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 ملخص:

هدفت الدراسة الحالية إلى التعرف على دور مؤشـــرات جـــودة الحـياة الوظيفيــة في تطوير أداء الموارد البشرية 

بسكرة؛ ولتحقيق الهدف تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي -فرع جنرال كابل-في مؤسسة صناعة الكوابل 

 )موظف، إطار، 07ونة من )وتصميم إستبانة لغرض جمع البيانات، وزعت على عينة قصدية مك
ً
( إطارا

 مدير، تقني(.

توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط وتأثير طردية بين مؤشرات جودة الحياة الوظيفية )الراحة في العمل، 

 العدالة في العمل، الظروف الفيزيقية( وتطوير أداء الموارد البشرية.

 ة في العمل؛ العدالة في العمل؛ الظروف الفيزيقية.جـودة الحياة الوظيفية؛ الراحالكلمات المفتاحية: 

Abstract 
This study aimed to identify the role of the quality of work life indicators in developing the 
performance of human resources in Cable Industry Company - General Cable Branch– 
Biskra. To achieve the goal, the analytical descriptive approach was adopted; a questionnaire 
for the purpose of data collection, distributed to an intentional sample of (57) frameworks 
(employee, framework, manager, technician). 
The study concluded that there is a direct correlation and effect between the indicators of the 
quality of functional life (comfort at work, justice at work, physical conditions) &developing the 

performance of human resources. 

Keywords: Quality of Work Life; Comfort at Workplace; Justice at Work; Physical Conditions. 

 

 .مقدمة: 0

أبرزت التحولات الجذرية في عالم الأعمال 

اليوم التي مرت بها المنظمات بعد الثورة 

الصناعية والتطورات التي تمر بها الآن مدى 

أهمية إدارة الموارد البشرية والدور الحيوي 

الذي تقوم به من خلال تنمية الموارد 

ما من شأنه أن يعرقل  وفهم كلوتطويرها، 

يعد الاستثمار  عمل العنصر البشري الذي

الأكبر لأي منظمة. ولعل جودة الحياة الوظيفية 

 للدور الأساس ي 
ً
من أهم محاورها، وذلك نظرا
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التي تلعبه بالنسبة للفرد في تحسين وتطوير 

أدائه، وتعزيز استقراه داخل التنظيم، من خلال 

 تحسين متطلبات البيئة التي يعمل فيها.

ومن أبرز المؤشرات التي تعكس جودة 

لحياة الوظيفية، وتوضح مدى أهميتها في ا

المنظمات المعاصرة نجد الـــراحة في العــمل من 

ـــلال تحــقيق جو كبير من الــراحة الوظيفية  خـ

والنــفسية والاجتماعية، و إبعاد تأثير التوتر 

والضغوطات عنهم، كما نجد العدالة في العمل 

من خلال الشفافية والإجراءات الموضوعية، 

لتي يدركها العاملون من خلال إشراكهم في وا

اتخاذ القرارات وإعطاء آرائهم حول الخيارات 

والبدائل التي تعزز من التزامــهم، إضافة إلى 

صحية الظروف الفيزيقية كأحد العوامل 

المؤثرة في أداء وصحة العاملين، وهي الظروف 

البيئية التي يجب أن تعمل منظمات اليوم على  

 فراد العاملين لديها.توفيرها لل 

نتيجة لذلك؛ ولكون تنمية الموارد البشرية 

وتطوير أدائهم من أهم أولويات النّظم الحديثة؛ 

كان لا بدّ من التّطرق إلى مؤشرات جودة الحياة 

الوظيفية وأهمية وجودها داخل المنظمات 

ه إذا ما 
ّ
بالنسبة للمورد البشري، حيث أن

ر داخل توفرت هذه المؤشرات لهذا الأخي

المنظمة يظهر الإبداع والالتزام من طرفه، 

وبالتّالي ينعكس على أدائه ودافعيته لتحقيق 

 الأهداف المنشودة له وللمنظمة.

 الإشكالية:. 6

بير الذي يلعبه المورد 
َ
دور الك

ّ
نظرا لل

البشري في تحقيق أهداف المنظمة واستمرارها، 

قام العديد من الباحثين بدراسة السلوك 

والخروج بالعديد من النتائج  البشري 

والتوصيات بعضها أفاد بأن جودة الحياة 

الوظيفية تعد من أهم المفاهيم الإدارية 

الحديثة التي انتشرت ولاقت قبولا في جل 

ـــات اليـــوم  المنظمات المعاصرة، حيث أنّ منظمــ

ـــورد البشـــري الكـفء هي التي  والتي تمتــلك المـ

دة والقبول، لذلك عمدت هذه تمتـــاز بالــريا

المنظمات على تطوير وتحسين جودة حياة 

 موظفيها.

وعليه؛ يمكن بلورة الإشكالية في التساؤل 

 الرئيس التالي:

ما مدى إسهام مؤشرات جودة الحياة 

 في تطوير أداء الموارد البشرية   الوظيفية

فرع جنرال  -في مؤسسة صناعة الكوابل 

 بسكرة ؟. -كابل

وللإجابة عن هذه الإشكالية يمكن صياغة 

 التساؤلات الفرعية الآتية:. 0.6

  ما المقصود بكل من مؤشرات جودة

الحياة الوظيفية)الراحة في العمل، العدالة 

في العمل، صحية الظروف الفيزيقية( 

 والموارد البشرية وإدارتها ؟

  ما مدى توافر مؤشرات جودة الحياة

 -الكوابل الوظيفية في مؤسسة صناعة 

 بسكرة ؟

  ما مستوى أداء الموارد البشرية في

 بسكرة ؟ -مؤسسة صناعة الكوابل 

  ما طبيعة العلاقة بين جودة الحياة

الوظيفية بمؤشراتها وتطوير أداء الموارد 

 -البشرية في مؤسسة صناعة الكوابل 

 بسكرة ؟.

 فرضيات الدراسة .6.6

يستند البحث الحالي إلى فرضيتين رئيستين 

 أجل اختبارها هما: من
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  الفرضية الرئيسة الأولى: توجد علاقة ذات

دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

( بين جودة الحياة α≤0.05المعتمد )

الراحة في العمل، ومؤشراتها )الوظيفية 

العدالة في العمل، صحية الظروف 

وتطوير أداء الموارد البشرية في  الفيزيقية(

 بسكرة.مؤسسة صناعة الكوابل 

  الفرضية الرئيسة الثانية: يوجد تأثير ذو

دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

( بين جودة الحياة α≤0.05المعتمد )

في العمل،  الراحةومؤشراتها )الوظيفية 

العدالة في العمل، صحية الظروف 

وتطوير أداء الموارد البشرية في  الفيزيقية(

 .بسكرةمؤسسة صناعة الكوابل 

 ف الدراسة:أهدا. 3.2

 يسعى البحث إلى تحقيق الأهداف الآتية:

  توضيح مفهوم جودة الحياة الوظيفية

ومؤشراتها كأحد مفاهيم علم إدارة 

 الأعمال.

  التعرف على مدى توافر مؤشرات جودة

الحياة الوظيفية في مؤسسة صناعة 

 الكوابل المبحوثة.

  التعرف على طبيعة العلاقة والأثر بين

 وتطوير جودة الحياة الوظيفية ومؤشراتها 

أداء الموارد البشرية في مؤسسة صناعة 

 الكوابل المبحوثة.

  تقديم مجموعة من التوصيات

والمقترحات في ضوء نتائج البحث والتي 

يمكن أن تسهم في ارتقاء مؤسسة صناعة 

 .الكوابل المبحوثة على وجه الخصوص

 حدود الدراسة:4.2 .

