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 :الممخص

ء الوظيفي المتميز، واشتممت تيدف ىذه الورقة البحثية إلى دراسة أثر جودة الحياة الوظيفية عمى الأدا
 مفردة من طاقم الإدارة العميا والوسطى لستة مؤسسات اقتصادية بولاية المسيمة.  68 مجرياتيا عمى

كشفت مخرجات البحث عن وجود أثر لجودة الحياة الوظيفية عمى الأداء الوظيفي المتميز، ووجود 
ية عمى الأداء الوظيفي أبعاد جودة الحياة الوظيفأثر لكل من بعد ظروف العمل ونظام الحوافز كبعدين من 

خمصت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات أىميا مراجعة كل من نظام الترقية والتقدم وسياسة المتميز، كما 
 الاحتفاظ بالموظفين بما يشكل حافز نحو التميز في الأداء الوظيفي.

 اء الوظيفي المتميز.الأد التميز، جودة الحياة الوظيفية،كممات مفتاحية: ال
 .JEL  :M12تصنيف 

Abstract: 

This research paper aims to study the impact of the quality of work life on 

distinguished job performance. The study included 68 members of the senior and 

middle management staff of six economic institutions in the state of M'sila. 

 The results of the research revealed the existence of an impact of the quality 

of career on the distinguished job performance, and the existence of an impact of 

each dimension of work conditions and the incentive system as two dimensions of 

the quality of job life on distinguished job performance. What constitutes an 

incentive for excellence in job performance. 

Keywords: Quality of wok life, Outstanding job performance. 

Jel Classification Codes: M12. 
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 . مقدمة: 1
من قبل  بالغاية الحديثة التي نالت اىتماما دار المفاىيم الإأحد  مفيوم الأداء يعد

بين  ةتراكمات التجارب المؤسسي الطردية المؤكدة من العلاقة ، فمن منبعمنظمات الأعمال
تجاه  الجيودتكثيف  إلى يا، ثابرت العديد منتحقيق أىداف المنظمةومدى  مستوى الأداء

ذلك  من النقيضعمى  .أىدافياوتحقيق  ضمان إستمراريتياوسعيا ل الحفاظ عمى وتيرة أدائيا
بما فيو الكفاية لمواكبة  غير مجدي ىذا النسق انتياجأثبتت تطورات العصر الحالي أن 

ما جعل وىو ، للأداء لا تعترف بالنمط التقميديتغيرات البيئة الخارجية المتسمة بتنافسية 
 حسبلم يعد أحد الخيارات المطروحة فالتميز في الأداء  واقع أن المنظمة المعاصرة أمام

 بل ىو حتمية يجب تبنييا.
وجوىر أداءىا فيو  نظمةالمموارد  عتبر المورد البشري أحد أىمخر يالآجانب المن 

الذي يسير ويعمل ويفكر ويدير التكنولوجيا، وامتلاك المنظمة لمورد بشري كفء متميز في 
أدائو يدفع بيا نحو التميز في تسيير باقي مواردىا والتحكم فييا بشكل فعال وىو ما يتيح 

محيطيا  زيادة إنتاجيتيا وتعزيز مكانتيا التنافسية، وقد مَكن تفاعل منظمات الأعمال مع
الخارجي اكتساب ما يكفي من المعرفة لفيم أن الاستمرار في النمط العادي للأداء الوظيفي 
لا يضمن بالضرورة حفاظيا عمى مكانتيا التنافسية، ما دفع بيا لتوجيو الأنظار نحو البعد 

ات الاستراتيجي لمموارد البشرية والذي لا يتحقق إلا من خلال توفير القدر الكافي من متطمب
 نسبة معتبرة من ، وىو ما أكدتو العديد من الدراسات التي اعتبرت أنالوظيفية جودة الحياة

فعالية العنصر البشري ومستوى أداءه يتعمق بمدى رضاه عن البيئة التي يعمل بيا 
 والمستوى المعيشي الذي تضمنو وظيفتو.

هل  في السؤال التالي:تقدم تتبمور الإشكالية المراد معالجتيا بيذه الدراسة  من خلال
الاقتصادية جودة الحياة الوظيفية عمى الأداء الوظيفي المتميز في المؤسسات لأثر  يوجد

 محل الدراسة؟
 تم صياغة فرضيتين رئيسيتين كما يمي: شكاليةالإىذه للإجابة عمى 

أثر لأبعاد جودة الحياة الوظيفية )ظروف العمل، فرص الترقية والتقدم، نظام  يوجد -
الحوافز والأجور، الاستقرار والأمن الوظيفي، تصميم الوظائف، التوازن بين العمل والحياة 

 .عمى الأداء الوظيفي المتميز في المؤسسات الاقتصادية محل الدراسة الخاصة(
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لجودة الحياة الوظيفية عمى الأداء الوظيفي المتميز في المؤسسات الاقتصادية  يوجد أثر -
 .محل الدراسة

 أهداف الدراسة: 
تيدف الدراسة لمتعرف عمى أىم المفاىيم المتعمقة بجودة الحياة الوظيفية والأداء 
الوظيفي المتميز، واستكشاف أثر جودة الحياة الوظيفية إضافة إلى أبعادىا )ظروف 

مل، فرص الترقية والتقدم، نظام الحوافز والأجور، الاستقرار والأمن الوظيفي، تصميم الع
 الوظائف، التوازن بين العمل والحياة الخاصة( عمى الأداء الوظيفي المتميز.

