع جودة الحياة الوظيفية لدػ أعضاء ىيئة التدريس كمشكمة بحثية مستقبمية

 والعربية. الأردنيةباستخداـ متغيرات مستقمة جديدة ويمكف عمل مقارنات بيف الجامعات 
 دراسات محمية: 1-3

 الدراسة الأولى:  -
أثر جودة الحياة الوظيفية عمى تحقيق التميز التنظيمي.  :بعنواف مستور مختارية، جيلالي ريمةدراسة 

-2021 ،تيارت ،بجامعة ابف خمدوف دراسة حالة بكمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير 
20221. 

براز تأصيل مفيوـ جودة الحياة الوظيفية وتحديد أبعاده،  إلىىدفت الدراسة  القيمة العممية في الكشف وا 
الأساليب والاستراتيجيات و  العلاقة بيف جودة الحياة الوظيفية بمختمف أبعادىا والتميز التنظيمي،عف 

                                                           
، مذكرة لنيل شيادة الماستر ، تخصص ادارة أعماؿ، كمية أثر جودة الحياة الوظيفية عمى تحقيق التميز التنظيمي:جيلالي ريمة، مستور مختارية1

 .2022تيارت،  ،العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، جامعة ابف خمدوف 
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التطبيقية لنتائج  الأىميةو  ،التي يمكف لممنظمات الاعتماد عمييا في تطبيق مفيوـ جودة الحياة الوظيفية
 .ىذه الدراسة في قطاعات الأعماؿ المختمفة

تالي: ما مدػ تأثير  جودة الحياة الوظيفية عمى تحقيق التميز التنظيمي مف التساؤؿ ال لدراسةاانطمقت 
 في المؤسسات الجزائرية ؟

 :فرضيات الدراسة
   تتوافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية بصورة مطمقة وواضحة في كمية العموـ الاقتصادية والتجارية

 نسبي.تيارت مع تطبيق أبعاد التميز التنظيمي بشكل ب وعموـ التسيير
  تؤثر جودة الحياة الوظيفية عمى التميز التنظيمي بشكل مطمق في كمية العموـ الاقتصادية

 تيارت.بوالتجارية وعموـ التسيير 
 مبحوث. 50عمى عينة عشوائية قدرىا الاستبياف  وتـ تطبيقاستخدـ المنيج الوصفي التحميمي، 

 الإحصائية. لممعالجة spssالإحصائيوالبرنامج 
 نتائج التالية:ال اسةالدر  كشفت

  قوة عمل راضية  إعداداليدؼ الأساسي مف محاولة تحسيف جودة الحياة الوظيفية يتمثل في
 الابداع والابتكار . مفوعمى درجة عالية  ،ومندفعة ومحفزة ذات ولاء عاؿ لأعماليا

  الدراسة.ممؤسسة محل لجودة الحياة الوظيفية تؤثر بشكل جيد عمى تحقيق التميز التنظيمي 
 .علاقة قوية بيف أبعاد جودة الحياة الوظيفية وأبعاد التميز التنظيمي  
 الدراسة الثانية: -

جية نظر الأعوان شبو و تقييم أبعاد جودة الحياة الوظيفية من  :بعنواف سرور لعمارةدراسة 
 2017.1 -2016طبيين، دراسة حالة المؤسسة الاستشفائية بالطاىير جيجل، ال

ظيارالدراسة إلى تأصيل مفيوـ جودة الحياة الوظيفية،  ىدفت كل المياـ والأنشطة والبرامج  وا 
المختمفة ليا، وتحميل الأبعاد المختمفة لجودة الحياة الوظيفية وكيفية تييئتيا حتى يكوف تأثيرىا فعاؿ 

 في إشارة رغبة الأفراد في العمل.

                                                           
، مذكرة لنيل شيادة الماستر، تخصص تسيير موارد بشرية، تقييم أبعاد جودة الحياة الوظيفية من جية نظر الأعوان شبو طبيينسرور لعمارة: 1

 .2017كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، جامعة محمد الصديق بف يحي، جيجل، 



 الفصل الأول: الإطار النظري لمدراسة

24 
 

الحياة الوظيفية بمختمف أبعادىا المادية، ما مستوػ جودة  طرحت الباحثة التساؤؿ الرئيسي:
الاجتماعية والخصائص الوظيفية مف وجية نظر الأعواف الشبو طبييف العامميف بالمؤسسة العمومية 

 الاستشفائية بالطاىير جيجل؟
 :الفرضية الرئيسية

  ىناؾ مستوػ متوسط لجودة الحياة الوظيفية بمختمف أبعادىا المادية، الاجتماعية والخصائص
 الشبو طبييف. الأعوافالوظيفية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية بالطاىير مف وجية نظر 

 :الفرضيات الفرعية
 ب المادية مف وجية نظر الأعواف ىناؾ مستوػ متوسط لبعد جودة الحياة الوظيفية المتعمق بالجوان

 طبييف.الشبو 
 طبييف.ال شبو بالمستشفى مف وجية نظر الأعواف ىناؾ مستوػ متوسط متعمق بالجوانب الاجتماعية 
 ل الدراسة مف وجية نظر ىناؾ مستوػ متوسط لمخصائص الوظيفية والتنظيمية بالمستشفى مح

 طبييف.الشبو الأعواف 
فرد أؼ ما  70الملاحظة والمقابمة عمى عينة قواميا  وتطبيقالمنيج الوصفي التحميمي  تـ اعتماد
  % مف المجتمع الأصمي.52يعادؿ 

 توصمت نتائج الدراسة إلى ما يمي:
  ىناؾ مستوػ متوسط لجودة الحياة الوظيفية مف وجية نظر الأعواف شبو الطبييف بالمؤسسة العمومية

 الاستشفائية "مجدوب السعيد" بجيجل.
  الحياة الوظيفية المتعمق بالجوانب المادية جودةلىناؾ مستوػ منخفض. 
 .ىناؾ مستوػ متوسط للأبعاد الاجتماعية لجودة الحياة الوظيفية 
 ىناؾ مستوػ متوسط لجودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالخصائص الوظيفية والتنظيمية 

 الدراسة الثالثة: -
لجودة حياة العمل في ظل بعض المتغيرات الديمغرافية،  الأساتذةإدراك  بعنواف بركبية ثوريةدراسة 

 .20171 2016 ،ورقمة ،ة العموم الإنسانية والاجتماعيةدراسة ميدانية بكمي

                                                           
، مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطمبات شيادة ماستر أكاديمي، لجودة حياة العمل في ظل بعض المتغيرات الديمغرافية الأساتذةإدراك : بركبية ثورية 1

 .2017تخصص عمـ النفس العمل والتنظيـ، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة قاصدؼ مرباح، ورقمة ، 
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ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى الفروؽ إف وجدت في متوسط درجة إدراؾ الأساتذة لمستوػ جودة 
 حياة العمل في ظل بعض المتغيرات الديموغرافية بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بورقمة.

في متوسط درجات إدراؾ الأساتذة لمستوػ  ؤؿ الرئيسي التالي: ىل توجد فروؽ انطمقت مف التسا
 ودة حياة العمل في ظل المتغيرات الديموغرافية بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بورقمة؟ج

 :الفرضية العامة
في متوسط درجات إدراؾ الأساتذة لمستوػ جودة الحياة الوظيفية في ظل بعض  توجد فروؽ 

 المتغيرات الديموغرافية بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بورقمة.
 :الجزئيةالفرضيات 

  تعزػ لعامل الدرجة العممية.حياة العممتوجد فروؽ في مستوػ إدراؾ الأساتذة لجودة 
  تعزػ لعامل الخبرة.حياة العممتوجد فروؽ في مستوػ إدراؾ الأساتذة لجودة 
  تعزػ لعامل الحالة الاجتماعية.حياة العممتوجد فروؽ في مستوػ إدراؾ الأساتذة لجودة 

 137عشوائية قواميا طبقية عينة طبقت عمى أداة الاستبياف و المنيج الوصفي المقارف  تـ اعتماد
 .أستاذ

 توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:
  توجد فروؽ في متوسط درجات إدراؾ الأساتذة لمستوػ حياة العمل في ظل بعض المتغيرات

 .-تفعمر  -الديموغرافية بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بورقمة
 توجد الفروؽ في مستوػ إدراؾ الأساتذة لجودة حياة العمل تعزػ لعامل الدرجة العممية. 
 توجد الفروؽ في مستوػ إدراؾ الأساتذة لجودة حياة العمل تعزػ لعامل الخبرة. 
 .لا توجد الفروؽ في مستوػ إدراؾ الأساتذة لجودة حياة العمل تعزػ لعامل الحالة الاجتماعية 

 بعة:لدراسة الراا -
 )علاقة جودة الحياة الوظيفية بالاستغراق الوظيفي" :بعنواف عمار بن محمد العيد حمامة دراسة

 1"2019 -2018 (،دراسة ميدانية عمى عينة من أساتذة بجامعة الوادي
الوادؼ وتحديد  جامعة أساتذةىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى مستوػ جودة الحياة الوظيفية لدػ 

 درجة التبايف والاختلاؼ بينيـ حوؿ تمؾ العوامل.
                                                           

، تخصص عمـ النفس العمل والتنظيـ، كمية العموـ الإنسانية بالاستغراق الوظيفيعلاقة جودة الحياة الوظيفية : عمار بف محمد العيد حمامة1
 .2019والاجتماعية، جامعة قاصدؼ مرباح، ورقمة ، 
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 : ةالآتي تالتساؤلا طرح البحث
 ما مدػ توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية في جامعة الوادؼ مف وجية نظر عينة الدراسة؟

 ما مستوػ الاستغراؽ الوظيفي لدػ عينة الدراسة؟ 
 والمجالات( تؤثر في الاستغراؽ الوظيفي مف وجية نظر  ىل وجود الحياة الوظيفية ) الدرجة الكمية

 أفراد عينة الدراسة؟
  :فرضيات الدراسة

  يمكف التنبؤ بالاستغراؽ الوظيفي لدػ أساتذة جامعة الوادؼ تنبؤا دالا إحصائيا مف خلاؿ مجالات
 جودة الحياة الوظيفية.

 ؤا دالا إحصائيا مف خلاؿ مجاؿ يمكف التنبؤ بالاستغراؽ الوظيفي لدػ أساتذة جامعة الوادؼ تنب
 الجوانب التنظيمية.

  يمكف التنبؤ بالاستغراؽ الوظيفي لدػ أساتذة جامعة الوادؼ تنبؤا دالا إحصائيا مف خلاؿ مجاؿ
 .العمل المادية والمعنوية

حيث حيث استعمل الباحث الحصر الشامل وىو أداة جمع البيانات اعتمد المنيج الوصفي التحميمي 
 أستاذا جامعيا مف مختمف التخصصات والدرجات العممية. 90الدراسة الاستطلاعية  ةشممت عين

 توصل الباحث الى النتائج التالية:
 .الأساتذة يروف بأف ادارة الجامعة لا تثمف إسياماتيـ ولا تعتني برفاىيتيـ 
 يشعروف بالراحة فيما يخص استقرارىـ وأمنيـ الوظيفي ولا يرغبوف في البحث عف فرص  الأساتذة

 عمل بديمة.
 .يوجد حالة عدـ الرضا فيما يتعمق ببرامج التدريب والتعميـ )التربصات( والجدوػ منيا 

 الدراسة الخامسة: -
الوحدة بأثر جودة الحياة الوظيفية في التقميل من حوادث العمل " :بعنواف قرواش افتخاردراسة 

 .1"2020- 2019 ،الثانوية لمحماية المدنية لولاية بسكرة
ىدفت ىذه الدراسة إلى عرض أطر ومفاىيـ جودة حياة العمل وحوادث العمل، واختيار العلاقة بيف 

 حدة الثانوية لمحماية المدنية.أبعاد جودة الحياة الوظيفية والتقميل مف حوادث العمل في الو 
                                                           

مذكرة لنيل شيادة الماستر، تخصص إدارة الموارد البشرية، كمية العموـ  ، أثر جودة الحياة الوظيفية في التقميل من حوادث العمل :قرواش افتخار1
 2020جامعة محمد خيضر، بسكرة ،  الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير،
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ما أثر جودة الحياة الوظيفية في التقميل مف حوادث العمل  :التساؤؿ الرئيسيحيث طرحت الباحثة 
 في الوحدة الثانوية لمحماية المدنية بسكرة ؟

 :الفرضية الرئيسية
 أثر إيجابي لجودة الحياة الوظيفية في التقميل مف ظاىرة حوادث العمل في الوحدة الثانوية  يوجد

 لمحماية المدنية بسكرة.
 :الفرضيات الفرعية

  يوجد أثر إيجابي للاستقرار والأمف الوظيفي في التقميل مف حوادث العمل في الوحدة الثانوية لمحماية
 المدنية بسكرة

 ف والتعميـ في التقميل مف حوادث العمل في الوحدة الثانوية لمحماية المدنية يوجد أثر إيجابي لمتكوي
 بسكرة.

  يوجد أثر ايجابي لتوازف الحياة الشخصية والوظيفية في التقميل مف حوادث العمل في الوحدة الثانوية
 لمحماية المدنية بسكرة

 أثر إيجابي لمصحة والسلامة المينية في التقميل مف حوادث العمل في الوحدة الثانوية لمحماية  يوجد
 المدنية بسكرة

استخدمت الباحثة المسح الكمي لمجتمع الدراسة حيث وظفت أداة الملاحظة، مقابمة، استمارة 
 (50الاستبياف وطبقت عمى عينة قواميا )
 توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للاستقرار والأمف الوظيفي في التقميل مف ظاىرة حوادث العمل لدػ
 أفراد الوحدة الثانوية لمحماية المدنية بسكرة.

  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمتكويف والتعميـ في التقميل مف ظاىرة حوادث العمل لدػ أفراد الوحدة
 الثانوية لمحماية المدنية بسكرة

  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتوازف الحياة الشخصية والوظيفية في التقميل مف ظاىرة حوادث العمل
 لدػ أفراد الوحدة الثانوية لمحماية المدنية بسكرة

  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمصحة والسلامة المينية في التقميل مف ظاىرة حوادث العمل لدػ أفراد
 دنية بسكرة.الوحدة الثانوية لمحماية الم

 



 الفصل الأول: الإطار النظري لمدراسة

28 
 

 :عمى الدراسات الخاصة بمتغير جودة الحياة الوظيفية التعقيب -
 معظمياالدراسات السابقة مع الدراسة الحالية في تناوليا لموضوع جودة الحياة الوظيفية، و  كلتتشابو 

 تقنيتياستخدمت  رواش افتخاردراسة ق، ماعدا استمارة الاستبياف استخدمت نفس تقنية جمع البيانات وىي
عف ما سبق مف الدراسات مف حيث أىداؼ وعينة الدراسة المتمثمة في المرأة  تختمفو  .الملاحظة والمقابمة

كل الدراسات السابقة ساىمت في إثراء الجانب النظرؼ لمدراسة الحالية أما مف حيث الاستفادة ف العاممة. 
ماساىـ في إعداد ة وجوانبيا المختمفة، يفية المتعددمف حيث تحديد المفاىيـ وأبعاد جودة الحياة الوظ

 استمارة الاستبياف. 
 :العاممة المرأةمتغير ب خاصة دراسات -2
 :ةيالدراسات الأجنب 2-1

 الدراسة الأولى: -
 1"2013سنة  ،ومعاناتيا في الضغوط النفسية المرأةالعلاقة بين عمل  : بعنواف ناسنيبوتسن"دراسة 

ىو سبب شكواىا مف الضغوط النفسية أو أف العمل لا  المرأةتحديد ما إذا كاف عمل  إلىىدفت الدراسة 
سيدة عاممة وليف أولاد أصغر مف  212ضمت عينة الدراسة  ،يسبب ليا أية ضغوط نفسية عمى الاطلاؽ

 سنة. 13لا يقل عف 
 أىـ أدوات الدراسة:

  مقياس التوافقstructure copimg of scol 
 دليل لانجزlanger   وجود  إلىالمرضية التي تشير  ضالأعرابندا بقيس درجة  22يتضمف

 ضرر أو نقص في الشخصية
 أىـ النتائج التي توصمت ليا الدراسة:

  مف الضغوط النفسية  المرأةوجود علاقة بيف كل مف العمل، الزواج، الأمومة مف جية ومعاناة
 بالمقارنة بربة المنزؿ مف جية أخرػ.

  النفسي كمما قمت الخبرة المينية لمعاملات، حيث دلت البيانات عمى وجود فروؽ يزداد الضغط
بالمقارنة بمف  ،دالة لصالح العاملات الحديثات في العمل مف حيث المعاناة مف الضغوط النفسية

 ليف خبرة كبيرة بمجاؿ العمل أو بالمقارنة بربات البيوت.
                                                           

، مذكرة مقدمة لنيل شيادة الماجستير، قسـ عمـ الضغط النفسي لدى المرأة المتزوجة العاممة في الميدان التعميمي وعلاقتو بالقمقناجية دايمي: 1
 .2013، جامعة فرحات عباس، سطيف، النفس وعموـ التربية والارطفونيا
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  مف المصادر الرئيسية المسببة لمضغط النفسي تؤكد ىذه الدراسة أف العمل والزواج والأمومة
لمنساء العاملات الى جانب مياميا خارج البيت لدييا مسؤوليات، اتجاه زوجيا وأطفاليا، مما قد 

 يزيد مف معاناتيا النفسية.
 الدراسة الثانية:  -

 المرأةتوظيف  :بعنواف danavonnoy and williomphiliberووليام فميبر فونوي ا داندراسة 
 1"ونوعية الحياة الزوجية الى التفاعل بين الزوجين

وتعارؼ الزوجيف عمى الأدوار النوعية لكل منيما،  المرأةمعرفة تأثير توظيف  إلىىدفت الدراسة 
 فتسعى لدراسة مدػ قناعة الزوجيف بالأدوار الجديدة .

ة المسحية التي تمت اعتمدت الدراسة عمى المقابمة الشخصية في جمع البيانات ومقارنتيا بالدراس
ولكف ، بيف بدائل ختيارإويشتمل دليل المقابمة عمى بعض الأسئمة الموضوعية أؼ  1980في تعداد 

 ةعينة عشوائي اختيارالدليل تغمب عميو الأسئمة الشخصية التي تمنح لممبحوثيف فرصة التعبير وتـ 
أسرة  308حيث ضمت الدراسة  ،أمريكاب يوف سمف الأزواج الذيف يقطنوف ولاية أوىايو وسينسينا 489

 العاممة.  الأمريكية المرأةيعمل فييا الزوجاف ولذا فقد كانت ىذه العينة ممثمة لوضع 
 مف أىـ النتائج التي توصمت الييا الدراسة :

 .نجاح الحياة الزوجية يأتي بقياـ كل مف الزوجيف بالدور الذؼ يتوقعو المجتمع 
  نجاح الحياة الزوجية يكمف في قدرة الزوجيف عمى منح وتقبل الدعـ المعنوؼ وتعاطف الزوج مع

 .والعطاء الأخذزوجتو وشعور الزوجة بمساواتيا لمزوج فيما يخص 
 الدراسة الثالثة:  -

 المرأةأثر عمل  :بعنواف (alanboothألان بوث )و  (davidjonsonدافيد جونسون)دراسة 
 .الأمريكية استقرارىا الزواجي بالولايات المتحدة منزليا عمى خارج

وتوصمت نتائج  ،خارج منزليا عمى إستقرارىا الزواجي المرأةرصد أثر عمل  إلىىدفت الدراسة 
ىذه الدراسة الى وجود ارتباط مدة الساعات التي تعمميا الزوجة خارج المنزؿ مع ارتفاع دخميا ارتباط 

ؼ داخل المنزؿ فكمما زادت ساعات عمميا وكذلؾ دخميا كمما قل اىتماميا عكسيا، ومع تقييـ العمل التقميد
 بأدوارىا التقميدية ومياميا المنزلية.
                                                           

، أطروحة دكتوراه، قسـ عمـ الاجتماع التغيرات الطارئة عمى أدوار المرأة  الزوجية ومظاىرىا الجديدة في الأسرة والمجتمعنبيمة عيساوؼ: 1
 .2012، 2والديموغرافيا، جامعة الجزائر
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لمدة طويمة يزيد مف  المرأةخارج منزليا، فعمل  المرأةأكدت الدراسة عمى أىمية ساعات عمل كما  
وربطت  ،ساعة أسبوعيا ربعيفالأكاف عمميا يتطمب دواما يزيد عف  إذاالزواجي خاصة  استقرارىاعدـ 

الدراسة بيف مرتب الزوجة وعدـ الاستقرار في الزواج فكمما زاد المرتب كمما أدػ ذلؾ الى شعورىا 
مكانيةبالاستقلالية عف الزوج و  كذلؾ يؤدؼ  ،طمبيا الانفصاؿ في حالة وجود مشاكل سطحية يمكف حمو ا 

العاممة تحاوؿ تعديل وا عادة  المرأةشعور الزوج بعدـ الرضا بسبب أف  إلىعمميا خارج المنزؿ لمدة طويمة 
 .  1بطريقة تناسبيا ىي أولا وتتناسب طبيعة عمميا الأسريةوالعلاقات  الأسرةتنظيـ 

 الدراسة العربية:  2-2
 العاممة في محافظة الكرك المرأةالمشكلات التي تواجو  :"بعنواف آمال ياسين خميل المجاليإعداد "    

 .20182 ،الجامعة الأردنية ،في المممكة الأردنية الياشمية
العاممة في محافظة الكرؾ والتعرؼ عمى  المرأةىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى المشكلات التي تواجو  

 العاممة تبعا لمخصائص الشخصية و الوظيفية لمعامميف. المرأةالفروقات في المشكلات التي تواجو 
 العاممة في محافظة الكرؾ ؟ المرأة:  ما المشكلات التي تواجو  التساؤؿ التاليانطمقت مف 

 : الأسئمة الفرعية
 العاممة في محافظة الكرؾ ؟ المرأةما المشكلات التعميمية التي تواجو  -
 العاممة في محافظة الكرؾ ؟   المرأةما المشكلات الشخصية التي تواجو  -
 العاممة في محافظة الكرؾ ؟   المرأةما المشكلات الاقتصادية التي تواجو  -

بػػػ  اسػػتخدمت الباحثػػة المػػنيج الوصػػفي كمػػا وظفػػت الاسػػتبياف الػػذؼ وزع عمػػى عينػػة طبقيػػة بسػػيطة قػػدرت
 موظفة. 2264

 توصمت الدراسة إلى النتائج التالية: 
حيث أف تصورات العاملات في  ،العاممة في محافظة الكرؾ بدرجة مرتفعة المرأةواجو مشكلات ت ؾىنا -

 محافظة الكرؾ لممشكلات التنظيمية ذات مستوػ متوسط.
 تصورات العاملات في محافظة الكرؾ لممشكلات الاجتماعية والشخصية ذات مستوػ مرتفع. -

                                                           
 . المرجع السابق1
مجلة عمادة البحث "العاملت في محافظت الكرك في المملكت الأردهيت الهاشميت،  المرأةآمال ياسين خليل المجالي: المشكلاث التي جىاجه  2

 .2012، الأردن، 2، العدد 54لمجلد ، االجامعت الأردهيت، "العلمي
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العاممة في محافظة الكرؾ تبعا لممتغيرات  المرأةلممشكلات التي تواجو  إحصائيةىناؾ فروؽ ذات دلالة  -
 .الخبرة( ،المؤىل التعميمي ،الشخصية و الوظيفية )العمر

 الدراسات المحمية:  3 -2
 الدراسة الأولى:  -

دراسة  ،العاممة و تأثيرىا عمى الأداء الوظيفي المرأةمشكلات  :بعنوافبن بوزيد خولة نسرين دراسة 
 .20151-2014 ،أـ البواقي ،ميدانية بجامعة العربي بن مييدي

أىـ المعوقات  ىفي مجاؿ العمل، والوقوؼ عم المرأةمدػ أىمية  فالكشف ع ىدفت الدراسة إلى
العاممة، والبحث عف أىـ العوامل التي تتولد منيا ىذه  المرأةوالمشكلات التي تؤثر عمى أداء 

 المشكلات.
العاممة و تؤثر عمى  المرأةمف التساؤؿ التالي: ما ىي أىـ المشكلات التي تواجو  دراسةانطمقت ال 

 أدائيا الوظيفي؟ 
 الفرضيات الجزئية: 

 العاممة مشكلات اجتماعية تؤثر سمبا عمى أدائيا الوظيفي. المرأةتواجو  -
 العاممة مشكلات تنظيمية تؤثر سمبا عمى أدائيا الوظيفي. المرأةتواجو  -

وتقنيات المنيج الوصفي التفسيرؼ لموصف الدقيق والتفسير العممي ليذه الظاىرة،  دراسةاستخدمت ال
 موظف. 55عينة عشوائية قدرىا  التي طبقت عمىالملاحظة، المقابمة، الاستمارة،  جمع البيانات:

 توصمت الباحثة إلى النتائج التالية: 
 ي.المشكلات التنظيمية تؤثر عمى الأداء الوظيف -
 التمييز ىو أحد المعيقات التي تؤثر عمى الأداء الوظيفي. -
 عمى أدائيا الوظيفي. المرأةتؤثر نظرة المجتمع السمبية لعمل  -

 
 
 
 

                                                           
، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر، تخصص تنمية و تسيير الموارد مشكلات المرأة العاممة و تأثيرىا عمى الأداء الوظيفيخولة نسريف:  بف بوزيد 1

 .2015الجزائر،  ،البشرية، كمية العموـ الاجتماعية و الانسانية، جامعة العربي بف مييدؼ، أـ البواقي 
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 الدراسة الثانية:     
 دراسة)العاممة المرأةانعكاسات الظروف الاجتماعية عمى أداء  :بعنواف زينب، فندو نوالبن بادراسة 

جامعة أحمد  ،(مصمحة الأمومة و الطفل، العمومية الاستشفائية ابن سيناميدانية بالمؤسسة 
 . 20201-2019،أدرار ،ةيدرا

العاممة  المرأةىدفت الدراسة إلى محاولة فيـ والتعرؼ عمى انعكاسات الظروؼ الاجتماعية عمى أداء 
العاممة ومعرفة الظروؼ الاجتماعية التي  المرأةفي قطاع الصحة والاطلاع بشكل عممي عمى ظاىرة 

 تؤثر عمى أدائيا.
 مف التساؤؿ الرئيسي التالي:  دراسةانطمقت ال 
 العاممة في مجاؿ الصحة؟ المرأةكيف تؤثر الظروؼ الاجتماعية عمى أداء  -

 الفرضية العامة: 
العمل عمى مستوػ تؤثر الظروؼ الاجتماعية لممرأة الموظفة في قطاع الصحة داخل وخارج بيئة  -

 أدائيا.
 الفرضيات الجزئية: 

تؤثر الظروؼ الاجتماعية لممرأة الموظفة في قطاع الصحة داخل بيئة العمل عمى مستوػ أدائيا  -
 إيجابيا.

تؤثر الظروؼ الاجتماعية لممرأة الموظفة في قطاع الصحة داخل بيئة العمل عمى مستوػ أدائيا -
 سمبيا.

الاستمارة، و  المقابمةو  الملاحظة وتقنيات جمع البيانات التالية:لوصفي المنيج ا دراسةاستخدمت ال
%، مف مجموع المبحوثيف مف 30مفردة تـ اختيار  100عمى عينة عشوائية بسيطة قدرت بػ طبقت 

 منيا. 30استمارة و تـ استرجاع  35أجل التوصل لمعمومات حوؿ البحث تـ توزيع 
  توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

العاممة  المرأةحيث تتمقى ، رعاية أبنائياتستطيع التوفيق بيف عمميا الأسرؼ والميني و  المرأة -
المساعدة مف قبل الزوج لمقياـ بالواجبات داخل المنزؿ لمتفرغ لمعمل وأصبحت نظرة المجتمع إيجابية 

 زوج فقط.بالنسبة لممرأة العاممة بعدما كاف يرػ أف مكانيا البيت ورعاية الأبناء و ال
يساعد في إتماـ المياـ عمى أكمل ما العاممة في قطاع الصحة بإدارتيا علاقة جيدة  المرأة علاقة -

 وتحقيق أىداؼ المؤسسة. الإنتاجيناؾ تعاوف بيف زملاء العمل في فعالية ف ،وجو

                                                           
، مذكرة ماستر تخصص عمـ اجتماع تنظيـ و عمل، كمية العموـ انعكاسات الظروف الاجتماعية عمى أداء المرأة العاممةبف با زينب، فندو نواؿ:  1

 .2020-2019أدرار،  ،دراية ، جامعة أحمد الإسلاميةو الاجتماعية و العموـ  الإنسانية
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 : عمى الدراسات الخاصة بمتغير المرأة العاممة التعقيب -
حيث تركيزىا عمى المتغير التابع لمدراسة وىو مف  الحالية ةمع الدراسالدراسات السابقة كل  ابو تتش 

الدراسة، حيث ستركز  عينةالبيانات و  تقنيات جمعمف حيث  عنياتختمف لممرأة العاممة، و الأداء الوظيفي 
العاممة، و قد أفادت ىذه الدراسات  المرأةالدراسة الحالية عمى تأثير جودة الحياة الوظيفية عمى أداء 

 ،وأدائيا الوظيفي العاممة المرأةمتغير مف جانب ثراء الجانب النظرؼ إالسابقة الدراسة الحالية في 
 .النظريات المفسرة لمدراسةو 

 العاممة:  المرأةأداء و جودة الحياة الوظيفية خاصة بمتغيري  دراسات -3
 الدراسة العربية:   3-1
العاممة في بيئة العمل  المرأةالمشكلات الاجتماعية التي تواجو  :بعنواف يعيبالسىدى محمد دراسة  -

 .20101،جامعة الاماـ محمد بف سعود الاسلامية، قسـ عمـ الاجتماع والخدمة الاجتماعية ،المختمطة
العاممة في بيئة العمل المختمطة،  المرأةىدفت الدراسة إلى تحديد المشكلات الاجتماعية التي تواجو  

 المشكلات لممرأة العاممة في بيئة العمل المختمطة. إثارةوتحديدا أسباب 
انطمقت مف التساؤؿ الرئيسي التالي: ىل ىناؾ تأثير لممتغيرات الشخصية و الاجتماعية لممرأة العاممة 

 بماىية المشكلات المتعمقة بالعمل في بيئة العمل المختمطة.
 الفرعية:  مةالأسئ
  العاممة بماىية المشكلات المتعمقة بالعمل في  المرأةىل ىناؾ تأثير لنوع المؤسسة التي تعمل فييا

 بيئة العمل المختمطة؟ 
 بيئة العمل المختمطة؟ في المشكلات لممرأة العاممة  إثارةأسباب  ماىي 

الاستبياف عمى  طبقت تقنيةما ك ،استخدمت الباحثة المنيج الوصفي لمتحميل بطريقة المسح الاجتماعي
% مف النساء العاملات في كل مؤسسة مف المؤسسات حيث بمغ عددىف 15عينة عشوائية لا تقل عف 

 توصمت الدراسة إلى النتائج التالية: .مفردة 126
 التمييز بيف النساء و الرجاؿ في الترقيات في بيئة العمل المختمطة. -

                                                           
نظيـ ، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر تخصص عمـ اجتماع تالنسق الاجتماعي لممؤسسة و أثره عمى أداء المرأة العاممةخديجة بف ساحة:  1

 .2018-2017والاجتماعية، جامعة غرداية، غرداية،  الإنسانيةوعمل، كمية العموـ 
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آرائيا في في  وجود دلالة لممتغيرات الشخصية والاجتماعية لممرأة إلى كما توصمت الدراسة -
يناؾ علاقة طردية بيف مكاف ميلاد المبحوثات ، فالمشكلات المتعمقة بالعمل في بيئة العمل المختمطة

 دد ساعات العمل بالمستشفى.عوعدد أفراد أسرىف و 
            شفى تحدث بسبب الذكور مستممة بالالعا المرأةارتفاع نسبة المبحوثات اللاتي يروف أف مشكلات  -

 بيئة العمل المختمطة. أؼ بسبب و الإناث فييا
 الدراسات المحمية:  3-2

 الدراسة الأولى: -
جامعة الصديق بف  ،المعوقات الوظيفية الاجتماعية :بعنواف بورويد خديجة بوجرادة كنزة و دراسة

 .20181-2017 ،جيجل  ،يحي 
العاممة حيث انطمقت  المرأةالدراسة إلى محاولة معرفة تأثير المعوقات الوظيفية عمى أداء  ىدفت
 مف التساؤؿ التالي: ىل لممعوقات الوظيفية تأثير عمى الأداء الوظيفي لممرأة العاممة. دراسةال

 : الفرضية العامة
 العاممة. المرأةلممعوقات الوظيفية تأثير عمى أداء 

 الجزئية:  الفرضيات
 العاممة. المرأةدورا في التأثير عمى مبادرة  الإداريةتمعب المعوقات  -
 العاممة. المرأةتؤدؼ المعوقات التنظيمية إلى تراجع مردودية  -
 المرأةتؤدؼ الظروؼ الفيزيقية السائدة في بيئة العمل إلى التقميل مف الجيد المبذوؿ مف قبل  -

 العاممة.
، أداة الملاحظة، المقابمة، الاستمارة وتقنيات جمع البيانات التالية: الوصفيالمنيج تـ اعتماد   

 51، أستاذة 38: ، منيا% مف مجتمع البحث50نسبةب عمى عينة طبقية قدرت حيث وزعت
 .نظافة ة عامم 15 ،موظفة

 :  يمي ماكشفت نتائج الدراسة 
في  المرأةكمؤشر مف مؤشرات المعوقات الوظيفية لا يؤثر عمى مبادرة  الإداريةالمعوقات  -

 العمل.
                                                           

، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر، عمـ اجتماع تنظيـ المعوقات الوظيفية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لممرأة العاممةيد خديجة: رو بوجرادة كنزة ، بو 1
 .2018-2017والاجتماعية، جامعة الصديق بف يحي، جيجل، و عمل، كمية العموـ الانسانية 
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 العاممة. المرأةالمعوقات التنظيمية تؤدؼ إلى تراجع مردودية  -
 العاممة. المرأةالظروؼ الفيزيقية السائدة في بيئة  العمل تؤدؼ إلى التقميل مف جيد  -

 الدراسة الثانية: -
، دراسة العاممة المرأةالنسق الاجتماعي لممؤسسة وأثره عمى أداء : بعنوافخديجة بن ساحة  دراسة 

 .20181-2017غرداية،  ميدانية بمستشفى قضي بكير
دور النسق الاجتماعي لممؤسسة المتمثل في بيئة العمل الداخمية و المناخ  إبرازىدفت الدراسة إلى 

الأداء الوظيفي لممرأة  فيالتنظيمي، علاقات السمطة و جماعات العمل و التمييز النوعي بيف الجنسيف 
 .المرأةالعاممة في المستشفى و ىل ىذا الدور يكوف بالسمب أو بالإيجاب عمى عمل 

انطمقت الباحثة مف التساؤؿ التالي: إلى أؼ مدػ يمكف لمنسق الاجتماعي لممؤسسة أف يؤثر عمى أداء 
 العاممة في المستشفى؟ المرأة

 : الفرضية العامة
 العاممة في المستشفى. المرأةيمكف لمنسق الاجتماعي لممؤسسة أف يؤثر عمى أداء  

 الفرضيات الجزئية: 
 في العمل. المرأةنضباط لعلاقات السمطة أثر عمى ا -
 لعمميا. المرأة إتقافلجماعات العمل في المستشفى تأثير عمى  -
 لو أثر عمى فعالية الانجاز لممرأة العاممة. المرأةالتميز بيف الرجل و  -
الملاحظة والاستمارة عمى عينة  ، وطبقتالإحصائييج الوصفي والمنيج التحميمي ناستخدـ الم 

 مبحوثة موزعيف عمى كافة مستويات المؤسسة الاستشفائية. 133عشوائية بسيطة قدرت بػ 
 : ةالتالينتائج الدراسة عف الكشفت 
العاممة مف خلاؿ العلاقات الجيدة بيف  المرأةوجود علاقة تأثير بيف علاقات السمطة وانضباط  -
الحق في المشاركة  وا عطاءالمتبع في المستشفى وتأثيره عمى الأداء  والأسموب المرأة العاممة،و  الإدارة

واتخاذ القرارات وتطبيق القوانيف المرنة مع مراعاة روح القانوف يؤدؼ لالتزاـ العاملات وانضباطيف في 
 وقت العمل.

                                                           
، مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطمبات الحصوؿ عمى شيادة الماستر النسق الاجتماعي لممؤسسة و أثره عمى أداء المرأة العاممةخديجة بف ساحة:  1

 .2018-2017تخصص عمـ اجتماع تنظيـ وعمل، كمية العموـ الانسانية والاجتماعية، جامعة غرداية،  
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تعاوف و تضامف زاد  في العمل كمما كاف الأداءالعاممة تزيد في  المرأةنوع الجماعة التي تنتمي إلييا  -
 العمل مف خلاؿ ىذه الجماعة.

 العاممة. المرأةيؤثر التمييز النوعي عمى أداء  -
 الدراسة الثالثة:  -
دراسة ميدانية بديوان  -العاممة المرأة: ادراك جودة حياة العمل لدى بعنواف بوروبة سممىدراسة     

 .20201-2019خيضر بسكر، ، جامعة محمد الترقية و التسيير العقاري لولاية بسكرة
طبيعة التصور الذؼ يتـ لدػ ، و الأفراد لجودة حياتيـ المينية إدراؾطبيعة  فالكشف ع ىدفت الدراسة إلى

الكشف عف طبيعة التصور الذؼ يتـ لدػ ، و و المكافئات الأجورلعمل مف خلاؿ العاممة حوؿ حياة ا المرأة
 العاممة حوؿ حياة العمل مف خلاؿ جماعة العمل. المرأة

العاممة جودة حياة العمل بديواف الترقية و التسيير  المرأةكيف تدرؾ  :انطمقت الدراسة مف التساؤؿ التالي
 العقارؼ بسكرة ؟
 أسئمة فرعية: 

 العاممة جودة حياة العمل مف ناحية ظروؼ العمل المعنوية؟  المرأةكيف تدرؾ  -
 ؟لعمل مف ناحية الأجور و المكاف تالعاممة جودة حياة ا المرأةؾ كيف تدر  -
 ؟حياة العمل مف ناحية جماعة العملالعاممة جودة  المرأةكيف تدرؾ  -

 76 ػالاستبياف عمى عينة عشوائية بسيطة قدرت ب وطبقالمنيج الوصفي التحميمي  ت الدراسةاستخدم
 عف الإجابة. لامتناع الآخريف فقط نظرا 30موظفة و لكف في الأخير تـ استرجاع 
 توصمت الدراسة إلى النتائج التالية: 

العاممة جودة حياة العمل مف خلاؿ بعض ظروؼ العمل المعنوية بديواف الترقية و  المرأةتدرؾ  -
 التسيير العقارؼ بولاية بسكرة بدرجة قوية.

العاممة جودة حياة العمل مف بعد فريق العمل بديواف الترقية و التسيير العقارؼ بولاية  المرأة تدرؾ  -
 بسكرة بدرجة متوسطة.

                                                           
، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر، تخصص عمـ النفس العمل والتنظيـ و تسيير ادراك جودة حياة العمل لدى المرأة العاممةبوروبة سممى: 1

 .2018-2017 ،الموارد البشرية، كمية العموـ الانسانية و الاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة
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العاممة جودة حياة العمل مف خلاؿ بعض خصائص الوظيفة بديواف الترقية و التسيير  المرأةتدرؾ  -
 العقارؼ بولاية بسكرة بدرجة متوسطة.

اة العمل مف خلاؿ بعد الاجور و المكاف ت بديواف الترقية و التسيير العاممة جودة حي المرأةتدرؾ  -
 العقارؼ بولاية بسكرة بدرجة متوسطة.

 :العاممة: المرأةأداء و جودة الحياة الوظيفية بمتغيري عمى الدراسات الخاصة  التعقيب -
جودة الحياة الوظيفية في  عمى دورالحالية مف حيث تركيزىا  ةالدراسات السابقة مع الدراس تتشابو

أىداؼ جمع البيانات و  تقنيةالدراسات السابقة مف حيث  عفتختمف ، و العاممة المرأةتحسيف أداء 
في جانب  أبعاد الجانب النظرؼ  إثراءأفادت ىذه الدراسات السابقة الدراسة الحالية في  لقد الدراسة،

، و في إعداد إشكالية أو إعاقتو العاممة المرأة جودة الحياة الوظيفية ودورىا في تحسيف أداءومعوقات 
 وا عداد استمارة الاستبياف. البحث، وتحديد المفاىيـ

 المفسرة لمدراسة : لمقارباتسابعا: ا
 النظرية البنائية الوظيفية:  -1

تمثل النظرية البنائية الوظيفية رؤية سوسيولوجية تنتمي إلى الفكر الوضعي تتجاوز القصور و  
البيئة و الوظيفة في تفكيكيا لبنية  تستند إلى مفيومي ،الذؼ لحق بالنظريتيف البنائية والوظيفية الإخفاؽ

 المجتمع و الوظائف التي يقوـ بيا.
وثابت نسبيا يتألف مف مجموعة عناصر  لمجتمع كبناء مستقرانظرت البنائية الوظيفية إلى  

يجابية يستخدـ مف خلاليا البناء العاـ و جميع متكاممة مع بعضيا، و كل منيا يؤدؼ بالضرورة وظيفة إ
 .1القيمي الإجماععناصر ىذا البناء تعمل في إطار مف الاتفاقيات المشتركة و 

حيث يدور المحور الرئيسي لممدخل البنائي الوظيفي حوؿ تفسير و تحميل كل جزء )بناء( في المجتمع، 
براز مع بعض، ليذا يكوف عمل التحميل الوظيفي ىو  بعضيا الأجزاءالطريقة التي تترابط عف طريقيا  وا 

والعلاقات بينيا فضلا عف العلاقة بيف الاجزاء و الكل، في الوقت الذؼ توجو فيو  الأجزاءتفسير ىذه 
 .2عناية خاصة لموظائف التي تكوف محصمة ليذه العلاقة

و ىدفا يساعد المجتمع أو  تؤكد البنائية الوظيفية ضرورة أف يكوف النسق في حالة توازف باعتباره واقعا
، لذا الأساسيةالنسق في حالة بقائو واستمراره وتحقيق التناغـ بيف مكونات البناء والتكامل بيف الوظائف 

                                                           
 .109، ص 2007، دار مجدلاوؼ لمنشر و التوزيع، عماف، المعاصرة في عمم الاجتماع النظريةعبد الكريـ الحوراني:  1
 . 143، ص 2008، مصردار المعرفة الجامعية،  الأسرة و الحياة العائمية،ي: لسناء الخو 2
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وضع "بارسونز" مقولة التوازف في مكانة محورية في نظريتو حيث حاوؿ توضيح تصوره لمتوازف إما مف 
ويا أو يعالجيا مف خلاؿ ذكره التكامل، أو يمحقيا مرة خلاؿ ربطيا بتناغـ مكونات النسق أو تساوقيا س

أخرػ بالنظاـ العاـ وىي كميا تعكس اىتماما بالجوانب المستقرة والثابتة في النسق و غض النظر عف 
 .1الجوانب المتغيرة

 حيث تنطمق البنائية الوظيفية مف مسممات مفادىا أف: 
نمالحتمية الوظيفية لمبناءات الاجتماعية فوجود البنى الاجتماعية ليس وجودا اعتباطيا  - ا وا 

 البنيوىذا الأمر ينطبق عمى كل  ،وظيفية حتمية ضمف النسق الاجتماعي الكمياللأداءات ا
 الاجتماعية ليتحقق التوازف و التناسق البنائي المجتمعي.

كوحدة أساسية متكاممة تترابط أجزاؤىا وظيفيا وفق نسيج  ينظر البنائيوف الوظيفيوف إلى المجتمع -
 مف الانساؽ و التوازف الذؼ يمنع الصراعات داخل المجتمع .

يحتاج أؼ نظاـ للاستقرار والبقاء إلى ضمانات تضمف استمراره و تكامل أجزاءه و تضامف  -
القيمي حوؿ المشروع أعضائو مف خلاؿ القيـ والمفاىيـ الاجتماعية المشتركة لتحقيق الاجماع 

الاجتماعي و مف خلاؿ قوة القوانيف التي تحقق المصالح المشتركة و تتكفل بشرعية النظاـ 
 .2القائـ

  المنظمة           مفالعاممة تمثل جزءا أساسيا  المرأةموضوع الدراسة مف خلاؿ أف  تفسر ىذه النظرية 
لكي تحقق الأداء الوظيفي المطموب منيا لا بد مف توفر ظروؼ ، و التي تتفاعل وتعمل فييا

تنظيمية وشروط وظيفية لتحقيق جودة الحياة الوظيفية التي تضمف الأداء الجيد لممرأة العاممة و 
تحقيق أىداؼ المنظمة، حيث يؤكد "روبرت ميرتوف" عمى مفيوـ الاختلاؿ الوظيفي المرتبط 

الذؼ قد يحد مف تحقيق جودة الحياة الوظيفية نتيجة  ،توػ البنيوؼ بالتوتر والجيد و القيد عمى المس
 معوقات ثقافية و اجتماعية و مؤسساتية.

 نظرية الادارة العممية:  -2
العممية، و ذلؾ مف خلاؿ دراساتو العممية  الإدارةالفكرؼ لحركة  الأساسواضع  فريديريك تايموريعتبر 

التي اعتمدت عمى الساعة الدقيقة لضبط الوقت ومعايير قياس جيود العمل في تشغيل الآلات واستعماؿ 

                                                           
 .125، ص 2014دية، ، مكتبة المتبيف، السعو : تاريخ الفكر الاجتماعي و الاتجاىات النظرية في عمم الاجتماعمحمد ياسر الخواجة 1
جامعة  "،مجمة الدراسات والبحوث الاجتماعية" : النظرية البنائية الوظيفية نحو رؤية جديدة لتفسير الظاىرة الاجتماعية،ابراىيـ قمواز،محمد غربي 2

 .188، ص2016، أكتوبر 18العدد  ،الوادؼ ،الشييد حمة لخضر
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ضع دراساتو عمى محؾ التطبيق يو أخذ  ،قد استغل وظيفتو ككبير الميندسيف في شركة لمصمبلالموارد، 
جيد البشرؼ والمواد تذىب ىباء بسبب الافتقار إلى التنظيـ الجيد حتى أثبت أف نسبة مئوية عالية مف ال

و لقد توصل تايمور إلى أنو بالإمكاف تجزئة العممية الصناعية إلى عدة  ،والرقابة الفعالة عمى العمل
 .1مراحل واستخداـ عدة طرؽ لكل مرحمة و مف ثـ تحديد الوقت الأمثل لكل مرحمة

و التنظيـ مركزة في ذلؾ عمى تصميـ الوظيفة بالطريقة  الإدارةعممي في اعتمدت ىذه المدرسة الأسموب ال
و  إضافة إلى اختيار وتدريب العامميف ،الوقت والجيد لمعامميف إلى أدنى ما يمكف صالتي تؤدؼ إلى تقمي

لقد استخدمت الادارة العممية ىذه المداخل مف أجل ترشيد أداء العامميف و بيذا تكوف  ا.تحفيزىـ مادي
ومحدداتو حيث كاف الشغل الرئيسي  الأداءالعممية قد أحدثت ثورة حقيقية حوؿ موضوع  الإدارةمدرسة 

ة لإعادة كوسيم الأداءالعممية عمى عممية تقييـ  الإدارة، كما اعتمدت الأداءليذه المدرسة ىو موضوع 
 .2الأداءالعممية في  الأساليبتصميـ الوظائف بما يعزز استخداـ 

لذا فإنيا  ،العممية تركز أساسا عمى العممية الانتاجية وزيادة الكفاءة في الوحدات الادارية الإدارةحركة 
مل و تنظر إلى التنظيـ عمى أنو عممية تشييد ىيكل إدارؼ يقوـ عمى مبادغ محددة تتمثل في تقسيـ الع

 . 3التخصص فيو خضوع الوظائف الدنيا لموظائف العميا إشرافا و رقابة و مسؤولية
 مف مبادغ الادارة العممية ما يمي: 

 التخصص: إف الكفاءة التنظيمية تزداد بتخصص العامميف في التنظيـ. -
ي ف الأجزاءتجميع  تقسيـ العمل: يفرز التخصص بتقسيـ التنظيـ إلى وحدات متخصصة ثـ إعادة -

 مثل: الغرض، العممية أو المكاف. الأسسثمة طبقا لمجموعة مف شكل وحدات متم
يرػ  ،نطاؽ الاشراؼ: ىو النطاؽ الذؼ يعتمد عمى عدد المرؤوسيف التابعيف لرئيس إدارؼ واحد -

كمما كاف ىذا العدد صغيرا كمما كاف مف الممكف تحقيق قدر أكبر مف الرقابة  وأنصار التنظيـ أن
 والاشراؼ.

 و التوجييات. رالأواموحدة القيادة: تعني توحيد مصادر  -

                                                           
 .28، ص 1997الفكر العربي، مصر، ، دار أصول عمم الادارة العامةأميف ساعاتي:  1
 .123،124ص  ،، صمرجع سبق ذكرهابراىيـ محمد المحاسنة:  2
 .144، ص2007دار الكتاب الحديث، القاىرة،  العممية الادارية،سعيد السيد عمي:  3
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التنسيق: ىو تحقيق الربط و التكامل بيف أجزاء التنظيـ ويتحقق التنسيق عند وجود علاقة واضحة  -
وعند تحقيق التنسيق فإف الأمر يتطمب استخداـ  ،العامميف و بيف ىدؼ التنظيـ الأفرادبيف ىدؼ 

 . 1ؤساء في قمة التنظيـالسمطة و القيادة ومف جانب الر 
قد توصمت إلى وضع مجموعة ، ولالإنتاجيو  الإنسانيجاءت جيود ىذه الحركة لمتركيز عمى ترشيد العمل 

 مف المبادغ مف أجل التنظيـ العممي لمعمل تتمثل في: 
 التوصيف الدقيق لمحركة و حذؼ الحركات غير اللازمة. -
 التوصيف الدقيق لمزمف اللازـ لكل حركة. -
 ..الإنتاججور بكمية ربط الأبالاعتماد عمى الحوافز المادية للإنتاج  -
 .2المطموبة بالطريقة الصحيحة و السميمة الأعماؿ لإنجاز والإدارةتحقيق التعاوف بيف العماؿ  -

الوظيفي لممرأة العاممة يتحقق بتوفر  الأداءموضوع الدراسة مف حيث أف تحسيف  تفسر ىذه النظرية
الظروؼ المادية المناسبة المساعدة في تحقيق جانب ميـ مف جوانب الحياة الوظيفية و ىو عنصر البيئة 

أو المالية  كزيادة  وتقسيـ العمل سواء بيئة العمل المادية كتحسيف ظروؼ العمل وأساليبوالتنظيمية 
 و تحسيف الأداء. الإنتاجيةيـ في زيادة ما يسالأجور والحوافز المادية 

 : الإنسانيةمدرسة العلاقات  -3
في شركة  الإداريةحيث تمكف مف خلاؿ خبراتو و دراساتو و ممارساتو  إلتون مايومف أبرز روادىا 

أف يضع مبادغ ىذه النظرية، والتي تمكف مف صياغتيا  الأمريكية"ويسترف اليكتريؾ" في الولايات المتحدة 
ادا عمى نتائج التجارب التي قاـ بيا مع بعض زملائو و التي اشتيرت باسـ تجارب "الياوثورف"، اعتم

القوػ  إنتاجيةو ظروؼ العمل و فترات الراحة عمى  الإضاءةوالتي كاف اليدؼ منيا ىو دراسة مدػ تأثير 
 في ىذا المجاؿ:  إلييا العاممة، و مف أىـ النتائج المتوصل

 الإنتاجيةالتأكيد عمى وجود علاقة طردية بيف ارتفاع الروح المعنوية لمعامميف و ارتفاع معدلات  -
 لممشروع.

                                                           
 .28، ص المرجع السابق1
 .07، ص 2002، الأردف، عالـ الكتاب الحديث لمنشر و التوزيع، : إدارة الموارد البشريةحوش صالحر عادؿ حمؤيد سعيد السالـ،  2
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أيضا كياف اجتماعي لو دوره الذؼ لا يمكف  إنماالمنظمة ليست كياف اقتصادؼ وقانوني وحسب،  -
ستوػ البيئة  ، سواء كاف ذلؾ عمى مستوػ البيئة الداخمية الممثمة بالعامميف أو عمى مإنكاره

 .1الخارجية و الممثمة بالمساىميف والمستيمكيف والمستورديف
كما ركزت عمى  ،الإدارةفي  الأساسياعتبرتو العنصر و حيث ركزت ىذه النظرية عمى المورد البشرؼ 

تؤدؼ إلى رفع كفاءة العامل  إنسانيةالحوافز والقيادة والتدريب والاتصالات كأساس لبناء علاقات 
يعتمد عمى مقابمة التقييـ، التي  الأداءوانطلاقا مف ذلؾ فإف قياس و تقييـ  ،لتي يعمل فيياوالوحدة ا

برزت مف خلاؿ نظرية التحفيز مركزة عمى رغبة العامل في الحصوؿ عمى التقدير و الاعتراؼ بأدائو 
موضوعية الأداء مسألة ثانوية عمى عكس  الإنسانيةاعتبرت مدرسة العلاقات حيث  و قدراتو ومياراتو

 العممية التي ركزت عمييا. الإدارةمدرسة 
 الإنسافو يستند ىذا إلى أف طبيعة  الإدارةلقد ركزت ىذه النظرية عمى الأفراد باعتبارىـ جزءا مف 

 الإنسانيةاجتماعية فيو عمى اتصاؿ مع غيره مف الناس، مكونا معيـ شبكة مف العلاقات  إنسانية
المساء سواء خرج مف العمل او وحتى  في الصباح الباكر الإنسافالاجتماعية، فمنذ أف يستيقع  و

مع بعضيـ البعض في  الأفرادحيث يعمل  ،اجتماعية إنسانيةيجد نفسو في علاقات  المنزؿ في بقي
بروح  تتميزعلاقات  ،جماعات منظمة لتحقيق أىداؼ معينة بيف الفرد و زملائو في العمل

 .2التعاوف 
جالات اىتماماتو فأصبح توسيع مبالفكر التنظيمي وذلؾ  إثراءأسيمت في  الإنسانيةحركة العلاقات  

أثر الجماعات غير الرسمية والعلاقات و  ،التنظيـ الرسمي وغير الرسمي وكيفية تفاعميما ينظر إلى
، ا وعلاقات التفاعل بينيمايا والدنالمستويات التنظيمية العمي، و التي تنشأ بينيما داخل وخارج العمل

 .3العمل إنتاجيةالحوافز المادية و المعنوية وتأثيرىا المتبادؿ المشترؾ عمى و 
 مف الافتراضات الأساسية التي تقوـ عمييا نظرية العلاقات الانسانية:

الميني لمعامميف والشعور بالسعادة و  والإشباع الإنتاجيةتؤدؼ مشاركة العامميف إلى رفع الكفاءة  -
 .4الانتماء لمعمل و المنظمة
                                                           

 .68،69ص  ،، ص2010، الأردفدار المناىج لمنشر و التوزيع،  مبادئ إدارة الأعمال،فيصل محمود الشواورة:  1
 .124، ص 2013، الأردف، دار جرير لمنشر و التوزيع، و تقييم الأداء الوظيفي بين النظرية و التطبيق إدارةابراىيـ محمد المحاسنة: 2
 .41، ص2007، ديسمبر 05" جامعة محمد خيضر، بسكرة، العدد العموم الانسانية مجمة"سلاطنية بمقاسـ: العلاقات الانسانية في المؤسسة، 3
، جامعة عبد الحميد "البحوث و الدراسات الانسانية مجمة" سامية فمورؼ، نورة فتاش: العلاقات الانسانية دلائل مفاىيمية و افتراضات نظرية، 4

 .593، ص 2022، ، الجزائر02، العدد 16المجمد  ،ميرؼ، قسنطينة



 الفصل الأول: الإطار النظري لمدراسة

42 
 

وروح الجماعة ورفع الروح المعنوية لمعامميف والحد مف العلاقات  الإنسانيالاىتماـ بالجانب  -
الرسمية بيف الرؤساء و المرؤوسيف مما خمق نوع مف الثقة بينيـ، و عممت عمى تحسيف الظروؼ 

ساعات العمل و إعادة تصميـ العمل، كل ىذه العوامل أدت إلى  الفيزيقية لمعمل: كتخفيض
التخفيف و التقميل مف الضغوط لدػ العامميف وارتفاع الروح المعنوية لدييـ والشعور بالرضا 

وانخفاض دوراف  الإنتاجيةما أدػ إلى زيادة معدؿ الأداء في العمل وارتفاع  ،الوظيفي لدييـ
 العمل.

