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أشكر الله سبحانو وتعالذ ، الذي شرح لر صدري ويسر لر أمري وسدد خطاي وسهل دربي وأبؽمتٍ 

الطموح أرجو أن تكون الرسالة مرجعا لكل طالب علم، وأشكر أصدقائي  الذين سابنوا  ىذا

بالكثتَ أو القليل, أتقدم بجزيل الشكر وعظيم الامتنان إلذ أستاذي قدرا وعلما ومشرفي الأستاذ 

إلذ ،الذي كان لر عونا كبتَا ومشرفا قديرا ومنارة علم، وأتقدم  بالشكر  بؼتُ  بؿمد والدكتور ىيشور

 ،قسم علم الاجتماع وإلذ بصيع أعضاء بعنة ابؼناقشة. بصيع أساتذتي في كلية العلوم الاجتماعية

 بزصص علم الاجتماع العمل وتنظيم. وبابػصوص أتقدم بشكر أساتذة 
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 قدمة:م

الصعوبات التي تشكل خطر على بموىا واستمرارىا التي ضمت أصبحت تواجو ابؼؤسسات اليوم العديد من 
بؾموعة من التغتَات في بـتلف المجالات بفا فرض عليها إبهاد كيفية ابؼوازنة بتُ التعامل مع الأفراد والتغتَات 

يذ خطط ابغاصلة ابؼوجودة في بيئة عابؼية تتميز بالتطور ابؼستمر والتي تتطلب تطبيق تقنيات إدارية حديثة ، وتنف
عمل طويلة للتعامل مع التحديات التي تواجهها ، وتشمل مستويات العمل بتُ الفريق والمجموعات ودرجة 

 التعاون وأداء الفريق بهدف التقليل من السلبيات ابؼطروحة .

ومن ىذا ابؼنطلق أصبح من الضروري الاىتمام بدوضوع فرق العمل ونوعية حياة العمل والذي حضي باىتمام 
 د من ابؼتخصصتُ  الإداريتُ  في بؿاولة معرفة أفراد فرق العمل ونوعية حياة العمل.العدي

فالعمل ضمن الفريق من بتُ الأساليب ابؼثلى لتقرير التزام العاملتُ وتنمية الروح ابؼعنوية لدى أعضاء الفريق  
هارات الفريق لتحقيق من خلبل التعاون والرغبة في البقاء في ابؼؤسسة والاستفادة من طاقات وقدرات وم

 أىداف ابؼسطرة من قبل الإدارة .

وبناء على ما سبق بكاول دراستنا الراىنة للتطرق إلذ معرفة العلبقة بتُ فرق العمل ونوعية حياة العمل في ثانوية 
ولتحقيق ىذا قمت بتقسيم دراستي إلذ بطسة فصول منها  –تيارت  –عتُ الذىب –ابؼقاوم بضزة بن سليمان 

 و الآخر ميدالش ، على ىذا الأساس تطرقت في الفصل الأول إلذ الإطار النظري النظري

للدراسة تناولت فيو مشكلة الدراسة، الفرضيات ،أسباب اختيار ابؼوضوع ، أبنية الدراسة ،أىداف 
 الدراسة،مفاىيم الدراسة ،والدراسات السابقة .

ل من أبنية فرق العمل، أىداف بناء  فرق العمل، أما الفصل الثالش تناولت فيو ابؼتغتَ فرق العمل شمل ك 
مؤشرات ابػاصة إلذ بناء فريق العمل،فوائد فرق العمل ، وخصائص فرق العمل، أنواعو، ومنهجية بناء فرق 

 العمل، ومعوقات فرق العمل.

جودة أما الفصل الثالث: نوعية حياة العمل ،مؤشرات جودة حياة العمل ،أوجو التشابو بتُ جودة ابغياة و 
حياة العمل،والعلبقة بتُ بؾالات ابغياة ابؼهنية وابغياة خارج نطاق العمل،ابؼقاربات ابؼفسرة بعودة حياة العمل ، 



 مقدمة
 

 ب‌
 

ثم جودة ابغياة في العمل من أجل برقيق الرفاه النفسي، أىداف جودة حياة العمل ، ثم عوامل جودة حياة 
عنوانتُ بنا:أساليب قياس جودة حياة العمل ،والعلبقة بتُ العمل ، أساليب جودة ابغياة وىذا العنوان تفرع إلذ 

جودة حياة العمل وأداء ابؼوارد البشرية ، نظرية جودة حياة العمل ،ويندرج برت ىذا العنوان عنوانتُ بنا برنامج 
 برستُ جودة حياة العمل ، وأبنية تطبيق جودة حياة العمل ، ثم عوائق تطبيق جودة حياة العمل .

(، ، زمالش الرابع:فيحص الإجراءات ابؼنهجية للدراسة، التي تضمنت بؾالات الدراسة )بشري،مكالش أما الفصل
 ثم منهج الدراسة وأدوات بصع البيانات ،ـ ثم عينة الدراسة وكيفية اختيارىا .

بقة والاستنتاج أما الفصل ابػامس : تضمن مناقشة نتائج الدراسة في ضوء فروضها وفي ضوء الدراسات السا
 ، ويلي ذلك ابؼراجع وابؼلبحق .العام ، ابػابسة 
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 الإشكالية:

تعتبر ابؼؤسسة كيان اجتماعي مفتوح بعمل صورة منظمة ومستمرة لتحقيق أىداف  مشتًكة  وابؼؤسسات 
ثتَ من ابؼعاصرة أصبحت برتاج إلذ أساليب جديدة لضمان استمرارىا ومواكبتها لتطورات ابغاصلة فالك

ابؼؤسسات تدرك أبنية العنصر البشري باعتبار ابؼورد ابغقيقي لكل مؤسسة من خلبل ذلك سعت ابؼؤسسة إلذ 
مواكبة التطور التنظيمي الذي يستهدف العالد فابؼؤسسات اليوم تستعمل إدارتها بصيع الفرص ابؼتاحة لكي 

قيق ذلك ما يعرف بالعمل ضمن فريق تظهر لأفرادىا أنهم عنصر مهم ، ولعل من أىم أساليب وتقنيات بر
والذي ظهر نتيجة الأبحاث العلمية  ولقد ظهرت أبنية فريق العمل في برقيق نوعية حياة العمل بؼا لو دور كبتَ 
وبارز في برقيق مشاركة العابؼتُ لأداء أعمال الفرق  بفعالية وبدا بوقق أىداف ابؼؤسسة ،حيث كانت ىناك 

رق العمل وذلك بغل مشكلبتها كما أصبح مبدأ الرأيان  أفضل من رأي مهما في حاجة ملحة لأخذ بدنهجية ف
عملية تطوير العمل الإداري بؽذا وجب على الإداريتُ أن  يبدأ بعمل نشاطات بصاعية بعيدا  عن أسلوب 
 إدارة ابؼسيطر والمحكم الذي بينع مثل ىذه النشاطات ولكي تتفادى ىذا الوضع تسعى الإدارة بغصول على

 الأىداف ضمن فرق العمل من بينها تقليل النزاعات بؼواجهة الآراء ابؼختلفة الإبصاع القرارات وابػطط . 

إن بناء وإدارة فرق العمل بوتاج إلذ مهارات قيادية ،كما على إدارة الفريق خلق ابعو ابؼناسب الذي يشعر فيو 
فريق كمجموعة إن يضغط على ابؼخالفتُ من  أجل العاملون بعدالة النظم ويتبعونها وفي ىذه ابغالة يستطيع ال

كن من كسب ولاء  التزام دارة إلذ استخدام  العقاب ، وبستفهمهم بؼراعاة ىذه القواعد ويقلل من حاجة الإ
مواردىا البشرية ،ويرجع الاىتمام بنوعية ابغياة في ابؼنظمات باعتبارىا أحد ابؼؤشرات الأساسية حيث تعد نوعية 
ابغياة العمل مفهوما متعدد ونسبي بىتلف من شخص لأخر من الناحيتتُ النظرية والتطبيقية  وفق ابؼعايتَ التي 

اة ومطالبها التي غالبا ما تتأثر بعوامل كثتَة تتحكم  في برديد مقومات جودة ابغياة  يعتمدىا الأفراد لتقولص ابغي
كالقدرة على  التفكتَ وابزاذ القرار، القدرة على التحكم في الصحة ابعسدية والنفسية وغيها من الظروف التي 

جانب العمل ،وجهود وجهود  بوددىا الأفراد من خلببؽا الأشياء ابؼهمة التي برقق سعادتهم في ابغياة خاصة في
جودة حياة العمل الفعالة بزلق للموظفتُ بيئة عمل مناسبة ووظيفة مناسبة بؽم، وىذه ابعهود ليست بالأمر 

وعلى الرغم من ذلك فإن ، السهل بل عملية مركبة متعلقة بددى قدرة ابؼنظمة لفهم متطلبات مواردىا وكفاءتها 
ياة العمل بؾرد ىدر للوقت، وأنها الاىتمام بالأفراد على حساب بعض ابؼديرون يعتبرون مناقشة جودة ح
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الإنتاجية، أو ربدا يعتقدون أنها متعلقة فقط بدرتبات أعلى لذلك بيكن أن يدرك الأفراد جودة حياتهم العملية 
عندما تتسم وظائفهم بظروف مهنية معنوية آمنة، من خلبل توفتَ مناخ يسمح بارتياح العامل في عملو،  

ك إتاحة الفرص للؤفراد، التواصل مع زملبء العمل وتكوين العلبقات غتَ الربظية داخل ابؼنظمة بفا يزيد كذل
من درجة الرضا عند العامل، حيث براول ابؼنظمة إبهاد الطرق والأساليب التي برقق ذلك في صور عديدة  

ير قدرات الفرد وابغصول على كتوفتَ بعض أماكن الراحة خارج أوقات العمل ، وتشكيل بصاعات العمل لتطو 
القيمة الاجتماعية ابغقيقية . كذلك من خلبل أسلوب الإشراف الذي يعتمد داخل ابؼنظمة على أفرادىا  لو 
دور في إبقاز  الأعمال وابؼهام التي توكل إليهم. وإن نظام الأجور وابؼكافئات يساىم في رفع الروح ابؼعنوية 

 اتهم وابؼادية وابؼعنوية والتي تؤثر في حياتهم ابؼهنية.للؤفراد وتعتبر عامل يلبي احتياج
وفي ىذا الإطار بقد أن ابؼؤسسة ابعزائرية كلها تسعى لكسب الولاء ورفع من نوعية حياة العمل لدى موظفيها 
من خلبل الاعتماد على أساليب بـتلفة للعمل مثل أسلوب العمل ضمن الفريق وىذا مابكاول فهمة 

 راستنا. وتشخيصو من خلبل د
وبفا سبق بكاول في دراستنا تشخيص واقع فرق العمل ونوعية حياة العمل في ابؼؤسسة ابعزائرية من خلبل بؿاولة 

 الإجابة على التساؤل ابؼركزي التالر:
 ؟العمل في برستُ نوعية حياة العملىل تؤثر فرق 

 و يندرج ضمن ىذا التساؤل ابؼركزي تساؤلتُ فرعيتُ بنا:
 يساىم في توفير بيئة عمل صحية آمنة ؟ العمل الجماعي ىل ممارسة -(1
 ؟ كيف تساىم الروح الجماعية في توفير الأمان الوظيفي داخل المؤسسة  -(2
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 للبستًاتيجيتُيعتبر موضوع فرق العمل من أىم ابؼواضيع التي بؽا أبنية كبتَة بالنسبة مشكلـــة الـدراســـة : -1
و الإداريتُ على مستوي ابؼؤسسات العمومية والشركات و أصبح بؾال واسع الدراسة و البحث في الإدارة  

 وعلم الاجتماع .
التي تهتم  وأساليب ووسائلاتيجيات جودة حياة العمل أصبح من مفاىيم ابغديثة التي تهتم في البحث عن استً 

بها الإدارة من أجل برقيق أىداف لتوفتَ حياة عملية أفضل من أجل رفع أداء أفراد بفا يساىم في رفع 
 رغباتهم.معنوياتهم وأىدافهم خاصة وأىداف الإدارة عامة من جهة أما من جهة أخري تتمثل في إشباع 

 :الفرضيات-2
 قواعد بساسك فريق العمل تساىم جودة ابغياة في إرساء  (1
 يساىم فريق العمل في برقيق الأىداف الكلية للمؤسسة وبرقيق الرفاه النفسي ورغبات العمل   (2

 بتُ الأسباب ما يلي  : منالموضوعاختيار  أسباب-3

( باعتبار فريق العمل ىو المحرك الأساسي في ابؼؤسسة لابد من تسليط الضوء عليو لأن ابؼؤسسة ابعزائرية لا 1
 1العمل.تهتم بفريق 

لنقص التأىيل  والإدارة وذلك( لوجود ابؼشاكل داخل ابؼؤسسة سواء بتُ العاملتُ فيما بينهم أو بتُ العمال 2
 والتدريب.

 التي تعتبر موضوع جديد في ابعزائر.تصاص تنمية ابؼوارد البشرية ابؼوضوع بتدرج في اخ ( لأن3

 التنمية.( بؿاولة إدخال ابؼؤسسة ابعزائرية في عملية 4

 

 

                                                           
 .19ص  208مغربي عبد ابغميد عبد الفتاح ،دليل الإدارة الذكية لتنمية ابؼوار البشرية :في ابؼنظمات ابؼعاصرة ،ابؼكتبة لعصرية للنشر القاىرة  -1
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 أىمية الدراسة : -4

( إن الدراسة تناولت برليل العلبقة الثنائية ابؼوجودة بتُ فرق العمل ونوعية حياة العمل حيث حضت 1
 العشرين.باىتمام كبتَ في القرن 

 وجودة ابغياةعن العلبقة بتُ ىذين ابؼتغتَين أي فرق العمل  بؿاولة الكشف( 2

 ( بؿاولة إسقاط الضوء على ابؼؤسسة ابعزائرية بؼعرفة مدى دور فرق العمل على جودة ابغياة 3

 (الكشف عن طبيعة و أبعاد جودة ابغياة وحجم تأثتَ عوامل ابعودة على فرق العمل وىذا يساعد على4
 فهم العلبقة  بينهما .

 أىداف الدراسة  -5

 ىدفت  الدراسة إلذ معرفة العلبقة ابؼوجودة بتُ فرق العمل و نوعية حياة العمل -

 ىدفت ىذه الدراسة إلذ مستوي جودة ابغياة و الأساليب ابؼتخذة بعودة ابغياة  -

 ىدف إلذ معرفة طبيعة التطور لدى فرق العمل حول جودة ابغياة  -

  1ت إلذ معرفة تطور حياة العمل لدى فرق العمل في ابؼؤسسة ابعزائريةىد ف-

 مفاىيم الدراسة : -6

يتم إنشاؤىا داخل ابؽيكل التنظيمي لتحقيق ىدف أو مهمة بؿددة تتطلب  ىي بصاعات: فرق العمل -
ىذه الأىداف ،  التنسيق والتفاعل والتكامل بتُ أعضاء الفرق ،ويعتبر أعضاء الفريق ابؼسؤولتُ عن برقيق 

كما أن ىناك قدرا كبتَا من بسكتُ الفريق في ابزاذ القرارات و الفريق في النهاية ىو وسيلة لتمكتُ الأفراد 
 من العمل ابعماعي ابؼنسجم .
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حالة الاستقرار التي يصل إليها العامل أثناء بفارسة بغياتو العملية في بيئة العمل جيدة  ىيحياة العمل : -
 ية ومعنوية ملبئمة من خلبل بساسكو  مع بصاعة العمل وكذا علبقتو مع ابؼرؤوستُ .وظروف عمل ماد

إصطلبحا: ىو بصيع الأنشطة التي بيارسها الإنسان سواء كان جسميا أم عقليا وذلك بهدف الإنتاج في 
 ابؼؤسسة التي يعمل بها حكومية كانت أم خاصة أو قد يكون العمل في مهنة أو حرفة شخصية. 

إجرائيا: فريق العمل ىو بؾموعة منسقة ومتكاملة فيما بينهم ، وأعضاء الفريق بذمعهم أىداف مشتًكة وغرض 
واحد بالإضافة إلذ وجود مدخل مشتًك للعمل فيما بينهم ، ففرق العمل ىي بصاعات ديناميكية يتم إنشاؤىا 

تفاعل بتُ أعضاء الفريق، ويعتبر داخل ابؽيكل التنظيمي لتحقيق ىدف أو مهمة بؿددة تتطلب التنسيق وال
 أعضاء الفريق مسؤولتُ عن برقيق الأىداف العلمية المحددة منذ البداية. 

 جودة الحياة : 

إصطلبحا: ىي الظروف المحيطة بالعمل التي تقيسها من خلبل الأبعاد التالية :)بعد ظروف العمل ابؼعنوية، بعد 
 ابػصائص الوظيفية، بعد الأجور وابؼكافئات، بعد بصاعة العمل، بعد أسلوب الرئيس في الإشراف(. 

ابؼغربي ، وىي الدرجة التي يتحصل  إجرائيا: ىي ما يقيسها مقياس جودة حياة العمل لعبد ابغميد عبد الفتاح
عليها أفراد عينة البحث من خلبل ىذا ابؼقياس )ظروف العمل ابؼعنوية، خصائص الوظيفة، الأجور 

 وابؼكافئات، بصاعة العمل، أسلوب الرئيس في الإشراف، ابؼشاركة في القرارات(. 

 1 أبعاد نوعية حياة  العمل: -

 ( توفتَ بيئة عمل صحية وآمنة 1

 (إتاحة الظروف البيئية وابؼعنوية ابؼدعمة لأداء العاملتُ 2

 (ابؼشاركة الفعلية بدفهومها الواسع3
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 ( توفتَ متطلبات الاستقرار و الأمان الوظيفي 4

 ( إعادة تصميم و إثراء الوظائف لتواكب ابؼستجدات ابغديثة وتشبع طموحات العاملتُ 5

 ة ( إتاحة الظروف ابؼلبئمة لتحستُ الإنتاجي6

 أبعاد جودة ونوعية حياة العمل:

 توفتَ بيئة عمل صحية و آمنة -

 إتاحة الظروف البيئية وابؼعنوية ابؼدعمة لأداء العاملتُ  -

 ابؼشاركة الفعلية بدفهومها الواسع -

 توفتَ متطلبات الاستقرار والأمان الوظيفي  -

 ع طموحات العاملتُ إعادة تصميم و إثراء الوظائف بؼواكبة ابؼستجدات ابغديثة وتشب-

 إتاحة الظروف ابؼلبئمة لتحستُ الإنتاجية . -

 الأىمية النظرية: 

تكمن أبنية الدراسة ابغالية في إلقاء الضوء على موضوع ىام وحيوي يشمل متغتَ جودة حياة العمل وفرق -
 البشرية .العمل حيث تعتبر من الابذاىات ابغديثة التي تساعد ابؼنظمات في ابغفاظ على مواردىا 

 تكمن أبنية البحث كذلك في أن الدراسة ابغالية تركز على فئة مهمة وحساسة في المجتمع وىي فرق العمل .-

تهتم ىذه الدراسة في إثراء ابعانب العلمي والبحثي في الدراسات ابغالية حول الفئة ابؼدروسة وتصورىا حول -
 1 ابغياة الوظيفية .
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 الدراسات السابقة : -

 الدراسات المتعلقة بجودة حياة العمل:

 : خالد عبد الكريم 2017دراسة في مستشفيات عمومية ولاية أدرار ل -1

حيث ىدفت ىذه الدراسة الذ البحث عن مستوي جودة حياة العمل لدى عتبة الدراسة تم اختبار العينة 
ابعزائر ، حيث أعتمد على المجتمع الو  –موظف في بؾال القطاع الصحي في ولاية ادرار  312عشوائية طبقية 

 1 .ضيفي في البحث

 freedmanاعتمدت على الاستمارة كأداة بعمع ابؼعطيات -

 ترتيب متوسطات ابؼتغتَات ابػاصة بالبحث  لنأستخدم منهج فريد صا-

 توصلت ىذه الدراسة إلذ وجود فروق في عوامل جودة ابغياة في العمل في ابؼؤسسات قيد الدراسة .

بعنوان جودة حياة العمل و الإبداع الإداري دراسة ميدانية  بدؤسسة : 2014دراسة حيران عفاف -2
 .نفطال بسكرة 

ىدفت ىذه الدراسة إلذ الكشف عن العلبقة بتُ جودة حياة العمل والإبداع الإداري لدي موظفي مؤسسة 
عاملب إداريا من عمال  35ظم نفطال بسكرة أتبعت الباحثة منهج الوصفي حيث أجرت الدراسة على عينة ت

 بسكرة ،ولتحقيق الأىداف تم اعتمادىا على أداة الاستبيان بعمع ابؼعطيات ، حيث  اعتمدت مؤسسة نفطال
 :على قسمتُ

الأول تناول عوامل حاكمة للجودة حياة العمل أما الثالش تناول الإبداع الإداري وقد اعتمدت على معامل 
 spss    بالاستعانة ببرنامجبتَسون لتفستَ النتائج وذلك 
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 الدراسات المتعلقة بفرق العمل:

بعنوان مدى تطبيق مراحل تطور فريق العمل :  1427دراسة رائد إسماعيل عبانية ونعيم عقلو نصير -3
 . 1في الأجهزة ابغكومية الأردنية ،دراسة ميدانية على ابؼديرين العاملتُ في المحافظات إقليم شمال الأردن

ىد فت الدراسة إلذ برديد  ابؼستوى الذي وصل إليو القطاع ابغكومي الأردلش في تطبيق مراحل تطور العمل  
كفريق وكيفية تفعيل تطبيق ابؼراحل كما سعت إلذ برديد الفروق الإحصائية ابؼدربتُ حول تطبيق مراحل تطور 

لدراسة من مديرين عاملتُ في الأجهزة فريق عمل ومدى التأثتَ بابػصائص الشخصية و الوظيفة ،تكون بؾتمع ا
 455ابغكومية الأردنية بفن بوملون الوظيفة )مدير، مساعد مدير،ورئيس قسم ورئيس شعبة والبالغ عددىم 

عضو بسيزت الفروق في فارق السن وتوجد فروق في تطور فريق عمل متغتَ ابعنس والمحافظة ، الوظيفة ،عدد 
وع في التخصصات وابػبرات وتوصلت الدراسة إلذ تثقيف ابؼديرين والعاملتُ أعضاء القسم ، طبيعة ابؼهام ،التن

بأبنية فرق العمل الأفراد كأسلوب من أساليب الإدارة ابغديثة وذلك يعقد دورات تدريبية للعاملتُ 
 وبناءاعتمدت على إحصاء الوصفي في دراسة من خلبل الأسلوب النظري وأسلوب مسح ابؼيدان 

:بعنوان العلبقة بتُ أساليب إدارة النزاع التنظيمي وفعالية  2016حمد و فراح العربي دراسة بن عدة م-4
 فريق العمل في الإدارات المحلية دراسة حالة في المجالس الشعبية البلدية .

