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 مقدمة:
يشهد العالد اليوم تطورا سريعا في شتى المجالات والقطاعات، حيث تعيش الدنظمات عصرا جديدا من       

الكفاءة والإبداع والابتكار، كما تواجو برديات لستلفة نتيجة لثروة الدعرفة، لشا دفعها إلذ الاىتمام أكثر 
يعتبر المحرك الرئيسي للنمو والتطوير واستمرارية منظمات الأعمال، ومصدرا لتحقيق بالدورد البشري الذي 

الديزة التنافسية لذا، وىذا لا يتم إلا من خلبل إلغاد بيئة عمل مشجعة تشعر الفرد بالانتماء والاستقرار 
اف الدنظمة باعتبار والأمان والاحتًام لأن كل ذلك سيدفعو لرفع روحو الدعنوية وتوجيو سلوكو بدا لؼدم أىد

 أن أىدافها جزء لا يتجزأ من أىداف الفرد. 
ومن ىنا جاء مفهوم جودة الحياة الوظيفية الذي يؤكد على إلغاد مناخ تنظيمي يتوفر فيو دعم ومشاركة      

ودمج الدوظفتُ في عمليات ابزاذ القرارات وحل الدشكلبت وتوفتَ حياة وظيفية أفضل لذم بدا يسهم في رفع 
 الأداء والإنتاجية ، ما يسهم بدوره في لصاح وبرقيق التميز التنظيمي. 

كما أن بسيز الدنظمات يأبٌ من الدعرفة التي لؽتلكها الأفراد، فهم لزور الأعمال التي يقومون بها، لذلك       
فإن وجود الإبداع والابتكار في الدنظمة لغعلها مبدعة ومتميزة عن الدنظمات الأخرى. والتميز في الإدارة 

ة، والجودة باعتبارىا الأىم في عملية التميز يشمل التفوق في استًاتيجية الأعمال، السلوك، تنظيم البيئ
التنظيمي الذي يعتبر ضرورة حتمية لتحقيق التطوير التنظيمي على مستوى الدنظمة ورفع مستوى كفاءة 

 الأداء والتميز للؤفراد العاملتُ من خلبل تطوير قدراتهم ومهاراتهم في الدنظمة. 
لدؤسسات ىو الثروة النادرة التي تتسابق الدنظمات على وعلى ىذا الأساس فإن العنصر البشري في ا       

والإنتاجية والقدرة على  توفتَىا كما وكيفا كونو أىم عناصر لصاح وتفوق الدنظمات من حيث الأداء
 .التجديد

 الإشكالية:
تميز لذا، تزايد اىتمام الدنظمات والشركات العالدية بألعية الدوارد البشرية كونها أىم عناصر النجاح وال      

، بة لذم لتحستُ أداءىم وإنتاجيتهمفبدأت بالاستثمار في ىذه الدوارد من خلبل توفتَ البيئة الوظيفية الدناس
وبالتالر برقيق الديزة التنافسية للمنظمة. الأمر الذي استدعى البحث عن مدى توفر جودة الحياة الوظيفية 

 تميز التنظيمي.في الدؤسسات الجزائرية ومدى تأثتَىا على برقيق ال
 لتالر: وتتمحور إشكالية البحث في التساؤل الرئيسي ا-
 ما مدى تأثير جودة الحياة الوظيفية على تحقيق التميز التنظيمي في المؤسسات الجزائرية ؟ 

 وتندرج ضمن ىذه الإشكالية التساؤلات الفرعية التالية: 
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بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة  وافر أبعاد جودة الحياة الوظيفيةما مدى ت .1
 ؟-تيارت–ابن خلدون 

 ؟ كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بتيارتما مدى توافر أبعاد التميز التنظيمي في   .2
وم في بكلية العلة والتميز التنظيمي ىل توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ جودة الحياة الوظيفي .3

 ؟ الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بتيارت
 فرضيات الدراسة: 

للئجابة على الإشكالية والتساؤلات الفرعية نطرح الفرضيات التالية والتي سنعمل على اختبار صحتها فيما 
 يلي: 
وعلوم تتوافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية بصورة مطلقة وواضحة في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية  .1

 مع تطبيق أبعاد التميز التنظيمي بشكل نسبي. -تيارت-التسيتَ
تؤثر جودة الحياة الوظيفية على التميز التنظيمي بشكل مطلق في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية  .2

 -تيارت–وعلوم التسيتَ 
 أسباب اختيار الموضوع:

 :تكمن الدبررات التي دفعتنا إلذ اختيار الدوضوع فيما يلي    
اىتمامنا بدوضوع الدراسة الذي يوافق بزصصنا الدتمثل في إدارة الأعمال، ولزاولة إثراء الدعرفة  .1

 الشخصية في ىذا الجانب.
 الشعور بألعية البحث خاصة في ظل تغتَات العصر الذي نعيشو. .2
 الرغبة في معرفة كيف لؽكن أن تؤثر جودة الحياة الوظيفية على برقيق التميز التنظيمي. .3
 إمكانيات البحث متوفرة، أي أن ىذا الدوضوع قابل للبحث والدراسة. .4

 أىداف الدراسة:
 نسعى من خلبل ىذه الدراسة إلذ برقيق جملة من الأىداف نذكر منها:   

 إبراز ألعية جودة الحياة الوظيفية. .1
لوم التسيتَ كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وع  قياس مدى توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية في .2

 . -تيارت–
 برديد مفاىيم التميز التنظيمي واستًاتيجياتو ولظاذجو. .3
 برديد حجم التأثر الذي يولده متغتَ جودة الحياة الوظيفية في متغتَ التميز التنظيمي. .4
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تقدنً وصياغة لرموعة من التوصيات والدقتًحات التي من شأنها تدعيم جودة الحياة الوظيفية  .5
 نظيمي.لتحقيق التميز الت

 أىمية الدراسة:
 تكمن ألعية دراستنا في الآبٌ: 

 تأصيل مفهوم جودة الحياة الوظيفية وبرديد أبعاده. .1
 القيمة العلمية في الكشف عن العلبقة بتُ جودة الحياة الوظيفية بدختلف أبعادىا والتميز التنظيمي. .2
تطبيق مفهوم جودة الحياة الأساليب والاستًاتيجيات التي لؽكن للمنظمات الاعتماد عليها في  .3

 الوظيفية.
 الألعية التطبيقية لنتائج ىذه الدراسة في قطاعات الأعمال الدختلفة. .4

 حدود الدراسة:
 .2021/2022بست ىذه الدراسة خلبل السداسي الثاني للسنة الجامعية الحدود الزمانية:  -1
والتجارية وعلوم التسيتَ  بً تطبيق ىذه الدراسة على كلية العلوم الاقتصاديةالحدود المكانية:  -2

 -تيارت–بجامعة ابن خلدون 
 أدوات ومنهج الدراسة:

بهدف معالجة موضوع الدراسة وبحكم طبيعة الدوضوع؛ استخدمنا الدنهج الوصفي بالنسبة للجانب النظري 
لكتًونية ذات الصلة لإالكتب والدقالات العلمية والدواقع او والذي بً استخلبصو من الدراسات السابقة

عتماد على لإبالدوضوع، أما بالنسبة للجانب التطبيقي للدراسة فقد استخدامنا الدنهج التحليلي حيث بً ا
 للمعالجة. spssالاستبيان كأداة لجمع البيانات والبرنامج الإحصائي 

 الدراسات السابقة: 
 وإثرائو، الدوضوع اختيار في وردال لذا كان والتي السابقة الدراسات من العديد على طالبتانال طلعتا    

 :الدراسات ىذه بتُ ومنة. العملي الفائدة وبرقيق الأبحاث تكامل ىو دراستها وراء من الذدف وكان
 الدراسة الأولى: -1

 2014خليل إسماعيل، ابراىيم ماضي  الدراسة
 على تطبيقية دراسة"للعاملتُجودة الحياة الوظيفية وأثرىا على مستوى الأداء الوظيفي  عنوان الدراسة

 "الفلسطينية الجامعات
 الأعمال إدارة في الفلسفة دكتوراه درجة على للحصولأطروحة مقدمة  نوع الدراسة 
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التعرف على جودة الحياة الوظيفية وأثرىا على مستوى الأداء الوظيفي للعاملتُ في  ىدف الدراسة 
 الجامعات الفلسطينية

 لأبعاد جودة الحياة الوظيفية وأن أىم الأبعاد تأثتَا يوجد تأثتَ مهم ذو دلالة إحصائية  نتائج الدراسة
في الأداء الوظيفي تتمثل في: فرص التًقي والتقدم الوظيفي، العلبقات الاجتماعية، 

الاستقرار والأمان الوظيفي، الدشاركة في ابزاذ القرارات، برامج التدريب والتعلم، التوازن 
 ة الشخصية والحياة الوظيفية.  بتُ الحيا