بعد ميـ مف أبعاد جودة الحياة الوظيفية وىو مف خلاؿ توضيح  الدراسة موضوع  ىذه النظرية تفسر
 الأفرادبيف  ةمتبادلمف علاقات إنسانية واىتماـ وتعاوف وثقة  وتضمنيبعد البيئة المعنوية لمعمل وما 

 العاممة. المرأةساىـ في تحسيف أداء وي ما يحقق الأماف الوظيفي الإدارةو 
 براىام ماسمو:امقاربة سمم الحاجات عند  -4
نظميا عمى حسب قوة ىذه  ،قسـ ماسمو الحاجات عمى أساس نظرتو لمفرد عمى أنو متكامل منتظـ 

الحاجيات و فاعميتيا،  فكل مف ىذه الحاجات لا تظير إلا أذا أشبعت الحاجة التي قبميا في الترتيب 
شباعيا يؤدؼ بالفرد حيث أف الحاجات الفيزيولوجية ىي ، اليرمي الميمة في الحفاظ عمى حياة الفرد وا 

ا للانتقاؿ إلى الحاجة التي تمييا، والحاجات غير المشبعة لدػ الإنساف ىي التي تؤثر في دافعيتو و طالم
 .1لا يصبح ليذه الحاجة أؼ تأثير عمى الدافعية يتـ إشباع حاجة معينة بقدر كاؼ

وتصنيفيا وترتيبيا عمى شكل سمـ  الإنسافبتحديد حاجات  Abraham Maslowقاـ أبراىاـ ماسمو 
 عمى النحو التالي: يىرم
وىي أكثر  ،في قاعدة اليرـ باعتبارىا حاجات أولية أو فطرية لطبيعتيا : تأتيالحاجات الفيزيولوجية -

شباع ىذه الحاجات لازـ لاستمرار الحياة البشرية مثل  الحاجات إلحاحا وقوة وتأثيرا عمى سموؾ الفرد، وا 
 الحاجة إلى الطعاـ أو الشراب أو المأوػ و النوـ.

وظيفة دائمة و مستقرة، و في مثل العمل  الإشباعفي المرتبة الثانية مف حيث أىمية  :حاجات الأمف-
 .ختمف أنواعيا كالتأميف عمى الحياةالتأمينات بم

 علاقات ودودة مع الناس بصفة عامة و مع أفراد المجموعة بصفة خاص نتماء:والاحاجات المحبة -

                                                           
 ، صص ،2009، دار الحامد لمنشر و التوزيع، عماف، (سموك الأفراد و الجماعات في منظمات الأعمال )السموك التنظيمي حسيف حريـ:  1

108 ،109. 
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و اجة الفرد إلى أف يكوف جزءا مف مجموعة ينتمي إلييا كالأسرة، والتقدير: ح حتراـلحاجة إلى الاا -
 .الجماعة المينية

أف يكوف الفرد في بو تقدير واحتراـ الآخريف لمفرد، وحاجات تحقيق ك القمةفي  :تحقيق الذاتحاجات  -
 .1الموقع الذؼ خطط لو و الذؼ يتفق مع مياراتو

أف الناس يحرصوف عمى إشباع حاجات مرتبة ترتيبا ىرميا في تكوينيـ الجسمي و  أبراىام ماسمويرػ  
 : 2النفسي، و يضع افتراضات أربع تحكـ مفاىيـ نظريتو و ىي

 .إذا تـ إشباع حاجة ما فإنيا لا تصبح دافعا لمسموؾ 
 .في كل إنساف شبكة حاجات معقدة و مترابطة 
  أولا قبل أف يكوف لمحاجات التي تحتل  إشباعياالحاجات التي تقع في قاعدة اليرـ يجب أف يتـ

 .الإنسافالمراتب العميا في اليرـ تأثير  عمى سموؾ 
  تفوؽ السبل و الطرؽ التي تشبع الحاجات العميا في عددىا السبل و الطرؽ التي تشبع الحاجات 

 الدنيا.
العاممة تبحث عف إشباع حاجاتيا، كالاحتراـ  المرأةموضوع الدراسة مف حيث أف  تفسر ىذه النظرية   

وىو الحياة الوظيفية  د جودة بعد ميـ مف أبعا تحقيق الأمف الوظيفي في بيئة العمل، ما يحقق  و والتقدير
 ساىـ في تحسيف أدائيا.البعد المعنوؼ في بيئية العمل وقد ي

 نظرية العاممين:  -5
نظرية العامميف يطمق عمييا في بعض الأحياف نظرية الدوافع الصحية، تـ اقتراحيا مف قبل العالـ  

أساسية، و أف اتجاه شخص ما نحو "فريديريؾ ىيرزبرؾ"، عمى اعتقاد أف علاقة الفرد بالعمل ىي علاقة 
 .3العمل يمكف أف يحدد و بدرجة كبيرة درجة النجاح و الفشل في ذلؾ العمل

إذا كانت مدارس الفكر التقميدؼ قد ركزت عمى دراسة الأثر لعوامل الأجر والعمل و ظروفو و أعضاء 
ريؾ" بمدرج للأثر عمى أحد فريق العمل والفرص و القيادة و الحوافز لإنجاز الأعماؿ، فقد جاء "ىيرزب

فيكوف ىناؾ شكميف للأثر،  وفق مجموعتيف مف العوامل الرضا طرفيو رضا و عمى الطرؼ الآخر عدـ
ؼ العمل تؤدؼ و العلاقات مع الآخريف، ظر والرقابة و  والإشراؼفالعوامل الوقائية مثل: سياسات الشركة 

                                                           
 .396، ص 2006، المكتبة العالمية لمنشر و التوزيع، الكويت، اسيات الإدارة: أسزكي محمود ىاشـ 1
 .52، ص 2005، الأردف، 3دار الشروؽ لمنشر و التوزيع، ط  إدارة الموارد البشرية )إدارة الأفراد(،مصطفى نجيب شاوش:  2
 .115، ص 2003التوزيع، الأردف، ، دار الشروؽ لمنشر و ظمة سموك الفرد و الجماعةنسموك المماجدة العطية: 3
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دـ الرضا و ىي لا تنقمو إلى حالة الرضا و إلى أف ينتقل العامل مف حالة عدـ الرضا إلى حالة لا لع
أىـ العوامل الدافعة مثل: الإنجاز و الإبداع، محتوػ العمل، النجاح، الميارات،  .لكنيا تفتت عدـ الرضا

 : 1الآتي يوضح ذلؾ شكلفأثرىا يبدأ ينقل الفرد مف حالة الرضا و ىذا يظير في حسف الأداء و ال
 (: يوضح نظرية العاممين01شكل رقم )

 
 
 
 
، 2019، دار المناىج لمنشر و التوزيع، الأردف، مبادئ الإدارة الأصول و الأساليب العمميةعمي فلاح غربي ، عبد الوىاب بف بريكة،  ) المصدر: 

 .(125ص 

ترػ ىذه النظرية أف السموؾ التنظيمي يكوف ناتج عف وضعية مينية سائدة في المؤسسة، وأؼ  كما
تصرؼ يمارسو التفاعل منذ أف يدخل لمكاف العمل إلى أف يخرج منو يكوف وفق الوضعية المينية التي 

 يجد نفسو فييا.
 المبادغ العامة لنظرية العامميف تتمثل في: أىـ 
  بعدـ  إحساسالعمل(: ىي تمؾ العوامل التي يؤدؼ عدـ وجودىا إلى خمق المبادغ الوقائية)ظروؼ

الرضا ووجودىا لا يؤدؼ إلى تحفيز الأفراد، وبالتالي فيي ليست عوامل دافعة، إذ أنيا لا تقتصر 
 عمى توفير عامل الوقاية لمعماؿ.

  تعمل في حالة العوامل الدافعة )مضموف العمل(: تكوف ىذه العوامل مف داخل العمل نفسو، و
وجودىا عمى تحفيز الأفراد ما يؤدؼ إلى مستوػ عاؿ مف الرضا، و مف ىذه العوامل: النمو 

 .2الشخصي، المسؤولية المتزايدة، فرص النمو و التقدـ
تكمف أىمية نظرية العامميف لييرزبيرغ، في أنو لفت الأنظار إلى العناصر المتعمقة بالعمل نفسو، في 

 أف منظمات كثيرة ظمت زمننا طويلا تركز جيودىا بخصوص التحفيز عمى ظروؼتحفيز الأفراد وذلؾ 
وزف يذكر لمعمل نفسو، وما يتصل بو مباشرة مف عناصر تحفيزية نفسية و  إعطاءالعمل مف غير 

 .3اجتماعية
                                                           

 .125، ص 2019دار المناىج لمنشر و التوزيع، الأردف،  مبادئ الإدارة الأصول و الأساليب العممية، :عمي فلاح غربي، عبد الوىاب بف بريكة 1
 .22،23،ص ،، ص2004منشورات جامعة منتورؼ، قسنطينة،  ،تنمية الموارد البشريةعمي غربي:  2
 ،5 دمجم ،سطيف ، ، جامعة محمد لميف دباغيف"مجمة المجتمع و الرياضة"الحسيف صالحي: الحوافز و علاقتيا بالرضا الوظيفي،  ،العيد جغل 3

 .356، ص 2022جانفي الجزائر ، ، 5العدد 

 

 العوامل‌الوقائية

 الرضاعدم‌ لا‌لعدم‌الرضا الرضا

 دافعةالعوامل‌ال
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مف موضوع الدراسة مف خلاؿ أف التنظيـ في حد ذاتو يفرز سمسمة لا متناىية  تفسر ىذه النظرية     
التي ينتج تواجييا، العاممة كمورد بشرؼ تصرفات معينة ومعوقات تنظيمية  المرأةتفرض عمى  واملالع

عنيا تأثيرات عمى التزاميا الميني داخل مكاف عمميا، إذ أنيا تجد نفسيا أماـ وضعية مينية تفرض عمييا 
نمط معيف مف السموؾ و تكوف استجابتيا ليذه الوضعية حسب شخصيتيا إذ تتدخل في ذلؾ عدة متغيرات 

بعد مف تنتمي إلييا التي تمثل  )مضموف العمل و ظروؼ العمل المحيطة أو النوع و جماعة العمل التي
 جودة الحياة الوظيفية التي بتوفيرىا يمكف أف تساىـ في تحسيف أدائيا. أبعاد

 النظرية النسوية:  -6
في انجمترا.  18ظيرت ىذه النظرية عمى خمفية بدايات الحركات الاجتماعية النسوية خلاؿ القرف         

المتعمق بالنساء، الذؼ يقدـ نظاما عاما و واسع المدػ مف  إف النظرية النسوية جزء مف البحث الحديث
بالطرؽ  المرأةالأفكار حوؿ الملامح الرئيسية لمحياة و التجربة الإنسانية، و تركز النظرية النسوية عمى 

 : 1التالية
 .تتخذ مف وضعيات النساء و تجاربيف نقطة الانطلاؽ في جميع تقصّياتيا و أبحاثيا 
 وعات مركزية في عممية البحوث، و تسعى لرؤية العالـ مف وجية نظر تعامل النساء كموض

 مميزة و مفضمة لمنساء في العالـ الاجتماعي.
 .تسعى مف خلاؿ توجييا الانتقادؼ إلى تأسيس عالـ أفضل لمنساء 

ترػ النظرية النسوية العالـ مف زاوية أقمية غير معترؼ بيا و ميمشة تتمثل في النساء و تسعى إلى 
المكانة الحقيقية ليا، حيث أسيمت ىذه النظرية في تنقيح  المرأةاؼ الطرؽ الأساسية لدمج و إعطاء اكتش

 .2الفيـ العاـ لمعظـ الموضوعات و منيا الحياة الاجتماعية
 : 3تنطمق الكتابات النسوية مف عدة أسس و ىي

  المرأةتركز عمى  سنويةتمثل قاعدة  ،الإنسافالنساء فئة لا يمكف تجاىميا و حماية حقوؽ. 
 .التركيز عمى الديف و العرؽ و الثقافة يشكل تيديد لوحدة النساء في العالـ 
 .ترفض النظرية النسوية أف تكوف نتاجا لتطورات تاريخية و سياسية 

                                                           
 .131، ص 2004، دار الكتاب الجديدة المتحدة، بيروت ، عمم اجتماع الأسرةأحمد سالـ الأحمر:  1
 ،، خنشمة  لغرور جامعة عباس ،"مجمة المقدمة لمدراسات الانسانية و الاجتماعية"شرارة: الحراؾ الميني لممرأة العاممة في قطاع الصحة،  كرابوب2

 .539، ص 2021، ، الجزائر 1، العدد 7المجمد 
، 2، العدد 8، جامعة البميدة، المجمد موم الاجتماعية""مجمة العنبيمة عيساوة ،حفيظة خميفي: قراءة في واقع الاتجاىات الفكرية لمنظرية النسوية،  3

 .126، ص 2020الجزائر ،
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تطورت الحركات النسوية منذ بدايات القرف التاسع عشر و حتى الآف تطورا كبيرا، و تطورت مدارسيا  
 اتجاىات أبرزىا: فأصبحت ليا عدة 

النسوية المبرالية )الفردية(: يقوـ ىذا الاتجاه في النظرية النسوية الفرضية البسيطة بأف جميع  -
 .1النساء خمقوا متساويف و لا ينبغي حرمانيف مف المساواة بسبب نوع الجنس

والقوانيف، فيدؼ تيتـ النسوية المبرالية بالتمييز الذؼ يحصل بيف الجنسيف، مف خلاؿ التشريعات  -
ور داخل المنزؿ غير المؤمف إلى عالـ الأعماؿ ضالنسوية المبرالية ىو نقل النساء مف العمل الح

 .2ذؼ القيمة التي تعتبر حكرا عمى الرجاؿ
النسوية الماركسية: صرؼ ىذا الاتجاه الماركسييف إلى أف النسوية ىي جزء مف النضاؿ  -

، كما أف النظرية النسوية الماركسية تؤمف بأف قمع 3الساعي إلى تحرير طبقة الكادحيف البوليتارؼ 
تبذؿ جيدا و وقتا كبيرا في  المرأةناتج عف التقسيـ الطبقي لا عف العلاقات بيف الجنسيف، ف المرأة

ميـ و القوة العاممة في الحياة الأسرية الخاصة، فعمى الرغـ مما وفر لممرأة مف تع إنتاجمواصمة 
رعاية صحية في البمداف الرأسمالية المتقدمة إلا أف النظاـ القائـ فييا بقي يعتمد عمى العمل الذؼ 

 .4المرأةتقوـ بو 
النسوية الراديكالية: إف النسوية الراديكالية تيدؼ إلى محو مقومات النظاـ الأبوؼ و يرتكز عمميا  -

يا، و مف مبادغ التيار الراديكالي: المناداة أساسا عمى إعادة تممؾ النساء لأجسادىف و التحكـ في
بعداء الجنسيف و إعلاف الحرب ضد الرجاؿ، إعادة صياغة المغة، إلغاء دور الأب في الأسرة مف 

 لجسدىا. المرأةخلاؿ رفض السمطة الأبوية، رفض الأسرة و الزواج، ممكية 
يـ في بيئة العمل مف خلاؿ أدائيا مورد بشرؼ م المرأةتفسر ىذه النظرية موضوع الدراسة مف خلاؿ أف 

الوظيفي الذؼ يكمل الأداء الوظيفي لمرجل، ولتحسينو لا بد مف توفير ظروؼ بيئية و مادية و مالية تحقق 
 جودة الحياة الوظيفية في بيئة العمل.

 

                                                           
، جامعة سطيف،  "مجمة الدراسات القانونية و الاقتصادية"رندة شاوؼ: الحركات النسوية ورىانات تمكف المرأة في التوجييات التنموية الحديثة،  1

 .1285، ص 2022، ، الجزائر6، العدد 5المجمد 
 .169ص  2008الاردف،  –، دار الشروؽ لمنشر و التوزيع، عماف الجندرا الأبعاد الاجتماعية و الثقافيةعصمت محمد حوسو:  2
 .180، ص المرجع نفسو3
يريج، العدد ، جامعة البشير الابراىيمي، برج بوعر "مجمة العموم الانسانية و الاجتماعية"المشاركة السياسية لممرأة مقاربة نظرية،  :سامية بادؼ 4

 .95، ص 2015، ديسمبر 44
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 نظرية المساواة بين الجنسين:  -7
، و قد المرأةيسود ىذا الاتجاه في المجتمعات الديمقراطية، حيث يقوـ عمى أساس المساواة بيف الرجل و 

 داخل المنزؿ و خارجو. المرأةازداد ظيورا مع بداية الثمانينات ليؤكد عمى الأدوار التي تؤدييا 
 طبقا لاحتياجاتيـ الخاصة،  و الرجل المرأةكما أف المساواة بيف الجنسيف تعني الإنصاؼ في المعاممة بيف 

و الرجل في كفة واحدة مف مسؤوليات و حقوؽ و فرص بعيدا عف نوع جنسيـ خاصة و  المرأةما يجعل 
أف اليدؼ مف المساواة بيف الجنسيف ىو خمق تكافؤ الفرص بيف الجنسيف، و تمتعيـ بكافة الحقوؽ و 

لمشاركة في التنمية و بناء المجتمع بالقضاء الامتيازات في جميع مجالات الحياة مف أجل تعزيز آليات ا
في العممية  إشراكوو الاعتراؼ بيا كعنصر فعاؿ، و يجب  المرأةعمى كافة أشكاؿ التمييز خاصة ضد 

 .1التنموية
 حيث اتخذ ىذا الاتجاه عدة مداخل لمحركة النسوية و ىي: 

 لمنساء و اللائي يبحثف عف المساواة مف خلاؿ الحرية  الإصلاحيةالمدخل الأوؿ: تمثمو الحركة  -
 و ىدفيف في التنظيـ النسائي ىو جعل النساء في مشاركة كاممة مع التيار الأساسي.

الثاني: تمثمو الحركة الاشتراكية لمنساء و التي تمتد جذورىا مف النظرية الماركسية و التي  المدخل -
تقرر أولوية الصراع الطبقي و مواجية الحركة النسائية المعاصرة مف خلاؿ إعادة بناء العلاقات 

 .المرأةبيف الرجل و 
أف جذور عدـ المساواة في المدخل الثالث: و تمثمو الحركة الراديكالية لمنساء، و التي ترػ  -

 .2المجتمع سائدة في النظاـ الاجتماعي الأبوؼ و سيطرة الرجاؿ عمى النساء
تفسر ىذه النظرية موضوع الدراسة مف خلاؿ أف لممرأة دور في الحياة الاجتماعية سواء كانت ماكثة 

لمنظمات مف خلاؿ العاممة تمثل موردا بشريا ميما في تسيير ا المرأةفي البيت أو تعمل خارجو، و 
 تحسيف أدائيا الذؼ لا يتحقق إلا بتحسيف الحياة الوظيفية و توفير شروطيا.

 : Mc gregorsلماكريغر Yو Xنظرية  -8
أثرت المدرسة السموكية لمعلاقات الانسانية و سمـ الحاجات الإنسانية عمى المفكر "دوغلاس ماغريغر" 

و الذؼ قدـ فيو   Humain sid of enter prise( بشكل واضح في كتابو المشيور 1906-1964)
                                                           

 الجزائر، ،1، العدد 7المجمد ،  جامعة سطيف ،"مجمة الأبحاث"النظرية النسوية و بمورة الفكر الجندرؼ في التنمية،  :الرزقي كناف، شاوؼ رندة 1
 .272، ص 2022

، "مجمة الجامع في الدراسات النفسية و العموم التربوية"جماؿ بف خالد: المرأة العاممة في المجتمع الجزائرؼ دوافع متعددة و صعوبات متجددة،  2
 .1035، ص 2021، أفريل 1، العدد 7جامعة محمد بوضياؼ، المسيمة، المجمد 
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وجية نظره عف ضرورة عناية المدراء بالجوانب الاجتماعية و تحقيق الذات لمعامميف، كما دعاىـ للانتقاؿ 
، و وفق ماكريغور X) مف الممارسات القائمة عمى أساس النظرة الكلاسيكية لمعمل. و سماىا النظرية )

عدـ حب العامميف لمعمل و نقص الطموح و عدـ الاستعداد لتحمل  تدور حوؿ X) فإف افتراضات )
. و أف الأفراد يتجنبوف العمل قدر المستطاع و يفضل معظـ الافراد أف 1المسؤولية و مقاومة التغيير

 .2يكونوا موجييف مف قبل الآخريف
ه يكوف عف طريق العامل كسوؿ بطبعو، تيمو ذاتو و تحقيق رغباتيا و لا تيمو أىداؼ المنظمة، تحفيز 

المكاف ت و حوافز المادية و الاقتصادية فقط. الإدارة مرغمة عمى انتياج أساليب القوة و الإشراؼ و 
 .3الرقابة الصارمة المباشرة معو

العماؿ بأنيـ يحبوف العمل ومستعدوف لتحمل يروف المدراء أف تدور حوؿ:  Y) افتراضات النظرية )
. و أف العنصر البشرؼ يعرؼ كيف يبحث عف المسؤولية و 4خصب المسؤولية و مبدعوف و ذوؼ خياؿ

ليس فقط قبوليا، و أف الرقابة الخارجية و التيديد بالعقاب ليست الوسيمة الوحيدة التي تدفع الأفراد لبذؿ 
الجيد مف أجل تحقيق الأىداؼ التنظيمية فالعامل سوؼ يقوـ بممارسة الرقابة الذاتية و التوجو الشخصي 

الذؼ يبذلو الفرد في العمل ىو  انجاز الأىداؼ التي التزـ بيا. و أف الجيد الجسمي و العقميمف أجل 
 .5طبيعي كالتعب و الراحة يءش
 
 
 
 
 
 

                                                           
لمنشر و التوزيع، عماف  الأياـدار  منيجي متقدم، مبادئ إدارة الأعمال بمنظورعبيدؼ: رائد عبد الخاؽ عبد الله ال، المشيداني، خالد أحمد فرحاف 1
 .42ص  ، 2013 الأردف،، 
 .39ص ،  2015الأردف،  ،، دار الصفاء لمنشر و التوزيع، عماف إدارة السموك الإنساني في المنظماتإحساف دىش جلاب: 2
و  الإنسانيةمجمة فيس لمدراسات "ات الفكرية الكلاسيكية و الحديثة المدخل الانساني في دراسة التنظيـ و المنظمات، امجوزة عبد الله: الاسي 3

 .735، ص 2018، الجزائر، ديسمبر 2، العدد 3، جامعة عمار ثميجي، الأغواط، المجمد "الاجتماعية
 .42، ص مرجع سبق ذكرهؼ: رائد عبد الخاؽ عبد الله العبيد ،المشيداني، خالد أحمد فرحاف 4
 .128، ص 2011رجمة و التوزيع، الجزائر، تدار الأمة لمطباعة و ال إدارة الموارد البشرية،نور الديف حاروش:  5
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 Mc gregorsلماكريغر Yو Xنظرية يوضح : 01رقمجدول 
 Yالنظرية  Xالنظرية 

معظـ الأفراد يكرىوف العمل و يتجنبونو قدر  -1
 المستطاع.

العمل ىو نشاط طبيعي شأنو شأف المعب أو  -1
 الراحة.

عمى العمل و تيديدىـ قبل  الأفراديجب إكراه  -2
إلى توجييات محددة  الأفرادالشروع بو و يحتاج 

 عندما يباشروف بالعمل.

الأفراد قادريف عمى توجيو أنفسيـ و السيطرة  -2
 عمييا و ذلؾ عندما يكونوا مواليف للأىداؼ.

أغمب الأفراد أف يكونوا موجييف مف قبل يفضل  -3
الآخريف و ىـ يتجنبوف المسؤولية كونيـ يممكوف 

 القميل مف الطموح.

يكوف الأفراد مواليف للأىداؼ التنظيمية إذا ما  -3
 تمت مكافأتيـ عمى ذلؾ.

 (39ص ،  2015الأردف،  ،، دار الصفاء لمنشر و التوزيع، عماف إدارة السموك الإنساني في المنظماتإحساف دىش جلاب: : المصدر)
العاممة يمكف أف تحسف أداءىا الوظيفي مف خلاؿ  المرأةتفسر ىذه النظرية موضوع الدراسة مف حيث أف 

التحفيز المادؼ أو المعنوؼ، توفير مف خلاؿ  ،جودة الحياة الوظيفية في بيئة العملعناصر وأبعاد توفير 
في صنع القرار، و تشجيعيا عمى التطوير و الابتكار و غيرىا مف عناصر الجودة التي يجب  و المشاركة
 العمل. حياة أف تتوفر في



 

 

 جودة الحياة الوظيفية إلىالفصل الثاني: مدخل 

 تمييد

 أولا: نشأة وتطور مفيوم جودة الحياة الوظيفية

 ثانيا: عوامل الاىتمام بجودة الحياة الوظيفية

 ةيثالثا: أىمية جودة الحياة الوظيف

 رابعا: أىداف جودة الحياة الوظيفية

 خامسا: أبعاد جودة الحياة الوظيفية

 يةسادسا: معوقات تطبيق جودة الحياة الوظيف

 خلاصة
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  :مييدت
جودة الحياة الوظيفية مف أىـ المفاىيـ الإدارية المعاصرة التي انتشرت ولاقت قبوؿ في جل المنظمات 
المعاصرة، وذلؾ نظرا لمدور الأساسي الذؼ تمعبو بالنسبة لمفرد في تحسيف وتطوير أدائو وجعمو ذو كفاءة 

وتشجيعو عمى   مف خلاؿ تحسيف متطمبات البيئة التي يعمل فييا وتنمية شعوره بالانتماء ،وفعالية عالية
خاصة وأف المنظمات اليوـ تمتمؾ المورد البشرؼ الكفء ىي التي تمتاز  ،فكرة التطوير والإبداع والابتكار

ست الوظيفية بالريادة والقبوؿ، لذلؾ عمدت ىذه المنظمات عمى تطوير وتحسيف جودة حياة موظفييا لي
 فقط بل الاجتماعية كذلؾ.
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 نشأة وتطور مفيوم جودة الحياة الوظيفية أولا:
تعود جذور دراسة موضوع جودة الحياة الوظيفية إلى الفمسفة الإنسانية في الإدارة، والتي انطمقت مف تيار 

ع مدرسة عمـ السموؾ ) والتي أحدثت رواجا كبيرا م mayo 1933مدرسة العلاقات الإنسانية 
Mcgregor 1960  وىذا ما لخصو )bergeron 1982  حيث أورد أف ىناؾ خمس محاور تعالجيا

جودة الحياة الوظيفية وىي فمسفة الإدارة، الأدوات والوسائل المستعممة في تغيير الوسط الميني في 
الأىداؼ المنشودة المراد  إليووصوؿ المؤسسة، المظاىر البيئية التي يراد تغييرىا الوضع الجديد المراد ال

تحقيقيا مف خلاؿ تطبيق الفمسفة الإنسانية بمعناىا الحقيقي عف طريق إدراج نماذج المشاركة التي تيدؼ 
إلى تعديل واحد أو أكثر مف الأبعاد المتعمقة بالوسط الميني بيدؼ توفير بيئة جيدة أكثر إرضاء لدػ 

 .1العامميف في المؤسسة
(، حيث Mayoوتطور مفيوـ جودة الحياة الوظيفية يرجع إلى تيار مدرسة العلاقات الإنسانية )إف نشأة 

ركزت ىذه الأخيرة عمى المورد البشرؼ باعتباره العنصر الأساسي في الإدارة، كما ركزت عمى الحوافز 
، وبدأ الاىتماـ والقيادة والتدريب والاتصالات كأساس بناء علاقات إنسانية تؤدؼ إلى رفع كفاءة العامل

بجودة الحياة الوظيفية كونيا تساىـ في توفير ظروؼ عمل إيجابية وزيادة الفاعمية التنظيمية وزيادة دافعية 
التغيير كما أف جودة حياة وانتماء العامميف، كما أنيا تساىـ في رفع الروح المعنوية ونجاح عمميات إدارة 

يب والوسائل والمظاىر البيئية التي تستند إلييا الإدارة في يتـ بدراسة وتحديد المكونات والأسالتالعمل 
توفير حياة وظيفية أفضل لمعامميف بما يساىـ في تحقيق الأىداؼ المنشودة وتحقيق   المنظمات وبقصد

 حاجات العامميف ورغباتيـ.
السمبية في بيئة  مفيوـ جودة الحياة الوظيفية في الولايات المتحدة الأمريكية، نتيجة زيادة السموكيات نشأ

العمل الأمريكية وقد بدأ الاىتماـ بجودة الحياة الوظيفية في أواخر التسعينات مف القرف الماضي مف خلاؿ 
التأكيد عمى الأبعاد الإنسانية لمعمل، والتي تركز عمى جودة العلاقة بيف العامل وبيئة العمل، ولكف 

، مف خلاؿ مؤتمر علاقات العمل الدولية 1972اـ مصطمح جودة الحياة الوظيفية تـ تقديمو لأوؿ مرة ع
جراءاتو يؤدؼ إلى تحسيف  والذؼ خمص المشاركوف فيو إلى: أف تحسيف مكاف العمل وتنظيمو وطبيعتو وا 
أداء العمل مف خلاؿ تحقيق أداء أفضل كما يؤدؼ إلى تحسيف جودة الحياة في المجتمع ككل، ثـ بدأ 

                                                           
كمية رياض الأطفاؿ  "،مجمة الطفولة والتربيةىاني السيد محمد العزب: جودة الحياة الوظيفية وعلاقتيا بالولاء الوظيفي مف وجية نظر العامميف، ، " 1

  .110،ص 2018 يناير،، ، الجزء الأوؿ، السنة العاشرة33العدد  ، جامعة الاسكندرية، مصر،
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لمزيد مف الاىتماـ والشيوع بعد أف بدأ اتحاد العماؿ السيارات جنراؿ مصطمح جودة الحياة الوظيفية يمقى ا
 .1موتورز برنامجا للإصلاحات داخل العمل

ظير مفيوـ جودة الحياة الوظيفية بالولايات المتحدة الأمريكية كمحاولة مف الباحثيف لعلاج بعض 
وذلؾ مف خلاؿ  ،الغياب والتخريبالسموكيات السمبية لمعامميف في المنظمة آنذاؾ عمى غرار ارتفاع نسب 

ما حقق آثار إيجابية  ،إعداد بيئة تنظيمية جيدة وداعمة لأداء العامل سواء مف الناحية المادية أو المعنوية
مف حيث زيادة أداء العامل وفعاليتو في المنظمة ومف ناحية أخرػ اكتساب المنظمة الميزة التنافسية 

إلى أف التركيز عمى أىمية جودة الحياة الوظيفية ظير ولأوؿ  والملايشير العنزؼ حيث  وتحقيق أىدافيا،
متخصصا، أغمبيـ مف  55، وذلؾ بحضور أكثر مف 1972مرة مف خلاؿ انعقاد مؤتمر دولي عنو عاـ 

 150والذؼ حضره تقريبا ما يقارب أكثر مف  1982الأكاديمييف، وتلاه بذلؾ المؤتمر الثاني عاـ 
ىي المؤتمرات ىو تعزيز الدعـ المتزايد لا سيما مف الأجيزة الحكومية متخصصا فكاف نتيجة ىذه 

والنقابات والإدارات إلى برامج جودة الحياة الوظيفية لأنيا أكثر مف برامج تستخدـ في تطوير وتحسيف 
 .2الإنتاجية

رز في أما عف أوؿ بدايات تطبيق برامج الحياة الوظيفية فإنو يمكف اعتبار تجربة شركة جنراؿ موتو  
مف أوؿ أعماؿ البرامج التي تـ تطبيقيا في ىذا الصدد عف طريق  1971الولايات المتحدة الأمريكية 

 مف البطالة وتدىور كثير مف المصانع ليا. لإنقاذىاتشكيل لجنة مشتركة عمى مستوػ المدينة الصناعية 
تعريف واضح لجودة الحياة والتي تعتبر الفترة الخصبة في البحث ومحاولة إعطاء  1970مع بداية سنة 

الوظيفية حيث بمغت الذروة بدوف شؾ، في الاجتماع الدولي حوؿ جودة الحياة الوظيفية المنعقد في 
سبتمبر في الولايات المتحدة الأمريكية، والذؼ خرج بتوصيات حوؿ تنسيق وتوجيو جيود الباحثيف 

بحث في جودة الحياة الوظيفية بتأسيس والمنظمات المعنية وذلؾ لبناء إطار نظرؼ ، قوؼ حوؿ مجاؿ ال
المجمس الدولي لجودة الحياة الوظيفية ميمتو ىو الإشراؼ وتشجيع البحث وتبادؿ المعارؼ في مجاؿ 
الصحة العقمية في العمل والذؼ لو علاقة وثيقة بجودة حياة العمل ومنذ منتصف الثمانينات وحتى 

ببرامج جودة الحياة الوظيفية في الشركات والمؤسسات  منتصف التسعينات تقريبا زاد الاىتماـ مرة أخرػ 
الأمريكية لمعديد مف الأسباب بعضيا داخمي ويتعمق بحاجة العامميف والقوانيف الفيدرالية في أمريكا، 

                                                           
مكانية الإفادة منيا لمحمد سعيد عبد المطمب ىلاؿ: دراسة مقارنة لجودة الحياة الوظيفية في جامعتي كروني1 " مجمة ،الامريكية وتورنتو الكندية وا 

 293، ص 2016، سبتمبر 10العدد مصر،  جامعة عيف شمس،"، الإدارة التربوية
"، كمية الادارة مجمة العموم الاقتصادية والإداريةسعد العنزؼ/ سما سعد خير الله الفضل: فمسفة نوعية حياة العمل في منظمات الألفية الثالثة، "2

 70، ص 2007، بغداد، 45، العدد 13والاقتصاد، جامعة بغداد، المجمد 
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استجابة لمنجاح الذؼ حققتو بعض الأنظمة الإدارية في الياباف وبعض الدوؿ  يمثل وبعضيا خارجي،
 .1العالـ الأوروبية

برامج تحسيف الحياة الوظيفية نتيجة لعدة عوامل منيا زيادة بشيدت فترة بداية الثمانينات انخفاض الاىتماـ 
معدلات التضخـ وأزمة الطاقة، الأمر الذؼ جعل المنظمات الصناعية بشكل خاص تقوـ بتوجيو معظـ 

منافسة الخارجية لمشركات خططيا لمواجية ارتفاع تكاليف الصناعة والطاقة بالإضافة إلى زيادة حدة ال
انخفض الاىتماـ برضا العماؿ عف و بيف الشركات خلاؿ ىذه الفترة  الاندماجالأمريكية، ولذلؾ زاد حجـ 

وظائفيـ وحياتيـ الوظيفية وكل ذلؾ جعل برامج جودة الحياة الوظيفية وتحسيف العمل في المرتبة الثانوية 
سعينات، زاد الاىتماـ مرة أخرػ ببرامج جودة حياة العماؿ في تمؾ الفترة مف الثمانينات وحتى منتصف الت

في الشركات والمؤسسات الأمريكية لنفس الأسباب السابقة بالإضافة إلى القوانيف الفيدرالية المستحدثة 
 واستجابة النجاح الذؼ حققتو الياباف وبعض الدوؿ الأوروبية.

منظمات تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية جاء مف خلاؿ ما سبق يمكننا القوؿ أف اىتماـ المؤسسات وال
العامميف في بيئة العمل آنذاؾ، كما  تسموكيانتيجة لعدة عوامل مف ضمنيا الآثار السمبية التي عرفتيا 

أثر ذلؾ عمى إنتاجية العامل وأدائو وربحية المنظمة، وىو ما جعل الباحثيف والمختصيف يدعو إلى تطبيق 
امج وذلؾ لما لو مف آثار إيجابية عمى صعيد ضماف استمرارية ورضا نتماده كبر ىذا المفيوـ ومحاولة اع

، كما أف ىذا المفيوـ عرؼ اىتماـ العديد مف العموـ عمى الإستراتيجيةالعامل تحقيق المنظمة لأىدافيا 
 غرار عمـ الاجتماع والاقتصاد والإدارة وتـ استخدامو في بيئات العمل وفي مؤسسات تنشط في مجالات

 مختمفة.
 :ثانيا: عوامل الاىتمام بجودة الحياة الوظيفية

جودة الحياة الوظيفية في المنظمة المعاصرة ينبع مف التطورات العالمية والتغيرات في إف الاىتماـ ب
وتقدـ التكنولوجيا والرعاية الصحية، وتطور مفيوـ القيادة نحو التمكيف والمشاركة العمالة  عمى الطمبات

 يمي: ما أىـ عوامل الاىتماـ بجودة الحياة الوظيفية، ومف ظفيف في صنع القراراتلواسعة لممو ا
الترياؽ الشافي لمتعامل مع المنافسة الأجنبية والشكوػ ومشكلات الجودة ومعدلات الإنتاجية  تعتبر-  

يجب الاىتماـ بو في  أخلاقيواعتبارىا موضوع  ،المتدنية في بعض المنظمات وتقريبا كل شيء آخر
 المنظمات.

                                                           
، جامعة "مجمة العموم الإنسانية والاجتماعيةعبد الكريـ بف خالد، مباركي بوحفص: فمسفة إدارة جودة الحياة الوظيفية في المجاؿ الميني، " 1

 .119، ص 2015،الجزائر، سبتمبر  20، العدد 07قاصدؼ مرباح، ورقمة، المجمد 
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ىروب العماؿ مف العمل ، و انخفاض الجودة وشدة المنافسة، والحرص الشديد عمى خمق عميل دائـ -
 الانسحاب الجسمي أو النفسي، وانخفاض العوامل الاجتماعية والإنسانية في جو العمل.

ير احتياجات وطموح الأفراد تغ و التصميـ التقميدؼ لموظائف لـ يعد يكفي لإشباع حاجات الأفراد -
فمقد أصبح الأفراد أكثر استنارة وتعميما ووعيا مما حدا بيـ ليسعوا لمحصوؿ عمى الحاجات العميا أيضا 

 . 1وليس مجرد كسب قوتيـ مف اجل المعيشة
المنافسة والضغط عمى الشركات لتحسيف  ساىما في زيادةالتطور التكنولوجي والتغيرات الاقتصادية  - 

جودة منتجاتيا وخدماتيا، كما أف ىروب العماؿ مف العمل يزيد مف تكاليف التدريب ويقمل مف 
وانخفاض العوامل الاجتماعية والإنسانية في جو العمل يؤدؼ إلى زيادة التوتر  الإنتاجية وجودة الخدمة
التقدـ  أدػكما  ،نتاجية ويؤثر سمبا عمى أداء المؤسسةيقمل مف الرضا والإ ما والضغط عند الموظفيف

التكنولوجي إلى التوسيع في ترتيبات العمل وفي نفس الوقت ضاعت الحدود الفاصمة بيف الاحتياجات 
 .2الوظيفية والاحتياجات الشخصية

ء المساىمة في تنمية قدرة المنظمة عمى توظيف أشخاص أكفاء وتوفير قوة عمل أكثر مرونة وولا -
طورة مف وجية نظر العامميف، وتعظيـ الفاعمية التنظيمية مف تودافعية، وتوفير ظروؼ عمل محسنة وم

 .3وجية نظر أصحاب المنظمة
يمكف أف تؤدؼ إلى توظيف أشخاص أكفاء مف خلاؿ تعزيز سمعة   المساىمة في تنمية المنظمة -

لميارات والقدرات لمموظفيف الحالييف المنظمة كمكاف مثير لمعمل، كما يمكف أف تعطي فرصا لتطوير ا
 مما يزيد مف مرونتيـ وولائيـ و دافعيتيـ لمعمل بجيد أكبر وتحسيف أدائيـ

التغيير الذؼ طرأ عمى إعادة تصميـ الوظائف والتقدـ في المستقبل والوظيفي ببعض المنظمات مما  -
 أثر جذريا عمى العلاقات الاجتماعية والوظيفية بيف العامميف.

                                                           
، ص 2007المكتبة العصرية لمنشر والتوزيع، مصر،  مية لتنمية الموارد البشرية،الميارات السموكية والتنظيعبد الحميد عبد الفتاح المغربي: 1

266. 
الجمعية المصرية ، كمية التربية،مجمة المعرفة التربوية جودة الحياة الوظيفية ،" الولاء عمى عبد الحميد عبد الفتاح شعلاف: أثر،محمد حسف رسمي 2

 .210، ص 2018، يناير 11العدد  لأصوؿ التربية بنيا، مصر،
 (،دراسة ميدانية )2030أثر تمكيف العامميف ومشاركتيـ في اتخاذ القرارات في جودة الحياة الوظيفية وفق رؤية المممكة   شيريف سلاـ: ،سامي مراد3
 .53ص  ،2019، السعودية، ديسمبر  02،العدد  05"، كمية العموـ الاقتصادية والإنسانية، المجمد الأعمال والدراسات الاقتصادية إدارةمجمة " 
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،  ..تنوع في الموارد البشرية بالمنظمات المختمفة مف ناحية السف والنوع والجنسية والديف والموف ال -
ووجود المبادرات التي تؤكد عمى النظر لجميع العامميف أنيـ أصحاب احتياجات متميزة دوف تمييز أو 

 تحفيز.
العامميف يقوموف بمياـ وظيفية التحوؿ الاقتصادؼ والمنافسة التي أتت بيا العولمة والتي جعمت  -

الأمر الذؼ تسبب عنو زيادة توترىـ نتيجة مطالبتيـ بالعمل ساعات كثيرة دوف عائد مناسب أو  ،أكثر
 .1دوف مقابل

 :ثالثا: أىمية جودة الحياة الوظيفية
 تكمف أىمية جودة الحياة الوظيفية فيما يمي:

  العامميف بيا بأسموب المشاركة. التي تواجو المنظمة أو المشكلاتتعمل عمى حل 
  السعي لإيجاد بيئة عمل آمنة عف طريق الاىتماـ بالعامميف في المنظمة، والعمل عمى تجديد

 التطوير الفكرؼ وزيادة المعرفة مف خلاؿ البرامج التدريبية.
  يـمكاف ت والحفاظ عمى سلامة العامميف بالمنظمة وتقميل الصراعات بينالجور و الأ أنظمةتصميـ 

والسعي وراء زيادة تحسيف بيئة العمل المادية مف أجل التقميل مف حوادث العمل والتي تؤثر 
 .2بدورىا عمى العامل والمنظمة معا

  :ماإشراؾ العامميف في ىذه العممية،  ذلؾإف أىـ الوسائل لتحقيق تحقيق الفاعمية في المؤسسة 
كذلؾ العمل عمى  المؤسسة، إدارةمف الثقة المتبادلة بينيـ وبيف  مق جوخيضمف تقبميـ لمقرارات و 

تساعد ىذه الأخيرة عمى تطوير وتحسيف أداء الموظفيف مما يؤدؼ لمعامميف توفير برامج تدريبية 
ذلؾ إلى زيادة في الأرباح أما الرغبة في العمل فتتمثل في التحفيز الذؼ يدفع سموؾ الفرد في 

اؼ المؤسسة، وتتمثل عممية التحفيز في العوامل والمؤثرات، التي تشجع الاتجاه الذؼ يحقق أىد
 الفرد عمى زيادة أدائو منيا زيادة الأجر ىذا ما يؤدؼ إلى تحسيف جودة الحياة الوظيفية.

 الوظيفي ويخمق رفاىية ومتعة أكبر في العمل، فبفضل رضا  زيادة ثقة العامميف ما يعزز الرضا
 الأياـوتتحسف خدمة العميل كما يرتفع مستوػ الإنتاجية بسبب انخفاض  العماؿ تزيد جودة المنتج

 المفقودة في المرض أو الغياب.

                                                           
 210، ص المرجع السابق1
 الجزائر ،،05، العدد 12المجمد  "، جامعة محمد خيضر، بسكرة،مجمة آفاق عمميةبوزيد سميمة: جودة الحياة الوظيفية كأساس لمتغيير التنظيمي، " 2

 .190، ص 2020 نوفمبر
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 1استقطاب الكفاءات المتميزة والاستفادة مف معارفيا ومياراتيا وتقييـ الوظائف وا عادة الييكمة. 
 :حالة كيشير الرضا الوظيفي إلى مشاعر الموظفيف العامة حوؿ وظائفيـ  تحقيق الرضا الوظيفي

يحفز الطاقة الإيجابية  حيث يتعمق بالأداء في مساحة العمل وبيئتيا، و سعادةالرفاىية و مف ال
 الدافع لمنجاح ومنو تتحقق جودة حياة العمل. يزيد والإبداع و

  وسموكات العامميف الأمر الذؼ يؤوؿ إلى زيادة التحسينات الإيجابية في اتجاىات  إلىالسعي
منافع زيادة كفاءة المنظمة وجودة الإنتاجية والتقميل مف الحوادث والإصابات التي تحصل بيف 

 العامميف جميعيـ.
 الموظفيف بأىداؼ المنظمة لتحقيق التوازف بينيـ، حيث تعد قدرة عمى ربط الأىداؼ الخاصة بال

مى الموارد البشرية، مف خلاؿ إشباع رغبات الموظفيف وخمق مف أقوػ عوامل الجذب والمحافظة ع
شراكيـ في ابتكار وخمق أفكارىـ الجديدة التي تخدـ حياتيـ المينية  .2ميزة تنافسية لممنظمة، وا 

 البذرة الأساسية لنجاح الكثير مف المنظمات وذلؾ لما يدر عمييا مف زيادة الإنتاجية وفي  تعد
مميف مف خلاؿ إشباع حاجاتيـ ومتطمباتيـ جميعا بالعمل، كما أنيا الوقت نفسو تحقيق أماؿ العا

وتعمل عمى  ،تشعر العامميف بالممكية والاستقلالية والتقدير الذاتي وتجمب ليـ الرضا والامتناف
 الحفاظ عمى سلامة روح وجسد العامل وتعمل عمى زيادة المرونة والتكيف مف قبل قوة العمل.

  والتفاىـ بيف جميع العامميف، مما يؤدؼ إلى علاقات ودية كما أنيا تشجع تحسيف الاتصالات
 . 3عمى دخوؿ المواىب الجيدة في بيئة العمل

تأسيسا عمى ما سبق يمكننا القوؿ أف لجودة الحياة الوظيفية أىمية تساعد في تحقيق رفاىية العامل 
والوظيفية ويكوف ذلؾ في ظل توفير بيئة  المادية والمعنوية، ويؤثر عمى فعالية أدائو وكفاءتو المينية

تفاعمية وتشاركية بيف العماؿ والإدارة، كما يؤثر مف ناحية أخرػ عمى المنظمة مف حيث فعاليتيا 
نتاجيتياوجودة مخرجاتيا  جراءات عمل مناسبة وا  ، كونيا كذلؾ تسعى إلى توفير بيئة عمل وسياسات وا 

تزاـ والرغبة في البقاء بالمؤسسة مما يؤدؼ إلى جودة الإنتاج لزيادة الإنتاجية بالعمل والال ،لمموظفيف

                                                           
 مجمة البحوث الاقتصاديةميدؼ عمرة: أثر جودة الحياة الوظيفية عمى التميز في الأداء الوظيفي،"  ، جمولي محمد ،مواضح احمد سيف الديفب1

 .504، ص 2021، الجزائر، ديسمبر 02، العدد 08"، جامعة سعيدة، المجمد والمالية
مجمة الدراسات الاقتصادية صخرؼ عبد الوىاب: جودة الحياة الوظيفية مف وجية نظر الموظف في مؤسسة اتصالات الجزائر، "  ،مباركي صفاء2

 .165، ص 2021، الجزائر، ديسمبر 02، العدد 06عنابة، المجمد  ،"، كمية العموـ الاقتصادية وعموـ التسيير، جامعة باجي مختارالمعاصرة
، ، البميدةلونيسي عمي "، جامعة" مجمة ىيرودوت لمعموم الإنسانية والاجتماعيةياة الوظيفية التأصيل النظرؼ والمفاىيمي، تواتي سمية: جودة الح3

 .494، ص 2022ماؼ الجزائر ، ،02، العدد 06المجمد 
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الرضا الموظفيف يؤدؼ إلى تقميل معدلات حوادث العمل والغيابات  ةوالخدمات المقدمة وكذلؾ زياد
وكذلؾ تقميل معدؿ دوراف العمل كما تيدؼ إلى تحقيق التوازف بيف متطمبات الحياة داخل وخارج 

 لمموظفيف.  العمل بالنسبة

 رابعا: أىداف جودة الحياة الوظيفية:
 وأىميا: تعددت الأىداؼ التي تسعى جودة الحياة الوظيفية لتحقيقيا تبعا لمغايات المرجوة مف الاىتماـ بيا

 .دارتيا  زيادة ثقة الموظفيف سواء بأنفسيـ أو بزملاء العمل أو بالمؤسسة وا 
 التي تصادفيـ بالمؤسسة. تحفيز الموظفيف ودفعيـ أكثر نحو المشاركة بحل المشاكل 
   زيادة الرضا الوظيفي لمموظفيف بالمؤسسة والغاية المرجوة بأؼ مؤسسة وميما كانت طبيعة

 نشاطيا لأف ذلؾ سينعكس إيجابا عمى المؤسسة.
 1زيادة الفعالية التنظيمية والتي بدورىا ستنعكس إيجابا عمى أداء المؤسسة . 
  تنعكس عمى تحسيف الإنتاجية مف خلاؿ الاستخداـ الأمثل مشاركة العامميف في اتخاذ القرارات

للأفراد بصورة أكثر مف الموارد المادية مما يؤدؼ ذلؾ إلى زيادة الرضا الوظيفي لمموظفيف 
 بالمؤسسة وزيادة الالتزاـ والإخلاص المتبادؿ بيف الأفراد والمنظمة، وزيادة الفعالية التنظيمية.

 ـ في مكاف العمل، بناء بصورة جيدة لممؤسسة في التوظيف التعمو  تعزيز إنتاجية الموظفيف
 .2والاحتفاظ بالموظفيف

 .تنمية قدرات المؤسسة وتعظيـ قدرة المؤسسة التنافسية 
 .الإسياـ في تعزيز الجودة والتعميـ والإبداع وزيادة الولاء مف طرؼ أفراد المنظمة 
 .توفير ظروؼ عمل آمنة وصحية والشعور بالأماف الوظيفي 
 سيف الصحة الجسدية والنفسية لمعامميف ينمي المشاعر الإيجابية لدييـ.تح 
 3تكويف صورة أفضل لممؤسسة في جذب والاحتفاظ بالعامميف لدييـ. 