تتناول الدراسة موضوع مؤشرات جودة 

الحياة الوظيفية ودورها في تطوير أداء الموارد 

البشـــرية، وذلك بالتطبيق على موظفي الإدارة 

 -العليا والوسطى في مؤسسة صناعة الكوابل 

بسكرة، في الجزائر، خلال  -فرع جنرال كابل

 م. 6160العام 

 النظري للدراسة: ر طا. الإ 3

يتناول هذا الجانب الإطار النظري للدراسة 

والذي نتناول من خلاله مفهوم جودة الحياة 

إضافة إلى  اأهدافها، ومؤشراتهالوظيفية، 

مفهوم أداء الموارد البشرية وأهميته، أبعاده 

 .وإجراءات تحسينه

 جودة الحياة الوظيفية:. 0.3

عديد تشهد المنظمات الاقتصادية اليوم ال

من التحولات والتغيرات المستمرة والمتسارعة 

التي في مختلف الجوانب، وهذا يؤثر على بيئة 

الأعمال عموما والعنصر البشري على وجه 

الخصوص، الأمر الذي يدفع المنظمات إلى 

البحث والتجديد المستمر في الأساليب 

والتقنيات في إدارة الموارد المتاحة وتوظيفها 

 أفضل النتائج. بما يضمن تحقيق

في هذا الإطار؛ برز الاهتمام بمفهوم جودة 

( Quality of Work Lifeالحياة الوظيفية )

لتحسين بيئة العمل من خلال التركيز على جودة 

هذه البيئة، والسعي للوصول إلى مستوى عال 

من الشعور بالرضا والراحة والأمان، ما يعزز 

الإنتاجية الانتماء والولاء ويرفع مستوى الأداء و 

 للمنظمة كنتيجة طبيعية للسعادة الوظيفية.

 جودة الجياة الوظيفية: مفهوم -أ

يمكــــــــن تعريــــــــف جــــــــودة الحيــــــــاة بأّ هــــــــا:  و ــــــــي 

الأفــراد بتحقيــق التــوازن بــين الجوانــب الجســمية 
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والنفســـــــــية والاجتماعيـــــــــة لتحقيـــــــــق الرضـــــــــا عــــــــــن 

 (.06، ص6106الحياة والاستمتاع بها  )الزعيبر، 

الوظيفية للعاملين  وتبرز جودة الحياة

 ( Habibzadeh & Bahram, 2017,p.230حسب )

من خلال توفير وظائف مثيرة لاهتمام العاملين 

وتتحدى طموح شاغليها، والتي يحصلون منها 

على المكافآت والأجور العادلة، وتتيح لهم فرص 

المشاركة والتعاون، مع توفير أماكن عمل 

ية بينهم، نظيفة وآمنه تعزز العلاقات الاجتماع

إلى جانب تقديم الرعاية الصحية والشخصية 

 المناسبة لهم.

أمّا مفهوم جودة الحياة الوظيفية فيمكن 

تعريفها بأّ ها:  فلسفة الإدارة التي تؤكد على 

كرامة العاملين و تطور التغييرات في ثقافية 

المنظمة و تحسين الجوانب المعنوية و 

حة فـــرص الجسمانية للعاملين عن طـــريق إتا

(. أي 9، ص6111النمــو والتطـــوير )جاد الرب، 

أن اهتمـــام الإدارة بالمناخ التنظيمي وإتاحة 

فرص التطور الوظيفي من شأنه تحفيــز 

 العاملين على الوصول إلى الأهداف المرجوة.

وتعـــرف جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة أيضـــا بأّ هـــا: 

  حالـــة رضــــا العــــاملين تجــــاه مــــا تــــوفره المؤسســــة

، 6102مـــن بيئـــة عمـــل ماديـــة ومعنوية )شـــتيوي، 

 معنى رضا العاملين عـن بيئـة العمـل(. أي ب20ص

الداخليـــــــــــة، وقـــــــــــدرتها علــــــــــــى تلبيـــــــــــة احتياجــــــــــــاتهم 

المتنوعـــــــــــــة ماديـــــــــــــا ومعنويـــــــــــــا وعلـــــــــــــى المســـــــــــــتوى 

 الشخص ي والوظيفي.

كما تعرف بأّ ها:   شعور الفرد حيـال مكانتـه 

 الحاليـــــة فـــــي الحيـــــاة المهنيـــــة ويتضـــــمن تصـــــورهم

ـــــــــــــــى الأهـــــــــــــــداف  لرفـــــــــــــــاههم العـــــــــــــــام، بالإضـــــــــــــــافة إل

والتوقعــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــات والمخــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاوف   

(www.thebalance.com هنــــــا تلعــــــب العوامــــــل .)

المتعـددة دورا فـي جــودة حيـاة الفــرد مثـل: الرضــا 

 الوظيفي، والدخل، ووقت الفراغ.

الباحثـــــة أنّ جـــــودة الحيـــــاة الوظيفيـــــة  و تـــــرى 

تتمثــــل فــــي:  مجموعــــة مــــن الآليــــات و السياســـــات 

والعمليـــات المحفـــزة، التـــي تتـــداخل وتتفاعـــل مـــع 

بعضــــها تهــــدف إلــــى تهيئــــة ظــــروف مناســــبة تخــــدم 

العــــاملين للقيــــام بالأعمــــال الموكلــــة لهــــم بأحســــن 

 طريقة ممكنة .

 أهداف جودة الحياة الوظيفية: -ب

يمكن تلخيص أهمية جودة الحياة 

 الوظيفية للعاملين بالآتي: 

  تساعد على تهيئة بيئة عمل جيدة من

رواتب ومكافآت تجعل العاملين أكثر رضا 

عن عملهم وتحقق التوازن بين حياتهم 

 (.Sinha, 2012, p.31الشخصية والمهنية )

  تحسين بيئة العمل من خلال تعزيز بعض

ة بالعمل المفاهيم والقيم المتعلق

الفيزيقي والتعاون والشفافية والمشاركة 

في اتخاذ القرارات والشفافية في الاتصال 

والمكافأة حول الأداء، وهو ما ينعكس على 

 ,Chib ,2012تحسين الأداء التنظيمي )

p.36.) 

  ،تهيئة ظروف عمل مناسبة وأكثر إنسانية

عمل توفر قناعة شخصية  وتأسيس بيئة

 
ً
عن إشباع الجانب  لدى العاملين، فضلا

، 6101الاقتصادي لديهم )أبو غنيم، 

 (.09ص

  ،توفير طاقة عمالية أكثر ولاء ودافعية

وتنظيم الفاعلية التنظيمية من وجهة نظر 

 (.2، ص6117أصحاب المنظمة )المغربي، 

http://www.thebalance.com/
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  توفير ظروف عمل صحية وآمنه للعاملين

(Srivastava & Kanpur, 2014, p.56.) 

 ومشجعة تعزز  تهيئة بيئة عمل داعمة

الرضا للعاملين بها، وتضمن رواتب أفضل 

وأمن وظيفي وفرص تنمية أفضل 

(Akram, 2017, p.245.) 

  توفير بيئة عمل وسياسات وإجراءات عمل

مناسبة للموظفين لزيادة الإنتاجية بالعمل 

والولاء والرغبة بالبقاء بالمؤسسة، مما 

يؤدي إلى جودة الإنتاج والخدمات 

 .المقدمة

( إلــى أنّ Sirgy et.al.,2008, p.189كمــا يشــير )   

أهميــــة جــــودة الحيــــاة الوظيفيــــة تنبــــع مــــن وجــــود 

علاقــــــة طرديــــــة تبادليــــــة لأبعادهــــــا المختلفــــــة مــــــع 

جـــودة حيــــاة الفــــرد الخاصــــة، أي أنــــه كلمــــا كانــــت 

حيـــــاة الفـــــرد الوظيفيـــــة أعلـــــى جـــــودة ســـــواء علــــــى 

المستوى الكلي أو حتى على مسـتوى أي بعـد مـن 

دت حياته الخاصة جـودة. فعلـى سـبيل أبعادها زا

المثال ومن المنطقي أن زيادة الأجور والمكافآت 

التي يتقاضاها الفرد سينعكس على رفاهية حياة 

 الفرد والعكس صحيح.

 مؤشرات جودة الحياة الوظيفية: -ت

هناك الكثير من الدراسات الإدارية 

والتنظيمية التي تناولت مفهوم جودة الحياة 

 
ّ
أ ها اختلفت في ما يحتويه هذا  الوظيفية، إلا

ه بنية متعددة 
ّ
المفهوم من أبعاد، حيث تبين بأن

الأبعاد. وفي هذا الصدد ولغايات هذه الدراسة 

فقد تم التركيز على ثلاثة أبعاد أو مؤشرات 

 رئيسة هي: 

  :وتشير إلى العملية الإدراكية الراحة في العمل

 التي تعكس المشاعر الداخلية للموظفين 

وتعطي لمكان العمل معنى، وتنعكس على 

 بالمنظمة.
ً
ويشمل  ارتباطهم نفسيا وسلوكيا

 مؤشر الراحة في العمل ثلاثة أبعاد هي:

  الراحة الوظيفية: ويقصد بها مدى فعالية

اعدة الأفراد على تأدية مكان العمل في مس

تشمل تقييم البيئة من قبل و  مهامهم،

 (.Vischer,2006, p.65العاملين   )

 :ويقصد بها  الشعور  الراحة الجسدية

بالرفاهية الناجم عن الظروف الداخلية و 

البيئية التي يتم اختبارها على أ ها مقبولة و 

مرتبطة بالرضا والارتياح، و تشمل 

الاحتياجات البشرية الأساسية مثل: السلامة 

 (.Psychology Wiki, 2018و النظافة  )

 :صد ويق الراحة النفسية والاجتماعية

بها الجوانب النفسية والاجتماعية التي تربط 

العامل ببيئة عمل الموظف، وتشمل 

الشعور بالانتماء والارتباط بالعمل...الخ   

(Vischer,2006, p.65.) 