 الدراسة الثانية: -2
 2014/2015أبو بكر بوسالد  الدراسة

"دراسة ميدانية على شركة سوناطراك البتًولية  دور التمكتُ الإداري في التميز التنظيمي عنوان الدراسة
 -الدديرية الجهوية للئنتاج بحاسي الرمل–الجزائرية" 

  هار و الدكت شهادة نيل متطلبات ضمن مقدمة أطروحة نوع الدراسة 
برديد دور التمكتُ الإداري في التميز التنظيمي للمديرية الجهوية للئنتاج لشركة  ىدف الدراسة 

 سوناطراك البتًولية الجزائرية بحاسي الرمل
في التميز التنظيمي للمديرية الجهوية  % 56.3 داري بنسبةدور للتمكتُ الإىناك  نتائج الدراسة

 للئنتاج لشركة سوناطراك البتًولية الجزائرية بحاسي الرمل
 الدراسة الثالثة:  -3

 صياحي الأخضر  الدراسة
 حالة دراسة-الاقتصادية بالدؤسسةي التنظيم التميز برقيق في التحويلية القيادة دور عنوان الدراسة

 - بوعريريج ببرج كوندور لرمع
 التسيتَ علوم في علوم دكتوراه شهادة لنيل مقدمة أطروحة نوع الدراسة 

التعرف على دور القيادة التحويلية في برقيق التميز التنظيمي بالدؤسسة الاقتصادية  ىدف الدراسة 
 حيث أجرى الباحث دراسة الحالة بدجمع كوندور ببرج بوعريريج

تَ التميز التنظيمي بالدؤسسة متغ علىيلية التحو  دةقيالل ةيإحصائ دلالة ذو أثر وجود - نتائج الدراسة
من التباين الحاصل في التميز التنظيمي مصدره القيادة  %77لزل الدراسة، وأن 

 التحويلية.
عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية لتصورات الدبحوثتُ حول متغتَات الدراسة  -
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تعزى إلذ الدتغتَات )الجنس، العمر، الدستوى التعليمي( باستثناء وجود فروق في 
 إجابات الدبحوثتُ حول متغتَ التميز التنظيمي تعزى إلذ الخبرة في العمل

 تناولنا للدراسات السابقة الدتعلقة بدتغتَات البحث توصنا إلذ: بعد
 ىناك اتفاق واضح بتُ دراستنا والدراسات السابقة حول الجانب النظري لكل من جودة الحياة  -

 فية والتميز التنظيمي.يالوظ
اختلبف بتُ الدراسة الحالية والدراسات السابقة في اختيار أبعاد كل من جودة الحياة الوظيفية  وجود -

 والتميز التنظيمي.
 لدراسات السابقة من ناحية الزمان والدكان.وجود اختلبف بتُ الدراسة الحالية وا -

 صعوبات الدراسة: 
 من بعض الصعوبات والعراقيل التي واجهتنا خلبل بحثنا ما يلي:

 برفظ بعض أفراد لرتمع الدراسة في الإجابة على تساؤلات الاستمارة. .1
، وكذلك spssعدم اكتسابنا الدعارف النظرية والدهارات الكافية حول استخدام البرنامج الإحصائي  .2

الاختبارات الإحصائية الدناسبة التي بزدم أىداف الدراسة، ما دفعنا إلذ تعميق مدركاتنا حولو وىو 
 ما أخذ منا الكثتَ من الوقت والجهد.

 ىيكل البحث:
بغرض دراسة الدوضوع و من أجل برقيق الأىداف الدرجوة من الدراسة معالجة الإشكالية بصورة علمية،      

سيم البحث إلذ ثلبثة فصول وضم كل فصل مبحثتُ حيث تسبق ىذه الفصول مقدمة وتعقبهم فقد بً تق
 خابسة، وقد بً التقسيم كالآبٌ:

وتضمنت توطئة للموضوع، إشكالية البحث والفرضيات الدناسبة لذا، مبررات اختيار الدوضوع، وكذا مقدمة: 
، الدراسات السابقة التي لذا علبقة أىداف البحث وألعيتو، حدود الدراسة، أدوات ومنهج الدراسة

 بالدوضوع، وكذلك الصعوبات التي تعرضنا لذا في بحثنا، بٍ ىيكل البحث.
 ويشمل الإطار النظري لجودة الحياة الوظيفية، وينقسم إلذ مبحثتُ كالآبٌ:الفصل الأول: 

