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 شكر وتقدير:
 الحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات، وبفضله تتيسر الأمور، وبتوفيقه تتحقق الإنجازات.

التي نضع فيها  وبعد مشوار من العمل الجاد والاجتهاد المتواصل، لا يسعنا في هذه اللحظة
أن نقف وقفة امتنان وعرفان لكل من كان له دور، صغيرًا كان أو  جهدنا إلابين أيديكم ثمرة 

 كبيرًا، في إتمام هذا العمل.
مشرفة القديرة والخلوقة الفاضلة والالدكتورة  نود أن نخص بالشكر والتقدير والعرفان الأستاذة

لكبير بعد الله سبحانه وتعالى في توجيهنا ومساندتا ، التي كان لها الفضل اهادف رانية البشوشة
خلال مراحل هذا البحث. لقد كانت مثالًا يُحتذى به في الأخلاق والعلم، وكانت توجيهاتها 

وساهم في  لنا الطريقالدقيقة، ونصائحها الحكيمة، وملاحظاتها البنّاءة، النبراس الذي أنار 
 صقل أفكارنا وتطويرها.

قتها أو بعلمها، وكانت دومًا حريصة على أن يكون العمل متقنًا، موضوعيًا، لم تبخل يومًا بو 
ومنسجمًا مع المعايير الأكاديمية والعلمية. فكل كلمات الشكر تظل عاجزة عن الوفاء بحقها، 

 بتوجيهها الكريم. امتناننا واعتزازناوأي تعبير لن يكون كافيًا لوصف مدى 
معرفتنا إلى جميع الأساتذة الذين كان لهم دور في إثراء كما نتقدم بخالص الشكر والتقدير 

 اليوم. نحن عليهمداركنا العلمية خلال سنوات الدراسة، فلولاهم لما وصلنا إلى ما  وتوسيع
من ساندنا وشجعنا طوال هذه الرحلة، من أفراد  شكرنا وامتناننا لكلولا ننسى أن نعبّر عن 

لأول لنا، إلى أصدقائنا وزملائنا الذين كانوا سندًا حقيقيًا في عائلتا الكرام، الذين كانوا الداعم ا
 .مررنا بهاكل مرحلة 

ياكم لكل ما فيه خير وصلاح.  ختامًا، نسأل الله أن يجعل هذا العمل نافعًا ومفيدًا، وأن يوفقنا وا 
سكيكدة، نظير  – PECوالتقدير إلى كافة عمال مؤسسة البيتروكيمياء  نخص بالشكركما 

المتواصلة وتفانيكم في أداء المهام بكل كفاءة ومسؤولية. إن إخلاصكم في العمل  جهودكم
 يشكل دعامة أساسية في مسار التقدّم والنجاح. فلكم منّا أسمى عبارات الامتنان والعرفان."



 
 
 
 

  

 داءـــــــإه
 

 الرحيم الرحمن الله بسم
 .بعده نبي لا من على والسلام والصلاة وحده، لله الحمد

 وأن الكريم، لوجهه خالصةً  جهودي يجعل أن الله وأسأل وسندًا، عونًا لي كان من كل إلى العمل ذاه أهدي
 .سوء كل من ويحفظهم فيهم يبارك
 ...حياتي في الأول الرجل إلى

 .والاجتهاد بالجدّ  تُنتزع بل تُعطى، لا الحياة أن علّمني من إلى
 صامتًا، لي دعمه كان من إلى

 مقابل بلا والعطاء والثبات، للرجولة، الحقيقي عنىالم فيه رأيت من إلى
 .صعب طريق كل في والدافع ضعف، لحظة كل في السند كنت  
 خلفه، كنت   إليه، وصلت إنجاز وكل الطريق، هذا في خطوة كل

 .أطلبها أن قبل السماء تصل كانت التي بدعواتك بتعبك، بجهدك،
 السعي، من سنوات ثمرة أهدي إليك

 العلمي، طريقي في عشتها فخر لحظة وكل
 .يوم كل عليها الله أحمد التي والنعمة الأجمل، والنجاح الأكبر، الفخر فأنت

 الغالية، أمي إلى
 .الطريق تعب من حصني دعواتك وكانت راحتي، لأجل الليالي سهرت من يا

 نظرة، كل مة،كل كل.الدنيا ضاقت كلما إليه لجأت الذي والحضن النجاح، درب لي أضاء الذي النور أنت  
 .وشفاء أملًا  لي كان منك   دعاء كل

 .تهون لا التي والرفقة الحقيقي، السند أنتم( الدين سراج . أمنة . أدم .رانيا)وأخواتي إخوتي إلى
 سمير، الحبيب خالي إلى

 ردمج من أكثر كنت لقد.وحنانه حضوره في دومًا الأب يشبه الذي والسند النبيلة، والروح الكبير، القلب إلى
 …خال

 بصمت بجانبي وقفت. التردد أوقات في والمشجّع الضعف، لحظات في والملجأ والصديق، الأخ، كنت
 .مقابلًا  تنتظر أن دون وساندتني الحكماء،



 
 
 
 

  

 .وسندًا عزاءً  كانت قربك لحظة وكل نورًا، كانت منك كلمة كل
 .كةبر  لي كان الذي برضاك بتفهمك، بدعواتك، حاضرًا كنت العلم، طريق في

 …المتواضع الإنجاز هذا أُهديك ولهذا،
 .بثمن يُقدَّر لا الذي لعطائك وامتنانًا قلبي، في العظيمة لمكانتك تقديرًا

 .دومًا كنت كما عزًا، لي دمت
 شاركتني التي الدرب رفيقة وسند، دعم لحظة كل في لي كانت التي (مطاطلة سارة)المقربة  صديقتي إلى

 ولصبرك حياتي، في لوجودك شكرًا.الأمل تزرع التي وكلماتها يهدئ، الذي صوتها والأحزان، الأفراح
 الدائم، وتشجيعك

 .رحلتي من يتجزأ لا جزءًا كنت   لأنك لي، كما لك   النجاح هذا
 (بشرى) العمل في زميلتي إلى
 الدائم، وتشجيعك لدعمك شكرًا

 .النجاح هذا في كبير أثر لوجودك كان
 الصعاب، كل رغم آمنت التي نفسي إلى

 هذا الإحباطات، رغم الحلم في استمر الذي قلبي إلى والإرهاق، التعب رغم تستسلم لم التي روحي إلى
صرارك وعزيمتك، صبرك، ثمرة الإنجاز  .رحلتي في الحقيقي البطل كنتي لأنك لك فشكراً .النجاح على وا 

 رحلتي، في دور له كان من كلل امتناني مدى عن التعبير عن عاجزًا نفسي أجد الإهداء، هذا ختام وفي
 أسأل.الدائم والنجاح بالخير جهودكم الله يكلل بأن ودعائي الصادق قلبي وأهدي القبعات، أرفع جميعًا فلكم
 دائمًا فدمتم لي، هو ما بقدر لكم هو النجاح هذا.والدعم الحب لي رددتم كما والبركة السعادة يرزقكم أن الله

 وفخري قلبي في

رينح نبالق               
. 

 

 



 
 
 
 

  

 داءـــــــــالإه

 بسم الله الرحمن الرحيم

الحمد لله أولًا وآخرًا، ظاهرًا وباطنًا، الحمد لله الذي بنعمته تتمّ الصالحات، وبفضله يتحقق الحلم بعد طول 
ن عتاب نهاية مرحلة وبداية أخرى، ممتنةً لكل مانتظار، وبعد سهرٍ وجهدٍ ومثابرة، ها أنا اليوم أقف على أ

 كان لي سندًا وعونًا.

أُهدي تخرّجي  إلى من أحمل اسمه بكل فخر، إلى من حصد الأشواك عن دربي ليمهد لي طريق العلم بابا 
  الغالي.

 إلى من حملتني حبًا قبل أن تحملني جسدًا،

، وحبًّا لا يوفيك  أمي الغالية.  وكانت الحاضنة لأحلامي، والمشجعة الدائمة لي، فشكرًا لا تكفيك 

 يا من منحتماني من الحنان والحكمة ما يكفي عمراً بأكمله،

 كنتما دومًا الحضن الدافئ والمأوى الأجمل، أهديكم تخرجي ونجاحي هذا

 جدي وجدتي أو بالأحرى أمي الثانية و أبي الثاني ) موسى وفطيمة(.

 إلى جدّتي الغالية)الزاهية(

ولكنه يُحسّ، وجودك في حياتي بركة، ودعواتك كانت سندًا لا يُرى  

 شكرًا لكل لحظة كنت  فيها بجانبي.

لى إخوتي الأعزاء)آية، عبد الرؤوف، محمد(  وا 

 أنتم النبض الموازي لقلبي،

 كنتم السند حين خذلني التعب،

 والضحكة التي تنُسي الهموم،



 
 
 
 

  

 لكم كل الحبّ، ولكم هذا النجاح هديّة من قلبي.

لى عائلتي )خالاتي وأخوالي كل بإسمه(  وا 

من دعمني بكلمة، أو بدعوة صادقة، كل  

 كل من آمن بي وساندني دون أن يُطلب منه،

 لكم جميعًا شكرًا من الأعماق، فهذا النجاح لكم كما هو لي.

لى صديقاتي العزيزات وأخص با ذكر زميلتي في العمل "نبال"لوا   

 إلى رفيقات الدرب،

 من تقاسمن معي الهمّ والفرح،

يق، والضحكة في لحظات التعب،كنتنّ البلسم في أوقات الض  

 يا من كان وجودكنّ نعمة لا توصف،

 شكرًا لكنّ على كل لحظة جميلة، ولكل ذكرى لا تنُسى،

 نجاحي اليوم لا يكتمل إلا بكنّ.

 

 بن تيمامة بشرى            
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 ملخص الدراسة :
طعة أهم أبعاد جودة حياة العمل بمقا عن تشخيصالو  هدفت هذه الدراسة إلى محاولة الكشف

والتي كشفت عن ظهور ست أبعاد ، من وجهة نظر العاملين –سكيكدة  –سونطراك    PEC  البيتروكيمياء
الإستقرار و  الأمن، المشاركةو  الإشراف، السلامة المهنيةو  الأمن، العلاقات الإجتماعية " أساسية تتمثل في

دارة المقاطعة على و  م تحديات تواجه العامل. باعتباره" المكافآتو  الترقية ة التقدم الوظيفي ،الأجور، الوظيفي ا 
، المؤسسات داخلسلوكاتهم و  حد سواء حيث تعتبر جودة حياة العمل بأبعادها المؤثر المباشر على أداء العاملين

قد استخدمت الباحثتان لهذا الغرض ، PECخاصة مقاطعة البيتروكيمياء  –سكيكدة  –مؤسسة سونطراك و 
عينة الدراسة فقد تم اختيارها بطريقة   ب لطبيعة موضوع الدراسة، أما فيما يخصالمنهج الوصفي كونه الأنس

 ينالمقابلة كأداتو  جمع البيانات على الملاحظة  قد اعتمدنا فيو  فردًا( . 51ب )     عشوائية حيث قدرت
على ست  ( فقرة مقسمة39ثلاثون )و  قد ضم تسعةو  في حين كان الإستبيان هو الأداة الرئيسية،، للمساعدة

السلامة و  ( بنود ،البعد الثاني يقيس الأمن07( أبعاد يقيس البعد الأول العلاقات الإجتماعية يضم سبعة )06)
البعد الرابع ، ( بنود08يضم ثمانية )و  المشاركةو  البعد الثالث يقيس الإشراف، و  د( بنو 06يضم ست )و   المهنية

يضم و  التقدم الوظيفيو  أما البعد الخامس يقيس الترقية ،( بنود07يضم )و  الإستقرار الوظيفيو  يقيس الأمن
 ( بنود.06يضم ست )و  المكافآتو  الأخير يقيس الأجورو  البعد السادس، و ( بنود05خمسة )
لوصفي تحليلها اعتمادا على الأساليب الإحصائية الملائمة ) الإحصاء او  تبويبهاو  و بعد جمع المعلومات      

 الدراسة إلى ما يلي : نتائجخلصت بناءا عليه و  (
 -سكيكدة-ونطراك س  PEC  العلاقات الإجتماعية بعد من أبعاد جودة حياة العمل بمقاطعة البيتروكيمياء - 

 من وجهة نظر العاملين.
 -سكيكدة–ونطراك س  PEC  السلامة المهنية بعد من أبعاد جودة حياة العمل بمقاطعة البيتروكيمياءو  الأمن -

 ملين.من وجهة نظر العا
 -سكيكدة-ونطراك س  PEC  المشاركة بعد من أبعاد جودة حياة العمل بمقاطعة البيتروكيمياءو  الإشراف -

 من وجهة نظر العاملين.
-ونطراك س  PEC  الإستقرار الوظيفي بعد من أبعاد جودة حياة العمل بمقاطعة البيتروكيمياءو  الأمن -

 من وجهة نظر العاملين. -سكيكدة
 -سكيكدة– اكسونطر  PEC البيتروكيمياءالتقدم الوظيفي بعد من أبعاد جودة حياة العمل بمقاطعة و  الترقية -

    من وجهة نظر العاملين.
 -كدة سكي-سونطراك   PEC  المكافآت بعد من أبعاد جودة حياة العمل بمقاطعة البيتروكيمياءو  الأجور - 

 من وجهة نظر العاملين.
 

 



 
 
 
 

  

Study Summary: 

This study aimed to explore and diagnose the key dimensions of Quality of Work Life (QWL) at 

the Petrochemical Division (PEC) of Sonatrach – Skikda, from the perspective of the employees. 

The findings revealed six main dimensions: social relations, occupational health and safety, 

supervision and participation, job security and stability, promotion and career advancement, and 

wages and rewards. These dimensions represent challenges faced by both the employees and the 

management of the division. Quality of Work Life, through its various aspects, has a direct impact 

on employees' performance and behavior within organizations. 

The researchers adopted the descriptive method, as it is most suitable for the nature of the study. 

The study sample was randomly selected and consisted of 51 individuals. Data was collected using 

observation and interviews as supporting tools, with the questionnaire being the main instrument. 

The questionnaire consisted of 39 items divided across six dimensions: 

The first dimension (social relations) included 7 items. 

The second dimension (occupational health and safety) included 6 items. 

The third dimension (supervision and participation) included 8 items. 

The fourth dimension (job security and stability) included 7 items. 

The fifth dimension (promotion and career advancement) included 5 items. 

The sixth and final dimension (wages and rewards) included 6 items. 

After collecting, organizing, and analyzing the data using appropriate statistical methods 

(descriptive statistics), the study concluded the following: 

Social relations are one of the dimensions of QWL at the PEC division of Sonatrach – Skikda, 

from the employees' perspective. 

Occupational health and safety is one of the dimensions of QWL at the PEC division of Sonatrach 

– Skikda, from the employees' perspective. 

Supervision and participation is one of the dimensions of QWL at the PEC division of Sonatrach 

– Skikda, from the employees' perspective. 

Job security and stability is one of the dimensions of QWL at the PEC division of Sonatrach – 

Skikda, from 
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 مقدمة الدراسة:

احها شهدت العقود الأخيرة تحولًا واضحًا في نظر المؤسسات إلى العنصر البشري كونها أدركت أن نج         
ا أنه إذ، بالعامل ركيزة محورية في نجاحها الاهتمامفقد بات ، لا يتوقف فقط على التكنولوجيا أو الإستثمارات

نما وجب على المؤسسات توفير بيئة مهنية تراع، و يم العامل قائم على كفاءته الإنتاجية فقطلم يصح تقي ي ا 
احترام  هذا من منطق بناء ثقافة تنظيمية أساسها، و المهنيةو  الإجتماعيةو  مختلف احتياجات العامل منها النفسية

 أبرز المفاهيم التي أسفرت عنهامن بين و  تطور المؤسسة.و  المؤثر في تنميةو  العامل كونه العنصر الفاعل
لحيوية من  المواضيع او  حيث تعد هذه الأخيرة من المفاهيم الأساسية، هذه الديناميكية مفهوم جودة حياة العمل

لى أداء عالموارد البشرية لما لها من تأثير مباشر و  الدارسين في مجال الإداريو  الباحثين اهتمامالتي استقطبت 
يفي كونه العنصر الإستراتيجي المساهم في استمرارية المؤسسة ,و هذا ما أظهرته رضاهم الوظو  العاملين

التي كانت عبارة عن نموذج يوضح كيفية تطبيق جودة و  مؤسسة سونطراك كونها من أكبر الشركات الوطنية
..، بعد جغرافي ،نظام التناوب .، حياة العمل في ظل التحديات التي تواجهها بيئة العمل من ضغط وظيفي

الوقوف على مدى تحقيق  أبعاد جودة حياة العمل حيث و  مما جعلها تحدد نقائصها المحتملة في هذا الجانب
مكن التي كانت محل دراستنا حتى تتو  برز ذلك في عدة مظاهر تناولتها مقاطعة البيتروكيمياء سونطراك سكيكدة
لية للمقاطعة الهادفة إلى تحسين مناخ من تحديد مؤشرات تساعد متخذي القرار في تطوير السياسات الداخ

 يفيرغم ما تسعى إليه المؤسسة من استقرار وظو  الشخصية للعاملو  تحقيق التوازن بين الحياة العمليةو  العمل
تبط خاصة الضغط المهني المر ، فعالية داخلها إلا أن الواقع يكشف عن جملة من النقائص التي لا تزال قائمةو 

 هذا ما يؤثر سلبيًا على الرضا الوظيفي للعاملين ،إضافة إلى هذا فقد سجل أغلب، بطبيعة العمل الطاقوي
 عدم الإنتماءو  توزيع المكافآت هذا ما ينتج عنه شعور بعدم التقديرو  العمال غياب سياسات عادلة للترقية

 التنظيمي.

 الفصل الأول نظريالجانب الفيما يخص أما ، جانب تطبيقيو  يجانب نظر  أحدهما  وقد تم تقسيم الدراسة
، أهمية الدراسة، أهداف الدراسة، هذا الفصل الإشكالية مي( " حيث اندرج في يهاالموسوم ب ) الفصل المفو 

أمّا الفصل الثاني ، التعقيب عليهاو  اختتم هذا الفصل بدراسات السابقة التحديد الإجرائي لمصطلحات الدراسة،
أهمية ، مفهوم جودة حياة العمل ،أهداف جودة حياة العمل، اة العملالخلفية التاريخية لجودة حيتم التطرق إلى  
برامج تطبيق ، أساليب جودة حياة العمل، مؤشرات جودة حياة العمل، أبعاد جودة حياة العمل، جودة حياة العمل
ير في هذا المتغ جيء تم إدراج في هذا الفصل أهم ما و  المعنون ب " جودة حياة العمل "و  جودة حياة العمل



 مقدمة
 

 ب

 التطبيقي ضم الجانبالتي تم تطرق لها في هذه الدراسة بشيء من التفصيل  . في حين و  من أدبيات نظرية
تم  وقد“للدراسة الميدانية الإجراءات المنهجية "الموسوم ب و  الفصل الثالث، هو بذاته فصلين على التوالي

، أدوات جمع البيانات، عينة الدراسةو  هجالدراسة، منحدود ، الدراسة الاستطلاعية إلىالتطرق في هذا الفصل 
 الأخير التي تسم "بعرضالفصل الرابع و  . أمّاأساليب تحليل البيانات، الخصائص السيكومترية لأداة الدراسة

 تحليل، مناقشة النتائج العامةو  حيث تم تطرق في هذا الفصل إلى عرض تحليل نتائج الدراسة "و  مناقشةو 
   اقتراحات الدراسة.و  الخاتمة اأخيرً و  الاستنتاج العام، اف الدراسةتفسير النتائج في ضوء أهدو 
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 :دراسةالشكالية إ – 1

عتبر تحيث ، تحقيق التنمية المستدامة و  الوطني الاقتصادتلعب المؤسسات الجزائرية دورًا حيويًا في تعزيز 
مختلف لكونها عنصرًا أساسيًا في تحقيق التنمية الشاملة ب ،الابتكارو  هذه المؤسسات مصدرًا رئيسيًا للتجديد

 ، ةالمستمرة في كافة مجالات الحياو  لتغيرات الحاصلةاو  أنواعها إلى جانب هذا وجب عليها مواكبة التطورات
ترتب و  اجحة هي التي تضبطالنالمؤسسات ، و الثقافية..الخ، السياسية، الإقتصادية، الاجتماعيةسواء كانت 

 الاستمراريةاستعابها لضمان و  مع فهمهامستجدات و  حسب ما يقع من تغيراتو  احتياجاتها حسب أولياتها
سوق  ما تفرضه تداعياتو  ما تستدعيه بيئات العمل حين، المنافسة و  تميزالفها المرسومة كبلوغ أهداو  النجاحو 

 على رأس هذه الأولياتو ،  المعرفي الذي يشهده العصر الحديثو  لاسيما في ظل التطور التكنولوجيو  الشغل
 هاو قلب حجمهاو  هامهما كانت طبيعة نشاطمؤسسة به كون هو ركيزة أي  الاهتمامالمورد البشري الذي ينبغي 

 كذلك أنه، حتى حل المشكلات في الوسط المهنيو  الإبداعو  الإبتكارو  نتاجبصفته المصدر الأول للإ، النابض
 مؤسسات اليوممركزه التنافسي الأمر الذي دفع و  ي تحديد هويتهأعظم القوى المؤثرة فو  أهم مدخلات النظام
 واملين أهداف العو  أهداف المؤسسةالإنسجام بين و  التوافقمتطورة تضمن و  برامج حديثةو  إتباع إستراتيجيات
 عملالتفكير في أساليب عمل حديثة في ميدان الو  المفكرون البحثو  أخذ الباحثون، التنظيم و  في ميدان العمل

نسانية في التعامل مع الأفراد العاملينو  في رؤية إيجابية، و تسيير الموارد البشريةو  ظهور هذا ما سمح ب، و ا 
خيرة و التي تعتبر هذه الأمصطلحات جديدة في هذا الميدان من أبرز هذه المفاهيم جودة حياة العمل .و  هيممفا
تند إليها الأساليب التي تسو  تحليل المكوناتو  حياة العمل ( مفهوم من المفاهيم الحديثة التي تهتم بدراسةجودة )

اع كذلك لإشبو  ين بما يسهم في رفع أداء المؤسسةالإدارة في المؤسسات بقصد توفير حياة وظيفية أفضل للعامل
تسم تفهي تخلق بيئة عمل إيجابية ، كما أنها تعتبر أهم الدوافع لتحقيق الأداء الوظيفي ،رغباتهمو  حاجياتهم
ت الرضا التي من شأنها أن تعمل على رفع مستوياو  مع تقديم مختلف الحوافز المادية الاحترامو  التقديرو  بالأمان
 اعيةمرؤوسيهم إضافة إلى تحسين العلاقات الإجتمو  خلق الثقة بين العمالو  زيادة المشاركة الفعالةو  الوظيفي

 الولاء للمنظمة. و  تحقيق الإلتزامو 

ملائمة ، راراتو تتمظهر جودة حياة العمل في مختلف العناصر التنظيمية كمشاركة الموظفين في اتخاذ الق
 تعزيز السلامة، عدالة تنظيمية العمل على تجسيد، بروح الفريق بين الموظفين وفق ما يعرف ظروف العمل

درجة الإشباع الكافي للحاجات الأساسية لدى الموظفين  هذا إضافة، نمط إشراف تشاوري، صحة المهنيةالو 
ذلك و  الميولات الشخصيةو  الرغباتو  كون أن مجال العمل ليس معزولًا عن الحاجات، خاصة الإنسانية منها

 الإبداعو  ، مما قد يزيد من دافعية العمال للخلقالثناء للعاملينو  عنوية كالشكربالحوافز الم لاهتماماعن طريق 
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كما أن خلق بيئة عمل صحية قد يعمل على العمل وفق روح الفريق كما قد تتجلى ، أدائهمتحسين مستوى و 
في حين قد تكون ، منه التقنيو  يحافظة على المورد البشر المو  أضرارهو  إسهاماته في التقليل من أخطار العمل

التقنية ممّا يعمل على و  موارده البشرية منهاو  هأساليبو  ههناك انعكاسات سلبية في غياب جودة العمل بكل تقنيات
التي قد تظهر في الكثير من الأحيان في شكل و  التنظيميةو  الصراعات المهنيةو  خلق العديد من المشكلات

التي قد تؤثر سلبا على الفرد و  غيرها من أشكال الصراعو  كثرة الشكاوي، يمينكد تنظ، تسيُّب مهني، صراعات
 عرقلة أهداف المؤسسة على حد سواء.و  العامل

 ،تعد عملاق الصناعة النفطية في الجزائرالتي و  من المؤسسات الإقتصاديةمؤسسة سونطراك كونها  و
 لفي المناطق الجغرافية التي تتسم بالانعزاالعمال في ظروف عمل متنوعة خاصة و  أنها توظف آلاف الموظفين

مة عمل خاصة الذي يجعلها تعتمد على أنظو  المعقدو  لإضافة إلى طبيعة نشاطها الصناعي الصعب، الضغطو 
ذا إمعرفة ما و  ى دراسة موضوع جودة حياة العمل لتشخيص أهم أبعادهأينا  إلعليه  ارتو ،  غيرهاو  كالمناوبات

الإبداع يخلو من كل أنواع و  تنظيمي صحي إيجابي مشجع على الخلق  ؤسسة بمناخ تتسم بيئة هاته المكانت 
انب  أم أنها مؤسسة كل همها أولياتها الاهتمام بالجانب المادي في غياب الجالنفسية و  الضغوط المهنية منها

 البشري.

 نا في السؤال المركزي الآتي :إشكالية دراست و على هذا الأساس تمحورت-  

ن وجهة نظر ماك سكيكدة سونطر   PECبعاد جودة حياة العمل في مقاطعة البيتروكيمياء  أما -  
 ؟العاملين

 أهداف الدراسة : -2

 سعت دراستنا لتحقيق مجموعة من الأهداف تمثلت فيما يلي:

 العمل  محاولة الكشف عن أبعاد جودة الحياة. 
  د جودة حياة العمل .من أبعاالسلامة المهنية بعد و  كان الأمنالكشف عن ما إذا 
 التقدم الوظيفي من أبعاد جودة حياة العمل.و  إذا كان بعد الترقيةا معرفة م 
 الإستقرار الوظيفي من أبعاد جودة حياة العمل .و  معرفة ما إذا كان بعد الأمن 
 من أبعاد جودة حياة العمل . بعد المشاركةو  الإشراف الكشف عن ما إذا كان 
  من أبعاد جودة حياة العمل.بعد الرواتب و  جورإذا كان بعد الأالكشف ما 
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 .معرفة ما إذا كان بعد العلاقات الإجتماعية من أبعاد جودة حياة العمل 

 أهمية الدراسة :-3

 ،كسونطرا ة العمل داخل مقاطعة البتروكيمياءتكمن أهمية هذه الدراسة في اهتمامها بموضوع جودة حيا -
 تتمثل هذه الأهمية في :و  الإقتصادية في الجزائر أهم المؤسساتو  و باعتبارها من أكبر

 الأهمية العملية:-3-1

 ا تخاذ قرارات مدروسة لتحسين ظروف العمل.و  نقاط الضعفو  محاولة التعرف على نقاط القوة 
 محاولة الحد من المشكلات التنظيمية في المؤسسة كالإجهاد المهني بالإعتماد على النتائج ملموسة 

 ن بيئة العمل.تساهم    في تحسي
 هذا ما ينعكس بصفة إيجابية على تحفيزهمو  نتائج الدراسة تساهم في زيادة الرضا لدى العاملين ،

 الإنتاجية.
 ت مؤشرات تدعم المشاركة في ا تخاذ القرارات الإدارية من خلال صياغة سياساو  توفر الدراسة بيانات
 إدارية.
 الإحتياجاتو  ليل النزاعاتذلك من خلال تقو  ؤسسةتساهم الدراسة في تعزيز الإستقرار الداخلي للم  

 الموظفين.و  حتى الإحتكاكات بين الإدارةو 
 علىذلك من خلال التركيز و  مساهمة هذه الدراسة في تعديل سياسات تحسين الرفاهية العامة للعاملين 

 ظروف العمل.، الأجور، المهنيةو  الموازنة بين الحياة الشخصية
 التطوير المستمر لبيئة العمل.و  لعمل على التقييمتساهم هذه الدراسة في ا 

 لأهمية العلمية:ا-3-2

 ل العمذلك من خلال توسيع الفهم العلمي حول مفهوم جودة حياة و  المساهمة في إثراء المعرفة النظرية
 تحليلها في بيئة العمل.و  عن طريق تحديد أبعاده وذلك، 

 اة لة الدراسات السابقة التي تناولت موضوع جودة حيذلك نظرًا لقو  سد الفجوات البحثية المساهمة في
 خاصة في القطاع الطاقوي.، و العمل
 آخرين لدراسة العلاقة بين ذلك من خلال فتح المجال للباحثين و  تعمل على تعزيز البحث المستقبلي

 الرضا الوظيفي.و  متغيرات أخرى كالولاءو  جودة حياة العمل
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 المقارنة أي إمكانية إجراء مقارنة بين جودة حياة العمل في و  تعمل على فتح مجالات جديدة للبحث
 مؤسسات أخرى.و  مقاطعة البتروكيمياء سونطراك

 لتحسين  تمكننا هذه الدراسة من تقييم من تقييم مدى فاعلية السياسات المعتمدة في مقاطعة البيتروكيمياء
 بيئة العمل .

 لأساسي في نجاح المقاطعة صر اتساهم في التركيز على رفاهية العامل كونه العن . 

 الدراسة: فاهيمجرائي لمالإ عريفالت-4

المستمرة التي تستجاب و  املةالعمليات المتك :و نقصد بها في دراستنا بأنها مجموعةجودة حياة العمل-1
يئة عمل إيجابية حاجات العاملين المختلفة،التي تهدف إلى خلق بل -ونطراكس-طريقها مقاطعة بيتروكيمياء على

 تتمثل في:و  تحقق أهداف المؤسسة،و   تدعم رفاهيتهم 

تدابير وقائية تطبق في و  نقصد به في دراستنا أنها مجموعة إجراءاتو  :لأمن والسلامة المهنيةا-1-1
 تنفيذ سياساتو  الإصابات المهنية، يشمل هذا تطويرو  بهدف حماية العاملين من مختلف الحوادثبيئة العمل 
ر تحديد مختلف المخاطو  ات الوقاية الشخصية، تدريب العاملين على معايير السلامة،معد استخدامالسلامة : 
 مستدامة. و  إضافة إلى تعزيز بيئة عمل آمنة، وقوع الحوادث احتمالاتلتقليل من 

به في دراستنا أنه هو عملية إنتقال الموظف من منصب وظيفي  نقصدو  : التقدم الوظيفيو  الترقية -1-2
ا إلى معايير محددة مثل: الأداء ،الخبرة... يكون هذ استنادان حيث المسؤوليات، المهام، إلى آخر أعلى م
يهدف إلى تحفيز الموظفين، تحسين رضاهم و  جدارة الموظف في العملو  استحقاقالإنتقال بفضل 

 الوظيفي،إضافة إلى تطوير المستمر الذي تشهده المؤسسة.

