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 كلمة الشكر 

 

الله   بقوله صلى و عملالإنجاز هذا العمل ،و السداد  و أخيرا على أن ألهمني الصبر    أولا  الشكر للهالحمد و  

وه فـادعوا له حتى تروا أنكم  سلم :"من أسدى إليكم معروفـا فكافئوه ،فـإن لم تستطيعوا أن تكافئعليه و  

 قد كافـأتموه " حديث شريف.،

الأحسن  لأستاذنا المشرف "يسعنا أن نتقدم بأسمى عبارات الشكر و التقدير  بالجميل    الاعترافو من باب  

لجنة المناقشة  للأعضاء  مجهوداته و نصائحه العلمية القيمة ،و كذلك نتقدم بالشكر الجزيل  حمزة " على  

 الذين تفضلوا بقبول مناقشة هذه الرسالة .

و نرجو من الله تعالى  العون و المساعدة من قريب او بعيد    دون أن ننسى شكرنا لكل من قدم لنا يد

هم .في ميزان حسنات ان يحتسبه    

 

 

 شكرا



 ب 
 

 الإهداء

الحمد لله دائما وأبدا، الحمد لله حتى يبلغ الحمد منتهاه الحمد لله ملئ السماوات والأرض، أما بعد  
 أهدي ثمرة تخرجي هذا: 

إلى من علمني العطاء بدون انتظار...إلى من أحمل اسمه بكل افتخار إلى سندي في هذه  
 الحياة...والدي العزيز حفظه الله ورعاه.

إلى التي كانت ولاتزال منبع للحنان، إلى التي سهرت الليالي من أجل أن أكون وتسلمني بدعائها  
 في كل وقت وحين...والدتي الغالية أطال الله في عمرها وأمدها بالصحة والعافية. 

 إلى أخي وإخوتي حفظهم الله ورعاهم.

لتي أدامكم الله عمرا  إلى كل عائو من أيامي شيء يستحق أن يعاش،   جعل الشخص الذيإلى  
 طويلا.

 إلى من قـاسمتني هذا الجهد صديقتي: وسيلة.

 إلى من أعطاني يد العون من قريب أو بعيد وساعدني في إنجاز هذه المذكرة.

 إلى الأستاذ المشرف الدكتور "الأحسن حمزة".

 وإلى كل زملائي في الحياة الجامعية.

 عقيلة ∗
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 الإهداء
يتعلم به المرء معنى الحياة إلى التي يعجز    اسمهذا العمل المتواضع إلى أجمل وأرق أول    أهدي

 اللسان عن وصفها
 إلى التي من لا أستطيع رد لو ذرة من شقـائها

 " الغالية"أميإلى التي الجنة تحت أقدامها  
 أطال الله في عمرها.

 إلى رمز العطاء إلى من منحني الثقة بالنفس
 " الغالي"أبيمن كان سندا قويا في نجاحي    إلى

 أطال الله في عمره.
شمعة قـلبي و  و التي هي  " "ديهية تيأخإلى الذين تقـاسمت معهم العيش وأجمل أيام حياتي "
 .توأم روحي

 "أمين" و "نور الدين" ي"خوان"إ  كل من  و
 إلى كل عائلتي بنات و أبناء عمي

 في عمرهما" أطال الله  "جدي و جدتي و إلى كل من
 مذكرتي.  وإلى كل من تحملهم ذاكرتي ولم تحملهم

 إلى كل من ساعدني في إنجاز هذا العمل من قريب أو من بعيد.

                      

                      وسيلة                                                   
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 : ملخص الدراسة

ي العمل لدى إدار�ي �ل�ة العلوم اة فجودة الح�لكشف عن مستوى ا إلىل�ة الدراسة الحاهدفت 

الكشف عن مستوى  إلىكما هدفت أ�ضا  ،�جامعة مولود معمري تیزي وزو والاجتماع�ةالإنسان�ة 

قة الموجودة بین هذین في الأخیر التعرف على طب�عة العلاهذه العینة و  أفرادالتوافق المهني لدى 

 .المتغیر�ن

�طر�قة عشوائ�ة  اخت�ارهمموظفة تم موظف و  )98من ( ولقد ط�قت هذه الدراسة على عینة مؤلفة

 أداة حیث اعتمدنا على  ،ذي �عد الأنسب لبلوغ هذه الأهدافعلى المنهج الوصفي الاعتمدنا  �س�طة.

 :مكونة من ثلاث أجزاء

جودة الح�اة في  الجزء الثاني �شمل مستوى لشخص�ة و ا الب�اناتموجه لتحدید  :الجزء الأول

لصت الدراسة إلى في الأخیر خو  .الثالث مخصص لتحدید مستوى التوافق المهني الجزءالعمل، أما 

 :النتائج التال�ة

العلوم الإنسان�ة والاجتماع�ة جودة الح�اة في العمل في إدارة �ل�ة وجود مستوى مرتفع من  -

 .جامعة مولود معمري ولا�ة تیزي وزو�

الحال�ة �ل�ة العلوم اد عینة الدراسة وجود مستوى منخفض من التوافق المهني لدى جم�ع أفر -

  .الاجتماع�ةالإنسان�ة و 

من مستوى جودة الح�اة في العمل والمتمثلة في بیئة العمل بین �ل  عدم وجود علاقة ارت�اط�ة-

أسلوب  ،جماعة العمل ،الأجور والمكافئات ،خصائص الوظ�ف�ة ،بیئة العمل المعنو�ة ،الماد�ة

 انخفاض المستوى المهني �سبب نقص الحوافزرار، و ة في اتخاذ القالمشار� ،الرئ�س في الإشراف

احت�اجات متطل�ات العمل التي تساعد العاملین على أداء الماد�ة والمعنو�ة وعدم توفیر مستلزمات و 

 جامعة مولود معمري بتیزي وزو �الاجتماع�ة إدار�ي �ل�ة العلوم الإنسان�ة و  لدى عملهم

   .التوافق المهني، الإدار�ین ،لح�اة في العملجودة ا :الكلمات المفتاح�ة
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Résumé : 
L’objectif de l’étude actuelle était de révéler le niveau de qualité de vie au travail 

chez les administrateurs de la faculté des sciences humaines et sociales de 
l’Université Mouloud Mammeri de Tizi Ouzou, ainsi que de déterminer le niveau de 
compatibilité professionnelle au sein de cet échantillon. Enfin, l’étude visait à 
comprendre la nature de la relation entre ces deux variables. Cette étude a été menée 
sur un échantillon de (98) employés choisis au hasard simple. Nous avons adopté une 
approche descriptive qui était la plus appropriée pour atteindre ces objectifs. Nous 
avons utilisé un instrument composé de trois parties : la première partie visait à 
recueillir des données personnelles, la deuxième partie portait sur le niveau de 
qualité de vie au travail, tandis que la troisième partie visait à déterminer le niveau de 
compatibilité professionnelle. En fin de compte, l’étude a abouti aux résultats 
suivants : il existe un niveau élevé de qualité de vie au travail au sein de 
l’administration de la Faculté des sciences humaines et sociale de l’Université 
Mouloud Mammeri de Tizi Ouzou, en Algérie, et un faible niveau de compatibilité 
professionnelle parmi tous les membres de l’échantillon de cette étude. Il n’y a pas 
de relation significative entre le niveau de qualité de vie au travail et les facteurs tels 
que l’environnement de travail physique et psychosocial. Cette étude en trois parties 
menée à l’Université Mouloud Mammeri de Tizi Ouzou, en Algérie, qui se concentre 
sur les données personnelles, la qualité de vie au travail et le niveau de compatibilité 
professionnelle. Les résultats montrent un haut niveau de qualité de vie au travail au 
sein de la Faculté des sciences humaines et sociale. Cependant, tous les individus de 
l’échantillon de l’étude présentent un faible niveau de compatibilité professionnelle. 
De plus, il n’Ya pas de corrélation significative entre la qualité de vie au travail et 
divers facteurs tels que l’environnement physique et morale de travail, la 
rémunération, la communauté de travail, le style de gestion participative, et le 
manque d’incitations matérielles et morales ainsi que l’insuffisance des équipements 
et des besoins professionnels. Ces facteurs entrainent une diminution du niveau 
professionnel parmi le personnel de la faculté des sciences humaine et sociales de 
l’Université Mouloud Mammeri à Tizi Ouzou. 

Les mots-clés : de cette étude sont : qualité de vie au travail, compatibilité 
professionnelle, Administrateurs.  
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 :مقدمة

ستمرة في شتى المجلات تواجه المنظمات في عصرنا الحالي الكثیر من التغیرات الم  

ال�شري انطلاقا من �ون المورد و  ،تماع�ة والتكنولوج�ة والثقاف�ةالاجالس�اس�ة والاقتصاد�ة و 

لأن بنجاحه ضمان و  ،ما لتحقیق المزا�ا التنافس�ة لهامصدرا مهالمنظمات و هو جوهر موارد 

عم هؤلاء الموظفین �جودة عال�ة ، �ان لابد أن ینظمة وتحقیق أهدافها بنس�ة �بیرةنجاح المن

 .تقدمها منظماتهم التي �عملون بها�ر�مة للح�اة الوظ�ف�ة التي و 

الموضوعات الهامة لنجاح إي مؤسسة و ذلك من تعتبر جودة الح�اة في العمل من و    

خلال توفیر جو عمل یتسم �الوضوح والشفاف�ة في العمل و روح الفر�ق بین الأفراد و 

�ة القدرات المعرف�ة و التشاور في اتخاذ القرارات و ت�ادل المعلومات من أجل ز�ادة و تنم

فكارهم و اقتراحاتهم لأن تحقیق تثمن جهود العاملین إجراء اهتمام الإدارة �أو  ،كسب الثقة

إضافة إلى ذلك فإن جودة الح�اة في  ،مة �ستوجب أن تحقق أهداف عاملیهاأهداف المنظ

العمل تمثل الأعمال و الأفعال و الممارسات التي �قوم بها الإدارة العل�ا و الذي بدوره �ساعد 

عد العمل من أهم الأنشطة �و  ،ثر مقدرة و سلطة في أداء أعمالهمالعاملین على أن �كونوا أك

أهم الم�ادین التي ین�غي أن �حقق ففیها الفرد أكبر و  ،ن�ة التي یزاولها الفرد �استمرارالإنسا

و�ؤثر �شكل  ،�ة �بیرة من وقته في میدان العملقدر من التوافق المهني ،لأنه �قضي نس

الاجتماع�ة  لبي حاجاتهجاءت المهنة لتولقد  ،على ح�اته ومكانته في المجتمع ریكب

 .)2011(الشرفا)1980تكو�ن مشاعر إ�جاب�ة �ثیرة في النفس ال�شر�ة (طه و  ،النفس�ةو 

وزملاءه ورؤساءه والمشرف التوافق مع مهنته ى توافق المهني �أنه قدرة الفرد عل�عد الو    

ع وتوافقه م ه المتغیرة،ظروفومع مطالب العمل و  ومع خصائصه الذات�ة ومیوله، ،عل�ه

 ،العمل وتحسین مهارتهالتقدم في  ىوالقدرة عل ،وره �الأمن والاستقرار في العملشعو  دخله،

 .رة على انجاز العمل إنجازا مرض�االقدو 

علاقته �مستوى ول موضوع جودة الح�اة في العمل و انطلاقا من هذا جاءت فكرة تنا  

حیث تم التساؤل حول طب�عة العلاقة  ،ني على فئة الإدار�ین في الجامعةالتوافق المه



2 
 

تم ال�حث في هذا الموضوع و  .ه �التوافق المهنيعلاقتجودة بین جودة الح�اة في العمل و المو 

 الأخر الجانب التطب�قي فلأولأساسیین أولهما الجانب النظري و بتقس�م الدراسة إلى جانبین 

 :�ما یلي�حمل عدة فصول وهي 

الذي شمل على حل مشكلة الدراسة مع الدراسة و وهو مخصص لمدخل  :الفصل الأول

تحدید عن أهداف الدراسة الحال�ة وأهمیتها و  وضع فرض�ات مبدئ�ة لها مع شرح �س�ط

ذلك لتسهیل الدخول في الموضوع  ،ذه الدراسة من الناح�ة الإجرائ�ةالمفاه�م الأساس�ة له

دراسة لذي تناول متغیر الالتوس�ع ف�ه ختاما بذ�ر مجموعة من الدراسات المختلفة هذه او 

 أجنب�ة.الحال�ة في دراسات عر��ة و 

نشأة مفهوم جودة الح�اة في تطرقنا في هذا الفصل إلى الخل�فة التار�خ�ة ل :الفصل الثاني

إلى ق�اس جودة الح�اة في ثم انتقلنا  ،أهمیتها أهدافها، أ�عادها، ثم تعر�ف الجودة، ،العمل

 .جودة الح�اة في العمل ا عواملأخیر جودة الح�اة في العمل و  لك نظر�ات�ذالعمل و 

للتوافق ق�اس  ،مظاهر التوافق المهني ،التوافق المهني تناولنا ف�ه تعر�ف :ثالثالفصل ال

، التوافق المهنيأس�اب  ،التوافق المهني استرات�ج�ات ،التوافق المهنيأسالیب  ،المهني

 .نظر�ات التوافق المهني

ستوفینا فیها تمحور حول الإجراءات المنهج�ة للدراسة المیدان�ة الذي ا :الفصل الرا�ع

الأدوات المستعملة فیها اخت�ارها مع تقد�م میدان �حثنا و العینة و��ف�ة عرض لنوع الدراسة و 

عرض إجراءات تطبیق الدراسة الأساس�ة اسة الاستطلاع�ة التي قمنا بها و مرورا بتحدید الدر 

 .إلى التقن�ات الإحصائ�ة التي استندنا علیها في المیدان التطب�قي في الأخیر أشرناكما 

إلیها في هذه الدراسة  الموصلةقمنا في هذا الفصل �عرض النتائج  :الفصل الخامس

 �ذا تحلیلها الحال�ة و 

عام مع  �استنتاجثم الخروج  ،ئج فرض�ات هذه الدراسة وتفسیرهاثم تطرقنا الى مناقشة نتا

  .تقد�م العدید من الاقتراحات المتعلقة �موضوع هذه الدراسة
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 إشكال�ة الدراسة-1

ال�شر�ة خاصة في  منظمات الأعمال �مختلف تخصصاتها �إدارة الموارد اهتمامیتزاید 

العاملون الحجر الأساسي الذي تبنى عل�ه المنظمة نجاحاتها و هم ذ �عتبر إالوقت الراهن ،

هم القادرون على تشغیل �اقي و ، افها و مصدر الفكر والتطو�ردالمحرك الرئ�سي لتحقیق أه

لى تحسین منتجاتها و توفیر الوقت الموارد المتاحة للمنظمة إذ تهدف العدید من المؤسسات إ

لى الجودة �ما یتناسب مع تطورات دراسة طرق الوصول إلماد�ة من أجل و الإمكان�ات ا

العصر �حیث تواجه هذه المؤسسات العدید من التحد�ات و تعمل على تطو�ر ظروف العمل 

 .ر ما �عرف �جودة الح�اة في العملطادافها و تطو�ر أداء أفرادها في إلتتمكن من تحقیق أه

 )4ص2017(معراجي سالم

مل ع�ارة عن مجموعة من الأنظمة جودة الح�اة في الع تكملة لما سبق ذ�ره تعدو    

اصة برأس تطو�ر مختلف الجوانب الخلى تحسین و المتداخلة الرام�ة إج المرت�طة و البرامو 

�یئتهم ر على الح�اة الوظ�ف�ة للأفراد و التي من شأنها التأثیالمال ال�شري للمنظمة و 

 )63ص  2014سماعیل (خلیل إ .الصح�ةوالثقاف�ة و  الاجتماع�ة

قد تعددت المفاه�م المتعلقة لهذا المصطلح حیث هناك من عرفها أنها مجموعة من و    

 التي تهدف الى تحسین مختلف الجوانب التي تؤثرلعمل�ات الكاملة المخططة والمستمرة و ا

الأهداف  الذي یهتم بدوره في تحقیقعلى الح�اة الوظ�ف�ة للعاملین وح�اتهم الشخص�ة و 

 )7ص2020عمران، (جاد الرب .المتعاملین معهاللمنظمة والعاملین فیها و  ج�ةالاسترات�

لى حصر أ�عاد جودة الح�اة في العمل حیث النقطة أشار العدید من ال�احثین إفي هذه و   

لا من ى جودة الح�اة في العمل لا �كون إل) أن الوصول إ2014ل إبراه�م خلیل(یرى إسماعی

 اتخاذالمشار�ة في ي و التقدم الوظ�في ،�أ�عاد معینة على غرار فرص الترق الاهتمامخلال 

التوازن بین الح�اة الشخص�ة و الح�اة الوظ�ف�ة في دراسته  القرارات، برامج التدر�ب والتعلم،

، تناولت موضوع جودة الح�اة الوظ�ف�ة و أثرها على مستوى الأداء الوظ�في للعاملینالتي 
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الأجور و  ،الأمن الوظ�في ،حثین الآخرون في �ل من مشار�ة العاملینبینما حصرها ال�ا

بتحسین جودة الح�اة في العمل من  الاهتمام�طب�عة الحال السلوك الإشرافي. و  الكفاءات،

التي �مكن أن نختزلها في تغیرات أو الجوانب و مشأنه أن ینعكس إ�جاب�ا على مجموعة من ال

فقد تعددت ، أما ف�ما �خص الجانب النفسي، والآخر تنظ�ميثنین أحدهما نفسي جانبین إ

�مان الح�اة في العمل على غرار دراسة إالدراسات السا�قة التي بینت أهم�ة موضوع جودة 

ح�اة في العمل والرضا لى وجود علاقة بین جودة الإ) التي أشارت 2010( أحمد خم�س

) التي 1993( دراسة ش�كو  لأردن.قلق المستقبل لدى معلمات ر�اض الأطفال االوظ�في و 

كذلك  السعادة النفس�ة في المدارس الصین�ة.لى وجود علاقة بین جودة الح�اة و توصلت إ

الجانب التنظ�مي فهو بدوره نال العدید من الدراسات التي بینت أن جودة ح�اة العمل لها 

ان جودة ) �عنو 2014مثل دراسة (ماضي ،دخل م�اشر في تحقیق أو رفع تحسین الأداء

) 2013و�ذلك دراسة (نصار مستوى الأداء الوظ�في للعاملین ، الح�اة الوظ�ف�ة و أثرها على

ه  لما سبق ذ�ر  استنادا الوظ�في، الاستقرارا على تنم�ة �عنوان جودة الح�اة في العمل و أثره

في قیق أهدافها و تحق�قها مقرون رهن �مدى تح استمرارهافقد تبین أن وجود المنظمات و 

ى أن یتك�ف رة الفرد عللى قدالذي �شیر حتم�ا إ، توافقا عال�ا حد ذاته بوجود أفراد �متلكون 

 م مع بیئته الماد�ة أو المهن�ة.ئاتك�فا سل�ما و أن یتو 

و �عتبر التوافق المهني المؤشر الفعال للحكم على أي مهنة �النجاح أو الفشل فمن    

ته على تأد�ة عمله على أكمل وجه حسب ما هو خلاله �قاس الفرد عن مهنته و مدى قدر 

سهاما فعالا في تحقیق و هذا الأمر قد �سهم إ ،الإرضاء مطلوب منه حتى �حقق الرضا و

رد في ح�اته المهن�ة الف استقرارلى ق المهني بوجه عاما و الذي یؤدي إالتواف

ومن هذا المنطق تأتي أهم�ة موضوع التوافق المهني الذي من شأنه  )،2011(سكران

الصدع في العلاقة القائمة بین العاملین و منظماتهم و التوافق ف�ما بینهم فالفرد الذي �حقق 

لى درجة عال�ة من أن الوصول إو  .في العمل یزداد حماسه للعمل و رضاه توافقه مع مهنته
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ن المؤشرات على غرار القدرة �مجموعة م الاهتمامن خلال التوافق المهني لا �كون الا م

الق�ام �الأداء الوظ�في على شكل  ،الانفعاليالتوازن و  الاستقرار، القرارات العلم�ة اتخاذعلى 

 جید.