وتشير إلى إدراك العاملين   العدالة في العمل:. 6.3

للعدالــــــــة فــــــــي مكــــــــان العمــــــــل مــــــــن خــــــــلال علاقــــــــتهم 

ن تــؤثر فــي النهايــة بالمنظمــة أو برؤســائهم المباشــري

علــــى مــــواقفهم وســــلوكياتهم فــــي العمــــل. )العطــــوي، 

(. ويشمل مؤشر العدالة في العمل 021، ص6117

 ثلاثة أبعاد هي:

 :ـــــة ـ ـ ـــــة التوزيعيــ ـ ـ ــ ويقصـــــــــد بهـــــــــا إدراك  العدال

الموظـــــــــــــــف لعدالـــــــــــــــة توزيـــــــــــــــع المخرجـــــــــــــــات 

والمـــــــــــــــدخلات المرتبطــــــــــــــــة بوظيفيتـــــــــــــــه فــــــــــــــــي 

 (.001، ص6106المنظمة   )أبو تايه، 

  ــــــة الإ ــــــة:العدالــ ويقصــــــــد بهــــــــا   إدراك  جرائيــ

الموظــــــــــــــف لعدالــــــــــــــة الإجــــــــــــــراءات والطــــــــــــــرق 

المســـــــــــــــــــتخدمة فـــــــــــــــــــي توزيـــــــــــــــــــع المـــــــــــــــــــدخلات 
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والمخرجــــــــــات فــــــــــي المنظمــــــــــة   )أبــــــــــو تايــــــــــه، 

 (.029، ص6106

 ـــــة التعـــــاملات ويقصـــــد بهـــــا   إدراك  :عدال

 الموظـــف لعدالـــة المعاملـــة الشخصـــية مـــن

قبــل المــدراء أثنــاء تطبيــق الإجــراءات علــيهم 

 (.029، ص6106  )أبو تايه، 

  :ــــحية ــــة الصــ ــــروف الفيزيقيــ وتشــــــير إلــــــى الظــ

العوامــــل المحيطـــــة التــــي يتـــــأثر بهــــا الإنتـــــاج، 

قـــد تكـــون عوامـــل محبطـــة أو مشـــجعة وهـــي 

،  6101عديـــــــــــــــدة ومتشـــــــــــــــابكة  )شـــــــــــــــحاته، 

(. ويشمل مؤشر الظروف الفيزيقيـة 070ص

الصـــــــــــــحية المحيطـــــــــــــة بـــــــــــــالموظف: درجـــــــــــــة 

الحـــــــــــــــرارة والرطوبـــــــــــــــة، الإضـــــــــــــــاءة والتهويـــــــــــــــة 

 (.030، ص6116ضاء. )العيسوي، والضو 

 أداء الموارد البشرية:. 3.3

لقد بات الاهتمام بقيمة المورد البشري 

اليوم من أبرز اهتمامات منظمات الأعمال على 

اختلاف أهدافها وطبيعة أنشطتها وأحجامها. بل 

أصبحت خطط المنظمات المعاصرة مشتملة 

على خطة إستراتيجية متكاملة للمورد البشري 

ا، وذلك لأهميتها ودورها الفعال في نجاح تلك فيه

المنظمات وبلوغها مستويات متصاعدة من 

 النمو والاستدامة. 

وللتعامل مع المورد البشري بشكل فعال 

أضحى من الضروري العمل للاستفادة الكاملة 

من طاقاته الكامنة فيه، و استغلال مهاراته 

ها الفنية والفكرية والسلوكية وتنميتها وتطوير 

لتحقيق أهداف المنظمة بالكفاءة والفعالية 

 المطلوبتين.

 مفهوم الموارد البشرية: -أ

 Humanبرز مفهوم الموارد البشرية )

Resources كشكل حديث لمفهوم قديم شائع )

الاستخدام في الفكر التنظيمي وهو القوى 

العاملة، ويختلف تحديد مفهوم الموارد 

لموارد لح عليه  إدارة ايصطالبشرية أو ما 

مجالات  البشرية  من كثرة الاختلافات حول 

الموارد البشرية وتوجيهاتها والانفصال بين 

 ومفهومها في 
ً
مفهوم إدارة الموارد البشرية نظريا

والتطبيق. فتعرف الموارد البشرية في  الممارسة

، أي Ressourceقاموس علم الاجتماع بأ ها:  

و غير جزء من بيئة الإنسان الفيزيقية الحية أ

الحية، أو أي مهارة أو معرفة إنسانية يمكن 

استخدامها في إنتاج سلع وخدمات )مداس، 

 (.626، ص6113

وتعرف الموارد البشرية بأّ ها:   تلك 

المجموعات من الأفراد القادرين على أداء 

العمل والراغبين في هذا الأداء بشكل جاد 

(. بمعنى أن 30، ص6117وملتزم   )أبو النصر،

الموارد البشرية هي تكامل وتفاعل القدرة مع 

الرغبة في إطار منسجم لتحقيق الغايات 

 المنشودة.

نجد من يعرف الموارد  السياق،في نفس 

البشرية بأّ ها   كل المقومات المتوفرة في 

مجتمع ما، والتي تمثل فرصا يمكن استغلالها 

لإحداث التنمية بذلك المجتمع  )عاشور، 

(. بمعنى أنّ الموارد البشرية هي 06،ص0997

 مصدر التنمية في أي مجتمع.

كما تعرف الموارد البشرية بأّ ها  تلك 

فراد المؤهلين ذوي الخبرات الجموع من الأ 

والقدرات والمهارات المناسبة لأنواع معينة من 

العمال، والراغبين فيها بحماس واقتناع  )غربي 

(. ما يشير إلى أنّ الموارد 09،ص6116و آخرون، 

 في تحقيق 
ً
 وفعالا

ً
 بارزا

ً
البشرية تلعب دورا
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الغايات النهائية، التي وجدت من أجلها 

 المنظمة.

أنّ الموارد البشرية تتمثل في:  حثةوترى البا

 القوى العاملة من الأفراد الموجودين في 

المنظمة، التي تعمل على تحقيق أهدافها 

وسياساتها عن طريق قدراتها ومهاراتها الفنية 

 والعملية المكتسبة .

 مفهوم تطوير أداء الموارد البشرية: -ب

حظي موضوع الأداء باهتمام باحثي حقلي 

 السلوك التنظي
ً
مي وإدارة الموارد البشرية، نظرا

لارتباطه بكفاءة وفعالية المنظمات في بلوغ 

المستويات المرغوبة من النجاح والتفوق 

والتميز في العمل. وفي هذا السياق يرى كل من 

(Bramiely & Miller, 1990 أنّ الأداء محصلة )

قدرة المنظمة في استغلال مواردها وتوجيهها 

المنشودة، ومدى قدرتها نحو تحقيق أهدافها 

على مواجهة التحديات لتحقيق أهدافها بكفاءة 

 (.012، ص6102وفعالية )علي،

ه:   إنجاز هدف أو  
ّ
ويمكن تعريف الأداء بأن

(. 321، ص6110أهداف المؤسسة   )بلوط،

بمعنى القيام بفعل يساعد على الوصل إلى 

ه:  درجة 
ّ
 بأن

ً
الأهداف المسطرة. و يعرف أيضا

تمام المهام المكونة لوظيفة الفرد، تحقيق وإ

(. وهو ما يشير إلى درجة 600، ص6111)راوية، 

 إشباع الفرد لمتطلبات الوظيفة.

ه:   التفاعل بين السلوك 
ّ
كما يعرف بأن

والإنجاز لإنتاج مخرجات ذات قيمة تساعد على 

بقاء واستمرارية العمل على مستوى الأفراد أو 

وب من المنظمات ضمن ما هو مخطط ومطل

ه Shields et al, 2015, p.25الطرفي )
ّ
(. بمعنى أن

المرآة التي تعكس وضع المنظمات أو الأفراد 

 العاملين فيها في مختلف المجالات.