استنا بأن هوحالة مهنية تخلق لدى الموظف شعور ه في در نقصد بو  :الإستقرار الوظيفيو  الأمن -1-3
ستمراية كما تخلق لديه الثقة للإ، الولاء للمؤسسةو  ، مما يعزز شعوره بالإنتقاءإيجابي يؤثر على تفنيه في عمله

 تحفيزه على التطور داخل المؤسسة.و  بما يدفعه إلى تحسين المستمر، في عمله

راستنا بأنهما عمليتان متكاملتان هدفهما خلق بيئة عمل ده في نقصد بو المشاركة:و  الإشراف -1-4
شراكهم في و  توجيههمو  إيجابية تسعى من خلالها إلى دعم العمال توفير  القرارات المتعلقة بعملهم، كذلك إتحادا 

 المسؤولية.و  الدعم اللازم للعمال. بهدف تعزيز شعور الإنتماء
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الإدارة، و  دراستنا بأنها عبارة عن مجموع تفاعلات بين العمالنقصد به في و  :ماعية العلاقات الإجت-1-5
 الإبتكار، مما يؤثر هذا على رفاهيتهمو  بهدف تحقيق بيئة عمل صحية تعمل على تحفيز عمالها على الإبداع

 رضاهم الوظيفي بشكل مباشر.و 

لمالية التي يتلقاها عدالة التعويضات او  ه مدى كفايةنقصد به في دراستنا بأنو  : الرواتبو  الأجور-1-6
 في العمل. أدائهمو  الموظفون مقابل جهودهم

 الدراسات السابقة:-5

اعلية بعنوان أثر أبعاد جودة حياة العمل على ف  (:2017هاشم عيسى عبد الرحمان أبو حميد )دراسة  -
لأعمال في الإدارة اهي أطروحة مقدمة لنيل شهادة الماجستير ، و اتخاذ القرارات الإدارية في جامعة الأقصى بغزة

ة العمل ه الدراسة على أبعاد جودة حياحيث تمثل الهدف العام من هذ، بكلية التجارة في الجامعة الإسلامية بغزة
داة أكما اعتمد الباحث في جمع بياناته على ، على فاعلية اتخاذ القرارات الإدارية في الجامعة الأقصى بغزة

 عامل . 185فقدرت عينة دراسة ب ، قد اعتمد على المنهج الوصفيأمَّا فيما يخص المنهج ف، الإستبيان

 أهم النتائج المتوصل إليها في هذه الدراسة :

جودة موافقة إلى حد ما من قبل أفراد مجتمع الدراسة على مجال أبعاد جودة حياة العمل ككل في  -
 (%57.33بوزن نسبي )، جامعة الأقصى بغزة

 ،فاعلية اتخاذ القرارات الإدارية في جامعة الأقصى بغزةو  العمل وجود علاقة بين أبعاد جودة حياة -
صى ت الإدارية في جامعة الأقوجود تأثير إيجابي لأبعاد جودة حياة العمل على فاعلية اتخاذ القرارا -
 .بغزة

بعنوان دور جودة حياة العمل في تنمية الموارد البشرية في المؤسسة :(2019بوتاعة سليمة ) دراسة
 أطروحة مقدمة، سة ميدانية لعينة من مؤسسات إنتاج الكهرباء على مستوى الشرق الجزائريراد، يةالإقتصاد

م أثر جودة لنيل دكتوراه العلوم في علوم التسيير في إدارة الموارد البشرية. هدفت هذه الدراسة بشكل رئيسي لتقيي
لدراسة لت الباحثة للتوصل إلى الهدف العام حيث اعتمد، حياة العمل بمختلف أبعادها على تنمية الموارد البشرية

 مفردة فعلية . 340أمَّا العينة فقدرت ب ، كذا أداة الإستبيان لتجميع البيانات، و على المنهج الوصفي
 أهم النتائج المتوصل إليها: 

تحقيق أحسن النتائج و  مفهوم جودة حياة العمل عامل مؤثر داخل المؤسسة من شأنه دعم الإستقرار -
 يمية.التنظ
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 مستوى إدراك مفردات عينة الدراسة لأهمية تنمية الموارد البشرية مرتفع . -
العوامل المادية، العوامل ، العوامل الطبيعية، مستوى جودة حياة العمل الناتج عن تسيير كل بعد -

 توازن العمل الحياة على مستوى مرتفع .و  التمكين التنظيمي، الإجتماعية
كذلك أبعادها بين المؤسسات محل و  مستوى جودة حياة العمل المدركة عدم وجود فروق ذات معنى في -

 الدراسة.
 عدم وجود اختلافات ذات معنى بين المؤسسات محل الدراسة في مستوى تنمية البشرية. -
 شرية وفقا لإدراك مفردات عينةبلأبعاد جودة حياة العمل على مستوى تنمية الموارد ال وجود تأثير -

  الدراسة.
راسة د، أثرها في تقييم أداء العاملينو  بعنوان جودة حياة العمل  (:2020عل سلطان العكيدي)محمد مش -

ة رسالة مقدمة لنيل شهادة ماجستير في إدارة الأعمال. هدفت هذه الدراس، مسحية في كلية الحدباء الجامعة
ودة الجامعة بهدف توفير ج إلى التعرف على أثر جودة حياة العمل في تقييم أداء العاملين لدى كلية الحدباء

يشعر عن طريقها العاملون بالراحة ة الإطمئنان ،حيث تم الإعتماد على المنهج على المنهج حياة مناسبة 
 فرد في كلية الحدباء الجامعة . 152الوصفي التحليلي. قدرت عينة الدراسة ب

 أهم النتائج المتوصل إليها من هذه الدراسة :
بيق تط تقييم أداء العاملين في الكلية التي تمو  صائية بين جودة حياة العملوجود علاقة ذات دلالة إح -

 الدراسة عليها.
ن درجة رضا، و أبعاد جودة حياة العمل متوفرة في كلية الحدباء الجامعة بدرجة متوسطة إلى مقبولة -  ا 

 العاملين على نظام تقييم الأداء المتبع في كلية المبحوثة كانت جيدة.
بعنوان دور جودة حياة العمل في تنمية سمات الشخصية التنافسية لدى   (:2023جفال عبيدة) -

التنظيم. هدفت و  ، تخصص علم النفس عملالإطارات، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في الطور الثالث
رات الإطا هذه الدراسة إلى التعرف على دور جودة حياة العمل في تنمية سمات الشخصية التنافسية لدى العمّال

 لة .ار من الإطارات عاملين بجامعة ورقإط 108قد استخدمت الباحثة في ب ، و في الجامعة
 أهم النتائج المتوصل إليها :

 مستوى جودة حياة العمل لدى أفراد عينة الدراسة متوسط. -
 عينة الدراسة .سمات الشخصية التنافسية لدى أفراد و  توجد علاقة بين أبعاد جودة حياة العمل -
 سمات الشخصية التنافسية لدى إطارات الجامعة.و  ليس هناك تأثير معنوي لأبعاد جودة حياة العمل -
 لسن(ا-لا توجد فروق دالة إحصائية في وجودة حياة العمل تعزى لـ: )الجنس -
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 توجد فروق دالة إحصائيا في جودة حياة العمل تعزى لـ:) الأقدمية في العمل( -

دى نوان تأثير استراتيجيات الضبط الإنفعالي على جودة حياة العمل لبع  (:2024دراسة تباني صفية )-
يل متطلبات النلاستكمالغيليزان . رسالة مقدمة و  سطيفو  الأساتذة الجامعيين، دراسة ميدانية بجامعات أدرار

التنظيم.هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن و  ( في علم النفس العملLMDشهادة الدكتوراه في علم النفس )
كذا تأثير أبعاد ، و على جودة حياة العمل لدى الأساتذة الجامعيينأثير استراتيجيات الضبط الإنفعالي ت

ية : إلى معرفة تأثير المتغيرات الشخص عاد جودة حياة العمل بالإضافة استراتيجيات الضبط الإنفعالي على أب
 (الجامعة )مكان العمل و  تبة ،التخصصالر ، سنوات الأقدمية، الإجتماعية الحالة، و السن، النوع الإجتماعي

 ابلةأداة المقو  الوصفي حيث تم الإعتماد   على المنهج، جودة حياة العملو  يعلى استراتيجيات الضبط الإنفعال
 أستاذ . 499المعلومات على عينة قدرت ب الإستبيان لجمع و 

 أهم النتائج المتوصل إليها :

 نفعالي على أبعاد جودة حياة العمل .هناك تأثير لأبعاد استراتيجيات الضبط الإ -
الجامعة في تأثيرها على و  الأقدميةو  توجد فروق دالة إحصائيا تعزى إلى متغير النوع الإجتماعي -

 ة.الجامعو  أما جودة حياة العمل فيعزى التأثير على متغير النوع الإجتماعي، استراتيجيات الضبط الإنفعالي
التخصص على استراتيجيات و  الرتبةو  الحالة الإجتماعيةو  السنلا توجد فروق دالة في تأثير كل من  -

 .جودة حياة العملو  الضبط الإنفعالى

 التعقيب على الدراسات السابقة: -6

( دراسات سابقة تتماشى إلى حد ما مع موضوع دراستنا الحالية كونها تحمل نفس 05تم توظيف خمس )
دراسة )هاشم عيسى عبد  لدراسات التي تم استعراضها :هو "جودة حياة العمل "،و من أهم او  المتغير ألا

(، 2020(، دراسة )محمد مشعل سلطان العكيدي 2019(، دراسة ) بوتاعة سليمة 2017الرحمن أبو حميد 
(، حيث لاحظنا أن هناك تشابه نوعا ما مع موضوع 2024(، دراسة)تباني صفية 2023دراسة )جفال عبيدة 

تناولت نفس و  ( بحكم أنها دراسة في مؤسسة صناعية2019ة )بوتاعة سليمة دراستنا الحالية . خاصة دراس
أن هذه الدراسات و  علما المتغير، مقارنة مع دراسات الأخرى التي لم تكن تتوافق مع دراستنا إلى حد كبير،

ئها كما طريقة انتقاو  زمانهاو  في مكان الدراسةاختلفت أيضا و  اختلفت مع الدراسة الحالية في مجتمع الدراسة
المتمثل في جودة حياة و  تشابهت مع الدراسة الحالية في تناولها لنفس المتغيرو  كما أنها اتفقت كثيرًا أنها اتفقت
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 ضبط مفاهيم الدراسةو  العمل ممّا ساعدنا في بناء الإطار النظري للدراسة الحالية كذلك في طرح الأسئلة
كذلك دون أن ننسى أنها و  اة النهائية المتمثلة في الإستبيانكما أنها أيضا ساعدتنا في بناء الأد، مصطلحاتهاو 

جميع هذه الدراسات السابقة التي تم التطرق إليها اتفقت مع الدراسة الحالية في استخدام المنهج الوصفي كونه 
 .تشابهت لحد كبير مع نتائج المتوصل في الدراسة و  أيضا اتفقتو  الأنسب لمثل هذه الدراسات
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 : تمــهيد

سياسات تهدف إلى تحقيق جملة من الرهانات وضعتها و  جودة حياة العمل عبارة عن مجموعة برامج
ين تحسو  منها المساهمة في زيادة الرضا الوظيفي، تحسين وضع العاملينو  المؤسسات سابقا، لتطوير بيئة العمل

 .دعم القدرة التنافسية لتلك المؤسسات و  زيادة الفاعلية التنظيميةو  الأداء

 اأهدافهو  مفهومهاو  سيتم التطرق في هذا الفصل إلى الخلفية التاريخية لمصطلح جودة حياة العمل وعليه 
م أهم النظريات التي تطرقت إلى هذا المصطلح مع ذكر أهو  أساليب قياسها  و  أبعادهاو  مؤشراتهاو  أهميتهاو 

 إضافة إلى معيقات تطبيقها.، البرامج تطبيق جودة حياة العمل
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 فية التاريخية لجودة حياة العمل:الخل -1

 هي:و  لقد مر مفهوم حياة جودة العمل بمراحل زمنية، يمكن تقسيمها إلى ثلاث مراحل أساسية        

 بداية السبعينات و  المرحلة الأولى: نهاية الستينات

ة الأمريكية، في الولايات المتحد 1974-1969كان التركيز الأساسي على هذا المفهوم خلال الفترة  
ينصب على التعرف على الطرق التي تجدد في أداء الفرد أثناء العمل، كما اعتبر بعض الباحثين في هذه 

لأمريكية بداية السبعينات في الولايات المتحدة او  الفترة أن ظهور مفهوم جودة حياة العمل في نهاية الستينات  
لى إزيادة الشعور السالب اتجاه المشرفين بالإضافة ، و تمثل زيادة معدلات الغياب،و التخريب المتعهد للآلا

 .(13ص  ،2019أبو الخير،)ارتفاع تكاليف الإنتاج. 

في أما عن أول بدايات تطبيق برامج جودة حياة العمل فإنه يمكن اعتبار تجربة شركة جنرال موتورز 
((Tarrytown وشركة(Xeroxالتي عانت بعض المشاكل كانخفاض حماس الموظف )مهام صعوبة تنفيذ ال، و ين

مج جودة ممَّا أدّى إلى اتجاه الشركة لتطبيق برا، انخفاض الإنتاجيةو  كذلك نقص التمويل الأفراد، ومن الجانب 
 (11ص ،2018لدمرداش،ا:)قد تمثل ذلك فيو  حياة الوظيفية

 وقيمهم. إتاحة أشكال مختلفة لمشاركة العاملين تتفق مع مهاراتهم .1
 عالة لتدخل النقابة في عمليات المشاركة خاصة عند إحداث التغيرات التنظيمية.إتاحة الفرصة الف  .2
جراءات للأجور تتفقو  معالجة مشكلة تخفيض العمالة بنظم .3  ظروف العاملين.و  ا 

 الثمانينات:بداية و  مرحلة أواخر السبعينات الثانية:المرحلة 

نخو  أوائل الثمانيات تراجع الإهتمامو  ففي أواخر السبعينات حقيق فضت الأنشطة التي تمارسها المنظمات لتا 
تلف إن إختلاف الأمر على مخ، مما جعل برامج جودة حياة العمل تأتي في المرتبة الثانوية، جودة حياة العمل
ر تتعلق ما تعتنقه من قيم وأفكاو  بالتالي على كفاءة الأداء الاقتصادي للمنظمة، و الدوليةو  المستويات المحلية

 (3ص ،2004)المغربي ،رية بالموارد البش

أزمة الطاقة، الأمر الذي جعل و  كما أن سبب الانخفاض راجع لعدة عوامل، منها زيادة معدلات التضخيم
هذا ، الطاقةو  المنظمات الصناعية بشكل خاص تقوم  بتوجيه معظم خططها لمواجهة ارتفاع تكاليف الصناعية

هذا بالإضافة إلى زيادة حدة المنافسة ، الطاقةو  لصناعيةبال بتوجيه معظم خططها لمواجهة ارتفاع تكاليف ا
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بالتالي انخفض الاهتمام ، و لذلك زاد حجم الاندماج  بين الشركات خلال هذه الفترة، الخارجية للشركات الأمريكية
حياتهم الوظيفية .لكن لا يمكن الجزم بتوقف برامج جودة العمل تماما في نهاية و  برضا العمال عن وظائفهم

،استمر في تطبيق برامج جودة  Tony Toynذلك لأن أحد مصانع شركة جنرال موثورز في مدينة و  سبعيناتال
كما أن نتائج ، أصبح هذا المصنع يعتلى مرتبة متقدمةو  1978-1971ذلك من خلال الفترة و  حياة العمل

 (17ص ،2008، الرب).  انخفاض شكاوي العملاء، و التطبيق أظهرت مؤشرات متقدمة كانخفاض نسبة الغياب

 حتى الآن:و  المرحلة الثالثة: منتصف الثمانينات

اة حتى منتصف السبعينات تقريبا، زاد الاهتمام مرّة أخرى ببرامج جودة حيو  أمَّا في منتصف الثمانينات
ين القوانو  المؤسسات الأمريكية للعديد من الأسباب، بعضها داخلي يتعلق بحالة العاملينو  العمل في الشركات
 انبعضها خارجي يمثل استجابة للنجاح الذي حققته بعض الأنظمة الإدارية في اليابو  الفيدرالية في أمريكا،

رامج مع بداية التسعينات قامت شركات عالمية كثيرة منتشرة في دول العالم بتطبيق بو  بعض الدول الأوروبية.و 
 تركيز على إشباع حاجات العميل الداخليتزايد الاهتمام بها نتيجة الو  جودة حياة العمل بشكل أو بآخر،

النظر إليها كأحد و  اكتسابها مهارات متنوعةو  تطبيق أسلوب إعادة هندسة الموارد البشريةو  الخارجي،و 
 (54ص ، 2017)زيدان،.الإستراتيجيات التنافسية

خيرة من الثلاثون سنة الأو  وخلاصة القول أن الشهرة التي عرفتها جودة حياة العمل كانت في الخمسة
، )بن خالد  نقاط التالية:قد عرف تطور هذا المفهوم من خلال تمحور الباحثين على الثلاث و  القرن الماضي،

 (26، ص2017

 التصور الذاتي لمفهوم جودة حياة العمل. -
 السوسيولوجية على هذا المفهوم.و  الفرديةو  إدخال العوامل التنظيمية -
 ية. تأثير العمل على مختلف المجالات الحيات -

 و منه يمكن القول أن مصطلح جودة حياة العمل كان يركز على مجموعة نقاط منها تحسين الأجور
وي التحفيز سواءً مادي أو معنو  تطوير بيئة العمل، ليتجدد إلى تركيزه على الرفاهية، تعديل ساعات العملو 

 الإستدامة في سوق العمل.و  مؤسسةممَّا يرفع من إنتاجية ال، للعاملين
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 :حياة العمل جودةمفهوم  -2

 وم الجودة:مفه -2-1

التي تساهم في إشباع رغبات و  الخصائص المتعلقة بالمنتج أو الخدمةو  عرفت بأنها مجموعة من المزايا
 قابلية الإستعمال.و  الإعتماديةو  الموثوقيةو  التوفرو  الأمانو  تتضمن السعر، و المستفيدين

 أنها: المزايا(" على ANSIجمعية ضبط الأمريكية )و  يكيقاموس " إكسفورد الأمر  أيضا:عرفها و  
 الخصائص و 

دة من هنا يمكن تعريف الجو ، و التي تشمل على قدرتها في تلبية الإحتياجاتو  الكلية للسلعة أو الخدمة  
 (7ص ،2021)سادق،الخدمة.لما تتعلق به السلعة أو و  وفقًا لمن يعرفها طرق وذلكبعدة 

 حياة:المفهوم جودة  -2-2

تي رقي الخدمات الو  قدرته على إشباع حاجاته من خلال ثراء البيئةو  السعادةو  مفهوم شعور الفرد بالرضا
 الإستفادة منه.و  النفسية مع حسن إداراته للوقتو  التعليميةو  الإجتماعيةو  تقدم له في المجالات الصحية

شخاص هي: الحصول على (: إلى ثلاث مستويات تحدد مدخل الجودة لدى الأ2003) كما أثار بروان 
 كذلك تحقيق مستوياتو  الشعور بالرضا عن جوانب الحياة المهمة في حياة الشخصو  ضروريات الحياة الأساسية
 (50.51ص. ص، ،2017، )زيدان الإنجازات.و  عالية من المتعة الشخصية

 مفهوم جودة حياة العمل: -2-3

 والتي أطلق اء حول تعريف جودة حياة العمل،نظر العلم ومفاهيم ووجهات تعددت تعاريفو  لقد ا ختلفت
 كذلك عليها جودة الحياة الوظيفية ومن بين هذه التعريفات نجد:

 خططة: إن جودة حياة العمل تشير إلى مجموعة من العمليات المتكاملة الم(1999 )جاد الرب،عرفها -
ية حياتهم الشخصو  وظيفية للعاملينالتي تستهدف تحسين مختلف الجوانب التي تؤثر على الحياة الو المستمرة و 

 ،2004 ،)المغربي المتعاملين.و  العاملين فيهاو  للمنظمة الاستراتيجيةالذي يسهم بدوره في تحقيق الأهداف و  أيضا
 (5ص
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لمؤثرة في بناء التصورات الإيجابية لدى "توافر العناصر الأساسية ا كما عرفت جودة حياة العمل بأنها: -
نظيمي، الضمان الوظيفي، الإلتزام الت، تقاس من خلال الرضا الوظيفيو  ت البيئة التنظيميةالعاملين نحو متغيرا

 (12، ص2017 )أبو حميد، القدرة على تحقيق الأهداف". و  مشاركة العاملين في ا تخاذ القراراتو  الإستقلالية

اجات العاملين عن ى أن جودة الحياة في العمل تمثل عملية إستجابة المنظمة لحكما يشير آخرون إل -
يجاد آليات تسمح لهم بالمشاركة كليًا في ا تخاذ القراراتو طريق تطوير  بعض  يرىو  صيانة حياتهم في العمل،و  ا 

لعاملين تزيد من رضا او  البيئة المناسبة للعمال التي تدعمو  الباحثين أن جودة الحياة الوظيفية تتعلق بالظروف
 )بن خالد، النمو.و  فرص متاحة للتطوير الوظيفيو  ئمة للمكافئاتملانظم و  عن طريق توفير بيئة عمل آمنة

 (19ص ،2017

شراف جيد،و  كما تعني جودة حياة العمل "ظروف عمل جيدة قدر من و  مكافآت جيدة،و  مزاياو  مرتباتو  ا 
ير ثتحقق جودة حياة الوظيفية من خلال فلسفة علاقات العاملين فرص أكبر للتأ، و التحدي بالوظيفةو  الإهتمام

 (12ص  ،2019، )بوجمعةالمساهمة الفعالة على مستوى المنظمة ككل".و  على وظائفهم   

ناميكية و من خلال التعاريف المشار إليها أعلاه يمكننا القول أن جودة حياة العمل نقصد بها أنها عملية دي
هدف تحسين ب -ونطراكس-لا سيما مقاطعة البتروكيمياء و  برامج تقوم بها المنظمةو  في مجموع أساليب تتمثل

منها الرضا إيجابي على أدائهم داخل و  ذلك عن طريق خلق موضوع انطباعات،، و مختلف جوانب العمل
 تميز مما يؤدي إلى تحقيق الأهداف المرجوة.    و  على إنجاز وظائفهم بأكثر فاعلية المؤسسة، وقدرتهم

 العمل:أهداف جودة حياة  -3

ف جودة الفاعلية داخل المنظمة لابد من أن تكون أهداو  ة الكفاءة التنظيميةمن الأهمية يمكن القول أن زياد
ستويات تحقيق مو  حياة العمل تابعة من الأهداف الرئيسية للمنظمة بشكل عام، ممَّا يسهم في تعزيز قدرة المنظمة

 كالآتي:أفضل للأداء، حيث يمكن تحديد الأهداف 

ة الإنتماء للمنظمو  قيق معدلات عالية من الرضا الوظيفيتهدف إلى تحديد الأهداف التنظيمية عبر تح -
 العاملين.زيادة ثقة و  فضلا عن زيادة الفاعلية التنظيمية

الرفع من سلوك المواطنة و  تحقيق قناعة جيدة من الرضا الإدارات ممَّا يساعد في حل المشكلات -
 التنظيمية.

 ومعالجتها. المشاركة في حل المشكلات -
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ا بما تطويرهو  الموظفينو  البدنية للمدربينو  الإبتكاريةو  وى من المهارات الإبداعيةتحقيق الفائدة القص -
 المهنية.و  يؤدي إلى التقدم في حياتهم الشخصية

ا التي بدورهو  جعلها أكثر ملائمة عبر إمكانية التعلم في بيئة العمل،و  تهدف إلى تطوير بيئة العمل -
 ستحقق مستويات من رضا الزبائن. 

  (38، 37، ص2022، )كريما الوظيفي.   تحقيق الرض  -

 تشمل:أن جودة حياة العمل أهداف أخرى  (83،84ص-ص، 2024 )تباني،كما يرى 

ر تعتبر جزءًا من عملية التطويو  أداة من أدوات التطوير التنظيميو  تعتبر جودة حياة العمل أسلوبا -
 يمكن القول بأن التطوير التنظيمي.و  التنظيمي،

 النفسية للموظفين مما يخلق مشاعر إيجابية في بيئة العمل. و  يةتحسين الصحة البدن -
  بينهم.القدرة على ربط الأهداف الشخصية للموظفين بأهداف المؤسسة لتحقيق التوازن  -
جراءات عمل مناسبة للموظفين لزيادة الإنتاجية بالعملو  سياساتو  توفير بيئة عمل - ة الرغبو  الولاءو  ا 

 الخدمات المقدمة. و  دي إلى جودة الإنتاجممَّا يؤ ، بالبقاء بالمؤسسة
 زيادة ولاؤهم للمؤسسة.و  تحسين أداء الموظفين، -
 بيئة العمل عن طريق مشاركة العاملينو  تعمل جودة حياة العمل على تحقيق الديمقراطية في المنظمة -

 العاملينو  رةيق بين الإداالتنسو  التعاونو  الأرباحو  وفي المكاسب حل المشاكل المتعلقة بعملهم،و  في اتخاذ القرارات
ة بيئو  في المشاركة من جانب العاملين التي لها من أهمية كبيرة في تحسين ظروف، و الثقة المتبادلة بينهمو 

 بالمنظمة.العادلة بين العاملين و  خلق مناخ مناسب مع إتاحة المنافسة الشريفة، و العمل
دارة و  تعتبر جودة حياة العمل فلسفة الإدارة بوجه عام - ن وتعتبر هدف م الموارد البشرية بوجه خاص،ا 

 من أهم محددات كفاءة الأعمال في المنظمات.و  أهداف إدارة الموارد البشرية،
 بناء قدراتها لخدمة أهدافها.و  والإستحفاظ بها قدرة المؤسسة على استقطاب الكفاءات -

 رات التنافسية لموظفيها منالقول من كل ما قدم أن جودة حياة العمل تهدف إلى تطوير القد ومنه يمكن
تي الو  الرضا للمنظمة التي تنتمي إليهاو  خلال خلق مجموعة من الدوافع التي تعزز لدى الفرد العامل الولاء

ه من خلال الشكل أدنا الوظيفيةو  توفر له من التوازن بين حياته الشخصية الإيجابية لماتعزز فيه نوع من 
 ل المنظمةنلخص أهم أهداف جودة حياة العمل داخ
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 جودة حياة العمل داخل المنظمات. يوضح أهداف (:1شكل رقم )

 من إعداد الباحثتين المصدر:

 العمل:أهمية جودة حياة   -4  

ة إلى أنها عملي (, (Kant 1985لجودة حياة العمل أهمية بالغة بالنسبة للأفراد أو المنظمات حيث توصل
 أساسية في:

 ي تواجه العاملين أو المنظمة بأسلوب المشاركة.حل المشكلات جميعها سواء الت -
 تجعل العاملين أكثر رضا عن عملهم. تومكافآ تصميم أنظمة أجور -
 الحفظ على سلامة العاملين بالمنظمة.و  تحسين بيئة العمل من خلال تقليل ساعات العمل، -
 إعداد هيكلة الأنشطة ليصبح العمل أكثر رضا لهم. -
 بحقوق العاملين في المنظمة. الاهتماموظيفيا عن طريق السعي لإيجاد بيئة عمل آمنة  -
 زيادة المعرفة.و  العمل على التطوير الفكري -

تحقيق الرضا
رفع سلوك 
المواطنة 
التنظيمية

حل المشكلات و 
معالجتها 

إستثمار 
المهارات و 
ة الإبداعات البدني
و تطويرها 

تطوير بيئة 
العمل

النمو و التطور 
خلق المشاعر 

الإيجابية 
للعاملين

الموازنة بين 
الأهداف 

الشخصية و 
أهداف المؤسسة 

تحسين الأداء 
الوظيفي 

زيادة الإنتاجية  المشاركة فلسفة إيجابية

الإستقطاب 
الفعال للكفاءات
و تطويرها 
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تبني علاقات و  تقليل الصراعات بين العاملين من خلال تطوير مناخ تنظيمي تسود فيه روح التعاون، -
 نظمة.في الم بين العاملينتسوية التذمر الواسع الانتشار و  تساعد على زيادة الإنتاجية

 سلوك العاملين، بما يؤول إلى منافع من قبيلو  السعي إلى زيادة التحسينات الإيجابية في اتجاهات -
 جميعهم.الإصابات التي تحصل بين العاملين و  التقليل من الحوادثو  جودة الإنتاجيةو  زيادة كفاءة المنظمة

 (48،49ص ص، ،2023جفال، )

 حياة العمل تتمثل في: همية جودةأأن ( 13ص، 2017حميد ) أبوويرى 

  التفوق الواضح للموظفين في الجوانب الإدارية حال تعرض المؤسسة لمشاكل قد تعرقل نشاطها وتعطل
 برامجها.
 أمثل للموارد البشرية في المؤسسة.و  استثمار أفضل 
  المؤسسة. العاملين فيانخفاض معدل غياب 
 .تحسين العلاقات الإنسانية 
 بشكل  أهداف المؤسسةو  الموازنة بين أهداف الشخصيةو  الإنتماء لدى العاملينو  الولاءو  زيادة الطمأنينة
 عام.