ىدفت ىذه الدراسة إلذ معرفة العلبقة بتُ أساليب إدارة النزاع التنظيمية وفعالية فريق العمل لدى ابؼوظفتُ في 
لإدارات العمومية والتعرف على أىم الإستًاتيجيات ابؼستخدمة في ابؼصالح البلدية ،قام الباحث بتصميم ا

موظف تم اختيارىا عشوائيا في ست بلديات )وادي الأبطال  172استبيان ....على عينة الدراسة ابؼكونة من 
بؽا إلذ أن ابؼوظفون بيلون إلذ تغنيف،عتُ فراح ، ابغشم،سيدي ابعيلبلر بن عمار ،الرحوية (توصل من خلب

استخدام  أسلوب التكامل بغل النزاع ثم أسلوب التجذيب وفي الأختَ أسلوب السيطرة أو ىنالك علبقة 
 .بتُ أسلوب الآثار وفعالية فريق العمل الدفاعية  ارتباطية

 التعقيب على الدراسات السابقة: 
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في آن واحد فضلب عن تعدد جوانب دراستو وقياسو أن مفهوم جودة حياة العمل شديد الثراء والتعقيد  -
حيث يشمل أكثر قطاع غتَ قليل من السلوك الإنسالش ، ويشمل بؾال من أكثر المجالات التي اىتمت 

 بها الدراسات التنظيمية والسلوكية في الفتًة الأختَة .
مل ، ودراسة علبقة أن جل الدراسات التي تناولت ىذا ابؼتغتَ اىتمت بتوظيف أبعاد جودة حياة الع -

ىذه الأبعاد ببعض ابػصائص التنظيمية  كالالتزام  التنظيمي، الابداع الاداري، وغتَىا من ابؼتغتَات 
 التي أخذت أكبر اىتمام. 
 سابنت ىذه الدراسة في: 

 إلقاء الضوء على مفهوم جودة حياة العمل والوقوف على بؿدداتو. -
الدراسات السابقة أنها تدرس متغتَين بنا : جودة حياة العمل وفرق اختلفت  الدراسة ابغالية عن  -

العمل ، في حتُ أن الدراسات الأخرى تدرس العلبقة بتُ جودة حياة العمل وبعض ابؼتغتَات  
 كالإبداع الإداري ، الذكاء الاجتماعي.

وكانت الاستفادة من خلبل بناء الإطار النظري ، من خلبل بصع ابؼعلومات وأيضا الاستفادة من 
1 ابؼنهج وأداة بصع بيانات الدراسة. إختيار
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  :تمهيد

 فعالية في وتساىم الأفراد قدرات تنمية في تساىم التي ابؼوضوعات وأحدث أىم من العمل فريق يعتبر
 الأداء على قدرتو يعكس أعضائو مع ويتواصل يتفاعل ما لفريق الفرد انتماء أن إذ وبقاحاتها، المجتمعات
 سلوك لأن وذلك للئدارة بالنسبة خاصة ، الأبنية في غاية أمر وىو ، الأحسن إلذ السلوك وتغيتَ والفعالية

 .الديناميكية المجموعة أعضاء إليو ينتمي الذي العمل فريق وأفكار بسلوك يتأثر الأفراد

 أىمية فرق العمل: -1

البشرية لاغتٍ عنو في بؾالات  في بذميع للموارد  SCHOMERHOMتكمن أبنية فرق العمل حسب 
متعددة كحل ابؼشكلبت وبرقيق الإبداع و الإبتكار وبرستُ عملية صنع القرار وإبقاز ابؼهام المحددة وبرفيز 
الأفراد  من خلبل العمل ابعماعي ومتابعة ورقابة العمل في ابؼنظمة وبرقيق مستويات عالية من رضي العاملتُ 

فرق من خلبل ابعهود الشخصية والرضا الشخصي والتكفل القواعد ابؼتاحة لل فيما  وضح 
في الإمكانيات وابؼهارات وتكاملها وزيادة ابؼرونة للمنظمة إذ يعد التحول إلذ   DAFTFNEوالتنوع

أسلوب الفرق عاملب مهما في ابؼنظمة إذ تقوم ابؼنظمات بتحطيم حواجزىا وتدعم موظفيها وتشجعهم على 
بػلبقة وتكمن أيضا أبنية بناء فرق العمل في كونها في تقنية و أسلوب عمل استخدام أدمغتهم وطاقتهم ا

حديث يساعد على تفهم و إدراك وتقبل الأفراد الآخرين في العمل ومعرفة أبعاد سلوك كل فرد وما يتم  بو من 
تفاق والتأثتَ استعدادات وقد رأت للتفكتَ و الإبداع وىذا التفهم يساعد على تعزيز الدعم والثقة و الادوافع و 

 . 1وبرقيق الأىداف

 :يلي ما تتمثل في أىداف بناء فرق العمل : -2

 .2بناء روح الثقة والتعاون بتُ الأفراد 
 .تنمية مهارات الأفراد وزيادة مداركهم   

                                                           
( 22 ص 2014/2015 بسكرة) ناصر بن شتَين الإستشفائية بابؼؤسسات ميدانية دراسة: التنظيمي التطوير في العمل فرق ،دور ابغليم عبد لطسية  1

 ت. ع في ابؼاستً شهادة نيل متطلبات من بعزء مقدمة مذكرة
‌.106 ص 2008-2007 السودان زين شركة على تطبيقية دراسة: التنافسية ابؼيزة برقيق على وأثره العمل فريق ، نعمة بؿمد أمتَة  2
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 .تنمية مهارات ابؼديرين في برستُ العلبقات داخل ابؼنظمة بتُ الرؤساء وابؼرؤوستُ 
مواجهة القضايا  والوضوح فيلذ مزيد من الشفافية إدي أجزاء ابؼنظمة بدا يؤ توفتَ الاتصال ابؼفتوح بتُ  

  .وابؼشكلبت
 إعطاء مزيد من الوقت للمديرين للتًكيز على فاعلية ابؼنظمة في بؾالات التخطيط ووضع الأىداف   
 ابؼنظمة.زيادة تدفق ابؼعلومات بتُ أجزاء  
 .وابؼنتجات التي تقدمها ابؼنظمةتهيئة البيئة ابؼناسبة لتحستُ ابػدمات  
 .بدا بوقق كفاءة الإدارة والإمكانيات ابؼتاحةالاستخدام الأمثل للموارد  

 حاجة بوجود توحي التي وابؼشكلبت الأغراض من عدد ىناك عمل: فرق بناء إلى الحاجة مؤشرات-3
  :1أبنها العمل فرق بدنهجية للؤخذ ملحة

 وبـرجات ابؼنظمة موارد من ابؽدر مستوى ارتفاع. 
 والفردية ابعزئية الأىداف على التًكيز مع ابؼنظمة أفراد بتُ الشكاوى زيادة. 
 والعلبقات ابؼهام وضوح عدم. 
 قوة ابؼعلومة واعتبار ابؼعلومات تبادل في الآخرين مشاركة عدم. 
 ابؼنظمة. أفراد بتُ والعداء الصراع مظاىر 
 مناسب. بشكل تنفيذىا عدم أو الإدارية القرارات واستيعاب فهم عدم 
 فراد.لأا بتُ اللبمبالاة بوادر وظهور والالتزام الولاء ضعف 
 ابعديدة. التقنيات وإدخال العمل إجراءات في للتغيتَ ابؼعارضة 
 للمنتجات ابؼستهلكتُ أو ابػدمة من ابؼستفيدين شكاوى زيادة. 

 وىذه المجموعة أعضاء بتُ التعاون برقيق الفرق بأسلوب العمل يؤدي: عملال فرق بناء إدارة و فوائد-4
 فريق في يتوحدون لأنهم البعض بعضهم ،ومساندة معا العمل في الأعضاء يرغب ،حيث الأساسية الفائدة

 تبادل فرص بفعالية عمل فرق وبناء إدارة أسلوب يتيح ،كما الفردية ابؼنافسة من يقلل بفا النجاح لو ويريدون
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 الأعضاء من) الأعلى إلذ أسفل من بسهولة ابؼعلومات تتدفق حيث إنسانية وبطريقة بحرية ابؼطلوبة ابؼعلومات
 أبنية فعالة بفرق العمل عند يدركون الأفراد ،لأن(الأعضاء إلذ الإدارة من) الأسفل إلذ أعلى ومن( الإدارة إلذ

 . وابؼنظمة الفريق أىداف برقيق في بفعالية وابؼشاركة ابؼطلوبة ابؼعلومات التبادل

 ابزاذ في وابؼتمثلة الإدارة في التقليدية الطرق من واحد، بدلا أن في ابزاذىا يتم القرارات أن أيضا القواعد ومن
 .1السرعة برقيق على كبتَ تأثتَ ذلك بالتتابع، وفي القرارات

 الصفة بهذه القرار ابزاذ ويولد وابػدماتية الإنتاجية العملية عناصر أىم كأحد الوقت لعنصر الأمثل الإبهاز في
 التي الفوائد من بؾموعة مناك أن كما ابزاذىا في الأعضاء بؼشاركة نظرا القرارات بهذه بالالتزام العالر الشعور
 :  منها العمل فرق بدنهجية الأخذ على تتًتب

 بابؽوية إحساسهم من ويزيد بالوحدة العاملتُ شعور من يقلل للعمل مناسب التحفيز، ابؼناخ عالية بيئة خلق-
 ابؼشتًكة.

 والكسل. والإبنال الغياب حالات لتقليل ابعماعي بأدائهم بالفخر العاملتُ إشعار-

 .الصراعات من ابغد-

 . الأىداف على التًكيز إلذ يؤدي إبقازىا. بفا ابؼطلوبة ابؼهام بذاه بابؼسؤولية ابؼشتًك الإحساس-

 . الأفراد لدى الفردية وابؼواىب الإبداعية القدرات برفيز يؤدي إلذ الاقتًاحات، بفا وتقدلص ابؼبادرات تشجيع-

  .البيئية للمتغتَات أسرع استجابة -

  .الوظيفي الوصف على الاعتماد تقليل -

 ابؼدراء. قبل من الفعال التفويض-

 بؽا. حلول حدوثها، وتقدلص قبل ابؼشكلبت توقع-
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 .فرادالأ لدي الاتصال مهارات وتنمية برستُ إلذ يؤدي وبفا الأعضاء بتُ الاتصال فعالية زيادة -

 وابؼنظمة والإدارة الأفراد على العمل فريق تأثتَ مدى على للتعرف الأمريكية ابؼنظمات من لعدد الدراسة وفي-
 : أبنها من كان وبرسينات بتطورات الثلبثة الأطراف شعور إلذ الدراسة ككل، توصلت

 %76 الفريق أفراد معنويات برستُ إلذ أدى العمل فريق أن يرون.    
 %62 العليا. الإدارة معنويات وبرستُ رفع إلذ أدي العمل فريق بأن  شعروا 
 %90 وابػدمات والسلع ابعودة برستُ إلذ أدي العمل فريق بأن ذكروا.    
 %80 الأرباح زيادة في فعال بارز بشكل ساىم العمل فريق بأن أجاب.   
 %81  1 الإنتاجية في واضح  برستُ إلذ أدي العمل فريق بأن أجاب. 

 من غتَىا عن بميزىا التي الصفات من بالعديد الفعالة العمل فرق تتميز الفعالة: العمل فرق خصائص-5
 حول ويتًكز طبيعيا يعتبر وابػلبف والتعاون الاحتًام و بالثقة تتميز فالعلبقات الفعالة، غتَ العمل فرق

 أرجاء كافة في بحرية تتدفق ابؼعلومات أن كما الأشخاص، حول وليس ابؼوضوعات حول وليس ابؼوضوعات
 مشتدة القرارات وتكون النفوذ على التأكيد مظاىر بزتفي الفريق، وكذلك أعضاء كافة فيها ويشتًك ابؼنظمة

 تبادل لقوانتُ بزضع ولا ابعميع فيها ويشتًك الكفاءة على تتوقف والسلطة ابعميع بها ويلتزم معلومات إلذ
 ابؼنفعة.

  :بالآتي بسيز إذ الفريق بفعالية القول وبيكن

 لأدوارىم الأعضاء من تام وتفهم وبؿددة، واضحة أىداف. 
 الآراء. عن الصريح والتعبتَ ابؼنافسة على بتشجيع الأعضاء كل بتُ واعي اتصال 
 ابػارجية. البئية والتحديات للفرص تام وإدراك الفريق، لدى والضعف القوة جوانب معرفة 
 ربظي. وغتَ مريح عمل مناخ 
 بالأغلبية. وليس بالإبصاع وتكون القرارات ابزاذ في ابعماعية ابؼشاركة 
 الذاتية. الرقابة بفارسة 
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 1فردي وليس بصاعي أساس على برفيز نظام توفر. 
 : كالأتي فهي الفريق ة وكفاءة فعالية برقيق من بسكنهم التي الفريق أعضاء وبظات خصائص

 النتائج الذ الوصول في ابعماعي العمل فريق أعضاء لدى الرغبة توفر مدى وىو :التعاون 
 فعالة. بصورة الفريق أنشطة في بابؼسابنة الفريق أعضاء اىتمام مدى أي :المشاركة 
 الفريق لصالح الثابتة ابؼواقف عن والتنازل الآخرين لأراء الفريق من عضو كل تقبل درجة وىي :ابؼرونة  
 على والعمل الفريق تواجو التي الصعبة ابؼواقف بؼواجهة الفريق أعضاء استعداد مدى وىو ابؼخاطر: برمل 

 مواجهتها. على الأعضاء لتحفيز والاستًاتيجيات ابػطط ضعف نقاط برديد
 انسجام يتطلب وىذا ابؼنظمة أىداف لتحقيق العمل في بالإخلبص الفرد شعور مدى وىو :الالتزام 

 . الفريق أىداف مع ابؼنظمة أىداف
 :التغيتَ وحرية ابؼشكلبت وحل التخطيط عن معلومات لتقدلص الفريق أعضاء ميل مدى وىو الانفتاح 

 .2الفريق أىداف مع ابؼنظمة أىداف انسجام يتطلب وىذا ابؼنظمة أىداف لتحقيق

برقيقها،  أجل من تتكون التي لأىدافها تبعا وتصنيفاتها العمل فرق أنواع تعد :العمل فرق أنواع-6
فريق،  نوع برديد ىي نواجهها مشكلة أول فإن عمل فريق وبناء تشكيل إلذ بابغاجة ابؼنظمة تشعر وعندما
 .3منها عوامل بعدة العمل فرق نوع ويتأثر

 العمل. فريق بها يتمتع التي الاستقلبلية درجة-

  مؤقت أم دائما الفريق سيكون ىل الفريق، بدعتٌ عمل الزمنية، واستمرارية الفتًة-

 تعقدىا. ودرجة ابؼهمة نوع -

 نذكر خصائص منها ولكل بؿددا ىدفا بزدم فإنها تصنيفاتها وتباينت العمل فرق أبماط تعددت ومهما
 منها:
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 العليا. الإدارة عمل فرق 
 الوظيفية. العمل فرق 
 الوظائف. متعددة العمل فرق 
 ابعودة. مراقبة دوائر 
 ذاتيا. ابؼوجهة العمل فرق 
 ذاتيا ابؼدارة العمل فرق.  
 الافتًاضية. العمل فرق 

 والنظريات العمل فرق بناء بؾال في أجريت التي العلمية البحوث إلذ إسناداعمل: ال فرق بناء منهجية-7
 الفريق لأعضاء الوظيفي والرضا بالإنتاجية وثيقا ارتباطا يرتبط العمل فرق بناء فإن المجال ىذا في صيغت التي
 متماسكة متجانسة، بصاعة بػلق الإدارية التنظيمية العملية تلك بها يقصد العمل فريق بناء عملية فإن

 وابؼسؤوليات ابؼهام لربط منهج أو طريق أنها على تعريفها بيكن بؿددة، كما وأىداف مهام لتحقيق ومتفاعلة
 1 . الفريق بأعضاء ابؼنظمة في والسلطات

 في ابؼنظمات ظروف مع يتناسب التي بهعلو وخصائصو بظاتو منها لكل عمل فريق لبناء مناىج بطسة يوجد
 :في ابؼناىج ىذه وتتمثل العملي، الواقع

 بتُ والاجتماعي الشخصي التفاعل مستويات تطوير على ابؼنهج ىذا يركز :الأشخاص بين ما منهج-1
 الناس فهم إذا أنو الضمنية النظرة العمل، ويأخذ في الأشخاص تداخل طبيعة على أي الفريق، أعضاء
 النفس علم نظريات إلذ ذلك في ويستند بكفاءة بعضهم يعاملون فسوف جيدة بصورة بعضا بعضهم
 في"  الكامنة النوايا" و ابػلبفات للعلبقات والصربوة ابؼفتوحة ن ابؼناقشةأ تقول التي القاعدة خاصة البشري
 أن إلذ القاعدة ىذه ،وتستند فعال عمل فريق بناء في يتسبب بفا ابؼتبادلة الثقة من جو عنها ينتج المجموعة

 لنفسو( والاحتًام العطف، ابعب،)  الإبهابي الاعتبار برقيق إلذ يسعى العملية ابغياة في شخص كل
 فإنو العمل فريق بناء في ابغاجتتُ ىاتتُ إشباع روعي ،فإذا واقعية في الذاتية القدرات وتطوير الذات وبرقيق
 مستاءين يصبحوا لأن مستعدين أعضائو بعض كان إذا العمل فريق يعمل أن بيكن فلب فعالا، يصبح
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 مع ومسيطرون ديكتاتوريون أعضاؤه كان أذا أيضا يعمل أن بيكن لا ،كما الاىتمام بعد شعورىم بسبب
 CAMPION ET LA والطوعي العام للقطاع التنظيمية البيئات في أكثر ابؼنهج ىذا ،ويتناسب بعضهم
1995 . 

 وتوقعات الأدوار توضيح على القوي التًكيز إلذ عمل فرق بناء في ابؼنهج ىذا بييل :الدور تعريف منهج -2
 عضو كل يقوم أن الفريق لعمل الأولذ الأيام في بهب فإنو الدور تفاوض منهج وحسب المجموعة أعضاء أدوار
 بيكن والذي الآخرون الناس يعملو أن بيكن ما ذلك بعد ويعرف عملهم بؼوقف مباشر تقولص بإجراء الفريق من
 من إليو حاجة في أنو يشعر ما الفريق في عضو كل يسرد حيث الشخصية فعاليتهم زيادة على يساعد أن

 أقل يؤديها وأشياء أكثر الأخر الفرد يؤديها أن بهب أشياء ، فئات ثلبث باستخدام ، الآخرين الفريق أعضاء
 للبتفاق ىذه بؼناقشة الفريق أعضاء بهتمع ،ثم تأديتها بهب ،وأشياء تأديتها بهب ،أشياء تأديتها عن يتوقف أو

 1 .موحد عمل برنامج أو خطة على

 مشاعرىم وليس الآخرين من بوتاجونو وما الناس يفعلو ما على يركز فإنو سابقو عن ابؼنهج ىذا وبىتلف
 الفعالة الطريقة بيثل بالتالر أنو في الدور تعريف بؼنهج الرئيسية القيمة وتكمن ابؼخبأة، وخلبفاتهم ومعتقداتهم

 ابػاص أبماط تداخلهم على يركز أن في الفرصة تعطيهم ابػارج من أنفسهم برؤية الفريق لأعضاء تسمح التي
 النوع ىذا ويتناسب بفعالية، للعمل ككل الفريق تساعد بطرق الشخصية وأبماطهم يضبط وكيف ويتعلم بهم
 .واللجان الاستشارية والفرق القرار ابزاذ فريق مع ابؼنهاج من

 عمل من أعضاؤه يؤديو ما بذاه الفريق يتخذه الذي الشامل ابؼوقف على ابؼنهج ىذا يركز: القيم منهج -3
 يتم حيث يؤدونها التي الأدوار أو الفريق منهم ابؼكون الأفراد بظات على التًكيز عن ،بدلا يتبنوىا التي والقيم
 العمل في يطبقونها التي ابؼشتًكة وابؼبادئ القيم على الفريق أعضاء بتُ الاجتماع على الفريق بناء في التًكيز
 للعمل بالنسبة مهم أنو يشعرون بدا الأعضاء معرفة مع لأفكار وتوضيح وجدال بدنافسة ىنا الفريق بناء ويبدأ
 الأىداف من تنتج التي اللبحقة ابػلبفات أو ابؼشكلبت يقلل الطريقة بهذه البدء أن حيث بو يقومون الذي
 . الفريق أعضاء جانب من ابؼتوافقة غتَ
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 ابؼشاركة – التحقيق إمكانية– التحفيز -الوضوح:  ىي الفريق لرؤية أبعاد بطسة يوجد ابؼنهج ىذا على وبناء
 ابؼهام فرق وليس ابؼستمر العمل ذات الفرق مع الغالب في يتناسب الفرق من النوع وىذا. ابؼستقبلية والإمكانية

 . ابؼؤقتة الفرق أو

 بيكن التي الفريدة والطريقة تأديتها الفريق على التي ابؼهمة على ابؼنهج ىذا يرتكز للمهمة: الموجو منهج-4
 ابؼهمة برتويها التي التحديات في الفريق تلم ىذا ففي. ابؼهمة ىذه إبقاز في الفريق في عضو كل يساىم أن

 خبرات على مسبقا بوصلوا أن ولابد بوضوح التحديات تلك مضامتُ على للتعرف الأعضاء تشجيع ويتم
 بؽم تسمح بؿددة أىداف لتحديد تشجيعهم ويتم ابؼهمة أداء يتطلبها التي ابؼهارات بتنقية بؽم تسمح تعلم

 شبو وما ابؼبيتة والنوايا الشخصية ابؼشاعر توجد ولا اللئفتًاض ىذا في الفريق مهمة إبقاز ابذاه تقدمهم بتعريف
 تركز لذلك ابؼهم الوحيد الشيء   العمل ىدف برقيق ،فيكون الفريق نشاط من جزء بأنها الإعتيار في ذلك

  AGENDAZ ، الزمنية ابعداول: مثل مهام على الفريق بناء أنشطة

 ىذا ويناسب العقبات، على للتغلب الإستًاتيجيات وتطوير القرارات ابزاذ ابؼهارات على التدريب الفرعية ابؼهام
 .1العليا الإدارة في التنفيذية الفرق ابؼنهج

 : بنا بؾموعتتُ في الفريق بناء مهام تتجسد :الهدف إعداد منهج-5

 ابؼهمة بذزئة على ابؼنهج ىذا يركز ابؼهمة، حيث إبقاز عن بعدىم مدى وما الفريق مع يؤديو فيما الوضوح
 بهب متى فيو بودد واضحا زمنيا جدولا العمل فريق يطور ثمابؼدى،  وقصتَة ابؼدى طويلة أىداف إلذ الشاملة

  .الأداء وتقولص ابؼربذعة للتغذية صيغ وضع مع فرعي ىدف كل يتحقق أن

 ظرف أو موقف مع مناسبتو أثبت العمل فرق بناء في الذكر السابقة ابؼناىج من منهج كل أن من الرغم وعلى
 لتحقيق ابؼناىج ىذه من خليط استخدام إلذ ابؼنظمات في الاستشاريون يلجأ العملي الواقع في أنو إلا معتُ
 بدنهج بظي ابؼناىج ىذه كل بتُ بهمع سادس منهج تطوير يتم حيث العمل فرق في بفكنة كفاءة نسبة أعلى

 ىي: رئيسية أىداف ثلبث ولو الفريق لبناء الاجتماعية الكينونة
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 البعض بعضهم مع للعمل بوفزىم والذي الفريق أعضاء لدى والانتماء بالوحدة قوي إحساس إنتاج :أولا
  .الفريق أىداف لتحقيق والتعاون