                                                           
 .10،ص 2008،مصر، ، ر الفكر العربي لمنشرا، دفي منظمة الأعمال العصرية QWL جودة الحياة الوظيفية سيد محمد جاد الرب: 1
كمية العموـ الاقتصادية العموـ  ،"مجمة البديل الاقتصادي، " (دراسة ميدانية)قييرؼ فاطنة: واقع جودة الحياة الوظيفية في المؤسسة الاقتصادية2

 .33، ص 2020سبتمبر الجزائر ،،02، العدد 06الجمفة، المجمد  زياف عاشور، عموـ التسيير، جامعةو التجارية 
"مجمة دراسات متقدمة و ، (دراسة حالة متوسطة عباد بوزياف )جناف توفيق: جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الالتزاـ التنظيمي، نورةشريف 3

 .20، ص 2022 ديسمبر،الجزائر، 02،العدد 05"، المركز الجامعي مغنية، المجمد المالية والمحاسبة
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ىنا نصل إلى أف جودة الحياة الوظيفية تسيـ في توفير قوة عمل أكثر مرونة وولاء ودافعية وتوفر 
قدرة المنظمة عمى توظيف أشخاص أكفاء   ميف تنميةالظروؼ عمل محسنة، ومطورة مف وجية نظر العام

 التنافسية.  فقط ،ولكنيا تعظـ أيضا قدرة المؤسسة
فقد بيف السالـ أبرز الأىداؼ التي تسعى إلى تحقيقيا إدارة الموارد البشرية مف خلاؿ جودة الحياة الوظيفية 

 ما يمي:
 بيئة العمل مصدر جذب لمعامميف الجيديف، والمساعدة عمى زيادة انتماء العامميف إلى  جعل

 المنظمة وعدـ اليجرة إلى المنظمات الأخرػ.
 .زيادة انتماء العامميف وولائيـ وتحقيق التكامل والتفاعل بيف أىدافيـ وأىداؼ المنظمة 
 ف والمساىمة في تعزيز الجودة تقميص عدد حوادث العمل وحجميا ونوعيا إلى أدنى مستوػ ممك

 .1والتعمـ والإبداع
 .توفير الطاقة عمالية أكثر ولاء ودافعية  
 2تنظيـ فعالية التنظيمية مف وجية نظر أصحاب المنظمة. 
 مف حيث  ،تيدؼ برامج جودة الحياة الوظيفية إلى ضبط كيفية تصميـ العمل بجميع جوانبو

مف التنظيـ والسمطة والجماعات وخصائص العمل وساعات العمل بحيث تضمف جودة عالية 
خصوصية كل منظمة لالحياة داخل أعماليـ ومنظماتيـ، تختمف مف منظمة إلى أخرػ تباعا 

ولكف بالرغـ مف ذلؾ يمكف صياغة الأىداؼ التي تيدؼ أؼ منظمة لتحقيقيا كسعي  ،وأولوياتيا
ى زيادة الأجور والمكاف ت والحفاظ عمى حقوؽ العامميف والحفاظ عمى السلامة أؼ منظمة إل

المينية لمعامميف و منحيـ الفرصة لممشاركة في عممية اتخاذ القرارات وىذا ما يؤدؼ إلى زيادة 
 .الأرباحمف خلاؿ تقميل التكاليف وزيادة  الإنتاجية

  العامميف في الوصوؿ إلى طرؽ إنتاج جديدة تساىـ في توفير المستمزمات الضرورية التي تساعد
وأساليب تسويق متميزة وتقديـ منتجات وخدمات ذات جودة وتعزز التفوؽ النوعي لممنظمة 

جودة الحياة الوظيفية تساعد في توفير بيئة عمل لمفرد ف ومنو .3عمميا وتجعميا رائدة في مجاؿ
 ة.تجعمو يتعمـ معارؼ وخبرات جديدة واكتساب ميارات متنوع

                                                           
 .351، ص 2009دار إثراء لمنشر والتوزيع، عماف،  مي،ملمدخل الاستراتيجي تكا البشريةالموارد  ةادار السالـ مؤيد سعيد: 1
، 2007المكتبة العصرية لمنشر والتوزيع، المنصورة، الميارات السموكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشرية،المغربي عبد الفتاح عبد الحميد: 2

 .06ص
 .253، ص 1999الحامد لمنشر والتوزيع، الأردف،  مكتبة ،إدارة الموارد البشريةخالد عبد الرحيـ الييتي: 3
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 خامسا: أبعاد جودة الحياة الوظيفية
المناسبة لموظيفة، ليست بسيطة الحل بل ىي  إف إدارة الحياة الوظيفية وما تتطمبو مف جيود لتوفير البيئة

مسألة ذات أبعاد خطيرة تؤثر سمبا عمى المؤسسة والموارد البشرية والمجتمع في حاؿ لـ يتـ علاجيا بشكل 
 متعددة نذكر منيا:جذرؼ فيي تأخذ أبعادا 

 الجوانب التنظيمية: -1
 :المشاركة في اتخاذ القرار -   

القرارات أحد العوامل اليامة التي تؤدؼ إلى رفع الروح المعنوية  اتخاذتعد إتاحة الفرصة لمعامميف في 
ا مم لدييـ، وتعميق انتمائيـ لممنظمة وشعورىـ بأنيـ شركاء حقيقيوف في وضع القرار داخل المنظمة،

يجعميـ يبذلوف كل جيدىـ لتطوير العمل والارتقاء بالمنظمة إلى أفضل مستوػ ممكف وتقميل الصراع 
 .1داخل المنظمة، والذؼ ينشأ نتيجة تضارب القرارات والمركزية في اتخاذىا

الموظفيف العامميف يميموف غالبا إلى دعـ مساندة القرارات التي اشتركوا في صنعيا في المنظمة، وىنا  إف
يتوقف عمى السياسة التنظيمية التي تتبعيا المنظمة، ومدػ المساحة التي تسمح بيا قيادة المنظمة وعممية 

 المشاركة لمموظفيف، وخاصة فيما يتعمق في عمميات صنع القرارات.
 جانب الاتصالي:ال -

تعد الاتصالات بمختمف اتجاىاتيا أحد العوامل الميمة لنجاح المؤسسة، فمف خلاليا يستطيع العامل 
مف الإدارة العميا، ومف خلاليا يستطيع  جييات والإرشادات المتعمقة بعممومعرفة ميامو وتمقي التو 

لعميا، كما يستطيع فيـ أدوار زملائو إيصاؿ رأيو ومقترحاتو والرفع برغباتو واحتياجاتو إلى السمطات ا
 .2في العمل ومشاركتيـ ىذه الأدوار، وىذا كمو يجعل العامل يشعر بأىميتو في مكانتو في المؤسسة

يعتبر الجانب الاتصالي أساس التواصل الفعاؿ داخل المؤسسة ومع العملاء الشركاء، كما يشمل ىذا 
لمعرفة والخبرات وتنسيق الجيود المشتركة لتحقيق الدور إقامة علاقات قوية مع الزملاء لتبادؿ ا

إلى ذلؾ يشمل الاتصاؿ الخارجي مع العماؿ والشركاء والتفاوض وبناء العلاقات  بالإضافةالأىداؼ، 
كما يشمل أيضا إدارة الصراعات وحل المشاركات  ،لضماف رضاىـ والحفاظ عمى سمعة المؤسسة

                                                           
"، كمية التجارة والاقتصاد، مجمد مجمة جامعة عمرانعبد الفتاح عادؿ محمد قرص: دور التجديد الاستراتيجي في تحسيف جودة الحياة الوظيفية، " 1

 .211، ص 2022، اليمف، 06، العدد 03
حمد الشيغاني: أثر جودة الحياة الوظيفية عمى أداء العامميف في وجود الارتباط الوظيفي كمتغير ، محمدعبد الرحمف ، اسماعيل عمي غالب الحمودؼ2

 .165، ص 2023، اليمف، ديسمبر 05، العدد 06، مجمد ز جامعة تع"، مجمة جامعة السعيد لمعموم الانسانيةوسيط، "
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وىذا الدور يسيـ في بناء بيئة عمل ايجابية ومنظمة مترابطة بشكل فعاؿ وبناء جسور الثقة والتفاىـ، 
 تساىـ في نجاح المؤسسة.

 بيئة العمل المادية والمعنوية: -2
ىي مختمف العناصر المكونة لمحيط العمل وتتمثل ىذه العناصر في العناصر التنظيمية " :يئة العملب -

كالييكل التنظيمي وطبيعة الاتصاؿ التنظيمي والقيادة والعناصر المادية المشكمة لممحيط العممي مف أجيزة 
 .1وأدوات العمل، ومبنى العمل، وىي بذلؾ تشكل البيئة الفيزيقية والتنظيمية لمعمل"

نشاط يشتمل عمى مجموعة مف الأعماؿ والإجراءات الفنية والإدارية، ييتـ بدراسة الظروؼ  ىي " -
تنفيذ الأعماؿ داخل المنظمات بوجو عاـ والصناعية بشكل و  المناخية والنفسية السائدة في أماكف العمل

زالةخاص، وتصميـ البرامج المتخصصة مف أجل السيطرة عمييا  ث، مصادر ومسببات الحواد وا 
والأمراض المحتممة، التي يمكف أف تصاب بيا الموارد البشرية أثناء تأدية أعماليا والناتجة عف طبيعة 
ىذه الأعماؿ أو الظروؼ المناخية والنفسية المحيطة بيا، وذلؾ لمعمل عمى توفير سبل الحماية الكفيمة 

في مكاف العمل أو عمى الأقل  ىذه المخاطر آثارىا السمبية عمى سلامة وصحة الموارد البشرية لتفادؼ
يجاد بيئة ومناخ عمل مادؼ نفسي سميـ وصحي يحافع عمى ىذه الموارد مف  التخفيف مف الآثار وا 

 .2الخطر
ت ويشمل كل مف الحوافز والمكاف  ،ىي ذلؾ الحيز أو الميداف الذؼ يعمل فيو الأفرادبيئة العمل ومنو     

موائح المشاركة في اتخاذ القرارات، والأنظمة والتعميمات والودرجة  وظروؼ العمل المادية والمعنوية
التي تسمح بتحسيف جودة العمل، وتشمل مختمف الظروؼ المناخية والنفسية  والحاجات الخاصة بالعامميف

السائدة في أماكف العمل وتصميـ برامج متخصصة لمسيطرة عمى المشاكل والحوادث داخل المنظمة كما 
عناصر المكونة لمحيط العمل مف العناصر المادية و أجيزة وأدوات العمل وتمثل أنيا تشمل مختمف ال

 ، وىي نوعاف:دتيا تتحقق جودة الحياة الوظيفيةإحدػ عناصر الحياة الوظيفية والتي بجو 
 
 
 

                                                           
جامعة محمد الأميف  ،"مجمة أنسنة لمبحوث والدراساتبحرؼ صابر: العلاقات الإنسانية كمدخل لتحسيف المناخ في بيئة العمل، "  منى، خرموش1

 .20، ص 2019 مارس، الجزائر ،  06العدد  ،09دباغيف، سطيف، المجمد 
 .569، ص 2005، عماف، الأردف، 1والتوزيع، ط  ، دار وائل لمنشربعد استراتيجي إدارة الموارد البشرية المعاصرة،عقيمي عمر وصفي: 2
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 بيئة العمل المادية: -1.2
 ظروف العمل الفيزيقية: -

يقصد بيا الظروؼ المادية لمعمل والتي تحيط بالإنساف التيوية والإنارة ووسائل الأمف والسلامة والظروؼ 
 .1المكتبية، وأيضا ماىية طبيعة الوظيفة التي يشغميا الفرد

يعد العنصر البشرؼ المحور الأساسي للإنتاج في مواقع العمل المختمفة، فالأجيزة والأدوات والآلات 
بمغت درجة تطورىا وتعقيدىا، ستبقى لا تعمل ما لـ يتوافر العقل البشرؼ الذؼ يحركيا  الضخمة ميما

ويوظفيا لذلؾ فإف مف العدؿ والإنصاؼ أف تتوفر لو ظروؼ العمل الآمنة والكفيمة بتحقيق الدرجة 
طيـ المناسبة في أداء العمل، فجودة ظروؼ العمل الفيزيقية تساعد عمى جمب الكفاءات إلى العمل وترب

بو، كما نجد أف معدؿ دوراف العممية يترؾ الخدمة ومعدلات الغياب ترتفع بالأعماؿ التي تتصف بظروؼ 
 .2عمل مادية سيئة والعكس صحيح

تتمثل ظروؼ العمل الملائمة في بيئة صحية آمنة، وتصميـ جيد لمكاف العمل، وتوفير المعدات وتوزيعيا 
 بشكل عادؿ وتوفير سبل الراحة لمعامميف.

 :الأمن والصحة المينية -
يؤثر الأمف والصحة المينية في العمل تأثيرا مباشرا عمى صحة العامميف وحالتيـ بصفة خاصة، وعمى 

عف وضع البرامج الخاصة بتحسيف  المسئولةأدائيـ بصفة عامة، وبالرغـ مف أف إدارة الموارد البشرية ىي 
شاممة لأقساـ المنظمة جميعيا وذلؾ لإنعكاساتيا عمى بيئة العمل لا يمكف تجاىمو، وبالتالي ىي مسؤولية 
 .3سلامة وصحة الموارد البشرية وفعالية الأداء وكفاءتو

أىمية الأمف والصحة المينية في تقميل تكاليف العمل وتوفير بيئة عمل صحية وقميمة المخاطر،  تكمف
 وتوفيرىا نظاـ عمل مناسبا، وتدعيـ العلاقات الإنسانية بيف الإدارة والعامميف.

  :قتصاديالبعد الا -
 ينعكس أثر ىذا البعد عمى جيتيف ىما:

                                                           
 .165، ص سبق ذكرهمرجع بد الرحمف محمد احمد الصغياني: ع ،اسماعيل عمي غالب الحمودؼ1
" مجمة الشروق لمعموم ايمف حسف عمي: جودة الحياة الوظيفية وعلاقتيا بالالتزاـ التنظيمي لمعامميف بالتطبيق عمى البنوؾ الحكومية المصرية، 2

 .144، ص  13العدد  ،مصر لعسكرية لعموـ الإدارة،" ، الكمية االتجارية
 .352، ص مرجع سبق ذكره: مؤيد سالـ سعيد3
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وكذلؾ  ،العمل في جانبيف ىما التكمفة والنفقات المالية المفقودةالمؤسسة التي تتأثر بعدـ كفاءة بيئة 
 اختلاؼالاقتصاد الوطني المتمثل في انخفاض الناتج الوطني، لما تدفعو الوحدات الاقتصادية عمى 
 .1أنواعيا مف تكاليف ولا يقابمو أداء معقوؿ ليذه التكاليف يؤثر سمبا عمى الاقتصاد الوطني لأؼ بمد

إف البعد الاقتصادؼ يتعمق بالجوانب المادية لمعمل مثل: المستوػ الراتبي، فرص الترقية، التأميف الصحي 
 والتقاعد وغيرىا مف العوامل المالية والاقتصادية التي تؤثر عمى رفاىية الموظف في بيئة العمل.

 بيئة العمل المعنوية: -2.2
 الرضا عن المسار الوظيفي: - 

في مينة معينة،   ىو سمسمة مف المراكز الوظيفية التي يشغميا الفرد بشكل متواليالمسار الوظيفي 
ويتحقق اىتماـ المنظمة بمواردىا البشرية مف خلاؿ تخطيط المسار الوظيفي الذؼ يتـ فيو تحقيق التوافق 

مكانيات الفرد، وذلؾ بتحريؾ الفرد بيف المناصب والتجارب والخبرات ا لمختمفة بما بيف متطمبات الوظيفة وا 
يخدـ المنظمة ويحقق أىدافيا وفي الوقت نفسو يخدـ، الفرد حيث يحقق طموحو، ويرفع مف قدراتو عمى 

 .2أداء ميامو بنجاح ويجعمو أكثر رضا وسعادة
 التوازن بين العمل والحياة الخاصة: -

اسات تستجيب يشمل الممارسات التي تيدؼ لمساعدة الموظفيف عمى إدارة أعماليـ بشكل أفضل وىي سي
للأسرة والعائمة والعمل بيف الوقت نفسو وىي مستوػ الرضا الذؼ يتحقق مف خلاؿ الأدوار المتعددة في 

 .3الحياة
لمتوازف بيف العمل والحياة الخاصة أثر إيجابي عمى المنظمة والموظفيف وضغوط العمل ومعدلات الغياب 

اـ العمل مف الأساليب التي تحقق لمموظفيف الموائمة والصراع وزيادة الرضا الوظيفي والإنتاجية ويعتبر نظ
 وتكييف عمميـ ليتناسب مع طريقة الحياة التي يعيشونيا.  بيف وقت العمل والأوقات الشخصية ليـ

 
 

                                                           
، المركز الجامعي افمو، " مجمة العموم القانونية والاجتماعية"واقع الحياة الوظيفية لدػ عينة مف أساتذة مرحمة التطور الثاني،  :نقموش محمد الطاىر1

 .1858، ص 2022، الجزائر، مارس 01،العدد  07المجمد الاغواط، 
"، كمية إدارة " المجمة العربية للإدارةالوظيفي،  الاختراؽجودة الحياة الوظيفية عمى  رأثعبد المالؾ بف طاىر المخلافي:  ،بنت محمد اليداب تغريد 2

 .283ص  ،2020سبتمبر  ،السعودية، 03، العدد 40الأعماؿ، جامعة الممؾ سعود، المجمد 
"، مجمة كمية التربيةخولو بنت عبد الله بف محمد المغير: جودة الحياة الوظيفية لمقيادات المدرسية بمدينة الرياض، "  ،نجلاء بنت ابراىيـ بف صالح3

 .422، ص 2022مصر ،، 03، العدد 87جامعة طنطا، المجمد 
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 العلاقات الاجتماعية: -
متكاممة تعرؼ العلاقات الاجتماعية بأنيا تشمل تنمية وبناء علاقات مترابطة داخل العمل، لبناء منظومة  

تتمثل بالتعاوف والثقة المتبادلة فييا، تساعدىـ عمى   يمتمؾ العامموف فييا الحرية بالعمل وسط علاقات
إنجاز أعماليـ تقوـ العلاقات الإنسانية والاجتماعية في بيئة العمل عمى قياـ مينية مثل )الاحتراـ 

 .1الحرص عمى المصمحة العامة(المتبادؿ، التعامل والانتماء لمجماعة، الإيماف باليدؼ العاـ، 
كما توفر العلاقات الإنسانية في بيئة العمل مناخا تنظيميا ومكانا مناسبا لمتنافس الشريف بيف الأفراد 
واستخداـ القدرات العقمية والابتكارات، ىذا إذا ما أحسف استغلاؿ ىذه العلاقات، أما إذا اسيء استغلاليا 

الكراىية وقد تتعمق ىذه السمات إلى حد الذؼ يؤدؼ إلى انفصاؿ الفرد أو فإنيا بلا شؾ بيئة تتسـ بالعداء و 
 . 2ما يشبو حالة اغتراب مما ينعكس سمبا عمى أدائو

الاجتماعية وتحقيق   إف العلاقات الايجابية لمفرد العامل مع مجموعة العمل توفر لو إشباعا لحاجات
للأفراد فرصة التفاعل والاتصاؿ مع الأفراد الآخريف فإف   تبادؿ المنافع بينيا، لذلؾ فأف المنظمة التي تنتج

 الرضا الوظيفي لمعامميف والأداء الوظيفي ليـ سيكوف مرتفعا والعكس صحيح.
 الجوانب المالية والتحفيزية: -3
 الأجر والحوافز: -

ة نظاـ إف عدـ شعور الفرد بأنو يحصل عمى مقابل عادؿ إزاء ما يبذلو مف جيد بسبب عدـ فاعمية وعدال
الأجور والرواتب والحوافز يخفض الالتزاـ التنظيمي وتنفرد المكاف ت الوظيفية بأىمية خاصة كأداة مف 
أدوات التحفيز التي تستخدميا المنظمات في تحسيف الأداء وتعتبر عامل ىاـ في دفع العامميف لمتميز 

 .3والالتزاـ
ع مف خلاؿ تصميـ وتنفيذ نظاـ المرتبات العادلة تعتبر الأجور والمكاف ت عنصر يتطمب العدالة في التوزي

والمناسبة عف طريق تحميل الوظائف وتطبيق النظريات الدفعية مثل المساواة والتوازف بيف الأجور 
والمكاف ت ومعايير الحياة الاجتماعية المشتركة والأجر المناسب مقابل العمل، ودفع الرواتب في مواعيدىا 

                                                           
جامعة  "،" مجمة تطوير الأداء الوظيفينياد الخالدؼ: متطمبات تحقيق جودة الحياة الوظيفية لمعممي المدارس الابتدائية،  ،فوزية محمد سميـ1

 .24، ص 2023، الكويت، 01، العدد 21المجمد المنصورة، 
، كمية لعممية لممكتبات والوثائق والمعمومات"" المجمة االوظيفي،  ؽلوظيفية وعلاقتيا بظاىرة الإحتراامينة خير توفير سعد: واقع جودة الحياة ا2

 .220، ص 2020، مصر، 05، العدد 03الآداب، جامعة الاسكندرية، المجمد 
 .144، ص بق ذكرهمرجع سايمف حسف عمي، 3
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واتب والمكاف ت مف قبل القيادات في المنظمة مع النظر إلى ظروؼ العمل والإشراؼ المناسب عمى الر 
 والخصائص المينية والواجبات التنظيمية لمموظفيف.

 الترقية والتقدم الوظيفي: -
مف عوامل الرضا الوظيفي فكمما كانت فرص الترقية أكبر مف طموح الفرد زاد الرضا الوظيفي والعكس 

 .1تأثير كبير عمى أداء الموارد البشرية في زيادة أدائيـ صحيح لذلؾ نظاـ الترقيات لو
مناصب أعمى في السمـ الوظيفي وىي  إلىينظر لمترقية عمى أنيا حصوؿ الموظف عمى فرص لمترقية 

لما تحدثو مف تأثير كبير عمى مراكز الموظفيف، ومعنوياتيـ  مف أىـ القرارات التي تتخذ في المؤسسة
 مختمفة، لارتباطيا بمصير حياتيـ بشكل كمي.داخل الفئات الوظيفية ال

 الأمان والاستقرار الوظيفي: -
لبيئة  والانتماء والاستقراريعتبر الإحساس بالأماف مف العوامل اليامة التي تؤدؼ إلى الشعور بالراحة 

العمل والاطمئناف وتحسيف مستوػ الأداء والالتزاـ التنظيمي وزيادة الإنتاجية، ومف مزايا استقرار الموظف 
في وظيفتو ىو التقدـ الميني وبموغ أعمى السمـ التدريجي مما يشكل أىمية مضاعفة لممنظمة يمكنيا مف 

مف تكاليف الإحلاؿ والبحث عف الخبرات  الاحتفاظ بيا الأيدؼ العاممة المدربة صاحبة الخبرة، ويعفييا
 . 2والكفاءات البديمة، كما يساعد في تقميص تكاليف التعييف والتدريب

يعد الأماف والاستقرار الوظيفي أمر حيوؼ لمعامميف في المنظمات كافة، فيو مف أىـ ركائز النجاح في أؼ 
إلى الإبداع واتخاذ القرارات الفعالة، بما منظمة لأنو يخمق جو الطمأنينة والانتماء، مما يدفع العامميف 

 يحقق الأىداؼ الاستراتيجية لممنظمة.

 سادسا: معوقات تطبيق برنامج جودة الحياة الوظيفية:
تطوير ىذه الفمسفة نظرا لمنظرة بالرغـ مف أىمية جودة الحياة الوظيفية إلا أف ىناؾ معوقات تحوؿ دوف 

ف كانت عمى حساب العامميف وبالتالي ىناؾ قصيرة الأمد اليادفة فقط إلى تحقيق  العوائد والإيرادات وا 
 عوامل ساىمت في تدني جودة الحياة الوظيفية واعتبرت كعوائق منيا:

                                                           
بيف جودة الحياة الوظيفية : دور الفعالية الذاتية كمتغير وسيط في العلاقات ةالله حسف ابو سعد عبد ،ايمف سميماف ابو سويرح ي،عمر البشيت اسي1

، 2022 أفريل، غزة، 17، العدد 07"، الجامعة الإسلامية، المجمد مجمة جامعة القدس المفتوحة لمبحوث الادارية والاقتصاديةوالسمعة التنظيمية، "
 99ص 

 144ص  ،سبق ذكرهمرجع أيمف حسف عمي: 2
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  ضعف ثقافة المنظمة والتي تصف جودة الحياة الوظيفية، كفمسفة ثانوية أؼ غير أساسية وذلؾ
 الاستعداد لتفويض السمطة. راجع إلى الإدارة العميا لنقص التوعية والمركزية وعدـ

  يؤدؼ ضعف ثقافة المنظمة إلى نقص التواصل بيف الموظفيف وتجعميـ ليسوا عمى دراية جيدة
بأىداؼ المنظمة واستراتيجياتيا أو سياساتيا، مما يؤثر ذلؾ عمى أداء العمل وحتى يتسنى 

اراتيـ لابد ليا مف لممنظمة فيـ دوافع الأفراد والوصوؿ إلى أفضل الطرؽ لتوظيف طاقاتيـ ومي
 التركيز عمى ثقافة تنظيمية إيجابية.

 .عدـ التوافق بيف فمسفة جودة الحياة الوظيفية، وتعمـ الأفراد وذلؾ لافتقادىـ لمتدريب والتطوير 
  التدريب والتطوير ليـ أىمية كبيرة في تحقيق أىداؼ المنظمة عمى مستوػ المنظمة والأفراد إذ

 كفاءة الموظفيف .يساىماف في تطوير ميارات و 
 1ىياكل تنظيمية معقدة وقيادية تقميدية غير داعمة لمفمسفة الجديدة. 
  أؼ خمل في اليياكل التنظيمية يؤدؼ بالضرورة إلى فشل تحقيق أىداؼ المنظمة والتنظيـ إذ أف

 اليياكل التنظيمية تمثل منظار للأفراد تجاه مؤسساتيـ والبيئة المحيطة ليـ.
 ا بمستوياتيا المختمفة في مشاركة مستويات تنظيمية دنيا في صناعة القرارات تخوؼ الإدارة العمي

و معارضتيـ ليذا الأمر، ىذا يعني أف مشاركة العماؿ بكل مستوياتيـ بما فييا المستويات الدنيا 
 في اتخاذ القرارات يؤدؼ ذلؾ إلى فشل تحقيق المنظمة لأىدافيا.

 حياة العمل عمى نفسيات ورضا العامميف عف العمل  فشل بعض الإدارات بقياس أثر تطبيق جودة
وا ىماليا لممقترحات التي يتقدـ بيا الموظفوف، أو عدـ أخذىا ليذه المقترحات عمى محمل الجد 

 لتقوـ بدراستيا بجدية.
  عدـ الإدراؾ الصحيح مف جانب الموظفيف لأىداؼ وأىمية برامج جودة الحياة العمل والقيمة

 .2تحقيقيا ىذه البرامج لكل مف الإدارة والموظفاتالمتبادلة التي يمكف 
لقد وضع البمييي مجموعة مف المعيقات التي مف شأنيا أف تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية وذكرىا 

 كما يمي:

                                                           
" مجمة العموم عمى الأداء الوظيفي، دراسة حالة كمية العموـ والتكنولوجيا، ىاالوظيفية وأثر جودة الحياة : ي جوىرة، خالد الوافيظعادؿ بومجاف، اف1

 .126، ص 2018 ديسمبر 31، الجزائر، 02، العدد 18المجمد  جامعة بسكرة،، " الإنسانية
، (دراسة ميدانية)مكتبة جامعة الإسكندرية ،العامميف واقع جودة الحياة الوظيفية وعلاقتيا بظاىرة الاحتراؽ النفسي لدػ  :خير توفيق سعدأمينة   2

 .222 ص، 2020 فيفرؼ  مصر، ،05، العدد 03المجمد ، جامعة الإسكندرية ،"، كمية الآداب"المجمة العممية لممكتبات والوثائق والمعمومات
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: حيث يتطمب تطبيقيا جو مف الديمقراطية في مكاف العمل ولذلؾ يجب أف تكوف موقف الإدارة .1
 لاحية اتخاذ القرارات لدػ المدراء مع مرؤوسييـ.ىناؾ رغبة قوية في مشاركة ص

: قد يتولد عنيـ شعور بأف برامج جودة الحياة الوظيفية تسعى موقف الاتحادات والنقابات العمالية .2
إلى تسريع مف وتيرة العمل، وتحسيف الإنتاجية ولإزالة ىذه المخاوؼ يجب عمى المدراء ترويج 

 ىدافيا.برامج جودة الحياة الوظيفية لتغيير أ 
ترػ الإدارة بأف تكمفة الرأسمالية والمصاريف اليومية التشغيمية لبرامج جودة الحياة  لتكمفة المالية:ا .3

الوظيفية ضخمة تفوؽ قدرة المنظمة مما يدو مف ضاع القرار التفكير قبل توفير ظروؼ عمل 
ية وحذر ضمف ميزانية جيدة وتنفيذ برامج جودة الحياة الوظيفية، كما يجب تطبيق ىذه البرامج بعنا

 . 1محددة مسبقا لموصوؿ لمنتائج المرجوة
معب تطبيق برنامج جودة الحياة الوظيفية دورا كبيرا في تحسيف بيئة العمل وتوفير البيئة الملائمة التي ي

فعندما يستمتع العامموف بوظائفيـ يتولد لدييـ  ،تحضر برضاء العامميف مما يؤدؼ إلى زيادة الانتاجية
جراءات جودة العمل الذؼ مف شأنو زيادة الإنتاجية والميل رضا العملاء، كما أف  إلتزاـ قوؼ بتعميمات وا 

برامج جودة الحياة الوظيفية آثار إيجابية عمى المنظمة حيث تعمل عمى معدلات الغياب ودوراف العمل 
يفية ومنو تدني مستوػ وزيادة الرضا الوظيفي وعدـ تطبيق ىذه البرامج يؤدؼ إلى تدني جودة الحياة الوظ

 الأداء الوظيفي لمعامميف.
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
Ghada Ali Abu Hussein ,ebtisam Khalid Yahyasalamah: the reality of the dimension of participation in 

decision, making in quality of workfrom the view point of femalefacultymembers in the college of education, 

"journal of educational  " , university of Jeddah, volume 05, l'issue 21, 30 jun 2021, p50 
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 خلاصة:
مف خلاؿ ما تـ طرحو يمكف التأكيد عمى أف جودة الحياة الوظيفية ىي التي تضع الفارؽ بيف المنظمات 
مف خلاؿ ما توفره مف متطمبات داخل بيئة الأعماؿ تظير في رضا واستقرار الموظف داخل وظيفتو مف 

مات ببقائيا وحفاظيا عمى ئو والتزامو تجاىيا وكل ىذه المعايير تعزز مف فعالية المنظجية وتضمف ولا
 العاممة. ممرأةلسواء لمرجل أو  دةوبالتالي الوصوؿ إلى الريا الأكفاء مواردىا



 

 

 الفصل الثالث: الأداء الوظيفي لممرأة العاممة

 تمييد

 أولا: التطور التاريخي لعمل المرأة

 وانعكاساتو عميياثانيا: دوافع خروج المرأة لمعمل 

 ثالثا: أىمية الأداء الوظيفي ومحدداتو

 رابعا: أنواع الأداء الوظيفي وأبعاده

 يالوظيفلعوامل المؤثرة في الأداء خامسا: ا

الأداء الوظيفي  الصعوبات التي تواجو: سادسا
 .العاممةلممرأة 

 

 

 خامسا:

 سادسا:
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 تمييد: 

قديمة حيث نجدىا قد عممت منذ آلاؼ السنيف في الزراعة و التجارة و غيرىا مف ظاىرة عمل المرأة    
الأعماؿ الحرفية اليدوية لتساعد أسرتيا، لكف خروجيا لمعمل أصبح ظاىرة منتشرة في كل أوساط 

لتنخرط في  المرأةالمجتمعات المعاصرة خاصة بعد ظيور الثورة الصناعية التي فتحت مجالات عدة أماـ 
إلى ميداف  المرأةبيف مؤيد و معارض لخروج  المرأةمع ىذا تباينت وجيات النظر حوؿ عمل  سوؽ العمل،

الوظيفي مف أىـ الأنشطة التي تعكس الأىداؼ والوسائل اللازمة لتحقيقيا كما يعبر  أدائيايعد و  العمل.
المرأة مرغوب في العمل، لذلؾ يتـ تكميف في بموغ مستوػ الانجاز ال اوفعاليتي تيا في العملعف مدػ كفاء

 الأعماؿ يتـ إنجازىا ىذه اللازمة لأداء والإمكانياتتوفر الظروؼ بياـ بالأعماؿ المختمفة و العاممة بالق
 وبعدـ توفرىا يعرقل أدائيا ويضعف.بكفاءة وفاعمية أكبر 
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 : المرأةأولا: التطور التاريخي لعمل 

تقتحـ كل مجالات العمل وساعدىا عمى ذلؾ فتح كل  المرأةفي النصف الثاني مف القرف العشريف بدأت 
لا يعنييا وحدىا ولا  الإنتاجلمعمل و  المرأةمجالات التعميـ أماميا عمى أوسع نطاؽ، و لما كاف خروج 

نما تنعكس عمى المجتمع الذؼ يتكوف مف أفراد  ىي و ووحدتيـ الصغيرة تنعكس نتائجيا عمييا بمفردىا وا 
نجد جماعة أخرػ صغيرة تمثل أيضا بدورىا وحدة مف وحدات المجتمع ألا و ىي جماعة  حيث ،الأسرة
 .1العمل

 عالميا:  المرأة تطور عمل .1

مع الرجل في القانوف و قد  المرأةفي روسيا في وقت الوثنية حيث أصبحت تتساوػ  المرأةارتفعت مكانة 
اشتركا في مجاؿ القتاؿ، كما حصمت النساء عمى وظائف عالية، و حيف حدثت ضغوط خارجية جديدة، 

و خلاؿ السنوات الأخيرة لمثورة الجديدة أخذت  1865الروسية الحديثة قبل ديسمبر سنة  المرأةلـ تظير 
 1917ع الرجل، و قد قامت الثورة البمشفية سنة النساء نصيبيف الكامل مف المسؤولية و اقتسمف العمل م

مساواة تامة بيف الجنسيف ىذه المساواة تعني مساواة اقتصادية مف خلاؿ مميزات تتعمق بالأجر فترات 
العمل و الرضاعة و قد منحت الزمالة و الحرية و السمعة لمنساء في روسيا و لكف المميزات الجديدة 

 .2جمبت عمييف مسؤوليات جديدة

في أمريكا كانت المعركة طويمة الأمد فبرغـ مناداة "توماس جيف رسوف" بالديمقراطية فإنو رأػ مف 
إلى ميداف العمل إلى تحقيقيا  المرأةالأفضل ليا ممارسة نشاط الأمومة و الزوجية فقط، و قد أدػ خروج 

 المرأة، فقد ارتفعت مكانة بعض المكاسب في مختمف البداف التي يمكنيا فييا مزاولة ىذا النوع مف النشاط
 عاليا في الخمسيف سنة الأخيرة في معظـ دوؿ العالـ.

 الطبيعي ىو المنزؿ و الأطفاؿ،  المرأةأف نشاط  1914أما في ألمانيا فقد ظمت الفكرة السائدة قبل عاـ 
جاءت الحرب فجذبت النساء إلى أعماؿ كثيرة و مف ىنا طالبت بحقوقيف، و ركزت الاىتماـ مف  حتى

 .و الطفل و ليذا اختمفت الحركة في ألمانيا عنيا في إنجمترا و أمريكا المرأةأجل حماية 

                                                           
 .477، ص 2009، دار الثقافة لمنشر و التوزيع، عماف، إلى عمم النفس الاجتماعي مدخلمحمد جاسـ العبيدؼ ، باسـ محمد ولى: 1
 .43،45ص   ، ص،مرجع سبق ذكرهكاميميا عبد الفتاح:  2
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 المرأةف بزغت النازية حتى اتجو الرأؼ إلى تأنيث إ ء ىناؾ بالمساواة بالرجل ولكف ماحيث اىتمت النسا 
لمعمل في نظر النازية كاف يعني نقصا في عدد الأطفاؿ و طرد  المرأةمرة أخرػ و دفعيا لممنزؿ، فخروج 

المجاؿ الرئيسي لمرجاؿ" و نتيجة  المرأةالرجاؿ مف العمل. و قد قاؿ ىتمر:" لا نشعر بالصواب أف تقتحـ 
 .1مف كل شيء حتى مف التعميـ العالي المرأةليذا فقد انسحبت 

في سوؽ العمل العالمي، ففي دوؿ منظمة التعاوف و التنمية الاقتصادية بمغ  المرأةتفعت نسبة مشاركة ار 
، إلا أف ىذه الزيادة كانت أكثر في كل مف إسبانيا و  1980مميوف في عاـ  169.4عدد النساء العاملات 

ف ىولندا و تحتل الصدارة الولايات المتحدة الأمريكية و كندا و دوؿ الشماؿ إذ تمثل النساء حوالي نص
اليد العاممة، أما في وسط شرؽ أوروبا فإف التحوؿ إلى اقتصاد السوؽ لـ يترتب عنو انخفاض اليد العاممة 
السنوية بكل مف روسيا و أكرانيا عمى نقيض بعض الدوؿ الأخرػ مثل جميورية الشيؾ التي تحصمت 

نامية حسب المعمومات عمى اليد العاممة النسوية بسبب سياسة التقاعد المسبق، و يلاحع في الدوؿ ال
% إلى 11% و بنغلاديش مف 88في سوؽ العمل قد ارتفع في اليند إلى  المرأةالمتوفرة أف معدؿ مشاركة 

 . 1990و  1980% بيف عامي 54% إلى 49%، و الصيف مف 63

و مف  ،عمل النساء مف الوظائف أقل أجراوؽ العمل كاف كبيرا إلا أف أكثر في س المرأةرغـ أف دخوؿ  
ظاىر تحيز سوؽ العمل ضد النساء  و ما يترتب عف ذلؾ مف زيادة الفقر بيف صفوفيف يمكف أف نشير م

أيضا إلى ملاحظة لجنة الخبراء لمكتب العمل الدولي بشأف العديد مف الشركات النمساوية التي لا تستخدـ 
كما لاحظت المجنة  النساء إلا بموجب عقود قصيرة الأجل لمدة محددة. لتجنب دفع تعويضات الأمومة،

 أف بعض صانعي الملابس في بنغلاديش لا يشغموف النساء إلا عمى أساس العمل اليومي لمسبب نفسو. 

 المرأةمف خلاؿ ذلؾ تبيف لنا أف المجتمع الغربي و ما حدث فيو مف تغيرات مختمفة، كاف ذا صمة بنزوؿ 
الثانية الفرصة لممرأة العاممة لدخوؿ مجاؿ إلى العمل وزيادة عدد العاملات، كما ىيأت الحرب العالمية 

العمل و زيادة عدد العاملات، إذ دخمت محل الرجاؿ في العمل، و ىكذا برز الإعلاف عف حقوؽ الإنساف 
الالتحاؽ و  في المجتمع الدولي، أثر نحو إزالة التفرقة بيف الذكور و الإناث، و إتاحة فرص واسعة لمتعميـ

                                                           
دراسة ميدانية عمى عينة من عاملات الصندوق الوطني لمتأمينات الاجتماعية -المعوقات التنظيمية لمترقية الوظيفية لممرأة نزيية شاوش: 1

تخصص عمـ اجتماع إدارة و عمل، جامعة محمد خيضر، كمية  ،أطروحة نياية الدراسة لنيل شيادة الدكتوراه )ؿ ـ د ( في عمـ الاجتماع ،-بخنشمة
 .71، ص 2017-2016العموـ الانسانية و الاجتماعية، بسكرة، 
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أدت ىذه الظروؼ كميا أسباب متعددة لممرأة لمعمل خارج المنزؿ و التحاقيا بالأعماؿ المناسبة، و لقد 
 .      1بمياديف مختمفة مف العمل

 عربيا:  المرأة عمل .2

يحاوؿ المجتمع العربي المحاؽ بالدوؿ المتقدمة و ىو بذلؾ بحاجة إلى كل القوػ العاممة لديو، و مف غير 
 .2نصف الثاني غير مشاركة بشكل فعاؿ في عممية الانتاج المرأةالمعقوؿ أف تبقى 

 المرأةالعربية يجب أف ينطمق مف ضرورة تييئة الظروؼ المناسبة التي تمكف  المرأةالبحث في موضوع 
في  المرأةكما أصبح عمل  مف الإقباؿ عمى العمل، لكف دوف أف يؤثر ذلؾ في إضعاؼ مؤسسة العائمة.

 .صادية و اجتماعية و ثقافية، بحصوليا عمى قسط وافر مف التعميـ و المعرفةالعالـ المعاصر ضرورة اقت

ىذا الأخير وفر ليا العديد مف سبل و فرص أتيحت ليا في مجالات عدة مثل: الدخوؿ إلى سوؽ بعدما 
كانت محصورة في القطاع الفلاحي كالزرع و جني الثمار و غيرىا مف الأعماؿ التقميدية، حيث أصبحت 

مجتمع أو داخل نسبة النساء العاملات في تزايد مستمر في أغمب الدوؿ و تغير بعض مسؤولياتيا في ال
. المرأةالمجالات التي تنتمي إلييا   اليوـ

العربية كانت و لا تزاؿ تعمل في الريف، لتؤمف حاجيات أسرتيا و ىي الآف تعمل في الحضر  المرأةإف 
مثلا في مصر لا يزيد معدؿ ف  .3مع ظيور الصناعة لتساىـ في تنمية اقتصاد أسرتيا و مجتمعيا معا

%بينما تقدر 19.9% و تزيد نسبة البطالة بالنسبة لمنساء 20.5لمنساء عف  نسبة النشاط الاقتصادؼ
 .4%5.1نسبة البطالة عند الرجل 

بينت بعض الدراسات التي أجريت في الدوؿ العربية أف الميف الغير مصرح بيا مرتفعة في المغرب  كما  
ء النساء في % مف ىؤلا80%، و اتضح أيضا أف نسبة 3%،تونس 43%، مصر 25%، الجزائر 56

" و أف الدافع وراء ىذه الأعماؿ التي يقوموف بيا ىو توفير النفقات 90البمداف العربية تصل أميتيف إلى 
 لأسرتيـ.

                                                           
ـ عمـ الاجتماع و س، ق"الرواق لمدراسات الاجتماعية و الانسانيةمجمة "رمضاني مايا: عمل المرأة بيف الحاجة الاقتصادية و المكانة الاجتماعية،  1

 .92، ص 2022جواف، 01، العدد 08، المجمد 02الديمغرافيا، جامعة الجزائر 
 .21، ص2004، الدراسات الوحدة العربية، بيروت ، مركز المرأة العربية بين ثقل الواقع و تطمعات التحررىنرؼ و آخروف:   2
، مذكرة لنيل شيادة ماجستير، راقة(الش دينةالة لبعض الأميات العاملات بمدراسة ح ) آثار عمل الأم عمى تربية أطفالياوسف: مميكة الحاج ي 3

 .43، ص 2003جامعة الجزائر، كمية العموـ الانسانية و الاجتماعية، الجزائر، 
 .19، ص 1988الثقافة، بغداد، ، معيد النشر و المرأة و التغيير في الوطن العربي، عطيةفوزية ال4
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تعتبر العادات و التقاليد التي تسود الوطف العربي العامل المسؤوؿ عف ارتفاع نسبة البطالة بالنسبة لمنساء 
 .1المرأةالأمية و عدـ تحرر مما يؤدؼ إلى ارتفاع الولادات و ظيور 

 المرأةلـ يكف ظاىرة اجتماعية جديدة إنما ىو امتداد تاريخي لدورىا في الحياة، فقد عممت  المرأةإف عمل 
في الماضي و الحاضر، حيث مارست مختمف النشاطات السياسية و الاجتماعية و العممية، و قد 

العربية زوجيا و  المرأةأفضل الرجاؿ، حيث شاركت  العربية بالتدريس  و تتمكف عمى يدىا المرأةاشتغمت 
عائمتيا في بعض الأعماؿ التقميدية التي تعيل بيا خاصة في ظل الأسرة الممتدة و بيا الظروؼ 

 .المرأةالاقتصادية و الاجتماعية و الاقتصادية التي تحدد عمل 

 : في الجزائر المرأة تطور عمل .3

يعتبر قانوف العمل في الجزائر مف القوانيف الحديثة، مف خلاؿ أىميتو الكبرػ و ضرورياتو القصوػ في  
ميداف العمل، إلى جانب ذلؾ يرجع إلى امتداد جذوره التاريخية إلى الفترة الاستعمارية التي كاف يطبق فييا 

لمفعوؿ إلى فترة متأخرة بعد قانوف العمل الفرنسي عمى العماؿ في الجزائر ز ىو الذؼ بقي سارؼ ا
الاستقلاؿ، الأمر الذؼ جعل قانوف العمل الوطني متأخرا نوعا ما عف بقية الفروع القانونية الأخرػ، إلا أفَّ 
تأخر ظيور قانوف العمل في الجزائر لـ يمنعو مف التطور السريع و المحاؽ بالقوانيف الأخرػ، و لـ يمنعو 

في مختمف الدوؿ الحديثة، مع المحافظة عمى الطابع الوطني الذؼ  قانوف العملعف كذلؾ مف التمييز 
 .2يميز مختمف القوانيف الأخرػ المنظمة لمختمف جوانب الحياة الاقتصادية التنظيمية و الاجتماعية

في بدايات الاستقلاؿ مقتصرا عمى تمؾ الأعماؿ التي تؤدييا كزوجة و كأـ، حيث  المرأةلقد كاف عمل 
لمعمل كاف يعد خرؽ لمعرؽ المجتمعي  المرأةلمجتمع بأفراد فاعميف بمعنى آخر أف خروج تتكفل بتزويد ا

الذؼ كاف ينظر لممرأة مف زاويتيف اثنتيف لا ثالث ليما، صورة الأـ المربية، و صورة الزوجة المطيعة، التي 
في أداء  الإعانة تتفانى في مساعدة زوجيا. الزوج الذؼ يممؾ السمطة المطمقة في المنزؿ، حيث تقدـ لو

منتجات الفاكية و تربية الدواجف وطحف الحبوب عمى  جنيالأعماؿ المنزلية كإحضار الماء مف البئر، و 

                                                           
 .19ص  ، المرجع السابق1
، 1994، الجزائر، 2"، ديواف المطبوعات الجامعية، طالتنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائري، "علاقة العمل الفرديةأحمية سميماف: 2

 .24ص 
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الرحى الحجرية اليدوية و تحضير العجيف و صنع الملابس و حياكتيا التي اقتصرت في ذلؾ الوقت عمى 
 .1النساء المواتي يقمف بجز الأغناـ و غزؿ الصوؼ

الجزائرية بمياديف العمل إلا بطريقة محتشمة و ذلت مشاركتيا في  المرأةفبعد الاستقلاؿ مباشرة لـ تمتحق 
إلى عالـ الشغل لا يتجاوز  المرأةقوة العمل ضعيفة إلى يومنا ىذا، مقارنة ببعض الدوؿ العربية فولوج 

في  المرأةعمى إدماج  % و ىو رقـ ضعيف مقارنة ببعض الدوؿ العربية، و لقد عممت الجزائر19
الاقتصاد الوطني و أعطت ليا المكانة التي تستحقيا حيث يمنع التشريع الجزائرؼ أؼ نوع مف أنواع 

 التمييز يرتبط بالجنس في التشغيل. 

بالرجل في الحقوؽ و  المرأةبالرغـ مف التغير  في الدساتير  الجزائرية إلا أنيا تتفق جميا عمى مبدأ تساوؼ 
منو  12في الفصل المتعمق بالحقوؽ الأساسية المادة  1963سبتمبر  10قد جاء في دستور الواجبات ف
ليدعـ ىذه  1976" كل الأفراد مف كلا الجنسيف ليـ نفس الحقوؽ و الواجبات" و أتى دستور  :عمى أف

اطف و المو  الإنسافمف الفصل الرابع الخاص بالحريات الأساسية و حقوؽ  39الحقوؽ، فقد نصت المادة 
مضمونة كما أف " كل المواطنيف متساويف في الحقوؽ و الواجبات، و يمغي كل تمييز قائـ عمى أحكاـ 

في الجزائر  المرأةمسبقة تتعمق بالجنس أو العرؽ أو الحرفة. فمقد اىتمت المواثيق السياسية كثرا بموضوع 
الفرنسية التي استمر العمل بيا و ذلؾ لمقضاء تدريجيا عمى القوانيف  1962منذ الاستقلاؿ الوطني سنة 

طواؿ السنوات العشر بعد الاستقلاؿ والتي كانت في مجمميا لا تضمف العدالة و المساواة بيف أفراد 
 .2المجتمع

مع بداية التسعينيات ومع الظروؼ الاجتماعية و الاقتصادية التي عرفيا المجتمع الجزائرؼ وانخفاض 
و إضافة لمدخوؿ الواسع لمتقنيات إلى الجامعات وحصوليف عمى القدرة الشرائية للأسرة الجزائرية، 

إلى  المرأةالشيادات العميا تغيرت نظرة المجتمع إلى العمل النسوؼ كل ىذا ساىـ في تشجيع و دفع 
الجزائرية اليوـ تعمل مف أجل غايتيف، مف أجل تحسيف  المرأةالخروج إلى مياديف العمل وبنسب متفاوتة، ف

 .3مف أجل التحرر الاجتماعي حيث تمكنت مف ممارسة حريتيا الشخصية بفضل عمميا معيشة الأسرة و
                                                           

مجمة العموم عمى عينة مف النساء المتزوجات العاملات بمدينة الوادؼ(، " : مشكلات الدور لدػ المرأة المتزوجة) دراسة ميدانية بيدؼلامية بو  1
 .15، ص 2014، جانفي 33، جامعة محمد خيضر، بسكرة، العدد الانسانية"

 ،2008جواف  ،29منتورؼ، قسنطينة، العددالاخوة  "، جامعةمجمة العموم الانسانيةلمنظومة التشريعية الجزائرية، "اعمار مانع: المرأة العاممة في  2
 . 148-146ص  -ص

مجمة تطوير العموم "في الجزائر )قراءة سوسيو مينية(،  لأسريةالمينية و المسؤولية الاجتماعية أحمد سويسي: واقع عمل المرأة بيف الأدوار ا 3
 .175ص، 2023الجزائر، مارس ،02، العدد 15جامعة عمار ثميجي، الأغواط، المجمد ، "الاجتماعية
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% مف مجموع اليد العاممة عاـ 14.59تبيف بعض الإحصائيات أف نسبة اليد العاممة النسوية قد مثمت 
في مجاؿ العمل  المرأة، مما يعكس حضور 2011%سنة 16.3، و أف ىذه النسبة قد ارتفعت إلى 2005

بقوة  المرأةبعض القطاعات منو مثل التربية و التعميـ و الصحة و الإدارة. حيث يبرز حضور  و خصوصا
 الجزائرية  المرأةفي النشاط الاقتصادؼ و يكشف عف كونيا تمثل رقما ميما في المعادلة الاقتصادية، إف 

في  المرأة% مف مجموع اليد العاممة، فإذا نظرنا إلى عمل 19حسب إحصائيات أخرػ تشكل اليوـ 
سنة، برغـ التطور الذؼ  30علاقتو بالسف وجدنا أف أكبر نسبة تمثميا النساء المواتي تقل أعمارىف عف 

منذ الاستقلاؿ إلى الآف فحسب الإحصائيات المتوفرة فإف النساء العاملات اللاتي  المرأةحصل في عمل 
مجموع النساء العاملات. فإذا قرأنا الأرقاـ  %مف31.4سنة يمثمف نسبة  29-25تتراوح أعمارىف بيف 

التي تقدـ صورة عف تطور عمالة النساء في الجزائر، فإننا نجد أف ىذه الفئة العمرية تتصدر فئات 
% 30.4ثـ إلى  2008% عاـ 24.9، لتصل إلى 2003%عاـ 20.1الأعمار الأخرػ، حيث مثمت 

 .12013عاـ 

يد تحسنا ممحوظا عبر العقود الأخيرة في السنوات الأخيرة، تـ تبني بعد الاستقلاؿ فقد ش المرأةتطور عمل 
في سوؽ العمل و تعزيز دورىا في التنمية الاقتصادية و  المرأةسياسات و برامج لتشجيع مشاركة 

في مختمف القطاعات الاقتصادية و  المرأةالاجتماعية و قد أسفرت ىذه الجيود عف زيادة نسبة مشاركة 
الحديثة مثل التكنموجيا و الخدمات. كما تـ توفير فرص عمل جديدة لمنساء مف خلاؿ كذلؾ القطاعات 

برامج تدريب و تأىيل و تشجيع ريادة الأعماؿ، و تمكينيف اقتصاديا، وكما أصبح لممرأة الجزائرية دورا 
 ىاما في الحياة السياسية و الاجتماعية حيث تشغل مواقع قيادية و تسيـ في صنع القرار.

 :عمييا توانعكاسادوافع المرأة لمعمل و ا: ثاني

 لمعمل:  المرأةدوافع خروج  -1

لمعمل إما لتأكيد ذاتيا واثبات شخصيتيا و رغبتيا في الحفاظ عمى مستوػ معيشي مرتفع، أولا  المرأةتخرج 
اضطرارىا لمكفاح مع زوجيا في مواجية مشقة الأحواؿ الاقتصادية و  غلاء المعيشة بالحصوؿ عمى قدر 

في مجموعيا  مرأةالمف الماؿ يرفع دخل الأسرة و لتحمل عبئيا، و إذا كانت الحوافز التي تدعو إلى عمل 
                                                           

"، جامعة مستغانـ، "مجمة الحكمة لمدراسات الاجتماعيةفاطمة الزىراء: عمل المرأة الجزائرية بيف الواقع الاجتماعي و النصوص القانونية،  بمحيدة1
  . 06، ص 2018جواف ،، الجزائر01، العدد 06المجمد 
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مادية بحتة، فيناؾ دوافع تشريعية سياسية و اقتصادية و اجتماعية و نفسية و ليذا فالدراسات الأولى التي 
 لمعمل ىي:  المرأةأقيمت في ىذا المجاؿ بينت أف أىـ دوافع خروج 

 الدافع التشريعي السياسي:  (1

نتيجة الظروؼ التي مر بيا الوطف العربي، و الظروؼ السياسية و استنادا ف لمعمل كا المرأةخروج 
و المؤيديف،  الإشباعلكسب عدد مف  المرأةإلى مرجعيات معينة فرضت نوعا مف الأفكار التحررية لدػ 

إلى ميداف العمل و التحرر مف الأعماؿ المنزلية و تولييا عدة  المرأةفالشيوعية كانت تطالب بخروج 
 .1أما الرأسمالية اتخذت النساء كوسيمة لتحقيق أفكارىا و مطالبيا مناصب،

لا يقل أىمية عف الدوافع السابقة بحيث جاءت الدساتير والقوانيف ف المرأةالدافع السياسي وراء عمل  يعد
 في الحقوؽ و الواجبات، و انعقدت مؤتمرات دولية في المرأةالدولية التي تنص عمى المساواة بيف الرجل و 

في الأسرة و المجتمع، المجاؿ الاجتماعي  المرأةكل مف مكسيكو و القاىرة و دوؿ أخرػ لمعالجة أوضاع 
 .2و الثقافي و خاصة السياسي

الجزائرية في خروجيا إلى  المرأةتعتبر المشاركة الفعالة في الثورة التحريرية مف أىـ الأسباب التي ساعدت 
مف  المرأةميداف العمل، حيث أثبتت قدرتيا عمى المسؤولية و مكانتيا في المجتمع الرأسمالي الذؼ شغل 

عمى أنيا فرد مف  المرأةأما المجتمع الشيوعي فكاف ينظر إلى  أجل ىدؼ معيف و ىو الربح الاقتصادؼ.
 .3عمل و تحريرىا مف أعماؿ المنزؿىذا المجتمع و ليا الحق في الدخوؿ إلى ميداف ال

لمعمل يمكف أف يشمل الرغبة في المشاركة في صنع القرار، و تحقيق التغيير  المرأةالدافع السياسي لخروج 
في المجتمع، مف خلاؿ العمل في المؤسسات الحكومية أو السياسة، و السعي لتحقيق المساواة و العدالة 
الاجتماعية، لممشاركة في الحياة السياسية و صياغة السياسات التي تؤثر عمى حياة النساء و الفئات 

 لأخرػ في المجتمع.ا

 الدافع الاقتصادي:  (2

                                                           
مجمة العموم الاقتصادية و التسيير و العموم "ة العاممة، ميل مقدـ ، خولة عدناني: واقع تطبيق عدالة التمكيف الوظيفي عمى أداء المرأ جعبد ال 1

 .763، ص 2019، الجزائر، 02، العدد 12، جامعة طاىرؼ محمد بشار، المجمد "التجارية
الفقيية                 النوازلمجمة "عمي ساحي ، أماؿ كزير: مكانة المرأة العاممة في المجتمع الجزائرؼ بيف الضوابط الاسلامية والحديثة الاجتماعية،  2

 .175، ص 2020، الجزائر، 07، العدد 04، جامعة عمار ثميجي بالأغواط، المجمد "و القانونية
 .1039، ص مرجع سبق ذكرهجماؿ بف خالد: 3



 في لممرأة العاممةالفصل الثالث: الأداء الوظي

78 
 

يعتبر الدافع الاقتصادؼ أو المادؼ مف أكثر الدوافع قوة مف حيث لجوء معظـ النساء إلى العمل خارج 
بيوتيف و مما يؤكد ذلؾ أف أغمبية النساء المتزوجات عندما يوجو إليف أسئمة عف أسباب عمميف فإنيف 

كدافع رئيسي عمى أساس أنيف يساىمف في نفقات المعيشة الأسرية و يذكرف الحالة الاقتصادية أو المادية 
 ىذا الدافع واضح في الأسرة ذات الدخل الضعيف أو المنخفض.