موظفي في العمل لدى العمال �صفة عامة و �موضوع جودة الح�اة  الاهتمامیرجع   

لإسهاماته في تحقیق مستوى مرتفع من التوافق المهني المصالح الإدار�ة �صفة خاصة نظرا 

 التك�ف مع بیئة العمل.الحال ناتج عن الرضا عن العمل و  الذي هو �طب�عة

المصالح الإدار�ة التا�عة لجامعة مولود لى الواقع المعاش �صفة عامة و �الرجوع إو   

الجهود الهادفة من الإصلاحات و معمري �صفة خاصة نجد أن هذه الأخیرة قامت �مجموعة 

ات موظفیها خاصة الرفع من جودتها حتى �كون مستوى تطلعلى تحسین ظروف العمل و إ

 :سبق ذ�ره نطرح التساؤلات التال�ةعلى ما  ا�ناءو  ،الإدار�ین منهم

 والاجتماع�ةالعلوم الإنسان�ة  �ل�ة يدار�مستوى جودة الح�اة في العمل لدى إما  -

 �جامعة مولود معمري تیزي وزو؟

�جامعة مولود  والاجتماع�ة�ل�ة العلوم الإنسان�ة  يدار�ما مستوى التوافق المهني لدى إ -

 معمري تیزي وزو؟

مستوى التوافق المهني لدى عمل و ما طب�عة العلاقة الموجودة بین جودة الح�اة في ال -

 �جامعة مولود معمري تیزي وزو؟ الاجتماع�ةالإنسان�ة و  م�ل�ة العلو  يدار�إ

 فرض�ات الدراسة:-2

ي �ل�ة العلوم الإنسان�ة �دار فع من جودة الح�اة في العمل لدى إوجود مستوى مرت -

 �جامعة مولود معمري تیزي وزو. والاجتماع�ة

 والاجتماع�ة�ل�ة العلوم الإنسان�ة  يدار�وى مرتفع من التوافق المهني لدى إوجود مست -

 �جامعة مولود معمري تیزي وزو.
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 يدار�مستوى التوافق المهني لدى إعمل و ارت�اط�ة بین جودة الح�اة في ال وجود علاقة -

 �جامعة مولود معمري تیزي وزو. والاجتماع�ةكل�ة العلوم الإنسان�ة 

 أهداف الدراسة: -3

ي �ل�ة العلوم الإنسان�ة �دار ق�قي لجودة الح�اة في العمل لدى إالكشف عن المستوى الح -

 �جامعة مولود معمري تیزي وزو. والاجتماع�ة

 والاجتماع�ةي �ل�ة العلوم الإنسان�ة �دار ف على مستوى التوافق المهني لدى إالتعر  -

 �جامعة مولود معمري تیزي وزو.

�ل�ة ي دار�التوافق المهني لدى إفي العمل و  الكشف عن طب�عة العلاقة بین جودة الح�اة-

 .ولود معمري تیزي وزو�جامعة م والاجتماع�ةالعلوم الإنسان�ة 

 أهم�ة الدراسة:-4

تكمن أهم�ة الدراسة الحال�ة في �ونها تتناول أحدث و أبرز المواض�ع المرت�طة �مجال 

 ،العمل وعلاقته �التوافق المهني علم النفس العمل و التنظ�م و المتمثل في جودة الح�اة في

حیث �عد موضوع جودة الح�اة في العمل من أكثر المواض�ع تداولا في الأدب�ات في عصرنا 

الحالي و المتمثل في برامج ذات اجراءات منظمة تهدف الى تحسین المعاش المهني من 

الحصول مقابل و ، ضمانا لراحتهمخلال اش�اع حاج�ات الموارد ال�شر�ة تحق�قا لرفاهیتهم و 

خدمة للأهداف  من الأداء من طرفهمولائهم و ضمان أعلى مستو�ات  على الاستثمارهذا 

أما �خصوص التوافق المهني فهو أحد المؤشرات النفس�ة التي تدل على  التنظ�م�ة لمنظمة ،

علما أنه �لما  مهنته و ما �حتو�ه مح�طه من ظروف،انسجام العامل و توافقه مع متطل�ات 

بول من طرف العمال �لما ساهم ذلك في تحقیق كانت تلك الظروف ذات نوع�ة و ذات ق

 لأعلى مستو�ات من الرضا و التوافق المهني.
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 تحدید مصطلحات الدراسة:-5

الآمنة �مكان ض�ة و ابها مدى توفر العوامل البیئ�ة والر  �قصدجودة الح�اة في العمل: -

على أداة العمل لدى عینة الدراسة من خلال الدرجات التي یتحصل علیها المستجو�ین 

المعنو�ة لة في ظروف بیئة العمل الماد�ة و المتمثلمتغیرات جودة الح�اة في العمل و  الدراسة

 ،اراتالمشار�ة في القر  ،، جماعة العملخصائص منصب العمل ،الكفاءاتالأجور و 

 الأسلوب الرئ�سي في الإشراف.

شعوره بیئته المهن�ة و �ین ة الفرد على تحقیق التك�ف بینه و هو قدر  التوافق المهني: -

شعوره  ،مل مع خصائصه الذات�ة ومیولهقدرته على التعاو  الإرضاء في عمله،�الرضا و 

القدرة على إنجاز ل وتحسین مهاراته و القدرة على التقدم في العمفي العمل و  والاستقرار�الأمن 

 نجازا مرض�ا.العمل إ

 الدراسات السا�قة-6

 :جودة الح�اة في العمل اولت متغیرالدراسات التي تن6-1

 �ة:العر�/الدراسات  6-1-1

 ):2014دراسة حیران عفاف (

الدراسة إلى العلاقة الموجودة بین جودة الح�اة في العمل و الإبداع الإداري لدى  استهدفت

"، و ذلك من خلال وجود علاقة ارت�اط�ة ذات دلالة احصائ�ة بین جودة لنفطا"موظفي إدارة 

 الح�اة في العمل و المستوى الإبداعي الإداري السائد لدى موظفي ادارة مؤسسة نفطال

عاملا إدار�ا حیث توصلت  35حیث تم إجراء الدراسة على عینة تتكون من  ؟.سكرة�ب

 ال�احثة إلى النتائج التال�ة من الدراسة:
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لي إعطائهم أكثر �التاو  ،الماد�ة والمعنو�ة لضمان ولائهمضرورة دعم العاملین �الحوافز  -

ى التي تتعكس بنتائج ملموسة علجهودا أخلاق�ة ومعنو�ة تتحملها المنظمات، ومدى �فاءتها و 

 نوعا.وخلق طاقات أفرادها وز�ادة الإنتاج�ة �ما و  الازدهارجهد المنظمة من حیث 

 ):2015( حلاوةدراسة 

الدراسة إلى محاولة الكشف عن مجموعة العلاقات المحتملة بین الأ�عاد  استهدفت

أثر تلك العناصر على الأداء الوظ�في ة لعناصر غموض الح�اة الوظ�ف�ة و الرئ�س�

�أداة رئ�س�ة لجمع  الاستقصاءقائمة الوصفي التحلیلي و ال�احث المنهج  استخدمللموظفین. 

) ط�قت الدراسات على ثلاث 250( استرجاعتم و  استمارة) 260�ع (ث تم توز الب�انات حی

وتكنولوج�ا المعلومات ودیوان  الاتصالاتووزارة  ،الوطني الاقتصادهي وزارة دن�ة و وزارات م

 قد توصلت الدراسة إلى ما یلي: و  الإدار�ة،الرقا�ة المال�ة و 

 الأداء الوظ�في.و الح�اة الوظ�ف�ة هناك تأثیر ذو دلالة إحصائ�ة بین غموض  -

الأداء ثین حول غموض الح�اة الوظ�ف�ة و �احذات دلالة إحصائ�ة بین أراء الهناك فروق -

 ،لشخص�ة التال�ة (المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، الفئة الوظ�ف�ةالوظ�في تعزى للمتغیرات ا

 غیر الجنس.) بینما لم تظهر فروق بین أداء الموظفین �النس�ة لمتالاجتماع�ةالحالة  العمر،

 �الاستقرارأظهرت الدراسة موافقة أفراد عینة الدراسة من العاملین على عدم شعورهم  -

 الوظ�في.

 ):2017( حمید دراسة هشام ع�سى عبد الرحمان أبو

 اتخاذالدراسة إلى التعرف على أثر أ�عاد جودة الح�اة في العمل على فعال�ة  استهدفت

 توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أهمها ما یلي:�غزة و دار�ة �جامعة الأقصى القرارات الإ

 فعال�ة اتخاذ القرارات الإدار�ة.جود علاقة بین جودة ح�اة العمل و و  -

وجود موافقة على حد ما من قبل أفراد مجتمع الدراسة على مجال أ�عاد جودة ح�اة  -

 العمل �كل جامعة الأقصى �غزة.
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 /الدراسات الأجنب�ة6-1-2

 :)Bargegarandal ")2012"  دراسة

الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بین السلوك الق�ادي و جودة ح�اة العمل و أداء  استهدفت

في إیران و شملت عینة  HasheminejadKidney(HKC)الموارد ال�شر�ة في المستشفى

�أداة لجمع  الاستب�انال�احثون  واستخدممن الممرضین في المستشفى ،هذا  214الدراسة 

حیث قسم على ثلاثة أجزاء رئ�س�ة  الجزء الأول تضمن الق�ادة الإدار�ة ،الجزء الب�انات ،

 العمل تال�ة: التغذ�ة،الثاني �ان حول جودة ح�اة العمل و الذي قسم من خلال الأ�عاد ال

لث ء الثاالجز  الرقا�ة في العمل،و  الاستقلال�ة الأفراد، بینالاجتماع�ة  العلاقات الاجتماعي،

و نتائج هذه  مق�اس ل�كرث الخماسي، استخدام�ان حول أداء الموارد ال�شر�ة، وتم الأخیر و 

 الدراسة تتمثل:

 الرضا عن مستوى جودة ح�اة العمل هو عامل أساسي �حقق الإنتاج�ة للمؤسسة. -

هناك علاقة �ؤثر على نتائج المؤسسة ستوى جودة ح�اة العمل هو مرت�ط و تحسین م-

 جودة ح�اة العمل.�ة وقو�ة بین الق�ادة الإدار�ة و إ�جاب

 ):Nair)2013 ة  دراس

على السلوك والمواطنة التنظ�م�ة، الدراسة إلى تأثیر جودة الح�اة في العمل  استهدفت

الهدف من و  في منظمة ترشور، ولا�ة �یرالا، ذلك �إجراء دراسة میدان�ة في �ل�ة المعلمینو 

العلاقة بین جودة ح�اة العمل وأثرها على سلوك المواطن ن هذه الدراسة هو ال�حث ع

أما النتائج  بین �ل�ة المعلمین في ترشور، الاستقصائ�ة، وتستند نتائج هذه الدراسة التنظ�مي

إلیها فكانت وجود فروق ف�ما �خص تصور المعلمین نحو جودة ح�اة العمل على  الموصل

 العموم.
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 :)TasdemirAfsar )2014 دراسة-

ذلك �إجراء مقارنة و  التنظ�مي، الالتزام�اة العمل على الدراسة إلى  تأثیر جودة ح استهدفت

سات و المعاهد بین الأكاد�میین في قطاع الدولة و الأكاد�میین الذین �شتغلون في المؤس

العمل على ، حیث تهدف هذه الدراسة إلى ق�اس درجة تأثیر جودة ح�اة الجامع�ة في تر��ا

التنظ�مي و الممثلة  الالتزام، الكشف على العوامل التي لها تأثیر أكثر على لتنظ�ميا الالتزام

 لخدمة، الخبرة في المنصب العالي،، والراتب وسنوات اي جودة ح�اة العمل، القب العلميف

و من أهم  الاجتماع�ةالخصائص الد�مغراف�ة مثل: العمر و الجنس و الحالة و  نوع العمل،

 لت إلیها الدراسة هي :النتائج التي توص

المع�اري لدى المعنوي والوجداني و  الالتزامر إ�جابي على أن جودة العمل تأثی -

 العاملین في المعاهد الجامع�ة.العالمیین في جامعات الدولة و  الأكاد�میین

 الدراسات التي تناولت متغیر التوافق المهني:-6-2

 /الدراسات العر��ة6-2-1

 ):1980(دراسة غالي -

لدى الانفعال�ة قته ب�عض المتغیرات علادراسة إلى ق�اس التوافق المهني و ال استهدفت

) 400، تكونت عینة الدراسة من (انو�ة ومدرسي العمل�ة في الكو�تمدرسي المرحلة الث

لتوافق مق�اس ا واستخدمت) مدرسا للدراسات العمل�ة 114( مدرسا في المرحلة الثانو�ة و

 الاتزان الانفعاليالقلق صر�ح الذي أعده (تایلز) ومق�اس  مق�اسال�احث و المهني من إعداد 

ت إحصائ�ا �ان من أهم النتائج تحلیل الب�اناهذه المقای�س على عینة الدراسة و �عد تطبیق و 

 :أن

 .الانفعاليال�عد  �اضطرابسلب�ا  ارت�اطاالتوافق المهني یرت�ط  -
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 ):1998دراسة أبو مصطفى (

القضا�ا التر�و�ة على الزملاء  ة إلى التعرف على العوامل التي تعوق طرحالدراس استهدفت

قد أسفرت الدراسة على لعوامل �التوافق المهني للمعلم و علاقة هذه اوالمدراء والمشرفین و 

 النتائج التال�ة:

ة الى تسلط وغلطة معاملة المشرفین اضافهم العوامل هو ضیق وقت الزملاء والمدراء و أ -

أن �عمل مدراء المدارس ة بتخف�ف ذهاب المعلم من الحصص و وأوصلت الدراس، المدیر

 �ین المعلمین.حسین العلاقات الإنسان�ة بینهم و على ت

 ):1999دراسة عثمان (

موقع الض�ط عند معلمي المرحلة الكشف عن العلاقة بین التوافق و  الدراسة إلى استهدفت

 واستخدمدرسة م) مدرسا و 272تكونت من (على عینة الثانو�ة �محافظة "تعز" في ال�من 

أظهرت  ،ل�س�ط والمتعدد وتحلیل الت�اینا الانحدارتحلیل التائي و الارت�اط والاخت�ار معامل 

 أهم النتائج التي توصلت الیها الدراسة:

ض�ط، و�ان الفرق بین الذ�ور موقع القة إحصائ�ة بین التوافق المهني و وجود علا-

 لصالح الإناث.دالة إحصائ�ا و  ث في هذه العلاقةالإناو 

 /الدراسات الأجنب�ة6-2-2

 :)Pam )1989دراسة 

الق�م لدى لى العلاقة بین التوافق المهني والمكافأة و الدراسة إلى التعرف ع استهدفت

) 686تكونت الدراسة من ( ،ا�طال�اأعضاء هیئة التدر�س في المرحة الثانو�ة في ثمال 

 :�عد تطب�قها �ان من أهم النتائجمق�اس الق�م و مق�اس المهني و  استخدمتمدرسا ومدرسة 

 المكافآت.لة إحصائ�ة بین التوافق المهني و�ین الق�م و وجود علاقة بدلا-

 الإناث لم �كن بدلالة إحصائ�ا.فرق في هذه العلاقة بین الذ�ور و أن ال-
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 ):Orata )1999  دراسة

مقررات الدراسة إلى التعرف على مشكلات أعضاء هیئة التدر�س في تدر�س ال استهدفت

) 150ن (�التوافق المهني لدیهم. تكونت عینة الدراسة م وارت�اطهاالتر�و�ة �جامعة أوهایو 

 .الارت�اطيلمنهج الوصفي التحلیلي ال�احث في الدراسة ا واستخدممن أعضاء هیئة التدر�س 

 النتائج التال�ة:قد أسفرت الدراسة على و 

أكثر المشكلات التي تواجه عضو هیئة التدر�س هي أن �عض المجموعات الطلاب�ة -

 �قلل فرص التدر�س الفعال المقرر.یرة مما یرهق عضو هیئة التدر�س و تكون �أعداد �ب

یواجه صعو�ة تقو�م الطلاب في �عض مقررات الدراسة �ما یرى أعضاء هیئة التدر�س -

قررات الدراس�ة التي �فرض تدر�سها على الطلاب في مرحلة التعل�م قبل أن هناك �عض الم

 الجامعي.

لا تساعد أعضاء هیئة التدر�س على تنم�ة طرق التفكیر الإبداعي لدى الطلاب أو -

التقن�ات الحدیثة لینعكس ذلك على مستوى أدائهم التعل�مي �عد  استخدامإكسابهم مهارة 

 التخرج.