 التطور حيث أن استقرار الموارد البشرية يمكن أن يسهم في تحقيق ذلك.و  فرص للنمو  

التي و  المؤسسةو  ، تكمن أهمية جودة حياة العمل في تأثيرها الإيجابي على كل من الموظفوبناءًا عليه
نتاجيتهمو  ذلك من خلال تعزيز رضا الموظفينو  أساسية لنجاح المؤسسات، تعتبر ركيزة هذا بدوره يدخل و  ا 

 السوق.قدراتها التنافسية في و  المؤسسة في مرحلة تحسينات في سمعتها
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 (: أهمية جودة حياة العمل   2الشكل رقم )                           

 من إعداد الباحثتين :المصدر

 جودة حياة العمل: أبعاد-5

 ماو  حسب كل دراسةو  لقد قدم الباحثون أبعاد متعددة تتشكل مفهوم جودة حياة العمل من اتجاهات مختلفة
فيما  تتمثلو  التي اتفقت عليها معظم الدراساتو  فيما يلي سنقدم الأبعاد الأكثر شيوعًاو  من أساس، تقوم عليه 

 يلي: 

 الاستقرار الوظيفي:و  الأمن-5-1

لبقاء ا"الأمان في  يفهم عمومًا على أنه:و  الاستقرار الوظيفي من المفاهيم المهمة في العمل،و  الأمنيعتبر 
في نفس الوظيفة مع نفس صاحب العمل".و هي فكرة سادت علاقات العمل حتى وقت قريب لتتحول إلى فكرة 

 ،)فلاقل الحياة النشطة".   يتم تفسيرها على أنها "إمكانية العثور بسهولة على وظيفة في كل مراحو  جديدة

 (8ص ،2020 ،رزوخي جحيق،

حل المشكلات 
تصميم أنظمة 
أجور و مكافآت

تحسين بيئة 
العمل 

خلق الرضا لدى 
الموظفين

خلق بيئة عمل 
آمنة 

التطور الفكري 
و زيادة المعرفة

تطور المناخ 
التنظيمي

زيادة التحسينات 
الإيجابية

وعي الموظفين
إنخفاض معدل 

الغيابات 
النمو و التطور

الولاء و الإنتماء 
للمؤسسة

العلاقات 
الإنسانية

الإستثمار الأمثل 
للموارد البشرية
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طمئنان الاو  الانتماءو  الإستقرارو  ويعد الإحساس بالأمان من العوامل المساهمة التي تؤدي إلى شعور بالراحة
زيادة و  يةرفع الروح المعنو و  استقراره و  يعتبر من الحاجات التي تقف وراء استمرار السلوك البشريو  لبيئة العمل،

ثل م، على المؤسسة التي يعمل فيهاو  استقراره في عمله له انعكاسات إيجابية عليهو  لأداء...حيث ثبات الفردا
ؤسسة إمكانية الم بلوغ أعلى السلم التدريجي،و  أساليبها، التقدم المهنيو  التطبع بطباع جماعة العملو  التكيف

 تقليص تكاليفو  البحث عن خبراتو  الإحلال  خبرة، التخلص من تكاليفالاحتفاظ بمواردها البشرية صاحبة ال
 (9ص ،2020، رزوخي جحيق، )فلاق،التدريب.  و  التعيين

 الصحة المهنية )السلامة المهنية(:و  الأمن-5-2

على ، و حالتهم بصفة خاصةو  الصحة المهنية في العمل تأثيرًا مباشرًا على صحة العاملينو  يؤثر الأمن
يئة بإدارة الموارد البشرية هي المسؤولة عن وضع البرامج الخاصة بتحسين  بالرغم من أن، و أدائهم بصفة عامة

ؤولية بالتالي هي مسو  تحسين بيئة العمل لا يمكن تجاهله،و  إلا أن التعاون الإدارات الأخرى في حياته، العمل
 اكم الأداء.فاعلية و  صحة الموارد البشريةو  ذلك لانعكاساتها على سلامةو  شاملة الأقسام المنظمة جميعها،

 دواتالأو  فالأجهزة، المحور الأساسي للإنتاج في مواقع العمل المختلفةو  يعد العنصر البشري الثروة الحقيقيةو 
بشري لا تعمل إذا لم يتوفر العقل ال، و غير مفيدة وتعقيدها، ستبقى تطورها بلغت درجةالآلات الضخمة، مهما و 

 عدلمن ال الأهمية، فإنهل البشري على هذه الدرجة الكبيرة من بما أن العق، و يصونهاو  يوظفها،و  الذي يحركها
 ،2016،البربري) للعمل.الكفيلة بتحقيق الدرجة المناسبة في أدائه و  الإنصاف أن تتوافر له ظروف العمل الآمنةو 

 (20،21ص  ،ص

اجمة لمخاطر النالخاصة بوقاية العاملين من ا والإجراءات الإدارية "تلك النشاطات بأنها:كما عرفها عباس 
تكمن أهمية و  الحوادث"،و  من أماكن العمل التي تؤدي إلى إصابتهم الأمراضو  عن الأعمال التي يزاولونها،

 السلامة المهنية في:و  الأمن

 توفير تكاليف العمل. -
 قليلة المخاطر.و  توفير بيئة عمل صحية -
 (21، ص2016)البربري، .  العاملينو  تدعيم العلاقات الإنسانية بين الإدارة -
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 الإنسـانية:و  مـاعيةالعلاقات الاجت-5-3

 مالإنسانية إلى التكامل بين الأفراد في بيئة العمل، بالشكل الذي يحفزهو  الاجتماعيةتهدف العلاقات 
ون حيث لا يعمل الموظف والاجتماعية النفسيةو  مع حصولهم على إشباع حاجاتهم الطبيعية، يدفعهم إلى العملو 

 جل إشباع الحاجات المادية فقط. بل هم بحاجة إلى التواصل فيما بينهم، في المنظمات من أ

 مة.داخل المنظ والاجتماعية بين الموظفين تهتم بالجوانب الإنسانية الاجتماعيةفالعلاقات ، ومع رؤسائهم
 هي بذلك تهدف الوصول بالعاملين إلى أفضل إنتاجية. و 

بين  )العلاقاتالتالية  بالمستوياتلعاملين في العمل ا الاجتماعية بين( العلاقات 2014) يصنف ماضو 
لفرد العامل يؤكد أن العلاقات الإيجابية لو  العاملين(و  العلاقات بين المديرين، العلاقات بين المديرين، العاملين

ح تتي لذا فالمنظمة التي، و تحقق تبادل المنافع بينهمو  ،الاجتماعيةمع مجموعة العمل توفر له إشباع لحاجاته 
                                       العكس صحيح.          و  أدائهمو  فيما بينهم، يزيد من رضاهم الوظيفي والاتصال للعاملين فرصة التفاعل

الانتماء ، نالتعاو ، المتبادل )الاحتراممثل ، وتقوم العلاقات الإنسانية الإيجابية في بيئة العمل على القيم مهنية
راد التجرد من الأنانية( التي يجب أن ترد أفو  الحرص على المصلحة العامة، يمان بالهدف العامللجماعة، الإ

 داء.الأمستويات و  الإيجابية على الإنتاجية الاجتماعيةالمنظمة المتعاملين معها جميعا، حيث تؤثر العلاقات 
 (20، ص2023 العزيزي،)

 الوظيفي:التقدم و  الترقية-5-4

ن تحقيق هذا ا، و الوظيفي يلعبان دورا رئيسيًا في توفير بيئة العمل المناسبة التقدمو  إن الترقية لدور في ا 
ق التزامهم تجاه تحقيو  لضمان تحفيزهمو  المنظمة يتم من خلال تحفيز الأفراد على تقديم خدماتهم للمنظمة،

ظمة العاملين يعرض المن وامتيازات فعال يكفل حقوقو  قانوني نظام ترقيةكما أن تجاهل وجود ، أهداف المنظمة
 (27ص ،2020 مربط الجبوري، )فخري، السلوكي.و  ظيفيللعديد من المخاطر التي تؤثر سلبا على مجمل الأداء الو 

مستحقة سواء أكانت الترقيات الدورية ال، من أساليب نظام الحوافز الوظيفية كأسلوبلا تقل أهمية الترقيات 
يتم  أو الترقيات الاستثنائية التي، قوانين المنظمةو  موظف حسب نظامضمن الفترة الزمنية التي يقضي منها ال

مات أو نتيجة المسابقات الداخلية التي تنظمها بعض المنظ منحها للموظفين نظير التميز في الأداء الوظيفي،
 (28ص ،2020 مربط الجبوري، فخري،) عليا.للعاملين فيها في التنافس على وظيفة 
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 ركة:والمشـا الإشراف-5-5

 فسيةبجوانب الموظفين الن الاهتمامالحديثة، حيث ثم و  يعتبر مفهوم مشاركة الموظفين من المفاهيم القيمة
شاركة يعتبر مفهوم مو  ،والاجتماعية السلوكيةو  دمجهم في جماعة العمل من خلال المدرسة الإنسانيةو  السلوكيةو 

مشاركتهم في حل و  وظفين عن دمجهم في المنظمةالموظفين عن رسائل الإدارة العليا في زيادة صلاحيات الم
لإدارة ا يمكن تحقيق  ذلك من خلال عدة أنماط تتمثل في :الإدارة الذاتية،و  عمليات اتخاذ القرارات،و  المشكلات
، تحل المشكلاو  القرارات  اتخاذ، ة للعاملينالمجالس الاستشارية، تفويض السلط اللجان المختصة، بالأهداف،

 نماط.غيرها من الأو 

بداء و  " حيث يشارك أفراد المنظمة في الاجتماعات "أسلوب إداري ممنهج أنه:(: 2018) رى السـيدوي ا 
تحقيق و  لما لها من دور في إشباع رغبات الموظفين، اتخاذ القراراتو  في صنعو  الاستشارات،و  الاقتراحات
 (235ص ،2023 محمد سهل سمارن،) المنظمة.أهداف 

ر بالمشاركة أحد المداخل المهمة في تحقيق جودة الحياة الوظيفية، لما له من دو  ويعتبر مدخل الإدارة
فعال و  تحقيق طموحاتهم،و  مهم أيضا في إشباع رغباتهمو  إيجابي في مشاركة الموظفين في تحمل المسؤولية،

اف فهم مع أهدتقارب أهداو  تعاونهمو  هذا المدخل له دور أيضا في ترابط الموظفينو  في تحقيق أهداف المنظمة،
 بالإضافة إلى رضا الموظفين النفسي تحسين مستوى المعيشة،و  ظروف بيئة العمل المنظمة، وبالتالي تحسين

 يسهم في تطوير المنظمة. جديدة، ممامهارات و  اكتساب خبراتو  شعورهم بالثقةو 

 جميع المستويات متقلبة لأصوات أفرادها فيو  هذا البعد، لابد أن تكون المنظمات منفتحة وانطلاقا من
 تجعلهم يساهمون في اتخاذو  تفوض بعض الصلاحيات للعاملين، و تتبنى أسلوب الإدارة بالمشاركةو  الوظيفية،
بداء الآراءو  القرارات  (235ص، 2023 )محمد سهل سمارن،حل المشكلات. و  ا 

 :(المكافآت )الرواتبو  الأجور -5-6

آت تعتبر المكافالعمل، و قاء العمل الذي يؤديه لصاحب العامل ل هيتقاضايقصد بالأجر دلك المقابل الذي 
ع العاملين وتعتبر العامل الهام في دف الأكثر الأدوات التحفيزية فعالية التي تستخدمها المنظمات لتحسين الأداء،

 ،2024 ،شقلالة )داودي، المكافأة.توفير البيئة التنافسية التي تدفع العاملين إلى بذل أقصى جهد لنيل و  للتميز
 (24ص

 تلخيص أبعاد جودة حياة العمل وفق الشكل أسفله. يمكن، وعليه 
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 (: يوضح أبعاد جودة حياة العمل3شكل رقم )

 المصدر: من إعداد الباحثتين

 مؤشرات جودة حياة العمل: -6

 هي:و  المعايير التي تقاس من خلالهاو  لجودة حياة العمل مجموعة من المؤشرات

 عدالتها )الرضا عن المردود المادي العمل(.و  التعويضاتو  مدى كفاية نظام الأجور -
 توافر فرص عمل صحية آمنةو  العائدو  مشاركة أكبر في الثروةو  التطوير الوظيفيو  إتاحة فرص النمو -

 تحقيق ربحية عالية.و  تدريبهمو  فرص تنمية العاملينو 
 لإنتاجية بسبب تخفيض أيامزيادة او  تحقيق مستوى عالي من الرضا الوظيفي وثقة الإدارة بالعاملين -
 المرض.و  الغياب
 فعال. تبني الجودة في نظام إنتاجيو  للمنظمة الاجتماعيةالمسؤولية و  اتخاذ القرارات في أقل المستويات -

 (32ص ،2016 )الشنطي،

تماعي تحقيق التكامل الاجو  توفير وقت كافي خارج العمل للاستمتاع بالحياةو  تقبل التعاون بين المراكز -
 حياته الشخصية. و  التوازن بين حياة الفرد الوظيفيةو  عمل داخل المنظمةفي ال

أبعاد جودة حياة 
العمل

الأمن و 
السلامة 
المهنية

العلاقات 
الإجتماعية

الأجور
والرواتب

الأمن و 
الإستقرار 
الوظيفي

و الإشراف
المشاركة

الترقية و 
التقدم 
الوظيفي
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تقليل و  ثقافة تنظيمية داعمة للعاملينو  نظام تغذية مرتدة فعالو  الحوادثو  الشكاوىتخفيض معدلات  -
 (2014 ديوب،) التنظيمية.زيادة الكفاءة و  معدلات الإضراب،

التي تساهم في و  مختلفة استراتيجياتتخدم لوضع جودة حياة العمل تس إن مؤشراتالقول  ومنه يمكن
سواء كانت من حيث الرضا الشخصي للعامل، أو الدعم المقدم من طرف ، تحسين بيئة العمل للموظفين

 ممَّا ينعكس إيجابا على الأداء العام للمؤسسة.، الإنتاجيةو  المنظمة أو عوامل أخرى تؤثر في الأداء

 

 ودة حياة العمليوضح مؤشرات ج (:4الشكل رقم )

 الباحثتين من إعداد المصدر:    

 أساليب قياس جودة حياة العمل: -7

ن كانت قد اختلفت كل دراسة عن و  البحوث في قياس جودة حياة العمل،و  اهتمت مجموعة من الدراسات ا 
حيث اعتبرت ا حدي  ، (2014)ماضي،الأخرى في معايير قياس جودة حياة العمل في منظمات الأعمال 

ييس المتمثلة بالمقاو  ات أنه يمكن قياس جودة حياة العمل في المنظمة من خلال عوامل هيرزيرج الصحيةالدراس
 التالية:

 معدلات الأداء الوظيفي. -
 درجة الرضا الوظيفي للعاملين. -

مؤشرات جودة 
حياة العمل

كفاية نظام 
الأجور

إتاحة فرص 
النمو و التطوير 

الوظيفي

تحقيق مستوى 
عالي من الرضا 

الوظيفي

تقيل التفاوت 
بين المراكز

تخفيض معدلات 
الشكاوي و 

الحوادث و نظام 
التغذية

اتخاذ القرارات
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 سياسة الأجور. -
 سياسة الشراكة. -
 ا تحادات العاملين.و  مدى نجاح نقابات -

مقاييس و  ودة حياة العمل من خلال مقاييس كمية من جانببينما ترى دراسته أخرى أنه يمكن قياس ج
 كانت المقاييس على النحو التالي:و  وصفية من جانب آخر

 معدل دوران العمل. -
 الطويل.معدل الغياب  -
 إنتاجية العاملين. -
 درجة الرضا الوظيفي. -

ير غير مرغوب بينما توصل جاب الرب إلى وجود مستويات عالية لجودة حياة العمل سوف يقلل من المعاي
 اشتملت هذه المعايير لقياس جودة حياة العمل على ما يلي:و  يعظم من المعايير المرغوب ضيفها،و  فيها

  .التغيبو  معدلات الغياب -
 .معدلات الشكاوى -
 .امتناع عن العملو  معدلات الإضراب -
 العمل.معدلات حوادث  -
 .معدلات الجزاءات -
 العمل.معدلات دوران  -
 والمالي. الاقتصاديمعدلات نمو  -

 أن أساليب قياس جودة حياة العمل تسعى إلى تحديد المجالات التي تحتاج المؤسسة أن تركز ومنه نلاحظ
 خلق شعر إيجابي لدى الموظف لتعزيز الرضا، و مريحةو  تعمل على تحسينها لضمان بيئة عمل آمنةو  عليها

 زيادة الإنتاجية.و 
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 العمل ةيوضح أساليب قياس جودة حيا (:5الشكل رقم )

 من إعداد الباحثتين المصدر:

 :برامج تحسين جودة حياة العمل الوظيفية-8

 تتوفر أمام المنظمة نوعين من البرامج الخاصة بتحسين نوعية حياة العمل هما:

 البرامج التقليدية: .1

تي الو  مجموعة البرامج التي اعتادت المنظمات استخدامها منذ الخمسينات من هذا القرن ويقصد بالتقليدية
 مل:تشو  تأثرت بالإرث الفكري الإداري للمدارس الإدارية المتمثلة بمبادئها المعروف المنظمات بهذه البرامج

 العمل.تحسين بيئة وظروف  .1
 برامج الصيانة البشرية. .2
 إعادة النظر بساعات العمل المطلوبة. .3
 الاجتماعية.توفير برامج الرفاهية  .4

أساليب 
قياس جودة 
حياة العمل

معدلات 
الأداء 
الوظيفي درجة 

الرضا 
الوظيفي

إنتاجية 
العاملين 

سياسة 
الأجور

سياسة 
الشراكة

معدل 
الغياب 
الطويل 

معدل 
دوران 
العمل

مدى نجاح 
نقابات و 
إتحادات 
العاملين

درجة 
الرضا 

الوظيفي 
للعاملين
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 توفير برامج الرعاية الصحية. .5
 السلامة المهنية.و  على برامج الأمن التركيز .6
 بالعلاقات الإنسانية في العمل. الاهتمام .7

عهم يدفو  يزيد من رضا الأفراد العاملينو  تستهدف هذه البرامج إحداث تأثير في السلوك الإنساني بما يضمن
 (25، ص2004مغربي، ) المنظمة.باتجاه تحقيق أهداف 

 ذلك لتأثير تلك الظروف علىو  الظروف الطبيعية لمكان العمليتضمن برنامج تحسين بيئة العمل اهتمام ب
 دة على: تشمل برامج التحسين عاو  مواقفهم التي تؤثر بدوها على قدرتهم الإنتاجية،و  اتجاهاتهمو  نفسية العاملين

 الرطوبة.و  التهويةو  مرتب من حيث الإضاءةو  تهيئة مكان عمل نظيف .1
 ها مراجعة منحنيات الإنتاج للعاملين.الإرهاق التي تعكسو  معالجة حالات التعب .2
المعدات ذات الأصول و  خاصة في الأعمال التي تستخدم فيها المكائنو  تقليل مصادر الضوضاء .3
 العالية.

ذلك عن طريق إعادة تصميم الأعمال بما يمنع من ظهور حالة التكرار في و  التقليل من رتابة الأعمال
 الوظيفي كأدوات للقضاء على الرقابة.التوسيع و  التناوب هنا يأتي دورو  أدائها

العاملين، إضافة خبرات و  يتضمن برنامج الصيانة مجموعة من الإجراءات التي تستهدف عدم تآكل مهارات
ج هتمام ببراملاقدمة هذه الإجراءات االابتكار فتبرز في مو  لإبداعلأغراض امعارفهم و  إلى تطوير قابليتهم

اط يشمل برنامج ساعات العمل على أنمو  الحوافزو دة النظر سياسات الأجور إضافة إلى إعا، التطويرو  التدريب
عة الاستخدام غير التقليدية عن طرق الاعتماد مبدأ الحاجة للعاملين لساعات العمل المطلوبة بخمسة أو أرب

 (26،ص2004)مغربي، .أيام بدلًا من ستة أيام عمل أسبوعية

عتماد نظام الحوافز جتماعية إذ أن الاستند إليه برامج الرفاهية الاتي تو تشكل الحوافز المعنوية الأساسي ال
الحوادث المعنوية ذات الطابع  المالية فقط لا يدفع العاملين إلى تحسين رضاهم في العمل لذا فإن نظام

ن تدفع العامليو  دور الحصانة ....الخ، يمكن أن تحسن من نوعية حياة العملو  الأسواق و  جتماعي كالنواديالا
لكون الإدارة مسؤولة عن صحة العاملين في المنظمة الصناعية فقد تلعب الرعاية الصحية و  نحو أداء أفضل

لتزام لادورًا مهمًا في تحسين نوعية حياة العاملين لا بل إن التشريعات القانونية في كثير من الدول تفرض ا
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 النفسيةو  هتمام بالناحية المعنويةهدف الاله بتقديم خدمات طبية تستالصحي  على المنظمة أن تلتزم من خلا
 العقلية للعاملين.و 

 ةالمهنيالسلامة و  برامج الأمن: 

ستخدام الخاطئ للمعدات الإنتاجية كما تستخدم م لتحضير الفرد العامل من خطر الايمكن أن تستخد
  من كفاءة استخدام معدات الإنتاج.ضرورة الحفاظ على مستوى معين و  لأغراض النوعية

برامج العلاقات الإنسانية تحسين نوعية حياة العمل في كون تلك البرامج تستهدف إرساء  ظهر أهميةوت
قات العاملين أنفسهم، فبرنامج العلاو  العاملين فيما بين مجموعات العملو  أسس علاقات صحيحة ما بين الإدارة
 نتماء لديهمبما يخلق شعور الاو  روح الفريق بين أعضاء المنظمة،و  الإنسانية تضمن إشاعة حالة التعاون

 (20ص ،2004)مغربي،.   أهداف المنظمة واحدةو  يحفزهم باتجاه اعتبار أهدافهم الشخصيةو 

 برامج عصرية: .2

 النشاطات التي تمارسها المنظمات بما يتلاءم مع طبيعة التغيرات في أعمالهاو  البرامج ويقصد بها
 يراتقد جاءت هذه البرامج نتيجة للتغو  التي تعم في إطارها، وخصائص البيئة خصائص الأفراد العاملين فيها،و 
ية التطورات في بيئة الأعمال مما ألزم المنظمات لأن تعيد النظر ببرامج تحسين جودة حياة العمل التقليدو 

من و  المنظمة على حد سواءو  لتجعلها في إطار استراتيجي يوجه لتنمية الشعور بالمصير المشترك للفرد العامل
 :يليهاته البرامج ما  بين

 :الإدارة بالمشاركة 

 ةالوسائل التي تستخدمها المنظمات لدمج العاملين في المنظمو  يعتبر مفهوم مشاركة العاملين عن الطرق
 عّالة.فإنسانية  وبناء علاقاتالوظيفي، ي إلى الرضا بما يؤدو  زيادة الصلاحيات المخوّلة لهم في أداء أعمالهمو 
م ثخاصة في المنظمات اليابانية و  دوائر الجودةو  مشاركة في إطار إدارة الجودة الشاملةقد تطور موضوع الو 

ل دمج موضوع المشاركة في إطار أكبر سميّ تمكين العاملين إلى أن جاء أخيرا موضوع جودة حياة العمل ليشم
 حياة الأسرةو  العملالموضوعات التي تدعم حياة العمل بما في ذلك إحداث التوازن بين حياة و  جميع الأمور
 للموظف. 
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 (23ص ،2017)بركيبة،: الجودة دوائر 

دوائر الجودة بأنها وحدات عمل ذاتية تتكون كل منها من مجموعة صغيرة من العاملين  ويمكن تعريف
يوجهها مشرف يقوم بتدريب أعضاء الدائرة على الطرائق الأساسية لحل و  عاملين يديرهاو  10إلى  4من 

 تتمثل الأهداف الأساسية الأنشطةو  أسلوب العمل الجماعي كفريق،و  فيها الوسائل الإحصائيةالمشكلات بما 
 في:دائرة الجودة التي يتم تنفيذها كجزء من أنشطة رقابة الجودة في المنظمة 

 تطوير المنظمة.و  المساهمة في تحسين الأداء .1
قامة ورش عمل كفاءةو  مراعاة الجانب الإنساني .2  ل المشكلات.ذات فاعلية في حو  ا 
وصول بالتالي إظهار عدد لا متناه من الإمكانيات بهدف الو  الحرص التام على إبراز القدرات الإنسانية .3

 الإبداع.إلى مستوى 

ها التقليدية كانت ذات فعالية في تحسين بيئة العمل لعقود ماضية، إلى أنّ  إن البرامجالقول  ومنه يمكن
تيجة نمنه جاءت البرامج الحديثة و  متطلبات الأفراد العاملين،و  لحاصلةأصبحت غير فعّالة لمواكبة التطورات ا

 التطورات في بيئة العمل ممَّا عرض على المنظمات أن تعيد النظر في برامج تحسين جودة العملو  للتغيرات
 المنظمة.و  تجمع بين أهداف الفرد العامل أكثر استراتيجيةالتقليدية لتجعلها 
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 (: يوضح برامج تحسين جودة حياة العمل6الشكل رقم )

 المصدر :  من إعداد الباحثتين

 نظريات جودة حياة العمل:   -9

 النَّفسي:أولا: نظرية التحليل    

 السعادةو  الشعور بالسرور الحياة هييرى فرويد أن جودة  فرويد:صاحب مدرسة التحليل النفسي هو 
أيضا تعني إشباع الغرائز إذ أن مبدأ اللذّة هو و  داخل بيئة العملهذا أساسي لسلوك البشري و  تحقيق الأحلام،و 

التوترات النّفسية و  كما يعتقد أن الحياة الوظيفية المليئة بالضغوطات، المبدأ المسيطر على عملية الجهاز النفسي

برامج تحسين 
جودة حياة 

البرامج العصرية 

الإدارة 
بالمشاركة

دوائر الجودة 

ةالبرامج التقليدي

برامج الصيانة البشرية 

إعادة النظر ساعات 
العمل المطلوبة

تحسين بيئة و ظروف 
العمل 

توفير برامج 
ة الرفاهمي

الإجتماعية

توفير برامج 
الرعاية الصحية

التركيز على برامج 
الأمن و السلامة 

المهنية

الإهتمام بالعلاقات 
الإنسانية في العمل
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 ،2015)العابد ،عددة. التوترات النّفسية المتو  يتولد عنها الصراعات حاجاته، ممَّانتيجة عدم قدرة الفرد على إشباع 
 (32،33ص ص، 

 :ثانيا: نظرية العلاقات الإنسانية 

 تصرفاتهمو  تقوم هذه النظرية على أهمية فهم الأفراد أيَّا كان مستواهم لبعضهم البعض من حيث سلوكهم
ذه هصاحب  الجماعيةالمشاركة و  التعاون المشتركو  رغباتهم حتّى يمكن خلق جو من التفاهم المتبادلو  ميولهمو 

 بمدينة شيكاغو بالولايات المتحدة الأمريكية  هوثثنزملائه في مصانع و  مايو" التونالنظرية هو "

بالحوافز  الاستعانةو ترى النظرية أن الحوافز المادية فقط لا تؤدي إلى رفع معدلات الأداء بل يجب 
لا تنحصر حاجاته  و  طموحو  يحب العملو  المعنوية أيضا، حيث تفترض هذه النظرية أن الفرد بطبيعته نشيط

الشهيرة  نهو ثور أثَّرت اختبارات و  والاجتماعية الأمان بل تتعدّاها إلى الحاجات النّفسيةو  في الأشياء المادية
 هي تقييد العمّالو  تعاني من ظاهرة خطيرة نهو ثور كانت مصانع  وزملائه حيث مايو" التونالتي قام بها "

فترات  التهوية، أوضاع  العمّال المادية مثل: الأجور، الإضاءة،و  ن الإنتاجيةعند بحث العلاقة بيو ،  لإنتاجهم
ضوع الضوضاء على أداء العمل لوحظ : أنّ كل فتاة من الفتيات اللاتي كنَّ مو و  الرّطوبة، النظافةو  الراحة

سلوب حتى آخر إلى تغيير هذا الأو  كانت تلجأ بين وقتو  الدراسة كانت تتبع في عملها أسلوبا خاصًا بها
أسلوب  كلما زاد التغيير في ،ذكاءتتجنب الرقابة المؤدّية إلى الملل، كما لوحظ أيضا كلما كامن الفتاة أكثر 

ت التي الحركة الذين يهدفون إلى تنميط الحركاو  جزاء الزمنو  هذه نتيجة لها أهميتها بالنسبة لمهندسينو  عملها
 أهميتها في أسلوب عمله .و  ة التي يدخلها الفرديؤديها العامل متجاهلين هذه اللّمسات الخاصَّ 

هي و  تقاليدهاو  كما توصلت هذه الأبحاث إلى أنّ العامل في المؤسسة يعمل داخل جماعة لها عاداتها
من تكون  رسمية انطلاقاالجماعات الغير  الإدارة، ويطلق عليهاغالب ما تنشأ بدون اعتراف أو تقدير من 

ة التشريعات الصارمو  تتمثل أهدافها في مقاومة قواعد، و الغير رسمي الاتصالت علاقاتها من استخدام عمليا
 مولاشالفكر ظهرت عدة محاولات لتطوير مفاهيم نظرية العلاقات الإنسانية لجعلها أكثر  ومع تطور ،الإدارةمن 
 ورغ.متسبو  دكلانا م ،هوزبورغ، ليكارث، وما سل أمثال:تفسير سلوك الأفراد من قبل المفكرين و  عمقًا في فهمو 

 (45ص ،1986)توفيق ،
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 يوضح نظريات جودة حياة العمل (:7الشكل رقم )

 من إعداد الباحثتين المصدر:

 :العمل معيقات تطبيق جودة حياة  -10

 أولا: موقف الإدارة:

ن يتطلب تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية من الديمقراطية من مكان العمل، لذا وجب على المدراء أ
، فرصة إبداء عن آرائهم مرؤوسهم، ومنهمتكون لهم الرغبة القوية في مشاركة صلاحية اتخاذ القرارات مع 

لتخلي اإلاَّ أنَّ ذلك صعب التحقق لانّ الكثير من المدراء يعتبرون ، المشاركة بقوة في جميع أشغال المنظمةو 
 رضة قوية ضمن مثل هذا البرنامج.لذلك تكون هناك معا، عن بعض صلاحياتهم بمثابة تهديد لوجودهم

 (66ص، 2022، )سليماني

 العمالية:النقابات و  الاتحاداتموقف  ثانيا:

ن مالنقابات العمالية شعور بأن برامج جودة الحياة الوظيفية تسعى إلى تسريع و  الاتحاداتقد يتولد عن 
داء، أنها مجرد وسيلة لزيادة الأ أيللعاملين، تحسين الإنتاجية دون دفع أي عوائد كافية و  وتيرة أداء العمل

 (66، ص 2000ي، )سليمانالفوائد التي تعود على العاملين من جراء تطبيقها. و  ولإزالة لتفسير أهدافها

 

نظريات جودة حياة العمل

نظرية العلاقات الإنسانيةنظرية التحليل النَّفسي
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 المالية: ثالثا: التكلفة

وق قدرة المصاريف اليومية التشغيلية لجودة الحياة الوظيفية ضخمة تفو  ترى الإدارة بأن التكلفة الرأسمالية
م ر ارًا  التفكيرو  هنّا يدعو من سماع القرار، ؤسسة، علاوة على أنّه يوجد ما يضمن فاعلية تطبيق هذه البرامجالم

تبليد المخاوف يجب و  تنفيذ برامج جودة الحياة الوظيفية، و منح أجور جيدة، و قبل توفير ظروف عمل جيدة
 النتائج المرجوة.حذر ضمن ميزانية محددة مسبقة وصول و  تطبيق هذه البرامج بعناية

حسين إلى أهم معوقات تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية تتمثل في نقص ، و كأرذالو أشار كل من 
لات الموارد على مستوى البيئة المحيطة أو على مستوى المنظمة، فعلى مستوى البيئة المحيطة عندما تكون معد

 لاهتمامايقلل ، عدم  توفر البيئة الأساسية في المجتمع الاقتصادالبطالة مرتفعة في المجتمع بالإضافة إلى سوء 
 لاتحاداتابتعليق برامج جودة الحياة الوظيفية ،سواء من جهة الجهات الحكومية المراق بة أو المُراق بة  أو جهة 

 لوظيفية.اة اكذلك تفقد المنظمات للموارد المالية أو التنظيمية، يقلل اهتمامها بتطبيق برامج جودة الحي، العمالية

قلل ليو  التحولات التي تعرفها المنظمات،و  إن مفهوم جودة الحياة الوظيفية ظاهر ليواكب سياسات التطورات
ت عنهم أو تخفيضًا لمعدلا الاستغناءالقلق التي سادت في القرب بين العاملين خوفا من و  من حالات التوتر

من ثم تعظيم و  ي المؤشر على التزام العاملينأجورهم، بجانب حرص تلك المنظمات على تحقيق الرضا الوظيف
داء الوظيفي الفعَّالة في تحسين الأ الاستراتيجياتاعتبارها إحدى و  ترشيد أداء الموارد البشريةو  ،الاستخدامأهمية 

 (67، ص 2000،انيسليم) للعاملين.
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 ضح معيقات تطبيق جودة حياة العمليو  (:8الشكل رقم )

 الباحثتين.المصدر: من إعداد 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

معيقات تطبيق 
جودة حياة العمل

التكلفة المالية

موقف الإدارة

موقف الإتحادات و 
النقابات العمالية



ودة حياة العملج                                                        الفصل الثاني                     

38 

 الخلاصـــة:

من خلال ما تم عرضه في هذا الفصل نستخلص أن جودة حياة العمل هي العمود الأساسي التي تستمد 
تي هذا خلال تطبيقها لمجموعة من الطرق ة الأساليب الو  المساهم الرئيسي في نجاحها،و  منها المنظمة قوتها

المنظمة لحاجات العاملين  استجابةهداف المرسومة عن طريق تسعى من خلالهم إلى تحقيق مجموعة من الأ
 المختلفة التي تؤدي إلى خلق الرضا الوظيفي لديهم.