إلى العمل ىو الجانب الاقتصادؼ أؼ ارتفاع تكاليف  المرأةحيث أكدت دراسة خميل أحمد أف الذؼ دفع 
بينت بعض الدراسات في ىذا المجاؿ أف أىـ كما  .1لميداف العمل المرأةالمعيشة الأثر المباشر في دفع 

لمعمل لمعمل ىو الحالة الاقتصادية، و أصبح العمل ضرورة استمزمتيا الحاجات المتزايدة  المرأةدوافع 
لممجتمع الصناعي الحديث، فأعباء المعيشة و غلاءىا مف جية و التطمع إلى مستوػ أفضل لمحياة مف 

روج عف إطارىا التقميدؼ و المتمثل في دور المنيجية و التربية و الرعاية إلى الخ المرأةجية أخرػ، دفع ب
إلى ميداف العمل ظير أف النساء مف الطبقة  المرأةعف دوافع خروج  Hayerلشؤوف أسرتيا، ففي دراسة 
 .2الدنيا يعممف مف أجل المادة

لمعمل و تتمثل في الحاجة الاقتصادية  المرأةيعتبر ىذا الدافع مف أىـ الدوافع التي تؤدؼ إلى خروج 
الممحة )كسب قوتيا( و قوت أسرتيا و بالتالي لا يمكنيا الاستغناء عف عمميا لأنو عامل يساعد في رفع 
المستوػ الاقتصادؼ و تحقيق الاستقلاؿ المالي لمشخص و تحقيق طموحاتيا المينية، و توفير فرص 

 ة للأسرة.أفضل لأبنائيا مف خلاؿ توفير موارد إضافي

 الدافع النفسي:  (3

كفاءتيا و قدرتيا عمى العمل  المرأةتعمل الكثير مف النساء مف أجل تحقيق رغبتيف و ذاتيفّ، حيث أثبتت 
الذؼ كاف خاصا بالرجاؿ فقط، فمف بيف أسباب خروجيا لمعمل الحاجة إلى تأكيد الذات و الشعور بقيمتيا 

عضو فعاؿ و ميـ في خدمة المجتمع، و بالتالي كسر القيود و بالمكانة المحترمة في المجتمع، و بأنيا 
 التي وضعتيا العادات و التقاليد سواء الأسرة أو مف المجتمع.

                                                           
منتورؼ، قسنطينة، العدد الإخوة ، جامعة مجمة العموم الانسانية"مصطفى عوفي: خروج المرأة إلى ميداف العمل و أثره عمى التمسؾ الأسرؼ، " 1

 .142، ص 2003، الجزائر، 19
، الجزائر، مارس 08"، جامعة الشييد حمو، الوادؼ، المجمد مجمة الدراسات و البحوث الاجتماعيةليوح زينب: المرأة بيف الأسرة و العمل، "د2

 .55، ص 2020
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رغبتيا في تحقيق ذاتيا و الشعور بالمكانة و القيمة داخل  المرأةمف أىـ الدوافع النفسية الكامنة وراء عمل  
عف طريق نيا لا تستطيع إثبات قدراتيا و مياراتيا إلا المجتمع، و بالتالي كسب احتراـ أفراده ليا لأ

ىناؾ عددا كبيرا مف الأميات يعممف مف أجل لذة العمل، و ما يحققو مف اشباعات نفسية أكثر ، العمل
 .1مف أولئؾ اللاتي يعممف لأسباب اقتصادية

يسيـ في تغيير الي  لمعمل يمكنيا مف تحقيق ذاتيا و بالت المرأةحيث ترػ الكثير مف النساء أف خروج 
الوضع التقميدؼ الذؼ يضعيا فيو المجتمع، كما اف الارتباطات الاجتماعية في مكاف العمل، اضافة الى 

في  المرأةالدعـ الاجتماعي جعل معظـ النساء يفضمف الاشتراؾ في المجتمع، فيذا الدافع يتضمف رغبة 
خروجيا مف البيت باتجاه ميداف العمل، فيذا التغيير مف واقعيا كونيا ربة بيت وأـ فيي اكثر الطرفيف 

بحد ذاتيا  المرأةمسؤولية في تقديـ الرعاية والتوجيو ليـ، والذؼ يزيد مف تعميق ىذا الدافع ىو شخصية 
 .2ع ككلبحيث انيا تقرر عمميا وتعتبره مساىمة إيجابية نحو أسرتيا والمجتم

كذلؾ يشمل الدافع النفسي الرغبة في الاستقلاؿ المالي، وكذلؾ تحقيق الانجاز والتقدـ الميني، وتحقيق 
 المرأةوالشخصية، كما يمكف لمعمل أف يمنح  المينية اةالرضا الشخصي مف خلاؿ تحقيق التوازف بيف الحي

 لشعور بالاكتماؿ الذاتي.فرصة لمتعبير عف مياراتيا وقدراتيا وىذا يعزز الثقة بالنفس وا
  الدوافع الاجتماعية: (4

الحالية بحاجة الى كسب التقدير الاجتماعي وتحقيق ما كاف ومركز داخل المجتمع، وىذا  المرأةأصبحت 
 .أوسعما دفعيا لمعمل خارج المنزؿ، حيث خرجت واتصمت بالعالـ الخارجي لتكسب خبرة حياتية 

غير  آخريف أفرادفيي تحاوؿ تكويف علاقات مع الآخريف، اؼ خروجيا مف قوقعتيا المنزلية لتتعرؼ عمى  
الأسرة، وتوسع معارفيا وتزيد مف ثقافتيا مف خلاؿ تعاملاتيا معيـ واكتساب ميارات وخبرات  أفراد

 .3جديدة
الموجودة، فيي بذلؾ تعبر عف  لميداف العمل، مف بيف المميزات المرأةيعتبر الدافع الاجتماعي لخروج 

معا،  المرأةوالرغبة في بنائو باعتبار اف النيضة الاقتصادية وليده الرجل و  المرأةحاجة المجتمع لطاقات 
تسعى الى تحقيق مساىمتيا الفعالة ولكي تشارؾ وتواكب الديناميكية الحاصمة في شتى المياديف،  المرأةف
الة معينة لممجتمع تعكس مف خلاليا الواقع الاجتماعي المعاش مف خلاؿ عمميا تريد توصيل رس المرأةف

                                                           
1

، جامعة الشهٌد حمة لخضر، مجلة‌الدراسات‌و‌البحوث‌الاجتماعية"، "مكاك لٌلى، ابراهٌم الذهب4ً عمل المرأة و أثره على الاستقرار الأسري 

 .183، ص 2015، الجزائر، جوان 11الوادي، العدد 
2
"، جامعة أبً بكر بلقاٌد، تلمسان، المجلد س‌للدراسات‌الانسانية‌و‌الاجتماعيةبمجلة‌قبن صدٌق زوبٌدة4 عمل المرأة بٌن الضرورة و الواقع، " 

 .577، ص 2020جزائر ،جوان ،  ال01، العدد 04
3
الجامعً غٌلٌزان ،العدد ‌، المركز،"مجلة‌أنسنة‌للبحوث‌و‌الدراسات‌"‌‌عمل المرأة بٌن الواجبات الأسرٌة و التحدٌات المهنٌةبن حمٌدة هند4  

 .46، ص  2014، الجزائر ، دٌسمبر 11
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الطلاؽ أو وفاة زوجيا يدفعيا الى الخروج لمبحث عف  المرأةبإيجابياتو وسمبياتو، بالإضافة إلى تعرض 
العمل مف أجل تحقيق ظروؼ اجتماعيو واقتصاديو مف استقرار اجتماعي ورفاىية مادية لأبنائيا التي 

 .1ليوفرىا ليا العم
لمعمل يشتمل الرغبة في المشاركة لتحسيف الوضع الاقتصادؼ للأسرة،  المرأةالدافع الاجتماعي لخروج 

وتحقيق الاستقرار المالي، والمساىمة في تحقيق التوازف بيف الجنسيف في المجتمع، وتحقيق التقدـ 
 الاجتماعي والثقافي وبناء شبكات اجتماعية وتعمـ ميارات جديدة.

 ت العمل عمى المرأة:انعكاسا -2

 :عمى ذاتيا المرأة انعكاسات عمل -أ

لمعمل يساىـ بشكل جيد و إيجابي في تنمية قدراتيا الشخصية، و يجعميا أكثر قوة قيمة في  المرأةخروج  
مختمف النواحي الواقعية، فلا تبقى ذلؾ الكائف الضعيف ذات القدرات المحدودة و بشكل عاـ فإف العمل 

ابيات العمل يساىـ في تحسيف الصحة النفسية لممرأة كما تدؿ عميو معظـ الدراسات العربية نظرا لإيج
المتعمقة بالاستقلالية و تحقيق الذات و ازدياد السيطرة عمى الحياة و المستقبل، أما مف الناحية السمبية 
فيي تصاب بالإرىاؽ المؤدؼ إلى الضغط و القمق، و أيضا فإف العمل الروتيني الممل أو العمل القاسي 

وقع في مجتمعاتنا أف الضغوط المتعددة النفسية، مف المت المرأةالصعب يساىـ بشكل سمبي عمى صحة 
مف النواحي الاجتماعية و تناقض النظرة إلى عمميا أف سبب زيادة القمق و التوتر  المرأةالتي تواجييا 

 .2و سوء التكيف و اضطرابات والإحباط

مرأة العاممة تكوف أكثر عرضة مف غيرىا بالإصابة باضطرابات رغـ أنيا خرجت لمعمل بمحض الإف 
إرادتيا، و ذلؾ بسبب علاقاتيا المتعددة و أدوارىا الكثيرة، و محيط العمل المعقد، ىذا يؤدؼ بيا إلى القمق 
فيي بحاجة إلى التوفيق في ىذه العلاقات، و في حاجة إلى الحفاظ عمى مكانتيا الاجتماعية داخل بيئة 

 العمل.

 

 
                                                           

1
، الجزائر ،أوت 06جامعة العربً بن مهٌدي، أم البواقً، العدد  التكامل"،"مجلة‌عداد وسام4 صراع الأدوار و تأثٌره على المرأة العاملة،  

 .88، ص 2019
2

ولاٌة بلبٌوض لامٌة، حرقاس وسٌلة4 صراع الدور لدى المرأة العاملة و تأثٌرها على علاقتها بالأسرة )دراسة مٌدانٌة بالمؤسسات الاستشفائٌة ل

 .125،ص  2020، الجزائر، دٌسمبر02، العدد 02"، جامعة قالمة، المجلد تماعيةمجلة‌الأكاديمية‌للبحوث‌في‌العلوم‌الاجقالمة، 
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 :المرأةالانعكاسات المادية لعمل  -ب

لمعمل و استقلاليا المادؼ إلى استغنائيا عف التبعية المادية لزوجيا و تعزيز مركزىا  المرأةأدػ خروج 
داخل الأسرة، إلى التأثير عمى عدة مفاىيـ منيا مفيوـ القوامة الزوجية، التي تقوـ عمى أساس رئاسة 

الزوجية عمييا و تسييرىا، مف المعروؼ شرعا أف القوامة  الإنفاؽالزوج و حمايتيا و بدؿ مسؤولية 
منو عمييا لا تطوعا بل تكميفا. ميما كانت  الإنفاؽالممنوحة لمزوج مشروطة بالإنفاؽ عمى الزوجة و ىذا 

ثروتيا الخاصة فلا يحق لو أف يأخذ منيا شيئا إلا بالتراضي الكامل بينيما و عميو أف ينفق عمييا و كأنيا 
 .1لا تممؾ شيئا و تكوف قوامتو تامة عمى زوجتو

لمعمل و حصوليا عمى أجر مادؼ قد يغير مكانتيا و دورىا داخل الأسرة، لما تحققو مف  لمرأةاإف خروج 
استقلاؿ مادؼ، و ىذا ما يدفع الزوج بالشعور  بافتقاده لمسمطة التقميدية كأب و زوج ىذا ما يسبب 

 اؿ المنزلية.العاممة زوجيا المساعدة في الأعم المرأةصراعات و توتر العلاقة بينيـ خاصة إذا طالبت 
 عمى الأطفال:  المرأة انعكاسات عمل -ج

لساعات طويمة عف بيتيا و أولادىا، يؤدؼ إلى نوع مف الإىماؿ و النقص وىذا ما يؤثر  المرأةانشغاؿ 
عمى شخصيتيـ و نموىـ الفيزيولوجي خاصة خلاؿ الأشير الأولى مف الولادة، فخروجيا لمعمل أدػ إلى 
 تغيير وظائف الأسرة و ظيرت مشاكل كمشكمة العناية بالأطفاؿ فمجأت معظـ الأميات العاملات إلى
دور الحضانة لوضع أطفاليف بيف أيدؼ المربيات طواؿ فترة العمل لذلؾ أصبحت رعاية الأطفاؿ و 
تربيتيـ و العناية بيـ أقل نجاحا مف ذؼ قبل. أصبح الوقت الذؼ يقضيو الطفل مع أمو أقل بكثير مف 

الأـ العاممة كثيرا  الوقت الذؼ مع أىل الزوج أو الزوجة أو المربية أو دار الحضانة، الذيف تعتمد عمييـ
 .2مف ذؼ قبل ىذا يؤدؼ إلى تأثر الطفل بغياب أمو و قد يتمقى بعض الاحباطات و الصدمات النفسية

و سوء التربية، و عميو  الإىماؿساعات طويمة في العمل خارج البيت قد يعرض الأطفاؿ إلى  المرأةقضاء 
مكف القوؿ أف أكبر يو  ،بيـ عمى أكمل وجو أصبحت غير قادرة عمى رعاية الأطفاؿ و تربيتيـ و العناية

العاممة ىو مشكل الأطفاؿ الصغار خاصة الذيف لـ يصموا بعد إلى سف التمدرس، و  المرأةعائق يواجو 
الذؼ ىـ بحاجة ماسة إلى العناية المباشرة مف الأـ و خاصة أمور الرضاعة و التغذية و النظافة، كما أف 

                                                           
الدراسات  "مجمة: أثر المرأة عمى القوامة الزوجية )دراسة مقارنة بيف الشريعة الاسلامية و التشريع الجزائرؼ(، كاشة، راجع عحميمةعزوز  1

 .138،139 ، ص، ص2021 الجزائر ، ماؼ، 01، العدد 08المجمد  جامعة وىراف،، "كمية العموـ الانسانية و العموـ الاسلامية،"، الحقوقية
2

، العدد  02جامعة عبد الحمٌد بن بادٌس، مستغانم،  المجلد ،‌"مجلة‌الحوار‌الثقافي"مادوي نجٌة4 عمل المرأة و تأثٌره على الاسرة و المجتمع، 

 .01، ص 2013، الجزائر،  سبتمبر02
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للأمراض مما يتطمب تواجد الأـ بصفة دائمة و مستمرة مع طفميا، و الأطفاؿ في ىذه المرحمة عرضة 
 .1غيابيا أو انشغاليا بالعمل قد يعقد الأمور و ىذا يجعميا قمقة عمى أطفاليا

الطفل الذؼ ينشأ و ينموا بعيدا عف أمو نظرا لاىتماميا بعمميا قد يكوف طفلا ناقصا في صحتو و 
الطفل فترة طويمة لوحده دوف رعاية مف طرؼ الوالديف خصوصا مكوناتيا الشخصية، و عميو فإف قضاء 

 الأـ، قد يؤدؼ بو إلى الاحتكاؾ بأطفاؿ طباعيـ سيئة.

 عمى الأسرة:  المرأة انعكاسات عمل -د

إلى ميداف العمل أدػ إلى وجود بعض مظاىر التفكؾ الأسرؼ نتيجة لعدـ تكيف العلاقات  المرأةإف خروج 
الأسرية، و عدـ تأقمميا مع التغير الذؼ طرأ عمى الأدوار الخاصة بأعضاء الأسرةو مراكزىـ، حيث أف 
سمطة الرجل التقميدية تقمصت و أصبحت محل مناقشة، مما يؤدؼ في كثير مف الأحياف إلى تفكؾ 

عمى  المرأة، خصوصا إذا أصر الرجل عمى الحفاظ عمى سمطتو التقميدية، أيضا قد يؤثر عمل لأسرةا
خارج البيت لا تخمو مف الروتيف و الممل  المرأةالتي تقوـ بيا  الأعماؿحياتيا خاصة و أف الكثير مف 

تاحة في العمل غير مر  المرأةطعاـ، فإذا كانت  ا عدادالذؼ يوصف عادة العمل في البيت مف تنظيف و 
خارج البيت انعكس ذلؾ عمى الأسرة و أدػ إلى زيادة المشاكل داخل البيت إضافة إلى تضاعف مقدار 

 .2العمل الذؼ يجب أف تقوـ بو داخل البيت و خارجو

تعمل فقد يحدث تعديل و تغيير في القيـ التي يعتنقيا أفراد الأسرة و ىذا يعني مساىمة  المرأةطالما أف 
العمل المنزلي و ىذا خروج عف دوره التقميدؼ، كما أف الأطفاؿ ىنا يتحمموف بعض المسؤوليات الزوج في 

و استحداث دور جديد تقوـ بو أولا ألا و ىو العمل خارج  المرأةو كل ىذا حدث نتيجة لتعدد أدوار 
 المنزؿ.

 عمى علاقاتيا الاجتماعية:   المرأة انعكاسات عمل -ه

لمعمل أدػ إلى حدوث تغيرات بنيوية و وظيفية في الأسرة وىذه التغيرات تمتد إلى  المرأةإف خروج 
المجتمع الخارجي، فخروجيا إلى العمل حتـ عمييا إعادة النظر في علاقاتيا سواء مع الأقارب أو الجيراف 

                                                           
، ص 2008دار وائل لمنشر والتوزيع، القاىرة،  ،(دراسة تحميمية عن دور المرأة في المجتمع المعاصر )اجتماع المرأةعمم إحساف محمد الحسف: 1

81. 
 .49، ص مرجع سبق ذكره حميدة ىند: بف 2
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رفة مف أجل أف تتكيف مع وضعيا الجديد، فبحكـ العمل أصبحت تربطيا علاقات متعددة مكنتيا مف مع
أكثر بالحياة أو المسائل الاجتماعية، ففي ظل التغيرات الاجتماعية و الاقتصادية و السياسية و الثقافية 

في مختمف المجالات.  المرأةالتي أحدثيا التصنيع و التحديث، أصبح مفيوـ التنمية الشاممة مقروف بتنمية 
تخبط في جممة مف المشاكل نتيجة تعقد لمعمل و خاصة المتزوجة التي ليا أطفاؿ جعميا ت المرأةفخروج 

 المرأةدورىا خاصة دورىا الطبيعي وىو الأمومة، الذؼ يستدعي كل الاىتماـ و التركيز لذلؾ أصبحت 
اليوـ في حاجة ماسة إلى أقاربيا و جيرانيا أكثر مف أؼ وقت مضى حيث حتـ عمييا عمميا الوظيفي ترؾ 

ساعات اليوـ فاضطرت لوضع أبنائيا عند الجيراف أو عند أبنائيا خاصة الصغار لممارسة عمميا طيمة 
 .1الأىل و الأقارب

يضاعف ليا الأدوار الاجتماعية التي تحتميا، ففي المجتمع التقميدؼ تشغل  المرأةمف الواضح أف عمل 
دورا اجتماعيا واحدا ألا و ىو ربَّة بيت، دور العاممة الموظفة خارج البيت و اشتغاؿ ىذيف الدوريف 

في المجتمع و زيادة الاحتراـ و التقدير  المرأةجتماعييف المتكامميف قد ادػ دوره الفعاؿ في رفع منزلة الا
 الذيف تحصمت عمييما في المجتمع.

 :ثالثا: أىمية الأداء الوظيفي ومحدداتو

 أىمية الأداء الوظيفي: -1

يكتسب  قيمة استراتيجية كبيرة نظرا لمدور الفعاؿ الذؼ يمعبو كوف الأداء الوظيفي ىو الفيصل في بقاء 
 المنظمة و استمرارية تموينيا، و يمكف تمخيص الأىمية في بعض النقاط الآتية: 

  الأداء الوظيفي ىو الأساس الذؼ تقوـ عميو جميع المنظمات و المنش ت الصناعية كانت تجارية
انتاج او تقديـ خدمة دوف أداء الأفراد في مجاؿ أؼ مجاؿ كانت، لأنو لا يمكف أف عممية  أو 

 .لأعماليـ وأنشطتيـ التي تسمح ليـ بالإنتاجية

                                                           
قسـ العموـ السياسية، جامعة  ،"الأكاديمية لمدراسات الاجتماعية و الانسانيةالمجمة "فرحات نادية: عمل المرأة و أثره عمى العلاقات الأسرية،  1

 .130، ص 2012، 08العدد ، 04حسيبة بف بوعمي، الشمف، المجمد 
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  الأداء الوظيفي للأفراد العامميف والاجتياد ليحوز عمى الميارة ويكتسب الخبرة، والاستفادة منيا
الشخص او يمكنو مف حصولو عمى الكفاءة  لتقديـ عمل أو أداء ذو قيمة، اؼ أنو يعطي

 الميارية.
  استثمار الوقت ذلؾ بانضباط الموظف بساعات العمل، ايف يدرؾ العمل جميع واجباتو

 .1ومسؤولياتو اتجاه عممو، ويتفانى في إعطاء كل ما لديو لتقديـ الافضل
 2مؤشرات الأداء الوظيفي تعتبر بمثابة نوع مف الحوافز لتنظيـ البشرؼ داخل المنظمة إذا ارتكزت. 
  يساىـ الأداء في تحديد مدػ استغلاؿ المنظمة إمكانياتيا ومواردىا بشكل جيد لاف الاداء ىو

 محصمة تمؾ القدرات.
 ا وتوظيفيا في المنظمة.يساىـ في الاىتماـ اكثر بميارات ومعارؼ وخبرات الأفراد لاستقلالي 
 3الحصوؿ عمى الميزة التنافسية مف خلاؿ الأداء الفعاؿ الذؼ يشجع عمى الإبداع والابتكار. 
  مواجية التحديات التي تقابميا المنظمة المتمثمة في الصراع مف أجل البقاء مف خلاؿ زيادة قدرتيا

 التنافسية مع المنظمات الأخرػ.
 وظيفي في المنظمة مف أىـ الواجبات التي تمشي بيا الإدارة لزيادة اف عممية رفع مستوػ الأداء ال

 .4الإنتاجية التي تؤدؼ الى تحقيق فوائد عديده
داريا يمكف تمخيص  .أىمية الأداء الوظيفي في ثلاث عناصر أساسية ىي: نظريا و تجريبيا وا 

حيث تحتوؼ جميع المتطمبات فمف الناحية النظرية يمثل الأداء الوظيفي مركز الإدارة الاستراتيجية،  
الإدارية عمى مضاميف ودلالات تختص بالأداء سواء بشكل ضمني أو بشكل مباشر، ويرجع السبب في 
ذلؾ الى اف الاداء الوظيفي يمثل اختبارا زمني للاستراتيجية المتبعة مف قبل الإدارة، ومف الناحية 

خداـ أغمب دراسات وبحوث الادارة الاستراتيجية التجريبية، فإف أىمية الأداء الوظيفي تظير مف خلاؿ است
مف الناحية الإدارية فإنيا تظير  الأىمية أماالأداء اختيار الاستراتيجيات المختمفة والعمميات الناتجة عنيا، 

                                                           
 .130، ص 2004قسنطينة،  ، ، ديواف المطبوعات الجامعية"اداره الموارد البشرية"وسيمة حمداوؼ: 1
 .242، ص 2011الأردف،  ، اليازورؼ، عماف، دار "التعميم الجامعي من منظور إداري "يوسف حجيـ الطائي:  ،فوزؼ العبادؼ اشـى2
، ، جامعة محمد خيضر "ةنسانيمجمة العموم الإ "خالد الوافي: جودة الحياة الوظيفية واثرىا عمى الاداء الوظيفي،  ،أقطي جوىرة ،عادؿ بومجاف3
 .128، ص 2018 ،، الجزائر02، العدد 18سكرة، المجمد ب
، الإداري عمى الأداء الوظيفي، دراسة تطبيقية عمى العاممين بجمعيو تنميو المشروعات الصغيرة ببورسعيد: أثر التدريب مصطفى عمي الباسطي4

 .60،61ص  ،، ص2021، كمية التجارة، ؼ المنصور  ةفي اداره الاعماؿ، جامعمذكرة لنيل شيادة الماجستير الميني 
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واضحة مف خلاؿ حجـ الاىتماـ الكبير والمميز مف قبل إدارات المنظمات بالأداء الوظيفي ونتائجو 
 .1في ىذه المنظمات اعتمادا عمى نتائج الأداء الوظيفي والتحولات التي تجرؼ 

  محددات الأداء الوظيفي:-2
دراؾ الدور والمياـ، ويعني ىذا أف  اف الاداء الوظيفي ىو الأثر الصافي لجيود الفرد والتي تبدأ بالقدرات وا 

يف الجيد والقدرات الأداء ىو الانتاج لموقف معيف يمكف النظر اليو عمى انو نتاج العلاقة المتداخمة ب
دراؾ الدور الياـ لمفرد وليذا نجد اف محددات الاداء الوظيفي تتضح فيما يمي:   وا 

 الجيد المبذول: -1
بعوامل جزئية مختمفة  الأخرػ يعكس درجة حماس الفرد لأداء العمل أو درجة دافعيتو والتي تتحدد ىي 

ومترابطة بعضيا ببعض، كالأجور والمكاف ت العادلة وفرص التطور والترقية المتاحة لمفرد، نمط القيادة أو 
، الظروؼ المادية، المكانة الوظيفية، طبيعة العلاقات داخل التنظيـ، تضخـ العمالة، تحديد الإشراؼ

مقدار العمل الذؼ يستطيع الموظف إنجازه في الظروؼ ، أؼ 2أىداؼ الأداء، محتوػ العمل وتنوع المياـ 
 .3العادية لمعمل ومقدار سرعة ىذا الانجاز

يشير ىذا الناتج مف حصوؿ الفرض عمى تدعيـ الحوافز مف الطاقة الجسمانية، والعقمية التي يبذليا الفرد 
الموجودة لدػ الفرد لمعمل، والتي لأداء ميامو، وىناؾ مف يعبر عف ىذا بالدافعية البارزة لماذا الرغبة 

 يمكف أف تلاحع جميا مف خلاؿ حماسو عمى العمل الذؼ يتوافق مع ميولو.
 القدرات: -2

، تتمثل في 4ىي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة وىي لا تتغير عبر فترة زمنية قصيرة 
ف الوظيفة والمجالات المرتبطة بيا. وتشمل المعارؼ العامة، الميارات الفنية والمينية والخمفية العامة ع

                                                           
 .389، ص 2007اليازورؼ العممية، الاردف، ، الاستراتيجية والتخطيط الاستراتيجيبف حمداف، خالد محمد: 1
: ، عبد الفتاح بوخمخـ2 -دراسة ميدانية بمركز المجاريف والرافعات -الأداء الوظيفي لممورد البشرؼ في المؤسسة الاقتصادية عز الديف ىروـ

 .57، ص 2010، ، الجزائر 06قسنطينة، العدد ، "، كمية العموـ الاقتصادية وعموـ التسيير، جامعة منتورؼ "مجمة الاقتصاد والمجتمعقسنطينة، 
مجمة دراسات العدد  "، -دراسة ميدانية لعينة في المؤسسات تممساف -خالد فتوح: وظائف إدارة الكفاءات وأثرىا في تحسيف الأداء الوظيفي 3

 .45، ص 2022جانفي الجزائر، ،01، العدد 13، جامعة معسكر، المجمد "الاقتصادي
عزيز: دور ثقافة المؤسسة في تحسيف الأداء الوظيفي لممورد البشرؼ، دراسة ميدانية بمؤسسة سوناطراؾ، المديرية  ةود، ق خبارعبد العالي  4

، الجزائر، 04، العدد 14"، جامعة  قاصدؼ مرباح، ورقمة، المجمد مجمة الباحث في العموم الإنسانية والاجتماعيةالجيوية بغرض النص، " 
 .48، ص 2012
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نجازه في الوقت المحدد، وماذا حاجو الموظفة  الجدية والتفاني في العمل والقدرة عمى تحمل المسؤولية وا 
 .1للإرشاد والتوجيو مف قبل المشرفيف وتقييـ نتائج عممو

دريب والخبرات وتعبر عف ماذا الت -فيذه القدرات تحدد درجة فاعمية الجيد المبذوؿ ويشمل ذلؾ التعميـ 
 تمكف الفرد فنيا مف الأداء و تتألف بدورىا مف المعرفة والمعمومات في أداء عممو، ومدػ وضوح الدور.

ويعني الاتجاه الذؼ يعتقد الفرد أنو مف الضرورؼ توجيو جيوده في إدراك الفرد لدوره الوظيفي:  -3   
الأداء، وتحقيق مستوػ مرضي للأداء، لابد مف وجود حد ادنى العمل مف خلالو والشعور بأىميتو في 

للأداء. بمعنى أف الأفراد عندما يبذلوف جيودا قائمة ويكوف لدييـ قدرات متفوقة ويفيموف أدوارىـ فاف 
أدائيـ يكوف مقبولا مف وجية نظر الآخريف، فبالرغـ مف الجيد الكبير في العمل فإف ىذا العمل لف يكوف 

طريق الصحيح وبنفس طريقو فاف الفرد يعمل بجيد كبير ويفيـ عممو ولكف تنقصو القدرات، موجيا في ال
فعادة ما يكوف مستوػ أدائو أداء منخفض وىناؾ احتماؿ آخر وىو أف الفرد لديو القدرات اللازمة والفيـ 

حاؿ أف أداء اللازـ لكنو كسوؿ ولا يبذؿ جيد كبير في العمل فيكوف أداء ىذا الفرد منخفض وبطبيعة ال
إدراؾ الفرد لدوره  2الفرد قد يكوف مرتفعا في مكوف مف مكونات الأداء ومنخفض وضعيف في مكوف آخر

الوظيفي يتمثل في مدػ ما يدركو الفرد عف عممو الذؼ يقوـ بو وما يمتمكو مف رغبة وميارات وبراعة 
 .3وقدرة عمى التنظيـ وتنفيذ العمل دوف الوقوع في الخطأ

تو وانطباعاتو عف السموؾ والأنشطة التي يتكوف منيا عممو عف الكيفية التي ينبغي أف يمارس يعني تصورا
دراكو لدوره ولا  بيا دوره في المنظمة، وبالتالي الأداء الوظيفي لمفرد يتحدد بتفاعل وامتزاج دافعيتو وقدراتو وا 

 الأداء. يوجد عامل أىـ مف الآخر فكل العوامل تتفاعل فيما بينيا لتحديد مستوػ 
 :رابعا: أنواع الأداء الوظيفي وأبعاده

 أنواع الأداء الوظيفي: -1
 معيار الشمولية. إلى إضافةيمكف تقسيـ الأداء حسب معيار المصدر 

 :حسب معيار المصدر .1
 وفقا ليذا المعيار يمكف تقسيـ الأداء الى نوعيف الأداء الذاتي أو الأداء الداخمي والأداء الخارجي.

وسمي أيضا أداء الوحدة أؼ انو ينتج مما تممكو المنظمة في الموارد فيو ينتج أساسا  الداخمي: أ. الأداء
  مما يمي:

                                                           
، 46، العدد "المجمة الشاممة متعددة التخصصات "يارات: العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي في المؤسسات العامة،نعاحمد عبد الرزاؽ  جياد1

 .12ص ، 2024، فيفرؼ   https://www.eimj.org/uplodeمقاؿ متاح عمى الموقع:  ،2022افريل 
 .175، ص 2005، ، مصر 1الدار الجامعية، ط الموارد البشرية من الناحية العممية، عبد الباقي:  ،صالح الديف 2
مجمة دراسات العدد ، " -دراسة ميدانية لعينة مف المؤسسات بتممساف -خالد فتوح: وظائف إدارة الكفاءات وأثرىا في تحسيف الأداء الوظيفي 3

 45، ص 2022جانفي  18الجزائر، ،01، العدد 13"، جامعة معسكر، المجمد الاقتصادي
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  وىو مف أىـ العوامل التي ليا تأثير كبير عمى أداء المؤسسة فقد ذىب البعض الأداء البشري :
داء البشرؼ يقصد إلى حصر أداء المنظمة في أداء الموارد البشرية فقط وعرفوه انطلاقا مف اف الا

. فالأداء البشرؼ ىو الميزة 1بو قياـ الفرد الأنشطة والمياـ المختمفة التي يتكوف منيا عممو
التنافسية لأف التمييز في الأداء لف يستند بمجرد امتلاؾ المؤسسة الموارد المالية والتكنولوجية 

 .2مف الموارد البشريةفحسب بل يستند في المقاـ الأوؿ إلى قدرتو عمى توفير نوعيو خاصو 
   وىو اداء افراد المنظمة الذؼ يمكف اعتبارىـ موردا استراتيجيا قادرا عمى صنع القيمة وتحقيق

 الأفضمية التنافسية مف خلاؿ تسيير اتيـ.
  الاداء التقني: وتتمثل في قدرة المؤسسة عمى استثمارىا بشكل فعاؿ وينتج مف خلاؿ حسف

 بفعالية. استغلاؿ المؤسسة واستثماراتيا
 ويتحدد مف خلاؿ  3الأداء المالي ويكمف في فعالية تييئو واستخداـ الوسائل المالية المتاحة ،

منيا  خاصةاستخداـ الإمكانيات المالية المتاحة لممؤسسة الدولة تقوـ بتسخير وسائل ىامو 
لي لممؤسسة الضخمة لضماف تقديـ الخدمات العمومية، لذلؾ فاف الاداء الما الاعتمادات المالية

العمومية يتمثل في ضماف السير الحسف والاستغلاؿ السميـ والفعاؿ للاعتمادات الممنوحة 
 ولتحقيق ذلؾ وضع المشرع العديد مف القواعد القانونية والتنظيمية لضماف احتراـ الميزانية.

ة عف المحيط، : وىو الأداء الناتج عف مجموع تطورات والتغيرات الخارجية الناتجالأداء الخارجي -ب
ويتحقق ىذا الأداء مف خلاؿ استجابة المؤسسة ليذه التطورات الخارجية، ىذه التغيرات أو التطورات 
تنشأ خارج المؤسسة وتؤدؼ إلى تغيير حتمي في مسارىا، لذلؾ يتعيف عمى المتابعة المستمرة والمباشرة 

قف عمى قدرتيا عمى خمق درجة فنجاح المؤسسات او فشميا يتو  الأداءعمى  أثرىاحتى يمكف إدراؾ 
 .4اعالية مف التلاؤـ بيف أنشطتيا وبيف البيئة التي تنشط بي

يتضح أف الأداء ينتج مف خلاؿ استغلاليا لمختمف الموارد المتوفرة  النمطيف مف الأداءمف خلاؿ ىذيف 
المحيط الخارجي  بكفاءة وفاعمية مف جية، وتوجيو جيودىا نحو استغلاؿ الفرص التي يمكف أف يتيحيا

                                                           
 .50، ص 1983، دار النيضة العربية، بيروت، إدارة القوى العاممةأحمد صقر عاشور: 1
، الدار الجامعية الادارة الاستراتيجية لمموارد البشرية ) مدخل لتحقيق ميزة تنافسية لمنظمة القرن الحادي والعشرين(جماؿ الديف محمد المرسي: 2

 .23، ص 2003الجزائر،  لمنشر والتوزيع،
الجزائر، ، 06، جامعو محمد خيضر، بسكرة، العدد "التغيير الاجتماعي ةمجم "، (دراسة نظرية )مريـ ارفيس: الأداء الوظيفي لمعامميف في المنظمة 3

 .484ص، 2017فيفرؼ 
 .87، ص 1998، مركز التنمية الإدارية، مصر، الادارة الاستراتيجيةاسماعيل السيد: 4
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مف جية أخرػ وذلؾ مف خلاؿ متابعة تغييراتو التي تتصف بالحركية والتعقيد وسرعة التغير في نفس 
 الوقت.

 يضم: حسب معيار الشمول: .2
: وىو الذؼ يتجسد في الانجازات التي ساىمت فييا جميع العناصر والوظائف والأنظمة الأداء الكميأ. 

 يمكف نسب إنجازىا إلى أؼ عنصر مف دوف مساىمة في باقي العناصر. الفرعية لممؤسسة لتحقيقيا، ولا
في ىذا النوع مف الأداء يمكف الحديث عف ماذا كيفية بموغ المؤسسة أىدافيا الشاممة الاستمرارية والشمولية 

 لممؤسسة في الحقيقة ىو نتيجة تفاعل أداء أنظمتيا الفرعية. الأداءو الربح والنمو كما اف 
وىو الذؼ يتحقق عمى مستوػ الأنظمة الفرعية لممؤسسة وينقسـ بدوره إلى عدة أنواع  الجزئي:ب. الأداء 

تختمف باختلاؼ المعيار المعتمد لتقييـ عناصر المؤسسة، حيث يمكف أف ينقسـ المعيار الوظيفي إلى 
 .1ة التسويقأداء الوظيفة المالية، وظيفة الأفراد و وظيفة التمويف، أداء وظيفة الإنتاج، أداء وظيف

 : أبعاد الأداء الوظيفي  -2
يشمل الأداء مجموعة مف السموكيات التي تنتج عف معرفة الفرد التقنية في مجاؿ خبرتو والميارة والقدرة 
عمى التكيف مع الظروؼ المتغيرة، والعلاقات الشخصية التفاعمية كروح الفريق والولاء وىي تعكس الأبعاد 

  المختمفة للأداء التالية:
أف أداء الميمة يعتمد عمى مدػ فيـ  يرػ كونواؼ :TASK PERFORMANCEأداء الميام  .1

الفرد لوظيفتو بناء عمى القدرات المعرفية وتشمل المعرفة التقنية أو المبادغ اللازمة لضماف أداء 
الوظيفة والقدرة عمى التعامل مع مياـ متعددة الميارات وتشمل تطبيق المعرفة التقنية لإنجاز 

ت وتشمل القدرة الفطرية عمى الاستجابة لمعمل الميمة بنجاح دوف الحاجة الى الاشراؼ، العادا
 .2الموكل والتي قد تسيل وتعرقل الأداء

كما أف أداء الميمة ىو الأداء الذؼ يعطي و يفي بالمتطمبات التي تشكل جزءا مف العقد بيف 
صاحب العمل والموظف، علاوة عمى ذلؾ يمكف وصف أداء الميمة في حد ذاتو بأنو بناء متعدد 

                                                           
،" مجمة الرسالة لمدراسات مؤسسة سوناطراؾ أ نموذجا -الاتصاؿ التنظيمي وتفعيمو للاداء الوظيفي بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية  :سيفي نسريف1

 .156، ص 2023أفريل، 01، العدد 08، جامعة الشييد الشيخ العربي التبسي، تبسة، المجمد والبحوث الإنسانية"
، مختبر "مجمة البحوث الاقتصادية والمالية"، (المياـ –التكيفي  -: تأثير الرضا الداخمي عمى أبعاد الأداء )السياقي ة مينأمولاؼ  ،ميموف كافي2

 .520، ص 2021،ديسمبر، الجزائر02، العدد 08، المجمد لمركز الجامعي نور البشير، البيضتنمية مناطق اليضاب العميا والسيوب، ا
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ثبات Dariushوة عمى ذلؾ أشار الأبعاد علا إلا أف أداء الميـ ىو القدرة عمى تمبية التوقعات وا 
 الكفاءة والخبرة.

يتكوف مف السموؾ الذؼ لا يساىـ بشكل  أف الأداء السياقي Sonnentag يرػ  : الأداء السياقي .2
مباشر في الأداء التنظيمي ولكنو يدعـ البيئة التنظيمية والاجتماعية والنفسية، ويختمف الأداء السياؽ 
عف أداء المياـ لأنو يتضمف أنشطة ليست جزءا رسميا مف الوصف الوظيفي، ويساىـ بشكل غير 

الاداء السياسي  أفReilly&Aronsonلمياـ، ويوضح مباشر في أداء المنظمة مف خلاؿ تسييل أداء ا
يتضمف التعاوف والمساعدة الآخريف، وأداء أنشطة ذات دور اضافي طوعا، والمثابرة بحماس وتصميـ 
اضافي عمى اكماؿ المياـ بنجاح والدفاع عف أىداؼ المنظمة والالتزاـ بالسياسات التنظيمية حتى 

ت سموكيات الأداء السياقية غير التقميدية أكثر أىمية مع عندما يكوف الوضع غير مريح، لذا اصبح
 .1ظيور الفرؽ الافتراضية المتعددة الثقافات

يشير الأداء التكيفي كعنصر مف عناصر الأداء العاـ لمموظفيف إلى قدرة الفرد  الأداء التكيفي: .3
التي تواجو ظروؼ  عمى تغيير سموكو لتمبية متطمبات بيئتو الجديدة، وىذا المفيوـ مناسب لمشركات

عمل معقدة ومتقمبة بشكل خاص، فالأداء التكيفي أصبح أكثر حضورا في ظل التغير السريع في 
متطمبات العمل الناجـ عف الجديد ليكوف قادرا عمى المنافسة عمى الوظائف والمياـ المستحدثة 

عمى تغيير سموكو ويشير الأداء التكيف في الى ذلؾ السموؾ الذؼ يعبر عف كفاءة الفرد وقدرتو 
وذلؾ لمقابمة متطمبات التغير في بيئة العمل مثل الابتكارات التكنولوجية، الإندماج، إعادة الييكمة، 
تقميص حجـ المنظمة، الذؼ يستمزـ قدرة الفرد عمى التعمـ السريع والتكيف مع الوضع والانتقاؿ 

عمى التكيف تتمثل في القدرة  المستمر مف حاؿ لآخر، وقد ذكرت الدراسات أف أىـ أبعاد القدرة
و  التكيف الثقافيو  التغمب عمى الإجياد في العمل و ى التعامل مع الظروؼ الاستثنائيةعم

 .2التعامل مع المشاكل الخلاؽ
 
 

                                                           
انعاـ السيد فييـ خطاب: أثر رفاىية العامميف عمى الأداء الوظيفي لمعامميف في البنوؾ التجارية المصرية بمحافظة كفر  ،عبد العزيز عمي مرزوؽ  1

، ص 2020يوليو مصر، ، 02، العدد 01، كمية التجارة، جامعة دمياط، المجمد "المجمة العممية لمدراسات و البحوث المالية و التجارية"الشيخ، 
272. 

 .273، ص ابقالمرجع الس2
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 :يخامسا: العوامل المؤثرة في الأداء الوظيف
 يمي:  فيماالعوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي  أىـيمكف تمخيص 

 الذاتية:العوامل  -1
 ىذه العوامل ترتبط سموؾ الفرد وىذا الأخير ينتج مف تفاعل القدرة عمى العمل والدافعية لمعمل لدػ الفرد 

 في ظل متغيرات بيئة العمل.

تتمثل القدرة عمى العمل في قدرات الفرد الشخصية التي تحدد درجة فاعمية وكفاءة الجيد الذؼ  القدرة: -
 القدرات الى:  يبذلو في العمل، وتنقسـ ىذه

 قدرات فطرية أو موروثة: وىي قدرات يمتمكيا الفرد أصلا ويجمبيا الى الوظيفة معو 
 .قدرات مكتسبة : قدرات يحصل عمييا الفرد بالممارسة والتدريب والتعمـ 

مرتبطة بالدوافع والدوافع ىي عناصر تكمف داخمو تؤثر عميو أو ترتبط بحاجاتو المطموب  :الدافعية -
إشباعيا، ومف ثـ تركيزه عمى أىدافو في العمل والحياة، ثـ تحركو نحو نشاط وسموؾ واتجاىات معينة 

 .1ومحددة
 العوامل الإدارية والعوامل المتعمقة بالمؤسسة: -2

 تتمخص في النقاط التالية:
  غياب المناخ المناسب الداعـ لمعمل والانتاجية في المؤسسة، حدوث صراعات بيف الموظفيف

 ورؤسائيـ وبيف الموظفيف وأنفسيـ.
 . عدـ تحديد المياـ الوظيفية بدقة، والإشراؼ السيئ والنقص في التدريب 
 2عدـ تحديد واجبات الموظف وتقص الموارد المادية والظروؼ المناسبة لمعمل. 

تبط العوامل المتعمقة بالمؤسسة بسياسات واستراتيجيات المؤسسة وليا تأثيرىا عمى أداء العماؿ، كما تر 
ومف ىذه العوامل، مدة وتوقيت العمل الرسمي ظروؼ العمل ونظـ الاتصاؿ، التكنولوجيا المستخدمة ونمط 

 .3الاشراؼ والقيادة الاجراءات والقواعد القانونية والتنظيمية لمعمل

                                                           
كمية العموـ الاقتصادية ، مجمة المؤشر لمدراسات الاقتصادية"شناؽ سميحة: تأثير أنماط القيادة الادارية عمى الأداء الوظيفي، "  ،عبد الجميل مقدـ1

 .44، ص 2018الجزائر، فيفرؼ  ،01، العدد02المجمد  ، بشار،جامعة الطاىرؼ ، و العموـ التجارية و عموـ التسيير
 .423، ص 2008، دار وائل لمنشر، عماف، إدارة المورد البشرية في القرن الحادي والعشرون زىير الصباغ:  ،البارؼ درة عبد2
، مخبر المجتمع "مجمة العموم الاجتماعية "نصر الديف غراؼ: تحسيف الأداء الوظيفي مف خلاؿ الاتصاؿ الداخمي في المنظمة، ، فتيحة محمدؼ3

 .48، ص 2021، الجزائر، سبتمبر 2، العدد 15، المجمد 2عة سطيف الجزائرؼ المعاصر، جام
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ىدؼ المؤسسة ىو النجاح في تحقيق أىدافيا وضماف بقائيا في ظل التغيرات اليائمة لا ؿ أف يمكف القو 
سيما التطور التكنولوجي، أصبح مرتبط بمدػ قدرة وامكانيات القائميف والعارفيف بالمنظمة، في تحسيف 
وتنمية وصقل الميارات والقدرات لممورد البشرؼ العامل، ويتجمى ذلؾ مف خلاؿ تجسيد سياسات 

الواسعة مف قبل القائميف عمى  والإرادةمف خلاؿ تكثيف الجيود  إلااستراتيجيات فعالة وىذا لا يأتي و 
 مستوػ المؤسسة وىذا ما يؤدؼ الى تحسيف وتطوير الأداء الوظيفي 

 تشمل العناصر التالية:العوامل الفنية:  -3
في معالجة المعمومات، الاعتماد عمى  نوع التكنولوجيا المستخدمة سواء في الوظائف الفعمية أو المستخدمة

الآلات بالمقارنة مع عدد العماؿ، نوعية المنتوج شكمو ومدػ مناسب التغميف لو، التوافق بيف منتجات 
 .  1المؤسسة ورغبات طالبييا أساليب وطرؽ العمل

وآلات جديدة  كل ىذه العوامل تأثير كبير عمى كفاءة وأداء الأفراد فكمما توفرت مثلا: تكنولوجيا حديثة
 المنظمة وذلؾ مف خلاؿ ارتفاع مستوػ الأداء فييا. إنتاجيةمواد خاـ ذات موعية جيدة كمما ارتفع مستوػ 

 : ويمكف تقسيميا الى قسميف ىما:العوامل المتعمقة بالوظيفة -4
عوامل ترتبط بطبيعة تصميـ الوظيفة كطبيعة الوظيفة، المشاركة في اتخاذ القرار المستوػ  - أ

 مي لموظيفة، فالمشاركة في اتخاذ القرار يشعر العامل بانتمائو لممنظمة زمنو بحسف أدائو.التنظي
عوامل ترتبط بإنجاز العامل لموظيفة: كالأجر، الحوافز المادية والمعنوية، الشعور بالسلامة  - ب

المينية، فرص الترقي والعلاقات مع الأخريف الشعور بالإنجاز واستغلاؿ قدراتو ومياراتو في 
 . 2لعملا

الموظف بما يمتمكو مف ميارات واتجاىات واىتمامات ومعرفة وميارات وقيـ ودوافع، ينعكس كل ىذا عمى 
 أدائو بشكل ايجابي.

وىي العوامل المتعمقة بالتركيبة البشرية مف فيـ يمثموف الخبرة والميارات في  العوامل الانسانية: -5
 .3لعمل اضافة الى العلاقات السائدة بيف المشرفيف والمنفذيفالانجاز وستوػ تأىيل الأفراد والمقدرة عمى ا

                                                           
 .48، ص المرجع نفسو1
"، جامعة مجمة الأصيل لمبحوث الاقتصادية والادارية، "(دراسة ميدانية بممبنة نوميديا بقسنطينة)ايماف بف محمد: العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي 2

 .244، ص 2018جواف الجزائر، ، 03سكيكدة، العدد 
 .245ص  المرجع السابق ،:  ايماف بف محمد3
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تأثير كبير غمى أداء الموظف، كمما كانت العلاقة بيف الموظفيف والمشرفيف علاقة  الإنسانيةإف لمعلاقات 
يسودىا الود والصداقة وتبادؿ الآراء والحوار،  كما انعكس كل ىذا عمى أداء الموظفيف بشكل ايجابي ومف 

ي طردىا ولعل ف الإنسانيةما عبرت عنو حركة العلاقات  الإنسانيةثـ يظيروف ولائيـ ليا، وتتمثل العوامل 
 والنمط القيادؼ السموكي وتأثير ذلؾ في تحفيز دفع الفرد. ةمف أىميا الاعتراؼ بقيمة الشخص والمجموع

 العاممة ممرأةالأداء الوظيفي ل الصعوبات التي تواجو سادسا:
سياميا في قطاعات الإنتاج عملا تقدما ينطوؼ عمى تعبئة كل  إلى المرأةكاف نزوؿ  ميداف العمل وا 

دػ ىذا الوضع أطاقات العمل البشرؼ وخدماتو الإنتاجية، في عممية تطورية لمنمو والنيوض بالمجتمع، و 
 المرأةالاجتماعي ووظائفيا الاجتماعية ولكف رغـ المميزات التي اكتسبتيا  المرأةالجديد إلى تغيير مركز 

  التي تعمل تقابل الكثير مف الصعوبات أىميا: المرأةنتيجة عمميا خارج المنزؿ في كافة المجتمعات فإف 
  صعوبات تتعمق بالقيم والتقاليد: -1

ذا كاف مف الضرورؼ أف تعمل فعميو اختيار  المرأةالمجتمع المحيط ب ينحصر عمميا في البيت فقط، وا 
وىذا ما يقمل مف شأنيا وطموحاتيا ويخمق بعض المواقف المعارضة لعمميا والسيمة،  البسيطة الأعماؿ

 .1خارج المنزؿ خاصة وأف فكرة خروجيا مف المنزؿ في حد ذاتيا ما زالت محل نقاش بيف مؤيد ومعارض
ذا كاف مف الضرورؼ أف تعمل فعمييا أف تعمل في أعماؿ  المرأةفيناؾ اعتقاد سائد بأف مكاف  ىو البيت، وا 

وتقمل  المرأةالكثير مف المواقف التي تتعارض مع عمل  إلىبسيطة، التي ليس بيا ابتكار وىذا ما يؤدؼ 
 مف أىميتيا وطموحيا.

  الصعوبات العائمية: -2
العاممة وعميو، فإف سؤالا مفاده كيف يمكف  المرأةالصعوبات العائمية ىي مف أىـ الصعوبات التي تواجييا 

 أفكيف يمكنيا  آخربمعنى  أولممرأة العاممة أف تقوـ بواجباتيا الأسرية دوف أف يؤثر ذلؾ عمى عمميا، 
العاممة  المرأةتقوـ بعمميا عمى أكمل وجو دوف تقصير منيا في واجباتيا المنزلية، وىذا التساؤؿ يتعمق ب

ذا كاف بالنسبة للأولى يثير صعوبات أكثر ف المتزوجة وغير المتزوجة، تتأثرب راء  ةالغير متزوج المرأةوا 
الوالديف والإخوة الكبار ويمكنيا أف تجد مف يتعاوف معيا ويشجعيا عمى العمل، كما أنيا لا تترؾ فراغا 

روفيا الأسرية، العاممة المتزوجة فإف تأثير الزوج في عمميا يبقى محوريا في ظ المرأةكبيرا في العائمة أما 

                                                           
ا مجمة سوسيولوجي "نواؿ زبوجي: المشكلات والمعوقات التي تواجييا المرأة العاممة في تربية أبنائيا والعلاقات الأسرية، فيسة،  نورة سميماف1

 .49، ص 2023جواف، الجزائر، 01، العدد 07المجمد جامعة زياف عاشور، الجمفة، ، "سات و البحوث الاجتماعية"المدر 
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فمتى ما كاف الزوج متعاونا و متفيما لظروؼ زوجتو وواجباتيا في العمل، تذلمت معظـ المشاكل وزالت 
 .1الصعوبات وخفت معيا المسؤوليات

العاممة، منيا اختلاؿ تقسيـ العمل في  المرأةبالإضافة إلى ىذا ىناؾ مشاكل وصعوبات أخرػ تواجو 
بية الأطفاؿ نتيجة عدـ توافر دور الحضانة المناسبة ليـ وبعد السكف عف البيت، وكذا مشاكل تتعمق بتر 

العاممة تواجو الكثير مف المتاعب مما يعرضيا لمضغط  المرأةمقر العمل، مما سبق ذكره يتضح أف 
العاممة حتى تتمكف مف  المرأةالنفسي، ويجب بقدر الإمكاف المحاولة لمتقميل مف ىذه المشاكل التي تواجو 

 جنب مع الرجل. إلىمة كفاحيا جنبا مواص
  صعوبات مرتبطة بالمستوى التعميمي: -3

مف العوامل الميمة التي تساعده في الخروج إلى العمل وتحررىا مف القيود والمعوقات التي  المرأةتعمـ 
كوف التعميـ مف العناصر الأساسية لمتنمية الاقتصادية والاجتماعية  إلى إضافةتؤدؼ إلى جيميا وتخمفيا، 

ونظرتيا لمحياة واعتمادىا صنع العلاقات الإيجابية مع الآخريف، لكننا  المرأةفي المجتمع، ومستوػ تعميـ 
لثقافة العاممة ما تزاؿ تعاني مف مشكمة تدني مستواىا الثقافي والعممي بالرغـ مف انتشار ا المرأةنلاحع أف 

 أمورجيل توالتربية والتعميـ بيف النساء خصوصا ما بعد عقد السبعينيات مف القرف العشريف، فيي لا تزاؿ 
تتعمق بالاقتصاد والتدبير المنزلي وطرؽ إنفاؽ الدخل والحفاظ عمى مستوػ اقتصادؼ معيف، فعدـ  كثيرة

الثقافة والمعرفة يؤدؼ إلى عدـ تمكنيا مف القياـ بعمميا الإنتاجي والخدمي عمى أكمل وجو  المرأةتسمح 
 .2والتوفيق بيف أدوارىا الاجتماعية والوظيفية المختمفة

الوظيفية مما زاد مف مسؤولياتيا المينية،  إمكانياتياالعاممة لمستويات تعميمية عميا رفعت مف  المرأةبموغ 
ابيا لساعات طويمة عف المنزؿ والأسرة يزيد مف تراكـ المسؤوليات والواجبات الأسرية فخروجيا لمعمل وغي
العاممة غير الجامعية فيي تشيد عملا أقل عبء ومسؤولية وتعب، كما اف بموغ  المرأةعند العودة، أما 

تحرر لمستوػ عالي مف التعميـ يضمف الحصوؿ عمى أفضل المناصب ىذا ما يفسح ليا الطريق لم المرأة
 والسعي لتحقيق الطموحات والنجاحات.