 عمل في وبؼسابناتهم المحدد لفريقهم انتمائهم من بالفخر الناس يشعر أن بيكن كيف إلذ الانتباه شد :ثانيا
 الاجتماعي. وىي التعرف وراء الواقعة النفسية آليات على الثلبثة الأىداف ىذه وتعتبر وبؼاذا ككل. الشركة
 بناء في السابقة ابؼناىج بصيع أن للنجاح، ويلبحظ يقودىا وثابتة، بفا ومتماسكة قوية عمل فرق لبناء أساسية

 التالية: الاعتبارات وضع مع استخدامها يتم العمل فرق

 إلذ يقودون البعض بعضهم يكملون والذين ابؼهارات بـتلفي الأعضاء ذو الفريق أن حيث الفريق أعضاء تنويع
 العديد فيها تظهر قد الأعضاء ابؼتنوعة الفرق فإن ذلك من الرغم على غتَىم، ولكن من للمهام أفضل أداء
 التواصل. سوء وكذلك الصراعات من

 التنسيق تفقد قد الكبتَة العمل ففرق العمل، حجم مع يتناسب بحجم الفريق بناء من لابدالفريق:  حجم-1
  منها. ابؼطلوبة ابؼهمة أداء في تفشل وبالتالر بينها فيما

 لا قد الأخر والبعض ابعماعي العمل يفضلون بالفريق الأعضاء بعضالفريق:  خلال من العمل أداء-2
 .  ابعانب بؽذا الاعتبار وضع الفريق بناء عند ،وعليو الفردي العمل إلذ ويسعى ابعماعة مع العمل يفضل

 برنامج يغطي أن العمل، وبهب فريق أداء وبرستُ تطوير في ابغاسم العامل التدريب يعتبر :التدريب-3
 الفنية وابؼهارات الفردية وابؼهارات القرارات صناعة كيفية: مثل الفريق بعمل ابؼتعلقة ابعوانب كافة التدريب
 .1ابؼهام لأداء اللبزمة

 عضو أداء  أي بإمكان يكون بحيث ابؼرونة من نوع فيو فتٍ تدريب الفريق أعضاء يأخذ أن ينبغي المرونة:-4
 دوران أو الغياب حالة في خاصة العمل في ثغرة أي سد في يساعد ذلك أن ،حيث الفريق مهام من مهمة أي

 . العمل
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 العمل، ابعوانب كطبيعة من العديد بالاعتبار الأخذ إلذ بوتاج العمل فرق استخدام إنالأداء:  إدارة-5
 بعضها. مع تدمج أن بهب التالية العوامل فإن وعليو الخ....... التنظيمية الثقافة

 ىذا لتحقيق عضو أي يسعى أن أجل من دقيقا برديدا وبردد تعرف أن بهب حيث :الداخلية الأىداف-أ
 . ابؽدف

 وشاملة موحدة عملية ونتائج الفريق أداء عن التغذية تكون أن ن بد فلب :والنتائج العكسية التغذية-ب
  الفريق. عمل بقاح في مساىم الوقت نفس وفي مسؤول أنو عضو كل يشعر بحيث

 متساوية بصورة العمل عبء في الفريق أعضاء مشاركة إن :العمل عبء في والتساوي التشاركية-6
 في بابؼساواة الشعور الر يؤدي بدوره العمل، وىذا في التنظيمية بالعدالة الفريق أعضاء شعور في يساعد
 .الأداء مقابل ابغوافز

 تسمح أن بهب عملو في وفعالا(ابؼهمة) ابؼهام أداء في ناجحا الفريق يكون لكي الذاتية: الإدارة-7
 العامة السياسات إطار في بنفسو نفسية بإدارة العمل فريق يقوم أن الذاتية، أي بالإدارة للفريق الإدارة

  العليا. الإدارة قبل من عليو مفروضة قيود دون للمنظمة

 من يزيد ذلك لأن بالعمل ابؼتعلقة القرارات ابزاذ في الفريق في عضو ككل يشار أن لابدالمشاركة: -8
 جودتها من تزيد القرارات في ابؼشاركة أن كما الفريق عمل بؼنتجات وابؼلكية بابؼسؤولية الأعضاء إحساس

 الفريق. أعضاء كل من ابؼعلومات توفر خلبل من

 الفريق أعضاء مع عملو ظل في ابؼهام من بالعديد للقيام فرصة يعطي أن لابد عضو كل  المهمة: توزيع-9
 في بابؼتعة يشعرىم بفا مهاراتهم من بـتلفة أنواع باستخدام الفريق لأعضاء يسمح التوزيع أن حيث الآخرين

 . 1العمل
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 بالنسبة أبنية ذات( وظائف) وظيفة يؤدون بأنهم الفريق أعضاء يشعر أن لابد :الوظيفة أىمية-10
 موظفيها أو لعملبئها ابؼنظمة أعمال نتائج خلبل من تظهر أن بيكن( ابؼهمة) الوظيفة وأبنية للمنظمة،
 .رسالتها أو الآخرين

 الفريق بها يقوم التي ابؼهمة من جزء عن مسؤول بأنو الفريق في عضو كل شعور إن :الوظيفة تكامل-11 
 وابؼلكية بابؼسؤولية الشعور لزيادة نتيجة العمل بذاه الدافعية زيادة إلذ ذلك ويؤدي ،ككل ابؼهمة وبالتالر
 . الذاتية والرقابة

 برقيق سبيل في البعض بعضها على معتمدة بها ابؼهام تكون  الفعالة الفرق :المهام في الإعتمادية-12
  الفريق في الأخر للعضو الأخرى بابؼهمة للقيام مدخلب ابؼهمة من بجزء عضو كل  قيام يكون بحيث. الواحد

 وبيكن النشاط بكو الإبهابي الابذاه وكذلك الفريق أعضاء بتُ الثقة خلبل من تأتي وىذه :الفريق روح-13
 قيادة يتولون الذين والقادة ابؼشرفتُ دور خلبل من الفريق أعضاء بتُ والثقة الإبهابي الابذاه ىذا خلق

 .الفريق

 الاجتماعية والعلبقات الاجتماعي ابعانب مراعاة إلذ بوتاج العمل فرق بناء إن: الاجتماعي الدعم-14
 وىذا الأخر ويساعد يدعم بأنو الفريق في عضو كل يشعر أن إلذ بوتاج الفرق بناء أي الفريق أعضاء بتُ

 . وابؼرىقة ابؼعقدة بؼهمة خاصة في حالة مهم جانب وىو والتحفيز، القيادة في زيادتو بيكن ابعانب

التي  ابؼهمة العوامل من الفريق أعضاء بتُ والتنسيق الاتصال :الفريق أعضاء بين والتنسيق الإتصال-15
 . الفريق بها يقوم   ابؼهام( التي) بابؼهمة القيام يسهل ذلك أن حيث العمل فريق بناء عند مراعاتها بهب

 ىناك يكون أن ن بد لا فعالا الفريق يكون لكي :بالمنظمة الأخرى الفرق مع والتنسيق الإتصال-16
 بعضها مع للمنظمة الكلية الأىداف ربط إلذ يؤدي وىذا الأخرى بابؼنظمة العمل فرق مع وتنسيق إتصال

 .1الفرق ىذه بتُ الربط ابؼدرين من ذلك البعض، ويتطلب
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 برقيق في تفشل العمل فرق بناء عند مراعاتها التي بهب الأساسية العوامل أحد إن :التنظيمي الدعم-17
  نواحي بسبعة الاىتمام يتطلب العمل فريق بناء فإن التنظيمي الدعم فقدان بسبب أىدافها

 من ابؼطلوبة ابؼهارات ،برديد الفريق أعضاء بواسطة إبقازىا يراد التي ابؼهنة من ابؽدف برديد الرؤية، برديد وىي
 كل للتعلم الفريق لأعضاء المجال فتح ، ابؼطلوبة والقدرات ابؼعرفة مستوى برديد ، بابؼهمة للقيام الفريق أعضاء

 الفريق فشل إذا المحاسبة وإجراءات ، ابؼسؤولية ،برديد ابؼهمة لإبقاز الزمتٍ ابعدول ،برديد التعاون ، الأخر من
 Campionand) ىذا  أن يعتٍ لا ىذا فإن السبعة ابعوانب ىذه مراعاة تم لو وحتى ابؼطلوبة ابؼهمة إبقاز في

higgs 1993)  
 وراء الأساسي والسبب الفريق أعضاء بتُ الصراع لظهور وذلك ، مطلوب ىو بؼا وفقا يستَ سوف الفريق
 بتُ الأخر أفكار قبول عدم السلوكيات ىذه ومن الأعضاء بتُ ابؼقبولة غتَ السلوكيات ىو الصراع ىذا ظهور

 بصيع من ابؼطلوبة ابعهود نفس بذل ،عدم الأعضاء بعض معرفة عدم ، ابعهود في التساوي عدم الأعضاء
 ، الفريق فبل من إبقازه ابؼنوط الأساسي ابؽدف الأعضاء بعض معرفة ،عدم ابعهود في التساوي ،عدم الأعضاء

 وخروج الغياب وكذلك الآخرين الأعضاء سلطات يتخذون والذين الأعضاء بعض قبل من الابذاىات سوء
 .EXPMOSA ETLA 2007  الشخصية بؼشكلبت بعضهم

 بتُ ابؽوة في تتمثل العمل فرق بؼفاىيم وفقا ابؼنظمات تواجو التي التحديات أىم من :العمل فرق معوقات
 الوظيفية الكفاءات على ابغرص و ابؼتطورة للتقنيات الأمثل والاستخدام العاملتُ ومهارات ابؼنظمة متطلبات

 الأساس حجر ىي وابؼرؤوستُ الرؤساء بتُ العلبقة تعتبر الناجحة ابؼنظمات ففي ، ابؼنظمة الأىداف برقق التي
 ابؼتبادلة الثقة من مناخ في العلبقة ىذه تطوير في مهما دورا ابؼدير أو القائد ويلعب ابؼختلفة العمل فرق لنجاح

 1 .الفرد و ابؼنظمة من كل لاحتياجات الشامل والفهم الاحتًام أو
 :التنظيمية أولا: المعوقات

 الإبقاز على والتًكيز والتنافس الفردية الثقافة عليو تطغى قد التنظيمية ابؼناخ ثقافة :الثقافية المعوقات( 1
 .العمل فرق ثقافة أمام عائقا يعتبر بفا الشخصي
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 والنتيجة السبب بتُ التميز إلذ يؤدي الإستًاتيجي التفكتَ أن ابؼعروف من: الإستراتيجي التفكير ضعف( 2
 ابعانب في ابػوض عدم وكذلك بؽا الرئيسية والأسباب ابؼنظمة تواجهها التي ابؼشاكل برديد على يساعد بفا

 الأفراد على ذالك كل أثر ومعرفة النتائج استخلبص ثم ومن ابؼهم الإستًاتيجي ابعانب على والتًكيز التنفيذي
 .1الإدارية القرارات من للكثتَ استجابتهم مدى دراسة خلبل من

 ابؼختلفة  الإداري للمستويات ابؼطلوبة ابؼهارات برديد على ويساعد الوقت  عامل يوفر الإستًاتيجي التفكتَ
 . 2العمل فرق بناء بؼنهجية ابؼانعة الثقافية التحصينات قيام دون ليحول

 ابؼراتب من عدد وىناك واسع ىرمي تسلسل ذا تقليديا ىيكلب ىناك يكون عندما :التنظيمي الهيكل( 3
 العمل فإن التنظيم في مكانتها من ذلك يقلل بـتلف بدنظور القطاعات بعض إلذ وينظر ابؼستويات بـتلفة(2)

 .جدا صعبة عملية يكون فريق شكل على
 :الفردية المعوقات: ثانيا
 لا حيث الفريق بناء عملية في مهما دورا ابذاىاتو و الفريق قائد معتقدات تلعبالفريق:  قائد معتقدات( 1

 .عالية فعالية ذات عمل فرق بناء في وحدىا العمل فرق بأبنية الإدمان يكفي
 من يصبح ابؼكالش بعد ىناك يكون ما بقدر واحد مكان في الفريق يعمل أن ىو ابؼثالر الوضع المكان:( 2

 بتُ ضعيفا التعاون ويكون صعبة والبيانات ابؼعلومات تبادل عملية وتكون فعال عمل فريق بناء الصعب
 الفريق. أعضاء

 بالنسبة الفريق ضمن. العمل ،ومهارات الفنية ابؼهارات بنا ابؼهارات من نوعان ىناك المهارات:( 3
 يكون أن الضروري من وليس ابؼهمة لأداء كاف بشكل تتوفر أن ابؼهم من الفريق لأعضاء الفنية للمهارات

 لتعزيز لأفراد الفرصة إتاحة ىي كفريق العمل فوائد أحد أن حيث ابؼهارات من كاملة بؾموعة ىناك
 .أنفسهم وتطوير مهاراتهم

 أفراد بشانية إلذ ثلبثة مابتُ عادة العمل فريق لأعضاء ابؼثالر العدد يتًاوح :الفريق قائد معتقدات( 4
 إلذ يؤدي ذلك فإن ابؼعقول ابغد من العدد في زيادة أي ملبحظة عشرة، مع إلذ العدد يصل وأحيانا
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 سوف العدد في نقص أي فإن وكذلك الفريق نشاط في الفعالة للمشاركة عضو لكل ابؼتاح الوقت بزفيض
 ابؼطلوبة ابؼختلفة والرؤى الأفكار وقلة لابلفاض وذلك الفريق وكفاءة فعالية من الإقلبل شأنو يكون من
 للنجاح.

 من كبتَا عددا سيضم الفريق ىذا كان إذا فعال فريق بناء الأحوال من حال بأي بيكن لا بأنو بيكن القول
 زاد كلما حيث ،الفرق من النوع ىذا مثل على القلة تناقض قانون انطباق ذلك شأن من لأن الأعضاء

 تشكيل تم أجلو من الذي وابؽدف العائد يتحقق ولن الفعالية وقلت التعاون قل كلما الفريق أعضاء عدد
 .1الفريق
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 :خلبصة
 توضيح خلبل من ابعوانب، بـتلف من إليها والنظر والشركات ابؼنظمات اىتمام بؿل أصبحت العمل فرق

 ىذا ويبقى العمل لفرق الاجتماعات إدارة فن إلذ بالإضافة إدارتها ومناىج. العمل فرق بناء أساسيات
 فاعلية  استًاتيجية بدثابة لأنو وذلك الشاملة ابعودة إدارة إلذ الرجوع خلبل من الإثراء من ابؼزيد إلذ بابغاجة
 وتوجيهها ابؼنظمة دعم في تساىم أن شأنها من ومنهجية  موضوعية معايتَ وفق وترشيدىا ابؼنظمة لتوجيو

 .موحدة ومؤشرات عابؼية ومقاييس معايتَ وفق وجودة فعالية الأكثر الإدارة بكو
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 تمهيد:
تعتبر جودة حياة العمل من الفلسفات الإدارية ابؼعاصرة التي أخذت مكانا متميزا في إدارة ابؼوارد البشرية ، 

في ظل تطورات للسلوك التنظيمي للمنظمة ، وىي كيفية استثمار جهود أفرادىا من خلبل تفجتَ قدراتهم، 
ابؼنظمة، ولقد تعددت تعاريف جودة حياة مهاراتهم، طاقاتهم الفكرية، واستخدامها لبناء قوة عمل منتجة في 

العمل حسب وجهة نظر الباحثتُ والعلماء كل حسب الأبعاد التي يرونها تقيس ىذا ابؼتغتَ في ىذا المجال من 
 خلبل العديد من الدراسات. 

ان اختلبف ىذا ابؼفهوم لدى الأفراد ،حسب مستوياتهم وأعمارىم  و مؤشرات جودة حياة العمل:-1
ووظائفهم ومن ابؼمكن التعرف على بعض ابؼتغتَات أو ابؼؤشرات الأساسية الظاىرة والواضحة  وأجناسهم 

 التي بردد جودة ابغياة في العمل حسب الباحثتُ والتي تتمثل فيما يلي :

  ابؼتمثلة في الاعتًاف بالعمل ،والاحتًام ،والإصغاء إلذ الانشغالات، احتًام  :الاجتماعيةنوعية العلاقات
 ء أوقات العمل ،الاتصالات ،ابغوار ابعماعي ،ابؼشاركة في ابزاذ القرار.الزملب

 :وتشمل نوعية تعليمات العمل، قدرة ابؼنظمة على الدعم وابؼساعدة في حل ابؼشاركة  نوعية منظمة العمل
 ابؼتعلقة بابػلل الوظيفي ،مسار التقدم الوظيفي ،العراقيل والصعوبات ،الإرىاق في العمل، ابغماية من

 .الإخطار بابؼنظمة )الاضطرابات العضلية ،الأخطار النفس ،اجتماعية ( 
  ابؼكتسبة،تطور القدرات ابؼكافئات، التدريبوالتكوين، ابغقوقفي  وتتدرج المهني:إمكانية الإنجاز ولتطور

 .1ضمان ابؼسار ابؼهتٍ 
  وساعات العمل،ابغياةالأسرية،التًفيو )تشان  وتتَة العامة:التوافق بين حياة العمل والحياة

 .CHANFWYH 2007وويات(
  الكندية.برليل مقارن برنامج جود ابغياة الوظيفية في كل من جامعتي كورنيل الأمريكية وتورنتو 
  2الكنديةأوجو التشابو في جودة ابغياة الوظيفية بتُ كل من كورنيل الأمريكية وتورنتو. 

                                                           
 .23ص   22، ص 2019وزو  كتوراه ،جامعة مولود معمري ،تيزيالرفاه النفسي ،رسالة د  بن مومن أبظاء ،جودة ابغياة في العمل كمد خل لتحقيق1
سبتمبر 10العدد التًبوية الإدارة بؾلة الكندية، وتورنتو الامريكية كورنيل جامعة في ابغياة الوظيفيةبعودة  مقارنة دراسة ىلبل، ابؼطلب عبد سعيد بؿمد2

 . 317ص  2016



 نوعية حياة العمل                                                                     الفصل الثالث: 
 

33 
 

 يلي:تتشابو جامعة كورنيل الأمريكية وتورنيو الكندية فيما 

جامعة كورنيل الأمريكية وتورنيو الكندية في احتلببؽما مراكز متقدمة في التطبيق العابؼي لأفضل  تتشابو-أ
،وقد تكون السبب الرئيسي جامعة على مستوي العام 20ن أفضل فتصنف ابعامعتان ضم، ابعامعات العابؼية

 تعتبر،ويعرف مفهوم التنافسية على أنو  تنافسية عاليةتشابو إلذ سعي ابعامعتتُ لتحقيق قدرة في ىذا ال
التعليمات أفضل من أداء العمليات تنافسية  إذا كان مستوى أداء تلك العمليات أفضل من أداء تلك 

،ومعدل ودةمعايتَمنها)التكلفة و ابعبيكن قياس مستوى التنافسية باستخدام عدة  ،اتابؼنافستُ لنفس العملي
دوران ابؼخزون (والتي  بيكن مقارنتها مع مثيلتيها داخل أو خارج ابؼنظمة ،فمن ابؼعروف أن ابعامعة كورنيل  

(برتل ابؼرتبة ابغادي عشر في حتُ برتل جامعة تورنتو ابؼرتبة التاسعة عشر وتستهدف كلتا ابعامعتتُ 2)
تقدم ،واحتلبل مراتب أكثر تقدما في أطار أكثر تنافسية ،وذلك من خلبل العمل الاحتفاظ  بهذا  التًتيب ابؼ

 ابؼستمر على اكتساب ميزات تنافسية مستدامة تعينها على  الاستمرار في التنافس .

تتشابو جامعة كورنيل الأمريكية وتورنتو الكندية في اىتمامهما بتحقيق معدلات عالية في جودة ابغياة  -ب 
من خلبل ابتكار وتقدلص برامج متنوعة بعودة ابغياة الوظيفية وبيكن تفستَ ىذا التشابو في ضوء مفهوم الوظيفية 

استثمار رأس مال الفكري للجامعة ،والذي يعرف بأنو "قيمة ما بسلك ابؼنظمة من موارد بشرية وما يتوافر لديها 
ح الاىتمام الشديد بأعضاء ىيئة من خبرات ،ومعارف وبذارب بيكن أن تساىم في تطوير ابؼنظمة ،ويتض

التدريس سواء داخل العمل ابعامعي أو خارجو ، من خلبل تقدلص عدد من البرامج التي من شأنها مساعدتهم 
في برقيق التوازن بتُ متطلبات ابغياة الشخصية وابغياة الوظيفية ،بفا ينعكس إبهابا على أدائهم ،ويزيد من 

 إنتاجهم .

ل الأمريكية وتورنتو الكندية في تبنيها بؾموعة من القيم التنظيمية ابغاكمة الداعمة جامعة كورني تتشابو-ج 
 التعاون و ، واحتًام التنوع ،وابعماعية،وحرية التعبتَ ابؼساواة، ،قيم: العدالةفي  للتمييز، وابؼتمثلة

"والتي تعرف على أنها  وبيكن تفستَ ىذا التشابو في ضوء مفهوم "الثقافة التنظيمية ......وغتَىا ،والنزاىة
"بؾموعة الافتًاضات الأساسية ،وابؼعتقدات الراسخة" التي تشكل قيم وابذاىات أفراد ابؼنظمة ،وتؤثر على 
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سلوكهم وأدائهم وأسلوبهم في مواجهة التغتَات الداخلية وابػارجية ،للمحافظة على بقاء واستثمار ابؼنظمة إذ 
 .1الأساسية للثقافة التنظيمية للجامعة بسثل القيم التنظيمية ابؼكون والدعامة

جامعة كورنيل الأمريكية وتورنتو الكندية في بقاحهما في تطبيق الأبعاد الثمانية بعودة ابغياة الوظيفية  تتشابو-د 
وبيكن تفستَ ىذا التشابو في ضوء مفهوم "ابؼسؤولية " وتعرف  ابؼسؤولية الإدارية بأنها "الوجبات ، والتي حددىا

الالتزامات التي تتحملها الإدارة خلبل بفارستها أعمال القيادة بذاه ابؼنظمة والعاملتُ فيها وابؼوارد والوسائل التي 
بدا يساىم في برقيق نتائج جيدة ،ولذلك بقحت كلتا ابعامعتتُ في الوفاء بالأبعاد  بستلكها و المجتمع المحيط بها،

في برقيقها وتطبيقها ،في ضوء إحساسها بابؼسؤولية بذاه أعضاء ىيئة  الثمانية بعودة ابغياة الوظيفية ،والتميز
 التدريس العاملتُ فيها.