 .ول: ماىية جودة الحياة الوظيفيةالدبحث الأ -
 الثاني: أبعاد جودة الحياة الوظيفية. الدبحث -

 يشمل الإطار النظري للتميز التنظيمي، وينقسم بدوره إلذ مبحثتُ لعا:الفصل الثاني: 
 الدبحث الأول: ماىية التميز التنظيمي.-
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 الدبحث الثاني: أبعاد ولظاذج التميز التنظيمي.-
على برقيق  ةدراسة أثر جودة الحياة الوظيفيويتضمن الإطار التطبيقي للدراسة الدتمثل في الفصل الثالث: 

 :-تيارت–التميز التنظيمي في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة ابن خلدون 
الدبحث الأول: عموميات حول كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة ابن  -

 -تيارت-خلدون
 .لإجراءات الدنهجية للدراسة التطبيقية ونتائجهاالدبحث الثاني: الأساليب وا -

 عرض بٍ البحث، مقدمة في جاءت التي للفرضيات واختبار للبحث عام تلخيص وتضمنت :الخاتمة
 .إليها الدتوصل النتائج على بناء التوصيات بعض قدمنا الأختَ وفي إليها، توصلنا التي للنتائج
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

 الفصل الأول:

 الإطار النظري لجودة الحياة الوظيفية
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 تمهيد:
ىتمام بالدورد البشري بشكل كبتَ في القرن الداضي كونو لؽثل أحد الدؤشرات القوية التي تقوم عليها بدأ الا     

ىتمام أكثر بكفاءات ومهارات الدوارد ىو ما دفع منظمات الأعمال إلذ الاالديزة التنافسية بتُ الدؤسسات، و 
بالدؤسسة. وضمن ىذا التوجو تبلور مفهوم جودة الحياة الوظيفية رتقاء ة لتحستُ إنتاجية وقوة العمل والاالبشري

ىتمام ببيئة يؤكد ىذا الأختَ على الايث وكثرت الدراسات والأبحاث التي تناولت جوانب عديدة حولو ح
ىتمام بالعاملتُ حتى خارج بيئة العمل من خلبل السعي ها. كما تطور ىذا الدفهوم إلذ الاالعمل بدختلف جوانب

إلذ برقيق التوازن بتُ الحياة الوظيفية والحياة الشخصية لذم، وىذا ما يساىم في برقيق أىداف الدنظمة والعاملتُ 
  على حد سواء.

لعا كالآبٌ:  مبحثتُ و الفصل إلذواعتمادا على ما سبق، ولغرض الإلدام بجوانب الدوضوع سنقوم بتقسيم ىذا   
 .ول: ماىية جودة الحياة الوظيفيةالدبحث الأ -
 الدبحث الثاني: أبعاد جودة الحياة الوظيفية. -
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 المبحث الأول: ماىية جودة الحياة الوظيفية
لسبعينات من القرن جودة الحياة الوظيفية لرال معرفي حديث، تعود بدايتو لنهاية الستينات وبداية ا تعد       

طلق من مسلمة مفادىا حاجة الأفراد في الدنظمة إلذ أجواء عمل جيدة من أجل أداء العمل انالعشرين، حيث 
 بصورة مناسبة.

 المطلب الأول: مفهوم جودة الحياة الوظيفية 
ختلبف وجهة النظر إلذ موضوع جودة اختلفت أحيانا بالت ىذا الدصطلح و التعاريف التي تناو تعددت      

الحياة الوظيفية، وإن كان مضمونها واحد يصب في برستُ بيئة العمل وحياة العاملتُ فيها. وقبل التطرق 
 لدفهوم جودة الحياة الوظيفية علينا أولا برديد مفهوم الجودة.

 Qualityأولا: تعريف الجودة 
تفاق والدقابلة. ويرجع أصل ىذا الدصطلح إلذ تعرف الجودة بأنها الدقابلة والامن الناحية اللغوية "     

وتعتٍ طبيعة الشخص أو طبيعة الشيء ودرجة الصلببة. وقدلؽا كان يشتَ Qualitas الكلمة اليونانية 
ىي ضد الرداءة وىي الجيد من كل في اللغة العربية " والجودة 1مصطلح الجودة إلذ الدقة والإتقان في البناء "

 2".، ويقال أجاد فلبن في عملو وأجودالفعل شيء، يقال جاد: جودة وأجاد: أتى بالجيد من القول أو
الجودة  Webster new world  Dictionaryأما في اللغة الإلصليزية فقد عرف قاموس ويبستً 