 تصميم الدراسة: 
اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي في بناء الشق النظري من خلال 

 في دراسة الحالة.عمى أداة الاستبيان المدروسة، و  تحميل وتفسير الظاىرة
 :الدراسات السابقة

حاولت الدراسة معرفة دور متطمبات جودة الحياة  :(2119بعجي سعاد )دراسة  -
ميديا. ووصمت  الوظيفية بأبعادىا في تحقيق الأداء المتميز لمعاممين في مؤسسة اركوديم

الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمتطمبات جودة الحياة الوظيفية عمى الأداء 
المتميز لمعاممين، أيضا أبرزت نتائج الدراسة أن العلاقات الاجتماعية بين "العمال" وبين 
مة "العمال ورؤساء العمل" من أكثر عناصر جودة الحياة الوظيفية المفسرة لمتغيرات الحاص

 في الأداء الوظيفي المتميز، إضافة إلى بعد التمكين.
سعت الدراسة إلى معرفة أثر جودة الحياة  :(2118) دراسة البياري سمر سعيد -

الوظيفية عمى الالتزام التنظيمي لموظفي وزارتي العمل والتنمية الاجتماعية بقطاع غزة، 
ل مستوى جودة الحياة الوظيفية، ومن نتائجيا وجود موافقة بدرجة متوسطة لممستجوبين حو 

وتوصمت إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية ومستوى 
 الالتزام التنظيمي. 

تيدف الدراسة إلى إظيار أثر جودة الحياة  :(2115)دراسة الغول فريد محمد موسى  -
دنية من وجية نظر العاممين، الوظيفية عمى أداء العاممين في المصارف الإسلامية الأر 

وأظيرت نتائجيا وجود أثر ذو دلالة إحصائية لجودة الحياة الوظيفية عمى أداء العاممين 
في المصارف الأردنية، وفي ترتيب الأبعاد أبعاد جودة الحياة وفق الأىمية النسبية جاء 
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لأبعاد أداء تصميم الوظائف أولا يميو كل من بعد التكامل الاجتماعي، وأما  بالنسبة 
 العاممين فقد جاء ترتيب بعد القدرة عمى الأداء أولا يميو بعد الدافعية تجاه الأداء.

سعت الدراسة إلى  Nguyen and Trang T.M Nguyen (2112:) دراسة -
معرفة دور رأس المال السيكولوجي في الأداء الوظيفي وجودة الحياة العممية لممسوقين في 

يجابية إ(. وأظيرت نتائجيا وجود تأثيرات Ho Chi Minhالسوق المتنقل بفيتنام )مدينة 
 لجودة الحياة الوظيفية عمى الأداء الوظيفي، كما أظيرت أن رأس المال السيكولوجي يعد

 السبب الرئيسي لجودة الحياة الوظيفية.
حاولت الدراسة معرفة وجود أو عدم وجود  Azman, Noor  & al :(2010) دراسة -

أثر لجودة الحياة الوظيفية عمى أداء موظفي الإرشاد الزراعي الحكومي في ماليزيا. 
مجريات الاختبار وجود علاقة إيجابية لأبعاد جودة الحياة الوظيفية عمى أداء  وكشفت

موظفي الإرشاد الزراعي الحكومي، بالأخص بعد "الموازنة بين العمل والحياة الشخصية" إذ 
 شكل العامل الأبرز في أثر جودة الحياة الوظيفية عمى أداء الموظفين.

  :هيكل الدراسة
لية الدراسة والتحقق من الفرضيات البحث، تم تقسيم ىذه بيدف الإجابة عمى إشكا

محاور رئيسية، حيث يتناول المحور الأول مفيوم جودة الحياة الوظيفية  ثلاثالدراسة إلى 
الثاني إلى مفيوم الأداء المحور وأىم أبعادىا إضافة إلى أىميتيا وأىدافيا، ويتطرق 

تميز العنصر البشري، فيما يعرض المحور الوظيفي والأداء الوظيفي المتميز أىم مؤشرات 
 الأخير الدراسة التطبيقية وأىم النتائج المتوصل إلييا.

  :جودة الحياة الوظيفية .2
خلال مؤتمر علاقات  1972تم تقديم مصطمح جودة الحياة الوظيفية لأول مرة سنة 

، (Lau RSM., 1998, p. 212) (International labor relations) العمل الدولية
بأحد مصانعيا في مدينة  (GM)وكان أول من تبنى تطبيقيا ىو شركة جنرال موتورز 

(Tarry Town)  جاد الرب،  مصنع بعد ذلك 18، ثم انتشر في 1971بنيويورك سنة(
 .(9، صفحة 2008
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 :الحياة الوظيفيةجودة مفهوم  1.2
عمى الرغم من توافقيم حول  مفيوم جودة الحياة الوظيفيةتعددت تعريفات الباحثين ل

أن مضمونيا يشير إلى تحسين بيئة العمل وجعميا مكان أفضل لمعاممين، وكان ىذا 
 التباعد نتيجة تباين آراء الباحثين تبعا لتعدد المكونات المشكمة لممفيوم.

عمى أنيا "مجموع العمميات المتكاممة والمخططة  (2008جاد الرب )فيعرفيا 
والمستمرة المؤثرة في الحياة المينية والشخصية لمعاممين بما يسيم في تحقيق المنظمة 

، (9، صفحة 2008)جاد الرب،  لأىدافيا الإستراتيجية وأىداف العاممين والمتعاممين معيا"
ويبرز ىذا التعريف أن دور جودة الحياة الوظيفية يتعدى حصره في أنيا مجرد آلية 
نما يتجاوز ذلك ليمس الجانب  لتحسين ظروف المورد البشري في حدود بيئة العمل، وا 
الإنساني من خلال توفير متطمبات الحياة الشخصية لمعاممين وضمان رفاىيتيم الخاصة، 

أن الحكم عمى مدى  Tho and Trang  (2012)رى وفي ىذا الشطر من التعريف ي
توافر جودة الحياة الوظيفية يتعمق بمدى رفاىية العاممين من خلال الحكم عمى استيفاء 
مجموعة من المتطمبات والاحتياجات الإنسانية كالصحة والسلامة والاحتياجات الاقتصادية 

. ويشير (Tho & Trang, 2012, p. 88) والاجتماعية والتقدير واحتياجات المعرفة
الشطر الآخر من التعريف أن توفير متطمبات جودة الحياة الوظيفية لا يسيم فقط في 
ضمان رفاىية العامل بل يمكن المنظمة من تحقيق أىدافيا الإستراتيجية وأىداف 

الوظيفية تعبر عن مدى توفير أن جودة الحياة  Gayathiriرى  تالمتعاممين معيا، حيث 
الظروف والبيئة الملائمة لمكان العمل بما يعزز الرضا الوظيفي، من خلال تقديم 