 
 

                                                           
بغداد ، مارس  ،12، العدد11المجمد ، جامعة المستنصرية ،قانوف كمية ال،"مجمة الحقوق  "المرأة العاممة مشكلاتيا ومعالجتيا،  :سعد جبار حسف1

 .3 ص ، 2018
 .85ص  ،بق ذكرهمرجع س : إحساف محمد الحسف2
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 صعوبات تتعمق بتعدد الأدوار: -4
ىي مشكمة تعدد الأدوار فقد أصبحت محصورة في نطاؽ ضيق بيف العمل  المرأةأكبر مشكمة تواجو 

كانوا صغار  إذاوخاصة  أبنائياوالبيت فيي مشغولة الباؿ طوؿ غيابيا عف المنزؿ، بسبب التفكير في 
السف فيـ في حاجة ماسة إلييا مف جية، وفي الأعماؿ المنزلية التي لـ تستطع القياـ بيا بسبب ضيق 

يؤدؼ إلى التقصير في  المرأةحيث بينت بعض الدراسات في مصر أف عمل  ،الوقت مف جية أخرػ 
ده عمى مسؤولياتيا % زيا55،33يرفضوف المساعدة وتقدر ب  الأزواجشؤوف المنزؿ لأف نسبة ميمة مف 

خارج البيت وضرورة القياـ بعمميا عمى أحسف وجو والمشاركة في دخل الأسرة ىذا ناىيؾ عف أنيا قد 
تتعرض للابتزاز مف طرؼ الزوج الذؼ يرىقيا بمطالبو المادية ويرػ أنو ما داـ قد سمح ليا بالعمل عمييا 

 .1الاستسلاـ لكل مطالبو
أدػ إلى إضافة دور جديد لمزوجة وىو العمل خارج المنزؿ والحصوؿ عمى  المرأةإف الاتجاه نحو عمل 

محصورة في نطاؽ ضيق،  أصبحت المرأة إففي نفقات الأسرة، بحيث يرػ البعض  المرأةدخل تشارؾ بو 
تقوـ بعمميا بجداره وميارة لذلؾ فيي  فأفيي مسؤولة عف بيتيا وأولادىا وعمييا دور كبير تجاىيـ، وعمييا 

 نتيجة قياميا بدوريف داخمي وخارجي. أحيانابالتعب والممل تشعر 
  الصعوبات الوظيفية: -5

عمى موقع متقدـ عممية لا تمقى قبولا  المرأةرغـ ازدياد عدد النساء العاملات بصورة عامة إلى أف حصوؿ 
في المواقع الإدارية العميا لمبررات يضعيا بنفسو كضعف  المرأةواسعا، لصعوبة تقبل الرجل بأف تكوف 

سيمحق الضرر بمينتو، وىذا ما جعمو يييمف عمى  المرأةقدرتيا عمى القيادة مف جية، وتصوراتو بأف عمل 
ىذه المواقع وعدـ اتاحة الفرصة لممرأة إلا بتولي الوظائف الكتابية والروتينية التي أصبحت ذات قيمة أدنى 

باعتبارىا أقل انتاجية وغير مستقرة في  المرأةمرجل فضلا عف النظرة المتدنية لممسؤوليف لعمل بالنسبة ل
 .2عمميا، وضعف قدرتيا لاتخاذ القرارات الاستراتيجية

رية بيف الجنسيف حيث يتقاضى في بيئة العمل، منيا الفجوة الأجالعاممة العديد مف الصعوبات  المرأةتواجو 
بالإضافة إلى تحديات الاندماج الاجتماعي  ،مف النساء في العديد مف القطاعات أعمىالرجاؿ أجورا 

                                                           
 .76، ص 1984 ،، أضواء عربية لمنشر والتوزيع، بيروتالمرأة العاممةسيكولوجية نعامة سميـ:  1
"، دراسات اقتصادية، جامعة مجمة الحقوق والعموم الانسانيةمريـ شرع: تمكيف المرأة العاممة مف تولي المناصب القيادية مقومات وتحديات، " 2

 .35ص ، 2008، الجزائر، أفريل 02، العدد 19الجمفة، المجمد ، زياف عاشور 
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والميني وضغوطات الحياة العائمية والمينية معا، بما في ذلؾ التحديات التي تتعمق بالتوازف بيف العمل 
 والحياة الشخصية، وقمة الدعـ الاجتماعي.

تخذ موقفا معاديا لممرأة وذلؾ يعود الى عدـ تفيـ كما يتحيز صاحب العمل لمرجاؿ دوف النساء ىناؾ مف ي
 .1بعمميا خارج المنزؿ المرأةوتعاوف الدور الجديد الذؼ اكتسبتو 

كما تعتبر زيادة كمية العمل أحد المؤثرات في الضغوط الوظيفية وزيادة كمية العمل تتمثل في زيادة المياـ 
 .2تناسق قدرات العمل مع مياـ العمل المطموب انجازىا او تعدد المياـ في وقت ضيق، أو عدـ

في بيئة العمل كثيرة ومتعددة منيا غياب وسائل النقل في العديد مف  المرأةإف الصعوبات التي تواجو 
المرات وعدـ انتظاميا، ىذا ما يؤدؼ بيا الى الوصوؿ المتأخر الى مقر العمل وما ينجر عنو مف مشاكل 

فيناؾ أعماؿ تكوف  المرأةقد لا تتناسب جميع الأعماؿ مع قدرات مع ادارة المؤسسة التي تشتغل فييا، و 
 ذات طبيعة قاسية تحتاج الى جيد ووقت كبيريف ىنا يصبح العمل متعبا ليا.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .144، ص مرجع سبق ذكرهمصطفى عوفي: 1
 .251، ص 1995مطابع معيد الإدارة العامة لمبحوث، الرياض،  ، السموك الإنساني والتنظيميالعديمي ناصر محمد: 2
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 :خلاصة

لمعمل الى حدوث تغيرات بنيوية ووظيفية في الأسرة، وىذه التغيرات تمتد إلى  المرأةأدػ خروج     
المجتمع الخارجي، فخروجيا لمعمل ترتب عميو نتائج كثيرة تمثمت في اتساع نطاؽ أدوارىا الاجتماعية بعد 

نفسيا  المرأةاطلاعيا عمى مسؤولياتيا التي كانت مف قبل مسؤوليات الرجل. بالإضافة إلى ذلؾ تأثرت 
واجتماعيا، فكثيرا ما تجد نفسيا أماـ مطالب واختيارات في غاية صعوبة مف جية ما ترغب في تحقيقو 

الأـ  المرأةلذاتيا، ويصعب عمييا تحقيقو نظرا لوضعيا كزوجو ولدييا أسرة بحاجة لتواجدىا ورعايتيا، فنجد 
ومتطمبات العمل الخارجي لاف عمميا نفسيا في خيار صعب تحاوؿ تحقيق التوازف بيف واجباتيا الأسرية 

يعد الأداء الوظيفي ، حيث تيا ويصل تأثيره حتى عمى المجتمعيؤثر عمى علاقاتيا الأسرية وعمى صح
في سبيل تحقيق أىداؼ  المرأة العاممة بذليات، وىو المجيودات التي اعمى أداء عمميتيا مقياسا لقدر 

يا المساىمة كذلؾ في تنمية القدرات والمواىب واكتسابالمؤسسة كالمساىمة في إحداث تغيير المطموب و 
ىـ قد تحسف مف أدائيا وقد تضعف منو، ومف أ ات ويتأثر أدائيا الوظيفي بعوامل أسرية وتنظيمية معموم

 ىذه العوامل جودة الحياة الوظيفية حيث سنحاوؿ دراسة تأثيرىا ميدانيا مف خلاؿ الفصل الرابع.
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 الفصل الرابع: الإطار المنيجي و التحميمي لمدراسة
 أولا: المنيج وتقنيات جمع البيانات:

تعد خطوة اختيار المنيج ميمة وضرورية في أؼ بحث عممي محل الدراسة وليذا يجب   المنيج: -1
عمى الباحث القائـ بالدراسة اقتناء واعتماد المنيج العممي الملائـ لطبيعة ونوعية دراستو لمحصوؿ عمى 

 .1نتائج بحثية مضبوطة ودقيقة
ف وتشخيص أبعاد جودة الحياة اعتمدت ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي باعتباره الأنسب لوص   

الوظيفية ودورىا في تحسيف أداء المرأة العاممة، حيث تـ استخدامو لوصف ىذه الأبعاد والكشف عف دور 
 كل بعد في تحسيف الأداء والوصوؿ  إلى نتائج تساىـ في فيـ وتحميل أبعاد موضوع الدراسة كما وكيفا.  

اىرة المدروسة وتصويرىا كميا عف طريق جمع تعريف المنيج الوصفي:" ىو طريقة لوصف الظ -
خضاعيا لمدراسة الدقيقة."  .2معمومات مقننة عف المشكمة وتصنيفيا وتحميميا وا 

 تقنيات جمع البيانات: -2
ستبياف كأداة ووسيمة رئيسية لجمع البيانات وذلؾ راجع لما توفره مف جيد ووقت ستمارة الإإستخداـ إتـ 

عمى حجـ كبير مف مفردات العينة، حيث تساعد في جمع أكبر قدر ممكف مف  وتكمفة مع إمكانية تطبيقيا
 المعمومات والبيانات في وقت قصير.

"ىي مجموعة مف الأسئمة المتنوعة التي ترتبط ببعضيا البعض بشكل  تعريف استمارة الاستبيان: -
 .3يحقق اليدؼ الذؼ يسعى إليو الباحث مف خلاؿ المشكمة التي يطرحيا بحثو"

" أداة تتضمف مجموعة مف الأسئمة المتنوعة التي تتطمب مف المبحوث الإجابة عنيا بطريقة يحددىا -
 الباحث حسب أغراض البحث."

عيف الباردة -عرابي السبتي -المؤسسة الإستشفائيةتـ إعداد استمارة الاستبياف التي وجيت لعاملات    
  عبر المراحل التالية: -ولاية عنابة

 : تـ إعداد استمارة مبدئية عرضت عمى الأستاذة المشرفة لإبداء ملاحظاتيا الأولية حوليا.لىالمرحمة الأو 

                                                           

 .14، ص 2019، برليف، منيجية البحث العممي وتقنياتو في العموم الاجتماعية، المركز الديمقراطي العربيعمار بوحوش: 1
 .80، ص 2001 ، الإسكندرية، ، المكتبة الجامعية البحث العممي الخطوات المنيجية لإعداد البحوث الاجتماعيةمحمد شفيق: 2
 .61، ص 2009، الجزائر، 2، ديواف المطبوعات الجامعية، ط البحث العمميالسعيد مبروؾ ابراىيـ: 3
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: بعد إبداء الأستاذة المشرفة لرأييا وملاحظاتيا للاستمارة، تـ إخضاعيا لمتحكيـ مف طرؼ المرحمة الثانية
ستاذة بف فرحات غزالة، بعض أساتذة قسـ عمـ الاجتماع، بكمية العموـ الإنسانية جامعة قالمة وىـ: الأ

 الأستاذة ورناني فوزية،  الأستاذة جلالة لويزة.
تـ إدخاؿ التعديلات اللازمة عمى الاستمارة بناء عمى ملاحظات الأساتذة المحكميف،  المرحمة الثالثة:

ضافة أخرػ وبعد  وبموافقة الأستاذة المشرفة، حيث تـ تغيير بعض الأسئمة مف خلاؿ حذؼ بعضيا وا 
سؤالا منيا المغمقة والمفتوحة موزعيف عمى أربعة  54التعديلات النيائية ضمت استمارة البحث إجراء 

 محاور كما يمي:
أسئمة: تمحورت حوؿ السف  5لعرض البيانات الشخصية لممبحوثات ضـ  خصص المحور الأول:

 والمستوػ الدراسي والحالة العائمية ونوع المنصب ونوع الوظيفة.
دورىا في تحسيف أداء المرأة و سؤاؿ حوؿ الجوانب التنظيمية لمحياة الوظيفية  14ضـ  المحور الثاني:

 العاممة.
لمحياة الوظيفية في  بيئة العمل المادية والمعنويةكل مف  سؤاؿ حوؿ دور 24ضـ المحور الثالث: 

 تحسيف أداء المرأة العاممة
للحياة الىظيفيت في جحسين أداء  والتحفيزيتاهب الماديت ى الجدور سؤاؿ حوؿ  12ضـ  المحور الرابع:

 المرأة العاملت
 -ستشفائيةلإالمؤسسة اعاممة، عينة البحث ب 62: تـ فييا توزيع استمارة الاستبياف عمى المرحمة الرابعة
 عيف الباردة ولاية عنابة.-عرابي السبتي

 مجالات الدراسة وعينتيا: :ثانيا
 مجالات الدراسة: -1
 المكاني: المجال 1-1

أجريت ىذه الدراسة بالمؤسسة العمومية الاستشفائية "عرابي السبتي" عيف الباردة ولاية عنابة، أنشئت      
والمتعمق بإنشاء تنظيـ وعمل المؤسسات  2007ماؼ  19المؤرخ في  140 -07بالمرسوـ التنفيذؼ رقـ 

، حيث تحتوؼ عمى عدة مصالح صحية استشفائية تتمثل في: مصمحة العمومية لمصحة الجوارية
الاستعجالات، مصمحة الطب الباطني، مصمحة طب النساء والتوليد، مصمحة طب الأطفاؿ، مصمحة 

 المخبر المركزؼ، مصمحة الأشعة، مصمحة الوقاية، مصمحة الصيدلية المركزية.
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المديرية الفرعية لممالية  ديريات فرعية متمثمة في:أما فيما يخص التنظيـ الإدارؼ فتحتوؼ عمى أربع م
المديرية الفرعية لصيانة  المديرية الفرعية لممصالح الصحية، والوسائل، المديرية الفرعية لمموارد البشرية،

 التجييزات الطبية والتجييزات المرافقة.
ي، وىي عبارة عف مجالس تتوفر وفقا لمتشريع عمى مجمسيف استشارييف ىما مجمس الإدارة ومجمس الطب 

استشارية يؤخذ برأييا ولكف لا يتوفر عمى صفة القرار حيث يغطي المستشفى كل مف: دائرة عيف الباردة، 
المجاورة مثل بمدية النشماية بولاية قالمة، بمدية  اتة العممة، ضف إلى ذلؾ بعض البمديبمدية الشرفة، بمدي

 الذرعاف ولاية الطارؼ.
 ي:المجال الزمان 2 -1

 يقصد بو الفترة الزمنية التي تمت خلاليا الدراسة حيث تمت عبر المراحل التالية:
إلى تاريخ طبع  2023: تـ جمع الجانب النظرؼ لمدراسة وتنظيمو بداية مف شير نوفمبر المرحمة الأولى

 . 2024المذكرة في شير ماؼ 
: مرحمة الدراسة الميدانية حيث تـ إعداد استمارة الاستبياف الأولية وتحكيميا وتعديميا في المرحمة الثانية

، أيف 2024، ثـ توزيعيا وتطبيقيا عمى مفردات العينة المختارة في شير أفريل 2024نياية شير مارس 
دراسة وذلؾ حسب تـ تفريغ بياناتيا في جداوؿ بسيطة وثـ تحميل وتفسير نتائجيا والإجابة عف فرضيات ال

الدراسات السابقة والنظريات المفسرة لموضوع الدراسة وتـ طبع المذكرة ووضعيا في إطارىا النيائي في 
 .2024  ماؼ

 المجال البشري: 3 -1
بعيف الباردة ولاية عنابة، ويقدر عددىف                 يشمل عاملات المؤسسة الاستشفائية "عرابي السبتي"   
 .عاممة 207بػ  
 طبيعة العينة وكيفية اختيارىا: -2

تعد العينة جزء مف مجتمع البحث ويختاره الباحث لمحصوؿ عمى بيانات تتعمق بموضوع بحثو يتعذر     
   .                 1الحصوؿ عميو مف المجتمع برمتو، يشترط أف تكوف ممثمة تمثيلا صحيحا لمجتمع البحث

 تـ الاعتماد في ىذه الدراسة عمى عينة عشوائية بسيطة.
 

                                                           
1

 .731، ص 2002، دار الكتاب الحدٌث، الكوٌت، إجراءاتهاطرائق‌البحث‌العلمي‌وتعميماتها‌وفوزٌة هادي 4  ،صلاح مراد
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 تعريف العينة العشوائية البسيطة: 2-1
العشوائية البسيطة ىي عينة تـ جمعيا بطريقة عشوائية حيث يكوف لكل فرد أو عنصر في  العينة"   

 .1المجتمع فرصة متساوية للاختيار في العينة دوف تحديد مسبق أو تفضيل لأؼ فرد عمى الآخر."
تـ اختيار عينة عشوائية بسيطة بغض النظر عف نوع الوظيفة والمياـ المسندة، لأف موضوع الدراسة    

يخص جودة الحياة الوظيفية ودورىا في تحسيف أداء المرأة العاممة ميما كاف منصبيا، وعميو تـ اختيار 
وزيع استمارة عاممة وتـ ت 207عاممة مف مجموع  62% مف العاملات أؼ 30عينة قدر حجميا بػ 

   الاستبياف عمييف.
 خصائص مفردات العينة: -

 توزيع أفراد العينة حسب متغير السف: 02جدول رقم 
 النسبة % التكرار الفئات العمرية

21- 30 18 29.03 % 
31- 40 26 41.93 % 
41- 50 14 22.59 % 
51- 60 04 6.45 %  

 % 100 62 المجموع
 

سنة بنسبة                40إلى  31أف معظـ أفراد العينة تتراوح أعمارىف بيف  02يتضح مف الجدوؿ رقـ 
سنة، ثـ نسبة  30و  21% مف النساء العاملات تتراوح أعمارىف بيف  29.03% تمييا نسبة  41.93
 سنة. 60و  51% فقط تتراوح أعمارىف بيف 6.45سنة وأخيرا نسبة  50و 41% أعمارىف بيف  22.59

حع تنوع في الفئات العمرية لمفردات العينة العاملات في المؤسسة الاستشفائية عرابي السبتي          ومنو نلا   
ما يدؿ أف أغمب العاملات بالمؤسسة في مرحمة الشباب وىي مرحمة العطاء والقدرة البدنية عمى الأداء 

التطور وتغيراتو واكتساب و يؤكد سعي المؤسسة لتوظيف إطارات شابة قادرة عمى مواكبة  الوظيفي،
ميارات وخبرات بسرعة أكبر، نتيجة تطور العمل في المؤسسة  الاستشفائية حيث أنيا الفئة الأكثر قدرة 

 عمى الأداء وفي حاجة إلى توفير عناصر جودة الحياة الوظيفية لتحقيق ذلؾ.
                                                           

1
 42، ص 2002، الأردن، 4، دار وائل للنشر والتوزٌع، طوالإنسانيةأساليب‌البحث‌العلمي‌في‌العلوم‌الاجتماعية‌فوزي غراٌبٌة وآخرون4 
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 توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوػ الدراسي. :03جدول رقم 
 النسبة % التكرار دراسيالمستوى ال

 % 6.46 04 ابتدائي
 % 14.51 09 ثانوي 

 % 79.03 49 جامعي
 % 100 62 المجموع

 79.03 ػدراسي جامعي تمثل أعمى نسبة بتضح أف النساء العاملات بمستوػ ي 03مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 
% مف النساء  14.51أف أغمب الوظائف تتطمب مستوػ دراسي عالي، تمييا نسبة  % وىذا راجع إلى

 .%6.46العاملات بمستوػ دراسي ثانوؼ، وأخيرا النساء العاملات بمستوػ دراسي ابتدائي بنسبة 
كمما كاف المستوػ الدراسي أعمى كمما ىناؾ تنوع في المناصب بتنوع المستوػ الدراسي، ف ىنا نستنتج أف

العاممة وظيفة بمنصب عالي وىذا يدؿ عمى أف المؤسسة تعتمد بالدرجة الأولى عمى الكفاءات تتولى 
 . الجامعية نظرا لطبيعة العمل الذؼ يتطمب ذلؾ

 : توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة العائمية04جدول رقم 
 النسبة % التكرار الحالة العائمية

 % 85.48 53 متزوجة
 % 14.52 09 عزباء

 % 100 62 المجموع

نسبة % تمييا العازبات ب85.48بنسبة  يتضح أف غالبية أفراد العينة متزوجات 04مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 
نظرا لظروؼ العمل  إلى العمل في القطاع الصحي إلى ميل المتزوجات .وذلؾ يرجع ربما% 14.52

عمى المؤسسة ضرورة توفير عناصر ياتيف بيف العمل والبيت، ويفرض لمف مسؤو  يزيدوتوقيتو، وىذا ما 
 .مستوػ عالي في الأداء جودة الحياة الوظيفية سواء المادية أو المعنوية أو المالية لتحقيق
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 حسب متغير نوع المنصب ةتوزيع أفراد العين :05جدول رقم 
 النسبة % التكرار نوع المنصب

 % 100 62 دائم
 % 100 62 المجموع

%، وىذا مف أجل 100بنسبة  ةصبيف دائمايتضح أف كل أفراد العينة من 05جدوؿ رقـ المف خلاؿ 
لبرامج المؤسسة، كل في مجاؿ والعمل عمى التطبيق الكامل والسميـ  والتسيير الجيد لممرفق العاـالتحكـ 
 .في حدود المياـ الموكمة ليف و عممو

يا في حاجة متواصمة لتقديـ وىذا لأن ،توفر مناصب شغل دائمة لمموظفات الاستشفائية المؤسسةومنو ف
 لتحقيقتحتاج عدد ىائل مف العاملات يعممف بصفة دائمة و  ،كونيا متعددة المصالح الخدمة الصحية

 المطموب في الوقت المناسب وبالفعالية اللازمة. الأداء

 توزيع أفراد العينة حسب متغير نوع الوظيفة :06جدول رقم
 النسبة % التكرار نوع الوظيفة

 طبيبة 
 نفسانية 

 ممرضة
 قابمة 

 مختصة في التغذية 
 مخبري لمصحة العمومية 

 مشغمة أجيزة التصوير الطبي لمصحة العمومية
 إدارية 

 مساعدة تمريض 
 مساعدة طبية 

 طباخة 
 عاممة نظافة 

06 
04 
15 
03 
03 
05 
04 
07 
06 
04 
02 
03 

9.68 % 
6.45 %  

24.19 % 
4.84 % 
4.84 % 
8.06 % 
6.45 % 

11.29 % 
9.68 % 
6.45 % 
3.23 % 
4.84 % 

 % 100 62 المجموع
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تمثل وظيفة تنوع الوظائف في المؤسسة الاستشفائية حيث يتضح  06ف خلاؿ الجدوؿ رقـ م    
 ،مياـ تقوـ بيا في المستشفى % وىذا راجع إلى كوف الممرضة ليا عدة24.19 ػالممرضة أعمى نسبة ب

 ،%9.68التمريض بنفس النسبة  ةطبيبة ومساعدال تيوظيفثـ  ،% 11.29بنسبة  الوظيفة الإداريةيا يمي
ثـ نفسانية ومساعدة طبيبة ومشغمة أجيزة التصوير  ،%8.06مخبرية لمصحة العمومية بنسبة فة تمييا وظي

القابمة ومختصة في التغذية وعاممة  وظيفتي وبعدىا تأتي،% 6.45بػالطبي لمصحة العمومية بنفس النسبة 
 %. 3.23% وأخيرا طباخو بنسبة  4.84بنسبة  ةنظاف

نلاحع مف خلاؿ ىذه النسب أف غالبية فئة العاملات في المستشفى ممرضات وىي الفئة السائدة كونيا 
تعتبر مينة أساسية لمعمل في المستشفى، تمييا فئة العاملات في المستشفى مف الإداريات لكوف المرأة 

لتنظيمية وأظيرت مف خلاليا فعالياتيا وانجازىا للأعماؿ في ىذا المجاؿ، اقتحمت المياديف الإدارية وا
مساعدة التمريض في كونيف يقمف بتشخيص المرض وعلاجو وىو عمل مجيد يحتاج ة و وكذلؾ الطبيب

تقوـ العينات و  تستقبلإلى الدقة والتركيز، وبعد ذلؾ تأتي وظيفة المخبرية لمصحة العمومية كونيا 
 .البيولوجية لتحاليلوتسجيل طمبات اومراقبة مطابقتيا  ديق عميياالتصب
رشاد المرضى وتقديـ النصائح والتوجييات ليـ، كما نجد مساعدة وظيفة الثـ   نفسانية التي تقوـ بتوجيو وا 

، كما تمييا مشغمة أجيزة التصوير ذلؾطبيبة تقوـ بتجييز المريض لمفحوصات ومساعدة الطبيب في 
التي تقوـ بتحضير العلاجات التي تستخدـ فييا الأشعة، وكذلؾ القابمة التي تقوـ  الطبي لمصحة العمومية

 .وفئة الطبيبات كذلؾ بمساعدة النساء في الولادة
لممرضى بشكل دورؼ والإشراؼ  الأكل الصحيالطباخة التي تقوـ بالإشراؼ عمى تقديـ  وظيفة ثـ تأتي 

، غرؼ المرضىلوالتعقيـ  فالتنظينظافة التي تقوـ بمياـ وأخيرا عاممة ال ،عمى جميع مراحل إعداد الطعاـ
وكميا وظائف مكممة لبعضيا البعض لتحقيق الأداء الوظيفي الفعاؿ، ولا يمكف تحقيق الأداء اللازـ لأؼ 

 وظيفة مف الوظائف السابقة إلا بتوفير عناصر الجودة اللازمة في الحياة الوظيفية لبيئة العمل.  
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 .وتحميل وتفسير نتائج الدراسة حسب الفرضيات: عرض لثاثا
 .الفرضية العامة: تساىم جودة الحياة الوظيفية في تحسين أداء المرأة العاممة

 ى:الأول جزئيةتائج الدراسة حسب الفرضية الن وتفسير عرض وتحميل -1
 مجوانب التنظيمية لمحياة الوظيفية دور في تحسين أداء المرأة العاممةل 

 :مشاركة في صنع القرارال -1.1
 لمعاملات لإبداء رأييف حوؿ المواضيع الخاصة بالوظيفة ة:يوضح إتاحة الفرص07جدول رقم

 النسبة % التكرار الخيارات
 % 53.22 33 نعم

 % 27.42 17 احيانا
 % 19.36 12  لا

 % 100 62 المجموع

أف معظـ العاملات تتاح ليف فرصة لإبداء رأييف حوؿ المواضيع  07نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ      
العاملات أف الفرص لإبداء رأييف حوؿ المواضيع  بعض تأكد ،كما%53.22الخاصة بالوظيفة بنسبة 

 نفت ذلؾ.% 19.36 قميمة قدرت بػ نسبة،و %27.42بنسبة  الخاصة بالوظيفة تتاح ليف أحيانا
أف المؤسسة الاستشفائية تتيح لمعاملات فرص إبداء الرأؼ فيما يخص  اتضح ما سبقمف خلاؿ     

ؤدؼ إلى زيادة ما ي إشراكيف في اتخاذ القرارات المتعمقة بعمميف يدؿ عمىوىذا  الوظيفة التي يمارسنيا،
لممؤسسة وارتفاع روحيف  فبداء رأييف يزيد مف انتمائيلإولائيف واستقرارىف في العمل، فإتاحة الفرص ليف 

درىا المعنوية، فيصبح دورىف لا يقتصر عمى الخضوع والطاعة للأوامر والتعميمات فقط والأوامر التي تص
 .ا كذلؾ ويشاركف في إبداء رأييف في صنع القرارات وتحقيق أىداؼ المؤسسةبل يساىم  المستويات العميا

تاج ، كما تحالآخريف لأف الإنساف بطبيعتو يحب أف يشعر بأىميتو وقيمتو، وأف يظير ذلؾ أماـ   
ييتموف برأييف ويحتاجوف لمشورتيف مما يزيد مف تقديرىف لذاتيف،  فالعاملات الشعور بأف مف حولي

يشجعيف عمى إبداء  باىتماـ ذلؾ فاركة في اتخاذ القرارات ويسمع ليوعندما يسمح القائد لمرؤوسيو بالمش
 ويحسف مف أدائيف. رضاىـ عف العملرأييف وطرح أفكارىف وانشغالاتيف وذلؾ يرفع مف مستوػ 
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وجود علاقة تأثير بيف علاقات السمطة وانضباط المرأة  عف خديجة بن ساحةدراسة نتائج ا ما تؤكده ىذ  
 المؤسسة الاستشفائيةفمف خلاؿ العلاقات الجيدة بيف الإدارة والعامميف والأسموب المتبع في  ،العاممة

وتأثيره عمى الأداء وا عطاء الحق في المشاركة واتخاذ القرارات وتطبيق القوانيف المرنة مع مراعاة روح 
 العاملات وانضباطيف في وقت العمل. لتزاـكل ما سبق إلى ا القانوف يؤدؼ

 يوضح تشجيع الإدارة لمعاملات عمى اقتراح خطط العمل  :08جدول رقم

 النسبة % التكرار الخيارات
 % 19.36 12 نعم

 % 37.09 23 احيانا
 % 43.55 27 لا

 % 100 62 المجموع

الإدارة عمى اقتراح خطط لمعمل  فتشجعي أف معظـ العاملات لا 08نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ   
أحيانا ونسبة ولكف  الإدارة عمى اقتراح خطط لمعمل ليف جعيف% تش 37.09 ،يميو نسبة%43.55بنسبة 
 .بشكل مستمر الإدارة عمى اقتراح خطط العمل فالعاملات تشجعيمف فقط % 19.36

لعاملات عمى اقتراح خطط العمل فغالبية العاملات كانت تشجع ا الإدارة أفتضح ا ما سبقمف خلاؿ    
ما يجعل العاملات لا يقترحف مثمو العلاقة السيئة مع الإدارة وىذا راجع إلى التأثير الذؼ ت بالنفي،اجابتيـ 

، حيث أف القرارات والخطط المراد اتخاذىا وحتى الأىداؼ التي ليفالإدارة  يعتشج نظرا لعدـخطط لمعمل 
 بيف العاملات و الإدارة. تحتاج إلى التنسيق الدائـيجب أف تحقق 

وف لو تأثير سمبي اقتراحات خطط العمل يمكف أف يك تقديـعمى لمعاملات  تشجيع الإدارة  إف نقص   
شعر العاملات بالدعـ والتحفيز مف قبل الإدارة فيما تعمى بيئة العمل والديناميات التنظيمية، فعندما لا 

ف الفرص لتحسيف العمميات وتحقيق التطور، كما أف ذلؾ قد يؤدؼ قد يتجاىم فوأفكارى فيتعمق بمساىمتي
يمكف أف يؤثر عمى الرضا الوظيفي والأداء العاـ  إلى الشعور بعدـ الثقة والإستياء بيف الموظفيف، مما

لممؤسسة، وقد تفتقد الإدارة إلى فرص للاستفادة مف معرفة خبرة العاملات وتفعيميا في تطوير وتنفيذ 
، فتصبح العاممة عنصر تابع خطط العمل مما يمثل ضياعا لمموارد البشرية والفرص الاستراتيجية
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الطاعة  عميوالعامل  بأف نظرية الإدارة العممية ىاتؤكد ه النتيجةوىذلممؤسسة وليس عنصرا فعالا فييا، 
 .وتنفيذ الأوامر التي تخص العمل

 رأي العاملات بعين الاعتبار المؤسسة أخذ مدى : يوضح09جدول رقم
 النسبة % التكرار الخيارات

 % 14,53 9 نعم
 % 53,22 33 احيانا

 % 32,25 20 لا
 % 100 62 المجموع

% كما 53.22أف أحيانا ما يؤخذ رأؼ العاملات بعيف الاعتبار بنسبة  09نلاحع مف خلاؿ جدوؿ رقـ    
أكدف  فقط % 14.53و نسبة %  32.25بنسبة أكدت بعض العاملات أنو لا يؤخذ رأييف بعيف الاعتبار 

  باستمرار. أف رأييف يؤخذ بعيف الاعتبار
بعيف الاعتبار، وىذا راجع إلى كونيف جزء مف  يؤخذ رأؼ العاملات أف ىذه النسبمف خلاؿ  نلاحع   

كانت إجابتيف أحيانا وعميو نستدؿ إلى أف رأؼ العاملات يؤخذ بعيف الاعتبار مف  تيفالمؤسسة فأغمبي
حيث طرؼ رئيسيـ، ىذا ما يساىـ في منحيـ الحرية والاستقلالية وكسر قيود الروتيف في التعاملات، 

العممية مف الاتصاؿ والاندماج وبالتالي تطوير معارفيف وقدرتيف وتحقيق المؤسسة أىدافيا تعزز ىذه 
 .وأىداؼ العماؿ

مسموعة، وليس آلة لمعمل فقط بل كمورد بشرؼ فعاؿ  فقراراتيأف العاملات يشعرف بالانتماء بأف  كما  
يو يعزز ذلؾ الشعور بالانتماء راء العاملات أمرا بالغ الأىمية فآوميـ لو تقدير، كما يعتبر احتراـ 

 آرائيفوالمسؤولية بيف العاملات، حيث يشعرف بأنيف جزء لا يتجزأ مف عممية صنع القرار، يساىـ احتراـ 
عمى جودة الخدمات التي تعتمدىا  إيجابافي تعزيز الثقة والتفاعل الإيجابي داخل المؤسسة، ما ينعكس 

رضاء المرضى، كما يمكف أف تسيـ آراء العاملات في تحديد نقاط القوة والضعف في أنظمة  المؤسسة وا 
راء العاملات التفاني في خمق آالعمل والإدارة وبالتالي تحسيف الأداء وزيادة الكفاءة، كما يعكس احتراـ 

المستمر في مجاؿ الرعاية الصحية، فالتفاعل الاجتماعي الذؼ بيئة عمل صحية مواتية تشجع عمى الأداء 
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يقدـ إطارا نظريا لفيـ كيفية تأثير العوامل الاجتماعية والثقافية عمى اتخاذ القرارات بما في ذلؾ أخذ رأؼ 
 العمل. بيئة العاملات بعيف الاعتبار في

 مشاركة العاملات في حل مشاكل العملدور : يوضح 10جدول رقم 
 النسبة % التكرار راتالخيا

 % 51.61 32 نعم
 % 37.09 23 حياناأ

 % 11.30 07 لا
 % 100 62 المجموع

بنسبة باستمرار أف معظـ العاملات يشاركف في حل مشاكل العمل  10نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ  
 .فقط نفيف مشاركتيف% 11.3ا، أما نسبة أحيان أكدف عمى ذلؾ ولكف%37.09 ونسبة%، 51.61

ىذا راجع إلى أنيف إذا  ، مشاكل العملايف نسب مشاركة العاملات في حل تضح تبي ما سبقمف خلاؿ   
ىذا ما ، ف صعوبات ومشاكل في العمل فإنيف يشاركنا في حميا تشجيعا مف رئيسيف عمى حميايواجيت

مل معيـ باختلاؼ أكده " التوف مايو" أنو لابد مف تدريب الرؤساء والمشرفيف عمى فيـ الناس وحسف التعا
مواقفيـ ومعتقداتيـ، ويكوف ذلؾ بتنمية القدرة لدػ المشرفيف والرؤساء والعمل عمى حل المشاكل التي 
تواجييـ لأف العاملات لا يتأثرف بظروؼ عمميف فقط بل ىناؾ مؤثرات شخصية بعيدة عف العمل 

يجعميف ، و لدييف عور بالارتياحشالالرسمي، فمحاولة مناقشة العاملات وحل المشكلات عمى الأقل سيبعث 
 ، وبالتالي الشعور بالرضافعمى تحسيف أدائي اتجاىد فموضع تقدير واحتراـ فتعمميحسسف بأنيف 

 .في حل الصعوبات والمشاكل في العملساعدف  نيفكو 
المشاركة برأييف في المشكلات التي تخص العمل كمما يروف أف  مففكمما مكنت المؤسسة العاملات   

منصبيـ أفضل المناصب ويشجعيـ عمى بذؿ جيد أكبر لإنجاحيا واستمراريتيا والعمل عمى تحقيق 
 .أىدافيا
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 مشاركة العاملات في صنع القرار عمى حرصيف في أداء مياميف.يوضح تأثير  :11جدول رقم 
 % النسبة التكرار الخيارات

 % 90.32 56 نعم
 % 3.23 2 احيانا

 % 6.45 4 لا
 % 100 62 المجموع

تأثير المشاركة في صنع القرار عمى  أكدف عمىمعظـ العاملات  11نلاحع خلاؿ الجدوؿ رقـ     
%،  6.45تأثير بنسبة  %، وأكد بعض العاملات أنو ليس لو90.32حرصيف في أداء المياـ بنسبة 

 .أحيانا أكدوا عمى تأثيره ولكف %3.23نسبة و 
مشاركة العاملات في صنع القرار عمى حرصيف في أداء تأثير يتضح تبايف نسب  ما سبقمف خلاؿ 

شراكيـ في قرارات العمل وىو يساىـ في تحسيف الأداء  المياـ، ىذا راجع إلى تأثير استشارة العماؿ وا 
شؤوف المؤسسة عمى أداء مياميف، والاىتماـ بفمشاركة العاملات في صنع القرار تجعميف أكثر حرصا 

يـ وتنمي ديالمسؤولية الفردية والمسؤولية الجماعية ل تشاركية تنميال، فيذه العممية بيدؼ تحقيق أىدافيا
 .لدييـ الثقة بالنفس والقدرة عمى التعبير والإبداع

ض الواقع، ويكسبيـ أيضا يا وتنفيذىا عمى أر اتقرار  صناعةمف خلاؿ تنفيذ الأعماؿ التي شاركوا في  
، يتـ مف خلالو أسموب عملميارات القيادة والاتصاؿ والتواصل مع الآخريف لأف التشارؾ يعد بالنسبة ليـ 

 .تعرؼ إلى الواقع المحيط والتفاعل معو ومف ثـ تبادؿ الخبرات والمعمومات عبر الحوار والمناقشةال
عمى علاقاتيـ الشخصية ويساعد  وطدوابط الصداقة ويمشاركة العاملات في صنع القرار يقوؼ لدييـ ر  إف

التي ىذا ما تؤكده مدرسة العلاقات الإنسانية  .المجموعة ككلالفرد و تحسيف أداء  ومنواندماجيـ  سرعة
ح وتتوقع الإدارة أف نشيط وطمو وىو  ،المنظمة في جماعات رسمية وغير رسمية يعمل داخلأف الفرد  تجد

 القرار. اتخاذفي  يشارؾبيف جماعات العمل و  وانسجاميحافع عمى 
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 الجانب الاتصالي: -2.1
 يوضح الوسيمة التي تتصل بيا الإدارة بالعماؿ. :12جدول رقم

 النسبة التكرار الخيارات
 % 46.77 29 وجو لوجو

 % 53.23 33 الياتف

 % 100 62 المجموع

وسيمة تتصل بيا الإدارة بالعماؿ بنسبة أكثر أف الياتف ىو  12نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ الرقـ    
 %. 46.77وجو لوجو بنسبة  ، تمييا وسيمة الاتصاؿ% 52.23

وىما الياتف والاتصاؿ  لعماؿباتتصل بيا الإدارة  أف ىناؾ وسيمتيف أساسيتيف ما سبق تبيفمف خلاؿ 
وىذا راجع إلى سيولة ولكف أكدت العاملات أف الياتف ىو الوسيمة الغالبة ، المواجيي وجو لوجو

في مختمف الأماكف ىذا ما يسيل عمى الإدارة الاتصاؿ بالعماؿ مف خلالو بدلا مف فيو متاح  ،واستخدام
كونو وسيمة ىامة  في مختمف النشاطاتالاتصاؿ بيـ وجو لوجو، أو بوسائل أخرػ فيو يوفر الوقت 

 المعمومة. تدفقعمل عمى ورئيسية ت
كما يعتبر الياتف النقاؿ مف أكثر العناصر أىمية عمى مستوػ أؼ مؤسسة ميما كانت طبيعة  

لتحقيق أىدافيا وذلؾ لنقل المعمومات والآراء والأفكار بيف العماؿ، حيث يعمل الياتف  ـستخديوظيفتيا 
موظفيف مف أجل القياـ بكافة المياـ والوظائف النقاؿ عمى تحقيق التنسيق والتفاىـ والتنظيـ المحكـ بيف ال

 . عمى أكمل وجو وبصورة صحيحة  والأدوار الموكمة ليـ
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 يوضح حصوؿ العاملات عمى المعمومات اللازمة لأداء عمميف في الوقت المحدد. :13جدول رقم
 النسب % التكرارات الخيارات

 % 62.9 39 نعم
 % 29.03 18 أحيانا

 % 8.06 05 لا
 % 100 62 المجموع

أف معظـ العاملات يحصمف عمى المعمومات اللازمة لأداء عمميف في  13نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 
              ونسبة ييا أحيانايحصمف عم%  29.03يميو نسبة  %62.9بنسبة  باستمرار الوقت المحدد

 مف العاملات لا يحصمف عمى المعمومات اللازمة لأداء عمميف في الوقت المحدد.  فقط% 8.06
حصوؿ العاملات عمى المعمومات اللازمة لأداء عمميف في الوقت  سبق نصل إلى أف مف خلاؿ ما

أمرا ذا الذؼ يعد  للازمة لأداء عمميف في الوقت المحدداعمى المعمومات  يفىذا راجع إلى حصول ،المحدد
العاملات يكوف بإمكانيف تحقيق المعمومات اللازمة لدػ  تتوفربالغة في بيئة العمل اليومية، فعندما  أىمية

 .كفاءة أكبربالأىداؼ بفاعمية و 
يمكف أف يتضمف ذلؾ توفير الموارد اللازمة سواء كانت معموماتية أو تدريبية لضماف قدرتيف عمى    

التعامل مع التحديات المختمفة التي قد تواجييف أثناء أداء مياميف، وبفضل الحصوؿ المنظـ عمى ىذه 
ة تسمح ليف بإكماؿ المعمومات اللازمة يمكف لمعاملات تحديد الأولويات بشكل فعاؿ وتنظيـ وقتيف بطريق

العاملات بالمعمومات اللازمة لأداء مياميف في  زويدالمياـ في الوقت المحدد دوف تأخير. إذ يعتبر ت
 .والأداء الفعاؿ الوقت المحدد أساسيا لتحقيق النجاح في بيئة العمل وتعزيز الإنتاجية والكفاءة

ملات إلى تطوير روح الإبداع المعمومات المتحصل عمييا مف طرؼ المؤسسة قد تدفع العاإف  
أف ىناؾ حاجات بداخل كل  عمى ابراىاـ ماسمو في نظرية سمـ الحاجات كدهىذا ما أ ف،والابتكار لديي

شباع حاجاتو الطبيعية وبيذا يكوف الفرد مبدعا  ،إنساف لتحقيق ذاتو تدفعو إلى تحقيق قيمة اجتماعية وا 
 ومبتكرا في عممو وسيكوف أعمى إنتاجية.
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 تواصل العاملات مع الرئيس حيوض :14الجدول رقم 
 النسبة % التكرار الخيارات

 % 83.87 52 سيولةب
 % 11.29 07 بصعوبة
 % 4.84 03 لا يمكنو
 % 100 62 المجموع

و    % 83.87أف معظـ العاملات يتواصموف بسيولة مع الرئيس بنسبة 14جدوؿ رقـالنلاحع مف خلاؿ 
 التواصل معو.يف لا يمكن% 4.84نسبة و  و،بصعوبة مع% تواصمف 11.29نسبة 

 ف الجيدة برئيسيفوىذا راجع إلى علاقتيمع الرئيس،  يتواصمف العاملات إلى أف نصل ماسبقمف خلاؿ 
في العمل، سواء كانوا موظفات بعقد دائـ أو لا فالعاملات يحتجف في التنظيـ إلى أف يشعرف بالاطمئناف 
والراحة النفسية حتى يؤديف مياميف عمى أكمل وجو ويتشكل الجزء الأكبر في تمؾ الراحة مف العلاقات 

وىو الذؼ يتحكـ في   أدائيف،القيود عمى  ضوسيولة التواصل مع رئيسيف باعتبار أنو ىو الذؼ يفر 
الأجور والقرارات النيائية ولو العديد مف الصلاحيات التي تفرض عمييف تكويف علاقة اتصاؿ جيدة وطيبة 

 .مع رئيسيف
مايو الذؼ أكد عمى أىمية العلاقات الإنسانية في بيئة  التوف ىذا ما تؤكده مدرسة العلاقات الإنسانية مع 

كما أكد أىمية الجوانب الاجتماعية عمى البيئة  ،امل باعتباره إنسافالعمل ولذلؾ يجب أف نتعامل مع الع
الوظيفية لممؤسسة ونوه بأىمية التواصل في تحسيف العمل الإدارؼ ويكوف التعاوف والقيادة الجيدة مطموبة 

 لتحقيق الأىداؼ وضماف صنع القرار الفعاؿ المتناسق.

 

 

 

 

 



 

 الفصل الرابع : الإطار المنيجي لمدراسة

113 
 

 يوضح تواصل العاملات مع الزملاء في العمل. :15جدول رقم
 النسبة % التكرار الخيارات
 % 91.93 57 بسيولة
 % 3.23 02 بصعوبة

 % 4.84 03 لا أتواصل
 % 100 62 المجموع

نسبة بأف معظـ العاملات يتواصمف بسيولة مع الزملاء في العمل  15نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ    
 ةبصعوب ولكفف يتواصم % 3.23 ، ونسبةمع الزملاءأصلا % لا يتواصموف 4.84نسبة و% 91.93

 .زملاء في العملالمع 
عاملات كانت في تواصل العاملات مع الزملاء في العمل، فأغمبية ال سبق نصل إلى أف مف خلاؿ ما

تحقيق الأىداؼ ما يؤدؼ إلى فيما بينيـ يعزز التعاوف  ماف بسيولة في العمل يتواصم فإجابتيـ أني
ما يسيـ في الأفكار والمعمومات بسرعة ودقة، تبادؿ بينيـ ويسيل يعزز التفاىـ  وبفاعمية وسلاسة، كما أن

 .تقديـ الأداء المتميز وتحقيق النتائج الإيجابية في مجالات العمل المختمفة
لاقات لى بناء العفلا يقتصر التواصل بينيف عمى تبادؿ المعمومات الأساسية فحسب بل يمتد أيضا إ 

ا يخمق بيئة عمل مريحة ومشجعة لمجميع مف خلاؿ سيولة التواصل الفعاؿ، ، مـالاجتماعية والثقافية بيني
 التواصل الجيد في علاقاتنا الشخصية والمينية، فمشكلات بسرعةالتجاوز التحديات وحل  ليفيتسنى كما 
 .ينية بناء علاقات صحية ومثمرة وتحقيق نجاحات شخصية وم يسيل
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 يوضح تأثير طبيعة الاتصاؿ عمى سرعة أداء العاملات. :16جدول رقم
 % ةالنسب التكرار الخيارات

 % 61.29 38 بشكل كبير
 % 17.74 11 متوسط
 % 20.97 13 لا يؤثر

 % 100 62 المجموع

تأثير طبيعة الاتصاؿ عمى سرعة أداء  عمىالعاملات أكدنا  معظـأف  16نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ   
طبيعة الاتصاؿ لا تؤثر عمى أكدف عمى أف % 20.97، و نسبة%61.29العاملات بشكل كبير بنسبة 

 .متوسط  ه% أكدف أف تأثير 17.74نسبة ئيف ، و سرعة أدا
العاملات  تيفعمى سرعة أداء العاملات، فأغمبي تؤثر طبيعة الاتصاؿأف  نصل إلى ما سبقمف خلاؿ 

تؤثر بشكل كبير عمى كيفية  ئيف، حيث طبيعة الاتصاؿ عمى سرعة أداأكدف عمى التأثير الكبير ل
يؤثر بشكل كبير عمى و  استيعابيف لممياـ وتنفيذىا، فيعتبر الاتصاؿ الفعاؿ دعامة أساسية في بيئة العمل

ؿ واضحا ومباشرا يمكف لمعاملات عندما يكوف الاتصافمياميف بكفاءة وفعالية،  أداءالعاملات عمى  ةقدر 
 .ىذا يقمل مف احتمالية الخطأ والتأخير في تنفيذ المياـو  فيـ المتطمبات والتوجييات بشكل صحيح

ما يعزز التعامل والتنسيق في  العمل فريقتصاؿ الفعاؿ التفاعل بيف أفراد إضافة إلى ذلؾ يعزز الا 
 يمكف أف يؤدؼ إلى الالتباس والتردد في تنفيذ المياـ، الاتصاؿ غير واضح أو منقطع فإنوف ،المياـ إتماـ

زيادة في الوقت المستغرؽ لإكماؿ المياـ وتحقيق الأىداؼ، بالإضافة إلى ذلؾ قد  إلىما يؤدؼ في النياية 
الاتصاؿ إلى تدىور في العلاقات الفردية والجماعية داخل الفريق مما ينعكس سمبا عمى ضعف يؤدؼ 

فعالة  اتصاؿظير أىمية بناء بيئة تلذلؾ  ، وسرعتو ويضعف مف مستوػ الأداء ةمستوػ التعاوف والثق
الأداء ومفتوحة في بيئة العمل، حيث يعد ىذا النوع مف الاتصاؿ أحد العوامل الأساسية في تعزيز 

يمكف أف تؤثر بشكل كبير عمى  والإدارةجودة التواصل بيف الزملاء  دليل عمىفالتواصل الفعاؿ وتحسينو ،
داء العامميف، حيث يعزز الفيـ المشترؾ والتعاوف وبالتالي يؤدؼ إلى زيادة سرعة الأداء، وىذا ما تؤكده أ

 .لاىتماـ بالاتصاؿ باعتباره المركز العصبي لممنظمةعمى ضرورة ا الإنسانيةنظرية العلاقات 
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 :تطبيق التعميمات -3.1
 يوضح الوسائل التي تعتمدىا الإدارة في توصيل تعميمات لمعاملات :17جدول رقم 

 النسبة التكرار الخيارات
 % 74.19 46 الإعلانات

 % 19.35 12 الاجتماعات
 % 6.45 04 الياتف

 % 100 62 المجموع
الإدارة في أكدف أف أىـ وسيمة تعتمدىا العاملات  مف % 74.19أف  17جدوؿ رقـالنلاحع مف خلاؿ   

 .%6.45نسبة وأخيرا الياتف ب%  19.35بنسبة  الاجتماعات تمييا الإعلاناتىي توصيل التعميمات 
وتعد الإعلانات أكثر الوسائل  ،تنوع وسائل الإدارة في توصيل المعمومات أف تضحا سبق مامف خلاؿ 

وظفيف كل حسب منصبو استخداما في المؤسسات الاستشفائية حيث يكوف ىناؾ لوحات إعلانية لكل الم
وتخصصو، يتـ فييا عرض كل جديد، تمييا الاجتماعات لتسييل توصيل المعمومات وتوضيحيا ومنح 

 فرص لمناقشتيا والاستفسار حوليا، وأخيرا الياتف. 
تشكل  ىاتقوـ الإدارة بتوصيل المقترحات والآراء والأفكار المتعمقة بالعمل باعتبار  الإعلاناتعف طريق  

، فالإدارة فمرؤوسيالب فىمزة وصل بيف الإدارة والعاملات والتي تتجسد مف خلاليا العلاقات التي تربطي
سب ولائيف المتعمقة بالعمل، وك وأرائيفلمقترحاتيف  والإنصات دائما إلى حل مشاكل العاملاتتسعى 

 .التعميمات في الوقت المحدد فوثقتيف مف أجل أف تصمي
تسيل عممية التواصل الفعاؿ بيف الإدارة والعاملات وتعزز الشفافية والثقة بيف  ل الاتصاؿإف تنوع وسائ   

 تساىـ في تحسيف أداء العاملات. بيئة عمل متناغمة وفعالة في المؤسسات الاستشفائية وتوفرالطرفيف، 
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 يوضح كيفية تطبيق الإدارة التعميمات الخاصة بالعمل. :18جدول رقم
 النسبة % التكرار الخيارات

 % 77.41 48 بشكل كمي
 % 22.58 14 بشكل جزئي

 % 100 62 المجموع
أكدف أف الإدارة تطبق التعميمات بشكل  أف معظـ العاملات 18نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ  

 أكدف تطبيقيا لمتعميمات بشكل جزئي. % مف العاملات 22.58سبة مقابل ن%77.41بنسبة  كمي 
عندما تتبنى الإدارة بشكل كمي، لتعميمات الخاصة بالعمل تطبق ا الإدارة أف تضحا ما سبقمف خلاؿ     

تعميمات وسياسات جديدة، تنشأ حاجة ممحة لتوضيح التعميمات الخاصة بالعمل بشكل كامل وشامل 
عبارة لجميع الموظفيف، وذلؾ لضماف فيـ وتنفيذ السياسات بشكل كمي وصحيح وفعاؿ، ىذه التعميمات 

الإجراءات اللازمة لتحقيق  و ليات والواجبات المحددة لكل موظفتوجييات واضحة حوؿ المسؤو عف 
 .الأىداؼ بكفاءة

تشمل ىذه التعميمات أيضا السياسات والإجراءات المتعمقة بالسلامة والصحة المينية مع التركيز كما     
لؾ تتضمف التعميمات الخاصة بالعمل بالإضافة إلى ذ ،عمى توفير بيئة عمل آمنة وصحية لمجميع

توجييات حوؿ كيفية التواصل الفعاؿ داخل الإدارة مع الجيات الخارجية وذلؾ لضماف تنسيق الجيود 
والتعاوف بيف جميع الأطراؼ المعنية، كما تشمل ىذه التعميمات إجراءات محددة لمتقارب والمراجعات 

 .اءالدورية ولتقديـ التغذية الراجعة لتحسيف الأد
و تحديثات مستقبمية في أضافة إلى ذلؾ يجب أف تتضمف التعميمات التفاصيل المتعمقة بأؼ تعديلات إ  

السياسات والإجراءات مع توفير آليات فعالة لتوزيع ىذه المعمومات وضماف وصوليا إلى جميع الموظفيف 
بيئة عمل منظمة تسيـ في  وبذلؾ تمعب التعميمات الخاصة بالعمل دورا حيويا في بناء ،بشكل سريع

 بكفاءة وفعالية متناىية الدقة. ةتحقيق أىداؼ المؤسس
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 يوضح وجود رقابة عمى تطبيق العاملات لتعميمات المؤسسة: 19جدول رقم

 النسبة % التكرار الخيارات
 % 90.32 56 نعم

 % 9.68 06 أحيانا
 % 100 62 المجموع

رقابة عمى تطبيق العاملات  أكدف عمى وجودأف معظـ العاملات  19جدوؿ رقـ النلاحع مف خلاؿ 
 .%9.68بنسبة وأحيانا  %90.32بنسبة باستمرار لتعميمات المؤسسة 

تعد عممية متعددة الأوجو تيدؼ إلى حيث رقابة عمى تطبيق العاملات لتعميمات المؤسسة ىناؾ ومنو   
يتضمف ىذا الإطار  ،داخل المؤسسة بشكل صحيحضماف تنفيذ وتطبيق السياسات والإجراءات المعتمدة 

يذه التعميمات، تعد ىذه الرقابة جزء أساسيا بالرقابي مراقبة مستمرة لأداء الموظفات والتأكد مف التزاميف 
مف عممية إدارة الأعماؿ وتوجيو العاملات نحو تنفيذ السياسات والإجراءات المعتمدة داخل المؤسسة بشكل 

 .صحيح
ا اليدؼ مف خلاؿ تنفيذ أنظمة محكمة ومتابعة دورية لأداء العاملات بالإضافة إلى يمكف تحقيق ىذ

كما  ،لضماف فيـ العاملات الصحيح لمتعميمات وتطبيقيا بشكل دقيق ،تقديـ التوجيو والتدريب المناسب
ء لتسييل يمكف استخداـ تقنيات تكنولوجيا المعمومات المتطورة مثل نظاـ إدارة الأداء وبرامج تتبع الأدا

 .عممية المراقبة والتقييـ
توجيو العاملات نحو تنفيذ السياسات والتعميمات بشكل فعاؿ  فينجاح أؼ مؤسسة يعتمد عمى قدرتيا 

وىنا تأتي أىمية الرقابة والأداء والامتثاؿ فيجب بناء ثقافة داخل المؤسسة تعزز الامتثاؿ لمتعميمات 
الثقافة جزء مف القيـ الأساسية لممؤسسة ويجب أف يشجع  يجب أف تكوف ىذه ،والمسؤولية عف تنفيذىا

 .عمييا القادة والموظفوف عمى حد سواء
عندما تتبع العاملات تعميمات المؤسسة بشكل دقيق يتـ تحقيق التنظيـ الفعاؿ والتنسيق بيف الأقساـ  

ىذا ما تؤكده ، بنجاح الإستراتيجيةالأىداؼ الأداء الفعاؿ الذؼ يحقق المختمفة مما يسيـ في تحقيق 
 ،عمى أف ىناؾ خطوط رسمية للاتصاؿ بيف أجزاء أو أقساـ المنظمة الإدارية مدرسة العلاقات الإنسانية
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تحديد نطاؽ الإشراؼ والرقابة حيث يمارس مف خلالو كل لفي شكل تعميمات وأوامر مف الإدارة لمعامميف 
 رئيس مياـ إدارتو.