 ):Riviera )2007  دراسة

ر غیالمهني لدى المدراء المغتر�ین و  الدراسة إلى التحقق من مدى وجود التوافق استهدفت

إناث و  )2) مدراء من فرنسا و (8تكونت عینة الدراسة من (المغتر�ین في أمر�كا اللاتین�ة، و 

، ثلاثة فروع ة فروع (فرعین في المجال التجاري ) من المتزوجات في خمس7) ذ�ور و (6(

من  واستخدم استب�انل، الشیلي، �ولومب�ا، المكس�ك) ع�ة في �ل من الأرجنتین، البراز�صنا

 :صلت الدراسة إلى النتائج التال�ةتو إعداد ال�احث و 

دورها الإ�جابي في عمل�ة التوافق المهني المغتر�ین على الكفاءة التقن�ة و المدیر�ن  اعتماد-

 المدیر�ن المحلیین. أكثر من
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تر�ین �عتمدون في توافقهم المهني على العلاقات الشخص�ة الناجحة مع المدراء المغ-

 جم�ع الموظفین في الفروع الأخرى. المرؤوسین العملاء والزملاء مع 

اه الاختلافات في أسلوب الح�اة علة تسامح المدراء المغتر�ین على المدراء المحلیین تج-

مع ثقافة البلد المض�ف �اعت�اره أحد العوامل الحاسمة للعمل على عمل�ة التوافق  والاندماج

المهني مثل الدورة التقدیر�ة �ما أكدت الدراسة على أهم�ة العوامل البیئ�ة في عمل�ات التوافق 

 غیر المستقرة.   والاقتصاد�ة ةوالحالة الاجتماع�مثل انخفاض أسعار السوق 
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  تمهید

العمل من أهم الموضوعات الهامة لنجاح أي منظمة سواء �انت  في ح�اةالتعتبر جودة 

الأسالیب التي تستند إلیها الإدارة خدمات�ة، حیث یهتم بدراسة وتحلیل المكونات و إنتاج�ة أم 

صل إلى الخل�فة منه نتطرق في هذا الفو  ظمات �قصد توفیر ح�اة العمل أفضل،في المن

أ�عادها،  العمل، في ح�اةالجودة  ، تعر�فالعملهوم جودة الح�اة في مفالتار�خ�ة لنشأة 

 العمل.    في ح�اةالجودة  أخیرا عواملو  أهمیتها، ق�اسها، نظر�اتها أهدافها،
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 : العمل في ح�اةالخ�ة لنشأة مفهوم جودة الخل�فة التار�-/1

جودة الح�اة الوظ�ف�ة أو جودة  )أو (qwlالعمل في ح�اةال جودة إن أول ظهور لمفهوم

ت من القرن الماضي ومازال في تطور ح�اة العمل �ان و �شكل میداني في نها�ة الستینا

حتى وقتنا الحاضر �مختلف عناصره و مجلاته و أشار "جاد الرب" إلى أن مفهوم مستمر 

لأول جودة ح�اة العمل و الذي ظهر في الغرب قد  تم تداوله �مصطلح صر�ح و رسمي و 

في الولا�ات المتحدة  من خلال فعال�ات المؤتمر الدولي لعلاقات العمل الذي عقد 1972مرة 

 تطب�قه،هي الشر�ة الأولى التي �ادرت ب" gmموترس "  جنیرالو �انت شر�ة الأمر�ك�ة ،

�جراء �عض التحدیثات و  ،الشر�ة لبرنامج جودة ح�اة العملو�ان من نتائج هذا المؤتمر تبني 

لتغییر طورات  �مصانعها و منتجاتها لز�ادة الكفاءة في العمل لمواك�ة س�اسات او الت

 و التي �ان من نتائجها التخف�ف من حالة الشعور �عدم الأمانالتطو�ر التنظ�مي فیها ،و 

و الاستغناء عنهم من قبل مؤسساتهم، أ الخوف من المجهول لدى الموظفین ,و هاجسو 

مع حرص المقدمة لهم جنب إلى جنب،  الاجتماع�ةمزا�اهم  و أجورهم و امت�ازاتهمتخف�ض 

و إخلاصهم للعمل  التزامهممؤسساتهم على تحقیق الرضا الوظ�في للموظفین الداعي لضمان 

 الاسترات�ج�اتإحدى  اعت�ارهاو ترشید الموارد ال�شر�ة و  استخداممن عن طر�ق تعظ�م أهم�ة 

                                                                                               )46ص ،2003الرب،(جاد الأعمال. ة لمنظماتبتدع�م المیزة التنافس�الفعالة 

�ختلف عن الأخر من خلال خلفیته قد تناول �ل من علماء هذا المفهوم �منظور و     

بتحسین بیئة العمل في  الذي یهتمرغم أن المضمون واحد و اطلاعه على أدب�ات الموضوع، و 

قد ظهر هذا المفهوم لیؤ�د على أن و  ،كس على تحسین ح�اة العاملین فیهاالمنظمات �ما ینع

خلال الاهتمام بتحسین القرارات تحقیق جودة الح�اة في العمل في المنظمات س�اتي من 

ي �مكن أن ي العوائد الت�التالالمورد ال�شري، و  احت�اجات�الحاجات التي تلامس  الاهتمامو 

 .فیها تجنبها المنظمات نت�جة تطب�قها لعناصر هذا المفهومتحققها و 

مفهوم جودة الح�اة في العمل على مجموعة من المظاهر التنظ�م�ة الكل�ة  اشتملقد و   
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�شیر هذا المفهوم إلى  ال �شكل �امل أو في أحد أ�عاده ومكوناته، حیثفي منظمات الأعم

 انتهاج�تطلب ذلك و  فیها،ضرورة توفیر المنظمة لعوامل أ�عاد ح�اة عمل أفضل للعاملین 

الس�اسات للموارد ال�شر�ة التي تمكن من توفیر جودة الح�اة في العمل تش�ع حاجات هذه 

  عب.�التالي تحقق أداء أفضل للمنظمة على �افة الصوتلبي رغ�اتهم و  الموارد ال�شر�ة

منذ نشأة مفهوم جودة ح�اة العمل طرأت مجموعة من التغیرات على هذا المفهوم ت�عا  

عل�ه �مكننا أن نق�م المراحل التي مر هذا المفهوم إلى ثلاث و  ،الزمن�ة التي مر �هللمراحل 

 مراحل أساس�ة:

 المرحلة الأولى:

ماضي فقد ظهرت بوادر الممتدة من سنوات الخمسینات حتى بدا�ة التسعینات من القرن ال

بیئة العمل  لتكون هذا المفهوم نت�جة لظهور العدید من السلو��ات السلب�ة المتنوعة في

سوء �ارتفاع معدلي دوران العمل والغ�اب و تمثلت هذه السلو��ات غیر المرغو�ة الأمر�ك�ة، و 

 تكال�ف الإنتاج ارتفاعإلى  العمل، �الإضافةز�ادة حوادث المرؤوسین، و العلاقة بین الرؤساء و 

)1998، Anderson.( 

 المرحلة الثان�ة:

التي بدأت من بدا�ة الس�عینات حتى بدا�ة الثمانینات فظهرت نت�جة الضغوطات التي و 

نافسة للولا�ات ز�ادة حدة المالتضخم، و معدل  �ارتفاعمرت بها منظمات الأعمال أنداك 

ي العمل في العدید من المؤسسات الح�اة فالتي توقفت فیها برامج جودة المتحدة �ال�ا�ان، و 

أص�ح تطبیق هذا المفهوم �أتي في العمل و �الجوانب المختلفة لجودة ح�اة  الاهتمام وانخفض

 مراتب متدن�ة لدى أغلب المؤسسات.

 المرحلة الثالثة: 

عودة اهتمام � اتسمتظهرت منذ منتصف الثمانینات و حتى وقتنا الحاضر و التي 
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مع الأهم�ة  الاهتمامحیث تزامن هذا  ،خرى �العنصر ال�شري فیهامرة أ منظمات الأعمال

أساس تكو�ن الق�مة  أساس  �اعت�ارهاالتي أص�حت تولیها هذه المنظمات للعناصر ال�شر�ة 

و بدأت بتطبیق برامج جودة ح�اة العمل من خلال  ،تنافس�ة في المؤسسات استرات�ج�ةأي 

�إ�لاء العنصر   اهتمتالمتحدة الأمر�ك�ة و التي  التشر�عات التي ظهرت في الولا�ات

التي جاءت �رد فعل للنجاحات التي حققتها الازم، و  الاهتمامفي هذه المؤسسات ال�شري 

�عض الأنظمة الإدار�ة في �ل من ال�ا�ان و �عض الدول الأورو��ة بهذا المجال خاصة في 

وم جودة ح�اة العمل على نطاق ف�ه تطبیق مفه انتشرالتسعینات من القرن الماضي الذي 

 )210ص ، 2005واسع في العدید من الدول و المؤسسات. (المغر�ي 

فقد برز من الثمانینات من القرن الماضي  ل هذه والتي تكون فیها المفهوم،من خلاو   

الكثیر من التوجیهات التعاون�ة والبرامج الفرد�ة والجماع�ة التي تسعى لتعز�ز وتنم�ة 

الم�ادرات �انت قد بدأت قبل ذلك في ن الإدارة والموظفین، وهذه التوجیهات و العلاقات بی

 دول أخرى.إلى الكثیر من دول أورو�ا وأمر�كا و  انتشرتال�ا�ان ثم 

 مفهوم جودة الح�اة في العمل:-/2

�جودة الح�اة الوظ�ف�ة ظهرت العدید من التعر�فات المختلفة ف�ما  الاهتمامنظرا للتدرج في 

 �طلبهاالتي  الاحت�اجاتعموما في ماه�ة  الاختلافبینها �اختلاف سنة صدورها، فكان 

 التأثیر في أدائه.العامل والقادرة على إرضاءه و 

و تثمین  دة مشار�ة العاملین في القرارات) �أنها ز�ا1988فقد عرفها( أندرسون   

مجهودات و طاقات العاملین ،إضافة إلى التحسین المستمر للأمن الوقائي و الصحة 

الوظ�ف�ة ، �التالي �ض�ف الكاتب �عض الحاج�ات التي یراها جد ضرور�ة من أجل الارتقاء 

�أداء المنظمة ، فیرى أن المشار�ة في القرارات و الصحة و الأمن من أولو�ات المنظمة 

ر�یز علیها لتلب�ة طموحات و رغ�ات العمل، و یر�ز الط�ال عبد الله على التي �جب الت
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توفیر الظروف الماد�ة و المعنو�ة اللازمة و الضرور�ة و التي من شأنها ز�ادة الولاء و 

 اتجاه المنظمة و �التالي الارتقاء �أدائها. الالتزام

التي المخططة والمستمرة و عة العمل�ات المتكاملة ) �أنها مجمو 2008،(جاد الرب �عرفهاو 

على الح�اة الوظ�ف�ة للعاملین وح�اتهم  تستهدف تحسین مختلف الجوانب التي تؤثر

للمنظمة والعاملین فیها  الاسترات�ج�ةالأهداف  الذي �ساهم بدوره في تحقیقالشخص�ة أ�ضا و 

 المتعاملین معها.و 

�كون فیها الأفراد قادرون  " جودة الح�اة الوظ�ف�ة �أنها الدرجة التيDesslerقد عرف "و 

، وتحقیق الذات ر�ز هذا ت�اجاتهم من حیث المسائل الماد�ة، الأمنعلى تلب�ة مختلف اح

التعر�ف على اش�اع الحاجات الإنسان�ة لكنه لم �حدد الآل�ات التي تسمح �إش�اع هذه 

 الحاجات. 

 أ�عاد جودة الح�اة في العمل:-/3

ال�احثون في العلماء و  اختلفوظ�ف�ة مناس�ة ل�س �الأمر السهل، ولهذا  إن توفیر بیئة

) أن الجهود المبذولة 2004�شكل عام یرى (المغر�ي د أ�عاد جودة الح�اة الوظ�ف�ة، و تحدی

 العناصر التال�ة:�ف�ة �جب أن ترتكز على الأ�عاد و لتحقیق جودة ح�اة وظ

  آمنة.توفیر بیئة عمل صح�حة و  -

 المعنو�ة المدعمة لأداء العاملین.ظروف البیئ�ة و إتاحة ال -

 المشار�ة الفعل�ة �مفهومها الواسع. -

 الأمان الوظ�في.و  الاستقرارتوفیر متطل�ات  -

 تش�ع طموحات العاملین.ظائف لتواكب المستجدات الحدیثة و �ثراء الو إعادة تصم�م و  -

 �ة.المعنو ظم الأجور والمكافآت والحوافز الماد�ة و عدالة ن -

 التقدم الوظ�في.إتاحة فرص الترقي و  -

 إتاحة الظروف الملائمة لتحسین الإنتاج�ة. -
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 توفیر فرق عمل متكاملة. -

 خصوص�اتهم.والحفاظ على �رامة العاملین و  الاجتماع�ةالعدالة  -

لجودة ح�اة العمل ستة أ�عاد أنشیري) أن  �رى ال�عض الآخر على غرار (كندا ساني وو 

 :وهي

 العمل. خصائص -

 عمله.بین الفرد و  الانسجام -

 صورة الشر�ة. -

 ظروف بیئة العمل العاد�ة. -

 علاقات العمل. -

 الح�اة الوظ�ف�ة.و  الاجتماع�ةالتوازن بین الح�اة  -

 ة الوظ�ف�ة ترتكز على الأ�عاد التال�ة:ذ�ر جاد الرب أن جودة الح�او  

 الأمراض.توفیر بیئة عمل صح�ة وآمنة من التوتر والقلق و  -

 القرار. اتخاذالمشار�ة في  -

 الأمان الوظ�في.و  الاستقرارتوفیر متطل�ات  -

 ).8ص  2008المعنو�ة (جاد الرب عدالة نظم الأجور والمكافآت والحوافز الماد�ة و  -

 أن عوامل جودة الح�اة الوظ�ف�ة تتمثل في العناصر التال�ة: waltonأضاف و 

 التمسك �قوانین العمل. -

 العمل.التوازن بین الح�اة و  -

 .)Benhandathers,2006 p 62(الاجتماع�ة العلاقات ح�اة العمل و  -

قسم إلى قسمین أو �عدین أساسین وهما قد قسم السالم أن أ�عاد جودة الح�اة في العمل تنو 

ال�عد الجانب المعنوي والعقلي، و و  الاجتماعي�شمل عدة جوانب، الجانب ال�عد الإنساني و 
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جماعات ، وفرق و علاج الأمراضو�شمل الرواتب، الأجور و  الاقتصادي الآخر هو ال�عد

 ).353ص  2009،(مؤ�د العمل

المشار�ة في ل تتمثل في العلاقات الإنسان�ة و �شیر الدحدوح إلى أ�عاد جودة ح�اة العمو   

ص ، 2015(حسني الصح�ة.البیئة المدرس�ة و  ،لقرارات والشعور �الرضا الوظ�فيا اتخاذ

12.( 

 أهداف جودة الح�اة في العمل:-/4

 :ج جودة الح�اة في العمل تهدف إلى(هونت) �أن برام Huntأشار 

 ز�ادة ثقة العاملین  -

 المشار�ة في حل المشاكل  -

 ز�ادة الرضا الوظ�في -

 )10ص 2008لتنظ�م�ة (جاد الرب ز�ادة الفعال�ة ا -

أن المنظمات تسعى إلى تحقیق د�لاني)  و هوس لید( huselid&Delaneyأضاف و 

  :   ودة الح�اة الوظ�ف�ة وهي �التاليالعدید من المزا�ا تبنیها لبرامج ج

 .تعظ�م قدرة المنظمة التنفس�ةالمنظمة على توظ�ف أشخاص أكفء و  تنم�ة قدرات -

 هم في قوة عمل أكثر مرونة ولاء ودافع�ة.تس -

 .الموظفینة نظر همتطورة من وجتوفیر ظروف عمل محسنة و  -

(المغر�ي  جودة ح�اة الوظ�ف�ة لها أثر إ�جابي على الأداء التسو�قي للشر�ة. -

 )06ص2004،

تستهدف أحداث التوازن �ان برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة آخرون و  gomazأضاف و 

العائل�ة مما یؤدي الى ز�ادة الشخص�ة و �ین ح�اتهم الوظ�ف�ة الأفراد و  بین الح�اة والانسجام

 )10ص2008(جاد الرب  الولاء التنظ�مي.