بزتلف  الكندية: ( أوجو الإختلبف بتُ جودة ابغيلة الوظيفية في كل من جامعتي كورنيل الأمريكية وتورنتو2
 الكندية فيما يلي : جامعة كورنيل الأمريكية عن جامعة تورنتو

الكندية في طريقة تقدلص برامج جودة ابغياة الوظيفية  ة كورنيل الأمريكية عن جامعة تورنتوبزتلف جامع -أ
فتقدم جامعة كورنيل برابؾها من خلبل أكثر من جهة ووحدة تنظيمية ، في حتُ قامت جامعة تورنتو بإنشاء 

الوظيفية التي تقدمها مكتب استشارات جودة ابغياة الوظيفية يقوم بدور بوسيط في كل برنامج جودة ابغياة 
)ىيئة التدريس(العاملتُ فيها ،وبيكن تفستَ ىذا الاختلبف في ضوء مفهوم "التميز"،   لأعضائهاابعامعة  

والذي يعرف بأنو إبقاز نتائج غتَ مسبوقة تتفوق بها ابؼنظمة على كل من ينافسها، بل تتفوق بها على نفسها 
و :ابعهود التنظيمية ابؼخططة التي تهدف إلذ برقيق ابؼيزات بدنطق التعليم............،ويعرف كذلك بأن

فالتميز ىو شعار ترفعو العديد من ابؼنظمات ابغديثة وتتخذه رسالة أساسية بؽا  التنافسية الدائمة للمنظمة،
،فكلتا ابعامعتتُ تبحث عن التميز بالشكل الذي يتوافق مع رؤيتها ورسالتها ،وترى أنو الأنسب لتحقيق 

 ا .أىدافه

                                                           
 .23ص   22،  ص 2019بن مومن أبظاء، جودة ابغياة في العمل كمد خل لتحقيق الرفاه النفسي ،رسالة دكتوراه ،جامعة مولود معمري،تيزي وزو 1
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بزتلف برامج جودة ابغياة الوظيفية في جامعتي  كورنيل  الأمريكية عن تورنتو الكندية في تركيز الأولر على -ب
ابعانب النفعي ابؼادي ،الذي يؤكد على النظرة النفعية بؽذه البرامج ،والذي تعود بالنفع على برستُ أداء أعضاء 

،والمجتمع الكندي ،كلو بعد ذلك، وبيكن تفستَ ىذا ىيئة التدريس ،وبالتالر الأداء ابؼؤسسي للجامعة 
الاختلبف في ضوء مفهوم "البربصاتية "و الذي يسيطر على غالبية ابؼناحي ابغياتية،في الولايات ابؼتحدة 
الأمريكية ،وتعرف البربصاتية بأنها :مذىب يرى أن معيار صدق الآراء و الأفكار ،إبما ىو قيمة عواقبها عملب 

داة بػدمة مطالب ابغياة ،وأن ىدف قضية ما ىو كونها مفيدة و البراغماتية  بوجو عام :وصف ،وأن معرفة أ
لكل ما  يهدف إلذ النجاح أو إلذ ابؼنفعة خاصة لذا يلبحظ أن ىدف برامج جودة ابغياة الوظيفية في جامعة   

اد قادة  كورنيل  في كورنيل  تركز على تطور ابؼهارات بشكل مستمر،وتعزيزىا بشكل تكاملي ومستمر لإعد
 ابؼستقبل .

في تركيزىا على ابعوانب ابؼعنوية والنفسية من  جامعة الأمريكيةبىتلف برنامج جامعة تورنتو الكندية عن  –ج 
تفستَ ىذا الاختلبف في ضوء مفهوم  النفسية، وبيكنابعوانب  التي يتشبعخلبل التًكيز على برامج 

"الرفاىية"الذي تتبناه جامعة تورنتو،وتعرف الرفاىية بأنها الاىتمام ابؼوجو إلذ إشباع ابغاجات الأساسية للؤفراد 
 جامعة تورنتوإذ تركز  مناسب،ابؼشكلبت الاجتماعية بشكل  وغتَىا، وحلوتأمتُ  من: غذاء، وتعليم، وصحة

 .1للرفاىيةعضاء التدريس من خلبل تصميم برامج متنوعة على برقيق الرفاىية لأ

*دروس مستفادة من برامج جودة ابغياة الوظيفية في جامعتي كورنيل الأمريكية وتورنتوالكندية : من خلبل 
 برليل ما سبق بيكن التوصل إلذ بؾموعة من الدروس ابؼستفادة وىي كالتالر :

اسة التوازن بتُ ابغياة الوظيفية والأسرية لعضو ىيئة التدريس تساعده من شأنها در  التي(أن الاىتمام بالبرامج 1
 والذي سينعكس بالضرورة على التميز الأكادبيي للجامعة والكلية من خلبل : الأداءعلى الابتكار والتميز في 

  برستُ جودة العلبقة بتُ أعضاء ىيئة التدريس وبيئة العمل الإبصالية 
  لبيئة العمل ابعامعية .برقيق التنمية ابؼستدامة 
  يادة الإنتاجية الفردية والتنظيمية لكلية وابعامعة .ز 

                                                           
 .320ص  319، ابؼرجع السابق، ص بؿمد سعيد عبد ابؼالك1
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 .برقيق الكلية لأىدافها الإستًاتيجية وتوجهها الإستًاتيجي 
 .زيادة الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس 

عضاء ىيئة ابغياة الوظيفية ىي الأجدر على ابغفاظ على أ برامج جودة( أن ابعامعة التي تهتم بتطبيق 2
 جدد.تدريسها ابؼميزين واستقطاب أعضاء بفيزين 

 ( أن اىتمام ابعامعات بتطبيق برامج جودة ابغياة الوظيفية يظهر في رؤيتها ورسائلها وقيمتها التنظيمية 3

عضو ىيئة  والإبداع، ويشعريساعد أعضاء ىيئة التدريس على الابتكار  كل ما(أن ابعامعات ابؼعاصرة توفر  4
الدعم والتحفيز في كل قضايا التي قد تؤثر على حياتو الشخصية ،وىو ما  خلبل تقدلصس بالراحة من التدري

 ينعكس على الإنتاجية .

خلبل أجور تنافسية  والتنافسية، من(أبنية تقدلص برامج تعويضات لأعضاء ىيئة التدريس تتسم بالعدالة 5
لأعضاء ىيئة التدريس العديد من الفرص لزيادة الأجور  لسوق العمل ومكافأة وتعزيز الأداء ابؼتميز بدا يتيح

 الأداء.اعتمادا على 

ابعدارة، (أن ابعامعة الراغبة في النجاح في تطبيق برامج جودة ابغياة الوظيفية عليها أن تهتم بدكافأة وتقدير 6
 للجميع.تكون مؤسسة متاحة ومستَة  والإبداع، والابتكار والإبداع والتنوع، وأن

تقدلص برامج للصحة البيئية والسلبمة بوضع وتنفيذ عمليات مبتكرة ومستدامة لإجارة ابؼخاطر، بدا في  ية( أبن7
 .1ستجابة للطوارئ وتأمتُ ابغياةوالا ابػبراء،وتوقتَ مشورة  والتوعية، والتعليم،ذلك التدريب 

 النظرية ":العمل "نماذج  العلاقة بين مجالات الحياة المهنية والحياة خارج نطاق

بتُ العمل وابغياة تتناول بعض  لتحليل التوازنثلبث بماذج  وابغياة: ىناكبرليل التوازن بتُ العمل  بماذج-أ
 إلقاء الضوء عليها وىيا كالتالر: القضايا الرئيسية التي برتاج إلذ

 .لفردية ىذا النموذج العوامل ا وابغياة: يراعيالتقليدي لتحليل التوازن بتُ العمل  النموذج-ب
                                                           

 .321وص   320بؿمد سعيد عبد ابؼطلب ،ابؼرجع السابق، ص  1
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والتنظيمية في برليل التوازن والضغوط التي يتعرض بؽا العاملون ولكنو لا يتعامل مباشرة مع السياسات التي 
 تساعد في برقيقو 

تكون متطلبات العمل وابغياة  العمل، ثقافةابؼنظمة، متطلباتابغياة، فقدوىي متطلبات  التنظيمية:( العوامل 1
أن ثقافة ابؼنظمة قد تكون داعمة للتوازن وذلك من خلبل توفتَ  جدا، كمامنخفضة جدا أو مرتفعة 

 1 العكس.السياسات التي تهدف إلذ برقيقو أو 

الذ الإبقاز وابؼشاركة والقدرة على  الأولوية، وابؼيلإلذ أي مدى يكون العمل لو  مثلالفردية: (العوامل 1-2
بالتوازن، تساعد ىذه ابؼعلومات في تفستَ سبب شعور بعض العاملتُ  ابؼتنافسة، ولذامواجهة ضغوط الطلبات 

 الأخر.حتُ لا يشعر بذلك البعض  في

ىذا النموذج أن التوازن ليس ثابتا نظرا للطبيعة  وابغياة: يوضح(النموذج الديناميكي التوازن بتُ العمل 2
ة في المجتمع،كما تسبب في خلق مطالب جديدة ومتغتَ  للعاملتُ، والتيوالظروف ابؼتغتَة 

 CROOKER,K,J,SMITH,F,L,TABAK,F 2002أضاف

 للعاملتُ في تعاملهم مع مطلب ابغياة ابؼختلفة ومنها :التأثتَ ابؼتبادل بتُ الأدوار ،والاختلبفات الشخصية

 الذاتية :تشتَ إلذ التوقعات الفرد حول قدرتو على إبقاز ابؼهام . الكفاءة -

 لدرجة تصور ابؼرء لسيطرتو على الأحداث وإدارة ابؼواقف.التحكم أو السيطرة:وتشتَ -

 الإبهابية /السلبية :وىي تعتٍ بددى قدرة الفرد على ابزاذ إجراءات إبهابية في أسوأ الظروف . -

 التوازن.:وتشتَ لدرجة مقاومة ضغوط ابغياة بفا يسهم في برقيق صلببة الشخصية-

 على الذات:يدير من يعتمدون على أنفسهم التوازن بتُ ارتباطهم بسهولة أكبر. الاعتماد-

                                                           

 .324بؿمد سعيد عبد ابؼطلب ،ابؼرجع السابق، ص  1
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العقود القليلة ابؼاضية   خلبل (:(نموذج التوازن بين العمل والحياة ذو اتجاىين )العاملين والمنظمات3
ة نؤثر الآن فقد قد أدركت أن القضي فردية، أماكانت معظم ابؼنظمات تركز على حل مشكلة التوازن كمشكلة 

 1وفيما يلي عرض جهود على ابؼنظمة كما تؤثر على الفرد

.ASTAMVEER .A.2012TARIQ .A.ASLA M. H.D.SIDDIQ 

 المنهجين:المنظمات في ىذين 

تتبتٌ سياسات لدعم توازن   أظهرت الكثتَ من الدراسات أن أفضل ابؼنظمات ىي التي المنهج التنظيمي:* 
ة  للعاملتُ وىا يسمح بؽم بالتًكيز أثناء العمل والسيطرة على مشكلبتهم مع الوضع في الاعتبار  والاختبار ابغيا

 تلك البرامج بفا يتناسب مع متطلبات الشغل والتكاليف 

  يق التوازن أفضل للعاملتُ ابؼنظمة لن تستطيع برق الفردي: المنهج * 

 (المقاربات المفسرة لجودة حياة العمل :4

 ( التوجهات النظرية لجودة حياة العمل :أ

 بعودة حياة على الفكرتتُ الآتيتتُ : يرتكز ىذا ابؼتطور في تفستَه رفي:ابؼع تطورال أولا:

 بردد شعوره بجودة ابغياة. أن طبيعة إدرارك الفرد ىي التي :الأولذ

الذاتية ىي الأقوى أثرا من العوامل فإن العوامل  ،ابغاصل بتُ أفرادفي إنكار الاختلبف الإدراكي  الثانية:
 ابؼوضوعية في درجة شعورىم بجودة ابغياة ووفق ذلك وفي ىذا ابؼنظور تبرز لدينا نظريتان حديثتان في تفستَ

 ابغياة.جودة 
 Lawton Lawtontheory(2991)نظرية لاوتن 

 تي :تدور حول الآ
 : أنهما أن إدراك الفرد لنوعية حياتو يتأثر بطرف-

                                                           
في إدارة ابؼوارد رسالة دكتوراه،  ضغوط العمل في استجلبء أثر اختلبف أجيال العاملتُ على التوازن بتُ العمل وابغياة، دور بؿمد أبين عبد الطيف كشوش،1

 .260ص  249، ص 2021، جامعة القاىرة 1البشرية، كلية التجارة، بؾلة الدراسات ابؼالية والتجارية العدد 
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طبيعة البيئة في  و أن ىناك تأثتَ ا للبيئة المحيطة بالفرد على إدراكو بعودة حياة ا، إذ المكاني:الطرف  .1
ظرف ابؼكالش تأثتَان أحدبنا مباشر على حياة الفرد كتأثتَ على الصحة مثلب والأخر تأثتَ غتَ مباشر إلا 

 أنو  بوتمل مؤشرات إبهابية كرضا الفرد على البيئة التي يعيش فيها .
إن إدراك الفرد لتأثتَ طبيعة البيئة على جودة حياتو يكون أكثر إبهابا كلما تقدم في  الزماني:الطرف  .2

فكلما تقدم الفرد في عمره ،كلما كان أكثر سيطرة على ظروف بيئية ،وبالتالر يكون التأثتَ أكثر  العمر،
 . 1إبهابية على شعوره بجودة ابغياة

 ( نظرية شالوك :Charloktheory 20022:أعطى شالوك Charlok2002برليلب مفصلب بؼفهوم جودة

ابغياة على أساس أنو مفهوم مكون من بشانية بؾالات ،وكل بؾال يتكون من ثلبث مؤشرات تؤكد بصيعها على 
اة أثر الأبعاد الذاتية كونها المحددات الأكثر أبنية من الأبعاد ابؼوضوعية ف برديد درجة شعور الفرد بعودة ابغي

الفرد بعودة  ،على أن ىناك نسبة في درجة ىذا الشعور فالعامل ابغاسم في ذلك يكمن في طبيعة إدراك 
 2ابغياة.

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .28ص 27بؿمد ،التوجهات النظرية بعودة حياة العمل ، رسالة الدكتوراه في علم النفس ،كلية العلوم الاجتماعية ،جامعة مستغالز، ص فواطمية1
 2010-899بالسلوك الاجتماعي لدى النشاط ابؼتأخرات عن الزواج، بؾلة كلية الآداب، جامعة ديالر، العدد  مبارك، جودة العمل وعلبقتهابشري عناد 2

 .723ص 
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ومؤشرات كل بؾال من ىذه  تفصيلبت نظرية ) شالوك ( بؽذه المجالات الثمانية 01 بعدول رقمويوضح ا
 .ابغالات

 المجـــــــــــــــــــــــــالات

ابغقوق 
البشرية 
 والقانونية

الاندماجالا
 جتماعي

 تقرير

 ابؼصتَ

ة السعا
 البدنية

النمو 
 الشخصي

ة السعا
 ابؼادية

العلبقات بتُ 
 الشخصية

السعادة 
 الفردية

 ابؼؤشرات

ابغقوق 
 الفردية

حقوق 
 ابعماعية

قانون 
وعمليات 
 الواجبية

 التكامل

 التًابط

 الاجتماعي

الأدوار 
 المجتمعية

 الاستقلبلية

 الأىداف

 الاختبارات

 الصحة

الأنشطة 
 اليومية

 التعليم

الكفاءة 
الشخصية 

 الأداء

ابغالة 
 ابؼادية

 العمل

 ابؼسكن

 التفاعلبت

 العلبقات

 الإسناد

 الرضا

مفهوم 
 الذات

إبلفاض 
 الضغوط

 ( مجالات جودة الحياة ومؤشراتها بحسب نظرية شال01) جدول رقم

 1 :تيالآ(بيكن تصور ابؼؤشرات جودة ابغياة في 01)جدول رقم وعلى وفق ما ذكر في 

الناحية الذاتية: التقييم الوظيفي كمقياس ابؼدى مستوى الوظيفة وملبحظة ابؼشاركة و استبيانات الظروف  -
 أوضاع الدور )التعليم..ابؼهنة  .ابؼسكن ( ابؼصتَ، ووالأحداث البيئية والتفاعل في الأنشطة اليومية وتقرير 

 العمل  ابؼعيشة، ومستوىمستوى  الاجتماعية،وابؼنبهات  ابػارجية:الظروف  -

ابؼنظور الإنسالش أن فكرة جودة ابغياة تلتزم دائما الارتباط الضروري بتُ عنصرين  الإنسالش: يشتَ ثانيا: ابؼنظور
 عنهما.لا غتٌ 

                                                           
 .723ص  ابؼرجع السابق،بشري عناد مبارك، 1
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 ملبئم.وجودة كائن حي -1

ياة تبرز إلذ الوجود من خلبل التأثتَ ابؼتبادل بتُ وجود بيئة جيدة يعيش فيها ىذا الكائن لأن ظاىرة ابغ-2
ىاذين العنصرين ،ىناك البيئة الطبيعية والتي تتمثل بابؼوارد الطبيعية التي تشكل مقومات حياة الفرد ،وىناك 
البيئة الاجتماعية وىي التي  تضبط سلوك الأفراد وابعماعات طبقا للمعايتَ السائدة في المجتمع فجودة البيئة 

جتماعية برقق بدقدار امتثال الأفراد بؽذه ابؼعايتَ وعدم خروجهم منها كما أن ىناك البيئة الثقافية التي تعيش الا
فهوم السعادة النفسية إذ جودتها لقدرة الفرد على صنع بيئة حضارية ماديا ومعنويا تدور نظرية "رايف"حول م

 أن شعور

  نظرية رايف :

RYFFTHEORY 19991 
الفرد بجودة ابغياة ينعكس في درجة إحساسو بالسعادة التي حددىا بستة أبعاد يضم كل بعد بستة صفات بسثل 

السعادة النفسية الذي يتمثل في وظيفة الفرد الإبهابية في برستُ  لتحديد معتٌىذه الصفات نقاط التقاء 
 : 1مراحل حياتو وىذه الأبعاد ىي 

 البعد الأول :الاستقلبلية:AUTONOMY: وصفاتو تتمثل بقدرة الشخص على أن

 يقرر ابؼصتَ بنفسو.-1

 .يكون مستقلب بذاتو-2

 را على مقاومة الضغوط الاجتماعية.قاد-3

 .يتصرف بطرائق  مناسبة-4

 .منظم  في سلوكو-5

 ذاتو بدا يتناسب وقدرتو الشخصية. يقيم -6

                                                           
 .29فواطمية بؿمد، ابؼرجع السابق، ص 1
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 البعد الثالش :التمكن البيئي : ENVIRONNEMENT MASTERYومن  صفاتو : 

 .الكفاية الذاتية للفرد-1

 .وبيئتو ة الفرد على التحكم وإدارة نشاطوقدر -2

 قدرتو على الإفادة من الفرص ابؼتاحة لديو -3

 قدرتو على ابزاذ  ابػيارات ابؼلبئمة بغاجات النفسية والاجتماعية  -4

 قدرتو على اختيار قيمة الشخصية -5

 لتعرف بدا يتناسب ومعايتَ بؾتمعة .قدرتو على ا-6

 البعد الثالث :النمو الشخصي  : PERSONAL GROWTH: ومن صفاتو

 .شعور الفرد بالنمو الارتقاء ابؼستمر-1

 .إدراكو لتطور وتوسيع-2

 .انفتاحو للتجارب ابعديدة-3

 .إحساس الواقعي بابغياة -4

 شعور بالتحستُ ذاتو وتطور سلوكو يوما بعد الأخر.-5

 سلوكو يتغتَ بطرائق تزيد من معرفتو وفاعليتو الذاتية.-6

 البعد الرابع :العلبقات إبهابية مع الآخرين: RELATION WITHERSومن صفاتو :

 .رضا الفرد عن علبقتو -1
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 .1ثقتو بالآخرين من حولو-2

 قناعتو برفاىية الآخرين -3

 قدرتو على التعاطف والتودد الآخرين -4

 اىتمامو بالتبادل الاجتماعي -5

 .إظهاره للسلوك الاجتماعي مع الآخرين-6

 البعد ابػامس :تقبل الذات  : SELFACCEPTANCEومن صفاتو :

 .إظهار الفرد توجها إبهابيا بكو ذاتو-1

 .قبولو بالسمات أو ابػصائص ابؼكون لذاتو )السلبية و الإبهابية (-2

 .الشعور الإبهابي بغياتو ابؼاضية-3

 .لذاتو ابؼستقبليةتفكتَه الإبهابي -4

 .يشعر بخصائص ذاتو ابؼميزة-5

 .يظهر النقد الإبهابي لذاتو-6

 البعد السادس :ابؽدف من ابغياة  :PURPOSEIN LIFEومن صفاتو :

 .أن بيتلك ابؼعتقدات التي تعطي معتٌ للحياة ابؼاضية وابغاضرة-1

 2 .قيقهاأن يضعا أىدافا بذعل حياتو ذات معتٌ في بر-2

                                                           
، ص 2011التًبويتُ وعلبقتها بالذكاء الإنفعالر،رسالة ماجستً ،كلية التًبية الأساسية ،جامعة ديالر الكرخي حسناء نواري ،جودة ابغياة لدى ابؼرشدين 1

 .58ص  57
، ص 2011ديالر الكرخي حسناء نواري ،جودة ابغياة لدى ابؼرشدين التًبويتُ وعلبقتها بالذكاء الإنفعالر،رسالة ماجستً ،كلية التًبية الأساسية ،جامعة 2

59 
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 .أن يسعى لتحقيق غاياتو في ابغياة-3

 .أن يكون لو القدرة على توجيو أىداف حياتو -4

 .أن يكون قادرا على الإدراك الواضح لأىداف حياتو-5

أن يدرك أن صحتو النفسية تكمن في إحساسو بدعتٌ ابغياة لقد بتُ "رايف"  أن جودة حياة الفرد تكمن  -6
الأزمات التي تظهر في مراحل حياتو ابؼختلفة ،وأن تطور مراحل ابغياة ىو الذي بوقق في قدرتو على مواجهة 

 .1ية التي تعكس شعوره بجودة ابغياةسعادتو النفس

 Junegrativeperspectiveثالثا المنظور التكاملي : 

 : 2003( نظرية أندرسون ANDERSON THEORY( شرحا تكامليا بؼفهوم2003طرح أندرسون )

جودة ابغياة وابغياة HAPPINNESSومعتٌ ابغياة MEANINNGOFابؼعلومات البيولوجيونظام 
 LIFETHE BIOLOGICALINFORMATION SYSTEMالواقعية

ابؼوضوعية الأخرى REALIWING LIFEوبرقيق ابغاجات FULFIL MENT OF NEEDSفضلب  العواملعن 
إطارا نظريا تكامليا لتفستَ جودة ابغياة لقد أشار أندرسون إلذ أن إدراك الفرد بغياتو ،بهعلو يقيم شخصيا ما 

 يدور حولو ،كما بيكنو من أن يكون أفكار كي يصل إلذ الرضا عن ابغياة 

 LIFE SATISFA CTIONفإن النظرية التكاملية تضع مؤشرات  

 رضا ىو الذي يشعره بجودة ابغياة أن شعور الفرد بال 
  أن تضع أىدافا واقعية يكون قادرين على برقيقها 
  أن تسعى إلذ تغيتَ ما حوبؽا لكي يتلبءم مع أىدافها 
  2أن إشباع ابغاجات ليؤدي بالضروري إلذ رضا الفرد إلذ شعوره بجودة ابغياة 

                                                           
 .99ص  96، ص 1984  5د عبد السلبم ،عدم النفس الاجتماعي ،عالد الكتب ،القاىرة، ط رضوان حام1
ص  86، ص 2013شيخي مرلص،طبيعة العمل وعلبقتها بجودة حياة العمل ،دراسة ميدانية في ظل بعض ابؼتغتَات ،رسالة ماجستً ،جامعة بسسان ابعزائر 2

87. 
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( بموذج لتقدير وتفستَ جودة 2006أبو سريع وآخرون ) العمل: أعطىرابعا النموذج النظري العربي بعودة 
 ابغياة يعتمد على تضيق ابؼتغتَات ابؼؤثرة في جودة ابغياة وىي موزعة على بعدين متعامدين ، كما ىو موضح 

 

 :تطور أبو سريع و آخرون لمحددات جودة الحياة 02الجدول رقمفي 

 رات الذاتيتقد الذاتية التوافق الأسري

 الصداقةالرضا عن 
 

 الفاعلية الذاتية

 التدين العلبقة مع الزملبء

 ابؽويات الشخصية الرضا عن ابؼصروف

 المحددات الداخلية المحددات ابػارجية

 الصحة العامة الدخل الشهري للؤسرة

 القوام البدلش ابؼصروف الشخصي

 القدرات وابؼهارات الشخصية نوعية السكن

 التفوق الدراسي نوعية مكان العمل

  ابؼوضوعية 

 ( بالاتي: 2بيكن تفستَ ابؼخطط ) 

أن البعد الأفقي يشمل قطبي توزيع بؿددات جودة ابغياة كونها من داخل الشخص أو خارجو، ويسمى "بعد -
 المحددات الشخصية الداخلية في مقابل بعد المحددات ابػارجية "
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على وفق قياسها وبرقيقها وىي تتوزع بتُ الأسس الذاتية أن البعد الرأسي بيثل توزيع تلك المحددات -2
)ابؼنظور الشخصي للفرد( والأسس ابؼوضوعية التي تشمل الاختبارات وابؼقاييس التي تتيح للفرد موازنة نفسو 
بغتَة أو بدتوسط بصاعتو ابؼعيارية وعلى وفق ىذا التصور فإن مصطلح جودة ابغياة بيثل ظاىرة متعددة ابعوانب 

ية،واجتماعية ،واقتصادية ،ونفسية(تتأثر بنظام السائد في المجتمع )فمثلب عن النظام السياسي ،والتقاليد ) صح
الاجتماعية ومفهوم الرفاىية ومعتقدات الأفراد ابؼختلفة( كما تتمثل جودة ابغياة تعتمد على بعض ابؼؤشرات 

 غتَ ابؼادية مثل.