 . 3" تفوق ما، كما تعتٍ درجة الامتياز، وىي تعتٍ أعلى مستوى " أنها صفة أو درجة تفوق لؽتلكها شيء
معيار لدعرفة مدى صلبحية أو رداءة الشيء، أو ىي الجانب الدثالر كما عرفها قاموس اكسفورد أنها "

 .4"لشخص أو شيء ما

معاني ذات فقد وردت الكثتَ من الآيات القرآنية والأحاديث النبوية التي برمل أما من الناحية الإسلبمية 
 ي  ش   ل  ك    ن  ق  ت   ي أ  ذه ال   اللهه  ع  ن  ص  لو تعالذ: "علبقة بالجودة منها الإتقان مصداقا لقو 

" ون  ل  ع  ف  ا ت   بد   تَر به خ   و  إن   ء 
{. ومن الآية الكرلؽة يتضح أن الإتقان ىو الكمال في العمل والذي لن يبلغو أحد من البشر 88-}النمل

"5. 

                                                           
 .63-62، ص2008، دار الفجر، مصر، 1، ط TQM أساسيات في إدارة الجودة الشاملةمدحت أبو نصر،   1
 .23، ص2015، مركز الكتاب الأكادلؽي، عمان، الأردن، 1ط إدارة الجودة الشاملة ومؤسسات التعليم العالي،راضية رابح بوزيان،   2
 . 24نفسو، ص الدرجع  3

4 Victoria Bull, Oxford business english dictionary for learners english, Oxford university 
press, USA, 2008, p395. 

، دار الصفاء، عمان، الأردن، 1ط عتماد الأكاديمي لمؤسسات التعليم العام  والجامعي،الجودة والا سوسن شاكر لريد، لزمد عواد الزيادات، 5
 .17، ص2008
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ومن التعاريف السابقة لؽكن القول أن "الجودة  ترتبط بكل ما ىو جيد وذو قيمة عالية وىي تتضمن 
الدستويات والدعايتَ   والوصول إلذ  Consistencyتساق والا Excellenceدلالات تشتَ إلذ التميز 

Standards " 1الدرادة والمحددة مسبقا. 
 ثانيا: تعريف جودة الحياة الوظيفية 

لقد تعددت التعاريف التي تناولت مفهوم جودة الحياة الوظيفية إلا أن لزتواىا واحد يركز على برستُ بيئة 
 العمل وحياة العاملتُ فيها. وفيما يلي عرض أىم ىذه التعريفات حسب لستلف الباحثتُ: 

يها، وذلك " أنها العملية التي تستجيب بها الدنظمة لحاجات العاملتُ ف (Leu & May) يرى كل من
 .2بزاذ القرارات وصياغة حياتهم في العمل "ايات تسمح لذم بالدشاركة كليا في عن طريق تطوير وإلغاد آل

"أنها لرموعة العمليات الدتكاملة والدخططة والدستمرة التي تهدف لتحستُ لستلف  (جاد الرب)وعرفها 
ذي يساىم بدوره برقيق الأىداف الجوانب التي تؤثر على الحياة الوظيفية  للعاملتُ وحياتهم الشخصية وال

  3ستًاتيجية  للمنظمة والعاملتُ فيها والدتعاملتُ معها ."الا
تميز الناجمة عن ظروف العمل و التي بردد العلبقة بتُ العامل وبيئتو، "أنها درجة ال (Surya) ويرى

مضافا إليها البعد الإنساني والتي تسهم بدجملها في الرضا العام وبرستُ القدرات في أداء العمل على 
 4مستوى الفرد، ومن بٍ على مستوى أداء الدنظمة ككل."

التي تبذلذا الدنظمة من أجل إلغاد بيئة عمل إلغابية  فيعرفها بأنها الأنشطة والجهود  (Al-shanti)أما 
 5تستهدف حياة العاملتُ من أجل الوصول إلذ رضاىم، لشا يؤثر إلغابا على إنتاجية الدنظمة."