 :المستخلصة من تطبیق برامج جودة الح�اة الوظ�ف�ة �التالي �رى الفضل أن الأهدافو 
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 الحوادث.الإصا�ات و قلة الغ�ا�ات و  -

 الرضا الوظ�في لدى العاملین عن العمل. -

 العاملین.قلة المشكلات بین الإدارة و  -

 إلى التوفیق النوعي على المنافسین في السوق. هذا یؤديتحسین وز�ادة الأداء و  -

 المعرفة. واكتسابهمالعاملین  استقرار الفرص أكبر للنمو نت�جةو  تقلیل الكلف -

 ).76ص، 2007(الفضل،

 :أهم�ة جودة ح�اة في العمل-/5

 تكمن أهم�ة جودة الح�اة في العمل �التالي:  

 �ناء قدراتها لخدمة أهدافها.المؤسسة على استقطاب الكفاءات والاحتفاظ بها و  قدرة-

 ازد�ادالتي تعتبر میزة تنافس�ة على المدى ال�عید خصوصا �حالة الكفاءات و  استثمار-

 الموظفین مما �حقق الأهداف التنظ�م�ة للمؤسسة.  معدل رضا 

 التوازن بینهم.  ر�ط الأهداف الشخص�ة للموظفین �أهداف المؤسسة لتحقیق القدرة على-

ت الغ�ا�امعدلات حوادث العمل والإصا�ات و  ز�ادة رضا الموظفین یؤدي إلى تقلیل-

 .و�ذلك تقلیل معدل دوران العمل

) 14ص، 2017،السرح للمؤسسة. (ز�ادة ولاءهم و  تحسسن أداء الموظفین،-

 ).10ص  ،2008،) (جاد الرب 235ص ،2009(السالم،

 العمل: في ح�اةالق�اس جودة -/6

�ن �انت قد اختلفت و  ح�اة العمل،ال�حوث في ق�اس جودة اهتمت مجموعة من الدراسات و 

 .عن أخرى من معاییر جودة الح�اة في العمل في منظمات الأعمال كل الدراسة

إنه �مكن ق�اس جودة ح�اة العمل في المنظمة  M.Z et Siengthai,S) (Islamاعتبرت

 من خلال عوامل هیرز�رج الصح�ة المتمثلة �المقای�س الدالة 

 معدلات الأداء الوظ�في. -
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 . درجة الرضا الوظ�في للعاملین -

 .س�اسة الأجور -

 .س�اسة الشراكة -

 اتحاد�ات لعاملین.مدى نجاح نقا�ات و  -

إنه �مكن ق�اس جودة ح�اة العمل من  ( Gar.g.c.I.p et al, 2012) دراسةبینما ترى 

 و �انت هذه المقای�س على النحو التالي : خلال مقای�س و صف�ة من الجانب أخر

 .معدل دوران العمل -

 .معدل الغ�اب الطو�ل -

 إنتاج�ة العاملین. -

 ).70ص2014ظ�في (خلیل إسماعیل ماضي درجة الرضا الو  -

ل من توصل جاد الرب إلى وجود مستو�ات عال�ة لجودة ح�اة العمل سوف �قل بینما  

 :ي العمل على ما یلي�عظم المعاییر لق�اس جودة الح�اة فالمعاییر غیر مرغو�ة فیها و 

 .معدلات حوادث العمل -

 .الشكاوى معدلات  -

 عن العمل. الامتناعمعدلات الإضراب والتجمهر -

 التغیب.معدلات الغ�اب و -

 )29ص  ،2008(جاد الرب . عدلات دوران العملم-

 نظر�ات جودة الح�اة في العمل:-/7

إن نظر�ات جودة الح�اة في العمل تعكس صورة الفرد لذاته من خلال إخلاصه في عمله 

المع�قات الناتجة عن على نفسیته في تحقیق الرفاه�ة والس�طرة على الحواجز و  ما ینعكس

�ط�عه من خلال العلاقات التي یبینها  اجتماعيالتأكید على أن الفرد �ائن و  ضغوط العمل،
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في بیئة العمل لمواجهة المشكلات التي تواجهه  الاجتماعيالسند  �اعت�ارهممع الأفراد 

 لتحقیق جودة عال�ة في تكاتف الجهود بین الأفراد.

 نظر�ة التحلیل النفسي: أولا:

ح�اة العمل في الشعور  �د: یرى "فرو�د" أنصاحب مدرسة التحلیل النفسي هو فرو 

 ،ي للسلوك ال�شري داخل بیئة العملهو هدف أساس�السرور والسعادة، وتخف�ف الآلام و 

، المس�طر على عمل�ة الجهاز النفسيأ�ضا تعني إش�اع الغرائز إذ أن مبدأ اللذة هو المبدأ و 

النفس�ة نت�جة عدم قدرة الفرد على  التوتراتح�اة الوظ�ف�ة ملیئة �الضغوطات و كما �عتقد أن ال

(فرج  التوترات النفس�ة المتعددة.اجاته مما یتولد عنها الصراعات و إش�اع ح

 .)25ص1989صفوت

 (نظر�ة الحاجات): المدرسة الإنسان�ة ثان�ا:

زع�م المدرسة  "ماسلو") �عد 1970-1908"(ماسلوصاحب هذه النظر�ة هو "إبراهام 

الجدید في علم النفس أطلق علیها  الاتجاهالمنظر الرئ�سي فیها، إذ تزعم هذا الإنسان�ة و 

هو یؤ�د على الق�مة الذات�ة لح�اة العامل وة الثالثة بین التحلیل النفسي والسلو�ي و "ماسلو" الق

 .)115ص ،1985(جلال سعد، الوظ�ف�ة.

الثقة د �تحقیق الأمن و جات العل�ا للفر إن جودة ح�اة العمل تتوقف على مستوى إش�اع الحا

�ثراء ح�اة عور �السعادة الوظ�ف�ة العم�قة وسمو في العقل و �الذات فیؤدي ذلك �ه إلى الش

 )8ص 1994ز�نب خفاجي،الداخل�ة. (الفرد 

سعادتها، ل إذ أنه أساس جودة ح�اة العمل و للعام الاجتماعيأكد "فروم" على الجانب و  -

انفصاله وتفرده في أن غالب�ة مشكلاته ناتجة عن �ط�عه و  الاجتماعيرى أن الإنسان إذ ی

 �ذلك توفر المتعة النفس�ة.ومنتجة و  اجتماع�ةالسو�ة هي التي تكون  الشخص�ةمجتمعه و 

 )85ص 1990(�حي محمود سلطان،
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 عوامل نجاح جودة الح�اة في العمل:-/8

الأنشطة المنظمة التي تستخدمها إدارة الموارد ل جودة الح�اة في العمل الجهود و تتناو 

هم من عمل أفضل للعاملین قصد إش�اع احت�اجاتتوفیر ح�اة ال�شر�ة في المنظمة �غرض 

اتخاذ القرارات وتوفیر متطل�ات الأمن مشار�تهم في و  ،خلال توفیر بیئة عمل صالحة

اح ین الأداء قصد إنج�تاحة الفرص الملائمة لتحسو  ،والاستقرار الوظ�في والعاطفي لهم

لدى ال�احثین في المجال من مجمل هذه العوامل �ما وردت الجودة الوظ�ف�ة في المنظمة و 

 :التنظ�مي

التي لفة الأنشطة الاتصال�ة الرسم�ة و تعتبر المؤسسة بیئة حیو�ة مخت: نظام الاتصالات-

هي مجموعة و  ،�المؤسسةمعلومات الرسم�ة الخاصة �أنها ت�ادل المعلومات أو نشر الا �عرفه

سم�ة ر ؤسسة من خلال العلاقات الرسم�ة والامن الأنشطة الاتصال�ة التي تحدث داخل الم

 التي تحدث ضمن مح�ط المنظمة.

العاملین تفترض أن �رنامج مشار�ة ن جودة الح�اة في العمل الجیدة و أ :نظم الاقتراحات-

تطبیق هذه الأفكار نظما هي متا�عة و العاملین لدیهم أفكار جدیدة وأن مسؤول�ة الإدارة 

ان معظم نظم المقترحات  .المنظمة لجمع الأفكار من العاملینلمقترحات تعرض طر�قة 

عامل بتقد�م المقترح لمشرف �قوم ال ،ة "صندوق المقترحات" بدلا من ذلكالحدیثة تعالج �طر�ق

�كون واضح في �لمات �جب أن هذا الالتزام  ،و�عد تلقي التعل�قات من المشرف ،و س�ط

أما إذا رأى المشرف في  ،حات عامة و رسائل إلى العاملین ومقالات وأخ�ار الشر�ةتصر�و 

 ،وفي النها�ة .قى هذه الأفكار الجدیدة أي تشج�عاقتراحات العامل نقد ضمني فسوف لن تتل

 ة مطروحة سواء �انت مجد�ةها �ل فكر منظمة أن تخلق بیئة عمل تحترم فی �جب على �ل

 .أو غیر مجد�ة
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ذلك من ل ضروري لنجاح الجودة الوظ�ف�ة و جودة المنظمة عام أن :مجهودات المنظمة-

بل التوفیق بین أهداف ترشید سو الإدار�ة لتسیر دام الامثل لقدراتها التنظ�م�ة و خلال الاستخ

 .أ خالد، (عبد الكر�م بن .شیر ال�احثین في المجال التنظ�ميأهداف المنظمة �ما �العاملین و 

 ).122،123ص2015م�ار�ي بوحفص ، د.
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 الفصل خلاصة

العوامل التي هي أهم و  العمل،جودة الح�اة في أص�ح جل�ا معنى  من خلال هذا الفصل،

تعتبر  إذ �ذا البرامج التي لها أثر إ�جابي على سلوك الموظفین. تعز�زهاتساهم في تحق�قها و 

ي إلى جودة ح�اة في العمل الوظ�ف�ة من المفاه�م الحدیثة التي ترقى �العنصر ال�شر 

 .مستو�ات أعلى من التقدیر والاحترام
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 :تمهید

الفرد مهام هو أمر ضروري لق�ام و ني من مؤشرات النجاح في أي مهنة التوافق المه �عد

طر�قه �قاس مدى رضا الفرد عن حسب ما هو مطلوب منه وعن عمله، على أكمل وجه و 

ذلك ي �شغل حیزا �بیرا في الدراسات وال�حوث و مهنته مما جعل موضوع التوافق المهن

 ذلك ما سنتعرف عل�ه خلال هذا الفصل. نه مؤشر النجاح و لأهمیته في ح�اة الأفراد لأ
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 مفهوم التوافق المهني: -/1

 مفهوم التوافق:1-1

مئنة ارجعي إلى ر�ك راض�ة (�ا أیتها النفس المط ما جاء في القرآن الكر�م قوله تعالى.

  30-27ادخلي جنتي). سورة الفجر مرض�ة فادخلي في ع�ادي و 

 .اطمئنانهمان النفس دور في سكینة الأفراد و هذا یدل على أن لاطمئنو 

سواء في الشخص  .التي بها تتم التغیرات المطلو�ة العمل�ة): (1958�عرف انجلش ( -

 ).73ص  ،2001(عبد الحمید شاذلي، أو البیئة لتحقیق التوافق النسبي).

 �استعداداتهأي أن التوافق هو سلسلة مستمرة من التغیرات التي تطرأ على الشخص 

لة الوصول متطل�اته لمحاو و�افة شروطه و ، و�ذا المجال الذي �ح�ط �ه وحاجاته المختلفة

 في الأخیر إلى درجة معتبرة نسب�ا من التوازن.

 مفهوم التوافق المهني: 1-2

، فهو �شمل هو توافق الفرد لدن�ا عمله :)52ص ،1986فرج عبد القادر طه ،�عرفه ( -

التي تطرأ علیها على مر الزمن. التغیرات مختلف العوامل البیئ�ة المح�طة و بذلك توافقه مع 

وتوافقه مع خصائصه الذات�ة وقدراته الخاصة ومع العاملین معه و�ذا مطلوب العمل 

 ظروفه المتغیرة.و 

 الاجتماع�ةللتك�ف مع شروط البیئة الماد�ة و  �استمرار�عني قدرة الفرد على التغیر و 

 مسؤولین.یره من زملاء و مع غ والانسجام للعمل مما �قتضي منه إدراك قدراته الذات�ة

عمل �م على أنه توافق الفرد مع مح�ط ال )47ص ،2001�عرفه (بد�ع محمود القاسم ، -

 ما �طرأ على ذلك من تغیر من وقت لآخر.و  واجتماع�ةیتضمنه من عوامل بیئ�ة، وطب�ع�ة 

العلاقات لتلاؤم مع مح�ط العمل وما �شمله، و�ذا او  الانسجامعني مدى قدرة الفرد على �

 �ذا التك�ف مع المتغیرات.بین الزملاء والمسؤولین و 
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محاولته الإش�اع الناتج عن الحل الناجح لصراعات الفرد في الشعور النسبي �الرضا و  -

�عني أ�ضا مدى و  .)84ص ،1988حامد زهران،( ظروفه المح�طة.للتوفیق بین رغ�اته و 

 لب البیئة.مطابین حاجاته و شعور الفرد �الرضا عن الموائمة 

متطل�ات بیئته المهن�ة، لتلاؤم المستمر للعامل مع ظروف و منه التوافق المهني هو او 

بین خصائصه الشخص�ة وطب�عة العمل وظروفه  ذلك �التوفیقو  اجتماع�ةماد�ة �انت أو 

 علاقاته �العاملین معه للوصول إلى حالة التوازن.و 

 مظاهر التوافق المهني:-/2

�مكن الاستدلال على التوافق المهني من خلال محكین أساسین: الأول أجمع العلماء أنه 

 الرضا والثاني الإرضاء.

 المحك الأول: الرضا عن العمل-1

فالرضا �شمل الرضا الإجمالي عن العمل والرضا عن مختلف جوانب بیئة عمل الفرد 

ات عمله، مشرفه، وزملائه، والشر�ة، أو المؤسسة التي �عمل لها، وظروف عمله، وساع(

وأجره، ونوع العمل الذي �شغله) �ما �شمل إش�اع حاجاته وتحقیق أوجه طموحه وتوقعاته، 

و�شمل اتفاق میوله المهن�ة ومیول معظم الناس(الناجحین)، اللذین �عملون في مهنته، �ما 

 ینظر للرضا الوظ�في على انه حالة انفعال�ة إ�جاب�ة ناتجة عن نظرة الفرد لعمله.

 ءلثاني: الإرضاالمحك ا-2

وهو �ل ما �عبر عن مدى �فاءة الموظف و�نتاجیته و�فایته ومن الط�قة التي ینظر بها 

إل�ه مشرفه وزملاؤه، والشر�ة أو المؤسسة التي �عمل بها، �ما یتضح سل�ا من غ�ا�ه وتأخره 

ومن الإصا�ات التي یتورط فیها، ومن عدم قدرته على ال�قاء في العمل لمدة مرض�ة من 

و�مكن تلخ�ص  لزمن، و�تضح أ�ضا من اتفاق قدرات ومهاراته وتلك المتطل�ة للعمل.ا

 محكات التوافق المهني في المخطط التالي:

 یوضح مظاهر التوافق المهني) 1(الشكل رقم 
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 ) مظاهر التوافق المهني1الشكل رقم (

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 المصدر : (دحماني محمد،)

 

 

 :محك الرضا 

 .تقبل العمل �شكل عام 

  العامل �الظروف البیئ�ة �العمل.تقبل 

 .تقبل العامل لطر�قة الإشراف 

 .تقبل العامل لطرق التسییر والإدارة 

  رضا العامل عن الأجر وعن ساعات

 العمل.

 .تقبل العامل لنوع العمل وأهمیته و�فایته 

 

 

 مظاهر التوافق المهني

 :محك الإرضاء 

 إرضاء المسؤولین 

 إرضاء الزملاء 

 الانض�اط و�ت�اع سیر العمل 

  والإنتاج�ةالكفا�ة 

  التوافق بین مهارات الموظف وشروط

 العمل

 قلة الحوادث التي �قع فیها والتي تقع منه 

 استقراره في العمل 
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 ق�اس التوافق المهني:-/3

 ما یلي: �استخدام�مكن ق�اس التوافق المهني للعامل 

 لق�اس الرضا الإجمالي عن العمل. مق�اس -

 نحو جوانب العمل المختلفة. الاتجاهاتل مقای�س فرع�ة لق�اس �شم اتجاهمق�اس  -

 مق�اس للرغ�ات. -

 مق�اس لق�اس مستوى الطموح. -

 �طار�ة قدرات. -

 مق�اس للمیول. -

 مق�اس للإنتاج�ة أو الكفا�ة الإنتاج�ة. -

 .الشكاوى و التنقل، مخالفات النظام  الحوادث،مقای�س مقننة للغ�اب،  -

عن التار�خ المهني الذي �شمل قائمة �الأعمال التي شغلها الفرد منذ بدء عمله طوال الوقت  استب�ان -

سائله في توى �ل منها وسبب تر�ه لكل منها، و ، ومسالأعمال، ومدة �قائه في �ل منهامع وصف هذه 

 إ�جاد العمل وفترات تعطله.

 الفرد في العمل. صح�فة متا�عة -

عمل من حیث �مكن أن �قارن على أساسه مدى �ون العامل مناس�ا لل، و محك للصلا�ة المهن�ة-

 میوله. خصائصه �استعداداته و 

ین�غي أن �سبق ذلك دراسة لكي نستخدم المقای�س السا�قة الذ�ر لتحدید مدى توافق الفرد المهني فإنه 

غیره، على حساب ي إعطاؤه له داخل �طار�ة تجمعه و الذي ین�غتجر�ة لكل مق�اس لتقدیر الوزن نظر�ة و 

 ما تسفر منه الدراسة من �فاءته في الدلالة على مدى توافق الفرد المهني.
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 :أسالیب تحقیق التوافق المهني-/4

 :التال�ة �استخدامالتوافق المهني �مكن تحقیق 

 العمل من خلال:متطل�ات العلم�ة للمواءمة بین الأفراد و  إستخدام الطرق -1

 استعداداتهكان المناسب من حیث لوضع الشخص المناسب في الم الاخت�اراتو �المقا�لات  الاستعانة

تحلیل العمل راسة الفرد و د الإرشاد المهني، ،العقل�ة المختلفة وتتضمن عمل�ة المواءمةص�ة و قدراته الشخو 

 .المهني

ه ضرور�ا لكل فرد إذا �نا نر�د من�ب أساس�ا و حیث أن التدر  ببرامج التدر�ب المختلفة، الاستعانة

ضا عن العمل من حیث الشعور �النجاح ر التدر�ب �ساعد في إحداث الو  ،التك�ف مع مهنته والنجاح فیها

 .الروح المعنو�ة وارتفاعن العمل من خلال إتقا

رد واالم�الأدوات و ن وجه مثل تزو�ده إن توفیر بیئة العمل المناس�ة للعامل لتأد�ة عمله على أحس-2

مختلفة التي تساعد على إش�اع حاجاته الس�ة التي تساعد الإنتاج �كفا�ة و�حد أدنى من المجهود و المنا

 الضوضاء.المناس�ة للعمل من حیث الإضاءة والتهو�ة و الظروف الفیز�ق�ة  �الإضافة إلى توفیر

نها هو و�رضى عنها قات راض�ة مرض�ة یرضى عضرورة أن تحرص المؤسسة على إقامة علا-3

 الثقة في التعامل.ا أن تحرص على غرس روح التعاون و علیهو  لرؤساء،االأخرون بینه و�ین المشرفین و 

�حرص على ز�ادة  الإنتاج�ةضرورة وجود نظام د�مقراطي صناعي داخل المصنع أو الوحدة -4

أن یوفي والصنع حرصه على �راسه العامل وحر�ته وصحته النفس�ة والجسم�ة و  الكفاءة الإنتاج�ة للعامل

 .التقدیر في الوقت المناسب حقه في

المشار�ة حیث الفرد أح�انا إرضاء بدیل لحاجاته و  د�الاتحاالأفراد إن التنظ�مات النقاب�ة تز�د شعور -5

�ع أن تستجیب للكثیر من نقابته لأنها تستطذلك من خلال المختلفة و  الاجتماع�ةالمنظمات  المحطمة في
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 مطال�ه.حاجاته و 

دا ئسبب عدم الرضا المهني أح�انا عا تحسین الصحة النفس�ة للعامل (الإرشاد النفسي) قد �كون -6

ثلاثة طرق لتحسین الصحة  افق شخصي أو مشكلات خارج العمل وقد حدد شافر و�شو�نإلى سوء تو 

 النفس�ة أو التوافق المهني:

 هیئة خدمات الإرشاد.ت-

 تدر�بهم.الأفراد و  الاخت�ارراءات مناس�ة تهیئة إج-

 تعترف �ق�مة العاملین ��شر.�ك�ف�ة ترتقي �الق�م الإنسان�ة و تنظ�م الصناعة 

إنها فإذا لم تستط�ع الحصول علیها ف ،د �حتاج العامل إلى خدمات مختلفةق :الخدمات الاستشار�ة-7

أشخاص متخصصون في  سوء التك�ف مع بیئة هذه الخدمات تحتاج لخبرةو تكون سب�ا في شعور �القلق 

خاص متخصصون في النواحي الطب�ة سوء التك�ف مع بیئة هذه الخدمات تحتاج لخبرة أششعور �القلق و 

 غیرها.والتر�و�ة و 

 ) م�ادئ ستة تعتبر عن المتطل�ات النفس�ة للعمل1978لتحقیق التوافق المهني �عرض لینارب ل�في (و 

 :ساته التي أجراها في السو�د وهيمن خلال درا

 متنوعا.رغو�ا و إن �كون العمل م-

 إن �حتوي العمل على عمل�ة التعلم المستمر.-

 أن �شترك العمل في صنع القرار.-

 .والمعرفة الاجتماعيعلى التدع�م أن �حتوي العمل -

 للعامل. ماع�ةتالاجو أن ترت�ط الح�اة المهن�ة �الح�اة الخاصة 

 .  أن یؤدي العمل یرجوه العامل-
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 تحقیق التوافق المهني: استرات�ج�ات-/5

إن الإدارة الواع�ة �إثر الصحة النفس�ة على الأداء تضع لنفسها خطة تحقق قدرا �اف�ا من الإش�اع 

ومن الخطوط الرئ�س�ة التي �جب أن بینهم.  الاجتماعيلحاجات الموظفین المختلفة وتحسین الجو 

 تشملها:

العمل على تحقیق مشاعر الأمن والطمأنینة بین الإدارة والعمال وذلك �إزالة عوامل القلق وتقصي -

 المختلفة. الاتصالالإشاعات وتحسین وسائل 

إنشاء الخدمات وتوفیر العلاج النفسي للعمال ومعالجة مشكلاتهم حتى خارج المنظمة التي ینتمون -

 إلیها �القدر المستطاع.