 .الرضا والقناعة-1

 .ماعي ،والصحي و الأسري التوافق النفسي ،والاجت-2

 .درجة الولاء والانتماء للؤسرة والوطن-3

 .مفهوم الذات والوعي بها-4

 .درجة ابؼرونة الفكرية وتقبل الأخر-5

 النفسي:( جودة الحياة في العمل من أجل تحقيق الرفاه 5

أظهرت الأبحاث التجريبية التي أجريت في بؾال علم النفس الصناعي /التنظيمي أنو بعودة ابغياة في العمل 
القدرة على التأثتَ على ابغياة العامة للفرد ،وذلك من خلبل برديد العلبقة بتُ ابغياة ابؼهنية خارج نطاق 

الأخرى من حياة الفرد ،ذلك بيكن شرحو العمل ،وكيف تؤثر بذارب ابغياة في المجال ابؼهتٍ على ابعوانب 
 THESأفضل بدساعدة بموذج التأثتَ غتَ ويؤكد ىذا النموذج ابؼسمى أيضا بالأثر ابؼمتد أن الرضا في 

PILLOVER THEORY  جانب واحد من حياة  الشخص بيتد إلذ ابعوانب الأخرى  من ابغياة ابؼباشر
رب العامل في عملو تؤثر على ابعوانب الأخرى وتؤثر على حياتو ،ويقتًح أيضا بموج التأثتَ غتَ ابؼباشر أن بذا
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 1980شميت ومولان SH MITT.MELLIONو1980ستنيو  STAINES( 1982الشخصية )شميثوبيديان  
1SH MITT.BEDIAN. 

عندما أدرك علماء النفس أنو لا بيكن قياس السعادة فقط من خلبل النظر الذ  1960و 1950العقدين 
ابؼعايتَ ابؼادية في حياة الناس، كما كان مفتًضا في السابق واقتًحت فكرة الرفاىية النفسية في البداية من طرف   

نفسي بيثل سعادة الإنسان ويعتٍ بموذج التأثتَ ، ولقد طرحوا وجهة النظر القائلة بأن الرفاه  ال 1960برادبون  
غتَ ابؼباشر ،أيضا أن العمال  ابؼستائتُ  ىم الأكثر احتمالا للتعرض للتعاسة في ابغياة غتَ ابؼهنية بينما يكون 

، زيادة على ذالك ، فقد برىن  1991العمال الراضتُ بعملهم سعداء خارج النطاق ابؼهتٍ لوسكووروشال 
علبقة  ابهابية مابتُ العمل وابعوانب الأخرى خارج نطاق العمل ،وتوسيعا بؽذه الفكرة برىن   الباحثون بوجود

،أن الرضا عن العمل ينعكس على ابعوانب الأخرى من ابغياة والعكس صحيح  1990كذلك جورج وبريف 
عملهم   ،وأثبتت العديد من الدراسات العلبقة بتُ رضا ابؼوظفتُ بالاحتياجات الأساسية  ،من أماكن

صينيتُ ، في دراسة أجريت على عمال  2007ورفاىهم  النفسي ، فعلى سبيل ابؼثال، لاحظ تشان و ويات 
زية   وابؼعرفية الاجتماعية ،الاعتبارية،  الإبقلي ،أ، الرضا بالصحة والسلبمة، للبحتياجات الاقتصادية، العائلية

، وكانت  1999وفي دراسة أجراىا  دونالد  وآخرون  تؤثر على الرضا بابغياة والرفاه النفسي العام للعمال
تتمثل أبعاد جودة ابغياة ابؼدروسة في العمل : المحيط ابؼهتٍ ،الرضا بالعمل ،الرضا بزملبء العمل ،نوعية 
الإشراف والأمن الوظيفي ،بالإضافة إلذ ذالك لاحظوا أيضا أن متغتَات جودة ابغياة في العمل بسثل مؤشرات 

أن العمال الذين يعتبرون  2007ة التنظيمية الكاملة ،أظهرت نتائج الدراسة التي قام بها ستافا ىامة للفعالي
بؿيط عملهم أكثر أمنا يتعرضون بؼستوى منخفض من الاضطرابات النفسية ويظهرون أعراض أقل من 

 . 2الأعراض النفس ،ابعسدية مقارنة بالذين لديهم نظرة سلبية لبيئة وبؿيط عملهم 

، أن وجود نظرة ابهابية لبيئة العمل برستُ  2001ر يبتُ البحث الذي أجراه ستَجي  وآخرون باختصا
الصحة ابعسدية والنفسية للعمال ،بحيث أنهم توصلوا في دراستهم أن بعودة ابغياة في العمل علبقة ابهابية برضا 

                                                           
بة في برستُ جودة ابغياة الأسرية العمانية ،وقائع دورة علم النفس وجودة ابغياة ،جامعة السلطان قابوس الشنفري أمل، دورة وزارة التنمية الإجتماع 1

 .3ص  2006

 .  12ص 2019بن موسى أبظاء ،جودة ابغياة في العمل كمدخل لتحقيق الرفاه النفسي ،رسالة دكتوراه ،جامعة مولود معمري تيزي وزو  2
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فيها حاجيات الصحة والأمن ، العمال بحياتهم .زيادة الذ ذالك ،أكدوا بأن رضا العمال باحتياجاتهم بدا 
عليها اسم  االاقتصادية ،العائلية ،الاجتماعية الاعتبارية ،  الابقازية  ابؼعرفية ، وابغاجيات ابعمالية ، التي أطلقو 

جودة ابغياة في العمل ،والتي تنجم من بذارب العامل في مكان عملو تساىم في الرضا بالعمل والرضا بابعوانب 
أن الرضا بدعظم ابعوانب الرئيسية من ابغياة ،  2001،وأكد كذلك ستَجي   وآخرون الأخرى من ابغياة 

ابغياة ابؼهنية ،ابغياة الأسرية ، ابغياة ابؼنزلية ،وابغياة التًفيهية ، تساىم مباشرة في الرضا بابغياة بأكملها ولاحظ 
، خاصة اشتًاك العمال ،بمو ،في دراستهم أن الرضا بابؼمارسات في مكان العمل  2006قراويتش  وآخرون 

العمال وتطورىم ،الاعتًاف ، التوازن بتُ ابغياة ابؼهنية وابغياة العامة والصحة والسلبمة تؤثر بشكل معتبر على 
الصحة النفسية للعمال ،  وبالإضافة إلذ ذلك فان الرضا بالعمل والدعم الاجتماعي في مكان العمل يعززان 

،بدراسة لاستكشاف العلبقة ما بتُ بذارب ابغياة ابؼهنية وابغياة  2003وي الراحة النفسية للعمال وقام ل
العامة للعمال ولاحظوا في دراستهم أن العمال غالبا ما تكون لديهم نظرة ابهابية بؼكان عملهم عند توافر 
ظروف معينة في مكان العمل وتشمل الشروط التي حددوىا بوجود متطلبات كافية ، ومكآفات  أساسية 

خارجية عالية ، ودعم اجتماعي جيد ،فكلها من شأنها أن تساىم في تعزيز صحة وراحة العمال ، وتوصل و 
، أن تلبية احتياجات الفرد  في العمل وابعوانب  الاجتماعية  2009البحث الذي أجراه قروبل وكوىل 

وة على ذلك لاحظوا أن حاجة تتوسط العلبقة بتُ التوازن في ابغياة ابؼهنية والسلبمة النفسية الذاتية ، علب
 الابقاز من خلبل 

بغياة ابؼهنية ساىم في زيادة الراحة النفسية للفرد وفي دراسة أخرى ،أجريت على معلمتُ ابؼدارس الابتدائية ا
أن ابؼعلمتُ ذوي مستوى رضا بالعمل منخفض قد تعرضوا لاضطرابات  2006والثانوية ، لاحظ ىو واو 

ذات مستوى رضا عالر ، وكشفت كذلك نتائج دراستهم أن العمال ذوي مستويات نفسية مقارنة بابؼعلمتُ 
ض الانهيار العصبي إضافة الرضا  بالعمل  منخفضة يعانون من اعتلبل الصحة واجهوا ضيق نفسي عالر وأعرا

ي ، أظهرت الأبحاث السابقة أن الوظائف ابؼتعددة وابػصائص التنظيمية مثل :فرص للتحكم الشخصإلذ ذلك
لداعم ،والعلبقات مع ، الأشراف االسلبمة ابعسدية، توافر الأموال، ،فرصة لاستعمال ابؼهارات، تنوع في العمل

،تؤثر  على الصحة العقلية والراحة النفسية للعمال فتصميم العمل والبيئة ابؼهنية بحيث يشمل أبعاد زملبء العمل
ة النفسية في التحليل الدقيق للمؤلفات ذات الصلة جودة ابغياة في العمل ، يساىم في إحساس العمال بالراح
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 بالعلبقة ما بتُ جودة ابغياة في العمل وشعور العمال بالراحة النفسية بتُ ارتباط ابهابي بتُ جودة ابغياة في
ل ، وبالتالر فهذا يسمح لنا أن نفتًض بان تلبية الاحتياجات الأساسية للعماالعمل  والراحة النفسية للعمال

خرى وتؤثر على راحتهم جوانب ابغياة الأ إلذ، بستد خلبل عملهم في مؤسسة، أو جودة حياتهم في العملمن 
 1النفسية

 تهدف جودة ابغياة الوظيفية إلذ ما يلي: أىداف جودة الحياة الوظيفية :-6

 .ُزيادة ثقة العاملت 
 حل ابؼشاكل ابؼشاركة في. 
 زيادة الرضا الوظيفي. 
  التنظيميةزيادة الفعالية. 
  دوران العملتقليل معدل. 
 زيادة الإنتاجية والأداء. 
  2وبتُ حياتهم الشخصية والعائلية بتُ ابغياة الوظيفية للؤفراد  التوازن والانسجامإحداث. 

 عوامل جودة حياة العمل : -7

 تركز ابعهود  ابؼبذولة  لتحقيق جودة حياة العمل على العناصر التالية : 

  صحية وآمنة .توفتَ بيئة عمل 
 . ُإتاحة الظروف البيئية ابؼعنوية ابؼدعمة للعاملت 
  الواسع.ابؼشاركة الفعلية بدفهومها 
  والأمان الوظيفي.توفتَ متطلبات الاستقرار 
  .ُإعادة تصميم وإثراء الوظائف لتواكب ابؼستجدات ابغديثة وتشبع طموحات ابؼوظفت 

                                                           
 .  12ص 2019بن موسى أبظاء ،جودة ابغياة في العمل كمدخل لتحقيق الرفاه النفسي ،رسالة دكتوراه ،جامعة مولود معمري تيزي وزو  1
 .131بن مومن أبظاء ، ابؼرجع السابق ،ص 2
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 العمل:أساليب قياس جودة حياة 

كانت اختلفت كل دراسة عن   العمل، وانن الدراسات والبحوث في قياس جودة حياة اىتمت بؾموعة م
حيث اعتبرت إحدى الدراسات أنو بيكن  الأعمال،الأخرى في معايتَ قياس جودة حياة العمل في منظمات 

 التالية: وابؼتمثلة بابؼقاييس ىتَستَج الصحيةقياس جودة حياة العمل في ابؼنظمة من خلبل عوامل 

  الوظيفي.معدلات الأداء 
  للعاملتُ.درجة الرضا الوظيفي 
  .سياسة الأجور 
  الشركة.سياسة 
  1 وابرادات العاملتُ.مدى بقاح نقابات 

ومقاييس بينما ترى دراسة أخرى أنو بيكن قياس جودة حياة العمل من خلبل مقاييس كمية من   جانب 
 :من جانب آخر وكانت ابؼقاييس على النحو التالر وصفية

 العمل.معدل دوران  

 الطويل.معدل الغياب  

 العاملتُ.إنتاجية  

‌الوظيفي.درجة الرضا  

بينما توصل جاد الرب إلذ وجود مستويات عالية بعودة حياة العمل سوف يقلل من ابؼعايتَ غتَ مرغوب فيها 
 يلي:ىذه ابؼعايتَ لقياس جودة حياة العمل على ما  ضيفها، واشتملتويعظم من ابؼعايتَ ابؼرغوب 

  الغياب والتغيب.معدلات 
 .معدلات الشكاوى 
  العمل.عن  الإضراب وامتناعمعدلات 

                                                           
 .31بن مومن أبظاء ،ابؼرجع السابق ،ص1
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  العمل.معدلات حوادث 
 معدلات ابعزاءات . 
  العمل.معدلات دوران 
  معدلات بمو الاقتصادي وابؼالر 

ولطبيعة عمل كل منظمة بذري بها  عليها،إليو والنتائج ابؼراد ابغصول  للوصولجودة نلبحظ أن معايتَ قياس 
 .كل باحث  تسعى دراسة للهدف الذيباحث إلذ آخر طبقا  العمل من الدراسة حياة

 البشرية:العلاقة بين جودة حياة العمل وأداء الموارد 

إن برستُ جودة حياة العمل والاىتمام  العمل،أظهر عديد من الدراسات التي أجريت على جودة حياة 
والارتقاء بدستويات ومعدلات الرضا والأداء  الإنتاجية،بأبعادىا وبرابؾها ابؼختلفة سيؤدي حتما إلذ الزيادة 

إشباع حاجات العاملتُ بكافة أشكابؽا ابؼادية والاجتماعية  لكإلذ ذإضافة  الأعمال،منظمات  الوظيفي في
العمل وعلبقتو بابؼوارد  ،وفيما يلي سنتطرق إلذ أبعاد جودة حياةوالاستقرار الوظيفي وحاجات الأمنوابؼعنوية 

 .البشرية

سلوك القيادي والإشرافي الفعال في العمل ىو الذي  إن البشري:أ/الأسلوب التشاركي وعلاقتو بأداء المورد 
، تُ العاملتُ وإبهاد بيئة تعاونيةعلى بسك ومكتسبة، وتكونلديو القدرةيتمتع بدواىب ومهارات وقدرات وراثية 

،وبالتالر فإن برقيق أداء وإبقاز ادرة والإبداع في ابزاذ القراراتوتعزيز مبدأ ابؼشاركة وتشجيع العاملتُ على ابؼب
وإنتاجية عالية في ابؼنظمة يتطلب سلوكا قياديا وبمطا إشرافيا فعالا متميز يؤثر بإبهابية في سلوك العاملتُ في 

 .رات والأقسام العاملة في ابؼنظمةختلف ابؼستويات والإداابؼنظمة بد

إحساس العامل بالأمان والاستقرار ب/ الأمان والاستقرار الوظيفي وعلاقتو بالأداء المورد البشري :
الوظيفي وعدم شعوره بالتهديد من خلبل إمكانية التخلي  عنو في أي بغظة من طرف ابؼنظمة من شأنو الرفع 

اعد على التًكيز أكثر في برقيق أىداف ابؼنظمة عوضا عن التفكتَ في البحث عن وظيفة أخرى من معنوياتو يس
، حيث أن الاستقرار والأمان الوظيفي  تعود فوائده على العاملتُ وعلى ابؼؤسسة فهو عنصر وعامل بقاح 
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فعهم إلذ الإبداع  جوىري في أية مؤسسة لأنو بىلق جو الولاء والانتماء لدى ابؼوظف بذاه مؤسستهم بفا يد
 .1والتطوير في عملهم وبذل قصار جهدىم في برقيق الأىداف  بفا بوقق بقاحها وتطورىا واستمرارىا 

اعتماد الأسلوب العلمي الدقيق في استمرارية  إن البشري:ت/التحسين المستمر وعلاقتو بالأداء المورد 
الإنتاجية من أكثر الأسس أبنية في ترصتُ ابؼنتج،  التحستُ والتطوير ابؼستمرين في الأداء التشغيلي للعمليات

راءات والفعاليات من وان التحستُ ابؼستمر بالأداء يتطلب سرعة الاستجابة للتغتَات من ناحية وتبسيط الإج
،ولذا فان ىناك علبقة تكاملية بتُ ابعودة وسرعة الاستجابة لتطوير الإنتاجية وبهب أن يؤخذ ناحية أخرى

 .2مستهدفبعتُ الاعتبار عند اعتماد أي تغتَ أو تطوير معيار التكامل 

 نظريات جودة حياة العمل :-9

صاحب مدرسة التحليل النفسي ىو فرويد : يرى فرويد أن جودة ابغياة ىي :أولا:نظرية التحليل النفسي
إشباع  الشعور بالسرور والسعادة وبرقيق الآلام وىو أساسي لسلوك البشري داخل بيئة العمل وأيضا تعتٍ

الغرائز إذ أن مبدأ اللذة ىو ابؼبدأ ابؼسيطر على عملية ابعهاز النفسي ، كما يعتقد أن ابغياة الوظيفية ابؼليئة 
اعات والتوترات بالضغوطات والتوترات النفسية نتيجة عدم قدرة الفرد على إشباع حاجاتو بفا يتولد عنها الصر 

 .النفسية ابؼتعددة

يعد  ،1908/1970براىام  ماسلو صاحب ىذه النظرية ىو: انظرية ابغاجات "":ثانيا: المدرسة الإنسانية
تزعم ىذا الابذاه ابعديد في علم النفس أطلق ماسلو  فيها، إذماسلو زعيم ابؼدرسة الإنسانية وابؼنظر الرئيسي 

"القوة الثالثة " بتُ التحليل النفسي والسلوكي وىو يؤكد على القيمة الذاتية بغياة العامل الوظيفية وإن جودة 

                                                           
 دراسة ميدانية بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية ، مذكرة ماستً،–ابؼتغتَات الدبيغرافية ثورية ،إدراك الأساتذة بعودة حياة العمل في ظل بعض  بوركيبة1

 38-37،ص ،ص،2007جامعة قاصدي مرباح ، ورقلة،
لنيل شهادة ابؼاجستتَ ولاية  ادرار، مذكرة مقدمة –دراسة حالة –ىواري العابد، إدارة ابعودة الشاملة كمدخل برستُ أداء ابؼوارد البشرية في الإدارة المحلية 2

د خيضر بسكرة، في العلوم السياسية ،كلية ابغقوق والعلوم السياسية بزصص إدارة ابؼوارد البشرية ،قسم العلوم السياسية والعلبقات الدولية ،جامعة بؿم
 .32،33، ص ،ص، 2015-2014
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إلذ حياة العمل تتوقف على مستوى إشباع حاجات العليا للفرد كتحقيق الأمن والثقة بالذات فيؤدي ذلك بو 
 بالسعادة الوظيفية العميقة وبظو في العقل وإثراء حياة الفرد الداخلية. الشعور

يعتقد فروم أن الأمراض النفسية تنتج عن الصراع القائم بتُ سعي العمال 1980-1900إريك فروم -
ذا تعارض ى ابؼؤسسة التيفي  والقوانتُ القائمة وابؼنظمةوبتُ النظم  بيئة العملداخل  أىدافهم الوظيفيةلتحقيق 
 السعي.

وأشار أن جودة حياة العمل للموظف تنشأ من إنتاجو وإحساس الفرد بالواقع ابؼلموس أن جودة حياة العمل 
للموظف تنشأ من إنتاجو وإحساس الفرد العامل بالطاقة ابغيوية الفياضة التي تنجم عن ارتباطو بالعالد ابػارجي 

 منتجا."ابؼؤسسة أو ابؼصنع" ارتباطا 

ابعانب الاجتماعي للعامل إذ أنو أساس جودة حياة العمل   وسعادتها إذ يرى أن الإنسان  وأكد فروم على
السوية ىي التي تكون  بؾتمعو. والشخصيةوتفرده في  عن انفصالوغالبية مشكلبتو نابذة  بطبعو أناجتماعي 

 1 النفسية.اجتماعية ومنتجة وكذلك توفر ابؼتعة 

عامل تنشأ من إنتاجو وإحساس ذلك الفرد بالواقع ابؼلموس داخل بيئة وأشار أن جودة حياة العمل للفرد ال
وجودة حياة العمل  واحد.احتفاظو بخصائص شخصيتو في آن  العمل، معالعمل وابراده مع غتَه من زملبء 

 وثيقا.ابػارجي ارتباطا ىي إحساس العامل بالطاقة ابغيوية الفياضة التي تنجم عن ارتباطو بالعالد 

بوقق التفوق "والتفوق يتخذ  ىو أن:يقول" أن ابؽدف النهائي لنشاط الإنسان وكفاحو 1870/1973أدلر 
 نوعتُ: 

 العصبي.أن يتخذ الفرد شكل الرغبة في القوة والسيطرة على الآخرين وىو ىدف خاطئ بيارسو الفرد -1

والسعادة فيها وىو يتخذ شكل الكفاح من أجل التفوق بكو الكمال بطريقة برقيق جودة حياة العمل -2
 ىدف صحيح بيارسو الأفراد الأصحاء.

                                                           
 .35ص،، ابؼرجع السابق، الإدارة المحلية ىواري العابد، إدارة ابعودة الشاملة كمدخل برستُ أداء ابؼوارد البشرية في1
 



 نوعية حياة العمل                                                                     الفصل الثالث: 
 

54 
 

ونستنتج من خلبل النظريات أن جودة حياة العمل تعكس صورة الفرد لذاتو من خلبل إخلبصو في عملو ما 
أن  العمل، والتأكدينعكس على نفسيتو في برقيق الرفاىية والسيطرة على ابغواجز وابؼعيقات النابذة عن ضغوط 

تماعي بطبعو ، من خلبل العلبقات التي بينها مع الأفراد باعتبارىم السند الاجتماعي في بيئة الفرد كائن اج
 العمل بؼواجهة ابؼشكلبت التي تواجهو لتحقيق جودة عالية في تكاليف ابعهود بتُ الأفراد. 