"أنها نسق براول الدنظمة بدوجبو إطلبق القوى الخلبقة الكامنة ( معجم المصطلحات الإدارية) ويذكر
 6بدشاركتهم في القرارات التي تؤثر على حياتهم العملية ."للؤشخاص العاملتُ فيها وذلك 

                                                           
 .20سوسن شاكر لريد، لزمد عواد الزيادات، مرجع سبق ذكره، ص  1
 .7ص ،2008دار الفكر العربي، مصر،  في منظمات الأعمال العصرية، QWLجودة الحياة الوظيفية سيد لزمد جاد الرب،   2
تأثير جودة الحياة الوظيفية على الصمت التنظيمي في جامعة دار السلام الدولية للعلوم  زايد ناجي شاوش، لزمد عبد الله الأشول،  3

سبتمبر فلسطتُ، ، 12، العدد2، المجلد-المجلة العربية للعلوم ونشر الأبحاث -قتصادية والإدارية والقانونيةلرلة العلوم الا ،-اليمن-والتكنولوجيا
 .29، ص2018

دراسة تطبيقية على منظمات المجتمع المدني في -أثر جودة الحياة الوظيفية في تحقيق التميز المؤسسيأبو عودة،  ، إسماعيللزمود إسماعيل 4
 .11، ص2018أبريل رسالة ماجستتَ في إدارة الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلبمية بغزة، فلسطتُ،  ،-قطاع غزة

بحث استطلاعي لآراء عينة من العاملين في المركز الصحي -يمي وجودة الحياة الوظيفيةالتلازم بين أبعاد الصمت التنظأريج سعيد خليل،  5
 .14،ص2019، بغداد، العراق، 1، العدد11المجلة العراقية لبحوث السوق وحماية الدستهلك، المجلد ،-الصليخ

 .10، ص2018 ، دار الحكمة، مصر،1طجودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي،  أحمد لزمد الدمرداش،  6
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بأنها لرموعة الإجراءات والظروف والعمليات التي توفر للعاملتُ  (أحمد محمد الدمرداش)كما يعرفها 
حتياجاىم ويؤدي إلذ برقيق ابدا يشبع  مناخا حياتيا مرلػا سواء داخل أماكن وأوقات العمل أو خارجها،

 1التنظيمية، وبزتلف باختلبف الأفراد والدنظمات والتوقيتات."الأىداف 
وبصفة عامة لؽكننا القول أن جودة الحياة الوظيفية مفهوم متعدد الأبعاد، ىو لرموعة البرامج والأساليب 

التي تسند إليها منظمات الأعمال والتي تهدف إلذ برستُ وتطوير لستلف جوانب الحياة العملية والشخصية 
تُ بصفة دائمة ومستمرة ، وكذا إشباع حاجاتهم ورغباتهم ، وتوفتَ بيئة عمل مناسبة وآمنة لذم، بدا للعامل

 يسهم في رفع أداء الدنظمة، وبالتالر برقيق الأىداف الاستًاتيجية للمنظمة والأىداف الشخصية للعمال.
 التاريخي لجودة الحياة الوظيفية  التطور ثالثا: 

ية التي مر بها مفهوم جودة الحياة الوظيفية منذ نشأتو إلذ الآن إلذ ثلبث مراحل لقد قسمت الدراحل الزمن
 أساسية ىي:

  نهاية الستينيات وبداية السبعينيات: .1
ظهر مفهوم جودة الحياة الوظيفية لأول مرة في نهاية الستينيات في الولايات الدتحدة الأمريكية حيث        

مكان العمل، ولإثراء الوظائف ومعرفة الطرق التي تؤدي إلذ زيادة جودة جاء للتأكيد على جودة الحياة في 
 2أداء الفرد أثناء العمل .

. وحظي ىذا خلبل الدؤبسر الدولر لعلبقات العمل الذي عقد في الو.م.أ  1972كما برز ىذا الدفهوم سنة 
 & United Auto Workesىتمام بعدما بادرت شركة جنرال موتورز )الدصطلح بدزيد من الا

General Motors. 3( بتقدنً برنامج يهدف إلذ برستُ وإصلبح العمل بدصانعها 
   أواخر السبعينيات وأوائل الثمانينيات: .2

ىتمام ببرامج برستُ الحياة الوظيفية، وىذا راجع لعدة عوامل منها زيادة شهدت ىذه الفتًة تراجع الا      
معدلات التضخم وأزمة الطاقة، الأمر الذي جعل الدنظمات الصناعية بشكل خاص تقوم بتوجيو معظم 

للشركات رتفاع تكاليف الصناعة والطاقة، إضافة إلذ زيادة حدة الدنافسة الخارجية اخططها لدواجهة 
 ىتمام برضا لطفض الاال ىذه الفتًة، وبالتالر ندماج بتُ الشركات خلبم الاولذلك زاد حج ،الأمريكية

العمل تأبٌ في الدرتبة  عن وظائفهم وحياتهم الوظيفية، وكل ذلك جعل برامج جودة وبرستُ العمال
  4.الثانوية