 ,Gayathiri & Lalitha, 2013) المكافئات وتوفير الأمن الوظيفي ودعم فرص النمو
p. 4) تحقيق الرضا الوظيفي ينعكس عمى . إذ أن مساىمة جودة الحياة الوظيفية في

الأداء الكمي لممؤسسة من خلال تقميل السموك السمبي من العاممين تجاه العمل وتخفيض 
معدلات الغياب وتحسين أداء العاممين، وىو ما يتدخل بشكل مباشر في رفع القدرات 

 التنافسية لممؤسسة وزيادة إنتاجيتيا.
سين بيئة العمل ويرتبط بمدى توافر يصب مفيوم جودة الحياة الوظيفية في تح

الظروف المناسبة لتحسين رفاىية العاممين بما يتناسب مع نمو المؤسسة وتحقيق أىدافيا 
الإستراتيجية، بتوفير مجموعة من المتطمبات التي تعزز الرضا الوظيفي، وتتضح ىذه 
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لمعروضة في المتطمبات من خلال العناصر والأبعاد المكونة لجودة الحياة الوظيفية، ا
 العنصر الموالي.

 :أبعاد جودة الحياة الوظيفية 2.2
دراسات سابقة تناولت  8من أجل ضبط أبعاد جودة الحياة الوظيفية تم تحميل 

الموضوع، والتي لوحظ فييا اختلاف جزئي في وجيات النظر حسب ما يخدم رؤية كل 
والذي  1دراسة، لذا عمدت الدراسة الحالية لتجميع وتمخيص مختمف الآراء في الجدول 

ن الدراسات السابقة ومدى قدرتيا عمى خدمة يظير الأبعاد منتقاة حسب مدى توافقيا بي
 أىداف الدراسة الحالية:

 عناصر جودة الحياة الوظيفية :1جدول 

)انبُبرٌ، 

2528) 

 

ظروف انؼًم 

 انًبدَت

إحبحت انفرص 

نهخرقٍ 

وانخقذو 

 انًهٍُ

الأجىر 

 وانًكبفئبث

الأيبٌ 

والاضخقرار 

 انىظُفٍ

 

انخىازٌ بٍُ 

انحُبة 

 وانؼًم

)انحًذاٍَ  

و 

انخىلاٍَ، 

2528) 

 

ظروف انؼًم 

 انًؼُىَت
   

خظبئض 

 انىظُفت
 

)بؼجٍ، 

2529) 

 

 بُئت انؼًم

انؼلاقبث 

 الاجخًبػُت

 انحىافس 

الاضخقرار 

والأيٍ 

 انىظُفٍ

  

)انغىل، 

2520) 

 

انخكبيم 

 الاجخًبػٍ

فرص حطىَر 

 انقذراث

فرص انخقذو 

 انىظُفٍ

  انخؼىَضبث
حظًُى 

 انىظبئف
 

)قرَشٍ و 

ببدَطٍ، 

2522) 

 

ظروف انؼًم 

 انًبدَت

انؼلاقبث 

 الإَطبَُت

فرص 

انخرقُت 

 وانخقذو

 

 َظبو انحىافس

الأيٍ 

 والاضخقرار

 انىظُفٍ

انخظًُى 

 انىظُفٍ

انخىازٌ بٍُ 

انؼًم 

وانحُبة 

 انخبطت

(Wyatt 

& Wah, 

2001) 

 

بُئت ػًم 

 يُبضبت

زيلاء ػًم 

 يخؼبوٍَُ

الاضخقلانُت 

فٍ انؼًم 

وانًُى 

 انشخظٍ

انخؼىَضبث 

ويكبفئبث 

 جُذة، انخحفُس

   

(Tho & 

Trang, 

2012) 

أطذقبء ػًم 

 جُذٍَ

انشؼىر 

 ببنخقذَر

فرص حطىَر 

 انقذراث

 

 أجر يرضٍ

 
  

وقج كبفٍ 

خبرج 

 انؼًم
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 .من إعداد الباحثين بالاعتماد عمى الأدبيات السابقةالمصدر: 
خلال الجدول السابق يتضح أن أبعاد جودة الحياة الوظيفية التي تشكل أعمى  من

نسبة اتفاق بين الباحثين تتمثل في: ظروف العمل، فرص الترقية والتقدم، نظام الحوافز 
والأجور، الاستقرار والأمن الوظيفي، تصميم الوظائف، التوازن بين العمل والحياة 

 الخاصة.
 :الحياة الوظيفيةأهمية وأهداف جودة  3.2

، 2008)جاد الرب،  كل منتكمن أىمية وأىداف جودة الحياة الوظيفية حسب 
 ,.Lau RSM) و (217، صفحة 2016)قريشي و باديسي،  و (13-10الصفحات 

1998, p. 215)  ،:فيما يمي 
رفع مستوى الأداء الوظيفي، وىو ما يرفع مستوى الكفاءة ويزيد من الإنتاجية ويحسن  -

 جودة المنتج أو الخدمة.
زيادة ثقة العاممين، ما يعزز الرضا الوظيفي ويخمق رفاىية ومتعة أكبر في العمل  -

 ومشاركة أكبر لمعاممين.
الرضا الوظيفي، فبفضل العمالة الراضية تزيد جودة المنتج أو الخدمة وتتحسن  زيادة -

خدمة العميل، كما ترفع مستوى الإنتاجية بسبب انخفاض الأيام المفقودة في المرض 
 والغياب. 

تحسن ظروف العمل، وىو ما يخفض معدلات التعويض المدفوعة بسبب حوادث  -
 العمل.