أمّا مفهوم تطوير أداء الموارد البشرية 

ه:   خيار استراتيجي 
ّ
فيمكن تعريفه بأن

للمؤسسات لكونه يستهدف الرقي بأداء مواردها 

أعلى المستويات، من خلال تنمية البشرية إلى 

كفاءاتها وتطوير أساليب الإنتاج وظروف العمل، 

الأمر الذي يحملها تكلفة أكبر، لكنه يعود عليها 

بنتائج أفضل على المدى البعيد   )حيمر، 

ه إستراتيجية تتضمن 332، ص6101
ّ
(. أي أن

برامج لتنمية كفاءات الموارد البشرية تعمل 

 المدى البعيد. على تطوير الأداء في

 
ً
ـــرية أيضا ويعرف تطوير أداء المــــوارد البشــ

ه:   تطــــوير الأداء من خـــلال اعتماد نظم 
ّ
بأن

وأساليب وإمكانيات جديدة بالمؤسسة، فهو 

ب القيام باستثمارات إضافية 
ّ
بذلك يتطل

(. أي أنّ 671، ص6102لتحقيقه   )عشماوي، 

والنظم التي  تطوير الأداء يرتكز على الأساليب

تعتمدها المؤسسة من أجل ضمان أقص ى 

 درجات الأداء.

ه: 
ّ
كما يعرف تطوير أداء الموارد البشرية بأن

  النظام الذي يحدد الأداء الجيد مع إمكانية 

الترقية والتشجيع حيث يكون بإمكان المنظمة 

تحديد الأشخاص وإعدادهم للمناصب المهمة 

، 6106وبطرق متعددة   )عبد الرحمن، 

(. أي بمعنى الآليات والسياسات التي 090ص

تعتمدها المؤسسة للتأثير في مستوى أداء 

 الأفراد.

و ترى الباحثة أنّ تطوير أداء الموارد 

البشرية يتمثل في:   العملية التي تقوم بها إدارة 

الموارد البشرية في المؤسسة والتي تتضمن 

وضع برامج لتنمية كفاءات الموارد البشرية 

ريبها، وتطوير أساليب الإنتاج وظروف العمل وتد

للوصول بمستوى أداء الموارد البشرية إلى 
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مستويات أعلى من تلك المستويات السابقة، 

 وبالتالي تحقيق أهداف المؤسسة المرجوة  .

 :العوامل المؤثرة على أداء الموارد البشرية -ت

من أهم العوامل المؤثرة على أداء الموارد 

 (:10، ص6111)قصاب،  البشرية مايلي

 :فالمؤسسة التي  غياب الأهداف المحددة

لا تملك خطط تفصيلية لعملها وأهدافها 

لن تستطيع قياس ما تحقق من إنجاز أو 

محاسبة موظفيها على مستوى أدائهم 

 لعدم وجود معيار محدد مسبقا لذلك.

 :إنّ عدم مشاركة  عدم المشاركة في الإدارة

دارية المختلفة العاملين في المستويات الإ 

في التخطيط و صنع القرارات يساهم في 

وجود فجوة بين القيادة الإدارية و 

 الموظفين.

  :ضرورة وجود اختلاف مستويات الأداء

نظام متميز لتقييم الأداء ليتم التمييز 

الفعلي بين الموظف المجتهد، المتوسط 

 .والضعيف

 :الرضا الوظيفي  مشكلات الرضا الوظيفي

الأساسية المؤثرة على  من العوامل

مستوى الأداء الوظيفي، فعدم الرضا 

الوظيفي أو انخفاضه يؤدي إلى أداء 

 ضعيف.

 :يعني ضياع ساعات  التسيب الإداري

العمل في أمور غير منتجة بل قد تكون 

مؤثرة بشكل سلبي على أداء الموظفين 

التسيب الإداري نتيجة  وقد ينشأالآخرين، 

لأسلوب القيادة أو الإشراف أو الثقافة 

 التنظيمية السائدة في المنظمة.

أهمية تطوير الموارد البشرية  -ث

 :وعلاقتها بجودة الحياة الوظيفية

إنّ جودة الحياة الوظيفية كمدخل أو 

فلسفة لإدارة الموارد البشرية لا تركز على 

جانب من جودة حياة العاملين وتغفل باقي 

الجوانب، لكن جودة الحياة الوظيفية عملية 

مستمرة تساعد في تحسين وتطوير أداء الموارد 

البشرية، كما تتحقق جودة الحياة الوظيفية 

حياة الوظيفية والحياة بإحداث التوازن بين ال

الشخصية للموارد البشرية،من خلال التحكم 

في ظروف العمل وتهيئتها، حيث ترتكز على توفير 

الظروف وبيئة العمل الملائمة التي تعزز الرضا 

الوظيفي، من خلال توفير الأمن الوظيفي، 

وفرص النمو، والسماح للمورد البشري 

التعاون،  بالمشاركة في اتخاذ القرارات، وتعزيز 

 عن سلامة بيئة العمل، 
ً
وتحقيق العدالة، فضلا

مما يؤدي إلى إشباع حاجات الموارد البشرية 

ورغباتهم، وبما يحقق ردود إيجابية تتمثل 

 بسعيهم لزيادة الإنتاجية.

 الدراسات السابقة:. 2

  ،( بعنوان: 6109دراسة )سحنون و فيسة

جودة الحياة الوظيفية كمدخل لتحسين 

لوظيفي في المؤسسة الاقتصادية الأداء ا

دراسة حالة شركة سونلغاز فرع -الجزائرية

 ولاية المدية.

هدفت الدراسة إلى تبيان دور جودة الحياة 

الوظيفية في تحسين الأداء الوظيفي للعمال في 

المؤسسة الاقتصادية بالتطبيق على شركة 

استخدمت سونلغاز فرع ولاية المدية الجزائرية.

ج الوصفي التحليلي، وكانت الدراسة المنه

الإستبانة أداة لها. طبقت الدراسة على عينة 

( عامل في الشركة. توصلت 31عشوائية من )

إلى وجود علاقة إيجابية لكنها متوسطة  الدراسة

بين جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي 
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لموظفي الشركة المبحوثة، إضافة إلى وجود 

محاورها على الأداء أثر لجودة الحياة الوظيفية ب

 الوظيفي لموظفي الشركة المبحوثة.

  ،( بعنوان:جودة الحياة 6101دراسة )البياري

الوظيفية وأثرها على الالتزام التنظيمي 

لموظفي وزارتي العمل والتنمية الاجتماعية 

 في قطاع غزة.

هدفت الدراسة التعرف على جودة الحياة 

لموظفي  الوظيفية وأثرها على الالتزام التنظيمي

وزارتي العمل والتنمية الاجتماعية بقطاع 

استخدمت الدراسة المنهج الوصفي غزة.

التحليلي، وكانت الإستبانة أداة لها. طبقت 

( موظف. 079الدراسة على عينة عشوائية من )

إلى  وجود علاقة ارتباط وتأثير  توصلت الدراسة

بين أبعاد جودة إيجابية ذات دلالة إحصائية 

ومستوى الالتزام التنظيمي في الحياة الوظيفية 

وزارتي العمل والتنمية الاجتماعية. إضافة إلى 

وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين 

متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول جودة 

على الالتزام التنظيمي  الحياة الوظيفية وأثرها

 تعزى إلى البيانات الشخصية )مكان العمل:

من هم  لصالح وزارة العمل، العمر: لصالح

سنة فأكثر، المسمى الوظيفي:  01أعماهم 

لصالح مدير عام( ماعدا الجنس، المؤهل 

 العلمي،سنوات الخدمة.