                                                           
 .10أحمد لزمد الدمرداش، مرجع سبق ذكره، ص  1
 .15-14سيد لزمد جاد الرب، مرجع سبق ذكره، ص  2
 .16الدرجع نفسو، ص  3
 .11أحمد لزمد الدمرداش، مرجع سبق ذكره، ص  4
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 منتصف الثمانينيات حتى منتصف التسعينيات:  .3
ىتمام مرة اخرى ببرامج جودة الحياة الا منذ منتصف الثمانينيات وحتى منتصف التسعينيات تقريبا زاد 

الوظيفية في الشركات والدؤسسات الأمريكية لأسباب بعضها داخلية تتعلق بحالة العاملتُ والقوانتُ 
نظمة الإدارية في اليابان الفدرالية في أمريكا، واخرى خارجية بسثل استجابة للنجاح الذي حققتو بعض الأ

وبعض الدول الأوروبية، ومنذ التسعينيات قامت الكثتَ من الشركات العالدية بتطبيق شكل أو اخر من 
أشكال برامج جودة الحياة الوظيفية، وتزايد الاىتمام نتيجة التًكيز على لإشباع حاجات العميل الداخلي 

 1يها كأحد الاستًاتيجيات التنافسية.والخارجي، ولإكسابها مهارات متنوعة والنظر لإل
 المطلب الثاني: مراحل وأىداف جودة الحياة الوظيفية

 يتناول ىذا الدطلب الدراحل الرئيسية لجودة الحياة الوظيفية وأىم أىدافها.
 أولا: المراحل الرئيسية لجودة الحياة الوظيفية 

 :2(Gilbert 89جودة الحياة الوظيفية )يوضح الشكل الآبٌ التسلسل الدنطقي لدراحل تطبيق برامج 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

معارف) لرلة جودة الحياة الوظيفية كأحد العوامل الرئيسية لتنمية الدافعية لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية،  مقنتُ عبد الحق، فرنان لريد،  1
 .223، ص2017جوان الجزائر، ، 12علمية دولية لزكمة(، العدد

.27سيد  لزمد جاد الرب، مرجع سبق ذكره، ص  2  
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 (: المراحل الرئيسية لجودة الحياة الوظيفية1،1م)الشكل رق

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 
 
 
  

 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

رسالة جودة الحياة الوظيفية وأثرىا على الأداء الوظيفي في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة، أسامة زياد يوسف البليسي، المصدر: )
 (.15، ص2012فلسطتُ، ، -غزة-ماجستتَ في إدارة الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلبمية

 إلقاء الإدارة والنقابة نظرة مبدئية على جودة الحياة الوظيفية في مكان العمل.-1

ابزاذ القرارات الدناسبة بخصوص جودة الحياة الوظيفية في مكان العمل. -2  

إعداد برنامج جودة الحياة الوظيفية ويتضمن: -3  
 تشكيل لجنة مشتًكة.-أ 
 الدناقشة بتُ الدستويات الدنيا والنقابة وقوة العمل.-ب   
 التشخيص، وبرديد الوضع الحالر، والوضع الدرغوب فيو.   -ج   
 التصميم )النطاق، الذيكل، الدكان(. -د   
 التدريب. -ه   

 

 تقدنً برامج جودة الحياة الوظيفية للموظفتُ. -4

.التعرف على رد فعل الدوظفتُ -5  

تصال، التدريب، ات الدنيا في الدنظمة عن طريق الانقل برنامج جودة الحياة الوظيفية إلذ الدستوي -6
 .والإتفاق الجماعي

 بيئة العمل.متابعة سلوك برنامج جودة الحياة الوظيفية في  -7

متابعة التطور الجاري والاستمرارية في التطوير من خلبل الرقابة، التدريب الدستمر، التغذية  -8
 الدرتدة، التصحيح، تقليل التوتر، الإلتزام، برديد الدكافئات، والتقييم.

 .تصالاتالوظيفية من خلبل الإنتاجية والا قياس نتائج تطبيق برنامج جودة الحياة-9

 إتباع العمل الدؤسسي على الددى الطويل. -10
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يتضح من الشكل السابق أن تنفيذ برامج جودة الحياة الوظيفية ىي عملية متكاملة تتطلب تظافر      
وتعاون جميع الجهود ومشاركة جميع الأفراد في الدنظمة، كما أنها عملية تطوير مستمرة تعتمد على التغذية 

مة والعاملتُ، للوقوف على درجة التقدم لابزاذ القرارات العكسية لدعرفة أثر تطبيق برامج الجودة على الدنظ
 1الدناسبة بشأن تطبيق برامج الجودة الدناسبة.