 ::برامج  تحسين جودة حياة العمل الوظيفية-9

 بنا:  بتحستُ نوعية حياة العمل بػاصة تتوفر أمام ابؼنظمة نوعتُ من البرامج ا

البرامج التي اعتادت ابؼنظمات استخدامها منذ ابػمسينات  ةبالتقليدية بؾموع التقليدية ويقصدالبرامج  9-1
بدبادئها ابؼعروف ابؼنظمات بهذه  الإدارية ابؼمثلةداري للمدارس رث الفكري الإثرت في بالإأمن ىذا القرن والتي ت
 :تيالآالبرامج على  البرامج وتشمل ىذ

 العمل.برستُ بيئة وظروف -1

 برابؾالصيانة البشرية.-2

 النظر بساعات العمل ابؼطلوبة. إعادة-3

 .الرفاىية الاجتماعيةبرامج  توفتَ-4

 الرعاية الصحية.برامج  توفتَ-5

 ابؼهنية.على برامج الأمن والسلبمة  التًكيز-6

 العمل.بالعلبقات الإنسانية في  الاىتمام-7

 ويدفعهم العاملتُ الأفراد رضا من ويزيد يضمن بدا الإنسالش السلوك في تأثتَ إحداث البرامج ىذه تستهدف
 . ابؼنظمة أىداف برقيق بابذاه
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 على الظروف تلك لتأثتَ وذلك العمل بؼكان  الطبيعية بالظروف اىتمام العمل  بيئة برستُ برنامج يتضمن
  عادة التحستُ برامج وتشمل  الإنتاجية قدرتهم على بدورىا تؤثر التي ومواقفهم وابذاىاتهم العاملتُ نفسيو
 :  على

 .والرطوبة والتهوية الإضاءة حيث من ومرتب نظيف عمل مكان تهيئة -1

 إعادة طريق عن وتتم للعاملتُ الإنتاج منحنيات مراجعة تعكسها التي والإرىاق التعب حالات معابعة -2
 .للعاملتُ الإنسانية ابؼعاملبت على ،التًكيز الراحة فتًات نظام وتطبيق العمل بساعات النظر

 .  العالية الأصول ذات وابؼعدات  ابؼكائن  فيها تستخدم التي الأعمال في وخاصة الضوضاء مصادر تقليل -3

 أدائها في التكرار حالو ظهور من بينع بدا الأعمال إعادة تصميم طريق عن وذلك الأعمال رتابة من التقليل
 .الرقابة على للقضاء كأدوات الوظيفي والتوسيع دور الاغناء والتناوب يأتي وىنا

العاملتُ، إضافة  وخبرات مهارات تآكل عدم تستهدف التي الإجراءات من الصيانة بؾموعة برنامج يتضمن 
 ببرامج الاىتمام الإجراءات ىذه  مقدمة في فتبرز والابتكار الإبداع لأغراض ومعارفهم قابليتهم تطوير إلذ

 .وابغوافز الأجور بسياسات النظر إعادة إلذ  إضافة والتطوير، التدريب

 العاملتُ  ابغاجة مبدأ الاعتماد طريق التقليدية عن غتَ الاستخدام أبماط على العمل ساعات برنامج يشتمل 
 العمل أسبوع استخدام أو  ابؼرنة العمل ساعات استخدام إلذ  ابؼنظمة تلجا لذا النشاط وبذديد الراحة إلذ

 عمل أيام  ستة من بدلا أيام أربعو أو بخمسو  ابؼطلوبة العمل لساعات العاملتُ أشغال يتضمن الذي ابؼضغوط
 .1أسبوعية

  ابؼالية ابغوافز نظام الاعتماد أن إذ الاجتماعية  الرفاىية برامج إليو تستند التي الأساس ابؼعنوية ابغوافز وتشكل 
 الطابع ذات  ابؼعنوية ابغوادث نظام فإن لذا العمل في  أدائهم رضاىم برستُ إلذ العاملتُ يدفع لا فقط

 وتدفع العمل  حياة نوعية من برسن أن بيكن الخ،..... ابغضانة ودور والأسواق كالنوادي الاجتماعي

                                                           
1
 جامعة ،2العدد التجارة، كلية الزقازيق، ابعامعية والبحوث الدراسات بؾلة ، الوظيفي بالاستغراق وعلبقتها الوظيفية ابغياة مغربي، جودة بؿمد الفتاح عبد‌ 

‌26،ص2004 بغداد، ابؼنصور،
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  الرعاية تلعب فقد  الصناعية  ابؼنظمة في العاملتُ صحة عن  مسؤولة  الإدارة ولكون أفضل أداء بكو العاملتُ
 الدول من كثتَ في  القانونية التشريعات إن بل لا.  العاملتُ  حياة  نوعية برستُ في مهما دورا  الصحية
  بالناحية الاىتمام تستهدف  طبية خدمات بتقدلص خلبلو من تلتزم أن  ابؼنظمة على الصحي الالتزام تفرض
 . للعاملتُ والعقلية  والنفسية  ابؼعنوية

 :  المهني والسلام الأمن برامج

 تستخدم كما  الإنتاجية ابػاطئ للمعدات الاستخدام خطر من العامل الفرد لتحضتَ تستخدم أن بيكن
 . الإنتاج معدات استخدام كفاءة من معتُ مستوى على ابغفاظ وضرورة  النوعية لأغراض

 إرساء تستهدف البرامج تلك كون في العمل  نوعية حياة برستُ الإنسانية العلبقات برامج أبنية وتظهر 
 فبرنامج  أنفسهم، العاملتُ و العمل بؾموعات بتُ فيما والعاملتُ  الإدارة بتُ ما صحيحة علبقات أسس

 الانتماء شعور بىلق وبدا  ابؼنظمة أعضاء بتُ الفريق وروح التعاون حالو إشاعة تضمن  الإنسانية العلبقات
 . واحده  ابؼنظمة وأىداف  الشخصية أىدافهم اعتبار بابذاه وبوفزىم لديهم

 : العصرية البرامج/ ب

 وخصائص أعمابؽا، في التغتَات  طبيعة مع يتلبءم بدا ابؼنظمات بسارسها التي النشاطات برامج بها  يقصد 
 والثمانينات السبعينات مرحلو شهدت فقد إطارىا في تعمل التي البيئة وخصائص,  فيها العاملتُ الأفراد

 1 :الآتية الأصعدة على التغتَات من الكثتَ القرن ىذا من  والتسعينات

 التنوع وأصبح متعددة الإنتاج خطوط أضحت واحد لعمل بفارستها من فبدلا ابؼنظمات أعمال تنوع -1
 .ابؼنظمات تلك لعمل ملبزمة بظة الإنتاجي بابؼزيج

 . مهاراتهم وتنوع العاملتُ الأفراد وتطلعات ورغبات حاجات تتعدد -2

 بتُ فيما أو ، الواحدة الصناعة في ابؼنظمات بتُ فيما ابؼنافسة حدة وزيادة البيئي التأكد عدم حالة شيوع -3
 . الصناعات

                                                           
1
‌26ص ،2004نفس ابؼرجع، مغربي،  بؿمد الفتاح عبد‌ 
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 برستُ برامج وأصبحت التقليدية العمل حياة نوعية برستُ ببرامج النظر بإعادة ابؼنظمات التغتَات ىذه ألزمت
 حد على وابؼنظمة العامل للفرد ابؼشتًك بابؼصتَ الشعور لإبماء يوجو إستًاتيجي بهدف تؤطر العمل حياة نوعية
 سواء،

 الآتية: البرامج استخدام بكو ابؼنظمات ابذهت ابؽدف ىذا لتحقيق

 .الوظيفي الإثراء-1

 بابؼشاركة. الإدارة-2

 ذاتيا. ابؼدارة العمل فرق-3

 .البديلة العمل جداول-4

 .الشاملة النوعية إدارة-5

 : الإثراءالوظيفي-1

 من كبتَ  مقدار بؽم يتيح الذي الرأسي بالإشباع أي الوظيفي بالثراء تتمتع التي الوظائف حاليا الأفراد يستند
 بىططون وعندما التًقية وسبل الأجر من أعلى مرتبة في ذلك يضعون وربدا العمل أداء عند والاستقلبل حرية

 . 1الوظائف ىذه اقتناص عليهم الوظيفي للمسار

 .فيو الإبداع صفة  وإضفاء ابؼهامات  تنويع طريق عن العمل ابقاز بدتعة الإحساس الوظيفي الإثراء ويستهدف

 الإدارة بالمشاركة : -2

مفهوم ابؼشاركة: ىي تفاعل الفرد عقليا مع ابعماعة التي يعمل معها بدا بيكنو من تعبئة جهوده وطاقاتو لتحقيق 
 أىدافها وبرمل مسؤوليتو إزاءىا بوعي وبضاس ذاتي. 

                                                           
1
‌.277عبد الفتاح بؿمد مغربي، ابؼرجع السابق، ص  
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ىي ذلك التًتيب التنظيمي الذي يسمح بعميع العاملتُ في ابؼنظمة في الاشتًاك الفعلي في إدارة  ابؼشاركة:
لك عن رغبة حقيقية من جانب العاملتُ في ابغصول على ابؼشاركة وفي نفس الوقت يكون ذابؼشروع بحيث 

 لتحمل مسؤوليات تلك ابؼشاركة.على استعدادىم 

 اذ القرارات الإدارية.ىي إشراك ابؼسؤولتُ في ابز ابؼشاركة:

 ابؼفاىيم السابقة الذكر بيكن القول أن مفهوم ابؼشاركة يستدعي وضع بعض النقاط الأساسية وىي: من

 إن مشاركة العاملتُ في الإدارة ىي حق طبيعي للقوة العاملة التي تتحكم في العملية الإنتاجية. -أ

ن ىناك تعاون وتفاعل متبادل بتُ العمال والإدارة بيكن لأسلوب ابؼشاركة أن بوقق النجاح أن لد يك لا -ب
 1 بدختلف ابؼستويات الإدارية.

بيكن لأسلوب ابؼشاركة أن ينجح بدون الرغبة لدى العاملتُ في الاشتًاك إلذ جانب الإدارة في رسم  لا-ج
 السياسات وابزاذ القرارات.

 صية بضرورة برمل ابؼسؤولية من قبل الطرفتُ.إن بقاح ىذا الأسلوب بوتاج إلذ الوعي الذاتي والقناعة الشخ -د

 فرق العمل ابؼدارة  ذاتيا:-3

وىي بؾموعة من الأفراد لديهم مهارات وبزصصات متنوعة ، ويتمتع الفريق بدرجة كبتَة من التمكتُ فتتعلم 
ارات في المجالات ىذه الفرق وتشارك في الوظائف التي غالبا ما يؤديها ابؼديرون ، وتتمتع بابغرية في  إبزاذ  القر 

 التالية: 

 برديد مستوى الأداء. 
 وضع جداول العمل 
 ـ برديد ابؼوازنات ابؼطلوبة. 
 حل ابؼشاكل التي تواجهها أثناء التنفيذ.  

                                                           
1
‌.277عبد الفتاح بؿمد مغربي، ابؼرجع السابق، ص  
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 تدريب العاملتُ على ابؼهارات. 
 اختيار الأعضاء ابعدد. 
 الرقابة على ابعودة وتقييم الأداء. 

الفرق يكون لتحقيق الابتكار والسرعة وابعودة وخفض التكلفة والغرض الأساسي من استخدام ىذا النوع من 
وإشباع حاجات برقيق الذات والنمو وابغاجات الاجتماعية لدى العاملتُ ، ويؤثر استخدام ىذا النوع من 
الفرق على ابؽيكل التنظيمي إذ غالبا ما يتم الاستغناء عن الصف الإشرافي الأول حيث أن كثتَ من أعمال 

ى يتم إعادة بزصيصها لفرق العمل وكانت بداية ظهور ىذه الفرق في صناعة السيارات بالسويد ىذا ابؼستو 
قطاعات  )فولفو( فقد أعيد إنتاج تنظيم خط التجميع بحيث يؤدي بواسطة الفرق ابؼدارة ذاتيا ثم انتقل إلذ

 .1أخرى صناعية أو خدماتية

 جداول العمل البديلة :-4

نو ألا إالعمل  ة حيا ة لتحستُ نوعي ة لتقليديبالرغم من أسلوب جداول البديلة ورد ذكره ضمن البرامج ا 
ة للفرد العامل في برديد أوقات جداول العمل ،زيادة رضا العاملتُ وزيادة  لذ منح ابغرية إضافإاستهدف 

ة وفرنسا والولايات ابؼتحد ة بؼانيا الغربيأو في سويسرا  و ورغباتهم فقد شاع استخدام أختَاتهم ت كفاءتهم وتقليل 
لذ ساعات العمل ة إضافإسلوب تضمن الأ ة، ع ابؼرونبالتي يتميز عملها بطا ة وفي ابؼنظمات الصناعية مريكيالأ
و ابؼكثف واجبات العمل والذي يستهدف تقليل وقت الاستبدال للعاملتُ ل ابؼضغوط أسبوع العمأو ة ابؼرن

 . فضل في برديد واجبات عملهمة أليومنح العامليناستقلب

 ة ول حلقو جودأشيكاواوقد ظهرت ا اليابان ة إلذيعود الفضل في تطوير ىذه الطريقحلقات الجودة:   -5
لذ مليون حلقو تضم حوالر إفي اليابان  ة وصل عدد حلقات ابعود 1990 ة ومع بداي 1962في اليابان في 

 .ملبيتُ عامل 10

 :يلي ابعودة ما بغلقاتالتعارف ابؼقدمة ومن  

                                                           
 .278عبد الفتاح بؿمد مغربي، ابؼرجع السابق، ص1
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و أالتي تعيق التطور  ة مشاكل ابؼنظم أحد تطوعي بؼناقشةابؼوظفتُ بشكل  الاجتماعات بتُسلوب لعقد )أ
 دى لذ مإفي زمن معتُ ابعودة ابؼنعقدةحلقات ة  . ويشتَ عدد في ابغلول ابؼناسب ة لذ تصحيح والتوصيإبرتاج 

 .ة (في تطبيق مفهوم ابعودة ومدى التزام ابؼنظم متهم ولاء ابؼوظفتُ ابذاه منظ

و أفرد يعملون عملب واحدا متشابها 12لذ إ 3عضائها ما بتُ أبؾموعات صغتَه من العاملتُ يتًاوح عدد )
ة وقات العمل الربظيأسبوعيا ومن خلبل أظم توفقا بعدول منواحد ويتطوعون للئبصاع معا  يشتًكون في عمل

 .( بالعمل ةت ابؼرتبطلتحديد ومناقشو ابؼشكلب

 يلي: فيما  أن دائرة ابعودة تتمثلويلبحظوا من ىذا التعريف  

 . ابهتطوع للقيام تو ة من العاملتُ في مكان عمل واحد ترغب في  ةبؾموعات بؿدود

 ة. وقات العمل الربظيأسبوعي وفيأيتقابلون في شكل اجتماع منظم  

 مناسبة بؽا. لذ حلول إبهدف برديد ومناقشو مشاكل العمل وبؿاولات التوصل 

 ـ إدارة وتنظيم العمل بحلقات ابعودة: 

الإدارة تبدأ منة من عدة مستويات إدارية  في منظمات العمل ابؼعاصر ة يتكون ابؽيكل التنظيمي بغلقات ابعود
 :في الشكل كما ىو موضح  بالقاعدة العريضة لتنظيموتنتهي   العليا 
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 1:يوضح الهيكل التنظيمي حلقات الجودة في المنظمات المعاصرة01شكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

يتوقف بقاح نظام حلقات ابعودة على مدى التأييد والدعم الذي توليو الإدارة العليا بؽذا النظام  الإدارة العليا :
 . فيهاة وابؼشارك ولا شك أن ىذا التأييد سوف ينعكس على تشجيعها للعاملتُ على الانضمام بغلقات ابعودة 

 11و  3يتًاوح عددىا بتُ  ة دمفي ابػ الراغبتُ عضاء ابؼتطوعتُ و الأ تتكون من بؾموعة منبعنة التوجيو: 
ن يكون أالعليا ولا يشتًط الإدارة  عضاء أحد ة أوذلك برئاس ة ابؼختلف ة عضو بيثلون الوظائف التنظيمي

 : من ابؼديرين وتنحصر وظائفهم فية عضاء اللجنأ

 ولويات لنظام حلقات ابعودةىداف وبرديد الأوضع الأ. 

                                                           
ابعامعة الإسلبمية ،  نصر الدين بضدي سعيد مدوخ، معوقات تطبيق إدارة ابعودة الشاملة في ابعامعات الفلسطينية بدحافظات غزة وسبل التغلب عليها، 1

 46، ص2008غزة، 

 الإدارة

 بعنة

 منسق ابغلقات

 قائد ابغلقة

 أعضاء حلقة ابعودة
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   ابغلقاتدوار كل من ابؼنسق وقائد أبرديد. 
  التي يقوم بها  ة نشطشراف على الأمراجعو تقارير ابؼنسق والإ  . 
  فعاليتها ة وزياد ة في سبيل تطوير ابؼنظم ة حلقات ابعود و ن تقوم بأوضع تصور مستقبلي بدا بيكن . 
 الذي بردده لو بعنة التوجيو وىذا يتطلب من  طبقا للدورة حلقات ابعود ةدار إوىو ابؼسؤول عن  : ابؼنسق

 ابؼنسق في غالبية الأحوال أن يقوم ب: 
 .مساعدة بعنة التوجيو في التخطيط ووضع أىداف وسياسات وموازنات حلقات ابعودة 
  .توفتَ ابؼعلومات وإعداد التقارير التي تطلبها منو بعنة التوجيو 
  .التنسيق بتُ أعمال حلقات ابعودة ابؼختلفة 
  خارجو وأداخل تنظيم  ابعودة منالعمل على توفتَ كل متطلبات حلقات . 
  ابؼناسب.ليها كما وكيفاوفي الوقت إالتي برتاج  ابغلقات بابؼعلوماتمداد إالعمل على 
 :ن تتوافر لو بعض الصفات أابعودة وبهبكثر من حلقو أ لقة أوح بإدارة عملياتيقوم  قائد حلقة ابعودة

 يلي: فيماللدائرة وتتلخص ابؼهام الأساسية لقائد ابغلقة  القيادية الفعالة
  .برفيز وتشجيع الأعضاء على ابؼشاركة الفعالة والإبهابية في اجتماعات حلقات ابعودة 
  ابؼناسبة بؽا. واقتًاح ابغلولابؼساعدة في برليل ودراسة ابؼشكلبت 
 خل ابغلقة. القيام بالتوجيو ابؼناسب لأعضاء ابغلقة لضمان فعالية العمل دا 
  .إدارة جلسات حلقات ابعودة بأسلوب العصر الذىبي 
  .تنفيذ القواعد والأنظمة ابػاصة بحلقات ابعودة 
  كتابة التقارير ابػاصة بالنشاط والتي توضح مدى التطور وتقدبيها إلذ ابؼستويات الإدارية الأعلى بغلقات

 . 1ابعودة

 التطوعية عضويتو في ويشتًط ابعودة لدائرة الأول التنظيمي ابؼستوى الأختَ ىذا يشمل :ابعودة حلقة عضو
 : ب الالتزام الأعضاء على تفرض ابعودة حلقات عضوية أن وبقد ابؼشاركة في والرغبة

                                                           
عليها،ابعامعةالإسلبمية،غزة،   لبوالتغ وسبل غزه بدحافظو الفلسطيتٍ ابعامعات في الشاملة ابعودة إدارة تطبيق سعيدمادوخ،معوقات بضدي دين نظمال 1

 .46،ص 2008
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 .ابؼعينة ابغلقة تواجهها التي ابؼشكلبت وحل ودراسة برديد في ابغقيقية ابؼشاركة -
 .منتظمة بصفة الدائرة جلسات بحضور الالتزام -
 . ابعودة بغلقات الانضمام على الآخرين تشجيع -
 .1عليها ابؼوافقة تم التي ابؼقتًحات تطبيق -

 :الجودة حلقات في المستخدمة العلمية الأساليب

 بدء  تنازلر بشكل فيها ابؼعلومات توضح أعمدة شكل على بيالش رسم ىو باريتو بـطط :باريتو مخطط -1
 قليلو  الكثتَة عن  ابؼؤثرة  القليلة ابؼشاكل فصل على التحليل ىذا فكره وتقوم أصغرىا حتى نزولا فئة اكبر من

 والإحصاء الاقتصاد عالد إلذ  نسبة جون  ابعودة عالد قبل من باريتو  بـطط تسميو أطلقت وقد التأثتَ
 البيانات بصع خلبل فمن أولا إليها التعرض بهب التي ابؼشاكل برديد ابؼخطط ىذا ويعكس باريتو  الايطالر
 أطلق: التأثتَ السبب بـطط ا ذلك على بناء فيقرر عال تكرار بؽا الأخطاء أي توضح جداول في ووضعها

 والغرض السمكة عظام بـطط أو شيكاو  كاورد اليابالش للعالد نسبو اشيكاو بـطط اسم ابؼخطط ىذا على
 الأسباب بصيع عن الكشف ثم ومن  للمشكلة  المحتملة الأسباب  على التعرف ىو ابؼخطط ىذا من الأساسي
  تتبع التأثتَ السبب بـطط لبناء و وبؼاذا، كيف متى ماذا:  بالآتي  ابؼتعلقة الأسئلة طرح طريق عن بالتفصيل
 :التالية ابػطوات

 بابذاه اليمتُ إلذ اليسار من يتجو عريض السهم وضع مع اليمتُ إلذ( التأثتَ) إطار ابؼشكلة في وضع 
 . ابؼشكلة

 السهم. إلذ يوجو فرعي سهم شكل مباشرة على الأثر في تتسبب أن بيكن التي الرئيسية العوامل كتابو  
 ويفتًض أن العوامل ىذه برت بفكنو أسباب لتوليد ابعماعية مع ابؼناقشة ابؼنظم التحقيق أسلوب استخدام 

 . 2بؿتمل كسبب ويوضح الأثر في يتسبب عامل أي بعتُ يؤخذ
 وتفستَ ربط لغرض فقرة ومناقشة كل عامل كل برت ابؼخطط على المحتملة الأسباب كل تسجيل 

 .الأسباب
                                                           

 .47ص السابق، ابؼرجع مدوخ، سعيد بضدي الدين نصر  1
‌174،ص2006والتوزيع،عمان، للنشر صفاء ،دار العملبء وخدمة الشاملة ابعودة ،إدارة الدرادكة سليمان مأمون  2
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 أبنها: ابعودة حلقات أسباب بؼواجهة توصيات من بؾموعة توجد :الجودة حلقات برامج نجاح مقومات

 للنقابة. الوسطى الإدارة لرجال ابؼشروع تفاصيل توضيح 
 ابعودة. حلقات فكرة مع يتناسب تنظيمي ىيكل اختيار 
 داخلو العمل وطريقة ابعديد النظام فلسفة العاملتُ تعليم. 
 المجموعات ومنسقي ابعماعات لأعضاء الناجح لاختيار . 
 ابغلول ووضع ابؼشاكل وبرليل تشخيص أساليب على ابعماعات لأعضاء دائم بشكل التدريب إجراء 

 .ابؼناسبة
 ابعودة حلقات برنامج بقاح يستلزم إذ ابعودة حلقات فكرة بقاح على بالعمل العليا الإدارة والتزام إتباع 