تطوير و  تطوير المؤسسة الحياة الوظيفية للعمالو  جودة حياة العمل تهدف إلى تحسين العمل ومنه فإن
 الحياة الوظيفية للعمال المؤسسة على حد سواء.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 التطبيقي

 

 الجانب

 

 



 

 

 الفصل الثالث: الإجراءات المنهجية الميدانية للدراسة
 تمهيد

 الدراسة الاستطلاعية -1
 حدود الدراسة -2
 الدراسةمنهج  -3
 مجتمع الدراسة و عينته-4
 أدوات جمع البيانات -5
 الخصائص السيكومترية لأداة الدراسة -6
 أساليب تحليل البيانات. -7

 خلاصة الفصل
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



جية الميدانية للدراسةالإجراءات المنه                                  الفصل الثالث                       

41 

 تمهيد:
اللازمة  يمثل الجانب الميداني في الدراسة المرحلة التطبيقية التي يتم فيها جمع المعلومات والبيانات     

م تللإجابة عن أسئلة البحث، من خلال أدوات بحثية صممت بعناية لتتوافق مع أسئلة الدراسة وأهدافها، وقد 
جية اختيار العينة بعناية، ثم تحديد الإجراءات المنه تطبيق هذا الجانب وفق خطوات منهجية ومنظمة من خلال

حلقة  التي اتبعها الباحث أثناء جمع المعلومات وتحليلها لصدق البيانات ودقتها، ويعد هذا الجزء من الدراسة
قيقة دالوصل بين الإطار النظري والتطبيقي أي يعد انعكاسا عمليا لما تم تناوله نظريا ثم الوصول الى نتائج 

 مية قابلة للتطبيق.وعل
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 الدراسة الاستطلاعية:/  1 
يكل تعد الدراسة الاستطلاعية خطوة أولية لاحتكاك الباحث بالميدان، وذلك من خلال التعرف على اله     

 ةوالفروع التابعة لها، إضافة الى ذلك تمكن الباحث من تحديد الصيغالمقتطفات التنظيمي للمؤسسة ومختلف 
ديد الأبعاد النهائية للدراسة، قبل إجراء الدراسة النهائية والتأكد من صلاحية تطبيق موضوع الدراسة اجرائيا، وتح

الأساسية لموضوع الدراسة على ضوء المعطيات المقدمة والملاحظات المستنتجة من قبل الباحث، كما تمكن 
ها، والكشف عن أدوات جمع البيانات التي الباحث من التعرف على مجتمع وعينة الدراسة وطريقة اختيار 

 تتناسب مع هذه الدراسة.
 ولقد هدفت هذه الدراسة )الدراسة الاستطلاعية( الى تحقيق ما يلي:     
  تزويدنا بأهم المعلومات عن المؤسسة )الهيكل التنظيمي، موقع المؤسسة، عينة الدراسة( وقد قمنا

يث حمن أفراد مجتمع الدراسة التي تم اختيارها عن طريق الصدفة، بإجراء مقابلة أولية )مفتوحة( مع مجموعة 
 ( فرد.18بلغ عددهم )

 .التعرف على مجتمع الدراسة وكيفية اختيار عينة الدراسة وفق ما يتلائم مع موضوع دراستنا 
 .التعرف على كيفية اختيار وسائل جمع البيانات التي تخدم موضوع دراستنا 
 ة طيات التي تعتبر كمؤشرات أولية للتأكد من صلاحية تطبيق موضوع الدراسالتزويد بالمعلومات والمع

 على العينة المختارة من المجتمع المستهدف ومدى قابليته للقياس اجرائيا.
 .مساعدتنا في ضبط وتحديد أهم الأساليب الإحصائية الأنسب لطبيعة موضوع دراستنا 

والتي  د دعمنا دراستنا بالتوجه الى إجراء مقابلة أولية،لى ما قدمناه في الأعلى من معطيات فقبالإضافة إ
في أزالت عنا الغموض حول موضوع الدراسة، باعتباره من المواضيع الحديثة التي لم يتم التطرق لها بشكل كا

ليصبح موضوع مفهوم، وهذا حسب تطلعاتنا المحدودة، كما أنه من المواضيع التي يصعب التطرق اليها خاصة 
 ي.لحياة المهنية للعامل وبعض الأسرار التي يخاف الكثير الخوض فيها حفاظا على مستقبلهم المهنأنه يمس ا

التي  الاستجاباتليها من خلال المقابلة الأولية تمكنا من تحديد أهم نطلاقا من المعطيات التي توصلنا إوا
كانت إيجابية أو سلبية هذا سواء  الانعكاساتموضوع الدراسة في شكل مجموعة من  العمال، حولتظهر عند 

بناء  ما استحدث لنا استجابات مفردات عينة الدراسة حول الإجابة على أبعاد أسئلة المقابلة، وتم على أساسها
 .الاستبيانأداة نهائية للدراسة والمتمثلة في 
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 أسئلة المقابلة: -أ
 : أسئلة حول الأمن والسلامة المهنية:1البعد 

 لتي يمكن اتخادها لمنع الحوادث في مكان عملك؟ماهي أهم التدابير ا -
 ن المساهمة في تحسين الأمن والسلامة المهنية في مكان العمل؟كيف يمكن للموظفي -
 مل؟كيف تتعامل مع المخاطر والتحديات في مكان الع -

 :الترقية والتقدم الوظيفي حولأسئلة : 2البعد 
 ى؟ماهي أهدافك المهنية القصيرة والطويلة المد -
 لعمل؟ماهي الخطوات التي تتخذها لتحسين أدائك في ا -

 :الوظيفي والاستقرارالأمن : 3البعد 
 الوظيفي في مؤسستك؟ والاستقرارلعوامل التي تؤثر على شعورك بالأمن ماهي ا - 
 قلق من فقدان منصب عملك؟كيف تتعامل مع الشعور بالخوف أو ال -
 ظيفي أو مسؤولياتك؟كيف تتعامل مع التغيرات في دورك الو  -

 :الاجتماعيةالعلاقات : 4البعد 
 أن تؤثر على أدائك المهني؟ الاجتماعيةكيف يمكن للعلاقات  -
 في العمل؟ لاجتماعيةاماهي أهمية التواصل الفعال في تطوير العلاقات  -
 قوية في بيئة العمل؟ اجتماعيةرأيك في أهمية بناء علاقات  ما هو -

 :مشاركةالإشراف وال: 5البعد 
 أهداف الإشراف والمشاركة؟ ماهي العوامل التي تؤثر على تحديد -
 ييم أداء الإشراف والمشاركة؟ماهي المعايير التي تستخدم في تق -

 :الأجور والمكافآت: 6البعد 
 كيف يتم بناء نظام عادل للأجور في المؤسسة؟ -
 كيف يتم اقتراح بداية الأجور للعاملين الجدد؟ -
 عايير التي تستخدم في تحديد الأجور؟ماهي الم -
 برامج لحساب الأجور والزيادات والعلاوات...؟ على أي أساس تضع المؤسسة -
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 : تحليل استجابات المقابلة الأولية:2 – 1
عكاسات ( ان06من خلال تحليل استجابات أفراد العينة على أسئلة المقابلة الأولية ميدانيا تم تحديد )     

أسئلة )بنود( مفتوحة حول الأمن والسلامة المهنية  3دناها كأبعاد لموضوع الدراسة، تضمنت أساسية اعتم
لمشاركة، ، وسؤالين حول الترقية والتقدم الوظيفي والإشراف واالاجتماعيةالوظيفي والعلاقات  والاستقراروالأمن 

 كالتالي: الاستجاباتأسئلة مفتوحة وكانت  4أما بالنسبة للأجور فقد تضمن 
 : الأمن والسلامة المهنية:1البعد 
 : ماهي أهم التدابير التي يمكن اتخادها لمنع الحوادث في مكان العمل؟1س

لمؤسسة يتضح لنا من خلال استجابات أفراد العينة التي أجرينا معها المقابلة الأولية، أي أن إدارة ا     
جراءات وقائية، وتصميتعمل على تعزيز مبدأ ثقافة السلامة المهنية من خلال اتخاذ م بيئة ها لمجموعة تدابير وا 

ئلا عمل آمنة من خلال توفير معدات الوقاية الشخصية والمناسبة لكل وظيفة، وهذا تبعا لما صرح به أحدهم قا
ام ، النظارات الوقائية، حذاء يتوفر على معايير السلامة يكون من القدles casque ،les tenue" يوفرولنا 

ية دوات الحادة والثقيلة "، بالإضافة الى ذلك تم التطرق الى أنهم يقدمون برامج تدريب وتوعصلب مضاد للأ
ها منتظمة ومستمرة للعمال حول ممارسات السلامة منها كيفية التعامل مع المعدات والإجراءات الواجب اتباع

خل واحد جديد يقولو واش في حالات الطوارئ، أي تعزيز ثقافة السلامة وهذا ما أكد تصريح أحدهم " كي يد
ه لازم يدير وواش مش لازم ". ودعم هذا قول آخر صرح به أحدهم " يمدولهم تعليمات يمشيو عليها " كذلك نو 

أن " كي يشوف حاجة مش نورمال يهدر مع الرئيس يقول أنا نشوف في الخدمة هادي تشكل خطر  أحدهم
 يديرولو حلول ".

 كامل مليح مش راح يشكل خطر " أي صيانة دورية للمعدات، في وأكد هذه النقطة تصريح آخر " مثريال
مل حين أكد أحدهم بأنه يتم تقييم المخاطر في حال وقوعها وتحليلها حيث نوه أحدهم قائلا " كاين وحد العا

أثناء قيامه بالعمل ملبسش قفازات للوقاية كان يخدم بجانب ماء ساخن تقاس يدو بالماء تحرق حروق من 
يو لثانية هنا تخرج لجنة المراقبة لإجراء تحقيق حول الحادثة ويحاولو الكشف عن سبب وقوعها ويحكالدرجة ا

خلو دمع العامل ويستفسرو بسبب عدم ارتدائه للقفازات أثناء العمل مع أنو يقدمولهم كامل معدات الوقاية كي 
 يخدمو أول مرة ".

تصة تم تشكيلها داخل المؤسسة لمتابعة تطبيق إضافة الى هذا تم الإشارة من قبلهم أن هناك لجنة مخ
اجراءات السلامة، وهذه الأخيرةتقوم بالتحقيق في الحوادث وأسبابها ومخلفاتها، بالإضافة الى أن هذه اللجنة 



جية الميدانية للدراسةالإجراءات المنه                                  الفصل الثالث                       

45 

تسهر على تقديم التوصيات اللازمة لخلق بيئة مشجعة على العمل، وهذا ما أكده أحدهم " نهبط لمكان العمل 
 ه ملابسش ملابس الوقاية لمديناهملو نعطيه تنبيه ".نراقبهم ولي نلقا

 
 : كيف يمكن للموظفين المساهمة في تحسين الأمن والسلامة المهنية في مكان العمل؟2س

جاءت استجابات عينة الدراسة على هذا السؤال أن للعامل دور مهم في تعزيز الأمن والسلامة      
عة من المبادرات والممارسات التي تسهم في خلق بيئة عمل المهنية في مكان عمله، وذلك من خلال مجمو 

ماية للتعليمات والتوصيات الموجهة لهم من لجان السلامة المتعلقة بمعدات الح الامتثالآمنة وصحية عن طريق 
الشخصية، حيث صرح أحدهم " كامل لازم تلتزمو بتدابير ووسائل السلامة المقدمة من طرف الإدارة، هذا 

اية تفاداو الحوادث ونحافظو على السلامة تاعنا "، وهذا ما أكده تصريح آخر " نلبسو ملابس الوقكامل باه ن
ت لي قدمتهملنا الإدارة "، في حين أكد تصريح أحد آخر " كل واحد فينا عندو لباس خاص بيه ونتبعو اجراءا

أو حادث محتمل الوقوع  الوقاية ". وفي جانب آخر أتيح للعمال فرصة التعبير بحرية مطلقة عن أي خطر
وذلك من خلال كتابة تقارير وتقديمها لرئيسهم، حيث دعم هذا قول أحدهم " كي نشوف بلي كاين خطر قادر 

 يوقع بسبب آلة نكتبو تقرير بصيانة فورية للآلة أو تغيير كلي ".
 : كيف تتعامل مع المخاطر والتحديات في مكان العمل؟3س

ا سة من خلال إجاباتهم بأن لتحقيق بيئة تنظيمية آمنة ومستقرة تضمن لنلنا عينة الدرا صرحواقد      
بيئة  استمرارية الأداء وتحقيق الأهداف بكفاءة لابد من اتباع سلسلة من الإجراءات للتعامل مع المخاطر داخل
خطط العمل، وتبدأ هذه الإجراءات بتحديد الخطر وتقييم مدى احتمالية تأثيره على سير العمل، ثم وضع 

 لاستجابة أي خطة لكيفية التعامل مع كل خطر يشمل مجموعة إجراءات وقائية وخطط بديلة له، بالإضافة الى
حرصهم الشديد على التواصل مع المعنيين لضمان التنسيق وتبادل الآراء كون أن العمل الجماعي يسهم في 

إبلاغ فوري للرئيس "، كما أضاف ايجاد حلول أكثر فاعلية، حيث صرح أحدهم " كي نتعرضو لحوادث يكون 
التعامل  أحد العمال قائلا " كاين حوادث تكون طفيفة يقدر العامل يدخل وحدو بلاما يدير إبلاغ " بمعنى أنه يتم

 مع المواقف بهدوء وتركيز أكبر لإيجاد حلول بدلا من القلق من المشكلة.
 التقدم الوظيفي:و  الترقية :2دالبع
 الطويلة المدى؟ة القصيرة و ماهي أهدافك المهني: 1س

 كالاتي:الأفراد على هذا التساؤل  استجاباتلقد كانت 
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تتمثل الأهداف المهنية قصيرة المدى في تطوير المهارات الوظيفية ذلك من خلال حضور دورات تدريبية 
 formationمختصة في مجال العمل الحالي، حيث صرح أحدهم " حاليا فالفترة هاذي قاعدين نديرو في 

englais بسكوsystem  خبرة ميدانية  اكتسابالجديد يمشي باللغة الإنجليزية، إضافة إلى ذلك العمل على
ة وقاعدة معرفية ومهارية قوية تسهم في التكيف مع متطلبات العمل الحديثة، وذلك من خلال المشاركة في عد

ع جديد نخدمو عليه وهذا المشروع مشاريع ضمن بيئة العمل حيث أدلى أحدهم " كما الفترة هاذي عدنا مشرو 
مش خدمتي بصح كلفوني بيه بسكو يحتاج واحد ثقة وخدام وأنا قبلت باه نكتسب خبرة ومعرفة جديدة "، وفي 

 والانسجامجانب آخر يعملون على تعزيز مهارات التواصل والعمل الجماعي لدعم بيئة عمل تتسم بالتعاون 
فاهمين وكي ميعرفش واحد خدمة يخدمها واحد خلاف في بلاصتو حيث صرح أحد العمال بقوله " من هنا مت

." 
أما الأهداف طويلة المدى فأغلبهم لا توجد لديهم تطلعات حول الوصول الى موقع قيادي أو إشرافي في 
ذا ترقيت لمنصب أعلى راح  المستقبل حيث صرحت إحداهن " أنا رايحة نتقاعد " وأخرى " ولادي صغار وا 

 .وأنا مش قادرة على مسؤولية أكبر لأنو منقدرش نوفق بين مسؤولياتي الشخصية والعملية "يزيدو مسؤوليات 
 ؟الخطوات التي تتخذها لتحسين أدائك في العمل: ماهي 2س

 وقد كانت استجابات أفراد العينة على هذا التساؤل كالتالي:     
لمستمرة كالعمل على تطوير الذات ا الالتزاماتإن العمل على تحسين الأداء في العمل يتطلب حملة من 

وذلك من خلال إجراء تقييم منتظم لمعرفة ما تحتاجه من نقص القصد منه تحديد نقاط القوة والضعف حيث 
أفاد أحدهم " نديرو فورماسيو ونحاول أني نتعلم حوايج جدد "، إضافة الى ذلك العمل على وضع الأهداف 

يز على ك العمل على تحديد الأولويات من أثر أهمية الى أقلها والتركالمهنية سواء قصيرة أو طويلة المدى، كذل
ر "، أدائها كما نوه أحدهم بقوله " نخدم بعقلي منزربش روحي وناخذ وقتي الكافي في الخدمة ونركز معاها أكث
"  قولهوأن يكون العامل دائم الاستعداد للتعلم والتكيف مع المتغيرات الحاصلة في العمل، كما صرح أحدهم ب
 نتاجية.أي حاجة جديدة سيستام جديد ولا لازم نتعلملو " وهذا بهدف الوصول لخلق بيئة عمل إيجابية تزيد من الإ

 الوظيفي الأمن والاستقرار: 3البعد 
 ؟الوظيفي في مؤسستك والاستقرارالعوامل التي تؤثر على شعورك بالأمن : ماهي 1س

لابد من توفر مجموعة من العوامل  ومطمئنةبناء بيئة عمل محفزة لقد أجاب أغلب أفراد عينة الدراسة أنه ل
تكون مترابطة فيما بينها والتي تجعل الفرد يشعر بالأمن والاستقرار الوظيفي في مؤسسته ولعل من أهم تلك 
العوامل هو ضمان استمرارية المؤسسة ووضوح الرؤية المستقبلية لها وهذا ما صرح به معظمهم "  علابالنا 

هاذي المؤسسة صعيبة باه تخسر وكون يصرا مشكل ومينجحش البروجي المؤسسة راح تمدلنا تعويضات  بلي
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المالي للمؤسسة والذي يعكس قدرتها على الوفاء  الاستقراركون تضطر توقف الخدمة لزمن معين "، يعني هذا 
دات وتقيم أداء كل عامل، كذلك بالتزاماتها اتجاه الموظفين، إضافة الى ذلك وجود أنظمة عادلة لتقدير المجهو 

توفير بيئة عمل آمنة سواء من حيث توفير الأمن والحماية للعامل ضد أي اعتداء خارجي أو من حيث وسائل 
الحماية حيث تكون كاملة وذات نوعية جيدة وهذا ما صرح به أغلبهم " كي ندخلو نخدمو يمدولنا وسائل الحماية 

كل مدة زمنية محددة "، الى جانب هذا فإن وضع المؤسسة لعقود عمل  كامل ويديرو تجديد لوسائل الحماية
تضمن الحقوق الوظيفية للعامل منها الإجازات والتأمينات تقلل من الشعور بالقلق، إضافة الى هذا تكاد سمعة 

في عمله  والاستقرارالمؤسسة وتجارب الموظفين القدامى تأثر بشكل كبير على مدى شعور الموظف بالأمان 
 أي غياب حالات التسريح المفاجئ أو الظلم للموظفين.

 ؟كيف تتعامل مع الشعور بالخوف أو القلق من فقدان منصب عملك: 2س
ف من أن الشعور بالقلق والخو  يتضح لنا من خلال استجابات أفراد العينة التي أجرينا معها المقابلة     

لمهنية، والتغيرات المتسارعة التي تشهدها بيئة فقدان الوظيفة يكون أمر طبيعي، خاصة في ظل الضغوط ا
دم العمل ولمعالجة هذا الأمر يجب أولا مواجهة هذا القلق بوعي وهذا ما أكده قول أحدهم " بالإضافة الى ع
كيز تجاهله تم تحديد مصدره بدقة أي معرفة أسبابه مثلا بسبب تغيرات إدارية أو بسبب أداء شخصي، كذلك التر 

ء كم فيه وذلك من خلال تحسين الأداء وهذا ما نوه به أحدهم " أنا نحاول أني منديرش أخطاعلى كيفية التح
مل يخليوني نخسر الوظيفة نتاعي ونحاول كل ما يصرا بروبلام نبلغ طول باه متكبرش المشكلة "، وتطوير العا

كل هذا يزيد في فرصة لنفسه باستمرار كالمشاركة في مختلف الدورات التدريبية كذلك تعلم مهارات جديدة 
 تمسك المؤسسة بك أي زيادة فرصك داخل وخارج المؤسسة.

" القلق نشوف مع الخطأ تاعي بنظرة ايجابية بلا ميطول عليا القلق ونوصل روحي نرتكب غلطات أكثر 
" 

 ؟كيف نتعامل مع التغيرات في دورك الوظيفي أو مسؤولياتك: 3س
 بأنه يتعامل أغلب العمال مع التغيرات الحاصلة في العمل أولقد أجاب أفراد العينة على هذا السؤال 

هم المسؤوليات بشكل ايجابي ومرن وهذا ما صرح به أحدهم " نتعامل مع التغيرات لي تصرا بشكل ايجابي " كون
يرون أنها جزء طبيعي من عملهم وأنها تحمل فرص للتطور واكتساب مهارات جديدة حيث أفاد أحدهم بقوله 

نتأقلم مع هذيك التغيرات ومنخليهاش تأثر عليا بشكل سلبي "، إضافة الى ذلك عند حدوث أي  نحاول أني
 تغير يحرصون أولا على فهم طبيعة ذلك التغير وما يتطلبه بشكل واضح كما أعلن أحد العمال بقوله " هذيك

ملاء م وبين الإدارة والز التغيرات تخليني متحمس نتعلم حوايج جدد "، كما يحرصون على التواصل المستمر بينه
 لضمان بيئة عمل سليمة.
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 الاجتماعيةالعلاقات : 4البعد 
 ؟أن تؤثر على أدائك المهني الاجتماعيةكيف يمكن للعلاقات : 1س

ضا وقد أفادنا أفراد العينة باستجابات تدل على أن العلاقات الاجتماعية تؤثر على الصحة النفسية والر 
ه، وهذا ما ينعكس مباشرة على أدائه حيث يمكن أن يكون مصدر دعم وتحفيز الوظيفي للعامل، في بيئة عمل

لتحفيز أو عائقا على انتاجيته، فالتفاعل الإيجابي بين الموظفين يوفر بيئة مشجعة للعمل تقل فيها الضغوظ، كا
ق ه ضمن فريالذي يتلقاه العامل من زملائه يحسن أدائه ويعمل على الإبداع والابتكار وهذا يكون نتيجة عمل

 عمل متعاون ومترابط وهذا ما أكده أحد العمال بقوله " كي ميكونش هناك تفاعل مراحش تكون الخدمة مليحة
وا الوقت التفاعل بيناتنا يخلق الدافعية في العمل وتاني تولي كاين أفكار بزاف تساعدنا على العمل ونربح لأنوا

خلال  ز لدى الفرد العامل الدافعية للعمل وزيادة كفاءته منوالجهد تاعنا كي نتعاونوا "، اضافة الى ذلك تعز 
التوترات دون أن تجهل أن تبادل الخبرات كل هذا بعيدا عن العوائق والعوامل السلبية ك والانتماءشعوره بالأمان 

 ،والمشاحنات والصراعات الشخصية والتي تكون نتيجة الخلافات وسوء الفهم التي تؤدي الى بيئة عمل مشحونة
د مما يؤثر على التركيز لدى العاملين وعلى انتاجيتهم وهذا ما صرح به أحدهم " كي يرجع كل واحد فينا جب

روحو منقدروش نكملو الخدمة تاعنا في الوقت " إضافة الى نشر نوع من العينة التي تؤثر على الثقة بين 
ي يكون مكانش تفاعل بين العمال الزملاء وقد تضعف الروح المعنوية للفريق وهذا ما جاء به أحدهم " ك

 الاجتماعيةميكونش كاين روح الفريق وبيئة العمل تكون ماش مريحة منقدرش نخدم بأريحية " وكذلك الضغوط 
 التي تحتم على الفرد مجاراة الآخرين على حساب راحته وقناعته وهذا ما صرح به أحد العمال " أحيانا كي

ر رسمية كاين عباد تلقاهم يتماداو ويرجعو يحطو الخدمة كامل ترجع علاقتك مع عامل علاقة شخصية غي
عليك وهوما مرتاحين "، ولهذا فإن بناء علاقات اجتماعية صحية ومتوازنة في مكان العمل وتنميتها على 

 والتفاهم يعد من العوامل الأساسية لنجاح أي مؤسسة. الاحترام
 ؟في العمل الاجتماعية ماهي أهمية التواصل الفعال في تطوير العلاقات: 2س
يتبين من خلال استجابات العينة التي أجرينا معها المقابلة أن التواصل الفعال داخل المؤسسة يعد     

حيث يساهم في تعزيز التفاهم والعمل الجماعي ويقضي على الخلافات  الاجتماعيةأساس بناء وتطوير العلاقات 
والذي يتمثل في تعبير الموظفين عن أفكارهم وآرائهم بأريحية  والنزاعات عن طريق التواصل الواضح والمفتوح

ووضوح، وحتى احتياجاتهم وملاحظاتهم بشكل ايجابي وهذا ما بينته لنا اجابة معظم العمال بقولهم " في الخدمة 
ات تاعنا نقدرو نشاركو أفكارنا واقتراحاتنا مع الرئيس بكل أريحية دون تخوف " مما يجعل العمال يفهمون وجه

نظر بعضهم البعض بسلاسة، حيث نجد تكرر عبارة واحدة لدى العمال " في الأول كل دخلنا نخدم مكناش 
نعرفو بعضانا من بعد كي خدمنا مع بعض وكونا علاقات في العمل رجعت الخدمة ساهلة علينا وتشكل عندنا 
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رات ويعمل على حل المشكلات روح الفريق والتعاون " دون أن نتغاضى على أن هذا التواصل يقلل من التوت
بشكل أسرع، حيث يساعد على خلق بيئة عمل ايجابية ومحفزة تعزز جودة العلاقات الاجتماعية وتنمي الشعور 
بروح الفريق والانتماء للمؤسسة، وهذا ما أدلى به معظمهم " الوقت لي نفوتوه في الخدمة أكثر مالوقت لي 

 لاقات شخصية لا بيئة عمل ".نفوتوه في الدار هذا واش خلانا نبنيو ع
 قوية في بيئة العمل؟ اجتماعيةرأيك في أهمية بناء علاقات  : ما هو3س

عمل متينة في بيئة ال اجتماعيةلقد تبين من خلال إجابات أفراد العينة حول هذا السؤال أن بناء علاقات 
منها التشجيع على تبادل  مجموع مزايا اكتسابمن المقومات الأساسية لنجاح أي مؤسسة، حيث تساهم في 

حيطه، مخلق التعاون بين الأفراد لما يتلقاه من دعم من و  التعامل مع التحديات بشكل فعال،و  الخبراتو  المعارف
نو نكونو متفاهمين مع بعضانا نوليو نتعاو و  وهذا ما أدلى به أغلبهم "كي تكون العلاقات الاجتماعية مليحة

لعمله  العامل اندفاعيةنتناقشو باه نلقاو حلول "، كذلك زيادة و  و كامل فيهلي يلقا مشكل نتفاهمو  على أي خدمة
مترابطة تعد و  متماسكة اجتماعيةزيادة الروح المعنوية، كذلك بناء علاقات و  نتيجة غياب الضغوط النفسية

تكون هذا ما جاء في قول أحدهم "لما و  لتحقيق أهداف المؤسسة،و  ضرورية لتعزيز بيئة العمل استراتيجية
ي تاني كي تكون هاذو  نتعاونو فالخدمة بطبيعة الحال راح تنقص الضغوط النفسية،و  العلاقات بيناتنا مليحة

تساهم في تاني تخليك و  ترجع تحب الخدمة أكثرو  متخاوية راح تكون بيئة العمل مليحةو  العلاقات مليحة
 ".الإبداع في العمل تاعنا

 المشاركة:و  : الإشراف5البعد 
 والمشاركة: العوامل التي تؤثر على تحديد أهداف الإشراف : ماهي1س
امل المشاركة مجموعة عو و  العينة التي أجرينا معها المقابلة أن لأهداف الإشراف استجاباتمن خلال  تبين

 للمؤسسة، كذلك العمل على الاستراتيجيةالمشاركة مع الخطط و  تتأثر بها أهمها يجب تماشي أهداف الإشراف
التوجيه الذي يتطلب توفيره كل عضو و  أعضائه من خلال الدعم احتياجاتتحديد و  روح الفريق بهما تطلفهم 

 مةهذا ما صرح به أغلب العمال "مثلًا كي يكون كاين مشروع جديد يحاول المشرف يفهمنا فالخدو  او للجماعة،
 ة"نحققو نتائج مليحو  يدعمنا نفسياً بلي نقدرو نكملو المشروعو  يمدنا نظرة عليهو 

مدى و  بالإضافة إلى هذا تلعب الموارد المتاحة )البشرية، المالية، التقنية( دوراً مهماً في تحديد الأهداف
أن هذه الخبرة معرفة تراكمية  حيثالفريق وخبرته على كيفية أداء العمل  يأثر مستوى، كما تنفيذهاالقدرة على 

سرعة أعلى، إضافة و  ك تجعله ينفد الأعمال بكفاءة كبيرةالتصورات المستقبلية، كذلو  التحديات المحتملةو  للمهام
هذا ما صرح به اغلب العمال في قولهم" كي تواجهنا عراقيل فالخدمة تاعنا و  إلى التقليل من معدل الأخطاء
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واش تعلمنا من المشرفين و  نعتامدو على خبراتنا السابقةو  نحوسولها على حلول سريعة بلاما نتوقفو على الخدمة
القدرة على حل المشكلات، على عكس الفريق و  "، كما أن أعضائه غالبا ما يتسمون بالتواصل الفعال،تاعنا 

هذا ما نوه به و  الذي يكون أعضائه جدد يحتاجون إلى فترة لتدارك نقائصهم للوصول إلى المستوى المطلوب،
رجع يخدم و  يب ا كتسب خبرةالتدر و  أحدهم " واحد يخدم معانا كي دخل جديد مكان فاهم والو بصح مع الوقت

تاني رجع يقدم ا قتراحات لي تساعد على تحسين الأداء"، إضافة إلى قول أخر" كي تواجهنا و  خدمة مليحة
 مشاكل فالخدمة رجعنا نقدرو نتاخدو قرارات تساعدنا باه نمشيو الخدمة حتى لو كان المشرف مكانش ".

 والمشاركة: لإشراف: ماهي المعايير التي تستخدم في تقييم أداء ا2س
تقييم يشترط ل البتروكيمياءالإجابات على هذا السؤال من خلال أفراد العينة أنه في مقاطعة لقد كانت أغلب 

التي و  على تحليل مجموعة من المعايير، تشمل هذه المعايير فعالية التواصل الاعتمادالمشاركة و  أداء الإشراف
ا هذا ما بينه أحدهم في قوله " لمو  قدمة من طرف المشرف للعمالالتعليمات المو  تتمثل في وضوح التوجيهات
مشرف التوجيهات لي تفيدنا "كذلك قدرة ال ويقدمنا بالتفصيل كفاه نقومو بيها يشرحناتكون عدنا خدمة المشرف 

هذا ما صرح أحد أخر في بقوله " كي تكون عندنا مثلا غموض و  ملاحظات العمالو  لاقتراحات الاستماععلى 
 يسمعنابطبيعة الحال راح و  نطرحولو الإشكال سواء شخصي أو عمليو  تسيير العمل نتوجهو للمشرففي 
حقيق تو  يقوم بتقديم نصائح تفيدنا في العمل "، حيث يساهم في تعزيز ميزة التعاونو  يحاول يحلنا هذا الغموضو 

وصول الموارد المتاحة للو  الوقت مدى قدرة المشرفين على إدارة تقييمالأهداف المرسومة، إضافة إلى هذا يتم 
دمة علينا الخ تتحتم“أحدهم هذا ما جاء في قول و  بالمواعيد المحددة، والانضباط إلى تحقيق مستويات الإنتاج

حتى في أيام العطل الأسبوعية باه نفضو الخدمة فالوقت المحدد "، كذلك مساهمة العمال في و  مام فالليل
 معظم القرارات، كذلك تقييم مدى تشجيع المشرف العاملين واتخاذ أراءهمتحسين وضع العمل من خلال تقديم 

 تحفيز المشرفين للعمال من خلال الدعم المعنويو  تقييم أيضا دعمو  على التفكير الإبداعي لحل المشكلات،
ت عاأما الدعم المادي حسب إجاباتهم فهو غائب تماماً، كما ورد في قول أحد العمال "مام نخدمو أكثر من سا

ضافة إلى فالدول الأجنبية "، بالإ يديروانقومو بمهام غير مهامنا ميقدموناش زيادات مادية كما و  العمل المحددة
بعدها يجرى تقييم لقياس مستوى رضا العامل و  غياب أليات التحفيز التي تشجع العاملين على أداء العمل،
 تحقيق التميز للمقاطعة.و  ملكونه أحد المؤشرات المهمة التي تساهم في تحسين بيئة الع
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 : والمكافآت : الأجور6البعد 
فقاً و إلى جمع الإجابات  ارتأينات المكافآو  تشابه الأسئلة الجزئية المتعلقة ببعد الأجورو  نظراً لتداخل

 التي تمحورت في: و  مفردات عينة الدراسة لاستجابات
لتي فكرتها الأساسية هي امن الأنظمة  -كدةسكي- سوناطراك البتروكيمياءيعد نظام الأجور في مقاطعة 

 الخاصة بقطاع الطاقة، حيث تعتمد في بناء هذا النظامو  الظروف الخاصة بهو  مراعاة طبيعة العمل الصناعي
لعلمي، يراعي هذا النظام عدة معايير منها المؤهل او  على هيكل تنظيمي دقيق، هدفه تحقيق العدالة بين العمال،

هذا ما أكده تصريح أحدهم "حنا ، و صعبة( معزولة ظروفع الوظيفة، موقع العمل)مناطق سنوات الأقدمية، نو 
يعتبر نظام الأجور في و  فالصحراء يخلصوهم أكثر منا"، يخدمواكامل تابعين لمؤسسة سوناطراك بصح لي 

 الإنتاجيةالذي ينعكس بطريقة إيجابية على و  تحسين الأداءو  سوناطراك من الأنظمة المحفزة على الاستقرار
 للمؤسسة . 