تخف�ف العوامل التي تؤدي إلى سوء العلاقات بین العاملین داخل المنظمة عن ي و العمل على تلاق-

 طر�ق تجنب الحوافز القلیلة في العمل.

في العمل  �الاستقرارا ما یتصف المهني. ذلك أن العامل الكفء �ثیر  الاخت�ارالعنا�ة التامة �أسالیب -

الصحة النفس�ة �صفة والإجازات المرض�ة و  ن أثر حسن على نسب دوران العملالشعور �الرضا مما له مو 

 عامة.

وج�ه الجمعي للعاملین ذلك بتنظ�م عمل�ات التیتصف �الروح المعنو�ة العال�ة و  خلق جو للعمل-

 معالجة المشكلات الجماع�ة أول �أول.�المنظمة و 

 استدعتلما تدر�ب جم�ع الموظفین �هني للعمال المبتدئین بتدر�بهم و العنا�ة التامة �التوج�ه الم-

الضرورة علما �أن لكل عامل خصائص معینة �جب أن تقابلها صفات خاصة في الفرد المسند إل�ه هذا 

درجة سلامة الشخص�ة إلى غیر ذلك من متطل�ات و  ،درجة الذ�اء والمیولأهمها: القدرات و العمل و 

 العمل.

 دوافع العاملین �المنظمة.و  اتجاهاتالسعي المستمر لمعرفة -
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العوامل الإنسان�ة في الإدارة وأثرها على الإنتاج والتكال�ف  رجال الإدارة العل�ا على تفهمتدر�ب -

  ).468،469ص ،2015(ذیب، الق�ادة في میدان العمل. تدر�بها على أساسوحوادث العمل و 

 أس�اب سوء التوافق المهني:-/6

�مستوى العمل ومتطل�اته و�عضها  إن العوامل المؤثرة في التوافق المهني �ثیرة ومتنوعة �عضها یتعلق

یتعلق �شخص�ة الفرد ذاته، فالعلاقة مع الزملاء والرؤساء والفروق المرت�طة �العمل أص�حت �لها عوامل 

مهمة في تحقیق التوافق المهني، حیث تشیر الكثیر من الدراسات التي أجر�ت في هذا المجال �أن عدم 

وفاء �متطل�ات المهنة، أو إلى عدم وجود الوقت الكافي و�لى توافق الفرد مع مهمته قد �عود إلى عدم ال

الأسالیب الإدار�ة غیر الملائمة وز�ادة حجم العمل، وعدم الرضا عن المكانة الاجتماع�ة والحوافز الماد�ة 

 ).53، ص1991والعلاقة مع الزملاء.(الخطیب

�قبلون على العمل �فتور،  إن سوء التوافق المهني وعدم تك�ف الأفراد مع ظروف العمل �جعلهم  

وروح معنو�ة ها�طة تفتقد الحماس، هذا الفتور ینتج عن عدة أس�اب، �عضها مرت�طة �عوامل وظ�ف�ة 

و�عضها من إجراءات تنظ�م�ة أو من العلاقات داخل العمل، أو من عوامل فرد�ة، مثل العمر والرت�ة، 

 ة.المستوى التعل�مي والخبرة والتدر�ب والحالة الاجتماع�

ي أنه هناك سب�ا آخر لسوء التوافق المهني وهو أوجه الضعف في التنظ�م �ما یرى الز�یر   

الاجتماعي، والعلاقات الشخص�ة الداخل�ة بین العاملین في المؤسسة الصناع�ة الحدیثة حیث یؤدي إلى 

نوا غیر ضعف الاتصال بین العاملین �عضهم ب�عض، ونقص إحساسهم �التعاون وهذا یؤدي بهم أن �كو 

سعداء وغیر مستأنسین بزملائهم، و�التالي تظهر علیهم أعراض الاغتراب النفسي، وقد لا �كون سبب عدم 

الرضا المهني راجعا إلى مواقف العمل ذاته، بل �كون مرجعه سوء توافق شخصي عام، �الصراعات التي 

 ).259، ص1991يها العامل إلى موقف العمل.(الز�یدتنشأ في ظل المنزل ف�أتي ب
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عموما عند الحدیث عن أس�اب سوء التوافق المهني �جب أن نتطرق إلى مجموعة العوامل الذات�ة  

 ومجموعة العوامل البیئ�ة التي أفرزت المشكلة وف�ما یلي نذ�ر هذه العوامل:

 :العوامل الذات�ة-

العوامل الذات�ة أو الشخص�ة من الأس�اب الهامة التي تسبب ظاهرة سوء التوافق، ومن العوامل  تعد

 التي تندرج تحتها نجد العوامل الجسد�ة، النفس�ة، العقل�ة.

 :العوامل الجسم�ة-

هذه العوامل لها أثر على سوء التوافق لدى العامل ف�مر�ز عمله، فالمرض على سبیل المثال والذي 

عف النظر، العاهة، ضعف السمع �ل ذلك قد �سبب للعامل اضطراب نفسي مما �جعله غیر �شمل ض

قادرا على ممارسة العمل بنجاح ف�ص�ح �ثیر الغ�اب، مستهدف للحوادث �سبب حالته الصح�ة السیئة، 

 فسوء التوافق المهني �سبب العوامل الجسم�ة �جعل العامل أكثر عرضة لأخطار العمل.

 :�ةالعوامل النفس-

لهذه العوامل تأثیر �بیر على مختلف جوانب الشخص�ة والتي تسبب معظمها في ظهور الصراعات 

مما قد یتسبب له  للانت�اهالنفس�ة لدى العامل مما یؤدي حتما إلى بروز سوء توافقه �شكل واضح وملفت 

�الذنب، عدم  في العدید من المشاكل الأخرى، ومن هذه المؤشرات نذ�ر مرض العصر: القلق، الشعور

الاتزان الانفعالي، الإح�اط فهي في مجملها عوامل ذات تأثیر في تعرض الفرد لحوادث العمل، فنجد 

 .ةمدرسة التحلیل النفسي ترى �أن معظم إصا�ات العمل ترجع إلى الدوافع اللاشعور�

 :العوامل العقل�ة-

را �حوادث العمل وتغیب العامل عن هي من العوامل المسب�ة لسوء التوافق المهني، فلها ارت�اطا �بی

عمله وقد أثبت ال�احثون المتخصصون أن هناك علاقة طرد�ة بین مستوى الذ�اء وحوادث العمل، �ذلك 
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نفس الشيء عن تأثیر عدم القدرة على الانت�اه من طرف العامل �سبب مشكلات �ثیرة بینه و�ین العاملین 

 في التنظ�م الصناعي.

 :العوامل البیئ�ة-

عدم الاتزان بین العامل و�یئته هي من الأس�اب المؤد�ة إلى ظاهرة سوء التوافق، فالعوامل البیئ�ة إن 

والتي قد تتمثل في الأسرة ولما �حدث داخلها من تفكك أو انه�ار أو اضطراب قد �سبب للعامل عدم 

ن العوامل منها العلاقة مع التوافق الذاتي والاجتماعي و�ذلك العوامل البیئ�ة المهن�ة فتحتوي على الكثیر م

 الزملاء، المشرفین، الإدارة والآلات �لها لها صلة وث�قة �سوء التوافق المهني.

 نظر�ات التوافق المهني:-/7
تهتم نظر�ات التوافق المهني �عوامل التوافق المهني المتمثلة في العامل والعمل، ف�عضها یر�ز على 

مل، و�عضها یر�ز على مدى إش�اع حاجات العامل نت�جة خصائص العامل ومدى تطا�قها مع بیئة الع

ق�امه �العمل و�عضها �جمع بین ما یتوقعه العامل و�ین واقع العمل وهكذا. وف�ما یلي عرض موجز 

 ل�عض النظر�ات التي تناولت موضوع التوافق المهني لغا�ات تعز�ز أدب�ات الدراسة.

 نظر�ة نموذج مظهر الرضا:-1

نموذجا خاصا لتحدید الرضا  lawler 1973مظهر الرضا التي نادى بها لولیر  تعتبر نظر�ة نموذج

المهني، وط�قا لهذه النظر�ة �كون الأفراد راضین عن مظهر من مظاهر عملهم �أصدقاء العمل 

والمشرفین والرواتب، عندما �كون مقدار المظهر الذي یدر�ونه والذي �جب أن یتحصلوا عل�ه للق�ام �أداء 

یتحصلون عل�ه فعلا. ز�ادة على ذلك، عندما یدرك  عملهم، �جب أن �عادل المقدار الذي یدر�ونه والذي

 و�الذنب. ة مساوا  قونه، ف�جب أن �عم علیهم شعور �الاالأفراد هذا المقدار المتحصل عل�ه أكثر مما �ستح
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وأخیرا إذا أدر�وا �أنهم یتحصلون على شيء قلیل من المظهر، فالنظر�ة تتوقع �أنهم سوف: �شعرون 

 )  457، ص1995كشرود (�عدم الرضا أي الاست�اء. 

 ):Herzbergنظر�ة العاملین نظر�ة العوامل الدافعة الصح�ة (لهیرز�رج  -2

تعد هذه النظر�ة من اهم النظر�ات في میدان محفزات العمل، وهي مرتكزة على حق�قة أن الفرد لد�ه 

 نوعین من الحاجات: تجنب الألم والنمو من الناح�ة النفس�ة.

الصناع�ة، ولقد  "بتسبرج"محاسب ومهندس من مدینة  200�مقابلة  1966وجماعته  لقد قام هیرز�رج

تم توج�ه أسئلة لهم عن الأحداث التي خبروها في العمل والتي أدت إما إلى تحسین رضائهم عن العمل 

ملحوظ في رضائهم عن العمل، وظهر �أن هناك خمس عوامل �مكن أن تقرر و�صورة قو�ة  انخفاضأو 

العمل وهي: الإنجاز، التمیز، العمل نفسه، المسؤول�ة والتقدم، والترق�ة في العمل، على أن  الرضا عن

العوامل الثلاثة الأخیرة �انت لها أهم�ة �بیرة في التغیر الثابت في الاتجاه نحو العمل. و�ما أن هذه 

الدافع�ة أو �العوامل العوامل فعالة في تحفیز الفرد للأداء الأفضل و�ذل الجهد، لذلك سمیت �العوامل 

في العمل فهي: تعل�مات المؤسسة  �الاست�اءالداخل�ة المتعلقة �العمل. أما العوامل التي لها علاقة 

والإدارة، الإشراف، الأجور، العلاقات الاجتماع�ة، وظروف العمل الماد�ة، و�ما أن لهذه العوامل تأثیر 

الطبي والذي �عني  للاستخداملعوامل الصح�ة موازاة العمل الإ�جاب�ة، لذلك سمیت �ا اتجاهاتقلیل على 

 ).85-84ص ،1991یديالز�(المنع والتحوط. 

 نظر�ة الق�مة: -3

 الرضا الوظ�في للفرد أو إنتقول  )locke )1969-1976نظر�ة الق�مة أو التعارض التي طورها

 عدمه عن �عض الجوانب المهن�ة �عكس حكما ثنائي الق�مة:

 بین ما یر�ده الفرد وما یتحصل عل�ه �الفعل.التعارض المدرك  -
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 أهم�ة ما یر�ده الفرد و�قومه. -

فالرضا الوظ�في الكلي للفرد هو ع�ارة عن مجموع �ل هذه المظاهر المتعلقة �الرضا الوظ�في 

مضروب في أهم�ة ذلك المظهر لذلك الفرد �ع�ارة أخرى فإنه �النس�ة للفرد أي مظهر من مظاهر العمل 

ق�ة �مكنه أن �كون مهما جدا لهذا الفرد، بینما ل�س �ذلك لفرد آخر. فمظهر الترق�ة مثلا �النس�ة مثل التر 

-453ص  1995للفرد الأول �جب أن �عطي وزنا أو ق�مة عال�ة أكثر من أي مظهر آخر. (كشرود 

456( 

 أهم�ة المظاهر �النس�ة للفرد× كلي= مجموع المظاهرالرضا ال             

 

 نظر�ة التأثیر الاجتماعي:-4

 نظر�ة للرضا الوظ�في تخلو من مفهوم الحاجة. 1978عام  Pfeffer&Salancikقدم �ل من 

الفرد العاطف�ة للوظ�فة قد تكون ناتجة عن رد فعل زملاء العمل  استجا�ةوفكرتها الأساس�ة هي أن 

ارة أخرى، لا تقوم إدراكات للوظ�فة �ما انها أ�ضا نت�جة للخصائص الموضوع�ة للوظ�فة نفسها �ع�

الوظ�فة على أساس الخصائص الموضوع�ة للوظ�فة فقط، ولكنها تتأثر أ�ضا و�درجة �بیرة �مؤشرات 

اجتماع�ة في مكان العمل. و�التالي �حتمل ان ینظر إلى نفس الوظ�فة �طرق مختلفة ط�قا للك�ف�ة التي 

 )462-461ص  1995�ستجیب بها زملاء العمل إلى الوظ�فة. (كشرود 

 نظر�ة العمل�ة المناوئة:-5

من خلال نظر�ته للرضا الوظ�في على دور العمل�ات الف�سیولوج�ة في الحفاظ  Landy 1978یؤ�د 

على حالة وجدان�ة متزنة. أي أن الأساس السلبي للرضا هو فسیولوجي، و�شمل الجهاز العصبي 

زمن حتى ولو �انت الوظ�فة ثابتة. فمثلا المر�زي. وسوف یتغیر رضا الفرد الوظ�في خلال فترة من ال
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�قترح �أن  landyتبدو الوظ�فة أكثر تشو�قا خلال الأساب�ع القلیلة الأولى منها �عد عدة سنوات. إلا أن 

هناك آل�ات داخل الأشخاص تساعدهم على المحافظة على حالة وجدان�ة متزنة. وما دام الرضا وعدم 

، و�عتقد أن هذه الآل�ات تلعب دورا في الرضا الانفعال�ة ستجا�اتالاالرضا هما إلى حد �بیر جزءا من 

. فمثلا، إذا �ان الانفعالالوظ�في. والعمل�ة المناوئة تشیر إلى العمل�ات المناوئة أو المضادة للتعامل مع 

فسیولوج�ة تعارض أو تناوئ هذه الحالة الوجدان�ة وتحاول أن  استجا�ةالشخص مسرورا جدا، فإن هناك 

ع الفرد إلى الخلف إلى مستوى محاید. فالحالة الوجدان�ة المتطرفة سال�ة أو موج�ة ینظر إلیها على ترج

كانیزمات الآل�ات الفسیولوج�ة ي أي حال من الأحوال. تستعمل الم�أنها مضرة �الأفراد ول�ست مفیدة لهم ف

�أن السبب الذي �جعل الأفراد �ختلفون في رضاهم  landyلتقي الشخص هذه الحالات المتطرفة. و�قترح 

 )463ص، 1995الفسیولوج�ة الوقائ�ة. (كشرود الوظ�في هو أنهم �ختلفون ف�ما یتعلق �مرحلة وظائفهم 

 ):consistency theory): (الاتساقنظر�ة الث�ات (-6

دیر الذات للعامل وتهتم �العلاقة بین مستوى تق 1976عام  kormanتم تطو�ر هذه النظر�ة من قبل 

والأداء الوظ�في. و�ناء على هذه النظر�ة، هناك علاقة موج�ة بین الإثنین. إضافة إلى أن العمال ذوي 

التقدیر العالي للذات یرغبون في أداء عملهم على مستو�ات عال�ة، بینما العمال ذوي التقدیر المنخفض 

أنواع من تقدیر الذات مهمة للأداء الوظ�في للذات یؤدون أعمالهم على مستو�ات منخفضة. وهناك ثلاث 

 وهي:

 / تقدیر الذات المزمن: الذي �عني شعور الفرد العام حول نفسه.أ

/ تقدیر الذات الموقفي: الذي �عني شعور الفرد حول نفسه في موقف معین �تشغیل آلة أو مخاط�ة ب

 الآخر�ن.
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: الذي �عني ��ف �شعر الفرد بنفسه بناءا على توقعات الآخر�ن اجتماع�ا/ تقدیر الذات التأثر ج

و�الإمكان تحسین أداء العامل وذلك بز�ادة مستوى تقدیره الذاتي. لكن ز�ادة مستوى تقدیر الذات، خاصة 

 تقدیر الذات المزمن، �كون صع�ا، �الرغم من أن هناك طر�قتین لذلك:

خاصة في ورشات العمل أو في جماعات الحساس�ة.  تعطي للعمال فكرة دق�قة حول قوائم الأولى:

وهذه الأفكار �عتقد أنها تز�د من مستوى تقدیر الذات وذلك �إ�لاغ العامل أو العمال عن قواه العدیدة وأنه 

 شخص جید.