 ة والاستفادة من معارفيا ومياراتيا.استقطاب الكفاءات المتميز  -
 تعزيز المكانة التنافسية لممؤسسة. -
عادة الييكمة -  .تقييم الوظائف وا 
 تحقيق مستويات عالية من رضا أصحاب المال. -

(Ivance

vich & 

Konopa

ske, 

2013) 

يحُظ يبدٌ 

 جُذ

يهبو راث قًُت 

 يؼُىَت

الاضخقلانُت 

 فٍ انؼًم

انطلايت  

 انًهُُت

 

 

 ضبػبث

ػًم 

يرضُت، 

يهبو راث 

 قًُت يؼُىَت

 

انذراضت 

 انحبنُت

فرص  ظروف انؼًم

انخرقُت 

 وانخقذو

َظبو انحىافس 

 والأجىر

الاضخقرار 

والأيٍ 

 انىظُفٍ

حظًُى 

 انىظبئف

انخىازٌ بٍُ 

انؼًم 

وانحُبة 

 انخبطت
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 :الأداء الوظيفي المتميز .3
 :مفهوم الأداء الوظيفي 1.3

)قريشي و  الفرديشير الأداء الوظيفي إلى درجة إتمام الميام المكونة لوظيفية 
"المحصمة  :( عمى أنو2015). وقد عرفو محمد موسى (224، صفحة 2016باديسي، 

النيائية لمجيود التي يبذليا العاممون خدمة لأىداف المنظمة، وتتمثل تمك المحصمة في 
 ، ويتفق(63، صفحة 2015)الغول،  تحقيق النتائج التي تضيف قيمة لممنظمة"

Salanova & Kirmanen (2008)   وHunter & Hunter (1984)  في تعريف
الأداء الوظيفي عمى أنو درجة إنجاز الموظف لمميام المحددة والقيام بالواجبات 

  Schermerhorn (1989)والمسؤوليات من أجل تحقيق الأىداف التنظيمية، وحسب
 & Perera) فالأداء الوظيفي ىو الجودة والكمية التي يحققيا الأفراد عند إنجاز الميمة

Weerakkody, 2016, p. 50).  
ومن خلال ما سبق يُستنتج أن تعريف الأداء الوظيفي ينحصر في كونو ناتج جيود 

المؤسسة، أو مدى إتمام الموظف لمميام الموكمة إليو الموظفين في إطار تحقيق أىداف 
والمحددة حسب الوظيفة التي يشغميا، ويلاحظ من التعاريف السابقة أن الأداء الوظيفي 
يرتبط بالنمطية في الإنجاز حيث يعبر عن تقيد الفرد بروتين تحدده الوظيفة التي يشغميا 

لتقميدي لمعمل ودون إضافة صفة أو الميمة التي وكل بيا، دون الخروج عن الإطار ا
 مميزة.
 :المتميز الأداء الوظيفيمفهوم  2.3

يعبر التميز بصفة عامة عن التفوق والتفرد أو امتلاك صفات ايجابية أكثر من 
، وما يضيفو ىذا المصطمح إلى (523، صفحة 2019)بعجي،  الآخرين في نفس المجال

نو يجعل مفيوم الأداء الوظيفي يتعدى حصره في كونو مجرد ناتج أالأداء الوظيفي ىو 
لجيود الموظفين في إطار تحقيق أىداف المؤسسة فقط، أو مجرد تنفيذ الفرد لمميمة 
المكمف بيا، بل يتعدى ذلك كون أن الحاجة إليو تنبع من واقع أن المنظمة في بيئة 

 تنافسية متغيرة تفرض عمييا انتياج الأداء الوظيفي المتميز.
وعميو يكمن الافتراض الرئيسي في لجوء المنظمات ليذا النوع من الأداء في عدم 
جدوى قيام الموظفين بتأدية الميام الموكمة إلييم فحسب، بل إن التطورات الحاصمة في 

الموظفين ينجزون أعماليم بأسموب بيئة الأعمال دعت إلى ضرورة التفكير في سبل تجعل 
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مبتكر غير تقميدي، ما يمكن الموظف في المنظمة من التفرد في أداءه عن الموظفين 
الآخرين، ويتجاوز حدود المعايير المحددة كما ونوعا، وبالشكل الذي يرضي إدارة المنظمة 

تمرة في رغبات والزبائن وخصوصا تمك المنظمات التي تتميز بحدة المنافسة والتغيرات المس
، ويشير مفيوم الأداء الوظيفي المتميز إلى الأداء (48، صفحة 2005)يوسف،  زبائنيا

الذي يزيد عن المعدل النمطي للأداء في الكمية أو الجودة، أو تدنية فترة الوظيفة أو توفير 
الميام، من خلال الجيود والميارات بما يحقق التكاليف، أو في السموك المتبع أثناء تأدية 

، ويعرف أيضا بأنو أداء المكمف (213، صفحة 2012)مناصرية،  نتيجة ايجابية لمنشاط
بالوظيفة الذي يحقق مستويات عالية من الأداء الوظيفي في كل من جانب السموك وجانب 

 .(523، صفحة 2019)بعجي،  قق أىداف المنظمةالمخرجات وبما يتفق ويح
 :مؤشرات تميز الأداء الوظيفي لممورد البشري 3.3

 تتمثل أىم مؤشرات تميز أداء الموارد البشرية حسب وجية نظر العاممين في:
 :(147-145، الصفحات 2017)غانم، 
نجازاتو الوظيفية، ويتشكل من ا  ييتم ىذا المعيار بأداء الموظف و : الأداء والإنجاز 1.3.3

نجازات بما في ذلك تحقيق أىداف تزيد عن المتوقع أو تتفوق حجم ونوع الأداء وطبيعة الإ
 عمى متطمبات عممو الوظيفي.