 حدود الدراسة: /2
ير من أجل تدعيم الجانب النظري للموضوع وجب علينا تطبيقه على أرض الواقع)الميدان(، ولقد ا تفق الكث

 من المنشغلين في مناهج البحث العلمي على أنه لكل دراسة حدود )مجالات( رئيسية وهي:
 : الحدود المكانية:1_2

 ياءالبتروكيمدانية حول" أبعاد جودة حياة العمل من وجهة نظر العاملين بمقاطعة لقد قمنا بدراستنا المي
PEC  كلم شرق المدينة في المنطقة الصناعية، حيث تتربع على  5سوناطراك _سكيكدة_ التي تقع على بعد

 هكتار منها فقط مستغلة.19هكتار، 52مساحة قدرها 
 التعريف بالمؤسسة:

تسيير المحروقات و  بعد إعادة هيكلة المؤسسات الوطنية لنقل البتروكيمياءطعة الوطنية لمقانشأة المؤسسة 
الهادفة إلى و  ذلك في إطار الخطة العامة التي رسمتها الدولةو  01/14/1984بموجب المرسوم المؤرخ في 

، بتروكيمياءوال تنظيمات مكلفة بتسيير التنمية الصناعيةو  الاجتماعية المرتبطة مع هيئاتو  التنمية الاقتصادية
هذا و  البتروكيمياءمختصة بصناعة و  بعد هذا مؤسسة مستقلة بذاتها، للبتروكيمياءفأصبحت المؤسسة الوطنية 

الحصول على و  ، ويكمن هدفها الرئيسي في زيادة حجم مبيعاتها من المواد المنتجة،18/04/1998من  ابتداء
 تضافة إلى العمل على تحديث المنشآية، بالإبتالي زيادة حصتها السوقو  أكبر عدد من الطلبات السنوية

 احتياجاتالمادية لتلبية و  كل المؤهلات المعنوية استغلالتنويع الصناعات البيتروكيميائية، و  عصرنتها لترقيةو 
تنمية و  تتمثل نشاطات هذه المؤسسة في تسيير الأشغالو  ت،تطوير المنشآو  السوق الداخلية، التحكم في تسيير
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كذلك المواد المرنة و  نشاطات الصناعة البيتروكيميائية، منها المواد الأولية للصناعات الكميائية، الصيدلانية،
الخاصة و  تقوم المؤسسة بتزويد الشركات الوطنيةو  المطاط...(، بالإضافة إلى الألياف التركيبية، )البلاستيك،

 ة الكيميائية.بالمواد الأولية المتمثلة في المواد البلاستيكي
 (1للإطلاع على الهيكل التنظيمي أنظر الملحق رقم)

 الزمانية: د: الحدو 2_2
 _المرحلة الأولى:1_2_2

بط بالضو  الإدارية التي تخص التربص الميداني لنا بمؤسسة سوناطراك،و  بعد إستكمال الإجراءات القانونية
ستنا حيث كانت لنا أولى الخطوات الميدانية لدرا، 10/03/2025تم إستدعائنا يوم ، PECبمقاطعة البيتروكيمياء

نجليزية، إلا أنها لم تتم بسبب تغيرات طرأت على النظام العام للمؤسسة، تمثلت في إدخال تطبيق جديد باللغة الإ
ص إلى كيفية العمل به حيث تم تغيير تاريخ التربو  فألزم كل العمال ا جراء دورات تدريبية لفهم هذا التطبيق،

 .20/03/2025إلى  16/03/2025الزمنية الممتدة ما بين  الفترة
 _المرحلة الثانية: 2_2_2

حيث قمنا في هذه المرحلة بالإستطلاع على عينة  17/03/2025و 16/03/2025كانت في تاريخ 
 كذلك جمع أكبر عدد من المعطياتو  التعرف عليها عن قرب،و  ذلك بغية تكوين فكرة عن المقاطعةو  الدراسة،

الحقائق عن طريق الملاحظة المباشرة، كذلك إطلاعنا عن معلومات تخص المقاطعة )الهيكل و  اناتالبيو 
 التنظيمي، التعريف بالمؤسسة،عدد العمال...(.

ذلك من خلال إجراء و  حيث قمنا بإجراء مقابلة أولية بهدف التأكد من مدى صلاحية موضوع الدراسة،
قد دامت هذه المقابلة من تاريخ و  المجتمع الكلي للدراسة،عامل( من 18مقابلة)عن طريق الصدفة( مع )

 .20/03/2025إلى تاريح  18/03/2025
 _المرحلة الثالثة: 3_2_2

حيث قمنا في هذه المرحلة بتوزيعالإستمارات  26/04/2025إلى تاريخ  25/04/2025ا بتداء من تاريخ 
 الدراسة.على عينة 

 _المرحلة الرابعة:4_2_2
التأكد و  في هذه المرحلة تم إسترجاع الإستمارات من قبل مفردات عينة الدراسة 04/05/2025تمت يوم 
 مدى صلاحيتها لتحليل الإحصائي.و  من الإجابات
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 _ الحدود البشرية:3_2
 187التي أجريت في السنوات الأخيرة فإن عدد عمال مقاطعة البيتروكيمياء قدر ب حسب الإحصائيات
 (01ملحق رقم )أنظر للعامل موزعون كالأتي

 منهج الدراسة: -3
يشتمل الإجراءات أو ، و وضوع بحثهممعالجة  الباحث فيهو أسلوب أو لإطار المنظم الذي يتبعه  -

، ات) عيدمنطقية و  ل إلى نتائج علمية دقيقةتحليلها بغرض الوصو و  الخطوات التي يتم اعتمادها لجمع البيانات
 أساليبه (و  أدواتهو  العلمي مفهومه)مرجع سابق /البحث  (97( ص 2010آخرون ،)و 

يحدد كيفية ، و منهجي لدراسة مشكلة البحثو  شكل منتظمهو الطريق أو الأسلوب الذي يسلكه الباحث ب -
شدي ر ( 41ص، 2005، طعيمةعلميًا )تحليلها للوصول إلى نتائج يمكن تعميمها أو الاستفادة منها و  جمع البيانات

 القاهرة.، دار الفكر العربي، خطوات تطبيقيةو  العلمي أسس(، مناهج البحث 2005طعيمة )، حسن

( لقد اعتمدنا على المنهج الوصفي كونه الأنسب لطبيعة )استكشافيةنظرًا لطبيعة الدراسة و  عليهو  -
 تحليل الجوانب المتعلقة بالدراسة. و  ذلك بهدف وصفو  الموضوع

 مجتمع الدراسة و عينته:-4

ساسية ، من بين أهم الخطوات الرئيسية والأدراسة الجيد لمجتمع و عينة ال التحديد الإختيار الدقيق و يعد
قيقة العلمي أو دراسته بصورة د على إنشاء بحثهفي الدراسات و البحوث العلمية ، حيث أنهما يساعدان الباحث 

ات و الإتجاهقد لا يتمكن الباحث من جمع المعلومات حوله كالمعتقدات و القيم بما و خاصة فيما يتعلق ،    
و غيرها من المواضيع التي تخص خبايا النفس البشرية ، و المجتمع هو تلك المجموعة الكلية من العناصر 
أو المفردات الذين تجمعهم علاقات و خصائص مشتركة ، يسعى الباحث إلى تعميم النتائج ذات العلاقة 

  .سكيكدة–سونطراك  PECاطعة البتروكيمياء وقد كان مجتمع دراستنا عينة من عمال مقبمشكلة الدراسة عليها 

 أدوات جمع البيانات : -5

 بهدف دراستها، موثوقة من مصادر مختلفةو  هي وسائل منهجية يستخدمها الباحث على معلومات دقيقة
 التوصل إلى نتائج واقعيةو  تحليلها لفهم الظواهر بشكل دقيقو 
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  المقابلة 

تمثل ت، و خاصة في البحوث النوعية، تستخدم في البحوث العلمية اناتالبيتعد المقابلة أداة من أدوات جمع 
بهدف الحصول على معلومات معمقة تتعلق  المجموعة(أو  )الفردالمبحوث و  في التواصل مباشر بين الباحث

( بالإضافة إلى أن المقابلة هي محادثة موجهة يقوم بها 187ص  2018، حسينو  )خوالدةبموضوع البحث 
، خص أو مجموعة من الأشخاص بهدف الحصول على معلومات تتعلق بظاهرة أو مشكلة بحثيةالباحث مع ش

 (104ص  2010ردوقان ، منها. )عبيدانالغرض و  عمقها بحسب نوع المقابلةو  حيث تختلف في أسلوبها

 (18التي أجريت مع ثمانية عشر )و  علما أننا اعتمدنا على المقابلة الصدقية في دراستنا الإستطلاعية
كان الغرض منها التأكد من أن موضوع الدراسة ، و ( فرد عامل187أفراد من المجتمع الكلي الذي قدر ب )

ء الأداة النهائية كما أنها مكنتنا من تحديد المعالم الأساسية لبنا، التحقق من الأبعاد المراد دراستها، و قابل إجرائيا
 الاستمارة.المتمثلة في و  للدراسة

 .الملاحظة:

 كما تحدث في الواقع، تعني متابعة سلوك أو ظاهرة معينةو  ملاحظة من إحدى أدوات جمع البياناتتعد ال
( بالإضافة إلى أنها 135ص  2010آخرون نو  )عبيداتتحليلها و  بهدف تسجيلها، دون تدخل من الباحث

اث كما تحدث تعتمد على إدراك الباحث الحسي المباشر للسلوك أو الأحدو  وسيلة من وسائل جمع البيانات
 (.199،ص2000أبو سليمان ،و  الإجتماعية )السيدو  هي مفيدة في دراسة ظواهر السلوكية، و فعليًا

 الاستمارة : 

وثين من أدوات جمع البيانات تتكون من مجموعة من الأسئلة المكتوبة التي يطلب من المبح الاستمارةتعتبر 
 2010وعية حول ظاهرة معينة ) عبيدان ردوقان نستخدم للحصول على بيانات كمية أو ن، و الإجابة عنها

 اد( أبع6قد شملت بذاتها ست )، و اعتمدناها كأداة رئيسيةو  قد قمنا بتصميم استمارة بحث لدراستناو  (.132ص
 ،لنفسيالإستقرار او  الأمن، التقدم الوظيفيو  الترقية، العلاقات الإجتماعية، السلامة المهنيةو  هي : ) الأمنو 

رث " اعتمدنا على مقياس " ليكا، و ( بندًا 39المكافآت (حيث بلع عدد بنودها ) و  الأجور، اركةالمشو  الإشراف
 غير موافق .، محايد، الثلاثي في المندرج: موافق

 الجزء المتعلق بمحددات الجودة الشاملة:

 .6-5-4-3-2-1هي كالآتي : و  ( بنود06السلامة المهنية يضم )و  البعد الأول : الأمن



جية الميدانية للدراسةالإجراءات المنه                                  الفصل الثالث                       

55 

 .13-12 -11 -10-9-8-7هي كالآتي  : و  ( بنود 07ثاني : العلاقات الإجتماعية يضم )البعد ال

 .18-17-16-15-14هي كالآتي : و  (05التقدم الوظيفي يضم)و  البعد الثالث : الترقية

-24-23-22-21-20-19هي كالآتي : و  ( بنود07الإستقرار الوظيفي يضم )و  البعد الرابع : الأمن
25. 

-32-31-30-29-28-27-26هي كالآتي : و  ( بنود08يضم )و  المشاركةو  الإشراف الخامس:البعد 
33. 

 .39-38-37-36-35-34هي كالآتي : و  ( بنود06يضم )و  المكافآتو  البعد السادس : الأجور

 : الخصائص السيكومترية لأداة الدراسة -6
رة في هذا المجال، لتأكد بعد تصميم الاستبانة عرضت على مجموعة من المحكمين الأكفاء من ذوي الخب

 من فعالية الاستبانة والتحقق من صدقها الظاهري ومدى قدرتها على قياس ما وضعت لقايسه، وأنها لا تقيس
شيء آخر أو بالإضافة إليه تم الوصول إل الصورة النهائية للاستبيان بعد معالجة خلل ونقائص الصورة 

لى ين، وبعد صياغة الصورة النهائية للاستبيان تم توزيعه عالأولية، انطلاقا من ملاحظات وتوجيهات المحكم
 عينة الدراسة، والنتائج مبينة في الجدول التالي:

 حساب معادلة لوشي:
مجموع صدق البنود

عدد البنود
=  صدق المحكمين

 
عدد الأساتذة الذين قالوا لا − عدد الأساتذة الذين قالوا نعم

 عدد المحكمين الإجمالي
=  صدق البنود

 
ع
2
ع و
ع
2

= 

 حيث:
 ع و= عدد المحكمين الذين إعتبرو البند لا يقيس السلوك المراد قياسه
 ع  = عدد المحكمين الإجمالي )جدول رقم ) ( يمثل صدق الإستمارة (

 (7عدد المحكمين في دراستنا هو سبعة )  
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 (: نتائج حساب معامل صدق المحتوى )معادلة لوشي(.01الجدول )

بارة
الع

 

ي
س
قي

س 
يقي
لا 

دق 
لص

ا
بارة 

الع
س 

يقي
س 
يقي
لا 

دق 
لص

ا
بارة 

الع
س 

يقي
س 
يقي
لا 

دق 
لص

ا
 

 1+ 0 07 27عبارة  1+ 0 07 14عبارة  1+ 0 07 1عبارة 
 1+ 0 07 28عبارة  1+ 0 07 15عبارة  1+ 0 07 2عبارة 
 1+ 0 07 29عبارة  1+ 0 07 16عبارة  1+ 0 07 3عبارة 
 1+ 0 07 30عبارة  1+ 0 07 17عبارة  1+ 0 07 4عبارة 
 1+ 0 07 31عبارة  1+ 0 07 18عبارة  1+ 0 07 5عبارة 
 1+ 0 07 32عبارة  1+ 0 07 19عبارة  1+ 0 07 6عبارة 
 1+ 0 07 33عبارة  1+ 0 07 20عبارة  1+ 0 07 7عبارة 
 1+ 0 07 34عبارة  1+ 0 07 21عبارة  1+ 0 07 8عبارة 
 1+ 0 07 35عبارة  1+ 0 07 22عبارة  1+ 0 07 9عبارة 
 1+ 0 07 36عبارة  1+ 0 07 23عبارة  1+ 0 07 10عبارة 
 1+ 0 07 37عبارة  1+ 0 07 24عبارة  1+ 0 07 11عبارة 
 1+ 0 07 38عبارة  1+ 0 07 25عبارة  1+ 0 07 12عبارة 
 1+ 0 07 39عبارة  1+ 0 07 26عبارة  1+ 0 07 13عبارة 
 (.Spss V27)عتماد على مخرجاتإعداد الطالب بالا : منالمصدر

 

ع
2

− ع و
ع
2

= +1 

 

(، مما يدل على 1نلاحظ من الجدول السابق بأن قيم معامل صدق المحتوى لجميع العبارات قد بلغت )+
تمتعها بدرجة عالية من صدق المحتوى، ومنه فإن الاستبيان ويمكن الاعتماد عليه في التطبيق الميداني 

 للدراسة.
كل  حث بإجراء اختبار الصدق البنائي لأداة الدراسة عن طريق حساب معامل الارتباط بيرسون بينكما قام البا

متع بعد من أبعاد الاستبيان والاستبيان ككل، فإذا كان معامل الارتباط قوي ومعنوي نقول بأن الاستبيان يت
 طرفية،( والنتائج مبينة فيبدرجة عالية من الصدق البنائي، ومعامل الصدق التمييزي )معامل المقارنة ال

 الجدولين التاليين:
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 : اختبار الصدق البنائي للاستبيان.(02جدول )
 مستوى الدلالة (rمعامل الارتباط ) علاقة الارتباط

الدرجة الكلية 
 للاستبيان

 0000 0.671  الأمن وسلامة المهنية

 0000 0.751 العلاقات الاجتماعية
 0000 0.915  الترقية والتقدم الوظيفي

 0000 0.737 الأمن والاستقرار الوظيفي
 0000 0.895 الإشراف والمشاركة

 0000 0.789 الاجور والمكافآت
 (.Spss V27)إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات : منالمصدر

( 0.671يتضح من الجدول السابق بأن جميع معاملات الارتباط دالة إحصائيا، وتراوحت قيمتها ما بين )
(، مما يدل على وجود علاقة ارتباط موجبة من متوسطة إلى قوية بين الدرجة الكلية لكل بعد من 0.915و)

ناسب وبالتالي يتمتع الاستبيان بصدق بنائي عالي وهو بالفعل مأبعاد الاستبيان والدرجة الكلية للاستبيان، 
 لقايس ما وضع لقياسه في الأصل.

 .لاستبيانصدق التمييز ل نتائج حساب معامل(: 03الجدول )

 الدلالة (Tقيمة ) الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد المجموعة

 0,152 2,69 8 الفئة العليا
5,920 0000 

 0,253 2,105 8 الفئة الدنيا
 (.Spss V27) إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات : منالمصدر
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 الحسابي والانحراف المعياري حسب متغير الفئة العليا والدنيا.يبين فروق المتوسط  (:09الشكل رقم )

( بانحراف معياري 2,69المتوسط الحسابي للفئة العليا قد بلغ )نلاحظ من الجدول والشكل السابقين أن 
، في حين (0,253( بانحراف معياري )2,105(، أما قيمة المتوسط الحسابي للفئة الدنيا فقد بلغ )0,152)

( مما 0.05وهي أصغر من ) ،(000( بمستوى دلالة )5,920( لعينتين منفصلتين )Tاختبار )بلغت قيمة 
 يؤكد معنوية الفروق بين الفئتين لصالح الفئة العليا، وهذا ما يدل على تمتع الاستبيان بصدق تمييزي قوي.

 الثبات: -2
طريقة الأولى على معامل  حيث قام الباحث بحساب ثبات الإستبيان، باستخدام طريقتين، حيث إعتمد في

ألفا كرونباخ لحساب الثبات، أما في الطريقة الثانية فقد تم الإعتماد على طريقة التجزئة النصفية لحساب 
من تم إيجاد معامل الإرتباط بيرسون بين نصفي الإستبيان بطريقة و  إلى نصفينالثبات، أي تجزئة الإستبيان 

النتائج في و  ل الإرتباط بمعامل الثبات جثمان للتجزئة النصفية،(،و بعد ذلك قمنا بتصحيح معامr)بيرسون
 الجدولين التاليين: 

 
 
 
 

 

0

0,5

1

1,5

2

2,5

3

الفئة العليا الفئة الدنيا

الصدق التمييزي

المتوسط الحسابي الانحراف المعياري
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 : معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات أداة الدراسة.(04)جدول 
 كرونباخ ألفا الثبات معامل عدد العبارات المحاور

 0,719 06 لمهنيةوسلامة ا الأمن

 0,678 07 العلاقات الاجتماعية

 0,840 05 الوظيفي والتقدم الترقية

 0,659 07 الأمن والاستقرار الوظيفي

 0,873 08 الإشراف والمشاركة

 0,824 06 الاجور والمكافآت

 0,924 39 الاستبيان

 (.Spss V27)إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات : منالمصدر
( 0,924لفا كرونباخ للاستبيان ككل هي )بناء على النتائج المبينة في الجدول السابق يتضح بأن قيمة معامل ا

ه في وهي قيمة مرتفعة جدا،وهذا ما يدل على أن الاستبيان يتمتع بدرجة عالية من الثبات ويمكن الاعتماد علي
 التطبيق الميداني للدراسة.

 : ثبات المقياس بطريقة التجزئة النصفية.(05)جدول 
 حجم العينة لتجزئة النصفيةتصحيح المعامل بمعادلة جيثمان ل معامل الارتباط

0,902 0,946 18 

 (.Spss V27)إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات : منالمصدر
(3 ص) (3 س) − × ص) (س3 ن مج

(3 ص)√ − (ص) 3 × (3 س) − (س 3) ن مج
=  ر

 حيث أن: 
 ن= عدد الأفراد.

 س= درجات الأفراد في الأسئلة الفردية.
 ص= درجات الافراد في الأسئلة الزوجية.

 0.9بالتطبيق الحسابي نتحصل على و 
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 التعليق على الجدول:
(، وبعد تصحيح معامل الارتباط 0,902يتضح من الجدول السابق بأن قيمة معامل الارتباط قد بلغ )

جزئي  بواسطة معامل جيثمان للتجزئة النصفية، وذلك لأن التباين ومعامل الثبات ألفا كرونباخ غير متساوي بين
ن (، وهذا ما يدل على أن الاستبيان يتمتع بدرجة عالية م0,946بلغت قيمة معامل جيثمان ) الاستبيان، حيث

 .الثبات ويمكن الاعتماد عليه في التطبيق الميداني للدراسة
 البيانات:أساليب تحليل -7

لأنها  ،يًايفقد الباحث مصداقيته عند جمع البيانات عن طريق الاستبيان لابد من تحليلها تحليلًا إحصائ لا لكي
ذلك باعتماد على و  تتطلب مجموعة من الإجراءات المنهجية للوصول إلى الحقيقة العلمية لمختلف المواضيع

ل وسائل التحليل الإحصائي التي يجعل النتائج دقيقة وواضحة خلال دراستنا هذه حول أبعاد جودة حياة العم
 التالية:اعتمدنا على الأساليب الإحصائية 

 تتمثل في : و  ء الوصفيأساليب الإحصا

 من خلال تفريغ الدرجات الخام باستجابات أفراد العينة :التكرارات -

 حجمها .و  ذلك من خلال توظيفها في حساب خصائص عينة الدراسةو  :النسبة المئوية -

 / ن 100ن.م = تك *  -

 حيث أن :

 ن . م : النسبة المئوية 

 تك :   التكرارات 

 ن : عدد أفراد العينة 

بعاد أتم استخدامه في حساب و  يتمثل في مجموع القيم للمتغير مقسومًا على عدد القيمو  : المتوسط الحسابي -
 لمعرفة الإتجاه العام لأجابات أفراد عينة الدراسة :و  متغيرات الدراسة " أبعاد جودة حياة العمل "

 وفق القانون التالي : س = مج.س /ن  
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 حيث : 

 س : المتوسط الحسابي  

 مج.س : مجموع القيام  

 ن. حجم 
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 خلاصة:

مرورا ، تم التطرق في هذا الفصل إلى الإجراءات المنهجية المتبعة في الدراسة بدء بالدراسة الإستطلاعية
لننهي هذا ، كومترية للدراسةالخصائص السيو  ياناتعينة الدراسة ليتم التطرق بعدها إلى أدوات جمع البو  بمنهج

مناقشتها بالتفصيل في الفصل و  تحليلهاو  ليبقى لنا عرض النتائج، أساليب التحليل الإحصائي للبياناتالفصل ب
 الموالي.



 

 

 تحليل نتائج الدراسة و  مناقشةو  عرض الرابع:الفصل 

 تمهيد

 مناقشة النتائج العامة و  عرض -  1

 تفسير النتائج في ضوء أهداف الدراسة و  تحليل – 2

  العام الاستنتاج – 3

 آفاق الدراسة و  اقتراحات

 

 



ليل نتائج الدراسةعرض ومناقشة وتح                                       ع                الفصل الراب  

64 

 تمهيد:

الأدوات المستخدمة في الدراسة نعرض في هذا الفصل مختلف و  خصائصهاو  بعد التعرف على العينة  
هداف أمناقشتها على ضوء و  تحليلهاو  محاولة تفسيرهاو  النتائج المتوصل إليها بعد إجرائنا للدراسة الميدانية

 تأكيد تحققها من عدمها.و  الدراسة
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 عرض النتائج العامة: -1

قبل التطرق إلى عرض نتائج البيانات لابد من عرض سلم "ليكارث" الثلاثي بطرقة تسمح بتحديد قيم 
 1، 2، 3غير موافق ( هي مقياس ترتيبي يوافق )، محايد، بما أن الخيارات ) موافق، و المتوسطات المحسوبة

 فإن حساب، ( في حالة البنود السلبية على الترتيب 3، 2، 1) و بية( على التوالي في حالة البنود الإيجا
لمجال العليا للدرجات الثلاث في السلم يتم حاسب طول المجال تعطى بالعلاقة التالية : طول او  الحدود الدنيا

ثم إضافة هذه  0.66" تساوي  3و 2حسب سلم ليكارث الثلاثي يكون طول المجال " و  : المسافات/الخيارات
ح منه يمكن تمثيل سلم ليكارث المستخدم في الدراسة كما هو موضو  " 1هي "و  القيمة إلى أقل قيمة في السلم

 في الجدول التالي :

 (: يوضح السلم التنصيفي لتفسير الاستجابات06جدول رقم )

 درجة الموافقة   المتوسط الحسابي
 موافق 1.66 – 1

 محايد 2.33 – 1.67
 غير موافق 3 – 2.34
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 (: يوضح نتائج البعد الأول )العلاقات الإجتماعية (07جدول رقم )

 ،+(-)الاتجاه المتوسط الحسابي غير موافق محايد موافق البند 
 % ت % ت % ت

1 46 90.2 5 9.8 0 0 2.9 )+( 
2 42 82.4 9 17.6 0 0 2.8 )+( 
3 49 96.1 2  3.9 0 0 2.9 )+( 
4 38 74.5 12 23.5 1 2 2.7 )+( 
5 28 54.9 22 43.1 1 2 2.5 )+( 
6 44 86.3 7 13.7 0 0 2.9 )+( 
7 38 74.5 11 21.6 2 3.9 2.7 )+( 

 2.77 مجموع المتوسط الحسابي 
 رض نتائج البعد الأول )العلاقات الإجتماعية(ع-1

 (: العلاقات الإجتماعية.07التعليق على الجدول رقم )

الذي يبرز لنا استجابات مفردات العينة حول  العلاقات  (07)ول رقم ح لنا من خلال محتوى الجديتض
بين و  ( " يسود بيني1حو البند)ن -كيكدةس -الإجتماعية أن اتجاهات عمال مقاطعة البيتروكيمياء سونطراك 
في حيث كانت نسبة الإجابة بمحايد  %90.2زملائي التعاون " إيجابية حيث كانت نسبة الإجابة بموافق 

هذا ما يؤكد أن مقاطعة و  2.9، وقدر المتوسط الحسابي للبند %0أما نسبة غير موافق فقدرت نسبة ،9.8%
يمي ذلك لخلق مناخ تنظو  جعله متماسك،و  التعاون بين فريقهاو  البيتروكيمياء تحرص على تعزيز شعور الإنتماء

نُون بأن  النجاح الجماعي هو ثمرة الع، و محفزو  متوازن ما لتقديم مل المشترك لأنهم يسعون دائالذي يجعلهم يُأْم 
 الدعم لبعضهم في مختلف الظروف المهنية كمواجهة التحديات.