تعطي للعامل مهمة سهلة جدا �كون من المؤ�د النجاح فیها. فهذا النجاح �عتقد أنه یز�د من الثان�ة: 

ر الذات، الذي قد یز�د بدوره من الأداء والذي یؤدي بدوره إلى ز�ادة في مستوى تقدیر الذات، مستوى تقدی

 )467ص  1995،وهكذا. (كشرود

 :Maslowنظر�ة التدرج الهرمي لماسلو  -7

�عتبر أبرهام ماسلو أحد الرواد الأوائل العاملین في حقل الدافع�ة والحاجات الإنسان�ة، إن نظر�ة 

لماسلو تهدف لتحقیق هدفین، فهي تصنف الحاجات الأساس�ة في سلسلة من ناح�ة وتر�ط هذه الحاجات 

 الحاجات �السلوك العام للفرد من ناح�ة ثان�ة.

إن نموذج ماسلو للحاجات المتدرجة یتألف من خمسة مستو�ات من الحاجات الإنسان�ة، و�ذلك یتكون 

 1991،هذه الحاجات یؤثر في أهمیتها: (الز�یدي من مجموعة من الفرض�ات تتر�ز حول ��ف أن إش�اع

 )75ص

 المستو�ات الخمس للحاجات هي: -

و هي الحاجات الأساس�ة مثل الحاجة إلى  :physiological needs/الحاجات الف�سیولوج�ة1

الطعام والماء والأكسجین والراحة والنوم والسكن والمل�س والنشاط والجنس والإش�اع 
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) وهذه الفئة من الحاجات هي التي تتصدر قائمة الحاجات المختلفة في 35ص 1982الحسي.(زهران

) 45ص 1999حالة عدم إش�اعها فمنتهى أمل الفرد الذي �شعر ببرودة شدیدة أن �جد مكانا دافئا(الحلو، 

و إش�اع هذه الحاجات �عتبر ضرور�ا للحفاظ على �قاء الفرد و �ذلك الحفاظ على نوعه، و إن هذه 

بیئاتهم وأجناسهم وأعمارهم  اختلافر�ة عامة �شترك فیها جم�ع الأفراد �غض النظر عن الحاجات فط

 )77ص  ،1991وثقافاتهم.(الز�یدي

أو  والاطمئنانوهي تمثل حاجات الفرد إلى الأمن و السلام ):  (Safety needs/ حاجات الأمان2

)، على سبیل 77ص 1991الاستقرار و التخلص من المرض أو التهدید من قبل مصدر معین.( الز�یدي

) أو الرغ�ة العقل�ة في وجود عالم منظم �مكن ادخارالمثال، شكل الرغ�ة في التأمین الاقتصادي (توفیر و 

ص  1999یولوج�ة. (الحلو التنبؤ �أحواله. وتبرز الحاجات إلى الأمن �عد أن تش�ع نسب�ا الحاجات الفس

45( 

�شترك جم�ع أفراد النوع  Belongingness and loves needs / حاجات الحب والانتماء:3

العاطف�ة والحب والمح�ة والقبول أو التقبل الاجتماعي والأصدقاء  الاستجا�ةال�شري في الحاجة إلى 

فس�ة. ولا شك أن �ل فرد �سعى إلى أن والشعب�ة. وهي من أهم الحاجات النفس�ة اللازمة لصحة الفرد الن

صد�قة تلائمه من حیث المیول والعواطف والأهواء و�جمع بینهم  اجتماع�ةینظم إلى جماعة و�لى بیئة 

وهؤلاء الأفراد الذین �شبهونه و�شار�ونه في صفاته وعواطفه �ستجیبون �سهولة لعواطفه، را�ط متین. 

 )35ص 1982و�سعدهم و�سعد بهم (حامد زهران 

تشمل الحاجة للشعور الشخصي و  : Esteem or self-Esteem needs /حاجات الثقة4

من قبل الآخر�ن. وتمثل هذه الحاجات رغ�ة  الاحترام�الإنجاز أو الثقة �النفس و�ذلك الحاجة للتمیز و 

للآخر�ن أ�ضا. إن هذه  احترامهالآخر�ن له و�ذلك رغبته في  واحترامالذات أو النفس  احترامالفرد في 

الآخر�ن بتلك الأهم�ة  اعترافالحاجات تظهر رغ�ة الفرد في الشعور �أهمیته وق�مته للآخر�ن ومن ثم 
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 الاحتراموالتقدیر، ولكن لابد أن �ستند ذلك  الاحتراموالق�مة �حیث یرونه �ذلك، و�قرون له بذلك ف�منحونه 

ي �متلكها الشخص، والتي تعكس إمكاناته وقدراته على الإنجاز والتقدیر على القدرات الفعل�ة والحق�ق�ة الت

 )79ص  1991،والعمل (الز�یدي

وهي الحاجات التي تدفع الفرد لتحقیق  : Self-actualization needs/حاجات تحقیق الذات5

عن هذا المعني لتحقیق الذات �قولهم:" أن �كون الفرد ما �ستط�ع  طاقاته و�مكاناته الكامنة، و�عبر ماسلو

أن �كون"، و�عتمد تحقیق الذات أ�ضا على الفهم أو المعرفة الواضحة لدى الفرد �إمكاناته الذات�ة و 

 ،1999عله �كفاءة و إتقان. (الحلو،حدودها فلا بد أن �عرف الفرد ما �مكن أن �فعله قبل أن �عرف أنه �ف

، واستعداداته واتجاهاتهمیوله ء العمل الذي یتوافق مع قدراته ومؤهلاته و وذلك من خلال أدا)، 46ص

و�بداعه وتحققه �التالي ترضي رغ�اته وطموحاته وتحد�ه ب في تأد�ة الأعمال التي �حبها و فالفرد یرغ

ت هي الحاجة �عتقد ماسلو �أن الحاجة إلى تحقیق الذاصه العلمي أو الفني أو المهني، و تخصإش�اعه و 

 الوحیدة التي لا �مكن أن تصل إلى الإش�اع التام داخل�ا لمكوناته. 

و�عتبر عمل الفرد هو المجال الأساسي لتحقیق ذلك، فإن �ان ذلك العمل لا یوفر أحد أجواء ملائمة   

ؤدي لتحقیق ذات الفرد فهذا من شأنه أن �خلق توترات نفس�ة حادة للفرد تمارس عل�ه ضغط مستمرا قد ی

 هواستعدادات�ه إلى الإح�اط لذلك �ستلزم وضع الفرد في المكان أو العمل الذي یتناسب مع میوله 

ومؤهلاته وتخصصه العملي أو الفني أو المهني، و�عتقد ماسلو �أن الحاجة إلى تحقیق الذات هي الحاجة 

 )81، ص1991دي، الوحیدة التي لا �مكن أن تصل إلى الإش�اع التام إلى نها�ة الح�اة. (الز�ی

و�رى ماسلو إن �ان العمل الذي �قوم �ه الفرد �ش�ع حاجاته �كون راض�ا عن وظ�فته، أما إذا أش�ع   

 )76، ص1998العمل �عض حاجاته فإنه �كون غیر راض عن عمله. (القدومي، 
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ونرى من حلال العرض للنظر�ات السا�قة أن �لا منها قد ر�ز الاهتمام على جانب من جوانب العمل  

مثل: الناح�ة الماد�ة، الراتب، المكانة الوظ�ف�ة، العلاقة مع الزملاء، والعلاقة مع المشرفین، وأن نظر�ة 

لحاجات وعلى ذلك نجد أن ماسلو �انت أول أكثر النظر�ات شمولا ولكنها أ�ضا تجاهلت ��ف�ة إش�اع ا

النظر�ات جم�عا تتضافر معا، و�كمل �عضها ال�عض في تفسیر الرضا عن العمل. والإنسان یتكون من 

مجموعة من الغرائز والحاجات العضو�ة، ولكي �حصل التوافق لابد للإنسان من إش�اع هذه الغرائز 

�ان لابد من مق�اس لتنظ�م والحاجات العضو�ة �شكل صح�ح لا یتعارض مع إش�اع غیره، لذلك 

العلاقات بین الناس �حیث �ضمن لكل إنسان حقه في الح�اة الصالحة، و�ن ترك وضع هذا المق�اس لعقل 

الإنسان، فإن الأحكام المتعلقة �الأفعال والأش�اء الازمة للإش�اع تكون مختلفة، ومتناقضة، ومتفاوتة، 

زهم وحاجاتهم العضو�ة، لذلك فإن المق�اس والنظام الصح�ح ومتأثرة �البیئة، وذلك نت�جة التفاوت بین غرائ

 هو �تاب الله وسنة نب�ه عل�ه الصلاة والسلام الصالحة لكل ال�شر ولكل زمان ومكان.
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 الفصل خلاصة

مهما في جعله إما من خلال ما تم عرضه في هذا الفصل نستنتج أن التوافق المهني للفرد یلعب دورًا 

في العمل ورضاه في  واستقرارهأقلما مع عمله �لما زاد توازنه متفاشلا، و�لما �ان الفرد متك�فا و ناجحا أو 

 ق�اسا الفصل إبراز �ل من مظاهر و ي هذقد تم فالعمل، وهذا یؤدي إلى تحقیق أهدافه و�ش�اع رغ�اته، و 

 فق المهني.نظر�ات التواالأسالیب والاسترات�ج�ات، وأخیرا أس�اب و التوافق المهني و�ذلك 
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 تمهید:

أجل  وهذا منفي هذا الفصل نتناول الإجراءات المنهج�ة التي نت�عها لجمع الب�انات 

 و�ل�ه ذ�ر تطب�قها،و�جراءات  الاستطلاع�ةمن الدراسة  ابتداء الدراسة،فرض�ات هذه  اخت�ار

 �الإضافة إلى وتعدد خصائصها، و��ف�ة اخت�ارهاالمستخدمة  و�ذا العینة الدراسة،مجتمع 

 وأخیرا الإشارةفي میدان الدراسة  و��ف�ة تطب�قهاذ�ر الأدوات المستعملة في جمع الب�انات، 

 إلى أهم الأسالیب الإحصائ�ة المستخدمة في تحلیل النتائج.

 منهج الدراسة:-1

منهج الدراسة �عتبر خطوة مهمة �قوم بها ال�احث للحصول على نتائج أكثر دقة و تنظ�م 

و من أجل تحقیق أهداف هذه الدراسة الحال�ة التي تناولت موضوع جودة الح�اة في العمل و 

على  اعتمدنا�ل�ة العلوم الإنسان�ة و الاجتماع�ة،  قتها �التوافق المهني لدى إداري علا

وهو أكثر المناهج ، �عتمد على جمع الب�انات  التحلیلي الذيالمنهج الوصفي  استخدام

�ه "إخلاص محمد عبد الحف�ظ و  ء�ما جاملائمة لطب�عة موضوع الدراسة الحال�ة و ذلك 

"�أن المنهج الوصفي یهتم جمع أوصاف دق�قة و علم�ة للظاهرة  مصطفى حسین �اهي

و �ذلك تحدید الممارسات الشائعة و التعرف على  ووصف الوضع الراهن و تفسیره المدروسة

 عند الأفراد و الجماعات و طرقها في النمو و التطور. الاتجاهاتالآراء و المعتقدات و 

 ).83ص2002(إخلاص محمد عبد الحف�ظ، مصطفى حسین �اهي،

 :الاستطلاع�ةالدراسة -2

من أهم العناصر الأساس�ة في ال�حث العلمي لأنها قد تساعد  الاستطلاع�ةتعتبر الدراسة 

جودة الح�اة  استب�ان�عد عمل�ة بناء حول المشكلة المدروسة، و ال�احث في �سب المعلومات 

�ان الهدف من الاجتماع�ة بولا�ة تیزي وزو. و و �ل�ة العلوم إنسان�ة  في العمل لدى إداري 

التي �صعب فهمها من طرف  المر��ةات الغامضة و التعرف على الفقر  الاستطلاع�ةالدراسة 

 أفراد عینة الدراسة الحال�ة.
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 مجتمع الدراسة:-3

في واقع الأمر دراسة ت الظاهرة التي قمنا بدراستها، و نعني �مجتمع الدراسة جم�ع المفردا

�كفي أن نختار جهدا شاقا وتكال�ف ماد�ة مرتفعة، و مجتمع الأصلي یتطلب وقتا طو�لا و ال

على إنجاز مهامنا، تساعدنا صلي للدراسة �حیث تحقق أهدافنا و ممثلة للمجتمع الأعینة 

الاجتماع�ة لولا�ة تیزي إداري �ل�ة العلوم الإنسان�ة و  �تمثل مجتمع الدراسة الحال�ة في جم�عو 

 .)موظف وموظفة 98المقدر عددهم ب(  وزو

 عینة الدراسة:-4

تم  �عملون في المصالح الإدار�ة ) موظف وموظفة46الدراسة الحال�ة من ( تكونت عینة

كل�ة العلوم الإنسان�ة للموظفین الإدار�ین لالمجموع الكلي اخت�ارهم �طر�قة عشوائ�ة من بین 

) موظف(ة)، 98، المقدر عددهم ب (وزولولا�ة تیزي  �جامعة مولود معمري  والاجتماع�ة

آخر جودة الح�اة في العمل و خاص �اسة المكونة من استب�ان حیث قمنا بتوز�ع أداة الدر 

موظف(ة). و�عد عمل�ة جمع الاستب�انات تمكننا من  58على  مق�اس التوافق المهنيخاص �

موظفین على  5�سبب عدم إجا�ة 46استب�ان، لیتقلص العدد ف�ما �عد إلى  51إسترجاع

 جم�ع الع�ارات والبنود الواردة في أداة الدراسة.

 خصائص عینة الدراسة:  -5

 : توز�ع أفراد العینة حسب متغیر الجنس:1.5

 ) توز�ع أفراد العینة حسب نوع الجنس1الجدول رقم (

 النس�ة المئو�ة التكرار نوع الجنس

 %39,1 18 ذ�ور

 %60,9 28 إناث

 %100 46 المجموع
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الإدار�ین الذ�ور حیث ) أن عدد الإدار�ین الإناث �فوق عدد 1یتبین من خلال الجدول رقم (

 %.39,1بنس�ة  18. في حین بلغ عدد الذ�ور %60,9بنس�ة 28بلغ عدد الإدار�ین الإناث 

 توز�ع أفراد العینة حسب متغیر السن: :2.5

 ) توز�ع أفراد العینة حسب متغیر فئة السن2الجدول رقم (

 النس�ة المئو�ة التكرار فئة السن

 %13,0 06 سنة 40أقل من 

 %58,7 27 سنة 50إلى40 من

 %28,3 13 سنة فما فوق  51

 %100 46 المجموع

 

 40) أن أفراد عینة هذه الدراسة الذین تتراوح أعمارهم من 2نلاحظ من خلال الجدول رقم (

% ثم تلیها فئة السن 58,7عامل بنس�ة  27سنة هم الأكثر عددا حیث بلغ عددهم  50إلى 

 40% ثم تلیها فئة السن أقل من 28,3عامل بنس�ة  13سنة حیث قدر عددها  51ما فوق 

 %.13,0عامل بنس�ة  6سنة حیث بلغ عددهم 

 :الاجتماع�ة : توز�ع أفراد العینة حسب متغیر الحالة3.5

 ) توز�ع أفراد العینة حسب متغیر الحالة الاجتماع�ة3( الجدول

 النس�ة المئو�ة التكرار الاجتماع�ةالحالة 

 %15,2 07 أعزب/عز�اء

 %76,1 35 متزوج(ة)

 %6,5 03 مطلق(ة)

 %2,2 01 أرمل(ة)

 %100 46 المجموع
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) أن أغلب�ة أفراد عینة الدراسة متزوجة حیث بلغ عدد 3تبین من خلال الجدول رقم (

بنس�ة  7ب الذین بلغ عددهم % ثم یل�ه الإدار�ین العزا76,1بنس�ة  35الإدار�ین المتزوجون 

في الأخیر الإدار�ین الأرامل و %6,5 بنس�ة 3الإدار�ین المطلقین % في حین بلغ عدد 15,2

 %.2,2بنس�ة 

 عینة حسب متغیر المستوى التعل�مي:: توز�ع أفراد ال4.5

 ) توز�ع أفراد العینة حسب المستوى التعل�مي4الجدول رقم (

 النس�ة المئو�ة التكرار المستوى التعل�مي

 %6,5 03 متوسط

 %0 00 ثانوي 

 %78,3 36 جامعي

 %15,2 07 دراسات عل�ا

 %100 46 المجموع

 

) أن أغلب�ة أفراد عینة هذه الدراسة لدیهم مستوى جامعي 4نلاحظ من خلال الجدول لرقم (

% أما الإدار�ین الحاصلین على مستوى 78,3بنس�ة  36حیث بلغ عدد الإدار�ین الجامعیین 

 %.15,2بنس�ة  7ما �عد التدرج فقط بلغ عددهم 
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 : توز�ع أفراد العینة حسب متغیر سنوات الأقدم�ة:5.5

 ) توز�ع أفراد العینة حسب متغیر سنوات الأقدم�ة5الجدول رقم (

 النس�ة المئو�ة التكرار فئة الأقدم�ة

 %34,8 16 سنوات 10أقل من 

 %58,7 27 سنة 20إلى  10من 

 %6,5 03 سنة 30إلى  21من 

 %100 46 المجموع

 

) أن أغلب�ة أفراد عینة هذه الدراسة الذین تتراوح سنوات 5تبین من خلال الجدول رقم (

عامل بنس�ة  27، حیث بلغ عددهم عدداسنة هم الأكثر  20إلى  10الأقدم�ة لدیهم من 

عامل بنس�ة  16سنوات، حیث قدّر عددها  10%، ثم تلیها فئة الأقدم�ة أقل من 58,7

 %.6,5عامل بنس�ة  3سنة حیث قّدر عددها 30إلى  21%، ثم تلیها فئة من 34,8

 وصف أداة الدراسة:-6

تنقسم أداة هذه الدراسة المستعملة في جمع الب�انات إلى ثلاث أجزاء، حیث خصص الجزء 

الاجتماع�ة �ل�ة العلوم الإنسان�ة و  لإداري الأول على الحصول على الب�انات الشخص�ة 

 "عبد الفتاح المغر�ي"أما الجزء الثاني فیتمثل في مق�اس معتمد من طرف  لولا�ة تیزي وزو،

للكشف عن أ�عاد جودة الح�اة في العمل لدى هؤلاء الإدار�ین، أما الجزء الثالث یتمثل في 

مق�اس معهد من طرف "هیوم بیل" للكشف عن مستوى التوافق المهني لدى أفراد عینة هذه 

 الدراسة.