تقديم الموظف لممبادرات أو الأفكار يعبر ىذا المعيار عن درجة : المبادرة والإبداع 2.3.3
نيا أن تساىم في تطوير الأداء أأو الاقتراحات أو الدراسات أو أساليب العمل التي من ش

 أو تحسين الإنتاجية أو الارتقاء بمستوى الخدمات المقدمة لممتعاممين وتبسيط الإجراءات.
يجابية ودرجة تعامل إيركز ىذا المعيار عن مدى : التعاون والالتزام الوظيفي 3.3.3

وتعاون الموظف مع المتعاممين الداخميين أو الخارجيين، ودرجة التزام الموظف سموكيا 
 احترامو ليا.و ووظيفيا من خلال التقيد بالأنظمة المؤسسية 

يركز ىذا المعيار عمى مدى اىتمام الموظف الجديد : التعمم والتحسين المستمر. 4.3.3
المتعمقة بميام عممو، ومدى استفادتو من خبرات زملاءه الأكثر وقدرتو عمى تعمم الميارات 

 خبرة ومعرفة.
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 ة:يدراسة التطبيقال .4
 :مجتمع وعينة الدراسة 1.4

يتكون مجتمع الدراسة من موظفي الإدارة العميا والوسطى لستة مؤسسات  
، حضنة Orac، مطاحن الحضنة، مجمع +Algalاقتصادية بولاية المسيمة المتمثمة في: 

مفردة، أسترجع منيا  80وقد بمغ حجم العينة المدروسة  ،Tindalومؤسسة  حميب، نفطال
 3من إجمالي الاستمارات الموزعة، كما تم استبعاد  %88,75استمارة أي ما نسبتو  71

استمارات لعدم صلاحيتيا، وبيذا يشكل مجموع الاستبيانات الصالحة لمتحميل ما مقداره 
الإحصائيات  2من المجموع الكمي لمموزع، ويوضح الجدول  %85استمارة بنسبة  68

اسة، مع اعتبار أن عدد الخاصة بالاستمارات الموزعة والمفقودة في المؤسسات محل الدر 
الاستمارات الموزعة في كل مؤسسة كان حسب طمب إدارة الموارد البشرية بما يوافق قدرة 

 استيعاب كل مؤسسة.
 الإحصائيات الخاصة بالاستمارات الموزعة والمفقودة :2 جدول 

 .من إعداد الباحثينالمصدر: 
 
 
 
 
 

اضخًبراث  انًؤضطت

 انًىزػت

اضخًبراث 

 انًفقىدة

اضخًبراث 

 انغُر طبنحت

اضخًبراث انظبنحت 

 نهخحهُم

انؼذ انؼذد انؼذد انؼذد 

 د

انُطبت يٍ 

 الاضخًبراث

 انًىزػت

 %22,20 9 55 2 25 حضُت حهُب

 %55,50 25 52 2 55 يطبحٍ انحضُت

 %5,0 2 55 8 25 َفطبل

 Orac 25 5 55 5 8,50%يجًغ 

Algal plus 25 5 52 9 22,20% 

Tindal 25 5 55 25 22,0% 

 %80 28 55 59 85 الإجًبنٍ



 ، مهدي عمر، جلولي محمدبلواضح أحمد سيف الدين                   مجلة البحوث الاقتصادية والمالية         

 2522-/ ديشمبرجامعة أم البواقي                                                                                                      058

 تحميل خصائص العينة 2.4
 خصائص العينة  :3جدول 

 .SPSSاعتمادا عمى بيانات الاستبيان باستخدام برنامج المصدر: 

 انًؤشر            

 انًخغُر

انخكرار  انخكرار انفئت

 (%انُطبٍ )

 05,8 59 ركر انُىع الاجخًبػٍ

 82,2 29 أَثً

 80,2 52 ضُت فأقم 50 انؼًر

 55,9 22 ضُت 52-85

 28,5 25 ضُت 82-05

 8,8 2 ضُت 05أكثر يٍ 

 55,9 22 حقٍُ ضبيٍ انًؤهم انؼهًٍ

 20 25 نُطبَص

 25,2 22 يهُذش

 0,9 8 يبجطخُر

 5,8 0 دكخىراِ

 8,8 5 شهبدة انذراضبث انؼهُب

 8,8 2 يبضخر

 0,9 8 وكُم/وكُم يطبػذ انًطًً انىظُفٍ

 0,9 8 َبئب يذَر ػبو

 25,5 5 يذَر فرػٍ

 0,9 8 َبئب يذَر فرػٍ

 02,0 50 رئُص يظهحت

 2,0 2 رئُص دائرة

 2,0 2 يطُر يىارد بشرَت

 8,8 5 إطبر يحبضب

 2,0 2 دائرة انًخسوَبث رئُص

 8,8 5 أطبر دراضبث

 2,0 2 إطبر حطُُر

 2,9 2 إطبر شراء

 2,0 2 رئُص دائرة انًحبضبت وانًبنُت

 2,0 2 رئُص دائرة الاضخغلال

 20 25 ضُىاث فأقم 0 ضُىاث انخذيت

 59,5 25 ضُىاث 2-25

 50,5 28 ضُت فأكثر 22
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من خمس متغيرات تتمثل في النوع الاجتماعي، العمر، المؤىل  3يتشكل الجدول 
العممي، المسمى الوظيفي، سنوات الخدمة، ويتشكل كل متغير من مجموعة من الفئات 

 بنسب مختمفة.
حيث بمغت نسبتيم  ويشير الجدول أن النوع الاجتماعي كان لصالح الذكور

وىو ما يدل أن فئة الذكور تحوز أغمب % 42,6فيما بمغت نسبة الإناث  57,4%
المناصب ذات المسؤولية في المؤسسات المدروسة، وبالنسبة لمعمر فكانت النسبة الأكبر 

ما يدل عمى أن أغمب المستجوبين من فئة  %45,6سنة فأقل( والتي بمغت  35لمفئة )
، ويظير الجدول أن %8,8سنة إذ بمغت  50قل لمفئة الأكبر من الشباب والنسبة الأ

من  %30,9النسبة الأكبر في المؤىل العممي كانت لصالح فئة التقني سامي والتي بمغت 
، %4,4مجموع العينة والنسبة الأقل لمحاصمين عمى شيادة الدراسات العميا والتي قدرت بـ 

، وأخيرا يعرض %51,5لرؤساء المصالح بـ أما المسمى الوظيفي فكانت النسبة الأعمى 
سنوات،  10إلى  6الجدول متغير سنوات الخدمة والذي كان لصالح فئة الموظفين من 

وىو ما يشير إلى أقديمة  %35,3سنة بنسبة  11تمييا فئة الموظفين لأكثر من 
 المؤسسات التي تعمل بيا ىذه الفئة.