( " أشعر بالراحة أثناء تواجدي مع زملائي في العمل " فكانت اتجاهات أفراد عينة 2أمّا فيما يخص البند)
 %17.6ت الإجابة بمحايد ، في حيث كان%82.4حيث كانت نسبة الإجابة بموافق ، الدراسة كذلك إيجابية

هذا ما يؤكد أن أغلبية عينة الدراسة يشعرون بالراحة و  ،%0،أما بالنسبة لنسبة الإجابة بغير موافق فقدرت ب 
ذلك راجع إلى التواد اليومي للعامل مع زملائه داخل المقاطعة الأمر و  أثناء تواجدهم مع زملائهم في العمل
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، حيث يعكس طبيعة العلاقات الإيجابية التي تجمعهم داخل الفريق، نانالإطمئو  الذي يمنحه الشعور بالراحة
يمنحه و  التعاون يميز هده العلاقات التي تخلق ظروف مشجعة تجعل العامل أكثر قدرة على التركيزو  فالإنسجام

نافسة خلق مو  المساهمة الفعّالة في رفع كفاءة الأداء الجماعي الذي يسعى أساسًا لتميزو  دافع أكبر للعطاء
هذا كله أكدته و  تحقيق الأهداف المسطرة من قبل الإدارة المقاطعةو  إيجابية تسهم في رفع إنتاجية المقاطعة

 .   2.8التي قدرت ب و  نسبة المتوسط الحسابي

افق ( " أتبادل المعلومات بشكل فعّال مع أفراد الفريق " فكانت نسبة الإجابة بمو 3أما فيما يخص البند)
معلومات يتبادلون ال -سكيكدة–ما يدل على أن أغلبية عمال مقاطعة البيتروكيمياء سونطراك هذا  و  ،96.1%

 ،% 0، حيث كانت نسبة الإجابة بغير موافق  %3.9أمُّا نسبة الإجابة بمحايد ، مع أفراد الفريق بشكل فعٌّال
، 2.9الحسابي الذي قدر ب  هذا ما يعكسه المتوسطو  منه فإن اتجاهات أفراد العينة حول هذا البند إيجابيةو 
حيث يساهم في توفير ، منظمةو  هذا ما يؤكده أن تداول المعلومات بين أعضاء الفريق يكون بطريقة سلسةو 

 تسريع تنفيدها منو  وضوح الرؤية حوا أهداف العمل المشتركة لتنسيق المهامو  جو عمل يتسم بتوحيد الجهود
ا التكامل داخل المجموعة ممًّ و  تواصل المتبادل في زرع الثقةكذلك يساهم ال، تخطيط لهاو  خلال ضمان فهمها
 منتج.و  يخلق جو وظيفي مريحو  يرفع كفاءة الأداء

فراد أ( "أجد الدعم من زملائي عند مواجهتي لتحديات ضغط العمل "، فكانت اتجاهات 4أمَّا بالنسبة للبند )
يد ، أما بالنسبة لنسبة الإجابة بمحا%74.5ق العينة نحو هذا البند إيجابية حيث قدرت نسبة الإجابة بمواف

، كما قدر المتوسط %2التي حققت نسبة و  ، هي نسبة مرتفعة بالنسبة للإجابة بغير موافق%23.5فقدرت ب 
هذا ما يوضح مدى قوة ، و هذا يلخص أنه أثناء فترات ضغط العمَّال الدعم من زملائهمو  ،2.7الحسابي ب 
روف ظبينهم، كون أن هذا الضغط يتمثل في زيادة وتيرة المهام أو عندما تطرأ  التضامن المرسخةو  روح التعاون

يع استثنائية فيكون الدعم عبارة عن المشاركة في إنجاز المهام أو تقديم حلول منطقية، أو حتى تلقى التشج
 حة النفسيةالمعنوي لتحقيق التوتر، كما أن هذا التضامن يعكس خلق بيئة عمل متوازنة تساهم في تحسين الص

 مساندة بعضهم لرفع إنتاجية الفريق.و  للعمَّال

( "أشعر أن بيئة العمل تشجعني على لغة الحوار " فكانت نسبة الإجابة بموافق 5أمَّا بالنسبة للبند )
،و 2.5، كما قدر المتوسط الحسابي ب %2، أما نسبة بغير موافق %43.1نسبة الإجابة بمحايد و  ،54.9%

تعزز  -سكيكدة-غلبية العمَّال أجمعو على أن بيئة العمل في مقاطعة البيتروكيمياء سونطراك هذا ما يؤكد أن أ
التواصل المستمر الذي يفتح المجال للحوار البنّاء بن و  ثقافة التواصل الإيجابي أي يقوم على أسس الحوار

بداء رأيه فيو  مناقشتهاو  حيث يشجع الموظف على طرح أفكاره، الإدارةو  العمّال تقديم و  مختلف المواضيع ا 
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له و  المسؤولين يجعله يشعر بأن صوته مسموعو  اقتراحات بكل أربحية كذلك الإستماع له من طرف زملائه
صعوبة التنسيق فقط بل يعد ركيزة لبناء فريق عمل متماسك يشجع و  هذا يساعد على تفادي يسود الفهمو  قيمة 

 لعمل.المشاركة الفعّالة لتسهيل سير او  على الإبتكار

ة نحو بين مشرفي علاقة احترام " كانت اتجاهات أفراد عينة الدراسو  ( " يسود بيني6أمَّا بالنسبة للبند )
نسبة ،أمَّا بالنسبة ل% 13.7نسبة الإجابة بمحايد و  ،%86.3فكانت نسبة الإجابة بموافق ، هذا البند إيجابية

المشرف و  هذا ما يوضح أنه يسود بين العاملو  ،2.9،كما قدر المتوسط الحسابي ب %0الإجابة بغير موافق 
مل أنّ المشرف يقدر حيث يشع العا ،علاقة احترام متبادل -كيكدةس-في المقاطعة البيتروكيمياء سونطراك

ه هذا ما يشجعو  بمنحه المساحة الكافية لإطراء ملاحظاته،و  عدلو  يتعامل معاها بإنصافو  مجهوداته المبدولة
قة في الثو  تجاوبًا مع توجيهات مشرفه، كما يمنحه الإحساس بالإرتياحو  أكثر التزامًا يجعلهو  على العمل بجدية

 استقرار للعاملين. و  يدعم المناخ التنظيمي ليكون أكثر ملائمةو  يثري تجربته  المهنيةو  محيط عمله

نة فراد العي( " لديَّ شعور أني جزء مهم من فريق عملي " كانت استجابات أ7أما بالنسبة للبند الأخير )
، بالإضافة %21.6نسبة الإجابة بمحايد و  ،%74.5حيث قدرت نسبة الإجابة بموافق ، حول هذا البند إيجابية

هذا ما يؤكد أن شعور العامل و  ،2.7، كما قدر المتوسط الحسابي ب %3.9إلى نسبة الإجابة بغير موافق 
ي المشاركة هذا كله أساسا يُنم  ، و ه جزء لا يتجزأ منهبأنه يملك مكانة حقيقية في فريق عمله مرتفع، إضافة إلى أن

ء جعلها بيئة عمل محفزة تدعم التطور الوظيفي لتحسين أداو  التواصل المستمر بين أعضاء الفريقو  الفعّالة
 عمال المقاطعة .
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 السلامة المهنية (و  يوضح نتائج البعد الثاني )الأمن:  (08جدول رقم )

المتوسط  غير موافق محايد موافق البند 
 الحسابي

 +(،-الاتجاه)
 % ت % ت % ت

8 44 86.3 2 3.9 5 9.8 2.76 )+( 
9 36 70.6 9 17.6 6 11.8 2.58 )+( 

10 36 70.6 13 25.5 2 3.9 2.66 )+( 
11 49 96.1 2 3.9 0 0 2.96 )+( 
12 31 60.8 12 23.5 8 15.7 2.45 )+( 
13 47 92.2 4 7.8 0 0 2.92 )+( 

 2.72 مجموع المتوسط الحسابي 
 

 السلامة المهنية(و  بعد الثاني ) الأمنعرض نتائج ال-2

 السلامة المهنية:و  ( الأمن08التعليق على الجدول رقم )

(، الذي يبرز لنا استجابات مفردات العينة حول بعد 08يتضح لنا من خلال تحليل محتوى الجدول رقم)
-10-9-8نحو البند ) -سكيكدة-عمال مقاطعة البيتروكيمياء سونطراك السلامة المهنية أن اتجاهاتو  الأمن
هذا و  كانت كلها نحو الإتجاه الإيجابي،، و (على توالي كانت الإجابات عليها متشابهة لحد كبير11-12-13

(  " توفر لي المؤسسة شروط 8، بالنسبة للبند رقم )2.72ما وضحه المتوسط الحسابي لهذا البعد حيث قدر ب 
،أما بالنسبة %9.8نسبة الإجابة بغير الموافق قيمة و  ،%86.3لامة المهنية "كانت نسبة الإجابة بموافق الس

(، فكانت نسبة استجابات أفراد العينة إيجابية حيث 9. أما بالنسبة للبند)%3.9لنسبة الإجابة بمحايد قدرت ب 
،أمّا الإجابة  %70.6ة أثناء أداء العمل "كانت نسبة الإجابة " تحرص الإدارة على إتباع الإجراءات الوقائي

.أمَّا 2.5قدرت نسبة المتوسط الحسابي ب و  ،%11.8،و نسبة الإجابة بغير موافق %17.6بمحايد قدرت ب 
(" تم تزويدي بتدريب كافٍ حول إجراءات السلامة المهنية في مكان عملي " فكانت نسبة 10فيما يخص البند )
، %3.9، أما نسبة الإجابة بغير موافق قدرت ب %25.5الإجابة بمحايد  نسبةو  ،%70.6الإجابة بموافق 

تسعى لتزويد العمال بتدريب و  ،و هذا يدل على أن المقاطعة تهتم2.6كما قدر المتوسط الحسابي لهذا البند 
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خص أمَّا فيما ي، هذا بغرض تقليل من نسبة الحوادث المهنيةو  حول إجراءات السلامة المهنية في مكان العمل
( " توجد إشارات السلامة واضحة في أماكن المخاطر داخل مكان عملي "، حيث كانت نسبة استجابات 12البند)

، حيث كانت نسبة 2.4هذا ما عكسته في نسبة المتوسط الحسابي الذي قدر ب و  أفراد عينة الدراسة إيجابية
،و هذا ما %15.7جابة بغير موافق ، أما نسبة الإ%23.5نسبة الإجابة بمحايد و  ،%60.8الإجابة بموافق 

ذلك و  يدل على حرص المقاطعة على توضيح إشارات السلامة في الأماكن المعرضة للحوادث داخل بيئة العمل
( "ألتزم بإرتداء معدات الحماية الشخصية)القفازات، 13من أجل الحفاظ على سلامة العامل . أما بالنسبة للبند )

هذا ما عكسته النسب المئوية بين و  ت عينة الدراسة نحو هذا البند إيجابيةالخوذة(" كانت استجابات مفردا
، في حيث نسبة المحايد %92.2غير الموافق  فكانت على التوالي  فقدرت نسبة الموافقة ب و  المحايدةو  الموافقة
ب  هذا ما تعكس أيضا قيمة المتوسط الحسابي الذي قدرو  ،%0، أما نسبة غير الموافق فقدرت ب 7.8%
على ارتداء معدات الحماية  -سكيكدة-هذا يؤكد على التزام عمَّال مقاطعة البيتروكيمياء سونطراك و  ،2.9

-8من خلال استجابات أفراد عينة الدراسة على البند )، و ذلك لحماية أنفسهم من المخاطر المهنيةو  الشخصية
 تهتم بتطبيق إجراءات -سكيكدة-كعلى توالي( يتأكد أن مقاطعة البتروكيمياء سونطرا 9-10-11-12-13
كذلك تعمل إدارة المقاطعة على تدريب العمَّال على ، الخوذة، نظارات...(، قواعد السلامة المهنية ) قفازاتو 

 أي توعيتهم بالمخاطر المحتملة الوقوع، كيفية التعامل مع مختلف المخاطر التي تواجههم أثناء أدائهم للعمل
أنَّ إدارة المقاطعة قد وضعت إشارات السلامة واضحة في و  لطوارئ ،خاصةكيفية التصرف  في حالات او 

أماكن المخاطر داخل بيئة العمل، مع توفيرها مخارج مخصصة لحالات الطوارئ، كذلك توفر فريق لصيانة 
صحية تمكن لمختلف و  منه تضمن الإدارة بيئة عمل آمنة، و ضمان سلامةو  المعدات بشكل دوري لحماية العامل

 املين فيها من أداء مهامهم بطريقة جيدة. مع التقليل من فرص التعرض للحوادث.الع

ة بالسلامة المهنية "11أمَّا بالنسبة للبند ) فراد كانت استجابات لأ ، (:" يوجد بالمؤسسة مصلحة مختصَّ
ا نسبة ، أم%3.9نسبة الإجابة بمحايد و  ،%96.1عينة الدراسة إيجابية حيث قدرت نسبة الإجابة بموافق 

هذا يؤكد من وجود جهة مختصة في مقاطعة و  ،2.9، :/ا قدر المتوسط الحسابي ب %0الإجابة بغير موافق 
مة المهنية مهمتها تول ي مسؤولية سلامة العمَّال بالمقاطعة من تهتم بالسلا -سكيكدة-البيتروكيمياء سونطراك
الإلتزام و  أي مراقبتهم بشكل دوري، لعاملينتطبيقها من طرف او  تنفيذهاو  خطط وقائية،و  خلال وضع سياسات

 إضافة إلى ذلك وضع برامج تدريبية تعزز من خلالها ثقافة العامل بأهمية تطبيق، بما هو مطلوب لحمايتهم
 ديةهذا كله بهدف المحافظة على السلامة الجس، و كيفية التعامل مع المخاطر محتملة الوقوعو  معايير السلامة

 ل. الجسمية للفرد العامو 
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 المشاركة(و  يوضح نتائج البعد الثالث )الإشراف:  (09جدول رقم )

المتوسط  غير موافق  محايد موافق  البند
 الحسابي 

 (-الإتجاه )+،
 % ت % ت % ت

14 36 70.6 10 19.6 5 9.8 2.60 )+( 
15 34 66.6 8 15.7 9 17.6 2.49 )+( 
16 28 54.9 11 21.6 12 23.5 2.31 )+( 
17 20 39.3 22 43.1 9 17.6 2.21 )+( 
18 24 47.1 17 33.3 10 19.6 2.47 )+( 
19 32 62.8 10 19.6 9 17.6 2.45 )+( 
20 26 51 21 41.2 4 7.8 2.43 )+( 
21 29 56.9 10 19.6 12 23.5 2.33 )+( 

 2.38 المجموع المتوسط الحسابي 
 المشاركة(و  ئج البعد الثالث )الإشرافعرض نتا -3

 المشاركة :و  ( الإشراف09على الجدول رقم ) التعليق

الذي يبرز لنا استجابات مفردات لعينة حول بعد  (09ن خلال تحليل محتوى الجدول رقم)يتضح لنا م
(" يعاملني مشرفي باحترام " 14أن اتجاهات عمال مقاطعة البيتروكيمياء نحو البند رقم )، المشاركةو  الإشراف

، في حيث تليها نسبة الإجابة بمحايد %70.6قدرت ب و  سبة للإجابة موافقكانت مرتفعة حيث كانت أعلى ن
، كما كانت درجة المتوسط الحسابي %9.8قدرت ب و  ، أمَّا أقل نسبة فكانت للإجابة بغير موافق19.6%

د منه يجسو  هذا ما يؤكد الاتجاهات الإيجابية لأفراد عينة الدراسة نحو هذا البند، و 2.6بلغت و  للبند مرتفعة
يعكس  باحترامالرئيس لمرؤوسيه مظهرًا من مظاهر القيادة الفعالة، حيث أنه عندما يعامل الرئيس عمّاله  احترام

هو أحد العوامل الأساسية التي تساهم في ترسيخ و  المهنيةو  ذلك ثقافة تنظيمية راقية تقوم على القيم الإنسانية
 يتجسد غي التواصل الفعال الذي يكون بين الرئيس امالاحتر جودة حياة العمل داخل المقاطعة، حيث أن هذا 

أراء كل واحد منهم، كذلك عدم تجاهل و  الجيد لأفكار الاستمتاعمرؤوسيه  دون تهديد أو تقليل من شأنه كذلك و 
التمييز حيث كل هذا و  التعامل معهم بعدل بعيدًا عن التحيزو  بمجهوداتهم الاعترافذلك عن طريق و  إنجازاتهم
الضغوط، إضافة و  دوره داخل المقاطعة، مما يخلق شعور إيجابي يقلل من التوتراتو  مل يدرك أهميتهيجعل العا

مدعمة تخلق لدى و  ظروف عماله يجعل بيئة العمل منسجمةو  احتياجاتإلى ذلك فإن الرئيس الذي يتفهم 
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تحقيق التنمية و  نتاجيةيحفزهم لبذل مجهوداتهم من أجل رفع الإو  التزامو  بانضباطالعامل دافعية أكثر للعمل 
 المستدامة للمقاطعة.

( " يوضح لي مشرفي أهداف العمل شفافية " حيث كانت أعلى نسبة حول 15أمَّا فيما يخص البند رقم)
أقل نسبة إجابة و  ،%17.6، في حيث كانت نسبة الإجابة بغير موافق تقدر ب %66.6الإجابة بموافق ي 

.حيث يعتبر قيام الرئيس 2.4ر المتوسط الحسابي للبند قدرت ب ، في حيث قد%15.7سجلت بمحايد بنسبة 
ث المباشر بتقديم توضيح الأهداف العمل بشفافية من العوامل الرئيسية التي تضمن الرؤية لدى العمّال، حي

 رالفريق لفتح مجال للحواو  تواصل فعالة بين الإدارة، مسؤولياته بدقةو  يساهم هذا في فهم كل عامل لدوره
 ذلك منو  كذلك يساهم في توجيه الجهود بشكل منسجم نحو تحقيق الأهداف المرسومة، البناءو  اش الهادفالنقو 

 ماعيهذا في النهاية يؤدي إلى تحسين الأداء الجو  الكبرى الاستراتيجيةخلال ربط أعمالهم اليومية بالأهداف 
 رفع كفاءة العمل في المقاطعة.و 

شرفي على أداء مهامي " كانت اتجاهات إيجابية حيث كانت نسبة ( " يحفزني م16أما فيما يخص البند )
، في حيث كانت الإجابة بغير موافق %21.6كانت أقل نسبة بمحايد قدرت ب و  ،%54.9الإجابة بموافق 

 س. حيث يشير هذا البند إلى الدور الإيجابي الذي يلعبه الرئي2.3، كما قدر المتوسط الحسابي له ب 23.5%
الذي يؤثر على أداء العامل حيث أن هذا التحفيز لا يقتصر فقط على إعطاء و  تحفيز العاملذلك من خلال و 

اه واحد كل هذا يصب في اتجو  المتابعةو  التقديرو  الثناءو  الأوامر إنما يسهم بشكل فعال في التوجيهو  التعليمات
 البشرية. في نفس الوقت الحفاظ على مواردهاو  للمقاطعة الاستراتيجيةهو تحقيق الأهداف 

( " تستخدم الإدارة طرق النقد الإيجابي عند التعامل معي في حال ارتكاب الأخطاء 17أمَّا بالنسبة للبند )
 ،%39.3كأعلى نسبة في حيث كانت نسبة الإجابة بموافق  %43.1المهنية" كانت نسبة الإجابة بمحايد 

قدر ، و مقارنة بالنسبة الإجابة بمحايد هي نسبة منخفضةو  %17.6كانت أقل نسبة للإجابة بغير موافق ب و 
. في  هذا البند ا تضح لنا أن المقاطعة تعتمد في سياستها على النقد 2.2المتوسط الحسابي له بدرجة قدرت ب 

تحسين و  البناء يعني أن الإدارة عندما تلاحظ أن العامل ارتكب خطأ مهنيًا فهي تلجأ إلى تصحيح ذلك الخطأ
يقترح عليه و  ا ستدعاء العامل لمقابلة مع المسؤول المباشر حيث يشرح له نتائج خطئهالأداء  وذلك من خلال 

هذا الأسلوب يساعد العامل على تقبل ، و بدلًا من توبيخه أو معاقبته أدائهتوجيه أو تدريب إضافي لتحسين 
امل يصحح المتبادل من جهة أخرى مما يجعل الع الاحتراميعزز و  الملاحظات دون خوف أو توتر من جهة

هذا التصرف يساهم في إرساء ثقافة مهنية إيجابية توفر مناخًا يشجع على و  أخطائه دون الشعور بالإهانة
 الإستقرار المهني. و  التطور الذاتي
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لبند ( " يشجعني عملي على الإبداع"، فقد كانت استجابات أفراد العينة حول هذا ا18أمَّا بالنسبة للبند)
أما فيما يخص نسبة الأفراد المحايدين فقد قدرت نسبة ، %47.1الموافقة عليه  إيجابية حيث قدرت نسبة

، كما قدر المتوسط الحسابي لهذا %19.6، حيث كانت أقل نسبة متجهة نحو عدم الموافقة بنسبة33.3%
، بادرةمالو  . في هذا البند ا تضح لنا أن طبيعة العمل داخل المقاطعة توفر للعامل مساحة التفكير 2.2البند ب 

كسر و  أساليب مبتكرة لتحسين الأداءو  حيث لا ينفد مهامه الروتينية فقط، بل يتيح له فرصة لتقديم حلول جديدة
 هذا ما يوضح أن العامل ينتمي إلى بيئة محفزة  مشجعة تشجعه على الإبداع مما يزيد منو  الروتين المهني

( " 19)يساهم فعليًا في تطويره.أمَّا فيما يخص البند في عمله كونه  اندماجهو  انتمائهو  رضاه المهني لتفاعله
 %62.8يفوض لي مشرفي بعض الصلاحيات لأداء عملي " حيث كانت أعلى نسبة حول الإجابة بموافق ب 

من أفراد عينة  %17.6أقل نسبة إجابة سجلت بغير موافق و  ،%19.6في حيث كانت نسبة الإجابة بمحايد 
, يشير هذا البند إلى أن المشرف  يفوض صلاحيات محددة  2.4بي للبند ب قدر المتوسط الحساو  الدراسة،

يام بالمهام المسؤولية للقو  كفاءة أي أن يمنح له نوعًا من الثقةو  تساعد العامل على إنجاز مهامه بأكثر استقلالية
نجاز إتسريع وتيرة اليومية، مثل اتخاذ قرارات جزئية دون الحاجة للرجوع المستمر للإدارة حيث يساهم هذا في 

ة كذلك يشجع على تطوير المهارات القيادية للعاملين إضاف، تحسين التواصل بين مختلف المستوياتو  الأعمال
 صحية.و  إلى ذلك يعزز روح المبادرة الذي تسهم في خلق بيئة عمل متوازنة

يجابية راد عينة الدراسة إ( " قراراتي تُؤخذ بعين الاعتبار" كانت اتجاهات أف20أما فيما يخص البند رقم )
، أمَّا بالنسبة للإجابة %41.2، في حيث كانت نسبة الإجابة بمحايد %51حيث كانت نسبة الإجابة بموافق 

 هي نسبة ضعيفة مقارنة بنسبة الإجابة بموافق، كما قدر المتوسط الحسابيو  %7.8بغير موافق فقدرت بنسبة 
لإعتبار اتمام المقاطعة بعمالها من خلال أخد القدرات الفردية بعين . يعكس هذا البند مدى اه 2.4لهذا البند ب 

تحرص على توظيفها في مكانها و  خبرات ميدانية،و  مهاراتو  أي تقييم كل عامل وفقا لما يملكه من قدرات
ية دافعو  مما يجعل العامل يؤدي عمله بثقة، على توزيع المهام بشكل مدروس الاهتمامالمناسب حيث يترجم هذا 

ؤمن تيدفعه إلى تطوير نفسه بشكل مستمر كون المقاطعة ، و بالانتماءتزيد من ا لتزامه مما يعزز شعوره و  أكثر
 تستثمرها.و  بإمكانياته

العملية ( حيث قدرت نسبة استجابات ، ( " أشعر أن مشرفي يراعي احتياجاتي )الشخصية21أمَّا البند )
، أما %41.2، في حين كانت نسبة الإجابة بمحايد %51ق ب العينة حول هذا البند بالنسبة للإجابة بمواف

.يقصد في هذا البند 2.4، كما قدر المتوسط الحسابي لهذا البند %7.8الإجابة بغير موافق فقد قدرت نسبة 
العملية للموظف يعكس و  الحقيقي كون أن المشرف يراعي الإحتياجات الشخصية الاهتمامو  بأن الشعور بالدعم
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 الحياة الخاصة التي يعيشها العامل، مما ينعكس إيجابًا على أدائهو  التوازن بين الحياة المهنية هذا الإهتمام
 الإنتماء كونه جزء من ثقافة المقاطعة التي تسعى أساسًا إلى خلق التوازن بين متطلبات العملو  يشعره بالراحةو 
 الإحترامو  إنسانية مبنية على التفاهميخلق بيئة عمل أكثر و  الانسجامالظروف الشخصية للعمال الذي يعزز و 
 هذا ما ينعكس مباشرة على تحقيق جودة حياة العمل. و 

 الإستقرار الوظيفي(:و  يوضح نتائج البعد الرابع )الأمن:  (10جدول رقم)

المتوسط  غير موافق  محايد موافق  البند
 الحسابي 

 (-الإتجاه )+،
 % ت % ت % ت

22 33 64.7 17 33.3 1 2 2.62 )+( 
23 37 72.6 7 13.7 7 13.7 2.58 )+( 
24 22 43.1 16 31.4 13 25.5 2.17 )+( 
25 23 45 20 39.3 8 15.7 2.29 )+( 
26 19 37.2 16 31.4 16 31.4 2.05 )+( 
27 30 58.8 13 25.5 8 15.7 2.43 )+( 
28 3 5.8 11 21.6 73 72.6 1.33 (-) 

 2.21 المجموع المتوسط الحسابي 
 الإستقرار الوظيفي(و  رض نتائج البعد الرابع )الأمنع -4

 الإستقرار الوظيفي:و  (الأمن10التعليق على الجدول رقم)

 الذي يبرز لنا استجابات مفردات العينة حول الأمن( 10) ضح لنا من خلال محتوى الجدول رقميت
(" أشعر 22نحو البند) -دةسكيك-الإستقرار الوظيفي أن اتجاهات عمّال مقاطعة البيتروكيمياء سونطراكو 

، حيث كانت نسبة الإجابة 2.6هذا ما أكده المتوسط الحسابي حيث قدر ب و  بالإستقرار الوظيفي"  إيجابية
هي و  %2كانت نسبة الإجابة بغير موافقو  ،%33.3، في حيث كانت نسبة الإجابة بمحايد %64,7بموافق 

ذلك و  ( " أشعر بالقلق بشأن فقدان وظيفي"28إلى البند)نسبة ضعيفة مقارنة مع نسبة الإجابة بموافق، إضافة 
 أن وضيفته مؤمنةو  شعوره بالاستمرارية داخل المقاطعةو  لمشابه مدى وضوح الرؤية المستقبلية للعامل أي ثقته

هذا مرتبط بالقوانين الواضحة الداخلية للمقاطعة كذلك التقدير العادل ، و لا داعي للقلق من فقدانها في أي وقتو 
هذا كله يتضح في ثقة و  لأداء المهني، إضافة إلى هذا لا توجد تهديدات دائمة بالتسريح أو النقل غير المبررل

 الإبتكارو  يحفزه على الأداءو  يدفعه للالتزامو  العامل في قرارات الإدارة ممّا يجعله يعمل في تركيز دون توتر
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ابية التي تعبر على بيئة عمل التي تتسم بالراحة في الأخير يعكس الصورة الإيجو  كذلك البقاء في المقاطعةو 
 النفسية.

، ابية(" أشعر بالإرتياح في عملي"، فكانت اتجاهات أفراد عينة الدراسة إيج23أمَّا فيما يخص البند رقم )
قدر و  ،%13.7غير موافق و  ، في حيث كانت نسبة الإجابة بمحايد%72.6حيث كانت نسبة الإجابة بموافق 

ا كذلك رضو  . ما يؤكد أن أغلبية عينة الدراسة يشعرن بالإرتياح في مكان عملهم2.5ابي للبند المتوسط الحس
المسؤوليات لكل عامل بالإضافة إلى بناء و  يظهر هذا من خلال وضوح المهامو  العامل عن الظروف اليومية

لك يساهم ذو  ناسبة للعملمو  كذا توفير بيئة عمل آمنة، و الإدارةو  علاقات مهنية جيدة بين أفراد فريق العمل
 الاستجابةو  تفهُّم المشرف لظروف عمالهو  أيضا في الدعم الذي تقدمه الإدارة للعمال أي تقدير مجهوداتهم

 غياباتمما يشارك في تقليل ال، الشخصيةو  هذا ما يجعل العامل يوازن بين حياته العمليةو  آرائهمو  لانشغالاتهم
يقضي ، و ديكتاتوريو  طن إذا كان يقوم بعمله تحت قيادة مشرف مستبدالإرهاق النفسي الذي يشعر به المواو 

توفر لدّي ("ت24الإنتماء للمقاطعة.أمَّا بالنسبة للبند)و  الضغوط غير المبررة التي تتعزز الولاءو  على التوترات
، في %43.1رغبة حالية أو مستقبلية في البحث عن فرص بديلة خارج المؤسسة" فكانت نسبة الإجابة بموافق 

ا بالنسبة للإجابة بغير موافق فقدرت ب %31.4حيث كانت نسبة الإجابة بمحايد  هي نسبة و  ،%25.5، أمَّ
ا البند، الإيجابية لأفراد عينة الدراسة حول هذ الاتجاهاتهذا ما يؤكد و  ضعيفة مقارنة مع نسبة الإجابة بموافق

ذه للبقاء في ه استمراريةو  العامل استعدادو  ام.و هذا البند يعكس مدى التز 2.1كما قد المتوسط الحسابي ب 
يس لأنه و  الوظيفي أي شعوره بالولاء انتمائهو  المقاطعة سواء على المدى القريب أو البعيد، كذلك يعكس رضاه

 هذا ما يشير إلى أن المقاطعة تستخدم سياسات داخلية، و البحث عن وظيفة أخرىو  لديه دافع لترك المقاطعة
ة عمل جاذبة من خلال إدخال تحسينات على مختلف الجوانب التي كانت نسبة دوران العمل فعَّالة لخلق بيئ

ل هذا ما يجعل العامل يرى أن المقاطعة مكان مناسب لتحقيق طموحاته من خلال توفير بيئة عم، و فيها مرتفع
 الترقية.و  المردودية المقدمة له كذلك تدفعه للتطورو  التوازن بين جهده المبذولو  تتميز بالأمان

( " بيئة العمل تشعرني بالأمان بين جميع أطراف العمل"، كانت نسبة الإجابة 25أمَّا بالنسبة للبند رقم )
، كما قدر المتوسط %15.7، نسبة الإجابة بغير موافق %39.3، أمَّا نسبة الإجابة بمحايد %45بموافق 

مهني مستقر يتسم بتأديته و  تميز بمناخ نفسي.و هذا ما يؤكد أن المقاطعة توفر مكان عمل ي 2.2الحسابي ب 
لمهامه دون قلق من أي تهديدات أو عقوبات مجهولة أو المعاملة غير العادلة كذلك تركز المقاطعة على خلق 

، الإلتزام بالمسؤولياتو  الإدارة لسهولة سير المهام،و  بين العّالو  قناة التواصل الفعّال بين العمال فيما بينهم
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تحفيز و  رفع المعنوياتو  المتبادل للحد من النزاعات الاحترامو  العمل بمناخ تنظيمي يعزز الثقةتتميز بيئة و 
 الكفاءات داخل المقاطعة. استمراريةضمان و  العمّال للأداء

، %37.2(" يتم إبلاغي مسبقا بأي تغيرات تنظيمية" فكانت نسبة الإجابة بموافق 26أمّا فيما يخص البند )
هم هذا ما يؤكد أن معظم أفراد العينة يتم إبلاغو  ،%31.4الغير موافق و  الإجابة بمحايدفي حيث كانت نسبة 

ة، فعاليو  هذا ما يعكس مدى شفافية التواصل داخل المقاطعةو  مسبقا بأي تغيرات تنظيمية تطرأ على المقاطعة،
 رةالإداو  م بين العمّالحيث يعكس التزام المقاطعة بتطبيق مبدأ الإتصال الإستباقي الذي يقلل من سوء الفه

بل يعزز الثقة التنظيمية التي تساهم في بناء بنية عمل صحية من خلال إبلاغ العمال بالمعلومات المهمة قو 
عطائه حق في معرفة ما يدور في محيط عملهو  الإدارة للعامل احترامهذا لما يوضح و  حدوث أي تغير الذي و  ا 

أشعر  ( "27لمواجهات أي مواقف استثنائية أو تحديات.أمّا البند ) التكيفو  الاستعداديعزز العامل نفسيا على 
، يجابيةإكانت استجابات أفراد العينة حول هذا البند ، أن الإدارة تتعامل بشفافية فيما يتعلق بالأمن الوظيفي"

رت ، أما بالنسبة لغير موافق فقد%25.5نسبة الإجابة بمحايد و  ،%58.8حيث قدرت نسبة الإجابة بموافق 
نضجها التنظيمي المتعلق و  هذا ما يؤكد مصداقية المقاطعةو  .2.4، كما قدر المتوسط الحسابي ب %15.7ب 

رار الإستق، الترسيمو  بالإستقرار المهني لعمالها، حيث تفصح عن سياسات التوظيف المتَّبعة لموضوعات العقود
لشعور ايمنح العامل و  الإدارة يعكس مصداقيتهاالتغيرات التي تطرأ، هذا النهج الذي تنتهجه و  المالي للمقاطعة

ي الذي يساهم ف، عدم الإنشغال بشأن مصيره المهني، و على تأذية مهامه بتركيز الوظيفي ويحفزهبالإطمئنان 
 ول.الإبتكار في عمله لمدى أطو  إدراك العامل لموقعه المستقبلي بوضوح ممَّا يجعله مستعد لإعطاء جهد أكبر

 

 

 

 

 

 

 



ليل نتائج الدراسةعرض ومناقشة وتح                                       ع                الفصل الراب  

77 

 التقدم الوظيفي(:و  يوضح نتائج البعد الخامس )الترقية: ( 11جدول رقم )

المتوسط  غير موافق  محايد موافق  البند
 الحسابي 

 (-الإتجاه )+،
 % ت % ت % ت

29 9 17.6 22 43.1 20 39.3 1.78 (-) 
30 25 49 21 41.2 5 9.8 2.39 )+( 
31 37 72.6 7 13.7 7 13.7 2.58 )+( 
32 10 19.6 31 60.8 10 19.6 2 )+( 
33 21 41.2 15 29.4 15 29.4 2.11 )+( 

 2.17 المجموع المتوسط الحسابي 
 

 التقدم الوظيفي(و  لبعد الخامس )الترقيةاعرض نتائج -5

 الوظيفي:التقدم و  ( الترقية11التعليق على الجدول رقم )

هات التقدم الوظيفي أن اتجاو  ية( لتحليل استجابات أفراد العينة حول بعد الترق11يبين لنا الجدول رقم)
( "أشعر أن نظام الترقية يتم بطرق عادلة" 29نحو البند ) -سكيكدة-عمال مقاطعة البيتروكيمياء سونطراك 

،و %39.3، في حين نجد الإجابة بغير موافق قدرت ب %43.1كانت نسبة الإجابة بمحايد في هذا البند 
 ، حيث كانت استجابات%17.6حين كانت الإجابة بموافق تعادل  في، هي نسبة ضعيفة مقارنة بالإجابة بمحايد

 . 1.7هذا ما أظهره المتوسط الحسابي الذي قدر ب و  أفراد العينة حول هذا البند سلسة

ت يقيس هذا البند مدى رضا العامل عن شفافية نظام الترقية في المقاطعة إلا أن تبين من خلال استجابا
مّال الع خلال رصدذلك من و  يتهم غير راضيين عن كيفية إختيار العمّال لترقيتهمأفراد عينة الدراسة أنه غالب
التي و  الإجراءات المتبعة لذلك،و  ملاحظتهم الشخصية حول كيفية منح الترقياتو  لتجارب زملائهم في العمل

كافؤ التي من المفروض أن تكون عن طريق تو  موضوعية لفهم كيفية منح الترقياتو  تتطلب معايير واضحة
 الكفاءة ليس بالأقدمية أو العلاقات الشخصية.و  الأداءو  الفرص

(" توجد لدي فرص مستقبلية متاحة للتقدم الوظيفي " فكانت نسبة الإجابة بموافق 30أمَّا بالنسبة للبند )
م في حين الإجابات المتبقية كانت بعد، %%41.2، أمَّا بالنسبة للإجابة بمحايد فقدرت ب 49على هذا البند 

 منه نستنتج أن استجابات أفراد العينة حول هذا البند كانت إيجابيةو  ،%9.8الموافقة حيث قدرت نسبتهم ب 
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آفاقًا واضحة و  .يشير هذا البند إلى أنه يوجد فرص مستقبلية2.3ر ب ما أكده المتوسط الحسابي الذي قد هذاو 
التقييم المستمر للأداء هذا و  برامج تكوينية التطور لأن المقاطعة توفر مساحات لذلك من خلالو  للنمو المهني

تطوير ذاته لأنه يرى بأن و  اكتسابه لمهارات جديدةو  ما يجعل العامل لديه دافع الاستمرار في تحسين أدائه
(" 31مجهوداته المبذولة حاليًا ستفتح له فرص مستقبلية كالترقية أو شغل مناصب أعلى.أمَّا بالنسبة للبند )

ى تنفيذ برامج تدريبية تؤهلني للتقدم في مساري الوظيفي" كانت نسبة الإجابة بموافق حول تركز المؤسسة عل
حيث كانت استجابات ، كذلك الموافقة على هذا البندو  ، في حين حققت نسبة الإجابة بمحايد%72.6هذا البند 

هذا البند أن المقاطعة  .يقصد في2.5هذا ما وضحه المتوسط الحسابي الذي قدر بنسبة و  أفراد العينة إيجابية
 تعمل على تطوير مواردها البشرية من خلال تنفيذ برامج تدريبيةو  لا تكفي بقيام العامل بمهامه فقط بل يهتم

 تطوير كفاءات موجودةو  حيث تساعد هذه الدورات التدريبية  على إكتساب مهارات جديدة، التكوين المستمرو 
 الجماعي.و  لدعم الأداء الفرديهذا يعتبر إستثمارًا في تكزين العمال و 

على إظهار ا لتزام المقاطعة بناء رأس مال بشري مؤهل ليكون على إستعداد دائم لمواجهة  وهذا يعمل
 مختلفة.و  تحديات جديدة

 ( " أرى أن الترقية في مؤسستي على أسس موضوعية " حيث كانت معظم استجابات الأفراد32أمَّا البند )
ابة غير موافق فقد كنت نسبة الإجو  ، أما بالنسبة للإجابة بموافق%60.8نسبة قدرت ب حول هذا البند بمحايد 

توسط هذا ما أكدَّه نسبة المو  كان اتجاه هذا البند إيجابي من خلال استجابات أفراد العينةو  ،%19.6قدرت ب 
عية تقوم على أسس موضو . يبرز في هذا البند أن الفرد العامل عندما يرى أن إدارة مقاطعته 2الحسابي قدر ب 

، الأداء تقييمو  تسيير شؤونها مثل ا تخاذ قراراتهاو  شفافية في جميع تعاملاتهاو  يشعر بأن بيئة عمله تتم بعدالة
 حرصها على خلق بيئة عمل عادلة مما يشجع على التنافس الإيجابيو  هذا ما يعكس النضج الإداري للمقاطعةو 

 بين العمّال.