عدد الب�انات الشخص�ة المتعلقة �المستجو�ین من حیث الجنس، السن، الجزء الأول: �شمل -

 الحالة العائل�ة، المستوى التعل�مي، سنوات الأقدم�ة.
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هو ع�ارة عن قائمة مؤلفة من طرف و  استب�اني: �شمل هذا الجزء على الجزء الثان -

�ل�ة العلوم الإنسان�ة  إداري  ال�احث قصد تحدید أ�عاد جودة الح�اة في العمل لدى

ا�قة التي تناولت نفس الدراسات السعلى العدید من المراجع و  اطلاعه الاجتماع�ة �عدو 

 هي �ما یلي:و  محاور 6فقرة موزعة على  36من  الاستب�ان�تألف هذا الموضوع، و 

 .6إلى  1فقرات من البند رقم  6محور بیئة العمل المعنو�ة: یتكون من  -

 .12إلى  7فقرات من البند رقم  5وظ�فة: یتكون من محور خصائص ال -

 .18إلى  13فقرات من البند رقم  6المكافآت: یتكون من محور الأجور و  -

 .24إلى  19فقرات من البند رقم  6محور جماعة العمل: یتكون من  -

 .30إلى  25فقرات من البند رقم  5ن یتكون م محور أسلوب الرئ�س في الإشراف: -

 .36إلى  31فقرات من البند رقم 5یتكون من  المشار�ة في القرارات:محور  -

ى إداري �ل�ة العلوم أ�عاد جودة الح�اة في العمل لد استب�انف�ما �خص طر�قة تنق�ط و 

" حیث یتكون  Likertالاجتماع�ة، فقد تم إت�اع طر�قة التدرج التجم�عي " ل�كارت الإنسان�ة و 

) 6( الجدول رقمح بین معارض �شدة، موافق �شدة، و تتراو إجا�ات محتملة  5هذا السلم من 

 یوضح درجات مق�اس ل�كارت:

 یوضح درجات مق�اس ل�كارت )6الجدول رقم (

معارض  الاستجا�ة

 �شدة

 موافق �شدة موافق محاید معارض

 5 4 3 2 1 الدرجة

عدد و  الاستب�انبناءا على عدد بنود  جودة الح�اة في العملل مستو�ات 3قد قمنا بوضع و  

 الإجا�ات علیها:

 .84إلى 36من  المستوى المخفض:-

 .132إلى 85من  المستوى المتوسط: -
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 .180إلى 133من المستوى المرتفع: -

المقت�س �شمل على مق�اس مخصص لتحدید درجة مستوى التوافق المهني و  :الجزء الثالث

هو یتكون و  ،ع�اس عیوض محمودمن مق�اس " هیوم بیل "للتوافق العام من طرف الد�تور 

، 60، 56، 49، 45، 41، 36، 30، 20،26، 12، 5،9التال�ة:بند تحمل الأرقام  32من 

64 ،69 ،09 ،80 ،86 ،89 ،95 ،98 ،104 ،110 ،115 ،118 ،125 ،129 ،

135 ،139 ،145 ،149 ،155 ،159. 

عدد الإجا�ات و  الاستب�انبناءا على عدد بنود لقد قمنا بوضع مستو�ین للتوافق المهني و 

 علیها:

 .32إلى  0المستوى المنخفض: من -

 .64إلى  33: من مستوى المرتفعال-

 

 ث�ات أداة الدراسة:صدق و -7

 جودة الح�اة في العمل استب�ان- 1.7

أساتذة  4بتوز�عه على  و�عداده قمنامتغیر جودة الح�اة في العمل  استب�ان�عد بناء 

ول الموارد ال�شر�ة، قصد إبداء آرائهم حوالتنظ�م وتسییر مختصین في علم النفس العمل 

 إلى المحور المناسب. وانتمائهافهمها مدى سهولة و  الاستب�انطب�عة ص�اغة بنود 

بند،  36لقد قمنا بتصح�ح جم�ع الملاحظات المشار إلیها و قد قّدر عدد بنود الإستب�ان

 √كما قمنا �إ�جاد معامل الصدق الذاتي من خلال المعادلة التال�ة: الصدق=الث�ات

 .0,87الذي قدر ب م �حساب معامل " ألفاكروم�اخ " و لحل هذه المعادلة نقو و 
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 جودة الح�اة في العمل لاستب�انق�مة معامل ألفا �روم�اخ  �مثل )7الجدول رقم (

 معامل ألفا �روم�اخ الاستب�انعدد بنود  جودة الح�اة في العمل

36 0,87 

 

) تبین أن ق�مة معامل ألفا �روم�اخ مرتفعة. فقد قدر معامل الث�ات 7من خلال جدول رقم (

)، و هذا ما یدل على أن هذا المق�اس یتمیز بدرجة عال�ة من الث�ات، و �الرجوع 0,87ب (

 .)√=الث�اتإلى المعادلة السا�قة المتعلقة �معامل الصدق :(فالصدق 

 0,93،الصدق= 0,87√/ الصدق=√و �التعو�ض في المعادلة السا�قة الصدق=الث�ات -

 �التالي معامل الصدق الذاتي عالي.و  -

 التوافق المهني: استب�ان -2.7

أساتذة محكمین بتخصص  4التوافق المهني قمنا بتوز�عه على  استب�انمن بناء  الانتهاء�عد 

ث طلبنا منهم الإبداء �آرائهم، تسییر الموارد ال�شر�ة، حیوالتنظ�م و  علم النفس العمل

الهدف الذي في ق�اس الغرض و  الاستب�اند هذا الحكم على مدى مناس�ة بنو و  واقتراحاتهم

قد قدر عدد بنود المشار إلیها و قد قمنا بتصح�ح جم�ع الملاحظات و  أعدت من أجله.

الصدق الذاتي الذي �ساوي الجذر التر��عي كما قمنا أ�ضا �إ�جاد معامل  بند. 32 الاستب�ان

 .√للث�ات الصدق=الث�ات
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 استب�ان التوافق المهني) ق�مة معامل ألفا �روم�اخ 8الجدول رقم (

 معامل ألفا �روم�اخ الاستب�انعدد بنود  التوافق المهني

32 0,56 

 

فقد قدر معامل فض ین لنا أن معامل ألفا �روم�اخ منخ) تب8من خلال الجدول رقم (

یتمیز بدرجة منخفضة من الث�ات و  الاستب�انو هذا ما یدل أن هذا  ),0,56الث�ات ب (

 √�الرجوع إلى المعادلة السا�قة المتعلقة �معامل الصدق :فالصدق=الث�ات

 .0,74،الصدق= 0,56√/الصدق √و �التعو�ض في المعادلة السا�قة الصدق =الث�ات

 المستخدمة في الدراسة:الأسالیب الإحصائ�ة -8

�عد استرجاع الاستب�انات وفرزها، قمنا بتفر�غها ثم تحلیلها ومعالجتها عن طر�ق مجموعة 

 وقد استخدم الأدوات الإحصائ�ة التال�ة: spss.20)البرامج الإحصائ�ة للعلوم الاجتماع�ة (

 النسب المئو�ة.التكرارات و -

 ).Pearsonمعامل الارت�اط ال�س�ط بیرسون ( -

 ).Spearman Brown( براون  سیبرمانمعامل  -

 ) لحساب معامل الث�ات.Alpha de Cronbachمعامل الفا �رون�اخ ( -
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 عرض وتحلیل نتائج الدراسة:-1

 الفرض�ة الأولى: -

توى مرتفع من جودة الح�اة في العمل لدى إداري �ل�ة العلوم الإنسان�ة توقعنا فیها وجود مس

 والاجتماع�ة.

ولاخت�ار هذه الفرض�ة قمنا بتحدید المستو�ات الثلاثة لجودة الح�اة في العمل انطلاقا من عدد البنود -

 المكونة لهذا الاستب�ان والتي جاءت على النحو التالي: 

 ].84-36�اة في العمل: [المستوى المنخفض من جودة الح-

 ].132-85المستوى المتوسط من جودة الح�اة في العمل: [-

 ].180-133المستوى المرتفع من جودة الح�اة في العمل: [-

 ) �مثل الإحصاءات الوصف�ة لأفراد عینة هذه الدراسة حسب مستوى تمتعهم �الجودة.9الجدول رقم (

مستو�ات جودة الح�اة في 

 العمل

 س�ة المئو�ةالن التكرار

 %00 00 84-36مستوى منخفض 

 %43,5 20 132-85مستوى متوسط 

 %56,5 26 180-133مستوى مرتفع 

 %100 46 المجموع

) أن أغلب�ة الإدار�ین المنتمین لعینة الدراسة الحال�ة والذین 9اتضح لنا من خلال نتائج الجدول رقم (

% یتمتعون �مستوى مرتفع من جودة 56,5 ) موظف(ة) و�نس�ة مئو�ة بلغت26قدر عددهم ب (

]، یل�ه �عدها الإدار�ین ذات المستوى 180-133الح�اة في العمل حیث تراوحت درجاتهم ما بین [
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) موظف(ة) بنس�ة قدرت ب 20المتوسط من جودة الح�اة في العمل والذین بلغ عددهم ب (

 نخفض من جودة الح�اة في العمل.%)، في حین سجلنا انعدام تام للموظفین ذات المستوى الم43,5(

 

 الفرض�ة الثان�ة:

لقد استنتجنا فیها وجود مستوى منخفض من التوافق المهني لدى إدار�ي �ل�ة العلوم الإنسان�ة 

 والاجتماع�ة. ولاخت�ار هذه الفرض�ة قمنا بتحدید مستو�ین من التوافق المهني:

 ].32-0مستوى منخفض من التوافق المهني: [-

 ].64-32رتفع من التوافق المهني: [مستوى م -

وقد أظهرت نتائج التحلیل أن أغلب�ة الإدار�ین الذین تناولوهم في هذه الدراسة لدیهم مستوى منخفض 

%)، ثم یل�ه 78,3) بنس�ة مئو�ة بلغت (64-32من التوافق المهني الذي تتراوح درجته ما بین (

 %).21,7) بنس�ة (32-0ه ما بین (الإدار�ین ذوي المستوى المرتفع الذي تتراوح درجت

 ) الإحصاءات الوصف�ة لأفراد عینة هذه الدراسة حسب مستوى التوافق المهني.10جدول رقم (

 النس�ة المئو�ة التكرار مستو�ات التوافق المهني

 %78,3 36 32- 0مستوى منخفض

 %21,7 10 64-33مستوى مرتفع 

 %100 46 المجموع

) وجود مستوى منخفض من التوافق المهني لدى أغلب�ة 10لجدول رقم (تبین لنا من خلال نتائج ا

%) في 78,3) موظف(ة) بنس�ة قدرت ب (36أفراد عینة دراستنا الحال�ة والذین قدر عددهم ب (

 %).21,7) موظفین بنس�ة بلغت (10حین سجلنا مستوى مرتفع من التوافق المهني لدى (
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 الفرض�ة الثالثة:

لاقة ارت�اط�ة ین جودة الح�اة في العمل ومستوى التوافق المهني لدى إداري �ل�ة توقعنا فیها وجود ع

 العلوم الإنسان�ة والاجتماع�ة �جامعة معمري.

الذي �سمح �التعرف على  Pearsonولاخت�ار هذه الفرض�ة قمنا �حساب معامل الارت�اط بیرسون 

ودة الح�اة في العمل ومستوى التوافق نوع وطب�عة العلاقة التي تر�ط بین متغیري هذه الدراسة (ج

 المهني).

 )11انظر الجدول رقم (

 ) یوضح حساب معامل الارت�اط بیرسون 11الجدول رقم (

متغیر 

 الدراسة

عدد أفراد 

 العینة

معامل 

الارت�اط 

 بیرسون 

مستوى 

 )αالدلالة(

الدلالة 

 )pالإحصائ�ة(

القرار 

 الإحصائي

جودة الح�اة 

 في العمل

 

46 

 

0,034- 

 

 0,05 

 

0,82 

 

 غیر دالة

مستوى 

التوافق 

 المهني

 

) أن ق�مة معامل الارت�اط بیرسون غیر دالة عند مستوى الدلالة 11تبین لنا من خلال الجدول رقم (

 أو الخطأ
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)0,05=α لأن الدالة الإحصائ�ة (p  أكبر من مستوى الدلالة

)0,05=α)](0,82=p):(0,05=α(>pم وجود علاقة ارت�اط�ة ] مما یدل �كل وضوح على عد

ذات دلالة إحصائ�ة بین متغیر جودة الح�اة في العمل و مستوى التوافق المهني لدى إداري �ل�ة 

) التال�ة:(  Rالعلوم الإنسان�ة و الاجتماع�ة �جامعة مولود معمري، و تبین ذلك في ق�مة (

0,034-=R)]و هي غیر دالة لأن (0,82=p) :(0,05=α(>pه النتائج جاءت ] و عل�ه فإن هذ

 مطا�قة لتوقعاتنا السا�قة.

 :مناقشة وتفسیر نتائج الدراسة-2

 :الفرض�ة الأولى -2-1

 لود معمري:لجامعة مو  الاجتماع�ةالح�اة في العمل لدى إدار�ي �ل�ة العلوم الإنسان�ة و مستوى جودة 

إدار�ي �ل�ة لعمل لدى وجود مستوى مرتفع من جودة الح�اة في ا لقد بینت نتائج هذه الدراسة الحال�ة

مطلب  في العمل جودة الح�اةحیث أص�حت  .وز تیزي و  الاجتماع�ة �جامعةالإنسان�ة و  العلوم

أساسي في ح�اة الفرد العامل لأنها ترت�ط  �العدید من الجوانب الإ�جاب�ة في ح�اة العامل من خلال 

نو�ا و توفیر الأمن و الصحة و و تحفیزه ماد�ا و مع ز�ادة المشار�ة العال�ة في اتخاذ القرارات،

ز�ادة شعوره �الرضا الوظ�في و الولاء التنظ�مي ه و محاولة الاهتمام �ه من أجل السلامة المهن�ة ل

دراستنا الحال�ة مع نتائج  نتائج اتفقتقد  و ،وظائفه �شكل فعالما یز�د من مستوى التزامه �أداء م

ت إلى ) و التي توصل2006ظم و البهادلي (لي �االعدید من الدراسات السا�قة على غرار دراسة ع

وجودة التعل�م  ،الاجتماع�ةودة الح�اة الأسر�ة و ج : و هما الح�اة في �عدینارتفاع مستوى جودة 

 .الدراسة لدى طل�ة جامعة عمان ولیب�او 

 و التي توصلت) 2013حوثان (را ستنا الحال�ة مع نتائج دراسة سومبونلتسیري ونتائج دراوتتفق   

جودة ح�اة في العمل  العمل، وإلى أن الموظفین في الشر�ة �شعرون �مستوى مرتفع من السعادة في 
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أن السعادة في العمل مرت�طة  العمر�ة، �مامع اختلاف إدراكهم للسعادة في العمل �اختلاف الفئة 

ك (شر�ة عامة �جودة ح�اة في العمل و أن الأخیرة تؤثر إ�جاب�ا في فعال�ة المنظمة في الشر�ة أیر�

 تا�لاند.في  النفط�ة)محدودة للمستشف�ات 

أن ظروف العمل الجیدة تؤثر على درجة ) إلى 2004دراسة عبد الحمید المغر�ي (توصلت كما 

) حول جودة 2010د خم�س (دراسة إ�مان أحم�الإضافة إلى ما توصلت إل�ه �الح�اة  استمتاعهم

 شملت الدراسةو  الأطفالق المستقبل لدى معلمات ر�اض قل�كل من الرضا الوظ�في و  علاقتهاالح�اة و 

رضا الوظ�في الرت�اط�ة بین جود علاقة االدراسة عن و أثرت من المعلمات ر�اض الأطفال و 200

 .وجودة الح�اة من جهةجودة الح�اة �ما �ق�سه مق�اس الرضا الوظ�في و 

 :الفرض�ة الثان�ة 2-2

 علوم الإنسان�ة والاجتماع�ة لجامعة مولود معمري.مستوى التوافق المهني لدى إدار�ي �ل�ة ال

�مستوى منخفض من التوافق المهني  ون توقعنا فیها أن إدار�ي جامعة مولود معمري بتیزي وزو یتمتع

اجتماع�ة نفس�ة و  تتضمن عوامل جسم�ة،�سبب العمل�ات المعقدة التي و �مكن تفسیر هذه النت�جة 

ه أنه مضطرا للتك�ف مع ظروف و مطالب عدیدة، فعدم تك�فه كثیرة، فالعامل یبدأ عمله فیرى نفس

مع الزملاء والمشرفین و مع مزاجه و نظام العمل الخاص �ه و مع �ل الظروف المح�طة �ما فیها 

بیئة العمل، فسوء التوافق في مجال معین �كون له صداه و تأثیراته على جم�ع النواحي، فنقص قدرة 

في مستوى التوافق المهني  الانخفاضو قد یرجع هذا  ،نفس�ة لد�ه العامل تؤدي إلى حدوث صراعات

العمال داخل المؤسسة سواء بین  الاجتماع�ةإلى أس�اب تعود إلى العمل �سوء العلاقات الإنسان�ة و 

السلبي، إلى جانب عدم رضا العمال  مع المشرفین التي تظهر من خلال نقص التعاون و التنافس أو

من طرف المشرفین و الذي �ظهر من خلال  والاعترافقاضونها و ونقص التقدیر من الرواتب التي یت

تتطابق نتائج هذه الدراسة مع دراسة بوعط�ط  للعمال حیثالعلاوات و فرص الترق�ة القلیلة المتاحة 

) حول الإشراف و علاقته �التوافق المهني، التي توصلت إلى وجود علاقة بین 2007سف�ان(
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بین المشرفین و المرؤوسین و التوافق المهني لدى عمال میتال  الاجتماع�ة�ة و العلاقات الإنسان

) حول التوافق المهني لدى الض�اط العاملین 1995ستیل �عنا�ة، إضافة إلى دراسة خالد المسعري (

 و التي أسفرت إلى وجود علاقة بین توافقهم المهني و طب�عة العمل و نظامه، في مجال التحقیق

) حول علاقة ضغوط العمل �التوافق المهني حیث أشار إلى أن 1999راسة العب�شي(كما نجد د

 ظروف العمل و عدم توافق قدرات الأفراد مع مهنهم من العوامل المؤثرة في توافقهم المهني. 