  ،( بعنوان: جودة الحياة 6102دراسة )ياغي

البشرية:  الوظيفية في مرحلة تأميم الموارد

دراسة تطبيقية للتوطين القوى العاملة في 

 الإمارات العربية المتحدة. دولة

هدفت الدراسة التعرف إلى تقييم جودة الحياة 

الوظيفية للموظفين المواطنين في القطاعين 

العام والخاص في دولة الإمارات العربية 

المتحدة من خلال تبني الدراسة لعوامل جودة 

الحياة الوظيفية )النهج الإداري، المكانة، 

المهني(.  الأجور والفوائد، فرص التطور 

استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، 

وكانت الإستبانة أداة لها. طبقت الدراسة على 

( موظف في القطاعين 201عينة عشوائية من )

إلى عدم وجود  العام والخاص. توصلت الدراسة

علاقة ذات دلالة إحصائية بين جودة الحياة 

الوظيفية وقطاع الموظفين، بمعنى أنّ القطاع 

 يس عاملا مهمًا لفهــم جودة الحياة الوظيفية.ل

 ( دراسةVerma & Doharey, 2016 :بعنوان )

دراسة تحديد العوامل المؤثرة في جودة 

 الحياة الوظيفية في الصناعات الصغيرة:

هدفت الدراسة إلى تحديد العوامل المؤثرة في 

جودة الحياة الوظيفية في الصناعات الصغيرة 

لدراسة المنهج الوصفي ستخدمت افي الهند.ا

التحليلي، وكانت الإستبانة أداة لها. طبقت 

( 011)الدراسة على عينة عشوائية مكونة من 

عامل من قطاع التصنيع والخدمات الهندية. 

توصلت الدراسة إلى أنّ العديد من الموظفين 

يرغبون في الحصول على الرضا الوظيفي، 

ة والمكافآت، وظروف العمل الجيدة والمغادر 

وفقا للموظف، وتوفير برامج تدريبية للموظفين. 

كذلك لوحظ أن الموظفون ذو الوظائف 

المنخفضة لا يشاركوا في أي قرار تتخذه الإدارة. 

كذلك توفير الأمان الوظيفي والتكامل الاجتما ي 

لها تأثير إيجابي على جودة حياة العمل في 

 الصناعات الصغيرة.

 ( دراسةÖztürk et al, 2019ب ) :عنوان

التحقيق في العلاقة بين التواصل في البيئة 

الأكاديمية وجودة الحياة العملية بين 

 أعضاء هيئة التدريس.
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إلى توضيح العلاقة بين  هدفت الدراسة

الاتصال التنظيمي لأعضاء هيئة التدريس الذين 

يشغلون مناصب إدارية وبين جودة حياة العمل 

في ستخدمت الدراسة المنهج الوصلديهم.ا

التحليلي، وكانت الإستبانة أداة لها. طبقت 

( 020)الدراسة على عينة عشوائية مكونة من

عضوا في الجامعات التركية المختلفة.توصلت 

الدراسة إلى أنّ الاتصال بين الأعضاء الذين 

يشغلون مناصب إدارية مختلفة يساعد في 

الإدارية لديهم وتبادل الخبرات  تنمية المهارات

المعرفية، بالإضافة إلى أن عملية التواصل 

التنظيمي بين أفراد العينة كانت ضعيفة، وأ هم 

بحاجة إلى برامج تدريب أثناء الخدمة لحل 

المتعلقة بهم والتي تؤثر بالتالي على  المشكلات

 جودة حياة العمل لديهم.

 لتعقيب على الدّراسات السابقة:ا .0

من خلال مراجعة الدراسات السابقة؛ نجد أنّ 

أغلبها تناولت جودة الحياة الوظيفية بأبعادها 

المختلفة وعلاقتها بالمتغيرات التنظيمية 

كالاتصال التنظيمي والالتزام التنظيمي، و أكدت 

على أهمية جودة الحياة الوظيفية، وقد قدّم 

الباحثون فيها مساهمات تقوم على إغناء 

راسة الحالية. وتساعد الباحثة في موضوع الدّ 

إعداد أداة الدراسة الحالية. وقد تميزت 

الدراسة الحالية عن الدّراسات السابقة أّ ها 

ربطت بين جــودة الحيــاة الوظيفية وتطـوير 

 تعتبــر الدّراسة الحــالية من 
ْ
الموارد البشرية، إذ

في  -بحدود علم الباحثة -الدراســـات الأولى

في كافة القطاعات وومجتمعها  موضوعها

المحلية ، كما تحسب لهذه الدراسة أ ها تناولت 

مجموعة مختلفة الأبعاد من عناصر ومؤشرات 

جودة الحياة الوظيفية حيث تم تجميعهم من 

 عدة دراسات سابقة.

 الإطار التطبيقي للدراسة:. 2

يتناول هذا الجانب الإطار العملي للدراسة 

جوانب رئيسة، يتعلق  والذي يتكون من ثلاثة

الجانب الأول بالإجراءات المنهجية للدراسة، 

فيما يهتم الجانب الثاني بالوصف الإحصائي 

لمتغيرات الدراسة، أمّا الجانب الثالث فيتضمن 

 اختبار الفرضيات.

 ات المنهجية للدّراسة:ءلإجراا .0.2

فيما يلي وصف لمنهج الدراسة، ومجتمع      

لدراسة، وطرق التحقق الدراسة وعينتها، وأداة ا

وأساليب  دقها وثباتها، ومتغيرات الدراسةمن ص

 المعالجة الإحصائية التي تم استخدامها.

 منهج الدّراسة:.6.2

من أجل تحقيق أهداف الدراسة قامت 

الباحثة باستخدام المنهج الوصفي التحليلي، 

ه:  أحد أشكال التحليل والتفسير 
ّ
ويعــرف بأن

ظاهرة أو مشكلة العلمي المنظم لوصف 

محددة، وتصويرها كميا عن طريق جمع بيانات 

ومعلومات مقننة عن الظاهرة أو المشكلة، 

وتصنيفها، وتحليلها، وإخضاعها للدراسة 

 (.362، ص6111الدقيقة   )ملحم، 

 مجتمع وعينة الدراسة: .3.2

تكونت عينة الدراسة من إطارات الإدارة 

 -العليا والوسطى في مؤسسة صناعة الكوابل 

( 07بسكرة، والبالغ عددهم ) -فرع جنرال كابل

 )موظف، موظف إطار، مدير، تقني(، وقد 
ً
إطارا

حيث يتميز  -غير عشوائية-اختيرت عينة قصدية 

هذا النوع من العينات بتقدير الباحث لحاجته 

 لنوع من المعلومات.
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 أداة الدراسة: .2.2

تم إعداد استبانة حول:  دور مؤشرات 

ية في تطوير أداء الموارد جودة الحياة الوظيف

 -البشرية: دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل 

عتمد على بسكرة ، -فرع جنرال كابل
ُ
وقد أ

 في دراسات 
ً
الإستبانة لأ ها الآن الأكثر شيوعا

تقييم العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية 

و والمواقف المتعلقة بعملهم في المنظمات.

 على جزأين أساسين هما: قسمت الإستبانة

ـــــزء الأول: ­ ـ وهــــــــو عبــــــــارة عــــــــن المعلومــــــــات  الجــ

( فقـــــرات 10الشخصـــــية للمبحـــــوثين: وشـــــمل )

الســـــــــن، ومـــــــــدة الخدمـــــــــة،  تتضـــــــــمن )العمـــــــــر،

 والمستوى التعليمي، والمسمى الوظيفي(؛

( فقــرة ذات إجابــات 01يضــم ) الجــزء الثــاني: ­

 مقيدة مقسمة إلى المحاور التالية:

 :( فقـــرة خاصـــة 32يتكـــون مـــن ) المحــور الأول

 .بمتغير بين جودة الحياة الوظيفية

 :( فقـرة خاصــة 02يتكـون مـن ) المحـور الثـاني

 بمتغير أداء الموارد البشرية.

 صدق الاستبانة: .0.2

اعتمدت الباحثة على تدريج خماس ي لقياس آراء 

المحكمين عند تحكيم فقرات الاستبانة، وقد 

ين تراوحت متوسطات تقديرات المحكمين ب

(، وهي قيم مرتفعة تدل على اتفاق 2.07-0.11)

المحكمين على مناسبتها وانتمائها لموضوع 

البحث. كما قامت الباحثة بالتحقق من الصدق 

البنائي لمحاور الاستبانة ومدى ارتباطها 

بالدرجة الكلية، من خلال معامل ارتباط 

-1.260بيرسون، حيث تراوحت قيمها بين )

صدق بنائي، كما يبين  (، وهي تمثل درجة110

 (.10الجدول رقم )
 

محور  معامل الارتباط بين درجة كل: 0ل الجدو 

 من محاور الاستبانة والدرجة الكلية للإستبانة

من إعداد الباحثة بالإعتماد على المصدر: 

 (.SpssV.24مخرجات برنامج )

 ثبات الاستبانة: .2.2

تم التحقق من ثبات استبانه الدراسة من 

 Alpha) كرونباخخلال معامل ألفا 

Cronbach's حيث تبين أن قيمته للاستبانة ،)

(، وهذه القيمة تعد مرتفعة 1.117ككل )

ومطمئنة لمدى ثبات الاستبانة، والجدول رقم 

 ( يوضح ذلك.16)

 

 

 

 

 

 

 

 

 المحور 

معامل 

ارتباط 

 بيرسون 

القيمة 

الاحتمالية 

(Sig.) 