بي حيث (" تعملني مؤسستي بمعايير الترقية " فقد كان الإتجاه نحو هذا البند إيجا33)للبند أمَّا بالنسبة 
أن المتوسط  ا، كم%29.4غير موافق و  ، أمَّا نسبة الإجابة بمحايد%41.2قدرت نسبة الموافقة عليه ب 

شروط و  رمفصلة حول معاييو  . في هذا البند يعني أن المقاطعة توفير معلومات واضحة2.1الحسابي قدر  ب 
يث ح، مثل الأداء الجيد لتحقيق الترقيةالترقية هذا التوضيح يجعل العامل على دراية بالمتطلبات الضرورية 

يامه قاحترافية عند و  يُمك ن العامل من التخطيط لمساره المهني بشكل مدروس، كذلك يجعل الفرد أكثر إلتزامًا
 بمهامه.
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 المكافآت(و  الأجوريوضح نتائج البعد السادس):  (12جدول رقم )

المتوسط  غير موافق  محايد موافق  البند
 الحسابي 

 (-الإتجاه )+،
  ت  ت  ت

34 12 23.5 21 41.2 18 35.3 1.9 (-) 
35 25 49 10 19.6 16 31.4 2.2 )+( 
36 9 17.6 20 39.3 22 43.1 1.7 (-) 
37 8 15.7 10 19.6 23 45 1.3 (-) 
38 29 56.9 13 25.5 9 17.6 2.4 )+( 
39 19 37.2 19 37.2 13 25.5 2.1 )+( 

 1.9 المجموع المتوسط الحسابي 
 

 المكافآت(و  ئج البعد السادس ) الأجورعرض نتا -6

 المكافآتو  ( الأجور12التعليق على الجدول رقم)

 ( الذي يبرز لنا استجابات مفردات العينة حول بعد12يتضح لنا من خلال تحليل محتوى الجدول رقم )
هذا ما وضحه قيمة و  ( " نظام المكافآت تتميز بالعدالة" كانت منخفضة34المكافآت نحو البند رقم )و  الأجور

، حيث تليها نسبة الإجابة بغير %41.2، حيث قدرت نسبة الإجابة بمحايد ب 1.9المتوسط الحسابي بنسبة 
ا كانت درجة المتوسط الحسابي كم، %23.5قدرت بو  ، أمّا أقل نسبة فكانت للإجابة بموافق%35.3موافق 

أي غياب ، هذا ما يؤكد الإتجاهات السلبية لأفراد عينة الدراسة نحو هذا البندو  .1.9بلغت و  للبند منخفضة
إذ أنهم ، الشفافية كون العمال يشتكون من عدم وضوح المعايير التي تعتمدها المؤسسة في توزيع المكافآت

ه هناك إختلاف واضح في المكافآت المقدمة مثلًا بين العمال الإداريين الوظائف حيث أنو  يميزون بين المصالح
هذا التفاوت كله يؤدي إلى خلق شعور بعدم المساواة و  العمال المؤقتينو  والعمال الميدانيين كذلك العمال الدائمين

إلى ذلك غياب بين العمال   بين العمال حتى لو كانت هذه المكافآت مبنية على فروق طبيعة المهام. إضافة 
التحفيزات في مختلف الحالات خاصة لدى العمال الذين يواجهون الأخطار في عملهم حيث تقدم لهم مكافآت 

منه يمكن القول أن نظام المكافآت في و  لا الأخطار التي يواجهونها،و  رمزية التي لا تعكس لا مجهوداتهم
رتباطها و  الشفافيةو  تحسينات من حيث العدالة المقاطعة يحتوي على إيجابيات لكن لا بد من إدخال مجموعة ا 
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تحسين الرضا الوظيفي داخل و  ذلك من أجل تحقيق الإنصافو  بالأداء لذلك لابد من مراجعة نظام المكافآت
 المؤسسة.

(" يكفي الأجر لسد احتياجاتي الشخصية" كانت اتجاهات أفراد العينة إيجابية 35أما فيما يخص البند رقم )
، بالإضافة  إلى نسبة %19.6، في حين كانت نسبة الإجابة بمحايد %49ة الإجابة بموافق حيث كانت نسب

منه يعتبر أجر العامل في و  .2.2،كما قدر المتوسط الحسابي للبند %31.4الإجابة بغير موافق 
 جيد من حيث تغطية الحاجات الأساسية مقارنة بالقطاعات الأخرى إلا -سكيكدة–( سونطراك PECالمقاطعة)

تفاوت الرواتب داخل و  أنه لا يلبي دائمًا الإحتياجات الشخصية بشكل مريح خاصة مع إرتفاع تكاليف المعيشة
هذا ما يدفع إلى القيام بمراجعة دورية للأجور يجعلها تتماشى مع الواقع و  المقاطعة حسب كل منصب
كانت ، مقدار إنجازاتي الشخصية"الذي ينص على " يعتمد أجري على و  (36الإقتصادي.أمَّا بالنسبة للبند )

كانت أقل و  ،%39.3كأعلى نسبة في حين كانت نسبة الإجابة بمحايد  %43.1نسبة الإجابة بغير موافق 
هي نسبة منخفضة مقارنة بالنسبة الإجابة بغير موافق، حيث قدر المتوسط و  ،%17,6نسبة الإجابة بموافق ب 

انت استجابات أفراد العينة حول هذا البند منخفضة حيث ما ،و بالتالي ك 1.7الحسابي له بدرجة قدرت ب 
المكافآت لا يعتمد على مقدار و  أن نظام الأجور -سكيكدة-يوضح أن في مقاطعة البيتروكيمياء سونطراك 

نما يعتمد أساسًا على معايير تقليدية )المؤهل العلميو  الإنجازات الشخصية للعامل الرتبة ، سنوات الأقدمية، ا 
اعتباره و  الإنجاز الشخصيو  طبيعة المهام الموكلة للفرد( في حين لا يعتمدون على الأداء الفرديو  ةالإداري

مع أنه يتم تقسيم الأداء الفردي للعامل إلى أنه لا يترجم إلى و  العنصر الأساسي في تحديد الأجر الشهري
بدل جهد إضافي و  لعامل في عملهزيادات واضحة في الأجر مقارنة بالجهد المبذول هذا ما يؤثر على إبداع ا

لرفع مستوى الإنجاز الفعلي إضافة إلى ذلك فقد تم التطرق في المقابلة التي أجريناها مع عينة من العمال أن 
المشرف يوكل لهم أعمال بطريقة إلزامية للقيام بها حتى لو لم تكن ضمن مهامهم المحدودة دون إعطائهم أي 

( " أدائي الفردي يحدد مقدار التعويضات الممنوحة 37ا فيما يخص البند رقم )مقابل سواء مادي أو معنوي.أمَّ 
أقل و  ،%19.6في حين كانت نسبة الإجابة بمحايد  %45" حيث كانت نسبة حول الإجابة بغير موافق ب 

-هذا ما يؤكد أن في مقاطعة البيتروكيمياء سونطراك ، و 1.3قدر المتوسط الحسابي للبند ، و عينة الدراسة
نما و  التعويض إلا أنها لا ترتبط مباشرة بالأداء الفعلي للعاملو  نلاحظ أنه رغم وجود آليات للتحفيز -كيكدةس ا 

هذا ما يؤثر سلبًا عل شعور العامل و  الأقدميةو  طبيعة المنصب، تعتمد سياسة منح التعويضات غالبًا على الرتبة
 جودة حياة العمل حيث يولد  الشعور بعدم الرضابالتحفيز داخل بيئة العمل مما ينعكس سلبًا مباشرة على 

لهذا من الضروري أن تعتمد المقاطعة على نظام تعويضات و  يقضي على الدافع نحو التميزو  عدم الإنتماءو 
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( " ساعات العمل في وظيفتي مناسبة " كانت 38يركز على تقييم موضوعي لأداء العامل. أما بالنسبة للبند )
، بالإضافة %25.5في حين كانت نسبة الإجابة بمحايد  ،%56.5دراسة إيجابية حيث اد عينة الاتجاهات أفر 

هي نسبة ضعيفة مقارنة بنسبة الإجابة بموافق، كما قدر المتوسط و  ،%17.6إلى نسبة الإجابة بغير موافق 
مقاطعة، حيث يتضح أن لساعات العمل تأثير مباشر على جودة حياة العمل للعامل داخل ال 2.4الحسابي له ب 

حيث يتم فيها إحترام الحدود ، الشخصيةو  مراعية ليوازن العامل بين حياته المهنيةو  حيث أنها تعتبر مناسبة
إضافة إلى ، اليومية حيث تعطي لهم مدة زمنية للقيام بأعمالهم أو بالأمور الشخصية يوميًاو  الزمنية الأسبوعية

ة للمقاطعة سواء العمل اليومي الإعتيادي أو بالتناوب يكون ذلك يرى العديد من العمال أن نظام العمل المعتمد
إلا أنه يوجد بعض المواقع الحساسة التي تستدعي مرونة أكثر كالعمل في المناطق النائية التي تجعل ، مرنا

مما يؤثر ، العامل يعيش ضغوط عمل أكثر من الضغوط بيئة العمل كبعد مكان العمل على مناطق السكن
 الأسري للموظف.و  جتماعيعلى الجانب الإ

، ( " أشعر أن الأجر الذي أتقاضاه يتماشى مع المجهودات المبذولة"39أما فيما يخص البند الأخير )
، في حيث كانت نسبة %37.2التي قدرت ب و  كانت استجابات إيجابية حيث كانت أعلى نسبة إجابة موافق

، %25.5أما فيما يخص نسبة عدم الموافقة فقدرت ب  ،الإجابة بمحايد موافقة لنسبة الموافقة على هذا البند
هي درجة مرتفعة حيث يتضح لنا أنه الأجر الذي يتقاضاه العامل و  2.1كما قدر المتوسط الحسابي للبند ب 

عًا حيث أن سياسة الأجور تراعي طبيعة العمل نو ، يعتبر أحد العوامل التي تعمل على تعزيز جودة حياة العمل
لمقابلة بناء على المعلومات التي تم جمعها من خلال او  المادي لدى العامل،و  ن التوازن النفسيتوفر نوعا مو  ما

س تبين لنا أنه توجد فئة معينة من العمال ترى أن الأجر المتقاضى يتناسب مع مجهوداتهم المبذولة على عك
للمواد  لخطورتها كاستعمالهم مثلافئة أخرى تقول بأن الأجر قليل جدًا مقارنة بالمهام التي يقومون بها نظرًا 

 حيث تكون نسبة التعرض العامل للحوادث مرتفعة.، عملهم أساسًا في بيئات خطيرة كالمصافيو  الكيميائية
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بة ترتيب المتوسطات الحسابية لأبعاد جودة حياة العمل مرتيوضح  (:13جدول رقم )
 ترتيبا تصاعديا

 المتوسط الحسابي المحور الرتبة

 1.9 جور والمكافآتالأ 1

 2.17 لترقية والتقدم الوظيفيا 2

 2.21 الأمن والاستقرار الوظيفي 3

 2.38 الإشراف والمشاركة 4

 2.72 الأمن والسلامة المهنية 5

 2.77 العلاقات الاجتماعية 6

 2.35 أبعاد جودة حياة العمل ككل المجموع
 

 

تبة ة لأبعاد جودة حياة العمل مر (: يوضح ترتيب المتوسطات الحسابي10الشكل رقم )
 ترتيبا تصاعديا
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العلاقات 
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 ببناءًا على البيانات المبوبة في الجدول أعلاه يتبين أن المتوسط لأبعاد جودة حياة العمل ككل قدر 
ة تم يليه في المرتب، 2.77قد تصدر بعد العلاقات الإجتماعية المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدر ب ، و 2.3

 شرافأمّا في المرتبة الثالثة فأحتلتها بعد الإ، 2.72مة المهنية بمتوسط حسابي قدر ب السلاو  الثانية الأمن
الإستقرار و  في حين كان بعد الأمن، 2.38المشاركة من وجهة نظر عينة الدراسة بمتوسط حسابي بلغ و 

التقدم و  بعد الترقيةأمّا في المرتبة الخامسة احتلتها ، 2.21الوظيفي في المرحلة الرابعة بمتوسط حسابي قدر ب 
الأخيرة بمتوسط و  المكافآت في المرحلة السادسةو  في حين كان بعد الأجور، 2.17الوظيفي بمتوسط حسابي 

 .  1.9حسابي قدر ب 

 تفسير النتائج في ضوء أهداف الدراسة:و  تحليل -2

  PECياءروكيمما إذا كان بعد العلاقات الإجتماعية بعد من أبعاد جودة حياة العمل بمقاطعة البيت -1
 ؟-سكيكدة  -سونطراك 

يتضح لنا من خلال استجابات أفراد عينة الدراسة حول بنود بعد العلاقات الإجتماعية جاءت مرتفعة، 
حيث تراوحت ، (على التوالي7-6-5-4-3-2-1حيث تم تسجيل درجات عالية للمتوسط الحسابي في البند )

 تقوية الروابط الإجتماعية بين الموظفينو  قاطعة على تعزيزا يؤكد ح رْص إدارة المم،و هذا 2.9-2.5مابين 
ي بين ذلك لتحقيق التفاعل الإيجابو  العاملين في المقاطعة، ممَّا يساهم في تكوين علاقات إجتماعية إيجابيةو 

ن فع مالر و  الحد من النزاعاتو  هذا كله يعمل على تحقيق التوازن النّفسي للعاملين، و لالعمّال داخل بيئة العم
 هذا ما يخلق بيئة عمل سليمة ذات فعالية أكبر . و  مستوى الرضا المهني بالإضافة إلى تحقيق الضغوط

 PECو لهذا يمكن القول أن العلاقات الإجتماعية بعد من أبعاد جودة حياة العمل بمقاطعة البيتروكيمياء 
 .  -سكيكدة–سونطراك 

 PECروكيمياءأبعاد جودة حياة العمل بمقاطعة البيت السلامة المهنية بعد منو  ما إذا كان بعد الأمن2-
 ؟-سكيكدة  -سونطراك 

 يتضح لنا من خلال تحليل محتوى الجدول رقم)( الذي يبرز لنا استجابات مفردات العينة حول بعد الأمن
-10-9-8هذا ما يظهر في كل من البند)، و السلامة المهنية أنّ غالبية اتجاهات أفراد عينة الدراسة إيجابيةو 

هذا ما يُظْه ر أن الإدارة و  ،2.9-2.4على التوالي ( المتوسطات الحسابية مرتفعة تراوحت مابين 11-12-13
جراءات السلامة بهدف حماية العامل من أي حوادث يتعرض لها أثناء و  تحرص على تطبيق عمّالها لأساليب ا 
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ك كالعمل على تدريبهم بانتظام على خطط تنتهجها لذلو  هذا من خلال مجموع استراتيجيات، و أدائه المهني
 استمرارية العملو  هذا يحقق الإستقرار النفسي، و كيفية التعامل مع الأخطار داخل بيئة العمل، إجراءات الوقاية

 الرّفع من مستوى أدائهم.و 

اء السلامة المهنية بعد من أبعاد جودة حياة العمل بمقاطعة البيتروكيميو  و لهذا يمكن القول أن الأمن
PEC  سكيكدة–سونطراك- 

 PECياءالمشاركة  بعد من أبعاد جودة حياة العمل بمقاطعة البيتروكيمو  ما إذا كان بعد الإشراف -3
 ؟-سكيكدة  -سونطراك 

 ( الذي يبرز لنا استجابات مفردات العينة حول بعد الإشراف03يتضح لنا من خلال محتوى الجدول رقم)
على 21-20-19-18-17-16-15-14هر في كل من الالبند )هذا يظو  المشاركة أنّها كانت إيجابيةو 

هذا ما يؤكد أن إدارة المقاطعة تساهم في و  ،2.6-2.3(، المتوسطات الحسابية مرتفعة تراوحت ما بين التوالي
 كذلك إعطائهم الحرية في إبداء أرائهم والمشاركة في اتخاذ القرارات، خلق بيئة عمل صحية للفرد العامل

دفعهم لبذل الإنتماء لها ممّا يو  ممَّا يجعل إدارة المقاطعة تعزز في نفسية العامل الثقة، ة عملهمالمرتبطة ببيئ
 مجهودات أكبر .

المشاركة بعد من أبعاد جودة حياة العمل بمقاطعة البيتروكيمياء و  و لهذا يمكن القول أن الإشراف
PEC (2017ى عبد الرحمان أبو حميد )سة هاشم عيسهذا ما توصلت إليه أيضا دراو  -سكيكدة-سونطراك 

ين بالتي أظهرت وجود تأثير إيجابي لأبعاد جودة حياة العمل على فاعلية اتخاذ القرارات كذلك وجود علاقة و 
 فاعلية اتخاذ القرارات لإدارية.و  أبعاد جودة حياة العمل

طعة الإستقرار الوظيفي بعد من أبعاد جودة حياة العمل بمقاو  ما إذا كان بعدا لأمن -4
 ؟-سكيكدة  -سونطراك  PECالبيتروكيمياء

الإستقرار الوظيفي أنّها جاءت معظمها و  يتضح لنا من خلال استجابات عينة الدراسة حول بنود بعد الأمن
على التوالي ( المتوسطات حسابية مرتفعة تراوحت 26-25-24-23-22هذا ما توضحه البنود )، و إيجابية
العمل على تحقيق نجاحات و  موظفين المقاطعة بالراحة في العملو  عمّال هذا يعكس شعورو  ،2.6-2.05مابين 
حيث ، كانت استجابات أفراد عينة الدراسة سلبية، (28أمّا بالنسبة للبند رقم )، تحسين إنتاجية المقاطعةو  أكبر
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زت شعور الإطمئنان، و 1.3قدر المتوسط الحسابي لهذا البند  اتجاه المستقبل  هذا ما يؤكد أن إدارة المقاطعة عزَّ
 المهني لعمّالها ممّا جعلهم أكثر إلتزام بوظائفهم .

مياء الإستقرار الوظيفي بعد من أبعاد جودة حياة العمل بمقاطعة البيتروكيو  لهذا يمكن القول أن الأمنو  
PEC  سكيكدة–سونطراك- 

  PECوكيمياءطعة البيتر التقدم الوظيفي بعد من أبعاد جودة حياة العمل بمقاو  ما إذا كان بعد الترقية -5
 ؟-سكيكدة  -سونطراك 

سابية  التقدم الوظيفي أن المتوسطات الحو  يتضح لنا من خلال استجابات عينة الدراسة حول بنود بعد الترقية
( " تركز المؤسسة على تنفيذ برامج 16أعلى نسبة في البند ) ،حيث سجلت2.5-1.7للبنود تتراوح ما بين 
ء سونطراك وذلك يبرز ت ول ي إدارة مقاطعة البيتروكيميا 2.5في مساري الوظيفي " قدرت ب تدريبية تؤهلني للتقدم 

الرفع من و  المهاراتو  ذلك لمساعدتهم على اكتساب الخبراتو  الموظفينو  همية كبيرة لتدريب العمّالأ -سكيكدة–
المتعلقة  سبة للمتوسطات الحسابيةأمّا بالن، قدراتهم التي تفتح أمامهم فرص ترقية داخل المقاطعةو  مستوى أدائهم

طعة يشعرون بوجود موظفين المقاو  هذا يوضح أن عمّال، و 2.3-2راوح مابين ( فكانت تت18-16-15بالبنود )
 هذا ماو  التخطيط المهني طويل الأمدو  تشجع طموحهو  تطور أداء العاملو  فرص تقدمها الإدارة تساهم في نمو
( 14أما بالنسبة للبند رقم )، ل لأنهم يشعرون بأن جهدهم لا يذهب سُدىيحفز العاملين على الإبداع في العم

الموظفين حول و  هذا يعكس رؤية السلبية للعمّال، و 1.7كانت نسبة المتوسط الحسابي سلبية حيث قدرت ب 
رة داالعلاقات الشخصية تلعب دور كبيرا في قرارات الإو  نظام الترقية في المقاطعة حيث يعتقدون أن الإنحياز

 الإنتماء للمقاطعة.و  رضا العاملو  هذا يؤثر بشكل سلبي على آداءو  حول موضوع الترقية

مياء التقدم الوظيفي بعد من أبعاد جودة حياة العمل بمقاطعة البيتروكيو  لهذا يمكن القول أن الترقيةو   
PEC  سكيكدة-سونطراك- . 

 PECاءة العمل بمقاطعة البيتروكيميالمكافآت  بعد من أبعاد جودة حياو  ما إذا كان بعد الأجور -6
 ؟-سكيكدة  -سونطراك 

المكافآت يتضح لنا أنها كانت سلبية بالنسبة و  من خلال استجابات عينة الدراسة نحو بنود بعد الأجور
التعويضات و  هذا ما يعكس عدم رضا عمّال المقاطعة على نظامها العام حول التحفيزو  (37-36-34للبند رقم )

-38-35أمّا البنود رقم )، هذا يؤثر بشكل سلبي على دافعية العامل في العملو  رف الإدارةالممنوحة من ط
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هذا يوضح شعور غالبية العمّال و  ،2.4-2.1( فكانت إيجابية تتراوح نسبة المتوسط الحسابي ما بين 39
عدم التفكير و  القلقو  باطالذي يقلل من نسبة الشعور بالإحو  التحفيز الذاتيو  بالرضا الوظيفي ممّا يعزز الإستقرار

 في ترك الوظيفة.

  PECالمكافآت بعد من أبعاد جودة حياة العمل بمقاطعة البيتروكيمياءو  لهذا يمكن القول أن الأجورو   
 -سكيكدة-سونطراك 

 العام: الاستنتاج

 يلهاتحلو  بهاتنويو  بعد استقراء الجداولو  تطبيق الأساليب المناسبةو  بعد عرض النتائج في الجداول الإحصائية
 مناقشتها تحصلنا على النتائج التالية: و 

 سونطراك من وجهة نظر العمال  PECنستنتج أن بعد جودة حياة العمل الطاغي بمقاطعة البيتروكيمياء
على أكبر متوسط حسابي للبعد ككل حيث قدر ب  استحوذحيث ، الاجتماعيةالعلاقات الموظفين هو بعد و 

 فردات الدراسة أن العلاقات الإجتماعية تعتبر أحد أهم أبعاد جودة حياة العملحيث كشفت استجابات م 2.77
التقدير للآخرين، إضافة إلى التواصل و  المتبادل بالاحتراميتضح ذلك من كون جل أفراد عينة الدراسة يتمتعون و 

إلى  شاط الصناعي ، ذي تفرضه طبية النالعمالها، كذلك العمل الجماعي المنسجم و  الفعال الواضح بين الإدارة
 تحتمه طبيعة النشاط الصناعي إضافة إلى بناء علاقات غير رسمية خارج إطار العمل ،و غيرها من الأمور

 التفاهم بين الزملاء في العمل لتحقيق التماسكو  هذا كله يساهم في خلق مناخ تنظيمي يشجع على التعاونو 
لعمالها إضافة  الاجتماعيو  بتوفير الدعم النفسي مامهاباهتالمهني حيث تعزز المقاطعة كل هذا  الاستقرارو 

هذا ما أكدته نظرية العلاقات الإنسانية التي جاء بها " و  الموازنة بينهماو  الشخصيةو  إلى مراعاة الأمور العملية
 كان مستواهم من حيث سلوكياتهممهما عض التي ركزت على أهمية فهم الأفراد لبعضهم البو  ألتون مايو"

المشاركة الجماعية في حين يليها بعد و  التعاون المشتركو  هم من أجل خلق جو من التفاهم المتبادلتصرفاتو 
السلامة المهنية كبعد من أبعاد جودة حياة العمل في مقاطعة البيتروكيمياء حيث قدر المتوسط الحسابي و  الأمن
الوقاية المهنية للعامل من خلال و  هذا ما يوضح أن إدارة المقاطعة تحتوي على شروط السلامةو  2.72للبعد 

غيرها من الأمور إضافة إلى تزويد العاملين بمجموع تدريبات و  توفير معدات اللازمة لذلك من معدات شخصية
مراقبة و  هذا كله من أجل توفير محيط عمل آمنو  مستمرة كافية تهدف إلى حمايتهم من أي خطر محتمل

حماية البيئة لدى و  سلامةو  ما جاء به البيان العام لسياسة الصحة هذاو  العاملين لمدى التزامهم بالتعليمات
 يتمثل هذا البيان في :  ، و مؤسسة سونطراك
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تباع طريقة وقائية في و  تحسين المستمرحماية البيئة مع ضمان الو  إعطاء الأولوية لصحة وسلامة العمال - ا 
 منها.الملائمة للحد و  الضروريةتفعيل الإجراءات و  كما تلتزم بتطوير نظام مستمر المجال.هذا 

المدمجة، و  الفعالةو  تجابة السريعةللتمكين من الإس، الموارد اللازمةو  توفير الوسائلو  تحسين خطط الطوارئ بها -
 كبير.تقليل عواقب ما ينجم عن كل حدث أو حادث  بغرض

خصوص مجمل المسائل ذات ن ببالتشاور مع مختلف متعامليها الخارجيي، آمنو  القيام بمهامها بشكل مسؤول-
 الاهتمام المشترك.

التي تعتمد ، و حماية البيئةو  السلامةو  قافة الصحةبتطوير ث، إشراك جميع العمال من أجل التحكم في الأخطار-
 الخبرة المكتسبة.و  التكوينو  أساساً على الإعلام

حماية البيئة التي تنطبق على و  لسلامةاو  التنظيمية في مجال الصحةو  مراعاة مختلف المتطلبات القانونية -
 (05الملحق رقم ) تخصصها. أنظرمجال 

راستنا دفقد أعتبر بعد من أبعاد جودة حياة العمل بمقاطعة بالإشراف والمشاركة أما فيما يخص البعد المتعلق 
 اسةهذا من خلال ما أظهره أفراد عينة الدر و  2.38من وجهة نظر العمال حيث بلغ المتوسط الحسابي للبعد ب:

 المشاركة من العوامل الأساسية داخل المقاطعة التيو  في استجاباتهم التي كانت أغلبها توضح أن الإشراف
م التواصل الفعال يسهو  وضوح المهامو  الإدارة من خلال الدعمو  تساهم في بناء علاقات إيجابية بين العمال

 الصحة الجسديةو  وف عملهم خاصة السلامةكذلك من خلال اشتراك العاملين في اتخاذ القرارات المتعلقة بظر 
 لسـيداو هذا ما جاء به  يخفض معدل دوران العمل في المقاطعة.و  التنظيمي الانتماءالنفسية للعامل مما يعزز و 
بداء الاقتراحاتو  (: أنه :"أسلوب إداري ممنهج" حيث يشارك أفراد المنظمة في الاجتماعات2018)  ا 
تحقيق أهداف و  لما لها من دور في إشباع رغبات الموظفين، القراراتاتخاذ و  في صنعو  الاستشارات،و 

 (.235ص ،2023 )محمد سهل سمارن،.المنظمة

لدى عينة الدراسة فقد كشفت النتائج  الوظيفي والاستقرارالأمن المتمثل في بعد و  أما فيما يخص البعد الرابع
عينة  من وجهة نظر قيد الدراسةمقاطعة الة العمل بالوظيفي يعتبر بعد من أبعاد جودة حيا الاستقرارو  أن الأمن
لهذا أستنتج أن هذا البعد يرتبط مباشرة بشعور و  ،2.21حيث بلغ المتوسط الحسابي للبعد ككل ب ، الدراسة

القضاء على المخاوف المرتبطة و  ا تجاه مستقبله المهني، أي غياب الغموض الوظيفي بالاطمئنانالعامل  
استمرارية للإبداع و  يجعله أكثر دافعيةو  ير المبرر، حيث يجعل العامل أكثر التزام لوظيفتهبالفصل أو التحويل غ
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حيث  ( 8،ص2020رزوخي، جحيق، فلاق،)يتفق إلى ما أشار إليه  هذا ماو  إضافة إلى تقليله للضغوط النفسية.
"الأمان في البقاء  على أنه: يفهم عمومًاو  من المفاهيم المهمة في العمل،يعتبر الاستقرار الوظيفي و  الأمنأن 

وهي فكرة سادت علاقات العمل حتى وقت قريب لتتحول إلى فكرة  في نفس الوظيفة مع نفس صاحب العمل".
كما اتفقت  يتم تفسيرها على أنها "إمكانية العثور بسهولة على وظيفة في كل مراحل الحياة النشطة.و  جديدة

التحولات و  هر ليواكب سياسات التطوراتظ الذيو  ( 67،ص2022اني ،نتائج هذا البعد إلى ما أشار إليه ) سليم
 الاستغناءالقلق التي سادت في القرب بين العاملين خوفا من و  ليقلل من حالات التوترو  التي تعرفها المنظمات،

عنهم أو تخفيضًا لمعدلات أجورهم، بجانب حرص تلك المنظمات على تحقيق الرضا الوظيفي المؤشر على 
 الاستراتيجياتاعتبارها إحدى و  ترشيد أداء الموارد البشريةو  ،الاستخداممن ثم تعظيم أهمية و  م العاملينالتزا

الإستقرار الوظيفي و  نتائج المتوصل إليها في بعد الأمنفي حين الالفعَّالة في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين .
جودة حياة العمل الفترة الممتدة بين ل لتاريخي ا تطورال من في المرحلة الأولى ع ما اشارت إليهتتنافى م
هذا ما جيء فيها التعرف على الطرق التي تجدد في أداء الفرد أثناء العمل، كما اعتبر بعض و  1969-1974

بداية السبعينات في الولايات ة حياة العمل في نهاية الستينات و الباحثين في هذه الفترة أن ظهور مفهوم جود
زيادة الشعور السالب اتجاه المشرفين ، و والتخريب المتعهد للآلات ة مثل زيادة معدلات الغياب،المتحدة الأمريكي

 .                          .(13،ص 2019أبو الخير،)بالإضافة إلى ارتفاع تكاليف الإنتاج. 