 أدوات الدراسة 3.4
الكتب العممية، البحوث والدراسات المتعمقة بالموضوع في اعتمدت الدراسة عمى 

ين أالجانب النظري، واعتمدت في الجانب التطبيقي عمى الاستبيان الذي تكون من جز 
رئيسيين؛ حيث يتعمق الجزء الأول بالمتغيرات الديموغرافية لعينة الدراسة والمتمثمة في: 

سنوات الخدمة، ويحتوى الجزء الثاني الجنس، العمر، المؤىل العممي، المسمى الوظيفي، 
فقرة،  32عمى متغيرات جودة الحياة الوظيفية ومتغيرات الأداء الوظيفي المتميز من خلال 

وفق  5إلى  1الخماسي المتدرج، إذ حددت الأوزان من  "Likert"وبالاعتماد عمى مقياس 
 ما يمي:

 غُر يىافق بشذة غُر يىافق يحبَذ يىافق يىافق بشذة

0 8 5 8 0 

 اختبار صدق الأداة 4.4
من أجل التحقق من الصدق الظاىري لأداة الدراسة، والصدق المنطقي لعبارات 
الاستبيان، تم عرضو عمى ستة محكمين مختصين في مجال إدارة الموارد البشرية، إذ تم 
ومن خلال ملاحظاتيم وآرائيم تعديل أو حذف أو إعادة صياغة بعض العبارات حتى 
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تكون أكثر ملائمة لمحاور الدراسة المختارة، وىو ما يجعل أداة الدراسة ذات مصداقية 
نتائج اختبار أداة الدراسة  4وصلاحية عالية لمتطبيق عمى أفراد العينة. ويوضح الجدول 

 من حيث الاتساق الداخمي لعبارات الاستبيان.
 الاتساق الداخمي لعبارات الاستبيان :4جدول 

 يؼبيم أنفب كروَببخ ؼببراثػذد ان انبؼذ

 5,929 28 يحىر جىدة انحُبة انىظُفُت

 5,895 58 يحىر الأداء انىظُفٍ انًخًُس

 5,955 52 انكهٍ

 .SPSSاعتمادا عمى بيانات الاستبيان باستخدام برنامج المصدر: 
أن قيم الاتساق الداخمي تتمتع بدرجة مرتفعة في كل من محور  4يظير الجدول 

( ومحور الأداء 0,919جودة الحياة الوظيفية التي بمغ معامل ألفا كرونباخ فييا ما قيمتو )
(، وىو ما 0,933(، وبمغت عبارات الاستبيان مجتمعة قيمة )0,890الوظيفي المتميز )

 من الثبات.يدل عمى أن الاستبيان يتمتع بدرجة عالية 
 اختبار فرضيات الدراسة 5.4

)ظروف العمل،  اختبار الفرضية الأولى: "يوجد أثر لأبعاد جودة الحياة الوظيفية 1.5.4
فرص الترقية والتقدم، نظام الحوافز والأجور، الاستقرار والأمن الوظيفي، تصميم 

المتميز في الوظائف، التوازن بين العمل والحياة الخاصة( عمى الأداء الوظيفي 
 .المؤسسات الاقتصادية محل الدراسة"

وذلك لتوفر شروطو  (Enter)نختبر ىذه الفرضية بتقنية الانحدار الخطي البسيط 
 (01)أنظر الممحق 

: معامل الارتباط واختبار التباين بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية والأداء 5جدول 
 الوظيفي المتميز

 Sigيطخىي انذلانت  R² Fيؼبيم انخحذَذ  Rيؼبيم الارحببط  انًُىرج

2 5,252 5,858 2,895 5,555 

 .SPSSاعتمادا عمى بيانات الاستبيان باستخدام برنامج المصدر: 
معامل الارتباط واختبار التباين بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية  5يوضح الجدول 

والأداء الوظيفي المتميز، وييدف ىذا الجدول إلى اختبار قدرة النموذج عمى تفسير المتغير 
قوية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية والأداء  Rالتابع، ومن خلالو تظير قيمة الارتباط 

، ما يظير أن أبعاد 0,404بمغ  R²وبمعامل تحديد  0,636يز حيث بمغت الوظيفي المتم
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من التغيرات الحاصمة في الأداء  %40,4جودة الحياة الوظيفية تتحكم فيما مقداره 
كبيرة في النموذج ما يفسر معنوية نموذج الانحدار ويتيح  Fالوظيفي، كما يلاحظ أن قيمة 

 المتغير التابع. إمكانية الاعتماد عميو في التنبؤ بقيم
 نموذج انحدار أبعاد جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي المتميز  :6جدول 

 النموذج
 معاملات معيارية

معاملات غير 
 t Sig معيارية

B الخطأ المعياري Beta 
 الثابت 1

 ظروف العمل
 التوازن بين العمل والحياة الخاصة

 نظام الحوافز والأجور
 والأمن الوظيفيالاستقرار 

 تصميم الوظائف
 فرص الترقية والتقدم

1,223 
0,401 
0,044- 
0,165 
0,053- 
0,042 
0,164 

0,448 
0,113 
0,108 
0,097 
0,155 
0,141 
0,099 

 
0,405 
0,056- 
0,246 
0,053- 
0,042 
0,211 

2,727 
3,537 
0,404- 
1,690 
0,342- 
0,298 
1,659 

0,008 
0,000 
0,687 
0,096 
0,733 
0,766 
0,102 

 .SPSSاعتمادا عمى بيانات الاستبيان باستخدام برنامج المصدر: 
نموذج انحدار أبعاد جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي  6يظير الجدول 

  (α≤0,1)المتميز، وتشير بيانات الجدول إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى 
لكل من ظروف العمل ونظام الحوافز والأجور عمى جودة الحياة الوظيفية، وما يؤكد ذلك 

المحسوبة وقيم الدلالة الإحصائية التي بمغت قيم أقل من مستوى المعنوية  tىو قيم 
(α≤0,1) في  لكل من ظروف العمل ونظام الحوافز والأجور، بينما لم يكن ىناك دور