جودة الحياة 

 (QWLالوظيفية )
1.110 1.111* 

الراحة في 

 (CWالعمل)
1.790 1.111* 

العدالة في العمل 

(JW) 
1.733 1.111* 

صحية الظروف 

 (PCالفيزيقية )
1.260 1.111* 

أداء الموارد 

 (PHRالبشرية )
1.779 1.111* 
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معاملات ألفا كرونباخ لمحاور أداة : 6الجدول 

 :الدراسة

بالإعتماد على من إعداد الباحثة المصدر: 

 (.SpssV.24مخرجات برنامج )

 لأساليب الإحصائية:.ا7.2

اِعتمدت الباحثة على مجموعة من 

الأساليب الإحصائية في معالجة البيانات 

 والتوصل إلى الاستنتاجات والموجودة 
ً
إحصائيا

يلي أهم الأساليب  (،فيماSpssV.24في برنامج )

 : الإحصائية المستخدمة والغاية من استخدامها

 :لتحديد الأهمية النسبية الإحصاء الوصفي

لإجابـــــــات أفـــــــراد العينـــــــة تجـــــــاه محـــــــاور أداة 

 الدراسة.

 ( :ــــاخ ــــا كرونبــ ــــل ألفــ  Cronbach'sمعامــ

Alpha) .للتحقق من ثبات أداة الدراسة 

 Pearsonمعامل الارتباط بيرسون: ) .0

Correlation)  لمعرفة مدى وجود علاقة

كما استخدم  ارتباط بين متغيرين أو أكثر،

في حساب الارتباط لتقدير صدق أداة 

 الدراسة )الصدق البنائي(.

(: Multiple Regression)الإنحدار المتعدد  .6

لاختبار تأثير كل متغير مستقل لوحده على 

 المتغير التابع.

 عرض نتائج الدراسة ومناقشتها: .7

 لنتائج يتناول هذا 
ً
الجانب عرضا

التحليل الإحصائي واختبار الفرضيات، حيث تم 

( لإجراء التحليل SpssV.24استخدام برنامج )

الإحصائي على البيانات التي تم جمعها من 

خلال الاستبانات التي تم توزيعها على أفراد 

 عينة الدراسة.

عرض النتائج ومناقشتها في ضوء إستجابات .0.7

 سة:أفراد عينة الدرا

للتعرف على مدى توافر مؤشرات جودة 

-الحياة الوظيفية في مؤسسة صناعة الكوابل 

المبحوثة، إضافة إلى التعرف على  بسكرة

مستوى أداء الموارد البشرية تم حساب 

المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية 

والنسب المئوية، وجاءت النتائج كما في الجدول 

 ( أدناه.13رقم )
 

الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة:: 3الجدول 

 البعد الرتبة
المتوسط 

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

الإنحراف 

 المعياري 
 المستوى 

 مرتفع 9911. 73.91 3.290 الراحة في العمل 6

 متوسط 1.997 27.01 3.370 العدالة في العمل 3

 البعــــد
عدد 

 الفقرات

ألفا 

 كرونباخ 

الأول: جودة المحور 

 الحياة الوظيفية
32 1.826 

مؤشرات 

 )أبعاد(

جودة الحياة 

 الوظيفية

الراحة 

 في العمل
02 .8051 

العدالة 

 في العمل
06 .7901 

صحية 

الظروف 

 الفيزيقية

2 .8931 

المحور الثاني: أداء 

 الموارد البشرية
02 .8991 

 0.887 معدل الثبات العام
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 مرتفع 9071. 77.91 3.199 صحية الظروف الفيزيقية 0

 مرتفع 1.911 72.31 3.700 المستوى العام لجودة الحياة الوظيفية

 مرتفع 9611. 79.11 3.992 المستوى العام لأداء الموارد البشرية

 (.SpssV.24على مخرجات برنامج ) من إعداد الباحثة بالإعتمادالمصدر: 
 

 ( يمكن استخلاص ما يلي:13من الجدول )    

   المســــــــتوى العــــــــام لمؤشــــــــرات جــــــــودة الحيــــــــاة

الوظيفيــــــــــة الســــــــــائدة فـــــــــــي مؤسســــــــــة صـــــــــــناعة 

  بســـــــــكرة المبحوثـــــــــة -الكوابـــــــــل 
ً
كــــــــاـن مرتفعــــــــــا

(؛ إذ بلـــــــــــــــــــغ المتوســــــــــــــــــــط %72.31وبِنســـــــــــــــــــبة )

( وإنحـــــــــــــــــــــــراف معيـــــــــــــــــــــــاري 3.700الحســـــــــــــــــــــــابي )

(، ويدل الإنحراف المعياري على عدم 1.911)

وجــود تبــاين كبيــر فــي استـــجابات المبــحوثيــــــن، 

ــــانت  ــــرافات المعياريـــة كــ ــــم الإنحـــ ــــيث أن قيــ حـــ

 أقل من الـــواحد الصحــيح.

    ــــــحية اجــــــــــاء بعــــــــــد ـ ـ ـــــةصــ ـ ـ ـ ـــــروف الفيزيقيــ ـ ـ ـ  لظــ

( 3.199بالمرتبـــــــة الأولــــــــى بمتوســــــــط حســــــــابي )

( وبدرجــــــــــة 1.917وإنحــــــــــراف معيــــــــــاري قــــــــــدره )

مرتفعـــــــة، وقـــــــد نـــــــال أعلـــــــى متوســـــــط حســـــــابي 

ــــــي (، وأتـــــــى بعـــــــد %77.91وبِنســـــــبة ) ــــــة فـ الراحـ

فــــي المرتبــــة الثانيــــة بمتوســــط حســــابي العمــــل 

( 1.990( وإنحــراف معيــاري قــدره )3.290بلــغ )

  (، %73.91ة )مرتفعـــة وبِنســـبوبدرجـــة 
ً
وأخيـــرا

بمتوسـط حسـابي  العدالة في العملحل بعـد 

ـــــــــــدره )3.370) ( 1.997( وإنحـــــــــراف معيـــــــــاري قـــ

و تعــزو .(%27.01وبدرجـة متـــــوسطة وبِنسبـــــة )

الباحثـــــة هـــــذه النتيجـــــة )المرتفعـــــة( لمســـــتوى 

مؤشــــرات جــــودة الحيــــاة الوظيفيــــة إلــــى درجـــــة 

رضــاهم عــن نوعيــة الحيــاة مــن حيــث الراحــة، 

وصـحية الظــروف الفيزيقيــة باســتعناء العدالــة 

فـــــــــي العمـــــــــل، ويمكـــــــــن تبريـــــــــر ذلـــــــــك بإحســـــــــاس 

العــــاملين فــــي المؤسســــة المبحوثــــة بــــأ هم فئــــة 

 مــــن حيــــث قــــد
ً
راتهم العلميــــة مميــــزة اجتماعيــــا

 أنّ درجـــــــة رضـــــــاهم عـــــــن نوعيـــــــة 
ّ
والبحثيـــــــة إلا

الحياة تحتاج عدالة تنظيميـة تخلـق الحمـاس 

ــــــــــــــــــر  وتزيــــــــــــــــــد درجــــــــــــــــــة الرضــــــــــــــــــا والارتبــــــــــــــــــاط أكث

ــــــؤسسة.وتتفق هـــــذه النتيجـــــة مـــــع دراســـــة  بالمـ

( و دراســــــــــــــــــــــة 6101)بومجــــــــــــــــــــــان و آخــــــــــــــــــــــرون، 

(Bharathi et al., 2011 واختلفــــت مــــع ،)

دراســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة )ســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــحنون وفيســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة، 

( ودراســـــــــــــــــــــــــة 6101اســـــــــــــــــــــــــة)البياري،(ودر 6109

(Verma & Doharey, 2016.) 