 العديد في ابعودة حلقات أسلوب فشل أن التجارب أثبتت وقد الإدارية ابؼستويات من مستمرا دعما
 في السبب يعود وقد ابغلقة لنجاح اللبزم الدعم تقدلص في العليا الإدارة فشل يقابلو كان ابؼؤسسات من

 .ونتائجو الإنتاج فعالية في ىامة تغيتَات إحداث في ابغلقات تلك بجدوى قناعتها عدم إلذ ذلك

 :الشاملة الجودة إدارة-5

 اليابانية الصناعة واكتساح العابؼية ابؼنافسة شدة تزايد ىو ظهوره وسبب 1980 عام بعد ابؼفهوم ىذا ظهر
 ىذا  إزاء  ىذه من كبتَة بغصص والأوروبية والأمريكية الشركات وخسارة النامية البلدان وخاصة للؤسواق

 وعمقا شمولا أكثر جوانب بإضافة الاستًاتيجية ابعودة إدارة بتوسيع الأمريكية الشركات قامت الوضع
 ليصبح ابعودة أساليب وتفعيل وابؼوردين الزبائن مع والتعامل ابعودة برستُ بؾال في متطورة أساليب واستخدام

 أنو حتى الإستًاتيجية ابعودة لإدارة امتداد ىي الشاملة ابعودة إدارة أن يلبحظ وبالتالر استًاتيجيا رقابيا أسلوبا
 عمقا أكثر الشاملة ابعودة إدارة أن ذلك الدقة لغايات فقط بينهما وبييز مرادف بشكل استخدامها بيكن
 20 القرن من الأختَ ابعزء في خصوصا الإدارة في ابؽائلة التطورات إحدى الإستًاتيجية ابعودة إدارة من وشمولا
 أنها على ابعودة إدارة تعرف كما الزبائن وتوقعات حاجات إشباع على تقوم إدارية فلسفة باعتبارىا وذلك

 ابؼستمر التحستُ خلبل من للمنظمة التنافسية القدرة تعظيم إلذ تسعى والتي الأعمال  بها تؤدي التي  الطريقة
 . فيها البيئية والعمليات والأفراد وابػدمات ابؼنتجات بعودة
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 وبشكل الإنتاج لتحستُ ابؼبذولة ابعهود في العاملتُ بصيع مشاركة على الشاملة ابعودة إدارة مفهوم ويركز
 وابغقيقة الفعالة ابؼشاركة ىي الشاملة ابعودة إدارة متطلبات بقاح إحدى أن كما توقف ودؤوب دون مستمر

 .1الإدارية مستوياتهم باختلبف العاملتُ من بصيع

 العمل: حياة جودة تحسين برامج تطبيق أىمية– 9-2

 وتطبيق لتوفتَ بناء ابهابية تأثتَات ىناك فان الوظيفية ابغياة جودة برامج في العلمية الدراسات بعض أظهرت
 :يلي ما أبنها ومن الوظيفية ابغياة جودة أبعاد

 إنتاجية، وتسوية أكثر عمل لعلبقات مناخ تطوير خلبل من وإدارة العاملتُ بتُ صراعات بزفيض 
 . مشاكل حل على مساعدة عمل بيئة خلبل من الكامنة مظالد من عديد

 الأبعاد في برسينات إلذ تؤدى أن بيكن البناءة التي العمل بالأفكار قوة أعضاء من اكبر مشاركة 
 العمل. وظروف التصنيع لعمليات ابؼختلفة

 وأىدافهم. ابؼنظمة أىداف والتفاعل بتُ التكامل وبرقيق وولائهم العاملتُ انتماء زيادة 
 والإبداع والتعلم ابعودة تعزيز في ابؼسابنة. 
 الوظيفي درجة الرضا زيادة . 
 ُابؼنظمة في الإنسانية العلبقات ودعم برست. 
 ابؼنظمة في الغياب معدل ابلفاض . 
 الأعمال منظمات في العمل دوران معدل تدلش. 
 للمنظمة التنظيمية والفعالية الكفاءة زيادة . 
 ابؼنظمة في البشرية للموارد وأشمل أفضل استثمار. 

 
 
 

                                                           
1
‌.175السابق،ص ابؼرجع الدراركة، سليمان مأمون ‌
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 :العمل حياة جودة تطبيق عوائق -10

 :الإدارة موقف :أولا

 أن ابؼدراء على يوجب لذا ، العمل مكان من الدبيقراطية من جو الوظيفة ابغياة جودة برامج تطبيق يتطلب
 ، أرائهم  عن إبداء فرصة ومنهم مرؤوسهم، مع  القرارات ابزاذ صلبحية مشاركة في القوية الرغبة بؽم تكون

 عن التخلي يعتبرون ابؼدراء من الكثتَ لأن التحقق، صعب ذلك أن ،إلا ابؼنظمة أشغال بصيع في بقوة وابؼشاركة
 1 .البرامج ىذا مثل ضمن قوة  معارضة ىناك تكون ،لذلك لوجودىم تهديد بدثابة صلبحياتهم بعض

 :العمالية والنقابات الاتحادات موقف: ثانيا

  تسريع إلذ تسعى الريفية ابغياة جودة برامج بأن شعور العمالية ،والنقابات الابرادات عن يتولد قد

  وسيلة بؾرد إنها ،أي للعاملتُ كافية عوائد أي دفع ،دون الإنتاجية وبرستُ العمل أداء وتتَة من

  أىدافها لتفستَ الوظيفية ابغياة جودة برامج ترويج الإدارة على بهب ابؼخاوف ىذه ولإزالة ، الأداء لزيادة

 .  تطبيقها جراء من العاملتُ على تعود التي وفوائد

 :المالية التكلفة: ثالثا

 قدرة تفوق ضخمة الوظيفية ابغياة بعودة التشغيلية اليومية وابؼصاريف الرأبظالية التكلفة بأن الإدارة ترى
 القرار بظاع من يدعو بفا ، البرامج ىذه تطبيق وبقاعة ، فاعلية يضمن ما يوجد انو على علبوة ابؼؤسسة،
 ، الوظيفية ابغياة جودة  برامج وتنفيذ جيدة، أجور  ،ومنح جيدة  عمل ظروف توفتَ قبل مرارا والتفكتَ
  ابؼرجوة النتائج وصول مسبقة بؿددة ميزانية ضمن وحذر بعناية البرامج ىذه  تطبيق بهب  ابؼخاوف وتبديد

 ، ابؼوارد نقص في تتمثل الوظيفية  ابغياة جودة برامج تطبيق معوقات أىم إلذ وحستُ ، كاردال من كل وأشار
 معدلات تكون عندما المحيطة البيئة مستوى فعلى ، ابؼنظمة مستوى على أو ، المحيطة البيئة مستوى على

 الاىتمام يقلل ، المجتمع في الأساسية البنية توفر وعدم ، الاقتصاد سوء إلذ بالإضافة المجتمع في مرتفعة البطالة
                                                           

‌174،صابؼرجع السابق، الدرادكة سليمان مأمون  1
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 جهة من أو ابؼراقبة، ،أو ابؼراقبة ابغكومية ابعهات جهة من سواء ، الوظيفية ابغياة جودة برامج بتطبيق
 برامج بتطبيق اىتمامها يقل التنظيمية ،أو ابؼالية للموارد ابؼنظمات تفقد عندما كذلك العمالية الابرادات

 .الوظيفية ابغياة جودة

 وليقلل ابؼنظمات، تعرفها التي والتحولات التطورات سياسات ليواكب ظاىر الوظيفية ابغياة جودة مفهوم إن
 بؼعدلات بزفيضا أو عنهم الاستغناء من خوفا العاملتُ بتُ الغرب في سادت التي والقلق التوتر حالات من

 تعظيم ثم ومن العاملتُ التزام على ابؼؤثر الوظيفي الرضا برقيق على ابؼنظمات تلك حرص بجانب أجورىم،
 الوظيفي الأداء برستُ في الفعالة الاستًاتيجيات إحدى واعتبارىا البشرية ابؼوارد أداء ،وترشيد الاستخدام أبنية

 . 1للعاملتُ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
‌.114ص ،2016ماجستتَ، ،رسالة وسيط كمتغتَ التنظيمية الثقة ضوء في الوظيفية ابغياة بجودة وعلبقتو العاملتُ بسكتُ بوبكر،  ساخي  1
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 خلاصة:
ابعوانب، من خلبل توضيح فرق العمل أصبحت بؿل اىتمام ابؼنظمات والشركات والنظر إليها من بـتلف 

أساسيات بناء فرق العمل. ومناىج إدارتها بالإضافة إلذ فن إدارة الاجتماعات لفرق العمل ويبقى ىذا بابغاجة 
إلذ ابؼزيد من الإثراء من خلبل الرجوع إلذ إدارة ابعودة الشاملة وذلك لأنو بدثابة استًاتيجية  فاعلية لتوجيو 

موضوعية  ومنهجية من شأنها أن تساىم في دعم ابؼنظمة وتوجيهها بكو الإدارة  ابؼنظمة وترشيدىا وفق معايتَ
 الأكثر فعالية وجودة وفق معايتَ ومقاييس عابؼية ومؤشرات موحدة.

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ابؼيدالشابعانب 
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  تمهيد:

يعتبر ابعانب ابؼيدالش أىم خطوات  البحث العلمي ، حيث بيكن الباحث من استثمار معلوماتو النظرية، كما 
نفي صحة ابغقائق التي ىو بصدد دراستها ، وىذا من حلبل برويل  يوسع بؾال دراستو ، وذلك بإثبات أو

حصاءات كمية وأرقام حسابية. وعليو ففصل الإجراءات ابؼنهجية ابؼتبعة والتي تشمل كل نتائجو الكيفية إلذ إ
من ابؼنهج ابؼعتمد في الدراسة وحدود الدراسة ومواصفات عينة الدراسة، مع توضيح أدوات بصع البيانات 

لدراسة ابؼستخدمة في ىذه الدراسة وكذلك الأساليب الإحصائية التي ساعدت في معابعة بيانات ىذه ا
 والوصول إلذ نتائج ذات قيمة علمية. 
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 :الدراسة مجالات-

 البحوث وخاصة ابؼيدالش بالطابع تتميز لأنها العلمية البحوث في الدراسة بؾالات برديد الضروري من
 والزمنية، والبشرية ابؼكانية المجالات تغتَ إطار في للتغيتَ قابلة ابؼدروسة الاجتماعية الظواىر لأن الاجتماعية

 من انطلبقا تتحدد المجالات ،وىذه منهم واحد بؾال يتغتَ حتى أو الثلبثة المجالات ىذه حسب النتائج فتتغتَ
 : ابؼطروح البحث أو الدراسة  عنوان

 1 :ىي الثلبث المجالات في الدراسة بؾالات تتمثل

 :المكاني المجال أـ

ثانوية ابؼقاومة  الدراسة  ىاتو في الذكر وبزص ، ابؼيدالش البحث إجراءات فيو يتم الذي ابعغرافي النطاق وىو
 بضزة بن سليمان بدائرة عتُ الذىب ولاية تيارت.

 : الزماني المجال ـ ب

 يلغي لا وىذا ، النظري ابعانب وصيانة إعداد من الانتهاء بعد بدأ والذي للدراسة ابؼيدالش ابعانب في يتمثل
 مع الدراسة، موضوع بؼلبئمة وذلك ، فيها ابؼيدانية الدراسة إجراء في ابؼرغوب ابؼؤسسة دراسة من بسكنت أنتٍ

 إلذ الدراسة ىذه فيها بست التي الفتًة تقسيم وبيكننا ، فيها الدراسة يتم سوف التي ابؼؤسسة نشاط طبيعة
 :التالية ابؼراحل

 : الأولى مرحلة

 ابؼؤسسة الأقسام على التعرف من بسكننا خلبل من وذلك ابؼيدان، إلذ للنزول الأساسية العناصر برضتَ 
 . بابؼوضوع ابػاصة ابؼبدئية ابػطة لتحديد  منها  تتكون  التي وابؼصالح

 التي ابؼختارة الأساسية الأداة معرفة من بسكننا حيث البيانات، بصع لأداء ابؼؤسسة موضوع ملبئمة مدى معرفة
 . عراقيل أي وجود دون بدقة دراستنا تطبيق خلببؽا من نستطيع

                                                           
1
‌.53-52ص، ص، ،2007 الطليعة، بتَوت، التقنيات، دار مقاربات، إشكاليات، الاجتماع، علم في البحث منهجية عماد، الغتٍ عبد‌
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  موضوعنا مع تتناسب التي للعينة الدقيق برديدنا من ذلك تام وضوح كان حيث الدراسة بؾتمع برديد

 :تم المرحلة ىذه وفي :الثانية المرحلة

 لذلك الاستمارة، في ابؼطروحة الأسئلة لبعض شرح ىناك الأحيان بعض وفي استمارة، وتطبيق للميدان النزول
  ابؼؤسسة داخل الشخصي التواجد علينا توجب

 :تم المرحلة ىذه وفي :الثالثة المرحلة

 استخلبص مع النتائج وتفستَ برليل تكرارية، جداول في البيانات تفريغ فيها تم والتي الأختَة ابؼرحلة وىي
 .النهائية النتائج

 :البشري المجال

 مستوى ورفع ابؼؤسسة وتطور نشأة في يسابنون بدورىم الذين العمال من بؾموعة على مؤسسة كل برتوي
 .1واستمرارىا خدماتها

عليها  لتجري لو متمثلة تكون أن على المجتمع، أفراد من عينة تؤخذ أنو بدعتٌ الكل، من جزء عن العينة برتتع
 المجتمع كل على الدراسة نتائج تعميم خلببؽا من يتم المجتمع، لأفراد من نسبة بسثل إذن الدراسة، فالعينة

 . الإحصائي

البحوث  معظم في الشائعة الطريقة العينة وتعتبر الأفراد، بصيع دراسة استحالة عند العينة أسلوب ويستخدم
، نظرا لكونها أيسر في التطبيق، والأقل في التكاليف من دراسة المجمع الأصلي، وىي عدد من ابغالات العلمية

بقصد دراسة خصائص المجتمع الأصلي، وبهذه الطريقة فإنو التي تؤخذ من المجتمع الأصلي وبذمع منها البيات 
 بيكن دراسة الكل عن طريق الكل عن طريق دراسة ابعزء بشرط أن تكون العينة بفثلة للمجتمع ابؼأخوذ منو.

                                                           
 .130، ص2016مناىج البحث العلمي، مطبوعة ابعامعة، كمال دشلي،  1
‌
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ـ كما تعرف العينة العشوائية، ويتم تشكيل ىذه العينة على أساس أن يكون ىناك احتمال متساوي أمام بصيع 
بؾتمع البحث اختبارىا، بدعتٌ أن فرص الاختيار أي عنصر من بؾتمع الدراسة متساوية بعميع أفراد العناصر في 

 العينة .

 منهج الدراسة: -2

إن اختيار ابؼنهج في أي بحث علمي يرتبط أساسا على طبيعة ابؼوضوع أو طبيعة مشكلة الدراسة وبدا أننا ندرك 
ابعزائرية فإن ابؼنهج ابؼعتمد والأنسب ىو ابؼنهج الوصفي  أدراك جودة حياة العمل وفرق العمل في مؤسسة

 التحليلي والأسباب التي أدت لاختياري بؽذا ابؼنهج تتضح من خلبل ىذا التعريف. 

ىو أسلوب من أساليب التحليل ابؼرتكز على معلومات كافية ودقيقة عن ظاىرة أو موضوع بؿدد عبر فتًة أو 
ابغصول على نتائج عملية يتم تفستَىا بطريقة موضوعية تنسجم مع فتًات زمنية معلومة وذلك من أجل 

إلذ برديد بظات وصفات وخصائص ومقومات ظاىرة معينة برديدا كميا بؼعطيات الفعلية للظاىرة، ويهدف ا
 . 1وكيفيا

أيضا يتسم بالواقعية لأنو يدرس الظاىرة كما ىي في الواقع ويستخدم بـتلف الأساليب ابؼناسبة من كمية وكيفية 
للتعبتَ عن الظاىرة وتفستَىا من أجل التوصل إلذ فهم وبرليل الظاىرة ابؼبحوثة ، فالتعبتَ الكمي يعطينا وصفا 

ا  بالظواىر الأخرى، أما التعبتَ الكيفي فيصف لنا رقميا يوضح فيو مقدار الظاىرة أو حجمها ودرجة ارتباطه
 .2الظاىرة ويوضح خصائصها 

 أدوات جمع البيانات:-3

تكتسي أدوات بصع البيات أبنية بالغة في عملية البحث العلمي، باعتبارىا الوسيلة ابؽامة التي تعتمد عليها  
توقف دقة وصدق النتائج ابؼتوصل أليها في كافة العلوم في بصع ابؼعلومات وابغقائق حول الظاىرة ابؼدروسة وت

أي بحث على دقة الأدوات ابؼستخدمة ودرجة مصداقيتها، ومن ىذا ابؼنطلق فإن الأداة التي اعتمدت عليها 

                                                           
 خيضر، بؿمد جامعة ماستً، مذكرة بسكرة،GPLنفطال بدؤسسة ميدانية دراسة الإداري ابالإبداع وعلبقتو العمل حياة عفاف،جودة حتَان 1

 .74ص ،2014بسكرة،
 .133ص السابق، ابؼرجع دشلي، كمال2
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بعمع البيانات في ىذا البحث ىي الاستمارة، وىذا الأختَ ىو بؾموعة من العبارات ابؼكتوبة تشمل موضوعا 
ابيا وقد تم معابعة البيانات بالاستعانة ببرنامج ابغزم للعلوم الاجتماعية معينا ويعبر المجيب عنها كت

وىو أكثر البرامج الإحصائية استخداما لإجراء التحليلبت وابؼعابعات الإحصائية ابؼختلفة في   spssوالإنسانية
 .1شتى أنواع البحوث

 ية  إختيارىا: فعينة الدراسة و كي
تم سحب أفراد العينة من بؾتمع الدراسة بطريقة مقصودة وىذا يندرج ضمن ابؼعاينة ابؼقصودة ، بحيث تم توزيع  

الاستمارة على بصيع عمال ابؼؤسسة من ابؼدير والطاقم الإداري والطاقم التًبوي والعمال ، على ثانوية ابؼقاوم 
( استمارة، 30( استمارة من أصل )22استًجاع )ولاية تيارت ، وتم  -بضزة بن سليمان بدائرة عتُ الذىب 
(فقد كان أصحابها في عطلة ، حيث تشتَ استجابة ابؼستقصي منو  08أما باقي الاستمارات غتَ مستًجعة )

 كما يلي )نعم ، لا(. 

 

                                                           
 .21ابعزيرة ابػاصة،ب،ب،ص جامعة العلمي، البحث ىجامن أنواع ب،س، الشامات، أبو غالية 1
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 وتبويب بيانات الدراسة:تحليل 

 المبحث الأول: معلومات خاصة بالمبحوثين.

 المحور الأول: البيانات الشخصية:

 بيثل توزيع العينة حسب ابعنس 01جدول رقم:

 النسبة التكرار ابعنس

 %81.83 18               ذكر

 18.18% 04                 أنثى

 %100 22 المجموع          
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 بيثل توزيع العينة حسب السن (02)جدول رقم

 

 النسبة التكرار السن

25-30 01 4,55% 

30-35 07 31,82% 

35-40 10 45,45% 

40-45 02 9,09% 

 %9,09 02 45أكثر من 

 %100,00 22 المجموع
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 جدول يمثل توزيع العينة حسب الحالة الاجتماعية (03: )جدول رقم

 النسبة التكرار ابغالة الاجتماعية

 %36,36 08                 أعزب

 %4,55 01                  مطلق

 %59,09 13 متزوج  

 %100,00 22 المجموع
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 جدول بيثل توزيع العينة حسب الوضعية التعليمية (04:)جدول رقم

 النسبة التكرار الوضعية التعليمية

 %0,00 00                 ابتدائي

 %4,55 01                  متوسط

 %22,73 05 ثانوي

 %72,73 16 جامعي

 %100,00 22 المجموع
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 جدول بيثل توزيع العينة حسب الأقدمية في العمل (05:)جدول رقم

 النسبة التكرار الأقدمية في العمل

5-10                 09 40,91% 

11-16                  08 36,36% 

17-21 02 9,09% 

22-26 02 9,09% 

 %4,55 01 26أكثر من 

 %100,00 22 المجموع
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 ابؼستوى التعليميجدول بيثل توزيع العينة حسب  (06:)جدول رقم

 النسبة التكرار ابؼستوى التعليمي

 %50,00 11 أستاذ )ة(

 %4,55 01                  مستشار توجيو )ة(

 %13,64 03 مشرف )ة(

 %4,55 01 مقتصد )ة(

 %4,55 01 رئيس عون إدارة )ة(

 %4,55 01 مدير )ة(

 %22,73 05 مستشار تربية

 %100,00 22 لمجموع
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 عدم احتًام القوانتُ إلذأعضاء الفريق قرارات تؤدي حول يوضح إجابة العينة ( 07:)جدول رقم

 النسبة التكرار 

 90.90 20 نعم                

 09.10 02 لا                 

 %100 22 المجموع          

 إلـىأعضـاء الفريـق يتفـادواالقرارات التـي تـؤدي  أنمن خلبل الإحصائية ابؼبينة في ابعدول أعلبه والذي بيثل 

% وىـي أعلـى نسـبة مقارنـة بالنسـبة الأخـرى، كمـا سـجلنا ثـالش 90بفئة نعـم بنسـبة تقـدر عدم احترام القوانين

 %09أعلى فئة لا بنسبة 

أعضـاء الفريـق يتفـادوا القـرارات التـي تـؤدي أنابؼبحـوثتُ نـرى أن أغلـبهم يؤكـدون علـى  إجابـاتمن خلبل   

فريــق العمــل يســعى بػدمــة مؤسســتو مــن جهــة ومــن جهــة أخــرى  إلىــأن، وىــذا يشــتَ عــدم احتــرام القــوانين إلــى

 يتجنب كل ما بيس قوانتُ ابؼؤسسة التي تؤثر بالسلب على مسار العمل.
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 قوانتُ التي تستَ العملللالفريق  أفرادحول يوضح إجابة العينة  (08:)رقمجدول 

 النسبة التكرار   النسبة التكرار  

 95.45 21 نعم

 63.63 14 ثقافة الاحتًام

 13.63 03 بذنب ابؼشاكل

 18.19 04 بذنب العقوبة

  04.55 01 لا

 %100 22 المجموع          

الفريــق يحققــون القــوانين التــي  أفــراد أنمــن خــلبل الإحصــائية ابؼبينــة في ابعــدول أعــلبه والــذي بيثــل 

% وىي أعلى نسبة مقارنـة بالنسـبة الأخـرى، كمـا سـجلنا ثـالش أعلـى فئـة 95بفئة نعم بنسبة تقدر تسير العمل

 %04لا بنسبة 

الفريق بوققون القوانتُ التي تسـتَ  أفراد أنابؼبحوثتُ نرى أن أغلبهم يؤكدون على  إجاباتمن خلبل   

العمــال يســعون بػدمــة  أن إلذلتســيتَ العمــل وىــذا يشــتَ  فريــق العمــل يســعونأفــراد  أن إلذالعمــل ، وىــذا يشــتَ 

 وجو عن طريق احتًام قوانتُ العمل. أكملابؼؤسسة على 
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 لو دور فعال في برمل ابؼسؤولية داخل ابؼؤسسة أن فريق العملاليوضح إجابة العينة  (09:)جدول رقم