بعد التوازن بين العمل والحياة الخاصة،  لكل من في المتميزالتأثير عمى الأداء الوظي
  .وفرص الترقية والتقدم ،والأمن الوظيفي، تصميم الوظائف الاستقرار
اختبار الفرضية الثانية: "يوجد أثر لجودة الحياة الوظيفية عمى الأداء الوظيفي  2.5.4

 .المتميز في المؤسسات الاقتصادية محل الدراسة"
المناسب لمتحقق من ىذه الفرضية ىو الانحدار الخطي البسيط وذلك الاختبار 

 (.02لتوفر شروطو )أنظر الممحق 
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معامل الارتباط واختبار التباين بين جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي   :7جدول 
 المتميز

 Sigمستوى الدلالة  R² Fمعامل التحديد  Rمعامل الارتباط  النموذج
1 0,548 0,300 28,404 0,000 

 .SPSSاعتمادا عمى بيانات الاستبيان باستخدام برنامج المصدر: 
الارتباط واختبار التباين بين جودة الحياة الوظيفية والأداء  7يوضح الجدول 

بين جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي  Rالوظيفي المتميز، حيث تظير قيمة الارتباط 
وىذا يدل عمى أن  0,3قيمة  R²، وبمغت قيمة معامل التحديد 0,548المتميز قوية بمقدار 

من التغيرات الحاصمة في الأداء الوظيفي المتميز،  %30جودة الحياة الوظيفية تفسر 
الاعتماد عمى النموذج  وىي قيمة كبيرة تتيح إمكانية 28,404ما مقداره  Fوبمغت قيمة 

 في التنبؤ بقيم الأداء الوظيفي المتميز
 الحياة الوظيفية والأداء الوظيفينموذج انحدار واختبار التباين بين جودة   :8جدول 

 المتميز
معاملات  معاملات معيارية النموذج

 غير معيارية
t Sig 

B الخطأ المعياري Beta 
 الثابت 1

 جودة الحياة الوظيفية
1,526 
0,610 

0,401 
0,114 

 
0,548 

3,803 
5,329 

0,000 
0,000 

 .SPSSاعتمادا عمى بيانات الاستبيان باستخدام برنامج المصدر: 
نموذج انحدار واختبار التباين بين متغير جودة الحياة الوظيفية  8يظير الجدول 

وبمغ الخطأ  0,61ومتغير الأداء الوظيفي المتميز، حيث بمغ معامل جودة الحياة الوظيفية 
وىي قيمة صغيرة تعكس دقة النموذج، كما وصمت  0,114المعياري ليذا النموذج قيمة 

 0,000قيمة  Sigوبمغ مستوى الدلالة  2أكبر من  tوىي قيمة  5,329ستودنت  tقيمة 
(، وبيذه المعطيات يمكن القول أنو يوجد أثر ايجابي ذو دلالة 0,05وىي أصغر من )

إحصائية لجودة الحياة الوظيفية عمى الأداء الوظيفي المتميز، ويمكن كتابة معادلة 
 الانحدار ليذا النموذج كما يمي:

 2,022( + 5,22) انىظُفُت( = )جىدة انحُبة الأداء انىظُفٍ انًخًُس
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 مدراسةالتطبيقي لنموذج ال :1شكل 

 

 .من إعداد الباحثين المصدر:
 مناقشة النتائج 6.4

الأولى: "يوجد أثر لأبعاد جودة الحياة الوظيفية )ظروف العمل، فرص  الفرضية 1.6.4
الترقية والتقدم، نظام الحوافز والأجور، الاستقرار والأمن الوظيفي، تصميم الوظائف، 
التوازن بين العمل والحياة الخاصة( عمى الأداء الوظيفي المتميز في المؤسسات 

 .الاقتصادية محل الدراسة"
وجود أثر لكل من  6ققة جزئيا، حيث أظيرت مخرجات الجدول ىذه الفرضية مح

بعد ظروف العمل وبعد نظام الحوافز والأجور عمى الأداء الوظيفي المتميز في المؤسسات 
الاقتصادية محل الدراسة، وتم استبعاد كل من بعد الاستقرار والأمن الوظيفي، فرص 

 مل والحياة الخاصة.الترقية والتقدم، تصميم الوظائف، التوازن بين الع
غياب أثر الاستقرار والأمن الوظيفي عمى الأداء وظيفي المتميز في المؤسسات 
الاقتصادية المدروسة يثبت أن السياسات المعتمدة في ىذه المؤسسات حول الاحتفاظ 
بالموظفين تتخذ عوامل ومعايير لا تدعم التميز في الأداء الوظيفي، والتزام الموظفين بيذه 

ير يوفر مناخا يساعد عمى الشعور بالاطمئنان عمى مستقبميم الوظيفي بعيدا عن المعاي
تركيزىم عمى التميز في أدائيم الوظيفي، بالنسبة لاستبعاد فرص الترقية والتقدم فكان نتيجة 
أن نظام الترقية والتقدم في المؤسسات المدروسة يضع شروط واضحة تتم عمى أساسيا 

مب في أغمبيا المؤىل العممي والأقدمية في العمل، وىذا النظام لا عممية الترقية والتي تتط
يشكل حافز لمموظفين من أجل التميز في الأداء الوظيفي، أكثر من توجيو تركيزىم نحو 

 انتظار الترقية بالأقدمية في المنصب أو نحو محاولتيم لتحسين مؤىلاتيم العممية.
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بعد التوازن بين العمل والحياة ويرجع غياب أثر كل من بعد تصميم الوظائف و 
الخاصة إلى أن اتصاف الوظائف التي يشغميا الموظفون بالتنوع في مياميا، أو إعداد 
المؤسسة لجداول عمل تمبي احتياجاتيم الشخصية لا يدعم بالضرورة تميز الموظفين في 
أداء الميام الموكمة إلييم بوجود ظروف عمل ملائمة وأجر مرضي، كما أن اتخاذ 
المؤسسة أسموب المكافئة لتحصيل التميز يصب اىتمام الموظف عمى المكافئة التي 
سيحصل عمييا نتيجة تميزه في أداء ميامو أكثر من تركيزه عمى باقي متطمبات جودة 