   المســــــتوى العــــــام لأداء المــــــوارد البشــــــرية فــــــي

بســـكرة المبحوثـــة  -مؤسســـة صـــناعة الكوابـــل 

 وبِنســــــــــــبة )
ً
(؛ إذ بلــــــــــــغ %79.11كـــــــــــاـن مرتفعــــــــــــا

( وإنحـــــــــــــــــراف 3.992المتوســـــــــــــــــط الحســـــــــــــــــابي )

(، ويــــدل الإنحــــراف المعيــــاري 1.920معيــــاري )

يـــــر فـــــي اســــــتجابات علـــــى عـــــدم وجـــــود تبــــــاين كب

المبحــــــــــــــوثين، حيــــــــــــــث أن قــــــــــــــيم الإنحرافــــــــــــــات 

  .المعيارية كانت أقل من الواحد الصحيح

و تعــــــــزو الباحثــــــــة هــــــــذه النتيجــــــــة )المرتفعــــــــة( 

ـــــــــى مـــــــــدى  لمســـــــــتوى أداء المـــــــــوارد البشـــــــــرية إل

 -اهتمــــــــــام إدارة مؤسســـــــــــة صـــــــــــناعة الكوابـــــــــــل 

بســـكرة المبحوثـــة بالعـــاملين مـــن خـــلال تــــوفير 

ل علـــى زيـــادة راحـــة بيئـــة تنظيميـــة محفـــزة تعمـــ

المــــــــوارد البشــــــــرية، و تشــــــــجيعهم علــــــــى إبــــــــداء 

آرائهــم ومقترحاتهم،وهــذا بــدوره خلــق علاقــات 

عمــــــــل قللــــــــت مــــــــن معــــــــدلات الغيــــــــاب لــــــــديهم، 

ورفعــــــــت مســــــــتوى رضــــــــاهم عــــــــن العمــــــــل، مــــــــا 

انعكـــــــــــــس علـــــــــــــى مســـــــــــــتوى أدائهـــــــــــــم ورغبـــــــــــــتهم 

ودوافعهــــــــــــــــم فــــــــــــــــي تأديــــــــــــــــة المهــــــــــــــــام الموكلــــــــــــــــة 
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إليهم.واتفقـــــــــــت هــــــــــــذه النتيجـــــــــــة مــــــــــــع دراســــــــــــة 

(، واختلفـــــــت مـــــــع 6101)بومجـــــــان و آخـــــــرون، 

 (.6109دراسة )سحنون و فيسة، 

عرض النتائج ومناقشتها في ضوء اختبار  .6.7

 فرضيات الدراسة:

قامت الباحثة  الفرضية الرئيسة الأولى: (أ

 بصياغة الفرضية الرئيسة الأولى كما يلي:

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

( بين جودة الحياة α≤0.05الدلالة المعتمد )

الوظيفية ومؤشراتها ) الراحة في العمل، العدالة 

في العمل، صحية الظروف الفيزيقية ( وتطوير 

أداء الموارد البشرية في مؤسسة صناعة 

 الكوابل بسكرة.

ولإختبار هذه الفرضية تم حساب معامل 

 ( يوضح ذلك.12ارتباط بيرسون؛ والجدول )

:توافر مؤشرات جودة الحياة الوظيفيةلاقة بين أداء الموارد البشرية و الع: 2الجدول 

 (.Sigالقيمة الاحتمالية ) معامل الارتباط العلاقة بين المتغيرات الرقم

 1.111 *1.090 أداء الموارد البشرية والراحة في العملالعلاقة بين  0

 0.001 > *1.070 العلاقة بين أداء الموارد البشرية و العدالة في العمل 6

 0.043 *1.239 العلاقة بين أداء الموارد البشرية و الظروف الفيزيقية 3

 العلاقة بين أداء الموارد البشرية بشكل عام

 الحياة الوظيفيةوتوافر مؤشرات جودة 
1.009* < 0.001 

 α≤0.05N=57 * الإرتباط معنوي عند مستوى دلالة

 (.SpssV.24من إعداد الباحثة بالإعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 
 

 ( يمكن استخلاص ما يلي:12من الجدول )

 ( والقيمة 1.009معامل الارتباط يساوي ،)

( أقل من مستوى الدلالة .Sigالاحتمالية )

(، وهذا يذل على وجود α≤0.05المعتمد )

علاقة طردية قوية وموجبة ذات دلالة 

إحصائية بين جودة الحياة الوظيفية 

في العمل، العدالة في  ومؤشراتها ) الراحة

العمل، صحية الظروف الفيزيقية ( وتطوير 

أداء الموارد البشرية في مؤسسة صناعة 

بسكرة المبحوثة. وتعزو الباحثة  -الكوابل 

ذلك إلى رضا العاملين عن جودة الحياة في 

 بيئة

 .العمل ما يجعلهم يبذلون أكبر جهد لديهم 

دعم صحة وعليه فإن النتائج الإحصائية السابقة ت

 الفرضية الرئيسة الأولى.

قامت الباحثة  الفرضية الرئيسة الثانية: (أ

 بصياغة الفرضية الرئيسة الثانية كما يلي:

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى 

( بين جودة الحياة α≤0.05الدلالة المعتمد )

الوظيفية ومؤشراتها ) الراحة في العمل، العدالة 

الفيزيقية ( وتطوير  في العمل، صحية الظروف

أداء الموارد البشرية بمؤسسة صناعة الكوابل 

 بسكرة.

ولاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل 

 ( يوضح ذلك.10الانحدار المتعدد؛ والجدول )
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مقدار التغير في أداء الموارد البشرية : 0الجدول 

نتيجة التغير في مؤشرات جودة الحياة 

 :الوظيفية

المتغيرات 

 المستقلة

معامل 

 الانحدار

قيمة 

 اختبار

(T) 

القيمة 

الاحتمالية 

(Sig.) 

المقدار 

 الثابت
3.210 09.370 <*0.001 

الراحة في 

 العمل
1.130 1.919 1.322* 

العدالة في 

 العمل
1.120 0.602 1.600* 

الظروف 

 الفيزيقية
1.130 0.697 1.092* 

  1.062معامل الارتباط= 

 1.672=(6Rمعامل التحديد )

 دلالة * ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

α≤0.05N=57 

من إعداد الباحثة بالإعتماد على المصدر: 

 (.SpssV.24مخرجات برنامج )

 ( يمكن استخلاص ما يلي:10من الجدول )

 ( قيمــــةT 
ً
( المحســــوبة كانــــت دالــــة إحصــــائيا

(، حيـــــــــث α≤1.10عنــــــــد مســـــــــتوى معنويـــــــــة )

( مــا يشــير إلــى وجــود الدلالــة 09.370بلغــت )

المعنويـــــــة فـــــــي تفســــــــير المتغيـــــــر التــــــــابع )أداء 

المــــــــوارد البشــــــــرية( مــــــــن خــــــــلال المتغيــــــــرات 

المســــــــــــــــــتقلة مؤشــــــــــــــــــرات جــــــــــــــــــودة الحيــــــــــــــــــاة 

 الوظيفية. 

 ( 2معامـــــــل التحديـــــــدR( بلـــــــغ )ممـــــــا 1.672 ،)

يعنـــــــي أن المتغيـــــــرات المســـــــتقلة )مؤشـــــــرات 

مــــا نســــبته  جــــودة الحيــــاة الوظيفيــــة( تفســــر 

( فـــــــي المتغيـــــــر التـــــــابع )أداء المـــــــوارد 67.2%)

البشـــرية(، أمّـــا النســـبة الباقيـــة والمقـــدرة بــــ 

( فترجــع إلـــى تـــأثير عوامــل أخـــرى لـــم 76.2%)

 يتناولها النموذج.

وعليه فإن النتائج الإحصائية السابقة تدعم 

 صحة الفرضية الرئيسة الثانية.

توصلت الدراسة إلى مجموعة من  خاتمة: .1

 النتائج يمكن توضيحها في النقاط التالية:

  أظهرت النتائج أنّ مستوى توافر مؤشرات

جودة الحياة الوظيفيــة في مــؤسسة 

 حيث –صـــناعة الكـــوابل 
ً
بسكرة  مرتفعا

 .(%72.31)بلغ نسبة

  تبين أنّ مستوى أداء الموارد البشرية في

بسكرة  -مؤسسة صناعة الكوابل 

 
ً
وبلغ نسبة  المبحوثة كان مرتفعا

(79.11%). 