عمل ودة حياة الكبعد من أبعاد ج الترقية والتقدم الوظيفيأما فيما يخص نتائج البعد الخامس المتعلق ب: 
ياة التقدم الوظيفي من أبعاد جودة حو  بالمقاطعة من وجهة نظر عينة دراستنا فقد كشفت الإجابات أن الترقية

تعتمد و  عندما تكون مسارات الترقية واضحة هن، حيث أ2.17العمل حيث قدر المتوسط الحسابي للبعد ب 
هذا  أن آلية الترقية تعتمد على معايير موضوعيةو  يةعلى الشفافية تجعل العامل يشعر بأن هنالك عدالة تنظيم

 كفاءةأما إذا كانت الترقية لا تعتمد على أسس واضحة كال ه ،رفع مستوى إنتاجيو  ما يحفزه على تطوير مهاراته
 فسينحيث أن الترقية لا تعد مكافأة مادية فقط بل هي كذلك حافز ، الأداء تجعل الفرد العامل أكثر إحباطًاو 
ج تتفق ه النتائهذو  .لها الانتماءو  تكافئهم على ذلك لتزيد من الولاءو  كون المقاطعة تقدر جهود العمال معنويو 

سيًا التقدم الوظيفي يلعبان دورا رئيو  ن الترقيةعلى أساس أ( 27ص ،2020 مربط الجبوري ، )فخري،بما جاء به 
ن تحقيق هذا الدور في المنظم، و في توفير بيئة العمل المناسبة م ة يتم من خلال تحفيز الأفراد على تقديا 

ية كما أن تجاهل وجود نظام  ترق، التزامهم تجاه تحقيق أهداف المنظمةو  لضمان تحفيزهمو  خدماتهم للمنظمة،
ل العاملين يعرض المنظمة للعديد من المخاطر التي تؤثر سلبا على مجم امتيازاتو  فعال يكفل حقوقو  قانوني

 السلوكيو  الأداء الوظيفي
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من  فقد أعتبر أيضا بعد من أبعاد جودة حياة العمل بمقاطعة دراستنا الأجور والمكافآتأما فيما يخص بعد 
لجيد حيث نستنتج هنا أن غالبية العمال رغم الراتب ا 1.9وجهة نظر العمال، حيث بلغ المتوسط الحسابي للبند 

 تهميساوي مجهودالا و يرون أنها يتقاضونها  غير أنهم غير راضون على أجرهم و المكافآت التيالذي يتقاضونه 
 داودي،)ه النتائج تتفق مع ما أشار إليه و هذ الخطيرة.و  الظروف التي يعملون بها نظرا لطبيعة العمل الصعبةو 

في قوله : يقصد بالأجر دلك المقابل الذي يتقضاه العامل لقاء العمل الذي يؤديه  (24ص ،2024شقلالة ،
 داء،بر المكافآت الأكثر الأدوات التحفيزية فعالية التي تستخدمها المنظمات لتحسين الألصاحب العمل ،و تعت

قصى جهد ين إلى بذل أتوفير البيئة التنافسية التي تدفع العاملو  وتعتبر العامل الهام في دفع العاملين للتميز
قيق تحو  السعادةو  شعور بالسرورال الحياة هيأن جودة  نظريته:هذا ما أشار إليه فرويد في و  ة .آلنيل المكاف
لمبدأ اأيضا تعني إشباع الغرائز إذ أن مبدأ اللذّة هو و  هذا أساسي لسلوك البشري داخل بيئة العملو  الأحلام،

سية التوترات النّفو  كما يعتقد أن الحياة الوظيفية المليئة بالضغوطات، المسيطر على عملية الجهاز النفسي
 2014العابد ،)التوترات النّفسية المتعددة. و  يتولد عنها الصراعات حاجاته، ممَّاشباع نتيجة عدم قدرة الفرد على إ

 (32،33ص ص  ،2015-

عمل بعد تحليلنا لاستجابات عينة دراستنا يمكننا القول رغم أن معظم أبعاد جودة حياة الو  ما سبق ومن خلال
لعمال كانت متقاربة أحيانًا ومتفاوتة أحيانا ا من وجهة نظر -سكيكدة –سونطراك  PEC لمقاطعة البيتروكيمياء

، ةالمشاركو  الإشراف، السلامة المهنيةو  الأمن، الاجتماعيةإلا أنه يمكن اعتبار أن كل من العلاقات ، أخرى
ظراً ن، و مكافآت من أبعاد جودة حياة العملالو  الأجور، التقدم الوظيفيو  الترقية، الوظيفي الاستقرارو  الأمن

رتفع و هو يندرج في المجال الم 2،35ابي للأبعاد الستة المعتمدة في هذه الدراسة و الذي قدر بللمتوسط الحس
)محمد مشعل سلطان إالى ما أشار إليه أي أن هناك إستجابات مرتفعة إتجاه هذه الابعاد و هذا ما يعارض 

 ( مع نتائج دراستنا .2019)بوتاعة سليمة ، دراسة إتفقت نتائج ( في دراسته ، في حين 2020العكيدي ، 

 ملاحظة:

عميم تأي أننا لا نستطيع ، عينتهو  مكانهو  علما أن نتائج هذه الدراسة تبقى حكرًا على موضوع الدراسة بزمانه
 –سكيكدة  -سونطراك  PEC نتائج هذه الدراسة المتمثلة في أبعاد جودة حياة العمل بمقاطعة البيتروكيمياء 

   على مجالات الدراسة المذكورة سالفا. بجميع المؤسسات الإقتصادية إلاّ 
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 خاتمة الدراسة:

 –سكيكدة  –سونطراك  PECتمت هذه الدراسة لمعرفة أبعاد جودة حياة العمل بمقاطعة البيتروكيمياء  
زيز سية لتعالتي تعد أجد المفاتيح الأساو  محفزةو  من وجهة نظر العمال حيث تبين أن تحقيق بيئة عمل متوازنة

مجرد   الرضا الوظيفي للعاملين . جودة حياة العمل ليستو  ضمان استمرارية الأداء العاليو  الإنتماء المؤسساتي
نما هي ركيزة أساسية لضمانو  مفهوم تنظيري  من المعروف نجاح أن مؤسسة يقوم على أهداف مرسومةو  ا 

لها على بناء ثقافة تنظيمية إيجابية تسعى من خلامدروسة سابقًا حيث نرى أن المقاطعة البيتروكيمياء تركز و 
دها كونها تعتمد بدرجة كبيرة على كفاءة مور ، ذلك عن طريق اهتمامها بعمالهاو  نحو تحقيق أهدافها المرسومة

 الذي يأكد أن نجاح مؤسسة ضخمة مثل سونطراك خاصة مقاطعة بيتروكيمياء تعطي إهتمام كبير، و البشري
، التقنيةو  ةاهتمامها بالبعد الإنساني داخل بيئة العمل ليس فقط على مواردها الماليو  دارتهاتركيز عالي فعالية إو 

ترام الإحو  تفعيل لغة الحوارو  فتبنيها لمبدأ ترسيخ مناخ تنظيمي إيجابي قائم على تطوير العلاقات الإنسانية
 ينتوفير فرص التكو و  ذ القراراتمشاركة عمالها في اتخا، و المكافآتو  العدالة في توزيع المهام، و المتبادل

ن خلال مو  التحفيز،و  تعزيز ثقافة التقديرو  الإجتماعيةو  مراعاتها لحاجات العاملين النفسية، و التدريب المهنيو 
ئما السعي داو  تحليل البيانات الميدانية بين أن إدارة المقاطعة تولى أهمية كبيرة لتحسين ظروف محيط العمل

حتى و  الجسديةو  موردها البشري بعيدًا عن أي حوادث نمس بسلامته الجسمية لتطوي من أجل الحفاظ على
غيرها من و  الحد من الصراعات التنظيمية، و اللامبالاةو  ذلك من خلال القضاء على شحنة التوتر، و النفسية

لى إروا أن العاملين أشاو  التحديات التي على إدارة المقاطعة مواجهتها لتحقيق أبعاد جودة حياة العمل خاصة
 هنيةالتي بدورها تعزز لديهم العلاقات المو  أنهم يولون أهمية كبيرة لسياسات التي تنتهجها إدارة المقاطعة

أن هذه و  التي ترفع من مستوى تماسكهم الداخلي للوصول إلى تحقيق أهداف المقاطعة خاصةو  الإجتماعيةو 
 الشريك الحقيقي في بناء نجاحو  عامل الحاسمالسياسات تعكس وعي المقاطعة بأهمية العنصر البشري كونه ال

 الإستقرار على مدى البعيد.و  تحقيق التميزو  تطور المقاطعةو 
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قتراحات :  آفاق وا 

 المتعلقة ببعد الأمن والسلامة المهنية : .1
 فات على الرغم من توفر خدمة الإسعافات الأولية داخل المقاطعة غير أنها ينقصها تفعيل خدمة الإسعا
 ة السريعة .الأولي

 . تصميم أماكن العمل الإدارية بعوازل صوتية من ضجيج الآلات المرتفع والمزعج 
 .توفير نظام شكاوي سري للتبليغ عن أي مشاكل أو ضغوط أو تهديدات في بيئة العمل 
 المتعلقة ببعد الأمن والإستقرار الوظيفي: .2
 ص غير أنه ينق -سكيكدة–اء سونطراك رغم الأجر المرتفع الذي يتقاضاه العامل بمقاطعة البتروكيمي

 الحافز المعنوي المتمثل في الاعتراف بمجودات العاملين.
 .تفادي الغموض والتداخل في المهام من خلال تحديد كل عامل لدوره 
 .وضع نظام يوضح سياسة الترقيات 
 يعتبر  الامتناع عن تكليف العاملين بمهام إضافية أثناء فترات العطل دون تعويض مادي حتى لا

 عاملين.إنتهاك لمبدأ العدالة المهنية والذي يؤثر سلبًا على التوازن بين الحياة المهنية والحياة الشخصية لل
 المتعلقة ببعد العلاقات الإجتماعية  .3
  العمل على تعزيز روح الفريق وكسر الحواجز بين العمال من خلال تنظيم جلسات جماعية أسبوعيًا

 تكون غير رسمية.
  ق التي تحقق نجاح مشترك بمكافآت.دعم الفر 
 المتعلقة ببعد الإشراف والمشاركة : .4
  تجسيد برامج تتمثل  في لقاءات دورية بين العمال ومدراء المقاطعة للإجابة عن تساؤلات العمال
 بشفافية .
 .إقامة مسابقات دورية لإختيار أفضل فكرة تهدف إلى تحسين بيئة العمل وتمويلها 
 اليات لتكريم الموظفين والعمال ذوي الأداء المتميز.العمل على تنظيم فع 
 المتعلقة ببعد الترقية والتقدم الوظيفي: .5
 .العمل على وضع معايير واضحة التي تعتمد عليها المقاطعة من أجل ترقية عمالها 
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  مشاركة العامل أو الموظف في مختلف البرامج التي على المقاطعة إعدادها والتي هدفها الرئيسي
 المهارات القيادية المستقبلية للعمال .تطوير 
 المتعلقة ببعد الأجور والمكافآت .6
 ليف العمل على توفير مراجعة دورية لهيكل الأجور وربطها بالمعايير الوطنية والدولية من تضخم وتكا

 المعيشية المرتفعة وغيرها .
 فاوت غير المبرر وضع معايير الأجور حسب المؤهلات والمسؤوليات وتوحيدها من أجل تفادي الت

 بين العاملين.
 مل مكافأة العمال ذوي المبادرات الفردية على إبداعاتهم التي تساهم مثلا في تحسين ظروف بيئة الع

 أو تحسين الإنتاجية.
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 أولا: الكتب
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 (. جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعمال العصرية. مطبعة العشرى.2008. جاد الرب سيد محمد. )2

 (. إدارة الأعمال مدخل وظيفي. دار النهضة العربية. بيروت.1986. جميل أحمد توفيق. )3
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توزيع. (. جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي. دار الحكمة للطباعة والنشر وال2018. مرداش أحمد محمد. )9
 القاهرة.

 ثانيا: المجلات

(. تمكين العاملين كمدخل لتحسين جودة الحياة الوظيفية في قطاع الاتصالات. 2014حسين ديوب. ). أيمن 1
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(. جودة الحياة الوظيفية على أداء أعضاء الهيئة 2020. بن حمزة حورية، حجيق زكية، زروخي فيروز. )2
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(. مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى موظفي جامعة العلوم 2023. الغريزي، محمود عبده حسن محمد. )3
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ولية لنشر البحوث باحثة دكتوراه. إدارة تربوية كلية التربية. المدينة المنورة. المملكة العربية السعودية. المجلة الد

 .47. الإصدار 4والدراسات. المجلد 

 (. التحول نحو الإدارة الالكترونية بالمدرسة الثانوية كمدخل لتحسين2017. معوض فاطمة عبد المنعم. )5
 جودة حياة العمل. مجلة الإدارة التربوية. الجمعية المصرية.

اسة مية الاستغراق الوظيفي )در (. جودة حياة العمل وأثرها في تن2004. المغربي عبد الحميد عبد الفتاح. )6
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 رة الأعمال. كلية التربية.المدارس الثانوية بمحافظات غزة. دراسة مقدمة للحصول على الماجستير في إدا
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(. أثر أبعاد جودة حياة العمل على فاعلية اتخاد القرارات 2017. أبو حميد، هاشم عيسى عبد الرحمن. )2
 الإدارية في جامعة الأقصى غزة. بحث مكمل للحصول على درجة الماجستير في إدارة الأعمال بكلية التجارة

 بغزة. في الجامعة الإسلامية

ة (. جودة الحياة الوظيفية ودورها في تحسين أداء العاملين. دراس2023. براهيمي هاجر، براهيمي ليلى. )3
. مذكرة تخرج مكملة لتيل شهادة الماستر في TIFIBميدانية للمؤسسة الوطنية للصناعات النسيجية بسكرة 

 تخصص علم الاجتماع تنظيم وعمل. جامعة محمد خيضر. بسكرة.

اع (. جودة حياة العمل وأثرها في تنمية الثقافة التنظيمية لدى موظفي القط2017ن خالد عبد الكريم. ). ب4
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اع (. جودة حياة العمل وأثرها في تنمية الثقافة التنظيمية لدى موظفي القط2017. بن خالد عبد الكريم. )5
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(. أث جودة حياة العمل في التقليل من حوادث العمل. دراسة حالة مؤسسة مطاحن 2019. بوجمعة، أحمد. )6
لاقتصادية اسوفيا. وادي. مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير قسم العلوم الاقتصادية. كلية العلوم 

 كرة.والتجارية وعلوم التسيير. جامعة محمد خيضر. بس

(. دور الأرغونوميا في تحسين جودة حياة العمل لدى العامل في 2023. بوراس وسام، نابع راسو نزهة. )7
ر في المؤسسة الاقتصادية. دراسة ميدانية بمؤسسة بلعيدي للمصرات الغذائية. مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماست

 علم الاجتماع تخصص تنظيم وعمل. قالمة.
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(. كلية الاقتصاد. جامعة M.B.Aالأسد الجامعي. دراسة مقدمة لنيل درجة الماجستير في إدارة الأعمال )

 دمشق.

. أثر جودة حياة العمل في مستوى الولاء التنظيمي. دراسة حالة مستشفى (2017. زيدان، أماني محمد. )14
(. قسم إدارة الأعمال. كلية MBAالأسر الجامعي. بحث مقدم لنيل درجة الماجستير في إدارة الأعمال )

 الاقتصاد. جامعة دمشق. سوريا.

نالغاز از. دراسة ميدانية بشركة سو (. جودة الحياة الوظيفية وعلاقتها بالرافعية للإنج2021. سادق، خضرة. )15
عين تيموشنت. مذكرة تخرج لنيل شهادة ماستر في علم النفس تخصص العمل والتنظيم وتسيير الموارد –لولاية 

 البشرية قيم اجتماعية. معهد الآداب واللغات. جامعة بلحاج بوشيعي. عين تيموشنت.

لية. خل تحسين أداء الموارد البشرية في الإدارة المح(. إدارة الجودة الشاملة كمد2015. العابد هواري. )16
وم السياسية. دراسة حالة. ولاية أدرار. مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في العلوم السياسية. كلية الحقوق والعل

 تخصص إدارة الموارد البشرية. قسم العلوم السياسية والعلاقات الدولية. جامعة محمد خيضر. بسكرة.

(. جودة حياة العمل ودورها في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية. بحث 2022الحسن كريم رحيم. ) . عبد17
 تحليل لأراء عينة من العاملين في مديرية الشباب والرياضة النصف الأشرف. متطلبات لنيل شهادة الدبلوم

 كربلاء. دارة والاقتصاد. جامعةالعالي في علم إدارة المشاريع. الدراسات العليا. قسم إدارة الأعمال. كلية الإ

راسة (. دور جودة حياة العمل في تعزيز الالتزام التنظيمي. د2020. فخري أمين، مربط الجيوري عبد الله. )18
 حالة في مديرية احصار صلاح الدين. قسم الإدارة الصناعية. كلية الإدارة والاقتصاد. جامعة الموصل.

هة (. أثر جودة حياة العمل على الابداع الإداري. دراسة ميدانية من وج2021. قادي حياة، حامني حنان. )19
ر. تخصص نظر أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة أدرار. مذكرة لنيل شهادة الماست

 إدارة الأعمال كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير. كلية أحمد راية. أدرار.

(. جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي 2014. ماضي خليل إسماعيل إبراهيم. )20
 للعاملين. دراسة تطبيقية على الجامعات الفلسطينية. شهادة لنيل درجة الدكتوراه.

ة (. أثر جودة حياة العمل على الاستغراق الوظيفي. دراسة ميداني2022. محمدي سهام، غبيش كمال. )21
. مذكرة مقدمة لاستكمال شهادة ماستر في ميدان العلوم الاقتصادية والتجارية 2022لبنك الجزائر الخارجي لسنة 
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وعلوم التسيير فرع علوم التسيير. تخصص إدارة أعمال قسم علوم التسيير. كلية علوم العلوم الاقتصادية 
 والتجارية وعلوم التسيير. جامعة غرداية. الجزائر.

(. دور جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى 2016حسن، البربري. ) . مروان22
العاملين في شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني. دراسة مكملة للحصول على درجة ماجستير في برنامج 

 القيادة والإدارة. جامعة الأقصى. غزة.

ع جودة الحياة الوظيفية في المؤسسات الحكومية وعلاقتها (. واق2016. نهاد عبد الرحمن الشنطي. )23
امعة بأخلاقيات العمل. دراسة ميدانية. مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماجستير في إدارة الدولة والحكم الرشيد. ج

 الأقصى.

 (. أثر أبعاد جودة حياة العمل على فاعلية اتخاد القرارات2017. هاشم عيسى عبد الرحمن، أبو حميد. )24
الإدارية بجامعة الأقصى بغزة. مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير. إدارة الأعمال الجامعة الإسلامية. كلية 

 التجارة بغزة.
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 الإستمارة في حالتها الأولية . -2

  .قائمة المحكمين-3
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 : الهيكل التنظيمي للمؤسسة.01الملحق رقم 

 



 

  

 : الاستمارة الأولية للتحكيم02الملحق رقم
 الجمهورية الجزائرية الدمقراطية الشعبية

 والبحث العلميوزارة التعليم العالي 
 -سكيكدة-1955اوت  20جامعة 

       
                                         والعلوم الإنسانية الاجتماعيةكلية العلوم 

 قسم: علم النفس                                             
 تخصص: علم النفس العمل والتسيير الموارد البشرية 

 
                 

 الإستمارة الأولية للتحكيم                                     

                                  

  وبركاته ورحمة اللهالسلام عليكم 
 أستاذ)ت(ي الفاضل )ة( 

            
أضع بين أيديكم هاته الإستمارة بهدف تحكيمها حسب ما ترونه مناسبا من إضافة أو حذف أو              

ك نطراسو  PECتعديل، و ذلك من خلال إجراء دراسة بعنوان "أبعاد جودة حياة العمل في مقاطعة البتروكيمياء 
العاملين"، و ذلك في إطار إنجاز مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم النفس  من وجهة نظر -كيكدةس-

  البشرية.عمل و تسيير الموارد 
 

                                            تحت إشراف الأستاذة:                                               الطالبتين:  من إعداد 
 بن تيمامة بشرى                                                     د. هادف رانية-
 قرينح نبال -
 

 2025/2024   الجامعية:السنة 



 

  

 الملاحظة  لا يقيس  يقيس  العبارة الرقم 
    البعد الأول : الأمن و السلامة المهنية     
    نيةتوفر لي المؤسسة شروط السلامة المه 1 
    ملتحرص الإدارة على إتباع الاجراءات الوقائية أثناء أداء الع 2
تم تزويدي بتدريب كافي حول إجراءات السلامة المهنية في  3

 مكان عملي
   

    يوجد بالمؤسسة مسؤول مختص بالسلامة المهنية 4
توجد إشارات السلامة واضحة في أماكن المخاطر داخل  5

 مكان عملي
   

    .ألتزم بإرتداء معدات الحماية الشخصية )القفازات ،الخودة(.. 6
    البعد الثاني :العلاقات الإجتماعية  
    يسود بيني و بين زملائي التعاون و روح الفريق 1
    أشعر بالراحة أثناء تواجدي مع زملائي في العمل 2
    أتبادل المعلومات بشكل فعال مع أفراد الفريق 3
    د الدعم من زملائي عند مواجهتي لتحديات ضغط العملأج 4
    أشعر أن بيئة العمل تشخصني على لغة الحوار 5
    يسود بيني و بين مشرفي المباشر علاقة الإحترام 6
    لدي شعور أني جزء مهم من فريق عملي 7
    البعد الثالث : الترقية و التقدم الوظيفي  
    ية يتم بطريقة عادلةأشعر أن نظام الترق 1
    توجد لدي فرص مستقبلية متاحة للتقدم الوظيفي 2
تركز المؤسسة على تنفيد برامج تدريبية تؤهلني للتقدم في  3

 مساري الوظيفي
   

    أرى أن الترقية في مؤسستي تقوم على أسس موضوعية 4
    تحيطك مؤسستك علما بمعايير الترقية 5
    لأمن و الإستقرار الوظيفي البعد الرابع : ا 
    أشعر بالإستقرار الوظيفي 1
    أشعر بالإرتياح في عملي 2



 

  

لا تتوفر لدى رغبة حالية او مستقبلية في البحث عن فرص  3
 بديلة خارج المؤسسة

   

بيئة العمل تشعرني بالأمان و الثقة المتبادلة بين جميع  4
 أطراف العمل

   

    قا بأي تغيرات تنظيميةلا يتم إبلاغي مسب 5
    يأشعر أن الإدارة تتعامل بشفافية فيما يتعلق بالأمن الوظيف  6
    اشعر بالقلق بشأن فقدان وظيفتي 7
    البعد الخامس : الإشراف و المشاركة  
    يعاملني رئيسي المباشر بعدالة 1
    يوضح لي رئيسي أهداف العمل بشفافية 2
    المباشر يحفزني على أداء مهامي أشعر أن رئيسي 3
تستخدم الإدارة طرق النقد الإيجابي عند التعامل معي في  4

 حال إرتكاب الأخطاء المهنية
   

    يشجعني عملي على الإبداع 5
    يفوض لي رئيسي المباشر بعض الصلاحيات لأداء عملي 6
    قراراتي تأخد بعين الإعتبار 7
    عي إحتياجاتي )الشخصية، العملية( أشعر أن مشرفي يرا 8
    البعد السادس : الأجور و الرواتب   
    أرى أن نظام المكافآت يتميز بالعدالة 1
    يكفي الأجر لسد إحتياجاتي الشخصية 2
    يعتمد أجري على مقدار إنجازاتي الشخصية 3
    أدائي الفردي يحدد مقدار التعويضات الممنوحة 4
    ت العمل في وظيفتي مناسبةساعا 5
اشعر أن الأجر الذي أتقاضاه يتماشى مع المجهودات  6

 المبدولة
   

 ملاحظة: استخدمنا مقياس ليكارت الثلاثي )موافق، محايد، غير موافق(

 

 



 

  

 الأساتذة المحكمينيوضح : جدول  03الملحق رقم

 المؤسسة الرتبة الاسم واللقب
 سكيكدة 1955أوت  20جامعة  ب أستاذ محاضر بن جامع إبراهيم

 سكيكدة 1955أوت  20جامعة  محاضر أأستاذ  لعور عاشور
سكيكدة 1955أوت  20جامعة  عليم العلي التتاذ أس بوعطيط جلال الدين  

سكيكدة 1955أوت  20جامعة  التعليم العاليأستاذ  بوعطيط سفيان  

سكيكدة 1955أوت  20جامعة  أستاذ محاضر أ ميروح عبد الوهاب  

سكيكدة 1955أوت  20جامعة  أستاذ محاضر ب خرفان مندر  

سكيكدة 1955أوت  20جامعة  أستاذ مؤقت هامل زين الدين  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

  

 .في حالتها النهائية  : استمارة الدراسة 04الملحق رقم

 الجمهورية الجزائرية الدمقراطية الشعبية
 والبحث العلميوزارة التعليم العالي 

 -سكيكدة-1955اوت  20جامعة 
       

 
                                         سانيةوالعلوم الإن الاجتماعيةكلية العلوم 

 قسم: علم النفس                                             
 تخصص: علم النفس العمل والتسيير الموارد البشرية 

 
 الدراسةالإستمارة                                                      

                                  

  وبركاته ورحمة اللهالسلام عليكم 
 أستاذ)ت(ي الفاضل )ة( 

            
أضع بين أيديكم هاته الإستمارة بهدف تحكيمها حسب ما ترونه مناسبا من إضافة أو حذف أو              

 ونطراكس PECتعديل، وذلك من خلال إجراء دراسة بعنوان "أبعاد جودة حياة العمل في مقاطعة البتروكيمياء 
العاملين"، وذلك في إطار إنجاز مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم النفس  من وجهة نظر -كيكدةس-

  البشرية.عمل وتسيير الموارد 
 

                                            تحت إشراف الأستاذة:                                               الطالبتين:  من إعداد 
 بن تيمامة بشرى                                                     د. هادف رانية-
 قرينح نبال -

 2025/2024   الجامعية:السنة 
 



 

  

 موافقغير   محايد  موافق العبارة الرقم 
    توفر لي المؤسسة شروط السلامة المهنية 01
    ملائية أثناء أداء العتحرص الإدارة على إتباع الاجراءات الوق 02
حول إجراءات السلامة المهنية في  تم تزويدي بتدريب كافٍ  03

 مكان عملي
   

    يوجد بالمؤسسة مسؤول مختص بالسلامة المهنية 04
توجد إشارات السلامة واضحة في أماكن المخاطر داخل  05

 مكان عملي
   

    (...الخوذةات ،معدات الحماية الشخصية )القفاز  بارتداءألتزم  06
    يسود بيني و بين زملائي التعاون و روح الفريق 07
    أشعر بالراحة أثناء تواجدي مع زملائي في العمل 08
    أتبادل المعلومات بشكل فعال مع أفراد الفريق 09
    أجد الدعم من زملائي عند مواجهتي لتحديات ضغط العمل 10
    ي على لغة الحوارنجعأشعر أن بيئة العمل تش 11
    الاحترامالمباشر علاقة  رئيسييسود بيني و بين  12
    لدي شعور أني جزء مهم من فريق عملي 13
    أشعر أن نظام الترقية يتم بطريقة عادلة 14
    لدي فرص مستقبلية متاحة للتقدم الوظيفي 15
م في تركز المؤسسة على تنفيد برامج تدريبية تؤهلني للتقد 16

 مساري الوظيفي
   

    أرى أن الترقية في مؤسستي تقوم على أسس موضوعية 17
    تعلمني مؤسستي بمعايير الترقية 18
    الوظيفي بالاستقرارأشعر  19
    في عملي بالارتياحأشعر  20
تتوفر لدى رغبة حالية او مستقبلية في البحث عن فرص  21

 بديلة خارج المؤسسة
   

العمل تشعرني بالأمان و الثقة المتبادلة بين جميع  بيئة 22
 أطراف العمل

   

    يتم إبلاغي مسبقا بأي تغيرات تنظيمية 23



 

  

    أشعر أن الإدارة تتعامل بشفافية فيما يتعلق بالأمن الوظيفي 24
    اشعر بالقلق بشأن فقدان وظيفتي 25
    باحتراميعاملني رئيسي المباشر  26
    أهداف العمل بشفافيةالمباشر  رئيسي  يوضح لي 27
    يحفزني رئيسي المباشر على أداء مهامي 28
تستخدم الإدارة طرق النقد الإيجابي عند التعامل معي في  29

 الأخطاء المهنية ارتكابحال 
   

    يشجعني عملي على الإبداع 30
    يفوض لي رئيسي المباشر بعض الصلاحيات لأداء عملي 31
    الاعتباربعين  خذؤ تُ  قراراتي 32
    )الشخصية، العملية(  احتياجاتيأشعر أن مشرفي يراعي  33
    أرى أن نظام المكافآت يتميز بالعدالة 34
    الشخصية احتياجاتييكفي الأجر لسد  35
    يعتمد أجري على مقدار إنجازاتي الشخصية 36
    أدائي الفردي يحدد مقدار التعويضات الممنوحة 37
    ساعات العمل في وظيفتي مناسبة 38
اشعر أن الأجر الذي أتقاضاه يتماشى مع المجهودات  39

 المبذولة
   

 

 

 

 

 

 

 

 



 

  

 البيان العام لسياسة الصحة والسلامة وحماية البيئة.: 05ملحق رقم 

 