 المطبقة مف طرؼ المؤسسة يوضح طبيعة الرقابة  :20جدول رقم
 النسبة % التكرار الخيارات

 % 67.86 38 صارمة
 % 32.14 18  مرنة

 % 56 100 المجموع

صارمة بنسبة  مؤسسةالطبيعة الرقابة المطبقة مف طرؼ أكدت العاملات أف 20رقـ مف خلاؿ الجدوؿ   
طبيعة الرقابة المطبقة مف طرؼ المؤسسة  أكدف أف% مف العاملات 32.14%، تمييا نسبة 86. 67

 مرنة.
تطبيق مف خلاؿ  صارمة طبيعة الرقابة المطبقة مف طرؼ المؤسسة أفاتضح  ما سبقمف خلاؿ   

فنجد الأسموب الصارـ الذؼ لا يحتكر الأوامر لو فقط بل يوزع المسؤوليات الفعاؿ،  الأداءلضماف  القوانيف
تقانوعمى كل العماؿ ويشجعيـ ويحثيـ عمى العمل  تطبيق عمى الشدة والأوامر والنواىي ب مديعت ، ووا 

 .مف مستوػ الأداء يضمف سيرورة العمل ويرفع الإجراءات والقوانيف
معا، لمؤسسة أداء الفرد واخاطئ يؤثر عمى  أسموب أوتعامل  نتيجةلمعاملات قصور في أؼ أداء  أؼ

 في حاجة لمرقابة لمقياـ بمسؤولياتو.دوكلاس التي ترػ أف العامل  ماغريغورل X  ىذا ما تؤكده نظرية

 يوضح تأثير تطبيق التعميمات عمى التزاـ العاملات بأداء العمل في الوقت المحدد.: 21جدول رقم

 النسبة % التكرار الخيارات
 % 74.19 46 نعم

 % 12.90  8 احيانا
 % 12.90 8 لا

 % 100 62 المجموع

                                                           
  بوجود رقابة عمى تطبيق العاملات لتعميمات المؤسسة 19لأنو مجموع المجيبيف بنعـ في الجدوؿ  62بدؿ  56المجموع. 
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أكدف أف تطبيق المؤسسة لمتعميمات أثر في أف معظـ العاملات  21جدوؿ النلاحع مف خلاؿ 
 أكدف عمى ذلؾ ولكف% 12.90تمييا نسبة  ،%74.19بنسبة التزاميف بأداء عمميف في الوقت المحدد 

بأداء العمل في الوقت  يفالتزاموىي نفس نسبة العاملات المواتي أكدف عدـ تأثير التعميمات عمى  أحيانا
 .المحدد

أف تطبيق المؤسسة لمتعميمات وفرض الرقابة الصارمة عمييف ساىـ  نصل إلى ما سبقمف خلاؿ  
تطبيق ىذه التعميمات يمثل جزءا أساسيا مف عممية  حيث أفبأداء العمل في الوقت المحدد،  يفالتزامفي 

عندما تطبق التعميمات بدقة وصرامة يمكف أف يكوف لذلؾ تأثير كبير فإدارة الوقت والأداء في بيئة العمل، 
 .عمى كيفية القياـ بواجباتيف ومسؤولياتيف وأداء عمميف في الوقت المحدد

والالتباسات التي قد تؤدؼ إلى تأخير  الفيـ التعميمات الواضحة يقمل مف حدوث سوء تطبيقإف 
وبالتالي يمكف القوؿ بأف التعميمات  ،في أداء المياـ أو عدـ القدرة عمى استكماليا في الوقت المحدد

عمل و منو الواضحة والدقيقة تمعب دورا ميما في تحقيق الكفاءة وتقميل التأخيرات والمشكلات المتعمقة بال
 تحسيف الأداء.

الأولى: جزئيةيائية لمفرضية الج النالنتائ -  
 إلىتـ التوصل  ومؤشراتو الجوانب التنظيمية لمحياة الوظيفيةببعد مف خلاؿ معطيات الجداوؿ الخاصة 

لمجوانب التنظيمية لمحياة الوظيفية دور في تحسيف أداء المرأة العاممة مف خلاؿ النتائج النيائية التالية: 
 مايمي:

 مشاركة في صنع القرارال :الأول لمؤشرنتيجة ا -
مف خلاؿ يتـ المشاركة في اتخاذ القرارات نجد أف  المشاركة في صنع القرارخلاؿ تحميل نتائج مؤشر مف 

تعد أسموب فعاؿ في تحفيز العاملات وتعزيز شعورىف بالمساىمة  حيث  إتاحة الفرص لإبداء الرأؼ
الفعالة في عممية صنع القرار داخل المؤسسة مف خلاؿ فتح قنوات التواصل والتفاعل مع الموظفات، 

أرائيف في تحديد الأولويات ووضع الاستراتيجيات الملائمة  تستفيد مف أفكارىف و أف للإدارةيمكف و 
 سة.لتحقيق أىداؼ المؤس

بالإضافة إلى ذلؾ يعتبر تشجيع الإدارة لمعاملات عمى المشاركة في حل المشاكل طريقو ىامة لتعزيز 
وتحفيز العمل الجماعي، فعندما يشعر العامموف بأف أصواتيـ مسموعة وأفكارىـ محترمة  المعنويةالروح 

، إف ممشاكل التي تواجييـيصبحوف أكثر استعدادا لمتعاوف مع زملائيـ والمشاركة في البحث عف حموؿ ل
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ما يؤدؼ في النياية بالاىتماـ بمساىماتيـ وتطمعاتيـ شعر الموظفوف ت ناء بيئة عمل إيجابية ومشجعةب
فبعد المشاركة في  ما يساىـ في تحسيف أدائيف. ومنو إلى تعزيز الإنتاجية ورفع مستوػ الرضا في العمل
 .صنع القرار يساىـ في تحسيف أداء المرأة العاممة

ساىـ في زيادة تمعظـ العاملات أف المشاركة في صنع القرار ومنو فقد تحقق ىذا المؤشر مف خلاؿ تأكيد 
 ، ماساىـ في تحسيف أدائيف في المؤسسة الاستشفائية.عمى أداء مياميف يفحرص

 الجانب الاتصالي:ثاني:ال لمؤشرنتيجة ا -

 ىماالاتصاؿ بيف الإدارة والعاملات  ائلوسنصل إلى أف  الجانب الاتصاليخلاؿ تحميل نتائج مؤشر مف 
تبادؿ المعمومات الضرورية لأداء العمل بفاعمية كلاىما يسيلاف  التواصل وجيا لوجو، يميياالياتف 

عمى  مة في الوقت المناسب، مما يساعديمكف للإدارة توجيو العاملات وتقديـ التوجييات والتعميمات اللاز و 
أو تقديـ تقارير عف  عمية، وكذلؾ يمكف لمعاملات التواصل مع الإدارة لطرح الاستفساراتالعمل بكفاءة وفا
 يعزز مف التفاعل والتعاوف داخل جماعة العمل. حالة العمل مما

مما يعزز الروح  بناء بيئة عمل إيجابية ومتعاونة كما أف التواصل المستمر مع الرئيس والزملاء يسيـ في
بالإضافة إلى ذلؾ طبيعة الاتصاؿ تؤثر عمى سرعة أداء العاملات حيث  ،المعنوية ويزيد مف الأداء

الاتصاؿ المباشر والفورؼ أكثر فعالية في نقل المعمومات وفيـ المياـ بسرعة، مما يساىـ في تحقيق ف
 لفعاؿ.ما ينتج عنو الأداء ا الأىداؼ بفاعمية أكبر وفي الوقت المناسب

طبيعة الاتصاؿ عمى معظـ العاملات عمى التأثير الكبير لومنو فقد تحقق ىذا المؤشر مف خلاؿ تأكيد 
ماساىـ في تحسيف أدائيف  تؤثر بشكل كبير عمى كيفية استيعابيف لممياـ وتنفيذىا ئيف، حيثسرعة أدا

 في المؤسسة الاستشفائية.

 تطبيق التعميمات:ثالث:ال لمؤشرنتيجة ا -
أسموب رئيسي تعتمده  يى الإعلاناتتـ التوصل إلى أف  تطبيق التعميماتخلاؿ تحميل نتائج مؤشر مف 

كوسيمة فعالة لتوجيو العاملات بشكل واضح ومحدد،  ياالإدارة لنقل التعميمات لمعاملات، حيث تستخدم
 ياالإدارة لنشر التعميمات الخاصة بالعمل بشكل سريع وفعاؿ، مما يسيل عمى العاملات فيم ىاتعتمد
في بيئة العمل. ياوتطبيق
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بشكل تطبيقيا بالإضافة إلى ذلؾ يتـ فرض رقابة صارمة عمى تطبيق ىذه التعميمات، حيث يتـ مراقبة 
ويحد مف أؼ  الانضباط والتنظيـ في بيئة العملوفي الوقت المناسب، ىذا يساىـ في تعزيز صحيح 

 انحرافات قد تحدث في تنفيذ التعميمات.
ق التعميمات يؤثر بشكل كبير عمى التزاـ العاملات بأداء العمل في الوقت المحدد، فبفضل يكما أف تطب

، يصبح مف السيل عمى العاملات تحديد ما ينبغي عمييف فعمو وفي  وضوح التعميمات وتطبيقيا الصارـ
ات أؼ وقت يجب أف يتـ ذلؾ، مما يزيد مف مستوػ الإنتاجية والكفاءة في العمل ويقمل مف التأخير 

 .ويحسف مف أداء العاملاتوالانحرافات 
معظـ العاملات عمى أف تطبيق المؤسسة لمتعميمات أثر في ومنو فقد تحقق ىذا المؤشر مف خلاؿ تأكيد 

 التزاميف بأداء عمميف في الوقت المحدد، وىذا ماساىـ في تحسيف أدائيف.
 الثانية: الجزئية تحميل وتفسير نتائج الفرضية  -2

 أداء المرأة العاممة.  لبيئة العمل المادية والمعنوية دور في تحسين
 :بيئة العمل المادية -1.2
 :الفيزيقية لمعمل الظروفتوفر  -    

 الفيزيقية الإيجابية لمعمل في المؤسسة ظروؼفر اليوضح تو  :22جدول رقم
 النسبة % التكرار الخيارات

 % 36.75 61 التدفئة
 % 35.54 59 الإضاءة
 % 27.71 46 التيوية

 % 100 *166 المجموع
، %36.75المؤسسة بنسبة  التدفئة توفر أكدف عمىالعاملات  أف 22 لاحع مف خلاؿ الجدوؿن 
المؤسسة توفر البعد الفيزيقي ف ومنو.%27.71% وأخيرا التيوية بنسبة  35.54الإضاءة بنسبة  وتوفر

 العوامل الضرورية في تحسيف أداء العاملات. لجودة الحياة الوظيفية لمعاملات والتي تعد مف
حيث الفيزيقية الايجابية لمعمل في المؤسسة تسيل أداء العاملات لعمميف،  الظروؼتوفر  إف  

سيـ في الحفاظ تالتدفئة فدورا حاسما في توفير بيئة عمل مريحة وصحية لمعاملات،  تمعب ىذه الظروؼ
                                                           

*
 لأن المبحوثات اخترن أكثر من خٌار. 62المجموع أكثر من   
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ؤدؼ وبالتالي ت بالراحة والاستقرار أثناء العمل عمى درجة الحرارة المناسبة مما يجعل العاممة تشعر
ل مريحة معب دورا ىاما في توفير بيئة عميضاءة كذلؾ توفر الإ، فعاؿ أدائيا مياميا بأفضل صورة فيكوف 

وآمنة، حيث تساعد الإضاءة الجيدة عمى تقميل الإجياد البصرؼ وتعزيز التركيز والإنتاجية، أما التيوية 
فتسيـ في توفير ىواء نقي ونظيف داخل المبنى، مما يحسف جودة اليواء ويزيل الروائح الكريية والغازات 

يف أدائيـ، في النياية تمعب ىذه الضارة، مما يعزز الصحة العامة ويسيـ في راحة العاملات وتحس
العوامل الفيزيائية دورا حيويا في خمق بيئة عمل مثالية تعزز الصحة والراحة والإنتاجية لمعاملات في 

 المؤسسة الاستشفائية.
اوثورف التي مدرسة العلاقات الإنسانية مف خلاؿ النتائج التي توصمت إلييا تجارب الي ما أكدتو ذاى

للإنتاجية العالية، لكنو بدؿ   في دراستو أف يحدد مستوػ الإضاءة الأمثل  مايو" التوف حاوؿ مف خلاليا " 
روف بطبيعة الحاؿ يمكف لمستوػ الإضاءة أف يساعد أو يعطل إلى حد كبير و مف ذلؾ اكتشف أثر ىاوث

ؤدؼ إلى القياـ بمعظـ الواجبات، وفي ىذا الصدد تشير النتائج معظـ البحوث إلى زيادة مستوػ الإضاءة ت
 تحسيف مستوػ الأداء.

بعض الدراسات أف لمتيوية أثر كبير في نشاط العامل كما أثبتت دراسات أخرػ أف إدخاؿ   قد أثبتتل
اليواء في مكاتب العامميف وحجراتيـ أدػ إلى نقص الوقت الضائع نتيجة انخفاض الإجازات المرضية 

 %.45وذلؾ بنسبة 
 أداء العاملاتيزيقية الإيجابية لمعمل عمى الف ظروؼيوضح تأثير ال :23جدول رقم

 النسبة % التكرار الخيارات
 % 88.71 55 نعم

 % 11.29 07 لا
 % 100 62  المجموع

قية الايجابية الفيزي ظروؼالأكدف عمى تأثير  ف معظـ العاملاتأ 23 رقـ نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ
أكدف العكس.% مف العاملات 11.29نسبة  مقابل% 88.71أداء العاملات بنسبة لمعمل عمى تسييل 



 

 الفصل الرابع : الإطار المنيجي لمدراسة

123 
 

ي إبقاء تسيـ ف التيالتدفئة مف خلاؿ توفير ل أداء العاملات تسي الفيزيقية الإيجابية لمعمل ظروؼلاإف  
مما يعزز الراحة البدنية ويساعد عمى منع التعب الناتج عف البرودة، كما أف  درجة حرارة الغرفة مريحة

 ما يؤدؼ إلى زيادة الإنتاجية والكفاءة في العمل. المريحة تعزز التركيز والانتباه  البيئة
لتيوية فيي تمعب دورا ميما في توفير ىواء نقي ومنعش داخل المؤسسة الصحية، مما يساىـ كذلؾ ا   

جودة اليواء وتقميل احتمالات انتشار الأمراض المعدية بيف العاملات، فالتيوية الجيدة تساعد  في تحسيف
تساىـ الظروؼ ومنو  أيضا في التخمص مف الروائح الكريية وتوفير بيئة عمل منعشة ومريحة لمعاملات.
قميل مستويات الإجياد الفيزيقية الإيجابية في تحسيف المزاج والرفاىية العامة لمعاملات، مما يؤدؼ إلى ت

 وتحسيف الأداء. وزيادة مستويات الرضا الوظيفي
 الفيزيقية السمبية. ظروؼتوفر ال يوضح :24جدول رقم

 النسبة % التكرار الخيارات
 % 27.71 23 الرطوبة

 % 53.01 44 الضوضاء
 % 13.25 11 الغبار

 % 6.02 05 انعدام النظافة
 % 100 *83 المجموع

الضوضاء  التالية: الفيزيقية ظروؼلأكدف عمى توفر اأف معظـ العاملات  24مف خلاؿ الجدوؿ  نلاحع  
%، وأخيرا انعداـ النظافة بنسبة 13.25الغبار بنسبة  و% 27.71نسبة ب والرطوبة %53.01بنسبة 
6.02 .% 

المتوفرة في بيئة العمل، مف ضوضاء                   الفيزيقية السمبية ظروؼال تنوعتضح ي ما سبقمف خلاؿ   
عمى أداء العاملات في المؤسسة الاستشفائية،  شكل سمبينعداـ النظافة يمكف أف يؤثر بغبار وارطوبة و و 
والفطريات في البيئة، مما يزيد مف خطر الإصابة بالأمراض المعدية انتشار البكتيريا تؤدؼ إلى الرطوبة ف

بالإضافة إلى ذلؾ يمكف أف يؤدؼ الغبار إلى مشاكل في التنفس  ،لمعاملات والمرضى عمى حد سواء
.إنتاجيتيـوالحساسية لدػ العاملات، مما يؤثر عمى قدرتيـ عمى أداء مياميـ بكفاءة ويقمل مف 

                                                           
*
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نظافة فإنو قد يؤدؼ إلى انتشار العدوػ بيف المرضى والعامميف، مما يزيد مف نعداـ الأما مشكمة ا 
حالات الإصابة ويزيد مف الأعباء عمى نظاـ الرعاية الصحية، لذا يجب عمى إدارة المؤسسة الاستشفائية 
أف تولي اىتماما خاص لتوفير بيئة عمل صحية ونظيفة، مف خلاؿ تنفيذ إجراءات النظافة والتيوية 

مراقبة الدورية لمبيئة، بيدؼ تحسيف جودة الرعاية المقدمة وضماف سلامة وصحة العاملات والمرضى وال
 .عمى حد سواء

الضوضاء الاتصاؿ بيف العاملات الأمر الذؼ قد ينتج عنو حدوث خطأ أو اضطراب في  كذلؾ تعيق  
ي بيف العاملات في بيئة وتقميل عدد مرات الاتصاؿ الاجتماع ،عممية تنسيق النشاطات الخاصة بالعمل

أف الظروؼ الفيزيقية السمبية السائدة في عمى  خديجة ديو بور  و بوجرادة كنزةأكدت دراسة حيث العمل، 
 بيئة العمل تؤدؼ إلى التقميل مف جيد العاممة.

 عرقمة الشروط الفيزيقية السمبية لمعمل لأداء العاملات. حيوض :25جدول رقم  
 النسبة % التكرار الخيارات

 % 74.19 46 نعم
 % 25.81 16  لا

 % 100  62 المجموع
تعرقل الشروط الفيزيقية السمبية لمعمل  أكدف أفأف معظـ العاملات  25رقـ جدوؿالنلاحع مف خلاؿ   
 أكدف العكس.% مف العاملات 25.81% تمييا نسبة 74.19دائيف بنسبة أ

أداء العاملات، وىذا راجع إلى تعرقل  الشروط الفيزيقية السمبية لمعمل نصل إلى أف ما سبقمف خلاؿ 
فالرطوبة العمل وراحة العاملات،  سير المؤسسات الصحية تشكل مشكمة جوىرية تؤثر عمىتوفرىا في أف 

سمبي عمى أداء العاملات وصحتيف  أو الضوضاء والغبار وقمة النظافة، كل عوامل فيزيقية تؤثر بشكل
عمى المؤسسات الاستشفائية أف تيتـ بتوفير بيئة عمل ملائمة وآمنة لمعاملات ما يفرض ، بشكل عاـ

 تسيـ في تعزيز الأداء ورفاىية العاملات.
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 :ر شروط الأمن والصحة المينيةتوف -
 يوضح توفير بيئة العمل الآمنة لمعاملات. :26جدول رقم 

 النسبة % التكرار الخيارات
 % 70.97 44 نعم

 % 24.19 15 أحيانا
 % 4.84 3  لا

 % 100 62 المجموع
%،  70.97آمنة بنسبة  عمل توفر بيئةأكدف أف معظـ العاملات  26 رقـ جدوؿالنلاحع مف خلاؿ 

% مف العاملات كانت إجابتيف بلا تتوفر بيئة 4.84% وأخيرا بنسبة 24.19يؤكدف توفرىا أحيانا بنسبة 
 عمل آمنة.

تارة بشكل دائـ وتارة مف  آمنة لمعاملاتبيئة عمل  المؤسسة الاستشفائية عمى مف ىنا نصل إلى توفر
 كثيرا ما حرص عمى توفير بيئة عمل آمنة لإنجاز العمل، حيث أف أداء العاملاتت فالإدارة، حيف لأخر

  العاملات يتطمعف إلى بيئة آمنة وصحية تسيل ليف العمل وترفع معنوياتيف، وتزيد مفف، بيا يتأثر
 .ودوافعيف ، كما تعزز مف قدرتيف التنافسية إبداعاتيف

توفير بيئة عمل آمنة فالمؤسسة التي تحيط عاملاتيا بيئة إيجابية وحيوية يكوف أدائيف عالي وجيد، إف   
ماية صحتيف وسلامتيف أثناء لمعاملات يشمل مجموعة مف الإجراءات والسياسات التي تيدؼ إلى ح

تتضمف ىذه البيئة المثمى عدة عناصر أساسية منيا التدريب المستمر حوؿ سلامة العمل والوقاية  ،العمل
ضماف الظروؼ البيئية الملائمة، مع  مف الحوادث وتوفير المعدات الواقية الشخصية وتشجيع استخداميا، 

 .عملوالتسامح داخل مكاف ال الاحتراـتوفير خطط الطوارغ بالإضافة إلى تعزيز ثقافة و 
جميع ىذه الجيود موجية نحو خمق بيئة عمل تشعر العاملات بالأماف والراحة مما يعزز مف  

الشعور  إلىبحاجة  فالعاممة في العمل، وىذا ما تؤكده نظرية الحاجات لماسمو يزيد مف أدائيفرفاىيتيف و 
الدراسة  والرضا الوظيفي، كما أكدت قيقوتح داءبالأمف فإحساس العاملات بالأماف يؤدؼ ذلؾ إلى زيادة الأ

 . التنمية المستمرةلتحقيق   وفير فرص الأمفأىمية ت مف خلاؿ  Dastjerdir , pour الأجنبية
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 المؤسسة عمى كاميرات المراقبة. توفر مصالحيوضح  :27جدول رقم
 النسبة % التكرار الخيارات

 % 75.81 47 نعم
 % 24.19 15 لا

 % 100 62 المجموع

توفر المؤسسة عمى كاميرات  فتؤكد إجابتيفمعظـ العاملات كانت  أف 27 جدوؿالنلاحع مف خلاؿ    
 فقط أكدف العكس. %24.19نسبة و % 75.81مراقبة بنسبة 

تعد وظيفتيا أمنية فيي التي كاميرات المراقبة ما سبق يتأكد توفر المؤسسة الاستشفائية عمى مف خلاؿ   
والتأكد مف عدـ انشغاؿ الموظفيف بغير  ،فرضتيا حاجة العمل والرغبة في قياس جودة الأداء ةضرور 
والعنف الحد مف السرقات و  ازدادت أىميتيا لتجنب الكثير مف الحوادث حيثفوائد متعددة فميا  العمل.

 الممارس داخل المؤسسات الاستشفائية.
يـ ليا، خلاؿ ترىيب الجناة وتقميل فرص ارتكابمحد مف الجرائـ مف للأحداث اتوثيق حيث يمكف 

لإضافة إلى ذلؾ تستخدـ ىذه الكاميرات لرصد العمميات داخل المؤسسة، مما يمكف الإدارة مف مراقبة با
 الأداء.الأنشطة وتحسيف 

 يوضح توفر وسائل الحماية والوقاية الصحية لمعاملات أثناء العمل.:28جدول رقم 
 % النسبة التكرار الخيارات

 % 80.65 50 نعم
 % 17.74 11 أحيانا

 % 1.61 1  لا
 % 100 62 المجموع

عمى توفر وسائل الحماية والوقاية الصحية أكدف معظـ العاملات  أف 28جدوؿ النلاحع مف خلاؿ 
 % 1.61، ونسبة حياناأكدف عمى توفرىا أ % 17.74نسبة تمييا   %80.65لمعاملات أثناء العمل بنسبة 

 ىا.توفر عدـ عمى فقط أكدف 
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توفر وسائل الحماية والرعاية الصحية لمعاملات  سبق نصل إلى أف المؤسسة الاستشفائية مامف خلاؿ 
أثناء العمل، وىذا راجع إلى أىمية توفير برامج الصحة والسلامة المينية والوقاية، فيناؾ أسباب عديدة 

شعور العاملات باىتماـ  حيث أفلات تستدعي توفير الاحتياطات اللازمة لضماف صحة وسلامة العام
والعكس وتفاني في العمل،  أداءالمؤسسة في توفير الإجراءات اللازمة لسلامتيـ ووقايتيـ يجعميـ أكثر 

فيذا سيكوف لو تأثير كبير  ف،وسلامتي فووقايتي فبالحرص عمى صحتي يحدث عندما لا تيتـ  المؤسسة
 ومستوػ أدائيف. في العمل فرغبتيعمى 

الحفاظ عمى  الإصاباتتيدؼ برامج السلامة والصحة المينية إلى المحافظة عمى العامميف مف  حيث  
بالانتماء لممؤسسة التي تعمل عمى  لاتشعور العامعمى ذلؾ مف التمف، زيادة  ؤسسةممتمكات الم

قراوش لػ ىذا ما تؤكده الدراسة المحمية . لمعمل بإخلاص فما يدفعيمف الإصابات  فالمحافظة عميي
أثر ذو دلالة إحصائية لمصحة والسلامة المينية في التقميل مف ظاىرة  حيث توصمت إلى وجود ،رافتخا

 حدوث حوادث العمل لدػ أفراد الوحدة الثانوية لمحماية المدنية ببسكرة.
 يوضح تأثير توفر شروط الأمف والوقاية الصحية في أداء العمل. :29جدول 

 النسبة % التكرار الخيارات
 % 83.87 52 نعم

 % 08.06 5 أحيانا
 % 08.06 5  لا

 % 100 62 المجموع

توفر شروط الأمف والوقاية الصحية أف  أكدفأف معظـ العاملات  29 رقـ جدوؿالنلاحع مف خلاؿ 
% 8.06نسبة و أحيانا  أكدف تأثيرىا ولكف%  8.06% ،تمييا نسبة  83.87تؤثر في أداء العمل بنسبة 

 .نفيف أؼ تأثير ليا عمى أدائيفمف العاملات 
راجع  ،في أداء العمل يؤثر توفر شروط الأمف والوقاية الصحيةمف خلاؿ ما سبق نصل إلى أف    

إذ أف سلامة المعدات والآلات  إلى أف شروط الأمف والوقاية الصحية في المؤسسة ليا أىمية معتبرة
خطر لموقاية والسلامة الشخصية، مف شأنيا أف ووجود معدات في حالة ال ؤسسة،والممتمكات الخاصة بالم
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يئة عمل باملات وتوفر الع يحمتالتكمفة و  خفضوتجودة العمل،  حققبأريحية وت فيعمم املاتتجعل الع
 مجيود أكبر.ملائمة وأداء جيد وبذؿ 

إف توفر شروط الأمف والوقاية الصحية لمعاملات في المؤسسة الاستشفائية أمر بالغ الأىمية لضماف 
ض العاملات تعرّ   ستشفائية،فالرعاية الصحية في بيئة العمل الا ؼ الحيو عمميف سلامتيف وصحتيف أثناء 

لنفسي والجسدؼ نتيجة لمخاطر متعددة تتراوح بيف التعرض لمعدوػ والإصابة بالحوادث المينية والتعب ا
 .الضغوط النفسية والجسدية المرتبطة بطبيعة العمل في ىذا المجاؿ

كما يتطمب توفير شروط الأمف والوقاية الصحية في المؤسسة الاستشفائية التعاوف مستمر بيف الإدارة  
ة لمحفاظ عمى بيئة عمل صحية وآمن والعاملات، وضرورة التزاـ الجميع بالإجراءات الوقائية والسلامة

 ىذا ما يحققف الأداء المطموب بمستوػ عاؿ، ما يشعرنا بالأماف في مكاف عمميفلمجميع، فالعاملات ل
أف جودة حياة العمل تتوقف عمى مستوػ إشباع الحاجات العميا تؤكده نظرية سمـ الحاجات لماسمو حيث 

ؾ بو إلى الشعور بالسعادة الوظيفية العميقة وسمو في العقل فيؤدؼ ذل ،لمفرد كتحقيق الأمف والثقة بالذات
ثراء حياة الفرد الداخمية  يسيـ في تحسيف الأداء الوظيفي لمعاملات. ، ماوا 

 توفير إمكانيات العمل وسيولة استخداميا. -
  يوضح توفير المؤسسة لأدوات ووسائل مساعده في العمل.: 30جدول رقم

 %النسبة  التكرارات الخيارات
 %35.48 22 نعم

 %43.55 27 أحيانا
 %20.97 13 لا

 %100 62 المجموع
أحيانا أف المؤسسة توفر % 43.55بنسبة  أكدف أف معظـ العاملات 30نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ 

نسبة خيرا أو  أكدف توفيرىا الدائـ لموسائل%، 35.48نسبة تمييا  أدوات ووسائل مساعدة في العمل
 ل.أدوات ووسائل مساعده في العم عمى توفر المؤسسة أكدف عدـ%.20.97

أدوات ووسائل مساعدة في العمل، تساعدىف عمى المؤسسة توفر  نصل إلى أف قما سبمف خلاؿ 
كنولوجيا الحديثة في وقت قصير وبيذا المؤسسة تتبع اساليب تختصر الوقت اقل مثل الت مياـالإنجاز 

 ، وبالتالي وتيرة مرتفعة في إنجاز العمل.الأسرعإنجاز المياـ والاستجابة التي تسيـ في سرعة 
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كما توفر المؤسسة لمعاملات أدوات ووسائل تساعدىف عمى تمكيف أدائيف بكفاءة وسيولة، تتضمف 
ىذه الأدوات والوسائل مجموعة متنوعة مف المعدات والممحقات التي تسيل عمميف وتعزز مف مستوػ 

توفير أدوات طبية مثل مقياس الضغط الشرياني، واجيزة الاكسجيف كالتي يمكف تقديميا،  الرعاية الصحية
وأدوات التخدير وغيرىا والتي تعتبر أساسية لتقديـ الرعاية الطبية الشاممة، كما يعد توفير المؤسسة 

لصحية وتوفير لمعاملات الأدوات والوسائل المساعدة جزءا لا يتجزأ مف جيودىا في تعزيز جودة الرعاية ا
 لتحسيف الأداء.بيئة عمل فعالة ومناسبة 

ىذا ما أكدتو نظرية الإدارة العممية التي اعتمدت عمى الأسموب العممي في الإدارة والتنظيـ مركزة في 
 ،ذلؾ عمى تصميـ الوظيفة بالطريقة التي تؤدؼ إلى تقميص الوقت والجيد لمعامميف إلى أدنى ما يمكف

 أداء العامميف. يغرض تحسيفماديا  فوتحفيزى لاتاختبار وتدريب العام إلى إضافة
 يوضح عدالة توزيع الوسائل الضرورية لمعمل بيف العاملات: 31ل رقموجد

 النسبة % التكرارت الخيارات
 %62.90 39 نعم

 %24.19 15 أحيانا
 %12.90 8 لا

 %100 62 المجموع

د عدالة في توزيع الوسائل الضرورية و وجأكدف عمى أف معظـ العاملات  31نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ 
الاجابة بلا بنسبة  وأخيرا%، 24.19%، تمييا الإجابة بأحيانا بنسبة 62.9لمعمل بيف العاملات بنسبة 

12.9.% 
لو تأثيرات  لما توزيع الوسائل الضرورية لمعمل بيف العاملات في  عدالة مما سبق نصل إلى وجود 

مف خلاؿ فلرعاية الصحية وعمى رضا المرضى والعاملات عمى حد سواء، تقديـ اايجابية عديدة عمى 
الفعالة يمكف لمموظفيف أداء أعماليـ بكفاءة  ةتوفير المعدات الطبية اللازمة والمواد الاستيلاكية والمساح

 .مة لممرضىعمى جودة الخدمات الصحية المقد إيجاباودقة أكبر، مما ينعكس 
لانتماء لدػ العاملات، حيث ذلؾ يؤدؼ التوزيع العادؿ لموسائل الى تعزيز روح الفريق وا إلىإضافة  

بالاىتماـ والدعـ مف قبل الإدارة، وىذا بدوره يزيد مف مستوػ الالتزاـ والانتاجية، مما يعزز الأداء  يشعرف 
ل في تقميل التوتر والتنافسية غير الصحية بيف العاـ لممؤسسة الصحية كما يساعد التوزيع العادؿ لموسائ
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العاملات، حيث يشعروف بأنيـ يتمقوف الموارد اللازمة لأداء أعماليف بنجاح دوف تمييز او تفضيل، كما 
يعزز التوزيع العادؿ لموسائل ثقة المرضى في الخدمات الصحية المقدمة، حيث يشعروف بالاطمئناف إلا 

 .لتمبية احتياجاتيـ الطبية بشكل ملائـ وفعاؿأف الموارد متاحة بشكل كاؼ 
" بعيف الباردة عرابي السبتيوبالتالي يمكف القوؿ أف التوزيع العادؿ لموسائل في المؤسسة الاستشفائية " 

  الصحية.الرعاية  أداء العاملات وجودةفي تحسيف لو أثر كبير 
 العمل.يوضح تناسب التجييزات المتوفرة مع طبيعة : 32جدول رقم 

 النسبة% التكرارت الخيارات
 %88,71 55 نعم

 %11.29 07 لا
 %100 62 المجموع

تناسب التجييزات المتوفرة مع طبيعة  أكدفأف معظـ العاملات  32رقـ نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ
ما تتناسب التجييزات المتوفرة مع طبيعة العمل بنسبة  %، تمييا الإجابة بأحيانا59.68العمل بنسبة 

  %.11.29%، واخيرا الإجابة بلا تتناسب التجييزات المتوفرة مع طبيعة العمل بنسبة 29.03
التي التجييزات فمع طبيعة العمل، تتناسب  التجييزات المتوفرة  نصل إلى أف قما سبمف خلاؿ 

إيجابا عمى دافعيتيـ وعمى أدائيـ الوظيفي بشكل ايجابي. حيث ؤثر تتستوفي شروط العمل المطموبة 
يجب أف تتناسب التجييزات المتاحة مع طبيعة العمل لضماف الكفاءة و الفعالية في أداء المياـ، عندما 
يكوف التجييز المتاح متوافقا مع متطمبات العمل يمكف لمعاملات تحقيق اقصى قدر مف الأداء دوف 

 إشكاليات كبيرة.
لضماف أنيا تمبي احتياجات العمل  ،يجب أف يتـ اختيار التجييزات والأدوات المتاحة بعناية ماك

معمل عندما توفر لناسبة تكوف التجييزات م بشكل فعاؿ وتعزز مف إمكانية تحقيق الأىداؼ بنجاح.
ء وتعكس ثقافة الأدوات والمساحات الملائمة لإتماـ المياـ بكفاءة، وتعزز التواصل والتعاوف بيف الزملا

التجييزات المكانية ) مثل تصميـ المكاتب وتوزيعات المساحات( يجب أف تتناسب مع  المؤسسة وقيمتيا.
ما يتطمب التعاوف المستمر بيف الأفراد في المؤسسة الاستشفائية  العمل ف ،متطمبات العمل والمياـ المحددة
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تصميـ مساحات عمل مفتوحة لتعزيز التواصل، بينما إذا كانت المياـ تتطمب الخصوصية  ضيفر 
 والتركيز يجب توفير مكاتب فردية أو مساحات ىادئة.

 .ئويوضح تأثير توفر إمكانيات العمل عمى تجنب العاملات تضييع وقت أدا: 33جدول رقم 
 النسبة% التكرارات الخيارات

 %82.26 51 نعم
 %11.29 7 أحيانا

 %6.45 4 لا
 %100 62 المجموع

توفر إمكانيات العمل عمى تجنب  أكدف تأثيرأف معظـ العاملات  33نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ 
أكدف تأثيرىا أحيانا، وفي الأخير %11.29نسبة %، تمييا  82.26بنسبة ئو العاملات تضييع وقت أدا

 الحد مف تضييع وقت الأداء.توفير إمكانيات العمل عمى ل لـ يلاحظف أؼ تأثير %6.45نسبة
ىذا ، توفر إمكانيات العمل تجنب العاملات تضييع وقت أداء العمل نصل إلى أف قما سبمف خلاؿ  

راجع إلى أف توفر الإمكانيات الضرورية لمعمل بشكل فعاؿ في المؤسسة الاستشفائية يعتبر عاملا حاسما 
الأدوات والمعدات خاصة مع توفر  ،تجنب تضييع الوقت أثناء أداء مياميففي تحفيز العاملات عمى 

 .بسيولة وفعالية
و أ إنفاؽ الوقت في البحث عف الموارديمكف لمعاملات تنفيذ مياميف بكفاءة أكبر دوف الحاجة الى  

وتقميل الفجوات الزمنية بيف المياـ. بالإضافة إلى ذلؾ يمكف  تحسيف الأداء إلىانتظار توفرىا، ىذا يؤدؼ 
توفير التقنيات الحديثة والبرمجيات المتطورة لتيسير وتسريع عمميات العمل، مما يقمل مف فرص توقف 

نظاـ إدارة المستشفى المتكامل يمكف أف يتوفر عمى مميزات مثل  إفالعمل او التأخير في الانجاز. 
 الذكية ونظاـ إدارة المخزوف الآلي. الجداوؿ الزمنية 

مما يجعل مف السيل عمى العاملات تنظيـ جداوليف وتوجيو جيودىف نحو الأولويات الأكثر أىمية، 
كما يسيـ ايضا توفر بيئة عمل مريحة وآمنة تعزيز الإنتاجية والتركيز، مثاؿ عمى ذلؾ وجود مرافق نظيفة 

ءة دوف تشتت الانتباه او التشويش، فاف توفر البنية التحتية ومريحة لمعاملات يساعدىـ عمى العمل بكفا
والموارد اللازمة يخمق بيئة عمل ملائمة تشجع عمى التركيز والإنتاجية، مما يقمل مف احتمالية تضييع 

 .في المؤسسة الاستشفائية لاتأداء العام حسفالوقت وي
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  بيئة العمل المعنوية: -2.2
 :التحفيز والدعم المعنوي  

 يوضح تأثير أسموب معاممة الرئيس في العمل في تحفيز العاملات.: 34جدول رقم 
 النسبة % التكرارات الخيارات

 %88.71 55 نعم
 %4.84 3 أحيانا

 %6.45 4 لا
 %100 62 المجموع

أسموب معاممة الرئيس في العمل في أكدف تأثير أف معظـ العاملات  34نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 
أكدف  % مف العاملات4.84بنسبة أكدف عدـ تأثيره و  %6.45نسبة %، و 88.71بنسبة  فتحفيزى
 .أحياناتأثيره 

 أف إلىوىذا راجع  ،العاملات يحفزأسموب معاممة الرئيس في العمل  نصل إلى أف قما سبمف خلاؿ 
بتوفير بيئة عمل  ،في تحفيز العاملات في المؤسسة الاستشفائيةيؤثر أسموب معاممة الرئيس في العمل 

قيمة لممؤسسة، يتبنى  إيجابية وداعمة، حيث يظير الرئيس اىتمامو الكبير بعاملاتو ويعتبرىف أصولا
ما ي صنع القرار وتقديـ الاقتراحات الاستماع الفعاؿ لمعاملات ويشجعيف عمى المشاركة ف الرئيس نيج

 .يعزز الشعور بالانتماء والمسؤولية
ل الرئيس عمى توفير فرص تطوير وتدريب مستمر لمموظفات، سواء مف بالإضافة إلى ذلؾ يعم  

خلاؿ دورات تدريبية أو ورشات عمل، بيدؼ تعزيز مياراتيـ وزيادة كفاءتيف في العمل، كما يعتمد 
الرئيس عمى تكريـ الجيود المبذولة وتقدير الاداء المتميز، سواء مف خلاؿ تكريـ شيرؼ او ترقيات 

يشجع عمى الإنجاز والتفاني في العمل. ولتعزيز التواصل وبناء الثقة يفتح الرئيس  ومكاف ت مالية، مما
قنوات اتصاؿ مباشرة مع العاملات مما يتيح ليف التعبير عف احتياجاتيف ومخاوفيف بشكل مباشر ودوف 

 تحفع.
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 يوضح تمتع العاملات بالحرية الكاممة أثناء تأدية الوظيفة.: 35جدول رقم 
 النسبة % التكرارات الخيارات

 %62.90 39 نعم
 %29.03 18 أحيانا

 %8.06 05 لا
 %100 62 المجموع

يتمتعف بالحرية الكاممة اثناء تأدية الوظيفة بنسبة  العاملات أف معظـ 35نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ   
%، في حيف أكدت بعض العاملات انو احيانا ما يكوف لدييف الحرية الكاممة أثناء تأدية الوظيفة 62.9
 .الحرية الكاممة أثناء تأدية الوظيفةصرحيف بعدـ توفر  %.8.06ونسبة %، 29,03بنسبة 

ىذا راجع إلى ، املات بالحرية الكاممة أثناء تأدية الوظيفة تمتع الع نصل إلى  قما سبمف خلاؿ   
الأىمية الكبيرة الحرية الكاممة لمعاملات خلاؿ تأدية الوظائف في المؤسسات الاستشفائية في تعزيز البيئة 

ىذه الحرية القدرة عمى اتخاذ القرارات والتصرؼ بحرية دوف قيود غير  تعنيذ ا. العممية الصحية والمينية
مبررة أو تمييز، مما يسيـ في تحقيق العدالة والمساواة بيف الجنسيف في مجاؿ العمل، كما تتضمف الحرية 
 الكاممة لمعاملات الحق في اختيار الوظائف التي ترغب في أدائيا وفقا لمياراتيف واىتماماتيف المينية،

 .دوف تعرضيف لأؼ تمييز او تحيز بناءا عمى الجنس
كما تشمل الحرية الكاممة أيضا الحق في المشاركة بنشاط في عممية اتخاذ القرارات داخل المؤسسة،   

سواء عمى مستوػ الادارة أو في تحديد السياسات والإجراءات المتعمقة بالرعاية الصحية، ومف الميـ ايضا 
ة والعائمية، مع الحرص اف تتوفر لمعاملات الحرية في تنظيـ أوقات عمميف وفقا لاحتياجاتيف الشخصي

عمى توفير بيئة عمل مرنة تسمح بتحقيق التوازف بيف الحياة المينية والشخصية. ىذا يعزز الرفاىية العامة 
لمعاملات ويسيـ في زيادة الإنتاجية والرضا عند العماؿ، فالعاملات يشعرف بالتمتع بالحرية أثناء تأدية 

لقرارات والتحكـ في أسموب عمميف بالإضافة إلى الشعور الوظائف عندما يكوف لدييف مساحة لاتخاذ ا
بالتقدير والاحتراـ مف قبل الزملاء والإدارة، تعزز ىذه الحرية شعورىف بالرضا والارتباط بالعمل مما يؤدؼ 

 الى تحسيف الاداء.
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 يوضح توفر الثقة المتبادلة في مناخ العمل.: 36جدول رقم 

 النسبة% التكرارت الخيارات
 %46.77 29 نعم

 %33.87 21 أحيانا
 %19.35 12 لا

 %100 62 المجموع
أف معظـ العاملات يمتمكف ثقة متبادلة في مناخ العمل بنسبة  36نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 

%، كما أف بعض العاملات احيانا ما تتوفر الثقة المتبادلة في مناخ العمل بالنسبة ليـ بنسبة 46.77
 % أنو لا توجد الثقة المتبادلة في مناخ العمل.19.35%، واخيرا اكدت العاملات بنسبة 33.87

توفر ثقة متبادلة في مناخ العمل، ىذا راجع إلى وجود ثقة متبادلة بيف  نصل إلى ما سبقمف خلاؿ 
جميع أطراؼ العمل وىو ما أثر عمى الاتقاف في انجاز العمل بنسب عالية، فعندما تكوف ىناؾ ثقة 
وصدؽ وتعاوف واحتراـ وأمانة وىي اخلاقيات منتشرة بيف العاملات فاف ىذا يؤدؼ الى تفجر طاقات 

ح العمل، بينما عندما تكوف ثقافة الخداع فإف كل عامل تكوف عمى حذر مف زميمتيا فبالثقة العاملات لصال
المتبادلة تشكل فرؽ عمل لحل المشاكل وتطوير العمل أما عندما يغيب التناسق فإف فرؽ العمل تفشل 

محاولة  لعدـ وجود ثقة بيف اعضائيا، فالثقة بيف العاملات تخمق جوا مف التنافس الشريف بينيف عبر
التميز مف خلاؿ اتقاف الاعماؿ المنجزة مف قبل كل عاممة وىو ما ينعكس تمقائيا عمى اتقاف عمل 
المجموعة بأكمميا، بشكل موازؼ مع فعالية باقي المجموعات والتي تنافس عمى الإتقاف ىي الأخرػ مما 

 يسمح بنجاح المؤسسة وارتفاع نسق ادائيا العاـ.
متبادلة وتوقعات غير مكتوبة بيف الطرفيف مما يؤدؼ الى تحسيف الأداء  تقوـ الثقة عمى التزامات

نيا اىتمت بالجانب أوىذا ما تؤكده نظرية العلاقات الإنسانية، حيث  ورضا العامميف والانتماء لممؤسسة.
الإنساني وروح الجماعة ورفع الروح المعنوية لمعاملات والحد مف العلاقة الرسمية بيف الرؤساء 

 وسيف مما يخمق نوعا مف الثقة بينيـ.والمرؤ 
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 تكيف بسيولة في بيئة العمل.اليوضح تأثير الدعـ المعنوؼ لمزملاء عمى : 37جدول رقم 

 النسبة% التكرار الخيارات
 %87.10 54 نعم

 %9.68 6 أحيانا
 %3.22 2 لا

 %100 62 المجموع

أف عند معظـ العاملات يؤثر الدعـ المعنوؼ لمزملاء عمى تكيفيـ  37نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ     
%، وأكدت بعض العاملات أنو أحيانا ما يكوف الدعـ المعنوؼ 87.10بسيولة في بيئة العمل بنسبة 

لا يوجد  العاملات انو أكدت وأخيرا%، 9.68لمزملاء تأثيرا عمى تكيفيف بسيولة في بيئة العمل بنسبة 
 %.3.22تأثير لمدعـ المعنوؼ لمزملاء عمى تكيفيف بسيولة في بيئة العمل بنسبة 

ف العاملات بسيولة في مدعـ المعنوؼ لمزملاء عمى تكيلتأثير  نصل إلى أف ىناؾ قما سبمف خلاؿ 
تكيف  ىذا راجع الى اف الدعـ المعنوؼ لمزملاء يمعب دورا كبيرا وحيويا في تسييل عمميةبيئة العمل، 

العاملات في بيئة العمل في المؤسسة الاستشفائية، وفي ىذا السياؽ يتعمق بقدرة العاملات عمى التكيف 
مع متطمبات العمل الفريدة والمتغيرة في البيئة الطبية المعقدة، ويمكف أف يأتي الدعـ المعنوؼ مف عدة 

لجماعية والتعاوف بيف الزملاء يمثل أحد في تعزيز الروح ا ةر مصادر بما في ذلؾ الزملاء والمشرفيف والادا
أىـ أشكاؿ الدعـ المعنوؼ، عبر تبادؿ الخبرات والمعرفة يمكف لمعاملات في المؤسسة الاستشفائية دعـ 
بعضيف البعض ومشاركة التجارب والتحديات التي قد يواجينيا، بالإضافة إلى ذلؾ يمكف لمزملاء تقديـ 

عض في الأوقات الصعبة، مما يعزز الروح المعنوية ويخفف مف الدعـ العاطفي والتشجيع لبعضيـ الب
  ضغوط العمل.

بالإضافة إلى الدعـ بيف الزملاء، يمكف أف يقدـ المشرفوف والإدارة دعما معنويا قويا مف خلاؿ توفير 
قامة  بيئة عمل مشجعة وداعمة، يمكف أف تشمل ىذه الجيود توفير فرص التدريب والتطوير الميني، وا 

توجييية لمناقشة التحديات والأىداؼ المينية، وتقديـ نظاـ دعـ متكامل لمواجية التحديات  جمسات
 الشخصية والمينية.