  ه توجد علاقة إرتباط طردية قوية
ّ
تبين أن

وموجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

( بين جودة α≤0.05الدلالة المعتمد )

الحياة الوظيفية ومؤشراتها ) الراحة في 

العمل، العدالة في العمل، صحية الظروف 

الفيزيقية ( وتطوير أداء الموارد البشرية 

 بسكرة. –عة الكوابل في مؤسسة صنا

  تبين أنّ تطوير أداء الموارد البشرية في

بسكرة يتأثر  -مؤسسة صناعة الكوابل 

بمتغيرات الدراسة الثلاث ) الراحة في 

العمل، العدالة في العمل، صحية الظروف 

على التوالي  (%67.2)الفيزيقية ( بنسبة 

 إلى تأثير عوامل أخرى.يرجع  والباقي

 ة النظرية والتطبيقية كشفت نتائج الدراس

سهم في تطوير 
ُ
أن جودة الحياة الوظيفية ت

أداء الموارد البشرية في مؤسسة صناعة 

بسكرة من خلال دور مؤشراتها )  -الكوابل 
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الراحة في العمل، العدالة في العمل، 

 صحية الظروف الفيزيقية (.

في ضوء النتائج التي توصلت التوصيات:  .9

 :الباحثة بما يلي إليها الدراسة توص ي

   أنْ تقوم مؤسسة صناعة الكوابل بسكرة

بتوفير بيئة عمل صحية، مريحة ومتميزة 

ما يسهم في تعزيز الأداء الفردي للموارد 

 .البشرية والأداء التنظيمي بشكل عام

  أنْ تعمل مؤسسة صناعة الكوابل- 

على الاهتمام بعدالة التوزيع  بسكرة

  .لتحقيق العدالة في العمل لجميع العاملين

  بسكرة  -أنْ تقوم مؤسسة صناعة الكوابل

بالبحث عن المتغيرات الأخرى التي يكون 

لها تأثير على أداء الموارد البشرية، لأنّ 

متغيرات الدراسة تسهم فقط بنسبة 

( من التغير في تطوير أداء الموارد 67.2%)

 .البشرية

  ضرورة قيام مؤسسة صناعة الكوابل- 

بسكرة بمنح العاملين صلاحيات كافية 

تتلاءم مع المؤهلات الحاصلين عليها، 

والتي تؤدي إلى تعزيز شعور العاملين 

بالرضا عن جودة الحياة في بيئة العمل ما 

 .يجعلهم يبذلون أكبر جهد لديهم

  ضرورة البحث عن متغيرات أخرى يتم

البحث في متغيراتها يمكن أن دراستها و 

يكون لمؤشرات جودة الحياة الوظيفية 

 علاقة بها.

 قائمة المراجع: .01

  :المراجع بالعربية

(. قاموس 6113مداس فاروق. ) .0

مصطلحات علم الاجتماع، سلسلة قواميس 

المنار، دار مدني للطباعة والنشر والتوزيع، 

 .الجزائر

 عشماوي  ،حمدم عبد الوهاب .6

(. الإدارة الإستراتيجية في الموارد 6102حسن.)

البشرية، الشركة العربية المتحدة للتسويق 

 .6102مصر، -والتوريدات، القاهرة

(. إدارة 6117أبو النصر مدحت محمد. ) .3

وتنمية الموارد البشرية: الاتجاهات المعاصرة، 

  .مجموعة النيل العربية، القاهرة: مصر

(. 6117) المغربي عبد الفتاح عبد الحميد. .2

المهارات السلوكية والتنظيمية لتنمية الموارد 

البشرية، المكتبة العصرية للنشر والتوزيع، 

 .كلية التجارة، المنصورة: مصر

(. مناهج البحث في 6111ملحم سامي. ) .0

التربية وعلم النفس، دار المسيرة للنشر 

 والتوزيع، عمان: الأردن.

 (. إدارة الموارد0997أحمد صقر عاشور. ) .2

البشرية، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية: 

 .مصر

(. المبادئ 6110بلوط حسن ابراهيم.) .7

والاتجاهات الحديثة في إدارة المؤسسات، دار 

النهضة العربية للطباعة والنشر والتوزيع، 

 لبنان.-بيروت

(. إدارة الموارد 6111راوية محمد حسن. ) .1

 البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية: مصر.

(، علم النفس 6101ربيع، محمد شحاته. ) .9

الصنا ي والمهني، دار المسيرة للنشر والتوزيع، 

 .، عمّان: الأردن0ط

(. علم 6116العيسوي عبد الرحمن. ) .01

النفس والانتاج، مؤسسة شباب الجامعة 

 .: مصرللطباعة والنشر، الإسكندرية
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(. جودة 6111جاد الرب، محمد سيد. ) .00

في منظمات الأعمال  (QWL) الحياة الوظيفية

 .العصرية، دار الفكر العربي، القاهرة: مصر

(. تنمية الموارد 6112غربي علي. ) .06

البشرية، منشورات جامعة قسنطينة، 

 .قسنطينة: الجزائر

 الأطروحات:

 (. دراسة أرغونومية6101حمدادة ليلى. ) .0

للظروف الفيزيقية )الضوضاء، الحرارة، 

الإنارة( وعلاقتها بحوادث العمل بمؤسسة 

تيارت،)أطروحة دكتوراه غير  –القلد لولاية

منشورة(، كلية العلوم الاجتماعية، جامعة 

 .، وهران: الجزائر6وهران

 المقالات:

(. أثر تطبيق سياسات 6111) .قصاب إيمان .0

اءة أداء ادارة الموارد البشرية في رفع كف

العاملين في القطاع المصرفي : دراسة ميدانية 

حالة الحوافز في المصرف التجاري السورية، 

)مذكرة ماجستير غير منشورة(، كلية 

 .الاقتصاد، جامعة حلب، سوريا

(. أثر العدالة 6106أبو تايه، بندر كريم. )  .6

التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية في 

مية في الأردن، مجلة مراكز الوزارات الحكو 

الجامعة الإسلامية للدراسات الاقتصادية 

 .017-020(، ص ص6(، ع)61والإدارية، مج)

(. 6101أبو غنيم، أزهار نعمة عبد الزهرة. ) .3

برامج جودة حياة العمل وأثرها في تقييم أداء 

المنظمة التعليمية: دراسة تحليلية لآراء 

جامعة القيادات الإدارية في عينة من كليات 

(، 6(، ع)37الكوفة، مجلة آداب الكوفة، مج)

 .32-00ص ص

(. اتجاهات العاملين 6102اشتيوي، محمد. ) .2

نحو جودة حياة العمل في بلدية غزة )أطروحة 

دكتوراه غير منشورة(، جامعة القدس 

 .المفتوحة، غزة: فلسطين

(. إدارة المعرفة 6102أمل عبد محمـد علي. ) .0

التميز في الأداء: بحث الشاملة وأثرها في 

ميداني، مجلة كلية الادارة والاقتصاد 

للدراسات الاقتصادية، جامعة بابل، العراق، 

 (.3(، ع)1مج)

2.  

(. أهمية عملية تحسين 6101حمود حيمر.) .7

أداء الموارد البشرية بالمؤسسات ومعوقاتها: 

دراسة حالة الموارد البشرية العاملة بإدارة 

وية بقسنطينة، مؤسسة صيدال لصناعة الأد

مجلة حوليات جامعة بشار في العلوم 

 (. 0(، ع)0الاقتصادية، مج)

الزعيبر، ابراهيم بن عبد الله بن عبد  .1

(. فعالية برامج للتنمية المهنية 6106الرحمان.)

بالمؤسسة  القائمة على تطبيقات الايزو 

التعليمية في تحسين جودة الحياة الوظيفية 

مجمعة بالمملكة لدى هيئة التدريس بجامعة ال

العربية السعودية، دراسات تربوية ونفسية، 

(، 67مجلة كلية التربية بالزقازيق، مج )

 (.01-0(.)72ع)

(. جودة 6101عادل وآخرون. )بومجان  .9

الحياة الوظيفية وأثرها على الأداء الوظيفي: 

دراسة حالة كلية العلوم والتكنولوجيا بجامعة 

(، 10مج)بسكرة، مجلة العلوم الإنسانية، 

 (.61ع)

عباس مجيد عبد الرحمن فؤاد يوسف و  .01

(. بيئة العمل المادية وأثرها في 6106سمية. )

تحسين أداء العاملين: دراسة استطلاعية في 
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الشركة العامة للصناعات الكهربائية، مجلة 

 (.90(، ع)30الإدارة والاقتصاد، مج)

(. أثر 6117العطوي، عامر علي حسين. ) .00

ة في الأداء السياقي: دراسة العدالة التنظيمي

تحليلية لآراء اعضاء الكادر التدريس ي في كلية 

جامعة القادسية، مجلة -الإدارة والاقتصاد

القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية، 

 (.3(، ع)9المحور الاداري، مج)
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