 :الفرض�ة الثالثة 2-3

�ي �ل�ة العلوم العلاقة الموجودة بین مستوى جودة الح�اة في العمل ومستوى التوافق المهني لدى إدار 

 الإنسان�ة والاجتماع�ة لجامعة مولود معمري.

ین متغیر جودة ذات دلالة إحصائ�ة ب ارت�اط�ةعلاقة غیر  جودو  إلى الثالثةأشارت نتائج الفرض�ة 

 .مولود معمري لمستوى التوافق المهني لدى إدار�ي المؤسسة الجامع�ة الح�اة في العمل و 

�مكن تفسیر الح�اة في العمل ومستوى التوافق المهني و جودة بین  تدل النتائج على عدم وجود علاقة

فإنهم یتمتعون �مستوى  لذى�أن الإدار�ین یولون اهتماما �بیرا �جودة الح�اة في العمل هذه النتائج 

 .ا نت�جة تمتعهم �ظروف عمل ملائمةو هذ وهو ما ینعكس ا�جاب�ا على نفسیتهم،من ح�اة العمل جید 
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 :ج العامالاستنتا

القضا�ا الرئ�س�ة التي تؤثر على الموارد ال�شر�ة ح�اة في العمل من أهم المواض�ع و جودة التعد 

الحاجات  من خلال المنظمة استجا�ةجودة الح�اة تمثل سیرورة تستط�ع و  ء،دا سواعلى حوالمنظمات 

 �جودة الح�اة �إدارة تمامالاهمن �ل هذا هو معرفة الأ�عاد التي تؤدي إلى  عملها، والأهمالمتطل�ات و 

أهم عنصر في إدارة الجامعة الإدارة و  ولأن الإدار�ین هم جوهر جامعة مولود معمري بتیزي وزو.

ق بین الح�اة المهن�ة و العمل�ة �حاجة إلى شعور الفرد �الحزن من أجل القدرة على تحقیق فالتوفی

ودة الح�اة تنا هذه للكشف عن مستوى ججاءت دراس التوافق بین الح�اة المهن�ة و الأسر�ة ،و عل�ه

في العمل لدى إدار�ین جامعة مولود معمري تیزي وزو ،معتمدین على المنهج الوصفي ،و التي 

حاولنا أ�ضا الكشف عن مستوى التوافق المهني عند أفراد عینة دراستنا ، و في الأخیر حاولنا الكشف 

ة المهني و علاقته �مستوى التوافق المهني لدى عن طب�عة العلاقة الموجودة بین مستوى جودة الح�ا

 . تیزي وزوإدار�ي جامعة مولود معمري 

مق�اس حول مستوى جودة الح�اة و  استب�انق بتطبی الدراسة، قمنا�ثراء متغیرات و�عد تحلیل و 

تم ، و موظفة) موظف و 46التوافق المهني لجمع الب�انات على عینة الدراسة التي تتكون من (

جامعة مولود معمري تیزي  الاجتماع�ةإدار�ي �ل�ة العلوم الإنسان�ة و  طر�قة عشوائ�ة من� اخت�ارهم

  .) موظف (ة)98(وزو المقدر عددهم ب 

على برنامج الحزم الإحصائ�ة  �اعتمادمعالجتها إحصائ�ا  الب�انات، تمت�عد جماع و 

)(Spss.23  رسون یب الارت�اط ة، معاملالمئو�النسب التكرارات والمتوسطات الحساب�ة و  استخدامفي

على للرتب، وعرضها وتفسیرها ومناقشتها و فر�دمان  الث�ات، اخت�ارمعامل الفا �رون�اخ لحساب و 

 :إلى نتائج التال�ةضوء ما توصلت إل�ه الدراسات السا�قة توصلنا 

 اع�ة.الاجتمة العلوم الإنسان�ة و �ل�لدى إدار�ي جودة الح�اة في العمل  من وجود مستوى مرتفع-1
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 .والاجتماع�ةلدى إدار�ي �ل�ة العلوم الإنسان�ة  منخفض من التوافق المهنيوجود مستوى -2

یر مستوى جودة الح�اة في العمل ذات دلالة إحصائ�ة بین متغ ارت�اط�ةعدم وجود علاقة -3

 .والاجتماع�ة جامعة مولود معمري  مستوى التوافق المهني لدى إدار�ي �ل�ة العلوم الإنسان�ةو 
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 :مقترحات الدراسة

ضرورة تشج�ع روح التعاون والجماعة والسماح لهم بتكو�ن صداقات وعلاقات اجتماع�ة ف�ما -

 بینهم، هذا یرفع من روحهم المعنو�ة و�ز�د من رضاهم وتوافقهم في العمل.

ئهم ضرورة إشراك العمال في اتخاذ القرارات التي تخص العمل و�عطائهم فرص لإبداء آرا-

 واقتراحاتهم.

الاهتمام �العوامل التي تسهم في رفع درجة التوافق المهني لدى العاملین وذلك من خلال ز�ادة -

الحوافز الماد�ة والمعنو�ة والعمل على توفیر مستلزمات واحت�اجات متطل�ات العمل التي تساعد 

 العاملین على أداء أعمالهم.

ط�ط ووضع الأهداف للوصول لتحقیق التوافق المهني العمل على إشراك العمال في عمل�ة التخ-

 .الذي من شأنه أن یرقي مستوى المنظمات

توج�ه المشرفین للعمل على ز�ادة التوافق المهني لدى العاملین، ومن ذلك استخدام أسلوب -

 الإشراف المناسب، م�اشر أو غیر م�اشر.

ناجعة في جو من التعاون بین العمال العمل على مناقشة مشاكل العمل ومحاولة إ�جاد الحلول ال-

 والمشرفین من أجل ز�ادة التلاحم وتقر�ب وجهات النظر.

برمجة �عض التر�صات والدورات التكو�ن�ة لمشرفي العمل قصد إثراء تكو�نهم السابق من جهة، -

 وتزو�دهم �كل الطرق الجدیدة في میدان العلاقات الإنسان�ة من جهة أخرى.

سات دور�ة داخل المؤسسات خلال فترات زمن�ة مت�اینة لرصد التغیرات ضرورة الق�ام بدرا-

  الإجراءات المناس�ة مس�قا. اتخاذالطارئة على علاقات العمل مما �ساعد إدارة المؤسسة على 
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 :01الملحق رقم

   جامعة مولود معمري تیزي وزو 

 الإنسانیةو الاجتماعیةكلیة العلوم 

علم النفسقسم   

 

 

 

 

 

 

 سیدي / سیدتي :.... -

تحت  تسییر الموارد ال�شر�ةو  تنظ�مج لنیل شهادة الماستر تخصص عمل و طار تحضیر مذ�رة تخر في إ

نرجو منكم الاستب�ان و نقدم لكم هذا  ،التوافق المهني"علاقتها �مستوى ن" جودة الح�اة في العمل و عنوا

 .علما �أن جم�ع المعلومات المقدمة تستخدم فقط لأغراض علم�ةالإجا�ة عل�ه �كل موضوع�ة 

 : الب�انات لشخص�ة:أولا-

 أنثى                        الجنس: ذ�ر          -

 .السن: .... سنة -

 (ة)أرمل         (ة)متزوج     ة)  ( مطلق        أعزب         اءعز�الحالة العائل�ة: -

 دراسات عل�ا  متوسط            ثانوي            جامعي           المستوى التعل�مي: -

 .سنوات الأقدم�ة: ..... سنة -

 

  

     

   

 

 

علاقتها �مستوى التوافق المهني لدى الإدار�ینجودة الح�اة في العمل و   

 والاجتماع�ةلإدار�ة �ل�ة العلوم الإنسان�ة "دراسة میدان�ة �المصالح ا

"مولود معمري بتیزي وزو جامعة  

 

 

  



      .الخانة المناس�ة ) أمام(×ضع العلامة اقرأ الع�ارات التال�ة و  ثان�ا:-

 الع�ارات

ق 
واف

م
شدة

�
فق 

موا
اید 

مح
 

ار 
مع

ض  ض
ار

مع شدة
�

 

      .أعمل في مناخ عمل یتسم �الثقة المت�ادلة بین جم�ع أطرافه-1

      أتمتع �حر�ة العمل في وظ�فتي.-2

      توجد صداقات حم�مة بیني و بین زملائي في العمل. -3

      أشعر �احترام الآخر�ن لي في منظمتي. -4

      أشعر �الرضا عن الإنجاز الذي أحققه في عملي. -5

      أشعر �جودة التعامل مع زملائي في المنظمة.-6

      أ�عاد وظ�فتي �الأهم�ة. تتمیز مهام عملي و -7

      أشعر �المسؤول�ة عن �ل ما أقوم �ه. -8

      أمتلك المهارات اللازمة لأداء وظ�فتي. -9

      في تقر�ر �ل شيء في وظ�فتي.لدي حر�ة التصرف  -10

      حجم العمل في وظ�فتي مناسب. -11

      تتمیز مهام عملي �التحدي و المتعة. -12

      أنا سعید تماما �ما أحصل عل�ه من دخل من عملي.-13

      مد أجري على مقدار انجازي في العمل.ت�ع-14

      في منظمتي.أفهم �شكل تام نظام الأجور و المكافآت  -15

      أجري عادل �النظر الى ما �حصل عل�ه زملائي. -16

      أجري عادل �النظر الى مهاراتي و مجهوداتي. -17



 الع�ارات

ق 
واف

م
شدة

�
فق 

موا
اید 

مح
ض 
ار

مع
ض  

ار
مع

دة 
�ش

 

      أدائي الفردي �حدد مقدار أجري و مكافآتي. -18

      عملي.أشعر �أنني جزء هام من جماعة -19

      �عبر أفراد فر�ق عملي عن رأیهم �حر�ة. -20

      لدى �ل فرد في فر�ق عملي فهم �امل عن أهداف العمل. -21

      مشاعرهم �حر�ة. العملیت�ادل أعضاء فر�ق  -22

      �شترك أعضاء الفر�ق في القرارات التي تهمهم. -23

      و متكاملة. لدى أعضاء فر�ق عملي خبرات مختلفة -24

      القرارات. اتخاذ�شجعني رئ�سي على المشار�ة في  -25

      �متلك رئ�سي قدرة �بیرة على التخط�ط المسبق للعمل. -26

      �عطي رئ�سي معلومات �املة لمرؤوس�ه. -27

      �عاملنا رئ�سنا �عدالة و انصاف. -28

      محفز.یوضح لنا رئ�سنا أهداف العمل �شكل  -29

یتمتع رئ�سنا �قدرة عال�ة على تحم�س مرؤوس�ه لبذل أقصى  -30

 جهد ممكن.

     

      لدي الفرصة للتأثیر على القرارات التي تمس عملي. -31

      في حل مشكلات عملي. أستط�ع أن أشارك برأیي -32

      أحصل على معلومات �املة عن أهداف عملي. -33

      نجازي في عملي.أحصل على معلومات مناس�ة عن إ -34



 الع�ارات

ق 
واف

م
شدة

�
فق 

موا
اید 

مح
ض 
ار

مع
ض  

ار
مع شدة
�

 

      .أستمتع �التعاون و المشار�ة مع زملاء العمل -35

      لدي قدر مناسب من الحر�ة في أداء عملي.-36

 

 لها.أمام الخانة المناس�ة (×) ضع علامة التال�ة �عنا�ة و كل سؤال من الأسئلة  اقرأثالثا: 

لا  لا نعم الع�ارات
 دري أ

    فزة شدیدة في عملك؟ر هل تعتر�ك ن-1

    مهنتك؟ اخت�ارهل تعتقد أنك أخطأت في  -2

    هل �سمحك عملك الحالي �إجازة سنو�ة؟-3

للحصول على ھل تعتقد أنھ یجب علیك أن تلجأ لحیل و أسالیب مثل الریاء أو النفاق -4

 زیادة الأجر؟

   

    هل تجد دائما معاملة عادلة من رئ�سك في العمل ؟-5

    هل تعتقد أنه �جب عل�ك أن تعمل ساعات متتال�ة في عملك الحالي ؟-6

    هل ترغب في الحصول على عمل �ان غیر العمل الذي تشغله؟-7

    برئ�سك؟هل تجد صعو�ة �بیرة في معرفة علاقتك الحق�ق�ة -8

    هل تشعر أن رئ�سك الحالي �كرهك و �حقد عل�ك؟-9

    هل أنت مضطر في عملك الحالي أن تعمل مع أشخاص تمیل الیهم؟-10

    هل أجرك من عملك �كفي مصار�ف من تتكفل بهم ؟-11

    هل تعتبر رئ�سك شخص تستط�ع أن تثق ف�ه دائما؟-12



لا  لا نعم الع�ارات

 أدري

    تشعر أن الشر�ة تدفع لك أجرا عادلا؟ هل -13

    هل تمیل الى �ل من �عمل معك في العمل الحالي؟-14

    هل غیرت عملك �ثیرا خلال الخمس سنوات الأخیرة؟-15

    هل یتع�ك عملك الحالي �ثیرا؟ -16

    هل تشعر أن هناك فرصا �اف�ة للتعبیر عن أفكارك في العمل؟-17

ك على عملك الحالي منخفض جدا أو أنت قلق جدا على عدم قدرتهل دخلك في -18

 ؟ الوفاء �التزاماتك المال�ة

   

    هل �استطاعتك الحصول على الترق�ات التي ترغبها؟-19

    هل لأحد من الذین تعمل معهم صفات و عادات شخص�ة تضا�قك؟-20

    هل �جبرك عملك الحالي على العمل �سرعة �بیرة؟-21

    هل ینسب رئ�سك الفضل لنفسه عن الأعمال التي تقوم بها ؟-22

    هل تشعر في عملك الحالي أنك تعمل �الآلة؟-23

    بدقة؟ تأد�ةهل رئ�سك �مدحك عن العمل الذي -24

    هل عملك الحالي ممل جدا؟-25

    هل تجد حقا أن لد�ك اهتماما ضئ�لا جدا في عملك الحالي؟ -26

    تشعر أن رئ�سك الم�اشر ینقصه العطف أو الفهم في معاملته لك �عامل؟هل -27

    هل تذهب الى عملك الحالي لأنك فعلا ترغب �الذهاب ال�ه؟-28

    هل تشعر أنك لا تهتم �عملك الحالي؟-29



لا  لا نعم الع�ارات

 أدري

ضرورة  هل تشعر أن هناك عدد �بیر من المشرفین �شرفون على عملك من غیر-30

 تستدعى؟

   

هل تشعر أح�انا أن رئ�سك لا �ظهر تقدیرا حق�ق�ا لمحاولاتك تأد�ة عملك �كفاءة -31

 أعلى؟

   

    هل تشعر �الخوف من فقدانك لعملك الحالي؟-32
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Statistiques 

totall2   

N Valide 46 

Manquante 0 

Moyenne 1,22 

Ecart-type ,417 

 

 

totall2 

 Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1 36 78,3 78,3 78,3 

2 10 21,7 21,7 100,0 

Total 46 100,0 100,0  

 

 
Echelle : TOUTES LES VARIABLES 
 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 46 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 46 100,0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,564 32 

 

 

 



 

Statistiques 

 sex age SituationF Niveau Ancienete 

N Valide 46 46 46 46 46 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 1,61 2,15 1,96 3,09 1,72 

Ecart-type ,493 ,631 ,556 ,463 ,584 

 

 

 
Tableau de fréquences 
 

 

 

sex 

 Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide mal 18 39,1 39,1 39,1 

femel 28 60,9 60,9 100,0 

Total 46 100,0 100,0  

 

age 

 Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1 6 13,0 13,0 13,0 

2 27 58,7 58,7 71,7 

3 13 28,3 28,3 100,0 

Total 46 100,0 100,0  

 

 

SituationF 

 Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide celib 7 15,2 15,2 15,2 

mariè 35 76,1 76,1 91,3 

divorce 3 6,5 6,5 97,8 

veuf 1 2,2 2,2 100,0 

Total 46 100,0 100,0  



 

 

Niveau 

 Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide secondaire 3 6,5 6,5 6,5 

universitaire 36 78,3 78,3 84,8 

etudesSup 7 15,2 15,2 100,0 

Total 46 100,0 100,0  

 

 

Ancienete 

 Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1 16 34,8 34,8 34,8 

2 27 58,7 58,7 93,5 

3 3 6,5 6,5 100,0 

Total 46 100,0 100,0  

 

 

Statistiques 

VAR00004   

N Valide 46 

Manquante 0 

Moyenne 2,57 

Ecart-type ,501 

 

 

VAR00004 

 Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2 20 43,5 43,5 43,5 

3 26 56,5 56,5 100,0 

Total 46 100,0 100,0  



 

 

 

 

 

Corrélations 

 total1 total2 

total1 Corrélation de Pearson 1 -,034 

Sig. (bilatérale)  ,822 

N 46 46 

total2 Corrélation de Pearson -,034 1 

Sig. (bilatérale) ,822  

N 46 46 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 46 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 46 100,0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,873 36 
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