 النسبة التكرار  

 81.81 18 نعم                

 18.19 04 لا                 

 %100 22 المجموع          

ان فريــق العمــل لــو دور فعــال فــي تحمــل مـن خــلبل الإحصــائية ابؼبينــة في ابعــدول أعــلبه والــذي بيثــل 

% وىـــي أعلــى نســـبة مقارنـــة بالنســـبة الأخـــرى، كمـــا 81بفئــة نعـــم بنســـبة تقـــدر المســـؤولية داخـــل المؤسســـة 

 %18سجلنا ثالش أعلى فئة لا بنسبة 

فريــق العمــل لــو دور فعــال في برمــل  أنابؼبحــوثتُ نــرى أن أغلــبهم يؤكــدون علــى  إجابــاتمــن خــلبل   

طاقم العمل يتمتع بنوع من ابؼسؤولية ابذـاه مؤسسـتو وىـو مـا يؤكـد  أن إلذابؼسؤولية داخل ابؼؤسسة، وىذا يشتَ 

 على درجة عالية من الولاء..
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 يوضح إجابة العينة كيف تفضل إدارة الفريق حل ابؼشاكل (10:)جدول رقم

 النسبة التكرار 

 54.54 12 التفاوضأساليب 

 31.82 07 تطبيق القوانتُ

 13.64 03 تعابعها قبل ظهورىا

 %100 22 المجموع          

ـــــل  ـــــذي بيث ـــــة في ابعـــــدول أعـــــلبه وال ـــــق حـــــل مـــــن خـــــلبل الإحصـــــائية ابؼبين كيـــــف تفضـــــل إدارة الفري

% وىي أعلى نسبة مقارنة بالنسبة الأخرى، كمـا سـجلنا ثـالش 54بفئة أساليب التفاوض بنسبة تقدر المشاكل

 %13.64نها تعابعها قبل ظهورىا أفئة  أدلس% ، كما سجلت 31أعلى فئة تطبيق القوانتُ بنسبة 

، عن طريق أساليب التفاوضإدارة الفريق تسعىلحل المشاكلابؼبحوثتُ نرى أن  إجاباتمن خلبل   

 ابؼشاكل والأزمات في حلها..وىذا يدل على الإدارة تساير 
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 مشاكل فريق العمللتزام داخل العمل يؤدي الذ حل الاأن يوضح إجابة العينة  (11:)جدول رقم

 النسبة التكرار 

 72.72 16 نعم                

 27.28 06 لا                 

 %100 22 المجموع          

حــل  إلــىالالتــزام داخــل العمـل يــؤدي  أنمـن خــلبل الإحصـائية ابؼبينــة في ابعـدول أعــلبه والــذي بيثـل 

% وىـي أعلـى نسـبة مقارنـة بالنسـبة الأخـرى، 72فئـة نعـم بنسـبة تقـدر سجلت  المشاكل داخل فريق العمل

 %27كما سجلنا ثالش أعلى فئة لا بنسبة 

حـل  إلىالالتزام داخل العمل يؤدي  نأابؼبحوثتُ نرى أن أغلبهم يؤكدون على  إجاباتمن خلبل   

الالتـزام يلعـب دور جـوىري في حـل ابؼشـاكل داخـل ابؼؤسسـة  أن إلذ، وىذا يشـتَ المشاكل داخل فريق العمل

 وىذا مؤشر على درجة عالية من الرضا الوظيفي بكو العمل.
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 في ابؼؤسسة في برقيق مهامها العمل فريق أىدافيوضح إجابة العينة حول  (12:)جدول رقم

 النسبة التكرار 

 68.18 15 نعم                

 31.82 07 لا                 

 %100 22 المجموع          

الفريــق فــي المؤسســة فــي  أىــدافمــن خــلبل الإحصــائية ابؼبينــة في ابعــدول أعــلبه والــذي بيثــل ارتبــاط 

% وىـي أعلـى نسـبة مقارنـة بالنسـبة الأخـرى، كمـا سـجلنا ثـالش أعلـى 68بفئـة نعـم بنسـبة تقـدر تحقيق مهامها

 %31فئة لا بنسبة 

الفريق ترتبط فـي المؤسسـة فـي  أىدافابؼبحوثتُ نرى أن أغلبهم يؤكدون على  إجاباتمن خلبل   

الثقافـة التنظيميـة  أنابؼؤسسـة وىـذا يـدل علـى  أىدافالفريق مع  أىدافتوافق  إلذ، وىذا يشتَ تحقيق مهامها

 للعمال من جهة ومن جهة أخرى ابؼؤسسة تصب في قالب فكري تنظيمي واحد.
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 المحور الثالث: يؤدي فريق العمل دور ىام في تحقيق نوعية حياة العمل

لتحقيق أىداف بضرورة التعاون  جد قاعات مشتًكة لأعضاء فريقايوضح إجابة العينة تو ( 13):جدول رقم

 الفريق

 النسبة التكرار 

 90.90 20 نعم                

 09.10 02 لا                 

 %100 22 المجموع          

توجـد قاعـات مشـتركة لأعضـاء فريـق بضـرورة  نـوأمن خلبل الإحصـائية ابؼبينـة في ابعـدول أعـلبه والـذي بيثـل 

% وىــي أعلــى نســبة مقارنــة بالنســبة الأخــرى، كمــا 90بفئــة نعــم بنســبة تقــدر الفريــق أىــدافالتعــاون لتحقيــق 

 %09سجلنا ثالش أعلى فئة لا بنسبة 

انو توجد قاعات مشتركة لأعضاء فريق بضرورة ابؼبحوثتُ نرى أن أغلبهم يؤكدون على  إجاباتمن خلبل   

 .الفريق أىدافالتعاون لتحقيق  أن إلذ ، وىذا يشتَالفريق أىدافالتعاون لتحقيق 
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 يوضح إجابة العينة حول ىل علبقة بتُ ابؼدير وأعضاء الفريق( 14: )جدول رقم

 النسبة التكرار 

 77.27 17 الفريق إلذالشعور بالانتماء 

 22.72 05 ابغفاظ على التماسك

 %100 22 المجموع          

الشـعور بفئـة علاقـة بـين المـدير وأعضـاء الفريـق أنمن خلبل الإحصائية ابؼبينة في ابعـدول أعـلبه والـذي بيثـل 

% وىــي أعلــى نســبة مقارنــة بالنســبة الأخــرى، كمــا ســجلنا ثــالش أعلــى فئــة 77بنســبة تقــدر الفريق إلذبالانتمــاء 

 %22بنسبة  الفريق إلذابغفاظ على التماسك 

، وىــذا  وأعضــاء الفريــقعلاقــة بــين المــدير  أنابؼبحـوثتُ نــرى أن أغلــبهم يؤكــدون علـى  إجابــاتمـن خــلبل   

 الفريق. إلذالانتماء  أنها إلذيشتَ 
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 يوضح إجابة العينة علبقة بتُ تفضل العمل ضمن الفريق (15:)جدول رقم

 النسبة التكرار   النسبة التكرار  

 86.36 19 نعم

 %27.27 06 التقليل من ابعهد

 %13.63 03 تعاون

عدم برمل 
 ابؼسؤولية لوحدك

10 45.45% 

  13.64 03 لا

 %100 22 المجموع

ابغفـاظ علـى بفئة تفضيل العمل ضمن الفريق من خلبل الإحصائية ابؼبينة في ابعدول أعلبه والذي بيثل مدى 

الشــعور % وىــي أعلــى نســبة مقارنــة بالنســبة الأخــرى، كمــا ســجلنا ثــالش أعلــى فئــة 86بنســبة تقــدر  التماســك

 %13بنسبة  الفريق إلذبالانتماء 

، وىـذا مـن اجـل تفضيل العمـل ضـمن الفريـق أنابؼبحوثتُ نرى أن أغلبهم يؤكدون على  إجاباتمن خلبل   

 تقليل ابعهد أي القيام بعدة مهام بأقل جهد.
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يوضح إجابة العينة تلعب مهارات الفريق دورا ىاما في برقيق مناخ عمل بؿفز ومشجع  (16:)جدول رقم

 داخل الفريق

 النسبة التكرار 

 59.09 13 نعم

 40.91 09 لا

 %100 22 المجموع          

مهــارات الفريــق تلعــب دورا ىامــا فــي تحقيــق  أنمــن خــلبل الإحصــائية ابؼبينــة في ابعــدول أعــلبه والــذي بيثــل 

% وىـــي أعلـــى نســـبة مقارنـــة بالنســـبة 59بنســـبة تقـــدر  نعـــمبفئـــة منـــاخ عمـــل محفـــز ومشـــجع داخـــل الفريـــق

 %40بنسبة  الفريق إلذلا الأخرى، كما سجلنا ثالش أعلى فئة 

مهارات الفريـق تلعـب دورا ىامـا فـي تحقيـق  أنابؼبحوثتُ نرى أن أغلبهم يؤكدون علـى  إجاباتمن خلبل   

 الفريق. إلذالانتماء  أنها إلذ، وىذا يشتَ مناخ عمل محفز ومشجع داخل الفريق
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 يوضح إجابة العينة حول ىل تتوافق قيمك مع قيم الفريق (17:)جدول رقم

 النسبة التكرار 

 %68.18 15 نعم

 %31.82 07 لا

 %100 22 المجموع          

 إلذالشعور بالانتمـاء بفئة توافق القيم مع قيم الفريقمن خلبل الإحصائية ابؼبينة في ابعدول أعلبه والذي بيثل 

ابغفـاظ علــى % وىــي أعلـى نسـبة مقارنـة بالنســبة الأخـرى، كمـا سـجلنا ثــالش أعلـى فئـة 68بنسـبة تقـدر  الفريـق

 %31بنسبة  الفريق إلذالتماسك 

 أنهـا إلذ، وىـذا يشـتَ توافق القيم مـع قـيم الفريـقابؼبحوثتُ نرى أن أغلبهم يؤكدون على  إجاباتمن خلبل   

 الفريق عالية. إلذدرجة الانتماء 
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 فريق دور ىام في اكتساب العاملتُ قيم جديدةلل أنيوضح إجابة العينة  (18:)رقمجدول 

 النسبة التكرار 

 %90.91 20 نعم

 %09.09 02 لا

 %100 22 المجموع          

فريــق دور ىــام فــي اكتســاب العــاملين قــيم مــن خــلبل الإحصــائية ابؼبينــة في ابعــدول أعــلبه والــذي بيثــل ان ل

لا % وىـي أعلـى نسـبة مقارنـة بالنسـبة الأخـرى، كمـا سـجلنا ثـالش أعلـى فئـة 90بنسـبة تقـدر  نعـمبفئة  جديدة

 %09بنسبة  الذ الفريق

فريـق دور ىـام فـي اكتسـاب العـاملين قـيم ابؼبحوثتُ نرى أن أغلـبهم يؤكـدون علـى ان ل إجاباتمن خلبل   

 ، وىذا يشتَ الذ فرق العمل تكسب العاملتُ. جديدة
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 ابؼؤسسة تشجع العمل ضمن فريق العمل كوسيلة لتسهيل ابؼهامأن يوضح إجابة العينة  (19:)جدول رقم

 النسبة التكرار 

 %72.73 16 نعم

 %27.27 06 لا

 %100 22 المجموع          

المؤسســة تشــجع العمــل ضــمن فريــق العمــل  أنمــن خــلبل الإحصــائية ابؼبينــة في ابعــدول أعــلبه والــذي بيثــل 

% وىــي أعلــى نســبة مقارنــة بالنســبة الأخــرى، كمــا ســجلنا 72بنســبة تقــدر  نعــمبفئــة المهــامكوســيلة لتســهيل 

 %27بنسبة  الفريق إلذلا ثالش أعلى فئة 

المؤسســة تشــجع العمــل ضــمن فريــق العمــل  أنابؼبحــوثتُ نــرى أن أغلــبهم يؤكــدون علــى  إجابــاتمــن خــلبل 

العمل ضمن فريق العمل يسهل العمل وبهعل من العمال يقومون  نأ، وىذا يدل على كوسيلة لتسهيل المهام

 بعدة مهام بأقل وقت وجهد.
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 تشعر بأنك جزء من بصاعة العملأنك يوضح إجابة العينة  (20:)جدول رقم

 النسبة التكرار 

 %77.27 17 نعم

 %22.73 05 لا

 %100 22 المجموع          

بفئـة  تشعر بأنك جزء من جماعة العملمن خلبل الإحصائية ابؼبينة في ابعدول أعلبه والذي بيثل ان 

 لا الذ الفريــق% وىــي أعلــى نســبة مقارنــة بالنســبة الأخــرى، كمــا ســجلنا ثــالش أعلــى فئــة 77بنســبة تقــدر  نعــم

 %22بنسبة 

 ، وىـذا بأنـك جـزء مـن جماعـة العمـلتشـعر أنابؼبحـوثتُ نـرى أن أغلـبهم يؤكـدون علـى  إجابـاتمن خلبل   

 روح الانتماء عالية للمؤسسة. أنيدل على 
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 أي أساس يتم برديد الفريقعلى يوضح إجابة العينة  (21:)جدول رقم

 النسبة التكرار 

 %22.72 05 حجم العمل

 %27.28 06 نوعية العمل

 %50 11 ابػبرة ابؼهنية

 %100 22 المجموع

ابػـبرة بفئـة  علـى أي أسـاس يـتم تحديـد الفريـقمن خـلبل الإحصـائية ابؼبينـة في ابعـدول أعـلبه والـذي بيثـل ان 

 نوعيـة العمــل% وىــي أعلـى نســبة مقارنـة بالنســبة الأخـرى، كمــا سـجلنا ثــالش أعلـى فئــة 50بنســبة تقـدر  ابؼهنيـة

 %22.72%، وادلس فئة حجم العمل 27.28بنسبة 

، على أساس  أساس الذي يتم تحديد الفريقابؼبحوثتُ نرى أن أغلبهم يؤكدون على ان  إجاباتمن خلبل   

 ابػبرة ابؼهنية وىذا ىو أساس قانون العمل ابعزائري.
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 لأىداف الفريق دور ىام في ابقاز العمل بجهد أكبر أنيوضح إجابة العينة  (22:)جدول رقم

 النسبة التكرار 

 %86.37 19 نعم

 %13.63 03 لا

 %100 22 المجموع

الفريق دور ىام في انجاز العمل بجهد  ىدافلأأنمن خلبل الإحصائية ابؼبينة في ابعدول أعلبه والذي بيثل 

% وىــي أعلـــى نســـبة مقارنـــة بالنســـبة الأخـــرى، كمـــا 77بنســـبة تقـــدر  الفريـــق إلذالشـــعور بالانتمـــاء بفئــة أكبـــر 

 %22بنسبة  الفريق إلذابغفاظ على التماسك سجلنا ثالش أعلى فئة 

الفريــق دور ىــام فــي انجــاز  ىــدافلأعلــى  أنابؼبحــوثتُ نــرى أن أغلــبهم يؤكــدون علــى  إجابــاتمــن خــلبل   

 كلما اىتم بإبقاز العمل.  ىدافانو كلما اتضحت الأ إلذ، وىذا يشتَ العمل بجهد أكبر 
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أىداف الفريق بذعلك تقضي وقتا إضافيا لإبقاز العمل دون  أنيوضح إجابة العينة حول :23جدول رقم 
 مقابل

 النسبة التكرار 

 %81.82 18 نعم

 %18.18 04 لا

 %100 22 المجموع

الفريق تجعلك تقضي وقتـا إضـافيا لإنجـاز  أىدافمن خلبل الإحصائية ابؼبينة في ابعدول أعلبه والذي بيثـل 

% وىــي أعلــى نســبة مقارنــة بالنســبة الأخــرى، كمــا ســجلنا ثــالش 81بنســبة تقــدر  نعــم بفئــة العمــل دون مقابــل

 %18بنسبة لاأعلى فئة 

على أىداف الفريق بذعلك تقضي وقتا إضافيا  أنمن خلبل إجابات ابؼبحوثتُ نرى أن أغلبهم يؤكدون على 
انو كلما توافقت أىداف الفريق تم ابقاز  العمل. إلذلإبقاز العمل دون مقابل، وىذا يشتَ 
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 برقيق الأىداف مؤسسة من برقيق أىداف الشخصية أنيوضح إجابة العينة  (24:)جدول رقم 

 النسبة التكرار 

 %68.19 15 نعم

 %31.81 07 لا

 %100 22 المجموع

 أىـدافمؤسسـة مـن تحقيـق  ىـدافتحقيـق الأ أنمن خلبل الإحصـائية ابؼبينـة في ابعـدول أعـلبه والـذي بيثـل 

% وىي أعلى نسبة مقارنـة بالنسـبة الأخـرى، كمـا سـجلنا ثـالش أعلـى فئـة 68بنسبة تقدر  نعم بفئة الشخصية 

 %31بنسبة لا 

مؤسسة من تحقيق  ىدافتحقيق الأ أنعلى  أنابؼبحوثتُ نرى أن أغلبهم يؤكدون على  إجاباتمن خلبل   

العمــال وىــذا مــا بخــدم ابؼؤسســة  أىــدافابؼؤسســة تتوافــق مــع   أىــداف أن إلذ، وىــذا يشــتَ الشخصــية أىــداف

 على ابؼستوى القريب والبعيد.
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 يوضح إجابة العينة حول ماىية الطريقة ابؼتبعة لتقييم الفريق (25:)جدول رقم

 النسبة التكرار 

 %13.63 03 تقييم زملبء العمل

 %31.82 07 تقييم العملبء

 %54.55 12 تقييم ابؼرؤوستُ

 %100 22 المجموع

تقيــيم بفئــة ماىيــة الطريقــة المتبعــة لتقيــيم الفريــق مــن خــلبل الإحصــائية ابؼبينــة في ابعــدول أعــلبه والــذي بيثــل 

تقيـــيم % وىـــي أعلـــى نســـبة مقارنـــة بالنســـبة الأخـــرى، كمـــا ســـجلنا ثـــالش أعلـــى فئـــة 54بنســـبة تقـــدر  ابؼرؤوســـتُ

 .%13دلس نسبة لفئة تقدر بتقييم زملبء العمل أ %، و31بنسبة العملبء

، وىـذا على ماىية الطريقـة ابؼتبعـة لتقيـيم الفريـق أنابؼبحوثتُ نرى أن أغلبهم يؤكدون على  إجاباتمن خلبل   

نمط إلىـالقائـد ىـو مـن يقـيم ابؼرؤوسـتُ وىـذا يشـتَ  أنالطريقـة ابؼتبعـة ىـي مـن طريقـة ابؼرؤوسـتُ أي  أن إلذيشتَ 

 قراطي كنمط لتقييم العاملتُ.القيادة الدبي
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 استنتاج:

سعت ىذه الدراسة ابغالية إلذ الكشف عن طبيعة إدراك فرق العمل بعودة حياة العمل في ثانوية ابؼقاوم 
بضزة بن سليمان بدائرة عتُ الذىب لولاية تيارت  من خلبل الاعتماد الإطار النظري وأدبيات ابؼوضوع 

الإحصائية للمعابعة والتحليل بالإضافة إلذ الدراسات السابقة، وإعتمادا على تقنيات تطبيقية والأساليب 
 أظهرت النتائج التالية: 

إدراك فرق العمل بعودة حياة العمل من خلبل ظروف العمل ابؼعنوية بثانوية ابؼقاوم بضزة بن سليمان  -
 بدائرة عتُ الذىب ،ولاية تيارت.

ة بن سليمان يدرك فريق العمل بعودة حياة العمل من خلبل بعد ابػصائص الوظيفية بثانوية ابؼقاوم بضز  -
 بدائرة عتُ الذىب ، ولاية تيارت.

يدرك فريق العمل بعودة حياة العمل من خلبل بعد الأجور وابؼكافئات بثانوية ابؼقاوم بضزة بن سليمان  -
 بدائرة عتُ الذىب ،ولاية تيارت.

زة بن يدرك فريق العمل بعودة حياة العمل من خلبل بعد أسلوب الرئيس في الإشراف بثانوية ابؼقاوم بض -
 سليمان بدائرة عتُ الذىب ،ولاية تيارت.
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 :ابسةخ

 سلوكيات بؽا أن حيث العمل فرق على في ومهم كبتَ دور العمل حياة بعودة أن القول بيكن الأختَ وفي
 عليها التًكيز أن حيث الأفراد، حياة في ابؼؤثرة الرئيسية العوامل من تعتبر وىي ابؼنظمات، داخل الفريق أعضاء

 من الدراسة بؿل ابؼؤسسة في جوىرية برولات إحداث على تعمل أن شأنها من طرق إلذ يقود بها والاىتمام
، )ثانوية ابؼقاوم بضزة بن سليمان ابؼؤسسة داخل العمل فرق أداء في فعالية وزيادة للنتائج أفضل برقيق أجل

 بدائرة عتُ الذىب ولاية تيارت.

كما توصلت أن إدراك فريق العمل بجودة حياة العمل بثانوية ابؼقاوم بضزة بن سليمان بدائرة عتُ الذىب ولاية 
 أبعاد جودة حياة العمل و فرق العمل وىو بعد ظروف العمل ابؼعنوية.تيارت، يتمحور حول 
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 ملخص الدراسة: 

تهدف الدراسة إلذ معرفة مدى إدراك فرق العمل بعودة حياة العمل في ثانوية ابؼقاوم بضزة بن سليمان دائرة 
عتُ الذىب لولاية تيارت .ولتحقيق أىداف الدراسة تم الاستعانة بابؼنهج الوصفي التحليلي، وقد تكونت عينة 

مفردة وقد تم اختيارىا عشوائيا ،كما استخدمت الاستمارة كأداة  لدراسة بصع البيانات حول 30الدراسة من 
 ىذا ابؼدروس .

 وكانت أىم النتائج ابؼتوصل إليها كاللآتي:

بعودة حياة العمل دور كبتَ على فرق العمل حيث أن بؽا سلوكيات أعضاء فريق العمل داخل ثانوية ابؼقاوم أن 
 بضزة بن سليمان عتُ الذىب .

أن جودة حياة العمل تعتبر من العوامل  الرئيسية ابؼؤثرة في حياة الأفراد بثانوية ابؼقاوم بضزة بن سليمان عتُ 
 الذىب.

 أن بردث برولات جوىرية في ثانوية ابؼقاوم بضزة بن سليمان عتُ الذىب. أن فرق العمل من شأنها

 زيادة فعالية أداء فرق العمل داخل ثانوية ابؼقاوم بضزة بن سليمان عتُ الذىب.

 ،فرق العمل.  جودة حياة العمل الكلمات المفتاحية: 
ABSTRACT : 

The study aims to determine the extent to which the teams understand the quality of work life at 

Al-Muqawam Hamza Bin Suleiman Secondary School in Ain Al-

Dahab in the province of Tiaret. To achieve the study's goals, the analytical descriptive method 

was used. The study sample consisted of 30 items and was randomly selected. The form was also

 used as a tool to study the collection of data on this subject. 

The main results were: 

The quality of the work life plays a big role in the teams as it has the behavior of the members of

 the working group inside the secondary school of the resistance, Hamza Bin Sulaiman Ein El-

Dahab . 

that the quality of work life is one of the main factors affecting the lives of individuals at the sec

ondary level of the resistant Hamza Bin Sulaiman Al-Dahab. 

that the task forces would bring about fundamental changes in the high school of the resistance. 

Increase the effectiveness of the performance of the work teams inside the secondary school of th

e resistant Hamza Bin Sulayman, the eye of gold. 

keywords: work life quality, teams. 

  