بشكل عاـ يؤدؼ الدعـ المعنوؼ المستمر والمتبادؿ بيف الزملاء والإدارة إلى بناء بيئة عمل ايجابية 
كانياتيف في المؤسسة وصحية، تسيـ في تعزيز التكيف وتحفيز العاملات عمى تحقيق أقصى ام
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ىذا ما تؤكده مدرسة العلاقات الإنسانية في قوليا بأف تحقيق جودة الحياة الوظيفية يرتبط  الاستشفائية.
أساسا باعتراؼ الإدارة بالجانب المعنوؼ والنفسي لمموظفيف والاىتماـ بتحقيق رفاىيتيـ، وتنمية علاقات 

 ف الافراد والادارة بما يحقق الأماف الوظيفي.انسانية تقوـ عمى الثقة والتعاوف المتبادؿ بي

  تحقيق التوازن بين جودة حياة المرأة جودة الحياة الوظيفية: -
 الأسرية ةدارة المصمحة لظروف حياة العامم: يوضح تفيم إ38جدول رقم

 النسبة% التكرار الخيارات
 %17.74 11 نعم

 % 46.77 29 أحيانا
 %35.48 22 لا

 %100 62 المجموع
ظروؼ العاملات الاسرية بنسبة  الإدارةأنو أحيانا ما تتفيـ  38نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ   

أف ادارة  فقط أكدف % 17.74نسبةو  أكدف عدـ تفيـ الإدارة لظروفيف، % 35.48نسبة و %  46.77
 باستمرار. تفيـ ظروؼ حياة العاملات الأسريةتالمصمحة 

راجع إلى أحيانا  إدارة المصمحة لظروؼ حياة العاملات الأسريةتفيـ نصل إلى أف  قما سبمف خلاؿ 
فمراعاة الإدارة  ،تحسيف مستوػ الشعور بالراحة في العملو ارة لمظروؼ الأسرية لمعاملات أىمية مراعاة الإد

 أحستلظروفيـ ليا اثر كبير عمى صعيد الأداء والتخفيف مف أثر ضغوط العمل باعتبار أف العاممة كمما 
مما يعزز  ةالإدار ظروفيا الأسرية كمما تحقق ليا أكبر درجة مف التقارب والتعاوف بينيا وبيف  بتقدير

 .شعورىف بالراحة في الأداء
لمواتي يحممف مسؤوليات الإدارة قد لا تكوف مدركة بشكل كافي لمتحديات التي تواجييا العاملات ا

واصل المفتوح حوؿ ىذه الضغوطات أف تساعد يمكف لمتففي العمل،  أدائيفا قد يؤثر سمبا عمى أسرية، م
ىذا ما يؤكده التوف مايو الاجازات المدفوعة،  وأمثل توفير خيارات لمعمل المرف  مناسبة،في إيجاد حموؿ 

العامميف يزداد إذا كانوا راضيف نتيجة اىتماـ الإدارة باحتياجاتيـ ومشاعرىـ ودعميا  إنتاجف حيث أ
تاحة الفرص ليـ  ،لمجماعات التي يشكمونيا  واقتراحاتيـ حوؿ أساليب وظروؼ العمل. آرائيـ لإبداءوا 
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 الظروف الأسرية لمعاممة  معفترات العمل  تكييف إمكانية: يوضح 39جدول رقم 
 النسبة التكرار الخيارات

 %12.9 8 نعم
 %6.68 6 أحيانا

 % 77.4 48 لا
 %100 62 المجموع

بنسبة  الظروؼ الأسرية لمعاممة معفترات العمل  تكييفيمكف أنو لا  39نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ    
،  ظروفيف الأسريةأكدف عمى تكييف فترات العمل دوما بما يلائـ  %12.9يمييا نسبة %،  77.42
 أكدف ذلؾ ولكف أحيانا حسب الظروؼ. %6.6 ونسبة 

ما سبق تبيف أنو مف الصعب تكييف فترات عمل مع الظروؼ الأسرية لمعاممة، نظرا لكثرة مف خلاؿ     
ف تحقق ذلؾ فيكوف بنسب قميمة وفي حالات خاصة، وىذا ما قد  المياـ وتنوع النشاطات في المؤسسة، وا 

 .وكفاءتيايؤثر في مستوػ أدائيا 
 اتمضطر  أنفسيف حيث يجدفالحياة الأسرية العمل و بيف توفيق تبقى المرأة العاممة في تحدؼ يومي لم  

ف لمحفاظ عمى توازف صحيح مع مسؤولياتيـ يبشكل متزايد وفي الوقت نفسو يسع العمل أعباءلتحمل 
 ومستوػ أدائيف. النفسية فوصحتي فالأسرية والشخصية، مما يؤثر سمبا عمى جودة حياتي

  في الحالات الطارئة: ة: يوضح تعويض العامم40جدول رقم 

 النسبة % التكرار الخيارات
 %27.42 17 نعم

 %27.42 17 أحيانا
 %45.16 28 لا

 %100 62 المجموع

أف معظـ العاملات لا يتـ تعويضيف في الحالات الطارئة  40نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 
 النسبة.بنفس  ودائماتـ تعويضيف في الحالات الطارئة أحيانا ي %27.42مقابل نسبة%،  45.16بنسبة 

عدـ  إلىىذا راجع  نادر، تعويض العاملات في الحالات الطارئة نصل إلى أف قما سبمف خلاؿ  
لأسباب أخرػ كعدـ تواجدىـ في الموقع  ذلؾقدرة زملاء العمل عمى تقديـ المساعدة فورا ويمكف أف يكوف 
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و عدـ توفر الأدوات أأو عدـ امتلاكيـ لمميارات اللازمة لمتعامل مع الوضع الطارغ في ذلؾ الوقت 
ربما يكوف الشخص الوحيد القادر عمى مواجية الوضع  ، ومواجية الحالة الطارئة عمى الفورالضرورية ل

 .ىو الفرد نفسو
ىنا يجب تبني موقف يشجع عمى تنمية ميارات الاستقلالية والقدرة عمى اتخاذ القرارات بسرعة وفاعمية 

الآخريف بشكل كامل في مواجية التحديات، وفي الواقع يمكف أف في الظروؼ الطارئة بدؿ الاعتماد عمى 
 تكوف القرارات الفردية السريعة أحيانا الفارؽ بيف النجاح والفشل في التعامل مع الحوادث الطارئة.

 في انجاز مياميا بدقة ةمراعاة الإدارة والزملاء لمعامميوضح مساىمة  :41ل رقمجدو

 النسبة التكرار الخيارات
 %62.9 39 نعم

 %17.74 11 أحيانا
 %19.3 12 لا

 %100 62 المجموع
أف معظـ العاملات يساىمف في مراعاة الإدارة والزملاء لمعاملات  41نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 

%، وكذلؾ اكدت بعض العاملات أنو لا يتـ مساىمة مراعاة الإدارة 62.9في إنجاز مياميف بدقة بنسبة 
%، واخيرا احيانا ما تتـ مساىمة مراعاة الإدارة 19.35والزملاء لمعاملات في إنجاز مياميف بدقة بنسبة 

  %.17.74لمعاملات في إنجاز مياميف بدقة بنسبة  والزملاء
، وىذا لمعاملات في إنجاز مياميف بدقة مساىمة مراعاة الإدارة والزملاء تبيف أف ما سبقمف خلاؿ 

راجع إلى الدور الحيوؼ الذؼ يسيـ في تعزيز الأداء الفردؼ والجماعي في بيئة العمل. فالإدارة تقدـ 
الأىداؼ الواضحة وتوفير الموارد اللازمة بالإضافة الى ازالة العوائق التي التوجيو والدعـ مف خلاؿ وضع 

قد تعترض طريق العاملات كما تمعب الإدارة دورا في بناء الثقة والإيجابية مف خلاؿ تشجيع التواصل 
الفعاؿ وحل المشاكل بشكل بناء مف جانبيـ يمكف لمزملاء تقديـ الدعـ المعنوؼ والمساعدة العممية في 

 إنجاز المياـ، مما يعزز الروح الجماعية ويزيد مف مستوػ التعاوف بيف الفريق.
بالإضافة الى ذلؾ يمكف لمزملاء تبادؿ المعرفة والخبرات وبناء علاقات إيجابية تعزز الرضى  

الوظيفي وتعزز الأداء العاـ لمفريق، وبيذا يتكاتف الجميع كفريق واحد لدعـ العاملات وضماف إنجاز 
فندو  -ف با زينبب -مياميف بدقة وفعالية في بيئة عمل صحيحة ومشجعة وىذا ما تؤكده الدراسة السابقة 
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حيث مف بيف النتائج التي توصمت إلييا أف علاقة المرأة العاممة في قطاع الصحة بإدارتيا علاقة  ،نواؿ
جيدة وبالتالي ىذا يساعدىا في اتماـ المياـ عمى أتـ وجو وىناؾ تعاوف بيف زملاء العمل في فاعمية 

 الإنتاج وتحقيق أىداؼ المؤسسة.
  العلاقات الاجتماعية: -

 باىتماـ الزملاء. ةيوضح شعور العامم: 42جدول 
 النسبة% التكرارات  الخيارات

 %51.61 32 نعم
 %35.48 22 أحيانا

 %12.90 8 لا
 %100 62 المجموع

كما   %،51.61أف معظـ العاملات يشعرف باىتماـ الزملاء بيـ بنسبة  42نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ 
%، واخيرا اكدت العاملات أنيف 35.48أكدت بعض العاملات أنو احيانا ما يشعرف باىتماـ الزملاء بنسبة

 %.12.9لا يشعرف باىتماـ الزملاء بيـ بنسبة 
وىذا يعبر عف التجربة الشخصية  ،شعور العاملات باىتماـ الزملاء نصل إلى ما سبقمف خلاؿ  

والعواطف التي قد تنتاب العاملات أثناء أداء مياميف اليومية في العمل ويمكف أف تتراوح ىذه المشاعر 
 .بيف الرضا والاكتئاب والقمق وغيرىا بعد ذلؾ يأتي مصطمح الاىتماـ الذؼ يعبر عف الاعتناء بالآخريف

مف الزملاء نحو العاملات يمكف أف يكوف الاىتماـ ايجابيا اذا يتعمق الاىتماـ بالتفاعلات التي تأتي ف
كاف يعبر عف دعـ وتقدير لجيود العاملات أو يكوف سمبيا إذا كاف يتضمف تدخلا غير مرغوب فيو او 
تحملا غير لائق وأخيرا الزملاء يشير إلى الأفراد الآخريف الذيف يشتركوف في نفس البيئة العممية 

تمعب دورا ميما في تشكيل تجربة العاملات في العمل وبالتالي يبرز ىذا التحميل  والتفاعلات معيـ قد
الأىمية الكبيرة لبناء ثقافة عمل إيجابية تعزز التعاوف والتفاعلات الإيجابية بيف الزملاء لضماف بيئة عمل 

ملاء ويؤدؼ إلى العمل بالتعاوف وتقديـ الدعـ المتبادؿ يعزز العلاقات بيف الز   لمجميع.  صحية ومجدية
أف الاىتماـ بتجديد  إلى الشعور بالاىتماـ والتقدير وىذا ما تؤكده نظرية العلاقات الإنسانية حيث أشارت

نعاش معمومات الأفراد واطلاعيـ عمى كل جديد  متطور يختمف عف أسموب الحفع ومف  بأسموبوا 
 الأفضل أف يكوف ذلؾ بطريقة المناقشة وتبادؿ الآراء.
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 .مياميا ئياعف أدا ةيوضح رضا العامم: 43جدول رقم
 النسبة% التكرارات الخيارات

 %85.48 53 نعم
 %8.06 4 أحيانا

 %6.45 5 لا
 %100 62 المجموع

%، 85.48أف معظـ العاملات راضيات عف أداء مياميف بنسبة  43نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 
% وفي الأخير أكدت  8.06ليسوا راضيات عف أداء مياميف بنسبة   كما اكدت بعض العاملات انيف

 %.6.45العاملات أنيف احيانا ما يكفَّ راضيات عف أداء مياميف بنسبة 
، وىذا راجع الى كوف جماعة يفميامعف أداء  راضيف العاملات معظـأف يف تب قما سبمف خلاؿ 

يشتركوف في أداء عمل موحد، ويتحمل كل فرد منيـ مسؤوليات ومياـ جزئية معينة في ىذا العمل، ولدػ 
جماعة العمل التعاطف والانتماء الذؼ يساعد عمى سيولة الأداء والرضا عف ىذا العمل، فكل عاممة ليا 

لجماعة لو مقدرة عمى إنجاز ميامو بإتقاف، ولا تستطيع مياـ موكمة ليا تقوـ بيا وكل فرد مف ىذه ا
مجموعة مف الأفراد أف تعمل كجماعة إلا مف بعد أف يحدث التعارؼ بيف أعضائيا ويتـ تحديد أدوار لكل 
منيـ داخل نطاؽ عمل الفريق في اتجاه تحقيق اليدؼ، ىذا ما يزيد مف رضا العاملات عف أداء مياميـ 

الضرورؼ ايضا اف يكوف كل فرد مف أفراد الفريق مؤىلا لمقياـ بالعمل الذؼ ضمف جماعة العمل. ومف 
يتحمل مسؤوليتو بجانب توافر الرغبة لممشاركة والتعاوف مع بقية الأعضاء لتحقيق الرضا بينيـ والوصوؿ 

 الى الاىداؼ المرجوة.
ل كل فرد منيـ العمل في جماعة يجعل العاملات يشتركف فيما بينيف في مساعدتي بعضيف، ويتحم 

مسؤوليات ومياـ جزئية معينة في ىذا العمل. في العاملات يممنا الى الارتياح لمف يتوافق مع أفكارىـ 
وطموحاتيـ وىذا ما يخمق الانسجاـ بيف أعضاء الجماعة لأف ليـ صفات مشتركة في الخمفية الوظيفية 

ة بيف الأعضاء عبر عمل الجماعة وىو ما يوصل ىذه الجماعة إلى درجة عالية مف التفاعل والمشارك
مما يؤدؼ إلى رضا العاملات عمى أداء مياميف ضمف جماعة العمل وىذا ما أكدتو الدراسة السابقة 

نوع الجماعة التي تنتمي إلييا المرأة العاممة تزيد في الأداء في  أفحيث توصمت إلى  ،ةلخديجة بف ساح



 

 لإطار المنيجي لمدراسةالفصل الرابع : ا

141 
 

الجيد في الأداء وكمما كاف ىناؾ تعاوف وتضامف زاد  كمما كاف ىناؾ رضا في الجماعة زاد بذؿفالعمل 
 العمل مف خلاؿ ىذه الجماعة.

 بأىمية جماعة العمل ةشعور العاممفي  في بيئة العمل العلاقات الاجتماعية دوريوضح  :44جدول رقم
 النسبة% التكرارات الخيارات

 %87.10 54 نعم
 %6.45 4 أحيانا

 %6.45 4 لا
 %100 62 المجموع

العلاقات الاجتماعية في بيئة العمل  دور أكدف أف معظـ العاملات 44نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ      
ف أف التػأثير أحيانا أكد %6.45نسبة  %، و 87.1شعور العاملات بأىمية جماعة العمل بنسبة عمى 

بأىمية  ىفشعور عمى معلاقات الاجتماعية في بيئة العمل ل وىي نفس نسبة المواتي أكدف عدـ وجود تأثير
  .جماعة العمل

في بيئة العمل وشعور العاملات بأىمية  تؤثر العلاقات الاجتماعية ما سبق نصل إلى أفمف خلاؿ 
والاجتماعية في الحياة الوظيفية تقوـ عمى الاحتراـ  الإنسانيةالعلاقات  أف إلىجماعة العمل وىذا راجع 

المتبادؿ والتعاوف والانتماء لمجماعة، كذلؾ الإيماف باليدؼ العاـ، والحرص عمى المصمحة العامة والتجرد 
مف الأنانية حيث أثرت العلاقات الاجتماعية الإيجابية عمى مستويات الأداء، فقد أجريت العديد مف 

وجدت أف  2009سة أجراىا "معيد مستقبل العمل" في مدينة بوف الالمانية عاـ الدراسات منيا درا
الشركات التي تقوـ بتوظيف عماؿ يرتبطوف معا بعلاقات اجتماعية طيبة تحقق إنتاجا أفضل مقارنة 
بغيرىا مف الشركات الأخرػ، وكذلؾ أجريت دراسة عمى العامميف في احدػ الشركات البريطانية خمصت 

د مف إنتاجية العامل الأقل ل الاجتماعي والعلاقات الطيبة بيف الزملاء في العمل يمكف أف يزياف التواص
 .كفاءة

بالتالي فإف العلاقات الاجتماعية الإيجابية لمعاملات في مجموعة العمل يوفر ليـ إشباع لحاجاتيـ 
لاتصاؿ داخل جماعة يشعرىـ بأىمية بعضيـ البعض وتحقق تبادؿ المنافع بينيـ، فإف فرص التفاعل وا

 العمل يؤدؼ الى الشعور بالرضا الوظيفي ويكوف الأداء الوظيفي داخل الجماعة عاؿ.
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ىذا ما أكدتو نظرية العلاقات الإنسانية التي ركزت عمى المورد البشرؼ حيث اعتبرتو العنصر 
اء علاقات إنسانية بن كأساسالأساسي في الإدارة كما ركزت عمى الحوافز والقيادة والتدريب والاتصالات 

 تؤدؼ الى رفع كفاءه العامل و الوحدة التي يعمل فييا.
 عمى زيادة مستوػ الأداء. لمعاممة يوضح تأثير دعـ جماعة العمل: 45جدول رقم 

 النسبة% التكرارات الخيارات
 %79.03 49 نعم

 %16.13 10 أحيانا
 %4.84 03 لا

 %100 62 المجموع
أف معظـ العاملات يروف أف لدعـ جماعة العمل تأثير عمى زيادة  45مف خلاؿ الجدوؿ رقـ  نلاحع

%، وأكدت بعض العاملات أنو أحيانا ما يكوف لدعـ جماعة العمل تأثير 79.03مستوػ الأداء بنسبة 
العمل %، واخيرا اكدت العاملات انو لا يوجد تأثير لدعـ جماعة 16.13عمى زيادة مستوػ الأداء بنسبة 

 %.4.84لمعاملات عمى زيادة مستوػ الأداء بنسبة 
تأثير دعـ جماعة العمل عمى العاملات عمى زيادة مستوػ الأداء،  نصل إلى أف قما سبمف خلاؿ 

حيث كانت النسبة الأكبر ىي الخيار بشكل كبير وىذا راجع الى تأثير جماعة العمل عمى زيادة الأداء 
داخميا في تكويف جماعات العمل التي تضـ مجموعة مف الأفراد والتي يجب أف يكوف ليـ ىدؼ واحد 

مف خلاؿ تفاعميـ مع بعضيـ عبر روابط الصداقة الناشئة عف رفقة العمل، فتكوف  يحاولوف دعـ بعضيـ
 العلاقة بينيـ عممية و علاقة زمالة تتعدػ محيط العمل.

أؼ كاف عدد الجماعة فيجب اف يتـ كل ذلؾ عف طريق التأثير فيما بينيـ حتى يتحقق الصالح العاـ 
مف وراء تكويف ىذه الجماعة، فقد تنتج عمى دعـ جماعة العمل لبعضيـ البعض ميارات فعالة ضمف 

راد جماعة العمل تبتكر نظاما لمراقبة الأداء بيف أف أففريق العمل، أمرا حيويا يجعل لزاما عمى الادارة 
وعند تحديد الفرؽ يجب المباشرة باتخاذ الإجراءات العلاجية، فالتعاوف والدعـ داخل جماعة العمل لو 
تأثير عمى زيادة فعالية العمل فالعمل كمجموعة ىو شكل مف أشكاؿ المساعدة التي يقدميا أفراد المجموعة 

 الأعماؿعف الانانية التي يفرضيا انجاز  لبعضيـ البعض مف اجل الوصوؿ ليدؼ مشترؾ وىو بذلؾ بعيد
فرديا، لأف المصمحة مف خلاؿ العمل الجماعي تكوف لممجموعة لا لمفرد نفسو، فالدعـ يعتبر أمرا ضروريا 
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الأعماؿ المتراكمة والتي يعجز الفرد بمفرده عمى القياـ بيا،  داخل المؤسسة مف أجل قضاء وتسيير
لا تستطيع أف تنجز الأعماؿ دوف مساعدة،  أنيات وخبرات الى العاممة ميما كانت تمتمؾ مف مؤىلاف

حيث لكل فرد في جماعة العمل دور إضافة لما يتمتع بو مف موىبة و ما يتميز بو، وعند دمج ىذه 
المواىب معا فاف الناتج يكوف مميزا، وىذا ما تؤكده نظرية العلاقات الانسانية اف الانساف منذ اف يستيقع 

اكر وحتى ييجع الى سريره في المساء سواء خرج الى العمل أو بقي في المنزؿ يجد نفسو في الصباح الب
في علاقات انسانية اجتماعية حيث يعمل الأفراد مع بعضيـ البعض في جماعات منظمة لتحقيق أىداؼ 

 معينة بيف الفرد وزملائو في العمل علاقات عف طريقيا يقوـ بأعماؿ معيـ بروح التعاوف.
:ثانيةال النتائج النيائية لمفرضية الجزئية -  

النتائج  إلىتـ التوصل ومؤشراتو  بيئة العمل المادية والمعنوية ببعدمف خلاؿ معطيات الجداوؿ الخاصة 
العمل المادية والمعنوية لمحياة الوظيفية دور في تحسيف أداء المرأة العاممة مف خلاؿ  لبيئةالنيائية التالية: 

 مايمي:
 :العمل المادية بيئة -1
 :الفيزيقية لمعمل الظروف توفر :الأول لمؤشرنتيجة ا -

ر التدفئة تـ التوصل إلى توف لمعمل في المؤسسة الفيزيقية ظروفتوفير الخلاؿ تحميل نتائج مؤشر مف 
وىذا يعتبر أمرا بالغ الأىمية لصحة وراحة العماؿ، فعدـ وجود ىذه الشروط قد يؤثر والإضاءة والتيوية 

، حيث أف التعرض لظروؼ جوية غير ملائمة مثل البرودة الشديدة أو الحرارة لاتسمبا عمى أداء العام
 الزائدة يمكف أف يتسبب في انخفاض تركيزىـ وقدراتيـ عمى العمل بفاعمية.

بالنسبة لممعاناة التي تواجو العاملات في المؤسسة الاستشفائية بسبب الرطوبة والغبار كذلؾ        
داـ النظافة، فقد تؤدؼ ىذه العوامل إلى تدىور الصحة العامة وزيادة مستويات التعب والإجياد، وانع

فالرطوبة قد تسبب مشاكل نفسية وجمدية بينما الغبار قد يزيد مف خطر الإصابة بحساسية الجياز التنفسي 
دوػ بيف العامميف، كما ومشاكل التنفس، كما أف انعداـ النظافة يمكف أف يؤدؼ إلى انتشار الأمراض والع

في العمل، مما يؤثر  فوكفاءتي أدائيفأف وجود ىذه العوامل السمبية يعرقل مف أداء العاملات ويقمل مف 
العمل  الاستشفائية الخدمات التي تقدميا المؤسسة وعمى سمعتيا، لذا يجب عمى المؤسسات جودةعمى 

ير الشروط الفيزيقية المناسبة والحرص عمى عمى توفير بيئة عمل صحية وآمنة لموظفييا مف خلاؿ توف
 النظافة وجودة البيئة في المكاف.
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 ر شروط الأمن والصحة المينية:توفثاني:ال لمؤشرنتيجة ا-
ف توفير أتـ التوصل إلى  في المؤسسة شروط الأمن والصحة المينيةتوفر مف خلاؿ تحميل نتائج مؤشر 

في المؤسسة، ويشمل ذلؾ  عمل آمنة وصحية لمعاملاتشروط الأمف والصحة المينية يعني ضماف بيئة 
بوجود كاميرات المراقبة يمكف فتوفير كاميرات مراقبة ووسائل الحماية والوقاية الصحية خلاؿ العمل، 

 .لممؤسسة مراقبة الأنشطة داخل البيئة العممية لمتأكد مف عدـ حدوث أؼ حوادث أو انتياكات لمسلامة
ية الصحية فتشمل اتخاذ إجراءات وقائية مثل توفير معدات السلامة الشخصية أما وسائل الحماية والوقا 

وتوفير تعميمات وتدابير لمعاملات حوؿ كيفية استخداميا بشكل صحيح، كما أف توفر ىذه الشروط 
يساعداف العاملات عمى أداء عمميـ براحة أكبر عف طريق تقميل مخاطر الإصابات والحوادث في مكاف 

 ما يحسف مف مستوػ أدائيف.، وىذا العمل
بكفاءة والتركيز مما  فأكثر استعدادا للانخراط في ميامي فوالحماية يك بالأمافشعر العاملات تعندما  

، بالإضافة إلى ذلؾ يؤدؼ توفير بيئة عمل آمنة وصحية إلى أدائيـ الوظيفييؤدؼ في النياية إلى تحسيف 
 ييا وعمى العاملات.والإصابات، مما يعود بالفائدة عمتقميل تكاليف المؤسسة المتعمقة بالحوادث 

 العمل وسيولة استخداميا: إمكانياتثالث: ال لمؤشرنتيجة ا-
توفير أف  إلى تـ التوصل في المؤسسة العمل وسيولة استخداميا إمكانياتمف خلاؿ تحميل نتائج مؤشر 

إمكانيات العمل وسيولة استخداميا يعتبراف عنصريف أساسييف في تعزيز كفاءة العاملات وزيادة 
عندما توفر المؤسسة لمعاملات الأدوات والوسائل التي تسيل عمميف وتمكنيف مف انجاز ف، إنتاجيتيف

أجيزة حديثة ومناسبة توفير تقنيات و ف، فمياميف بسرعة وفاعمية، يكوف لذلؾ تأثيرا إيجابيا عمى أدائي
لعاممة القياـ بالمياـ المطموبة بشكل أكثر فعالية، ما يقمل مف الوقت المستغرؽ يسيل عمى الطبيعة العمل، 

توزيع الوسائل الضرورية بيف العاملات بشكل عادؿ لتحقيق بيئة عمل متوازنة  في في إنجازىا، كما يساىـ
يعزز الروح ما حتاجيا لأداء عممو بكفاءة، ىذا ومنصفة، حيث يحصل كل شخص عمى الأدوات التي ي

 الجماعية ويعطي شعورا بالتقدير والمساواة بيف جماعة العمل.
بالنسبة لتوفير الإمكانيات اللازمة لمعمل، يمكف أف يسيـ ذلؾ في تجنب تضييع الوقت خلاؿ أداء كذلؾ   

ل توفر الأدوات والموارد يده، وبفضالعمل، حيث يكوف كل ما يحتاجو العامل متاحا بسيولة وفي متناوؿ 
رفع مف مستوػ أدائيف ياميا دوف أؼ تأخير، مما ييمكف لمعاممة التركيز بشكل كامل عمى م اللازمة
 وجودتو.
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توفر الشروط الفيزيقية معظـ العاملات عمى مف خلاؿ تأكيد مؤشرات البيئة المادية  تومنو فقد تحقق
مكانيات شروط الأمف والصحة المينيةو  لمعمل كل ىذه العوامل ساىمت في  العمل وسيولة استخداميا وا 

 تجنب ضياع وقت العاملات وتركيزىف فقط عمى الأداء الجيد في المؤسسة الاستشفائية. 
 بيئة العمل المعنوية: -2
 التحفيز والدعم المعنوي:لأول:ا لمؤشرنتيجة ا -

 أفيمكف لمعاملات  نصل إلى أنو في بيئة العمل التحفيز والدعم المعنوي خلاؿ تحميل نتائج مؤشر مف 
يشعرف بالاىتماـ والدعـ الذؼ يحتجنو لتحسيف أدائيف، كما يسيـ تفيـ الرئيس لاحتياجاتيف وتقديره 

 .مما يحفزىف عمى تقديـ أفضل ما لدييف لمسؤولية والالتزاـ تجاه المؤسسةلجيودىف في تعزيز شعورىف با
عندما تتمتع العاملات بالحرية الكاممة أثناء أداء وظائفيف يتيح ليـ ذلؾ الشعور بالثقة  بالإضافة إلى ذلؾ

بداعيفوالاستقلاؿ، مما يعزز مف تفانييف  في العمل، كما أف وجود مناخ عمل يتسـ بالثقة المتبادلة  وا 
فريق متكافئ عندما يشعر الزملاء بأنيـ جزء مف خاصة يعزز التواصل الفعاؿ والتعاوف بيف الزملاء، 

التكيف في بيئة العمل والتعامل مع التحديات بشكل فعاؿ،  فبالنسبة لي الأسيلومدعوـ يصبح مف 
في تحقيق أىدافيـ المينية  فوبالتالي يتيح الدعـ المعنوؼ لمزملاء الشعور بالراحة والاستقرار مما يساعدى

 وتحسيف الأداء. بنجاح
 :جودة حياة المرأة وجودة الحياة الوظيفيةتحقيق التوازن بين ثاني: ال لمؤشرنتيجة ا-

نصل إلى أنو  جودة حياة المرأة وجودة الحياة الوظيفيةبين تحقيق التوازن خلاؿ تحميل نتائج مؤشر مف 
لظروؼ حياة العاملات الأسرية والتحديات التي تواجييف في مجاؿ العمل، فمف  فيـ عميقمف الضرورؼ 

المصمحة مدركة لعدـ قدرة العاملات عمى تنظيـ فترات العمل بما يتناسب مع  إدارةتكوف  أفالضرورؼ 
مسؤولياتيف الأسرية، حيث يمكف أف يتبادؿ المساعدة في الحالات الطارئة، مما يساعد في تخفيف 
الضغط عمى العاملات وتعزيز شعورىف بالدعـ المجتمعي. كما يمعب دور ميـ في تحقيق ىذا التوازف 

ـ الإدارة بدعالعاممة مساىمة الإدارة والزملاء في إتماـ مياـ العاممة بدقة وفعالية، فعندما تشعر المرأة 
ارتياحيا في العمل وتنمو ثقتيا في قدرتيا عمى التوفيق بيف متطمبات العمل والحياة  وتعاوف الزملاء يزداد

تعزز مف رفاىية المرأة عمى الأداء  الشخصية، بذلؾ يساىـ الجميع في خمق بيئة عمل متوازنة ومحفزة
 كموظفة وكأـ وكشريكة في المجتمع.
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  العلاقات الاجتماعية:ثالث: ال لمؤشرنتيجة ا-
عندما تشعر العاممة بالاىتماـ مف قبل نصل إلى أنو  العلاقات الاجتماعيةخلاؿ تحميل نتائج مؤشر مف 

والقبوؿ داخل جماعة العمل، ىذا الشعور بالتقدير يعزز زملائيا في العمل يزيد ذلؾ مف شعورىا بالانتماء 
الثقة بالنفس ويؤثر إيجابا عمى نوعية أدائيا، كما أف علاقات العمل الاجتماعية التي تتكوف في بيئة 
العمل تعمل كدعامة لمعاممة، حيث تشعرىا بأىمية وقيمة دورىا في الفريق وتعزز انتمائيا وتحفزىا لتقديـ 

، وعندما تتمقى العاممة دعما مف زملائيا ومف الفريق بشكل عاـ يزيد ذلؾ مف شعورىا أفضل أداء ممكف
 بالثقة والمسؤولية، مما ينعكس ايجابا عمى مستوػ ادائيا وتحقيق الأىداؼ المحددة ليا في بيئة العمل.

تحقيق ؼ و معظـ العاملات عمى توفر التحفيز والدعـ المعنو ومنو فقد تحقق ىذا المؤشر مف خلاؿ تأكيد 
داخل بيئة العمل كل ىذه  العلاقات الاجتماعيةو  جودة حياة المرأة وجودة الحياة الوظيفيةبيف التوازف 

 في المؤسسة الاستشفائية.  رفع مستوػ أداء العاملات العوامل ساىمت في 
 ثالثة:ال لجزئيةنتائج الدراسة حسب الفرضية ا وتفسير عرض وتحميل -3

  ن أداء المرأة العاممة:يفي تحس دور المالية و الاقتصاديةلمجوانب 
  الأجور والحوافز المادية: -1.3

 .المادؼ لمعاممة تحفيزاليوضح : 46جدول رقم 
 النسبة % التكرارات الخيارات

 %4.84 3 نعم
 %11.29 7 أحيانا

 %83.87 52 لا
 %100 62 المجموع

أكدف عدـ وجود تحفيز مادؼ % 83.87بنسبة اف معظـ العاملات 46رقـ نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ
صرحف  %4.84أكدف عمى توفره ولكف مف حيف لآخر،ونسبة %11.29لمعاملات تقدمو الإدارة ، ونسبة 

 بعدـ وجود أؼ تحفيز مادؼ إضافي غير الأجر ومنحة المردودية.  
وىذا راجع إلى أف الرئيس في  ،تحفيز الإدارة لمعاملات ماديا  يتضح عدـ قما سبمف خلاؿ  

المؤسسة لا يحفزىـ عمى الإبداع في العمل والمكاف ت المالية ىذا يؤكد عمى أف ىذه المؤسسة الاستشفائية 
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لا تيتـ بالمكاف ت المالية، او ما يسمى بالمكاف ت المادية بقدر ما تيتـ بالمك فات المعنوية المتمثمة في 
 التقدير والاعتراؼ بالمجيود.

، قد يكوف الإدارةاؾ العديد مف الأسباب التي قد تؤدؼ الى عدـ تحفيز العاملات ماديا مف قبل فين
الراتب غير كاؼ مقارنة بالمسؤوليات والتحديات التي تواجييا العاملات، قد يكوف نظاـ المكاف ت غير 

ي عممية اتخاذ واضح او غير عادؿ مما يؤدؼ الى عدـ الرضا، قد يكوف ىناؾ ايضا انعداـ الشفافية ف
 القرارات المتعمقة بالمكاف ت المادية مما يؤثر عمى الثقة الإيجابية في البيئة العممية.

بشكل عاـ يجب أف تعمل الإدارة عمى خمق بيئة عمل تحفز وتميـ العاملات، وذلؾ مف خلاؿ توفير 
يد وتعزيز الاتصاؿ فرص تطوير ميني مستمرة، وتقديـ مكافأة عادلة وشفافة، والاعتراؼ بالأداء الج

 والتفاعل بيف الإدارة والعاملات.
وىو ما تؤكده مدرسة الإدارة العممية وىو انو عند الرغبة في الحصوؿ عمى أداء جيد يجب استخداـ 

 الحوافز المادية لإغراء العامميف عمى تأدية العمل بسرعة المطموبة.

 يوضح مدػ تناسب الأجر مع الجيد المبذوؿ.: 47جدول رقم 

 النسبة% التكرارات الخيارات
 %35.48 22 نعم

 %16.13 10 أحيانا
 %48.39 30 لا

 %100 62 المجموع
أف معظـ العاملات كانت إجابتيف بلا يتناسب الأجر مع الجيد  47نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 

%، واخيرا 35.48الأجر مع الجيد المبذوؿ بنسبة  %، تمييا الإجابة بنعـ يتناسب48.39المبذوؿ بنسبة 
 %. 16.13الإجابة باحيانا ما يتناسب الأجر مع الجيد المبذوؿ بنسبة 

، وىذا راجع إلى عدـ رضاىف عف تناسب الأجر مع الجيد المبذوؿنصل إلى عدـ  قما سبمف خلاؿ 
الأجر الذؼ يتقاضينو مقابل الجيد المبذوؿ معمميف ذلؾ بضعف القدرة الشرائية أماـ غلاء المعيشة وانعداـ 
ذا كاف ىذا الأجر يتناسب مع  التوازف بيف الحاجات المتجددة والمتنوعة وقيمة الأجر الذؼ يتقاضينو، وا 

وأف التقدـ التكنولوجي لممجتمع يخمق كثيرا مف السمع والخدمات الجيد الذؼ يبذلونو في العمل. خاصة 
التي يطمح الناس في شرائيا واستعماليا ولف يتمكنوا مف ذلؾ إلا إذا كانت لدييـ قوة شرائية مصدرىا 
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الأجر، فإذا لـ يستطع الفرد أف يشترؼ سمع ويتمتع بالخدمات التي يريدىا فلا شؾ أف ذلؾ يثير في نفسو 
ستياء وعدـ الرضا عمى الأجر وىذا يعبر عف أف أفراد العينة يروف أف الأجور الممنوحة شعورا بالا

 .ل الدراسة لا تتماشى مع تطمعاتيـبالمؤسسة مح
يمكف إرجاع ىذا إلى أف الأجور بالمؤسسة ليست عادلة مف حيث ما ىو ممنوح مقابل الجيد المبذوؿ 

لأساسية وعدـ شعورىـ بالامف الاقتصادؼ وىذا ما تؤكده او الى عدـ تمبية ىذه الأجور لحاجات العماؿ ا
التي بينت نتائج الدراسة أف نظاـ الأجور في المؤسسة لا يتماشى مع تطمعات ،دراسة "سرور العمارة" 

الأعواف الشبو طبييف، سواء مف حيث ما ىو ممنوع كأجر مقابل الجيد المبذوؿ او الى عدـ تمبية ىذه 
 الأساسية وعدـ شعورىـ بالأماف الاقتصادؼ.الأجور لحاجات العماؿ 

 في مستوػ الاجر. ةأداء العامم تأثيريوضح : 48جدول رقم 

 النسبة% التكرارات الخيارات
 %30.65 19 نعم

 %17.74 11 أحيانا
 %51.61 32 لا

 %100 62 المجموع
أف معظـ العاملات كانت إجابتيف بلا يؤثر ادائيف في مستوػ الأجر  48نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ 

%، واخيرا احيانا  30.65%، تمييا الإجابة بنا عمي يؤثر أدائيف في مستوػ الأجر بنسبة 51.61بنسبة 
 %.17.74في مستوػ الأجر بنسبة  أدائيفما يؤثر 

تأثير أداء العاملات في مستوػ الأجر، فغالبية العاملات كانت نصل إلى أف  قما سبمف خلاؿ 
في  بأدائيفإجابتيف بلا، في بعض البيئات العممية يمكف أف يكوف مستوػ الأجر لمعاملات ثابتا ولا يتأثر 

العمل، يمكف أف تعود ىذه الظاىرة إلى عوامل عدة بما في ذلؾ الثقافة المؤسسية عمى سبيل المثاؿ قد يتـ 
د الأجور بناء عمى عوامل مثل الخبرة أو المستوػ الوظيفي بدلا مف الأداء الفردؼ في بعض تحدي

الحالات قد ترػ العاملات أنو مف الصعب تحديد معايير واضحة لقياس الأداء، مما يجعل مف الصعب 
ور مثل ذلؾ قد تكوف ىناؾ عوامل خارجية تؤثر عمى الأج إلىربط الأجر بالأداء بشكل مباشر بالإضافة 

والاجتماعية، مما يؤدؼ إلى عدـ تغيير مستوػ الأجر رغـ التغيرات في  والسياسية التفاوتات الاقتصادية
 الأداء الفردؼ لمعاملات.
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ينبغي ملاحظة أف ىذه الظاىرة قد تختمف مف مكاف لآخر وفقا لمقوانيف والعادات المحمية مع تغير 
وىذا ما تؤكده نظرية الإدارة العممية مع فريديريؾ تايمور أف والسياسية.  والاجتماعية الظروؼ الاقتصادية

توفير المؤسسة للأجور يتناسب مع مؤىلات موظفييا لا يرفع مف ذروة الإخلاص لدػ العامميف تجاه 
 المؤسسة.

 .ةيوضح تأثير زيادة الأجر والحوافز في زيادة أداء العامم: 49جدول رقم 

 النسبة % التكرارات الخيارات
 %79.03 49 نعم

 %1.61 01 أحيانا
 %19.35 12 لا

 %100 62 المجموع
اف معظـ العاملات كانت اجابتيف بنعـ تؤثر زيادة الأجور والحوافز في  49نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ 
%، تمييا الإجابة بلا تؤثر زيادة الأجور والحوافز في زيادة أداء 79,03زيادة أداء العاملات بنسبة 

%، واخيرا الإجابة بأحيانا ما تؤثر زيادة الأجور والحوافز في زيادة أداء  19.35العاملات بنسبة 
 %.1.61ت بنسبة العاملا

مدػ تأثير زيادة الأجر والحوافز في زيادة أداء العاملات، وىذا راجع إلى  ما سبق نصل إلىمف خلاؿ 
أنو يتوقف عميو مركزه ومكانتو بيف  اعتبار أف الأجر ىو المحدد الأساسي لمستوػ معيشة الفرد. كما

زملائو في العمل، وفي المجتمع بصفة عامة. بالإضافة الى اف الاجور والحوافز مف أىـ البواعث التي يتـ 
اللازمة لممحافظة عمى بقائيـ … إشباع الحاجات الأساسية للأفراد مف مأكل، ومشرب ومسكف وممبس الخ

أدائيـ، مما لا شؾ فيو أف درجة رضا الفرد عف عممو تتوقف إلى  واستمراريتيـ في عطائيـ لمعمل وزيادة
 حد كبير عمى قيمة ما يحصل عميو مف أجر.

فما مف شؾ أف الجانب المادؼ ميـ جدا ولا يقتصر عمى إشباع الحاجات الاقتصادية لمفرد وفقط، 
 وايضا يشبع حاجات أخرػ نفسية واجتماعيو بصورة مباشرة.

حافزا لمعمل لرفع انتاجية العمل لذا فيو يدعو الى تحسيف المستوػ المعيشي الأجور المرتفعة تشكل 
لمفئات الدنيا مف المجتمع مف خلاؿ رفع أجورىـ وىذا ما تؤكده نظرية الإدارة العممية، حيث أقر تايمور أف 
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حاجاتو  زيادة الأجور تعني وجود زيادة في الإنتاجية، لأف مف خلاؿ ىذه الزيادات يستطيع الموظف تمبية
 المختمفة.

  الترقية الوظيفية: -2.3
  عمى الترقيات ةيوضح حصوؿ العامم: 50جدول رقم 

 النسبة % التكرارت الخيارات
 %79.03 49  نعم

 %20.97 13 لا
 %100 62 المجموع

، تمييا %  79.03عمى ترقية بنسبة  أف معظـ العاملات تحصمف 50نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ 
 %.20.97لـ يتحصمف عمى ترقيات بنسبة الإجابة بلا أؼ 
وىذا راجع الى اف المؤسسة تقدـ ترقيات ، حصوؿ العاملات عمى ترقيات صل الىن ما سبقمف خلاؿ 

لمعاملات عمى حسب المدة التي يقضييا في العمل لأف مدة العمل ىي التي تحدد لمعاملات صلاحيتيف 
 راجع لفترة دخوليـ المينية القصيرة.لمترقية أـ لا والذيف لـ يحصموا عمى ترقية ىذا 

كما يرجع ذلؾ كوف الترقية حافزا ماديا يستشير العاملات ويدفعيـ الى تحسيف مستوػ الأداء، فيي في 
نظرىـ وسيمة لمتقدـ في السمـ الوظيفي وحافزا عمى تحسيف الأداء وتحقيق الأىداؼ لأنيا تمثل مف وجية 

يـ وجيودىـ رغـ ذلؾ تبقى فرص الترقية في العمل مف الأىداؼ نظرىـ تقديرا مف جانب المؤسسة لخدمات
التي ترغب العاملات في تحقيقيا مف خلاؿ الوظيفة، لأنيا توفر ليف امتيازات اضافية سواء ماديو او 

 .التحسف  عمييا ىي الأخرػ نوع مف اجتماعيو فالأجر يتحسف شيئا فشيئا، وأوضاعيف الاجتماعية يطرأ
بالإضافة إلى التقدير مف طرؼ المحيطيف بيا داخل المؤسسة أو خارجيا وىذا طبعا يؤدؼ إلى حالة 

وىي أف العامل يحب العمل ويسعى اليو وزيادة الأجور  Yالرضا لدييف، وىذا ما أكدتو افتراضات النظرية 
والمكاف ت ليست الوحيدة لتحفيز العامميف ىناؾ طرؽ أخرػ معنوية كالترقية التي تحفز الأفراد عمى العمل 
ورفع مستوػ الاداء كذلؾ الانضباط واحتراـ القيـ التنظيمية، وكما تؤكد أيضا مدرسة العلاقات الانسانية 

ي إثارة وتحفيز في آف واحد يسعى إلى إثارة السموؾ الإنساني واستغلالو بطريقة ايجابية.اف الترقية ى
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 عمى ترقية ةيوضح سبب عدـ حصوؿ العامم: 51جدول رقم
 النسبة% التكرارات الخيارات

 %61.54 8 غير مؤىمة
 %38.46 5 كونك إمرأة

 %100     13* المجموع

اف سبب عدـ حصوؿ العاملات عمى ترقية راجع كونيف غير مؤىلات  51نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ 
 %. 38.46%، تمييا الإجابة في كونيف النساء بنسبة 61.54بنسبة 

عمى ترقيات وىذا لأنيف غير مؤىلات،  لـ يتحصمف العاملات تبيف أف أغمبية ما سبقمف خلاؿ 
ينية. ىذا ما يستدعي عمى العاملات في ىذه المؤسسة تتـ وفق معايير ومؤىلات وكفاءات م ةرقيتالف

تطوير مياراتيف أو الحصوؿ عمى تعميـ إضافي لتحقيق الترقية المطموبة، فإذا كانت العاملات غير 
  .مؤىلات لمحصوؿ عمى الترقية

فقد يكوف السبب ىو عدـ توفر الميارات اللازمة او الخبرة الكافية لممنصب الجديد، قد تكوف العاممة 
التعمـ أو تطوير ميارات جديدة، عندما تجد العاملات أنفسيف غير مؤىلات لمحصوؿ عمى بحاجة إلى 

ذا  ةلمنصب التالي ميارات تقنيو متقدمترقية، عمى سبيل المثاؿ قد يتطمب ا او فيـ عميق لمجاؿ معيف وا 
العممي  لـ يكف لمعاممة ىذه الميارات فاف فرص الترقية قد تتأخر بالإضافة إلى ذلؾ قد يكوف الأداء

لمعاملات عاملا مؤثرا في عمميات الترقية إذا كانت العاممة لا تظير أداء متميزا في وظيفتيا الحالية فقد 
يكوف مف الصعب تبرير الترقية ليا. ىذا ما تؤكده نظرية الإدارة العممية حيث أشار تايمور أف ىناؾ 

 ممية.تخصصات صنفية لا يستفيد منيا الا فئو الكوادر والمؤىلات الع
 

                                                           
*
 لأنه مجموع العاملات اللواتً لم ٌحصلن على ترقٌة. 13المجموع   
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 يوضح عدالة منح الترقيات في المؤسسة.: 52جدول رقم 
 النسبة% التكرارت الخيارات

 %22.58 14 نعم
 %46.77 29 أحيانا

 %30.65 19  لا
 %100 62 المجموع

أف اجابة معظـ العاملات كانت احيانا تمنح الترقيات في المؤسسة بعدالة 52نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ 
%، واخيرا الاجابة 30.65%، تمييا الإجابة بلا تمنح الترقيات في المؤسسة بعدالة بنسبة  46.77بنسبة 

  %. 22.58بنعـ تمنح الترقيات في المؤسسة بعدالة بنسبة 
الترقيات في المؤسسة ف ،في المؤسسة تمنح بعدالة وانصاؼ الترقيات الى أفما سبق نصل مف خلاؿ 

يمكف أف تكوف معقدة وتتأثر بعوامل عدة بما في ذلؾ الأداء الخبرة والميارات، ومف الميـ أف تكوف ىناؾ 
عممية وترقية عادلة وشفافة لضماف أف يتـ تقدير الجيود والمساىمات بشكل صحيح، ففي بعض الاحياف 

في المؤسسة معقدة وغير عادلة، فقط تتأثر قرارات الترقية بعوامل غير  ةح عمميو الترقيكف اف تصبيم
قد يتسبب ىذا في إحباط الموظفيف المخمصيف  ةمتعمقة بالأداء مثل العلاقات الشخصية داخل المؤسس

يو الذيف يقوموف بجيود كبيرة دوف أف يحصموا عمى الاعتراؼ الذؼ يستحقونو، لذا يجب اف تكوف عمم
بناء  ةلجميع الموظفيف المؤىميف لمترقي مبنية عمى معايير محددة وشفافة ويجب أف تتيح الفرصة ةالترقي

 دوف تفضيل أو تحيز. عمى قدراتيـ واسياماتيـ الفعمية 
لمتغمب عمى ىذه القضايا يجب أف تتبع المؤسسات إجراءات ترقية شفافة ومبنية عمى معايير محددة 
وموضوعية، كما يجب أف تتوفر الفرصة لجميع الموظفيف المؤىميف لمترقية، واف تكوف ايضا ىناؾ آليات 

ظرية العلاقات لممراقبة والتدقيق لضماف تطبيق ىذه الإجراءات بشكل صحيح وعادؿ. وىذا ما تؤكده ن
 .ؿؤو ومس  واع  ديستفيد منو جميع العماؿ باعتبار أف الفر  إنسانيالإنسانية وىو أف الترقية حق 
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 اعمى تطوير أدائي ةتشجيع العامم فية فرص الترقية يوضح تأثير إتاح :53جدول رقم 
 النسبة% التكرارت الخيارات

 %74.19 46 نعم
 %11.29 7 أحيانا

 %14.52 9 لا
 %100 62 المجموع

اف معظـ العاملات كانت اجابتيف بنعـ إتاحة فرصة الترقية لو تأثير  53نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ 
%، تمييا الإجابة بلا يؤثر إتاحة الفرص لمترقية  74,19عمى تشجيع العاملات عمى تطوير أدائيف بنسبة 
%، واخيرا أحيانا ما يكوف لإتاحة فرص الترقية 14.52عمى تشجيع العاملات عمى تطوير أدائيف بنسبة 

 %.11.29مى تشجيع العاملات عمى تطوير أدائيف بنسبة تأثير ع
عمى تشجيع العاملات عمى تطوير يؤثر إتاحة فرص الترقيات  نصل إلى أف قما سبمف خلاؿ 

ببساطة عندما يتـ إتاحة فرص الترقية لمعاملات يشعرف بأف ىناؾ فرصة لتقدميف في العمل فأدائيف، 
وتحسيف مستوػ أدائيف ىذا يشجعيف عمى العمل بجد وتطوير مياراتيـ لتحقيق ىذه الفرص مما يؤدؼ في 

ا يعني اف النياية إلى تحسيف ادائيف في العمل، فعندما تتاح فرص الترقية العاملات في المؤسسة فإف ىذ
 .لممرأة لمتقدـ في مسارىا الوظيفيىناؾ امكانية 

يمكف أف تكوف ىذه الفرص عبارة عف ترقيات لوظائف اعمى أو فرص لتولي مسؤولية اضافية او حتى  
فرص لمتدريب فعندما تعرؼ العاملات أف ىناؾ فرص لمترقية يشعرف بالحافز والدافع لتطوير مياراتيف 

ة قد تمجأ العاملات الى الحصوؿ عمى دورات تدريبية إضافية أو العمل عمى واكتساب المعرفة اللازم
تطوير ميارات جديدة أو حتى العمل عمى تحسيف أدائيـ الحالي، وبمجرد أف تتاح فرص لمترقية تزيد 
العاملات مف جيودىف لتحقيق ىذه الفرص، فيف يعممف بجد اكبر ويظيرف استعدادا لتحمل المسؤوليات 

 لتي قد تأتي مع الترقية.الإضافية ا
ىذا ما تؤكده نظرية العلاقات الإنسانية وىو أف الترقية عبارة عف مثير ودافع ميني يجب استغلالو مف 
أجل تحسيف الأداء وتحقيق الاستقرار والرضا الوظيفي وتحقيق أىداؼ المنظمة، في الترقية في السمـ 

ستفيد منيا العماؿ قصد تشجيعيـ وتحفيزىـ ماديا الميني عممية رسمية بطابعيا الاجتماعي والقانوف ي
 ومعنويا لتحسيف قدراتيـ وكفاءاتيـ المينية.
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  تأثير الأجور والترقيات عمى الأداء الوظيفي: -3.3
 يابالاستقرار الوظيفي في عمم ةيوضح شعور العامم: 54جدول رقم

 النسبة % التكرار الخيارات
 %59.68 37  نعم

 %25.81 16 أحيانا
 %14.51 9  لا

 %100 62 المجموع
أف معظـ العاملات يشعرف باستقرارىـ الوظيفي في عمميف وذلؾ  54نلاحع مف خلاؿ جدوؿ رقـ 

%، واكدف انو احيانا ما يشعرف العاملات بالاستقرار الوظيفي في العمل وذلؾ بنسبة 59.68بنسبة 
%، وفي الأخير اكدت بعض العاملات انيف لا يشعرف بالاستقرار الوظيفي في عمميف بنسبة  25.81
14.51 .% 

 طبيعةوىذا راجع الى ،بالاستقرار الوظيفي في عمميف  يشعرف  العاملاتبيف أف ت ما سبقمف خلاؿ 
الاشراؼ السائد في المؤسسة والذؼ يؤشر عمى مستوػ الاستقرار الوظيفي لمعاملات، فالعلاقة التي تربط 
الرئيس بمرؤوسيو في مواقف العمل تؤثر عمى اتجاىات الأفراد نحو مشرفيـ وىذا ينعكس عمى أداء الفرد 

مع مرؤوسيو ويساعد في  ةسنوالح ةفاظ عمى العلاقات الطيبواستقراره في عممو، فالمشرؼ الذؼ يسعى لمح
ادائيـ لعمميـ فكمما كانت العلاقات  أثناءحل مشاكميـ يجعل مشاعر الرضا والاستقرار والارتياح تنتشر 

بيف الرئيس والمرؤوسيف علاقات يسودىا الاستقرار والتفاىـ والثقة كمما ادػ ذلؾ الى زيادة الروح المعنوية 
لاقات الانسانية الى توفير الجو الملائـ لمعمل وتنمية العلاقات لدػ الأفراد، وىذا ما أكدتو مدرسة الع

 الإنسانية وتحسيف ظروؼ العمل لتحقيق الاستقرار الوظيفي لدػ العاملات في المؤسسة.
فشعور العاملات بالاستقرار الوظيفي يشير الى الشعور بالثبات والراحة في بيئة العمل، حيث يشعرنا 

 العمميةة التي يعممف فييا. يمكف أف يكوف ذلؾ نتيجة لمتوازف بيف الحياه بالرضا عف الوظيفة والمؤسس
والشخصية والاستمتاع بالمزايا والفرص التي توفرىا المؤسسة بالإضافة إلى الشعور بالتقدير والدعـ مف 

 قبل الزملاء والإدارة.
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 ةيوضح تأثير الأجر والحوافز عمى الاستقرار الوظيفي لمعامم: 55جدول رقم
 النسبة % التكرارت الخيارات

 % 80.6 50 نعم
 % 8.06 5 أحيانا

 %11.29 7 لا
 %100 62 المجموع

أف معظـ العاملات يروف أف الأجر والحوافز تؤثر عمى استقرارىـ  55نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 
%، وبعض العاملات أكدف أف الأجر والحوافز لا يؤثر عمى الاستقرار الوظيفي  80.6الوظيفي بنسبة 

%، وفي الاخير أكدت العاملات انو احيانا ما يؤثر الأجر والحوافز عمى الاستقرار 11.29بنسبة 
 %.8,06الوظيفي بنسبة 
تأثير الأجر والحوافز عمى الاستقرار الوظيفي لمعاملات وىذا راجع  نصل إلى أف قما سبمف خلاؿ 

الى كوف الاجر أحد أىـ الحوافز في العمل، رغـ أف عمماء النفس لـ يولوا الأىمية المناسبة ليذه الحوافز 
الوظيفي فمف وجية نظر  إلا أنيا تظل مف أىـ العوامل التي تحرؾ سموؾ الأفراد وشعورىـ بالاستقرار

العامل تعتبر الحوافز والأجور وسيمة لإشباع حاجاتيـ المادية والاجتماعية، أما مف وجية نظرؼ المنظمة 
فيي احد العناصر الاساسية في تكاليف الانتاج، لذلؾ فلابد عمى المؤسسة عند وضع ىيكل الأجور اف 

عاؿ مف الإشباع والرضا للأفراد داخل المؤسسة، يتسـ بالعدالة والموضوعية، وتعمل عمى تحقيق مستوػ 
 فتعتبر الحوافز والمكاف ت عوامل ىامة وضرورية لنجاح المؤسسة باعتبارىا وسيمة فاعمة.