 الحياة الوظيفية.
الثانية: "يوجد أثر لجودة الحياة الوظيفية عمى الأداء الوظيفي المتميز  الفرضية 2.6.4

 .في المؤسسات الاقتصادية محل الدراسة"
أن ىذه الفرضية محققة، فتوفر متطمبات جودة الحياة  8تظير معطيات الجدول 

الوظيفية يشكل حاجز أمام أي ضغط أو تشتيت قد يتعرض لو الموظفون أثناء تأدية 
ىو ما يتيح أداء ىذه الميام بأريحية ويزيد شعور الرضا الوظيفي ما يدعم مياميم و 

استمتاع الموظفين بالوظائف التي يشغمونيا، ويرفع مستوى الالتزام بالإجراءات والتعميمات 
المعطاة ويرسخ ثقافة احترام جودة العمل ويصنع الفارق بين الأداء الوظيفي النمطي 

 والأداء الوظيفي المتميز.
 :الخاتمة .5

سعت ىذه الدراسة لمعرفة أثر جودة الحياة الوظيفية بأبعادىا )ظروف العمل، 
فرص الترقية والتقدم، نظام الحوافز والأجور، الاستقرار والأمن الوظيفي، تصميم الوظائف، 
التوازن بين العمل والحياة الخاصة( عمى الأداء الوظيفي المتميز في ستة مؤسسات 

لمسيمة، وقد توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج يمكن تمخيصيا اقتصادية بولاية ا
 فيما يمي:

توفُر متطمبات جودة الحياة الوظيفية يساىم في تحسين الأداء الوظيفي المتميز من  -
 خلال توجيو تركيز العاممين عمى أداء الميام الموكمة إلييم وزيادة مستوى الرضا الوظيفي.

أبعاد جودة الحياة الوظيفية تفسيرا للأداء الوظيفي المتميز ىو بعد ظروف العمل  أكثر -
 إلى جانب بعد نظام الحوافز والأجور.
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لا يوجد أثر لكل من بعد الاستقرار والأمن الوظيفي، فرص الترقية والتقدم، تصميم  -
ز في المؤسسات الوظائف، التوازن بين العمل والحياة الخاصة عمى الأداء الوظيفي المتمي

 الاقتصادية محل الدراسة.
وفقا لمنتائج المتوصل إلييا يمكن تقديم مجموعة من التوصيات والاقتراحات التي 

نيا دعم وتحسين الأداء الوظيفي المتميز من خلال جودة الحياة الوظيفية أمن ش
 بالمؤسسات المدروسة:

الاىتمام بجودة الحياة الوظيفية في المؤسسات محل الدراسة والمؤسسات  ضرورة -
دراك أن الاىتمام بجودة الحياة الوظيفية سينعكس حتما عمى الأداء  الجزائرية عامة، وا 

 الكمي لممؤسسة ويعزز مكانتيا التنافسية.
 مراجعة نظام الترقية والتقدم ورفع حظوظ الترقية لمموظفين الأكثر تميزا. -
 مراجعة سياسة الاحتفاظ بالموظفين بما يشكل حافز نحو التميز في الأداء الوظيفي. -
منح صلاحيات أكبر لمموظفين المتميزين وذلك في إطار توظيف "تصميم الوظائف"  -

 كدافع نحو التميز في أداء الميام.
إطار منح امتياز أداء بعض الميام في المنزل لمموظفين المتميزين في وظائفيم في  -

 توظيف "التوازن بين العمل والحياة الخاصة" كدافع نحو التميز في الأداء الوظيفي.
الحرص عمى تحقيق التوازن بين إمكانيات الموظف والوظيفة التي يشغميا بناء عمى  -

 عممية تقييم الأداء. 
 السعي نحو توطين ثقافة جودة العمل وثقافة التميز في الأداء الوظيفي. -
 المراجع:. قائمة 6

 الأعمال منظمات في QWL الوظيفية الحياة (، جودة2008جاد الرب، سيد محمد، )
 والنشر، مصر. لمطباعة العربي الفكر العصرية، دار

 التنظيمي الالتزام عمى وأثرىا الوظيفية الحياة (، جودة2018البياري، سمر سعيد، ) 
 والعموم الاقتصاد غزة، كمية قطاع في الاجتماعية والتنمية العمل وزارتي لموظفي

 جامعة الإسلامية، فمسطين.الالإدارية، 
 لمعاممين المتميز الأداء تحقيق في البشرية الموارد تسيير (، دور2017غانم، ىاجرة، ) 

الخدمية، كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة  المؤسسة في
 المسيمة، الجزائر. 
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العاممين، كمية  أداء عمى وأثرىا الوظيفية الحياة (، جودة2015موسى، )الغول، فريد محمد 
 الدراسات العميا، جامعة العموم الإسلامية العالمية، الأردن. 

 تحقيق في الفكري المال ورأس المعمومات تقنية (، أثر2005يوسف، بسام عبد الرحمان، )
 المتميز، جامعة الموصل، العراق.  الأداء

 المتميز الأداء تحقيق في الوظيفية الحياة جودة متطمبات (، دور2019بعجي سعاد، )
 5الجزائرية، مجمة البشائر الاقتصادية، المجمد  الاقتصادية المؤسسة في لمعاممين

  .534-514 .ص ص(، 2)
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(، جودة الحياة الوظيفية ودورىا في تحسين الأداء 2016قريشي ىاجر وباديسي فييمة، )
 .254-211 .ص ص، 3الوظيفي، مجمة دراسات اقتصادية، العدد 
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 ملاحق:. 7 

: اختبار العلاقة الخطية والتوزيع الطبيعي بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية 1الممحق  
 والأداء الوظيفي المتميز

 .SPSSاعتمادا عمى بيانات الاستبيان باستخدام برنامج المصدر: 
 : اختبار العلاقة الخطية والتوزيع الطبيعي بين جودة الحياة الوظيفية والأداء2الممحق 

 الوظيفي المتميز

 .SPSSاعتمادا عمى بيانات الاستبيان باستخدام برنامج المصدر: 
 

  

 

 

 