فالأجر والحوافز يعتبراف جزءا أساسيا مف تجربة العمل لمعاملات حيث يؤثراف بشكل كبير عمى مستوػ 
كانت الرواتب والمكاف ت تعكس قيمة العمل الذؼ تقوـ بو رضاىف ورغبتيف في البقاء في الوظيفة، إذا 

، فإنيا ستشعر بالتقدير والاعتراؼ، مما يعزز شعورىا بالراحة والثقة في مكاف عمميا بالإضافة إلى العاممة
، مما يخمق لمعاممة  ذلؾ يمكف اف يؤدؼ الحصوؿ عمى اجر عادؿ الى تقديـ مزيد مف الاستقرار المالي

لممارسة العمل بفاعمية. اما بالنسبة لمحوافز فيي تمعب دورا حاسما في تحفيز  ةمستقرة ومواتيليا بيئة 
أو الأداء المتميز. كما يمكف أف   العاملات وتعزيز ادائيف مف خلاؿ تقديـ مكاف ت مثيرة لتحقيق الأىداؼ

 يئة عمل إيجابية ومحفزة.تساىـ الحوافز في تعزيز روح الفريق وتعزيز التعاوف بيف العاملات مما يخمق ب
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 ؼ.في العمل بمستوػ الأجر الماد ةيوضح ارتباط كفاءة العامم: 56جدول رقم 
 النسبة % التكرارات الخيارات

 %29.03 18  نعم
 %9.68 06 أحيانا

 %61.29 38  لا
 %100 62 المجموع

أف معظـ العاملات ليس ليـ ارتباط الكفاءة في العمل بمستوػ  56نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 
%، كما اكدت بعض العاملات أنيف ليـ ارتباط الكفاءة في العمل بمستوػ 61.29الأجر المادؼ بنسبة 
% مف العاملات أحيانا ما يكوف ليـ ارتباط الكفاءة 9.68%، واخيرا بنسبة 29.03الأجر المادؼ بنسبة 
 جر.في العمل بمستوػ الا

ارتباط كفاءة العاملات في العمل بمستوػ الاجر المادؼ، فكانت إجابة  ما سبق نصل الىفمف خلاؿ 
غالبية العاملات بلا وىذا راجع إلى أف كفاءة العاملات في المؤسسة الاستشفائية ليست مرتبطة بشكل 
مباشر بمستوػ الأجر المادؼ لعدة اسباب، اوليا واىميا العوامل النفسية والاجتماعية والتي تمعب دورا 

ا في كفاءة العمل، حيث أف الرضا الوظيفي والشعور بالتقدير و الانتماء الى الفريق يمكف أف يؤثر كبير 
بشكل كبير عمى أداء الفرد، بالإضافة إلى ذلؾ عوامل أخرػ مثل فرص التطوير الميني والتدريب 

أف يكوف ىناؾ  المستمر يسيـ في تعزيز ميارات العاملات وبالتالي الرفع مف مستوػ كفاءتيف. كما يمكف
فجوة بيف مستوػ الأجر والتقدير الميني، حيث أف الأجر الذؼ يحصل عميو الفرد لا يعكس بالضرورة 
قيمتو او اسيامو الفعمي في المؤسسة، فبعض العاملات قد يكف متحمسات وممتزمات بعمميف بغض 

ر إذا كانوا يعتقدوف انيـ والاحتقا بالإحباطالنظر عف مستوػ الأجر، في حيف أف البعض الآخر قد يشعر 
 لا يتمقوف ما يستحقونو مقابل جيودىـ.

كما تؤثر عوامل البيئة العممية مثل الثقافة التنظيمية وأساليب الإدارة أيضا عمى كفاءة العاملات، إذ 
كانت ىناؾ بيئة عمل محفزة وداعمة تشجع عمى التعاوف والإبداع فمف المرجح أف تزيد كفاءة العاملات 

 أدائيـ.ويتحسف 
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  .بفرص الترقية ةيوضح ارتباط أداء العامم: 57قم جدول ر 
 النسبة% التكرارات الخيارات

 %43.55 27 نعم
 %11.29 07 احيانا

 %45.16 28 لا
 %100 62 المجموع

أف معظـ العاملات ليس ليف ارتباط الاداء في العمل بفرص الترقية  57لاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ ن
%، وتؤكد بعض العاملات انيف لدييف ارتباط الأداء في العمل بفرصة الترقية بنسبة  45.16بنسبو 
%، واخيرا اكدت العاملات انيف احيانا ما يكوف ليف ارتباط الأداء في العمل بفرص الترقية بنسبة 43.55
11.29.% 
ارتباط أداء العاملات في العمل بفرص الترقية وىذا راجع الى اف يكوف نصل إلى  ما سبقخلاؿ  فمف

الاداء المتميز لمعاملات في المؤسسة الاستشفائية لو تأثير إيجابي عمى فرص الترقية، ولكف قد لا يكوف 
عند النظر  الإدارةعند  ىناؾ ارتباط مباشر بينيما، فعمى الرغـ مف اف الأداء الممتاز يعتبر عاملا ميما

قد تمعب دورا أكبر في اتخاذ القرارات بشأف الترقيات، عمى سبيل  أخرػ في الترقيات، إلا أف ىناؾ عوامل 
المثاؿ قد يتـ الأخذ بعيف الاعتبار التعميـ والخبرة السابقة، و الميارات الإدارية، والموقف الاجتماعي 

 ترقية أنظمةوالتوافر لمعمل في الفترات الإضافية او غيرىا مف العوامل، بالإضافة إلى ذلؾ قد يكوف ىناؾ 
 صارمة تعتمد عمى معايير محددة قد لا ترتبط بشكل مباشر بالأداء الفردؼ.

انو قد توجد عوامل خارجية قد تؤثر عمى فرص الترقية مثل السياسات الداخمية  أيضاالجدير بالذكر 
 الممتاز الأداء أفلممؤسسة، و التغيرات الاقتصادية، والعلاقات الشخصية وغيرىا، وبالتالي عمى الرغـ مف 

يمكف أف يكوف عاملا ميما في النجاح الميني، إلا أنو ليس العامل الوحيد الذؼ يؤثر عمى فرص الترقية 
 في المؤسسة الاستشفائية.

ىذا ما تؤكده نظرية الإدارة العممية، حيث أكد فريديريؾ تايمور أف الجيود المبذوؿ لا علاقة لو بالترقية 
 بالعماؿ إلى رفع الإنتاجية وحرصو عمى نجاح المؤسسة.وقد تكوف الحوافز المادية ىي التي تدفع 
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 :ثالثةال لجزئيةالنتائج النيائية لمفرضية ا  -
النتائج النيائية  إلىتـ التوصل  ومؤشراتو لأجور والترقياتاببعد مف خلاؿ معطيات الجداوؿ الخاصة 

 يمي: دور في تحسيف أداء المرأة العاممة مف خلاؿ ما للأجور والترقياتالتالية: 
 .الأجر والحوافز المادية :الأول لمؤشرنتيجة ا -

تمعب دورا  الإدارةفتحفيز العاملات، ل وسائلنجد أنيا الأجر والحوافز الماديةخلاؿ تحميل نتائج مؤشر مف 
حاسما في تحديد مدػ كفاءتيا في ىذا الجانب، فعندما لا تحفز الادارة العاملات المؤىميف ماديا، يمكف 

العاممة تشعر بأف أدائيا الممتاز فأف تشعر العاممة بأف الأجر الذؼ تتمقاه لا يعكس الجيد الذؼ تبذلو، 
ذؿ جيود إضافية، وىنا يكمف دور الزيادات في تفقد الحافز لب دلمعمل لا يترجـ إلى زيادة في الأجر، فق

الأجور والحوافز، حيث يمكف أف تشكل محفزا قويا لمعاممة لبذؿ مزيد مف الجيد والتفاني في العمل، حيث 
الفعالة في نجاح  والمكاف ت تقديرا وتعبيرا عف قيمة العمل الجاد والمساىمة الأجورتعتبر الزيادات في 

 المؤسسة.
  الترقية الوظيفية: الثاني: لمؤشرنتيجة ا -

بناء عمى معايير الكفاءة والأداء، حيث  تتـعممية نجد أنيا  الترقية الوظيفيةخلاؿ تحميل نتائج مؤشر مف 
يتـ منح الترقيات بناء عمى الجدارة والنجاح في العمل، وتعد إتاحة فرص الترقية بشكل عادؿ ومنصف 
أمرا ميما، حيث تشجع ىذه العممية العاملات عمى تطوير أدائيف وتعزيز مياراتيف في سبيل التقدـ في 

 مسارىف الميني داخل المؤسسة.
  تأثير الأجور والترقيات عمى الأداء الوظيفي: لمؤشر الثالث:ا نتيجة -

يمكف أف يكوف  ىاتأثير  نجد أف تأثير الأجور والترقيات عمى الأداء الوظيفيخلاؿ تحميل نتائج مف 
وحوافز مجزيو يشجع  ملائمة أجورتوفير و ممموسا عبر تحفيز العاملات عمى الاستقرار الوظيفي، 

العاملات عمى البقاء في وظائفيف وتعزيز شعورىف بالاستقرار، بالإضافة إلى ذلؾ ترتبط كفاءة العاممة 
بشكل مباشر بمستوػ الأجور، حيث يمكف أف يشعر العامل بالتحفيز لزيادة أدائو مقابل المكاف ت المالية، 

حفزة بشكل كبير عمى تحسيف أداء العاممة، حيث بالنظر إلى فرص الترقية يمكف أف تكوف ىذه الفرص م
 تربط العديد مف العاملات بيف أدائيف في العمل وفرص الترقية المتاحة ليف.

تأثير الأجور معظـ العاملات عمى مف خلاؿ تأكيد مؤشرات بعد الأجور والترقيات  تومنو فقد تحقق
 .في المؤسسة الاستشفائية والحوافز المادية والترقيات في الاستقرار الوظيفي وتحسيف أدائيف الوظيفي 
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  حسب الدراسات السابقة: ةبعا: تحميل وتفسير نتائج الدراسرا
تشمل السياسات  حيثالجوانب التنظيمية لمحياة الوظيفية ليا دور في تحسيف أداء المرأة العاممة  -

 الترقياتو  والإجازات ساعات العمل والإجراءات التي تحكـ سير العمل داخل المؤسسة مثل
دورا ىاما في تحسيف أداء المرأة تمعب ىذه الجوانب و التوازف بيف الحياة المينية والشخصية، و 

فالجوانب في العاممة مف خلاؿ توفير بيئة عمل ملائمة تسيل التقدـ الميني وتعزز الرضا الوظي
التنظيمية كبعد مف أبعاد جودة الحياة الوظيفية تزيل كل العقبات أماـ أداء المرأة العاممة وتساىـ 

"المعوقات الوظيفية  بعنوافة كنزة وبرويد خديجة دبوجرادراسة  ناقض مع توىذا ما في تحسينيا, 
المعوقات التنظيمية تؤدؼ الى تراجع  أفحيث واثرىا عمى الاداء الوظيفي لممرأة العاممة"، 

"مشكلات المرأة العاممة  بعنوافبن بوزيد خولة نسرين نتائج دراسة ، و مردودية المرأة العاممة
المشكمة التنظيمية تؤثر عمى الأداء  عمى أف نتائجيا أكدت التي، وتأثيرىا عمى الأداء الوظيفي"

" المشكلات التي تواجو المرأة العاممة في بعنوافياسين وخميل المجالي  آمالدراسة و  الوظيفي.
أف ىناؾ مشكمة تواجو المرأة  عمىأكدت  التي، محافظة الكرك في المممكة الأردنية الياشمية"

العاممة في محافظة الكرؾ بدرجة مرتفعة حيث أف تصورات العاملات في محافظة الكرؾ 
 جيلالي ريمة مستور مختاريةاسة در توافقت مع و  لممشكلات التنظيمية ذات مستوػ متوسط.

حيث بينت النتائج وجود " أثر جودة الحياة الوظيفية عمى تحقيق التميز التنظيمي"، بعنواف 
 علاقة قوية بيف أبعاد جودة الحياة الوظيفية وأبعاد التميز التنظيمي.

البيئة المادية كل  حيث تشملبيئة العمل المادية والمعنوية ليا دور في تحسيف أداء المرأة العاممة  -
مف البنية التحتية والتجييزات، أما البيئة المعنوية فتتعمق بثقافة العمل والتعامل بيف الزملاء 
والمديريف، وتشجيع الشفافية والتواصل الفعاؿ، وتعزيز الثقة والتفاعل الايجابي. عندما تكوف 

ر بالراحة والاستقرار وتتمكف مف ىاتيف البيئتيف مشجعتيف وداعمتيف، يمكف لممرأة العاممة أف تشع
سرور لعمارة ىذا ما تعارض مع دراسة ، تحقيق أقصى إمكاناتيا وتحسف أدائيا بشكل كبير

حيث أكدت " تقييم أبعاد جودة الحياة الوظيفية من وجية نظر الأعوان شبو الطبيين" بعنواف 
يضا أ بالجوانب المادية. الدراسة عمى أف ىناؾ مستوػ منخفض لجوده الحياة الوظيفية المتعمقة

" جودة حياة العمل لدى المرأة بعنواف بوروبة سممى توافقت نتائج الدراسة الحالية مع دراسة 
حيث أكدت النتائج عمى أف المرأة العاممة تدرؾ جودة حياة العمل مف خلاؿ بعض العاممة"، 
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 Abu Samah/ Hamita الظروؼ العمل المعنوية، كما توافقت نتائج الدراسة الحالية مع دراسة

Saad عمى حيث اكدت " اداء الموظفين حول جودة الحياة العممية والرضا الوظيفي"،  بعىوان
 جوانب وظيفية ومصادر ذات صمو قويو بالرضا الوظيفي مثل بيئة العمل. توفر

المرأة " توظيف بعنواف دانا فونوي& ويميام & فميبر كما توافقت نتائج الدراسة الحالية مع دراسة 
الزوجية  حيث أكدت النتائج اف نجاح الحياة ونوعية الحياة الزوجية إلى التفاعل بين الزوجين"،

يكمف في قدرة الزوجيف عمى منح وتقبل الدعـ المعنوؼ وتعاطف الزوج مع زوجتو وشعور الزوجة 
 بمساواتيا لمزوج فيما يخص الأخذ والعطاء.

المرأة  أداءدورا حاسما في تعزيز  افتمعبحيث  رأة العاممةللأجور والترقية دور في تحسيف أداء الم -
العاممة وتحسيف وضعيا الاقتصادؼ والاجتماعي، كما تعكس الأجور المناسبة لممرأة العاممة 
قيمتيا وتقدير المجتمع لمساىمتيا في العمل، كما تعتبر فرص الترقية فرصا ميمة لممرأة لتحقيق 

عندما تكوف ىناؾ فرص لمترقية يشعر المرء بأف عممو و جيده محل  .التقدـ الميني والشخصي
 أف، كما أفضلتقدير، وىذا يحفزه عمى بذؿ المزيد مف الجيد والمثابرة في أداء ميامو بشكل 

الترقيات تعكس الاعتراؼ بميارات وقدرات المرأة، مما يزيد مف ثقتيا بنفسيا ويعزز تفاؤليا 
" المشكمة التي تواجو بعنواف ىدى محمد السبيعي رض مع دراسة اىذا ما تع، بمستقبميا الميني

التمييز بيف النساء والرجاؿ في  عمىحيث اكدت المرأة العاممة في بيئة العمل المختمطة"، 
الحالية مع دراسة  في حيف توافقت نتائج الدراسة الترقيات في بيئة العمل المختمطة.

  Dastjerdi, Pour:بعنواف“ relationship of work culture withprovingquality of 

employees” ،  ىناؾ علاقة مباشرة بيف ثقافة العمل وتحسيف جودة أف إلىالنتائج  أشارتحيث 
بالإضافة إلى وجود ارتباط بيف ثقافة العمل والعدالة والمساواة في الأجور مف  ،الحياة الوظيفية

 جية وبيف ثقافة العمل والأمف الوظيفي مف جية أخرػ.
" أثر أبعاد جودة الحياة بعنواف أفراح محمد عمى سعد الحربي ىذا ايضا ما توافق مع نتائج دراسة 

أشارت النتائج إلى وجود أثر إيجابي قوؼ ذو دلالة حيث الوظيفية في تحقيق الميزة التنافسية" 
( الأجور والمكاف ت العادلة عمى تحقيق الميزة التنافسية 0.05احصائية مف مستوػ معنوؼ )

 لممنظمة.
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  خامسا: تحميل وتفسير نتائج الدراسة حسب النظريات المفسرة لمدراسة:
أف توفر كل الشروط الفيزيقية تؤكد ىذه النظرية موضوع الدراسة مف حيث : النظرية الوظيفية -

 فالعاممة ع ةالمرأ  رضا زيادةساىـ في ي بشكل جيد في بيئة العملوالمادية والمعنوية والمالية 
الإيجابية  العممية يمكف لمبيئة، كما والتفاني في العمل أدائياعمميا، وبالتالي تحفيزىا لتحسيف 

 إلىالعاممة مما يؤدؼ  الشخصية لممرأة و العممية الحياةتساعد في تعزيز التوازف بيف  أف
 لجوانب التنظيميةأدائيا، فاكبر ورفع مستوػ جوده حياتيا الوظيفية وبالتالي تحسيف أ رفاىية
العاممة مف خلاؿ المشاركة في اتخاذ القرار،  المرأة أداءدورىا في تحسيف ليا الوظيفية  لمحياة
عضاء أ ، عندما يتمكف ومتجانسةفي بناء بيئة عمل فعالو  أساسيانو يمثل عنصرا أ حيث

 ـومساىماتيف آرائيـ أجزء لا يتجزأ مف العمل و  بأنيـعمميو اتخاذ القرارات يشعر مف الفريق 
يعزز الشعور بالمسؤولية والانتماء لدػ الفريق، مما يؤدؼ في النياية  ما ، ىذاةمحوريو وميم

المشاركة في اتخاذ القرار لأنو يسيـ في تنويع  أكدتوىذا ما ، العاـ لمفريق الأداءيز تعز  إلى
الفريق مف تقديـ آرائيـ وافتراضاتيـ،  أفرادعندما يتمكف فوتحسيف جوده القرارات المتخذة، 

فتوفر كل أبعاد جودة والمعمومات،  الأفكارمف  متنوعةيتـ استيعاب وتقييـ مجموعو  أفيمكف 
تأثير مف حيث  الأداءفي تحسيف الوظيفية المتكاممة في بيئة العمل ساىـ كل بدوره  الحياة

بيئة العمل والعوامل الشخصية عمى أداء المرأة العاممة في بيئة العمل والعناصر المختمفة في 
بيئة العمل مثل الدعـ الاجتماعي مف الزملاء والرؤساء، ومدػ التحكـ في المياـ 

 .فرص التطوير الميني والمسؤوليات، وكذلؾ
العمل  ةتحسيف كفاءأف تؤكد ىذه النظرية موضوع الدراسة مف حيث  نظرية الإدارة العممية: -

          وظروؼ العمل الفيزيقية،  والأجرالإنتاجية مف خلاؿ تحسيف ظروؼ العمل المادية  وزيادة
المرأة العاممة يؤدؼ إلى شعور  العامة لمعمل العمل اللازمة وتحسيف البيئة أدواتتوفير  مع

 في العمل ىذا ما يعزز دورىا في العمل،  والإبداعبالراحة والتحفيز  بالمؤسسة الاستشفائية
، العاممة المرأة أداءالوظيفية دورا في تحسيف  لمحياةمعنوية وال حيث كانت لبيئة العمل المادية

والحوافز المادية فيي تعتبر عامل رئيسيا في تحقيق النتائج المطموبة، فبمجرد  الأجر كذلؾ
تقديرا ماديا عف جيودىـ يزيد ذلؾ مف ارتياحيـ ورغبتيـ في بذؿ المزيد مف  الأفراديتمقى  أف

 العاملات فالتيوية أداءتحسيف  إلىتوفر ظروؼ عمل فيزيقية ايجابية يؤدؼ  أفالجيد، كما 
عندما يكوف ىناؾ تدفق  ،العماؿ وراحتيـ ةالعمل تمعب دورا ميما في صح الجيدة في مكاف

 أفواليقظة لمعماؿ، كما  الإدراؾتحسيف  إلىف يؤدؼ ذلؾ ألميواء النقي والمنعش يمكف 
 الأخطاءالواضحة لمعماؿ ما يقمل مف حدوث  المناسبة في مكاف العمل تعزز الرؤية الإضاءة

في مكاف العمل تمعب دورا ىاما في  مناسبةتكوف بدرجو  والحوادث، والحرارة كذلؾ عندما
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عمى مياميـ  أفضلالعماؿ، فعند توفر جو معتدؿ ومريح يمكف لمعماؿ التركيز بشكل  راحة
 .دوف تشتت

عمى أىمية  يزىاتركتؤكد ىذه النظرية موضوع الدراسة مف حيث : ة العلاقات الإنسانيةنظري -
العلاقات الاجتماعية والتواصل الفعاؿ بيف الموظفيف وبيف المديريف مف خلاؿ بناء بيئة عمل 
تشجع عمى التعاوف والدعـ والتفاعل الإيجابي، يمكف أف يؤدؼ ذلؾ إلى تحسيف جودة الحياة 

ل بجيد ما يعزز الشعور بالانتماء والتقدير وتحفيز العاممة لمعم ،الوظيفية لممرأة العاممة
بداع  .وا 

شراكياو فالمرأة العاممة تتأثر بالعوامل الاجتماعية والعاطفية في بيئة العمل  في شبكات دعـ  ا 
كما أف تعزيز  .وتعزيز التواصل الفعاؿ يمكف أف يعزز مف رضاىا ورفاىيتيا الوظيفية

أىدافيا المينية، يع عمى تحقيق العلاقات الإيجابية في مكاف العمل تشعر المرأة بالدعـ والتشج
. وتعزيز مشاركتيا الفعالة في العمل وتحقيق نجاحات مينية أكبر أدائياتحسيف  إلىا يؤدؼ م

المعنوية لمحياة الوظيفية دور في تحسيف أداء المرأة العاممة في  بيئة العمل المادية وكما أف 
قيق الأىداؼ، في عمى تح الإصرارالتحفيز والعلاقات الاجتماعية يساعد في تعزيز الرغبة و 

حيف يقدـ الدعـ المعنوؼ الدفع الإيجابي والتشجيع عندما تواجو الصعوبات، أما العلاقات 
الاجتماعية وتساعد في بناء بيئة داعمة ومشاركة المعرفة والخبرات وتعزيز الشعور بالانتماء 

 الفردؼ لممرأة العاممة. الأداءتحسيف  إلىوالتعاوف، مما يؤدؼ 
 ند أبراىام ماسمو:سمم الحاجات ع -

العاممة تشبع احتياجاتيا المختمفة في  أف المرأةتؤكد ىذه النظرية موضوع الدراسة مف حيث     
مكاف العمل، مما يسيـ في رفع مستوػ رضاىا وتحفيزىا وتحسيف أدائيا، فبيئة العمل المادية 
والمعنوية ليا دور في تحسيف أداء المرأة مف خلاؿ توفير الشروط الفيزيقية لمعمل وتوفير شروط 

مل عوامل بيئية مثل درجة الحرارة والرطوبة الأمف والصحة المينية، فالشروط الفيزيقية لمعمل تش
درجة الحرارة مرتفعة جدا أو منخفضة جدا قد فوالإضاءة والضوضاء وتأثيرىا عمى الجسـ والعمل، 

 .بكفاءة الأداءيؤثر سمبا عمى راحة العاملات وتقمل مف قدرتيـ عمى التركيز و 
فيف وحمايتيـ مف الإصابات والصحة المينية لضماف سلامة الموظ الأمفبينما تتعمق شروط  

تتضمف الإجراءات الوقائية توفير معدات الوقاية الشخصية  حيثوالأمراض المرتبطة بالعمل، 
وتصميـ مكاف عمل بطريقة تقمل مف خطر الحوادث بشكل عاـ وتوفير بيئة عمل مريحة وآمنة 

وكل ىذا ساىـ في تحسيف  فالوظيفي وفعاليتي أدائيفويساىـ في تعزيز  ،يعزز رفاىية لمعاملات
 أداء المرأة العاممة.
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  نظرية العاممين: -
المرأة تركز عمى العوامل التي تؤثر في رضا  ياأنتؤكد ىذه النظرية موضوع الدراسة مف حيث     

مصدر رئيسي لمتحفيز العمل  باعتباروسعادتيـ في بيئة العمل،  لعاممة في المؤسسة الاستشفائيةا
 ولكفيعتبر دور المرأة العاممة محوريا حيث والإشباع الشخصي في دراسة جودة الحياة الوظيفية، 

رفاىيتيا وأدائيا، فدور بيئة العمل المادية والمعنوية  التي تؤثر بدورىا فيظروؼ العمل يتأثر ب
وفير إمكانيات العمل وسيولة كما أف تلمحياة الوظيفية كبير في تحسيف أداء المرأة العاممة، 

ف يركزوا أكثر عمى المياـ الأساسية دوف إضاعة الوقت في البحث أاستخداميا يمكف العاملات مف 
ىذا ما يقمل مف التأخيرات والاسترساؿ  ،المناسبة أو التعامل مع صعوبات التشغيل الأدواتعف 

 ويحسف مف الأداء. ويزيد مف كفاءة العمل
  ونظرية المساواة بين الجنسين:النظرية النسوية  -

الفرص الكافية  لممرأة العاممةوفر بيئة عمل تتيح تتؤكد ىذه النظرية موضوع الدراسة مف حيث     
تقميل العوائق التي تواجييا  و لمتطور والنمو الميني تحفزىا عمى تحقيق إمكانياتيا بشكل كامل

ستمتاعيا بالعمل وبالتالي يعزز ادائيا المرأة في العمل بسبب جنسيا، مما يزيد مف رضاىا وا
توفر عناصر جودة الحياة الوظيفية مف الجوانب التنظيمية والبيئة المادية الفيزيقية فوانتاجيتيا، 

، ما عدا في متغير الرجلوالمعنوية والتحفيز، يساىـ في تحسيف أداء المرأة العاممة مثميا مثل 
مف الترقية راجع  فينة الدراسة أف عدـ استفادتي% مف ع38الترقية الوظيفية حيث أكدت نسبة 

 لطبيعة نوعيا كمرأة، ىنا لابد مف تسميط الضوء عمى ىذه الظاىرة في بيئة العمل.
  لماكريغر:Yونظرية  Xنظرية  -

في دور مجوانب التنظيمية لمحياة الوظيفية لأف تؤكد ىذه النظرية موضوع الدراسة مف حيث           
 عمى تطبيق العاملات لتعميمات المؤسسةالصارمة رقابة مف خلاؿ التحسيف أداء المرأة العاممة، 

لمحياة  ةالمعنوي ولمجوانب المادية  أفلتحقيق الأداء الأمثل، حيث  لدييفرضا التعزيز وتحفيزىف و 
الوظيفية دور في تحسيف أداء المرأة العاممة، مف خلاؿ الأجور والحوافز المادية وتأثير الأجور 
والترقيات عمى الأداء الوظيفي، فالأجور والحوافز المادية يمكف أف تكوف محفزا قويا لتحسيف الأداء 

ة، فالأجور تمثل مقابل الوظيفي حيث تعمل عمى تعزيز الرغبة في تحقيق الأىداؼ وزيادة الإنتاجي
العمل المقدـ، بينما تعتبر الحوافز المادية مكافأة إضافية لأداء متميز، والترقيات تعزز رغبة 
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العاملات في العمل بجد وكفاءة، مما يؤدؼ في النياية الى تحسيف الاداء الوظيفي وتحقيق اىداؼ 
 المؤسسة.

 سادسا: النتائج العامة لمدراسة
ج الدراسة النيائية نصل إلى الإجابة عف الفرضية العامة لمدراسة تساىـ جودة الحياة مف خلاؿ تحميل نتائ

 يمي: مف خلاؿ ما الوظيفية في تحسيف أداء المرأة العاممة
 مف خلاؿ مايمي: الجوانب التنظيمية لمحياة الوظيفية ليا دور في تحسيف أداء المرأة العاممة -

وحل المشكلات المشاركة في اقتراح الخطط وصياغة الاستراتيجيات  :المشاركة في صنع القرار -   
تعزز الشعور بالانتماء والمسؤولية لدػ العاملات فبفتح قنوات اتصاؿ مباشرة  ات المناسبةالقرار  اتخاذو 
  تؤثر عمى عمميفالتي بشأف الأمور  فلتعبير عف آرائيف ومقترحاتيافرصة ليف  الإدارة تتاح يف وبيفبين

بيئة العمل مما يؤدؼ  الرضا في،فتزيد ثقتيف في أنفسيف وفي جماعة العمل وفي إدارة المؤسسة ويتحقق 
 وتحسيف أدائيف. لمعمل أكثر فإلى تحفيزى

حيث يتمثل  عرابي السبتيي في المؤسسة الاستشفائية الجانب الاتصال أىمية الجانب الاتصالي: -    
ى المعمومات الضرورية تحصل العاممة عم أيفرئيسية لمتواصل بيف الإدارة والعاملات، الوسيمة الالياتف 

ييا تنفيذ المياـ بفاعمية تكوف نتائجيا الإيجابية بشكل عاـ حيث يسيل عمففي الوقت المحدد،  الأداء عممي
يسرع مف مما  تبادؿ الأفكار والمعمومات بسيولةو ز التفاعل عز يزملاء الالرئيس و  الاتصاؿ مع ،وكفاءة

 بيف فرؽ العمل. التعاوف  الأداء ويدعـ
توجيو العاملات بوضوح و الإعلانات لتوصيل التعميمات  الإدارة عمىتعتمد  :تطبيق التعميمات -

وفاعمية إلى ما يتوقع منيف، عمى الرغـ مف أف ىذه الطريقة قد تبدو مباشرة وغير معقدة إلى أنيا 
تطبيق التعميمات بشكل كمي يعكس كما أف  الانضباط والتوجيو الصحيح.تثبت فعاليتيا في تحقيق 

جراءاتيا، فعندما تكوف الإدارة ممتزمة بتطبيق التعميمات بشكل  قوة الإدارة وثقة المؤسسة في أنظمتيا وا 
 مع كمي يعزز ذلؾ الانضباط والتنظيـ في بيئة العمل ويوفر لمعاملات إطار واضحا لأداء واجباتيف.

ضمف الالتزاـ بالسياسات ما يقابة صارمة عمى العاملات في تطبيق تعميمات المؤسسة وجود ر 
يعمل ىذا النوع مف الرقابة عمى تحفيز العاملات للالتزاـ بالتعميمات وتفادؼ حيث والإجراءات، 

، وىو ما يساىـ في تحقيق فعالية أكبر في العمل وضماف تنفيذ وتحسيف الأداء الانحراؼ عنيا
 بشكل صحيح وفي الوقت المناسب.الأنشطة 



 

 الفصل الرابع : الإطار المنيجي لمدراسة

165 
 

 :يما يممن خلال  في تحسين أداء المرأة العاممة دوربيئة العمل المادية والمعنوية ل -
 بيئة العمل المادية: -  
قية الأساسية الشروط الفيزي عرابي السبتيالمؤسسة الاستشفائية  توفر: الفيزيقية لمعمل ظروفتوفير ال -  

لعمل التي بالراحة في بيئة ا شعور العاملات ما نتج عنو ،التدفئة والإضاءة والتيوية مثل في بيئة العمل
بيئة بالغبار ف و الضوضاء و الرطوبة ر أف المؤسسة تعاني مف مشاكل مثلظيتوفر ىذه الشروط، كما 

بيئة  توفير الشروط الفيزيقية المناسبة فيف ؤثر سمبا عمى راحتيف وصحتيف في بيئة العمل.ي ماالعمل 
فعندما تكوف الظروؼ ملائمة  ،في العمل أدائيفتحسيف العمل أمر بالغ الأىمية لصحة وراحة العاملات ل

عندما تكوف ىناؾ  ومريحة يكوف لمعاملات القدرة عمى العمل بكفاءة وفاعمية أكبر وعمى الجانب المقابل
ركيز والأداء بشكل جيد، مما قد مشاكل مثل: الرطوبة، الضوضاء، الغبار فإف ذلؾ يعوؽ قدرتيف عمى الت

 لدييف. ورفع مستوػ الإجياد والإرىاؽ إضعاؼ أدائيفيؤدؼ إلى 
في المؤسسة  توفير شروط الأمف والصحة المينية  إف توفير شروط الأمن والصحة المينية: - 

يعتبر أساسيا لضماف بيئة عمل آمنة وصحية لمعاملات، عندما تتوفر ىذه الشروط يمكف  الاستشفائية
وبالتالي يقمل ذلؾ مف مخاطر الإصابة والحوادث في   لمعاملات الشعور بالأماف أثناء أداء واجباتيف

، ويمكنيا وجود كاميرات المراقبة يسيل عمى إدارة المؤسسة متابعة ما يحدث في بيئة العمل، فمكاف العمل
مف التدخل السريع في حاؿ وجود أؼ خطر أو حادث ييدد سلامة العاملات، فيي تعتبر وسيمة فعالة 

 كذلؾ  لممراقبة والتحكـ في الظروؼ العممية، وبالتالي تساعد في منع الحوادث والمخاطر الصحية والمينية.
ازات والتعقيـ المناسب، يعزز مف سلامة توفير وسائل الحماية والوقاية الصحية مثل الأقنعة الواقية والقف

أكثر قدرة عمى التركيز  يكفعندما تشعر العاملات بالأماف والحماية فإنيف  ،لممياـ فالعاملات أثناء أدائي
ويقمل مف فرص حدوث الإصابات، كما يسيـ توفير شروط الأمف  أدائيفعمى مياميف ما يزيد مف 

يشعرف بالثقة في بيئة عمميف بالوسائل المتوفرة لحمايتيف، راحة العاملات حيث ية في والوقاية الصح
 .وبالتالي يمكف لمعاملات أداء مياميف بكفاءة وراحة أكبر

معاملات لفي المؤسسة يتـ توفير أدوات ووسائل : توفير إمكانيات العمل وسيولة استخداميم -
تشمل ىذه الأدوات كل ما يمزـ مف معدات وتقنيات تمكف  ،لمساعدتيف في أداء مياميف بكفاءة وفعالية

ف بلات استجالعام أفالعاملات مف انجاز مياميف بسرعة وسيولة، وقد أظيرت نتائج استطلاع 
يتـ توزيع الوسائل الضرورية  كما بإيجابية تجاه توفير ىذه الأدوات واستخداميا في أداء مياميف.
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 ، يكوف لكل عاممة الوسائل التي تحتاجيا لأداء عمميا بكفاءة يضمف أف بينيف بمالمعمل بشكل عادؿ 
تتناسب التجييزات المتاحة في المؤسسة مع طبيعة عمل العاملات، مما يسيل عمييف استخداميا و 

 وتحسيف أدائيف. وتطبيقيا في مجالات عمميف المختمفة
 بيئة العمل المعنوية: -
تحفيز ودفع العاملات لتحقيق س في العمل يمعب دورا كبيرا في دعـ الرئي التحفيز والدعم المعنوي: -

 فحماسي عندما يكوف لدييف شعور بالتقدير والدعـ مف قبل الرئيس يزيد ذلؾ مففالأداء الأمثل 
الحرية في العمل تسمح لمعاملات بالتعبير عف إبداعاتيف وتطوير ، كذلؾ في تقديـ الأفضل فورغبتي
الثقة المتبادلة في بيئة ، إف في المياـ وتحقيق نتيجة ايجابية ف الفعالةيعزز مشاركتيما  ،أفكارىف

عندما يكوف ىناؾ ثقة بيف الزملاء والإدارة، تتمكف العاملات فالعمل تعزز الشعور بالانتماء والاستقرار 
 الدعـ المعنوؼ مف، إف ى تحسيف الأداء وزيادة الإنتاجيةمف العمل بثقة وراحة وىذا يؤدؼ بدوره إل

بيئة العمل مف خلاؿ توفير الدعـ النفسي والايجابي،  العاملات معتكيف سرعة عمى  يساعد الزملاء
وتزيد ضغوطات العمل قدرة عمى التكيف مع التحديات و  أكثر تصبحفبدعـ الزملاء  تشعرف فعندما 

 كفاءتيف في أداء العمل.
لتحقيق التوازف بيف جودة حياة المرأة  :تحقيق التوازن بين جودة حياة المرأة وجودة الحياة الوظيفية -

الحياة الوظيفية يتعيف عمى الإدارة أولا أف تكوف عمى دراية تامة بظروؼ حياة العاملات الأسرية  ةوجود
ثـ يجب عمى العاملات أف يتمكف مف تنظيـ ، لمرونة في تعامميا مع ىذه الظروؼوأف تظير التفيـ وا

لمقياـ بالأنشطة الشخصية  يتيح ليف الوقت الكاؼما فترات العمل بما يتناسب مع احتياجاتيف الأسرية 
كما يسيل الاعتماد عمى الزملاء في حالات ، والأسرية بدوف التأثير السمبي في أدائيا الوظيفي

للأمور الشخصية دوف تأثير كبير عمى  غالعاممة مف التفر  الطوارغ التقميل مف الضغط النفسي وتمكيف
يمعب الدعـ مف الإدارة والتعاوف مع الزملاء في إنجاز المياـ بدقة دورا ىاما في خمق ومنو  العمل.

لدػ العاملات بالمؤسسة  بيئة عمل مشجعة ومساعدة لتحقيق التوازف بيف الحياة المينية والشخصية
 .يعرابي السبتالاستشفائية 

جزء لا يتجزأ مف جماعة  ىي عرابي السبتي العاممة في المؤسسة الاستشفائية :العلاقات الاجتماعية-
عندما ف ،عكس الثقة والاحتراـ بيف أفراد الفريق في بيئة العملبيا ء اىتماما كبيرا إظيار الزملا والعمل 

في  اوثقتي اذلؾ يعزز مف راحتي ، فافابالاىتماـ والتقدير مف قبل زملائي ةمحاط ابأني العاممةشعر ت
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والدعـ المتبادؿ  ، حيث أف التعاوف أفضل وتحقيق نتائج أكثر إيجابية مما يؤدؼ إلى أداء العمل بيئة
بيف أفراد الجماعة يساعد في تحقيق الأىداؼ المشتركة. العلاقات الاجتماعية في بيئة العمل تعزز 

 عكس إيجابا عمىنتحقيق الأىداؼ مما يساىـ في وت مية الفريق وتعزز الروح الجماعيةالشعور بأى
 والعاملات. أداء جماعة العمل تحسيف

 من خلال مايمي: دور في تحسين أداء المرأة العاممة لمجوانب المالية و الاقتصادية -
توفير أجر مناسب مع فمستوػ الأجر الذؼ يحصمف عميو، ب يتأثرأداء العاملات  الأجر والحوافز: -

ميمة  كميا عواملالجيد المبذوؿ وتقديـ حوافز ومكاف ت مالية تعزز الأداء والاعتراؼ بالأداء الممتاز 
، حيث ةيؤدؼ إلى ردود فعل سمبيأو معنويا عدـ تحفيز العاملات ماديا  ت. حيث أففي تحفيز العاملا

عمى الأداء  سمباما يؤثر ستوػ الرضا والانخراط في العمل، يمكف أف ينعكس ذلؾ في انخفاض م
العاـ، عمى الجانب الآخر إف الحصوؿ عمى أجر يتناسب مع الجيد المبذوؿ يمكف أف يشكل مصدر 

 رضا إيجابي لدػ العاملات و يشجعيف عمى بذؿ جيد إضافي وتحسيف أدائيف.
نتائج ايجابية ممموسة، عندما يتـ منح الترقية ترقية العاملات في المؤسسة تعكس  :الترقية الوظيفية -

عمى المسؤوليات الجديدة بنجاح ىذا  اتوقادر  اتتظير تغييرات إيجابية في أدائيف، حيث يبدوف مستعد
نصاؼعممية الترقية تتـ بعدالة ، حيث أكدت العاملات أف العاملاتأداء يعزز فاعمية و ما  مما  وا 

بيف أف إتاحة كما ت والأداء الفعاؿ،عمى الالتزاـ يحفزىف  ماات بيئة عمل تحترـ الجيود والقدر يعكس 
ة لمتقدـ والنجاح داخل حقيقي فرص تفتح ليفلات عمى تطوير أدائيف حيث عامترقية تشجع الالفرص 

يعود ف ما يطور مف أدائيف تطوير أنفسيف وىذاو ما يعزز رغبتيف في تحسيف مياراتيف المؤسسة، 
 .بالفائدة عمى المؤسسة

العاملات يشعرف بالاستقرار الوظيفي في عمميف  تأثير الأجور والترقيات عمى الأداء الوظيفي: -
ما يؤكد أىمية توفير  ف استقرار العاملات في الوظيفةيعززاحيث عندما تكوف الأجور والحوافز ملائمة 

كما تبيف أف كفاءة العاممة في العمل ترتبط بشكل وثيق بمستوػ الأجر ، مستوػ مادؼ ملائـ ليف
أداء العاملات فالمادؼ الذؼ تتمقاه حيث يعزز المقابل المالي الرغبة في تقديـ أفضل أداء ممكف، 

لمعمل يرتبط بشكل كبير بفرص الترقية المتاحة ليف مما يشجعف عمى بدؿ المزيد مف الجيد والتفاني 
 . في العمل
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  خاتمة:
استنادا إلى الدراسة النظرية والميدانية نصل إلى أف جودة الحياة الوظيفية تعد عنصرا حيويا في تحسيف 

فيي تشكل البيئة التي تعيش وتعمل فييا، التي بدورىا تؤثر بشكل كبير عمى مدػ  أداء المرأة العاممة
تضمف لممرأة العاممة  التي تتوفر بيا عناصر الجودةالحياة الوظيفية  إفرضاىا وسعادتيا في العمل، 

ؼ تقوـ تجاه العمل الذاالشعور بالانتماء والتقدير، وىو ما يعزز مف شعورىا بالثقة في النفس والإيجابية 
ازف بيف بالإضافة إلى ذلؾ فإف بيئة العمل التي تعتمد عمى جودة الحياة الوظيفية تشجع عمى التو  ،بو

 عمى إدارة مسؤولياتيا بشكل أفضل.ة المرأة العاممة ساعدفي مما يسيـ  الحياة العممية والشخصية
في تعزيز الإبداع والابتكار لدػ المرأة العاممة، حيث يمكف لمبيئة  ور ىاـدليا جودة الحياة الوظيفية  إف

عمى تطوير مياراتيا  تحفزىاالوظيفية التي تشجع عمى التفكير الإبداعي وتقديـ الأفكار المبتكرة أف 
وتحقيق إنجازات أكبر في مجاؿ عمميا. وبالتالي فإف تحسيف جودة الحياة الوظيفية يمكف أف يعزز مف 

تيا النفسية تعزيز صحو عمل وتحقيق النجاح الميني، رأة العاممة عمى المنافسة في سوؽ القدرة الم
يسيـ في تعزيز استقرارىا ما مف مستويات التوتر والضغوطات النفسية،  مف خلاؿ التقميل والجسدية

 وتحسيف أدائيا.
المرأة العاممة مف جانب ثر في أداء تحقق جودة الحياة الوظيفية كل ما سبق مف خلاؿ توفر أبعاد تؤ    

حيث أف إتاحة المؤسسة ، عرابي السبتي الاستشفائيةالمؤسسة في  ئياايجابي حيث تساىـ في تحسيف أدا
الاستشفائية مشاركة العاملات في اتخاذ القرار يعزز الشفافية والشمولية في عممية صنع القرار، كما يعزز 

، كما أف مرونة الاتصاؿ في المؤسسة تسيـ في تحقيق العديد مف النتائج ،بالانتماء والمسؤولية شعورىف
زيادة و  تعزيز الابتكار و التكيف مع التغييرو الإيجابية بما في ذلؾ تعزيز العلاقات وتحسيف سمعتيا 

 .الكفاءة
الفيزيقية المناسبة مثل التيوية الجيدة والإضاءة المناسبة والتدفئة  لظروؼذلؾ فاف توفير ا إلى إضافة

الضوضاء والغبار العاملات، والعكس في حالة توفر  السميمة يمكف أف تؤثر بشكل إيجابي عمى أداء
يساىـ في يف، فتوفر شروط الأمف والوقاية الصحية ئويعرقل أدا الخدماتوالرطوبة ما يؤثر عمى جودة 

أكثر قدرة عمى التركيز  ما يجعميف بالأماف في مكاف العمل يشعرف  فالعاملات بشكل كبير ءالأداتحسيف 
 الأداء.وزيادة 
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التعاوف والتفاعل الإيجابي بيف العاملات، مما  مفعزز  المعنوؼ في بيئة العممي توفير الدعـ كذلؾ   
العاملات  أكدتكما  الأداء، ويحسفالوظيفي  اكثر راحة وتعاونية ويزيد مف الرضيؤدؼ الى بيئة عمل أ

 كذلؾ ،تعكس قيمة العمل الذؼ تقوـ بو وتشجع عمى بذؿ المزيد مف الجيد والتفاني الأجرف زيادة أ
أما الترقيات خرػ التي تعزز الأداء الايجابي، يشمل المكاف ت المالية والحوافز الأالذؼ التحفيز المادؼ 

مسؤوليات مما يعزز استمراريتيف ورغبتيف في تحقيق لمنمو الميني وزيادة ال ةفتعطي العاملات فرص
ومنو فجودة الحياة الوظيفية بكل أبعادىا ساىمت في تحسيف مستوػ أداء العاملات  الأداء الممتاز.

 .عرابي السبتيبالمؤسسة الاستشفائية 
العاممة وزيادة تحسيف جودة الحياة الوظيفية لممرأة لمما سبق يمكف أف نصل لبعض التوصيات والمقترحات 

 :يما يمنقترح  أدائيا العاـ في مجاؿ العمل
  تقديـ سياسات داعمة لتمكيف  القرارتعزيز التوازف بيف العمل والحياة الشخصية: عمى أصحاب

بيف العمل والحياة الشخصية، ذلؾ يشمل توفير خيارات  مرأة العاممة مف تحقيق توازف صحيال
 مثل العمل عف بعد، ساعات مرنة، إجازات مدفوعة الأجر.

 خمق بيئة عمل مشجعة لممرأة عمى  قرارتوفير بيئة عمل مشجعة وداعمة: عمى أصحاب ال
 و لمترقيةرص العادلة التطوير الميني والشخصي ذلؾ يشمل التواصل المفتوح، والتقدير وتقديـ الف

 .خمق بيئة عمل محفزة وداعمة تشجع عمى التعاوف والابتكارمف خلاؿ تحسيف بيئة العمل 
  توفير فرص التدريب والتطوير المستمر: يساىـ في تعزيز ميارات المرأة العاممة وزيادة فرص

 الترقية في مجاؿ عمميا.
 ادة مف فرص الريادة والتأسيس تحسيف الريادة النسائية: دعـ وتشجيع المرأة العاممة عمى الاستف

لأعماليا الخاصة، مما يساىـ في تعزيز قدرتيا عمى تحقيق توازف مرف بيف العمل والحياة 
 الشخصية.

  اتخاذ إجراءات فعالة لمكافحة  مف خلاؿ:  المؤسسات داخلمكافحة التمييز وتعزيز المساواة
 ف في الفرص الوظيفية والأجور.التمييز الجنسي في مكاف العمل وتعزيز المساواة بيف الجنسي

 يمكف لممؤسسات تقديـ برامج دعـ نفسي واجتماعي  : تعزيز التواصل الاجتماعي والدعـ النفسي
 لمعاملات مثل الحملات الاستشارية، الدورات التدريبية لمساعدتيف بشكل صحيح.

 ة داخل الشركات تشجيع التمثيل النسائي في القيادة: تعزيز تمثيل المرأة في المناصب القيادي
 والمؤسسات، وتعزيز دورىا في صنع القرار وتشكيل ثقافة العمل.
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  تعزيز الوعي بقضايا المرأة في مكاف العمل: عمى المؤسسات تعزيز الوعي بقضايا المرأة في مكاف
 العمل والتفاعل معيا بشكل فعاؿ، سواء مف خلاؿ البرامج التثقيفية أو الحملات التوعوية.

 معمل: توفير خيارات مرونة العمل مثل العمل عف بعد أو ساعات عمل مرنة لنة مر برامج  تطوير
 مما يسمح لممرأة بتنظيـ وقتيا بشكل أفضل وتحقيق التوازف بيف العمل والحياة الشخصية.

 المنصفة ومكافأة الأداء، بالإضافة إلى  جورتوفير حوافز مادية ومعنوية: تقديـ مزايا مالية مثل الأ
تقدير جيود المرأة ، و مزايا غير مالية مثل برامج الرعاية الصحية والانجازات المدفوعة الأجر

 العاممة وتوفير فرص لمتقدير والترقيات استنادا عمى الأداء والإنجازات.
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د من مسخىي أدائو لو حماعت العملدعم هل .   43  ؤثس ًلا       بشهل مخىسط       لبيربشهل  ؟ًصٍ

تو الج :دور المحور الرابع  للحياة الوظيفيت في جحسين أداء المرأة العاملت اهب المادًت والتحفيزً



 
 

 المادًت: ر والحوافس الأج -

 لا          أحُاها                         وعم ؟العماى الألفاء مادًا الإدازة هل جحفص.   44

 لا               أحُاها  وعم       ؟ المبروى  كًدىاسب مع حهد  قاطِىهخجأن الأحس الري  ٍنهل جس .   45

 لا    أحُاها                      وعم      ؟كهل أدائو للعمل ًؤثس في مسخىي أحس .   46

ادة في هل .   47  لا            وعم         أحُاها ؟ ألبر حهدلبرى فعاهو ًدالأحس والحىافص الصٍ

 :الترقيت الوظيفيت -

                    لا                     وعم    ؟في العمل الترقُتهل جحصلذ على .   48

                                             مىهو امسأة                     غير مؤهلت ؟"لا" هل ٌعىد ذلو لأهو ـفي حالت الإحابت ب   -   

 أدسي جرلس  . . .  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  . . . . . . . .

 لا         حُاها         أ              وعم     ؟هل جمىح الترقُاث في المؤسست بعدالت وإهصاف.   49

 لا      أحُاها                      وعم      ؟جطىٍس أدائو علىشجعو هل إجاحت فسص الترقُت .   53

 الأداء الوظيفي:على  الأجور و الترقياثجأثير  -

ن بالاسخقساز الىظُفي في.   51  لا                  أحُاها                وعم        ؟عملو هل حشعسٍ

 لا                     أحُاها             وعم    ؟الأحس والحىافص على اسخقسازك الىظُفي وهل ٌشجع.   52

 لا                    أحُاها              وعم      ؟هل لفاءجو في العمل مسجبطت بمسخىي الأحس المادي.   53

 لا                   حُاهاأ               وعم       ؟بفسص الترقُتهل أدائو للعمل مسجبط بشهل لبير .   54
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 :ممخص الدراسة بالمغة العربية
تيدف ىذه الدراسة الوصفية إلى التعرف عمى دور جودة الحياة الوظيفية في تحسين أداء المرأة العاممة، 
من خلال وصف وتشخيص تأثير كل بعد من أبعاد جودة الحياة الوظيفية في أدائيا، بداية من بعد 

 ي و الاقتصادي. الجوانب التنظيمية إلى بعد البيئة المادية والمعنوية و أخيرا بعد الجانب المال
لتحقيق ىذه الأىداف تم الاعتماد عمى المنيج الوصفي واستمارة استبيان طبقت عمى عينة عشوائية 

 .                   -عين الباردة ولاية عنابة-عرابي السبتي -بسيطة من النساء العاملات في المؤسسة الإستشفائية
حياة الوظيفية ليا دور في تحسين أداء المرأة العاممة حيث توصمت الدراسة إلى أن الجوانب التنظيمية لم

من خلال المشاركة في صنع القرار و طبيعة الاتصال التي تؤثر بشكل كبير في سرعة أداء العاملات، 
إضافة إلى أن بيئة العمل المادية والمعنوية ليا دور في تحسين أدائين من خلال توفير الشروط الفيزيقية 

نيا شعورىن براحة أثناء تأدية عممين، وتوفير شروط الأمن والصحة المينية لضمان لمعمل والتي ينتج ع
بيئة عمل آمنة وصحية لين، كما أن توفير إمكانيات العمل وسيولة استخداميا تساعدىن في أداء عممين 

لأمثل، بكفاءة وفعالية، كذلك التحفيز والدعم المعنوي ليما دور كبير في دفع العاملات لتحقيق الأداء ا
وأخيرا الأجور الملائمة لمجيد المبذول لمعاملات والترقيات تساىم في تحسين أدائين الوظيفي نتيجة 
شعورىن بالاستقرار الوظيفي في العمل، ومنو فجودة الحياة الوظيفية تساىم بشكل كبير في تحسين أداء 

 المرأة العاممة.
 تحسين الأداء، المرأة العاممة.: دور، جودة الحياة الوظيفية، الكممات المفتاحية
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Résumé de l’étude 
Cette étude descriptive vise à comprendre le rôle de la qualité de vie professionnelle dans 

l’amélioration des performances des femmes au travail. Elle examine l’impact de chaque 

dimension de la qualité de vie professionnelle sur leur performance, allant des aspects 

organisationnels à l’environnement matériel et psychologique, ainsi qu’au volet financier et 

économique. 

Pour atteindre ces objectifs, l’étude s’est appuyée sur une méthodologie descriptive et un 

questionnaire administré à un échantillon aléatoire de femmes travaillant à l’hôpital Arbi 

Sabti à Aïn El Beïda, dans la wilaya d’Annaba, en Algérie. 

Les résultats montrent que les aspects organisationnels de la vie professionnelle jouent un rôle 

dans l’amélioration des performances des femmes au travail, notamment leur participation à la 

prise de décision et la nature des communications, qui influencent leur efficacité. De plus, 

l’environnement de travail, tant matériel que psychologique, contribue à leur performance en 

fournissant des conditions physiques favorables et en garantissant la sécurité et la santé au 

travail. Les ressources et la facilité d’utilisation des outils de travail sont également 

essentielles pour une performance efficace. Enfin, la motivation, le soutien moral et des 

salaires appropriés contribuent à l’amélioration de leur performance, car ils se sentent plus 

stables dans leur emploi. 

En somme, la qualité de vie professionnelle joue un rôle significatif dans l’amélioration des 

performances des femmes au travail. 

Mots-clés : rôle, qualité de vie professionnelle, amélioration des performances, femmes au 

travail 

Study Summary 

This descriptive study aims to understand the role of quality of working life in improving 

women’s performance at work. It examines the impact of each dimension of quality of 

working life on their performance, ranging from organisational aspects to the material and 

psychological environment, as well as the financial and economic aspects. 

To achieve these objectives, the study used a descriptive methodology and a questionnaire 

administered to a random sample of women working at the Arbi Sabti Hospital in Aïn El 

Beïda, in the wilaya of Annaba, Algeria. 

The results show that organisational aspects of working life play a role in improving women’s 

performance at work, including their participation in decision-making and the nature of 

communications, which influence their effectiveness. In addition, the working environment, 

both material and psychological, contributes to their performance by providing favorable 

physical conditions and guaranteeing safety and health at work. The resources and ease of use 

of work tools are also essential for effective performance. Finally, motivation, moral support 

and appropriate wages contribute to improving their performance, as they feel more stable in 

their job. 

In short, quality of working life plays a significant role in improving women’s performance at 

work. 

Keywords: role, quality of working life, performance improvement, women at work 