                                                                ثانيا: أىداف جودة الحياة الوظيفية
 تعددت الأىداف التي تسعى جودة الحياة الوظيفية إلذ برقيقها، حيث:

 2بأن برامج جودة الحياة الوظيفية تهدف إلذ:   (Huntأشار )
 زيادة ثقة العاملتُ. -
 الدشاركة في حل الدشكلبت. -
 زيادة الرضا الوظيفي. -
 زيادة الفاعلية التنظيمية. -

 3(أن ىذه الأىداف تتمثل في :Kumarويرى )
 تقليل معدل الدوران عند الدوظفتُ. -
 الدنظمة.زيادة الإنتاجية والأرباح في  -
 برقيق أىداف الدنظمة. -

ويضيف )الدغربي( أن الدنظمة تسعى من خلبل تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية إلذ برقيق عدة مزايا 
 4ألعها:
 توفتَ قوة عمل أكثر مرونة  ولاء ودافعية . -
 توفتَ الفاعلية التنظيمية من وجهة نظر أصحاب الدنظمة. -
 بالدوظفتُ وجعلها تصب ضمن أىداف الدنظمة. برقيق الأىداف الخاصة -

 5( إلذ أن برامج جودة الحياة الوظيفية تهدف إلذ:Lau & Mayكما يشتَ كل من )

                                                           
 .16أسامة زياد يوسف البليسي، مرجع سبق ذكره، ص  1
 .10سيد لزمد جاد الرب، مرجع سبق ذكره، ص  2
 .14أريج سعيد خليل، مرجع سبق ذكره، ص  3
دراسة حالة كلية العلوم والتكنولوجيا بجامعة بسكرة، مجلة العلوم -جودة الحياة الوظيفية وأثرىا على الأداء الوظيفيعادل بولران وآخرون،   4

 .125، ص2018الجزائر، ، 2، العدد18المجلد الإنسانية، 
مذكرة ماستً، معهد العلوم جودة الحياة الوظيفية وأثرىا على الرضا المهني لدى أساتذة التعليم العالي بتطبيق معيار والتون، بوديسة لزمد،  5

 .16، ص2015-2014 ، الجزائر،-عتُ بسوشنت-بلحاجالاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، الدركز الجامعي بوشعيب 
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 مشاركة أكبر عدد من العاملتُ في قضايا العمل والعاملتُ. -
 مشاركة العمال في الثروة والعائد. -
 اتصال فعال بتُ أصحاب العمل والعاملتُ. -
  العمل. الرفاىية والدتعة في -

ومنو فإن الذدف الأساس لجودة الحياة الوظيفية ىو إعداد قوة عمل راضية، مندفعة، لزفزة، وذات ولاء عال 
لأعمالذا، ولذا قدرة فائقة على الإبداع والابتكار، وذلك من خلبل تكوين مناخ اجتماعي ونفسي سائد 

 1وملبئم بتُ جميع الأفراد العاملتُ في الدؤسسة.
 لث: مؤشرات جودة الحياة الوظيفيةالمطلب الثا

لجودة الحياة الوظيفية لرموعة من الدؤشرات والدعايتَ التي تقاس من خلبلذا، وقد اختلفت ىذه الدعاير من 
 دراسة إلذ أخرى :
أنو لؽكن قياس جودة الحياة الوظيفية في الدؤسسة   (Islam, M.Z & Siengtaiفاعتبرت دراسة )

 2الصحية الدتمثلة بالدقاييس التالية :من خلبل عوامل "ىتَزبرج" 
 معدلات الأداء الوظيفي. -
 درجة الرضا الوظيفي للعاملتُ. -

 سياسة الأجور. -
 سياسة الشركة. -
 مدى لصاح نقابات وابرادات العاملتُ. -

( إلذ أنو لؽكن قياس جودة الحياة الوظيفية من Kalayanee Koonmee et Alبينما تشتَ دراسة )
 3التالية :خلبل الدقاييس 

 الالتزام التنظيمي. -
 الرضا الوظيفي. -
 .سيادة روح الفريق داخل الدنظمات -

                                                           
دراسة ميدانية بمستشفى الأم والطفل بولاية -دراسة وتحليل أبعاد جودة الحياة الوظيفية في المؤسسة الخدمية طنة، كسنة لزمد،قهتَي فا 1

 .671، ص2018الجزائر،، 3، العدد10دراسات وأبحاث المجلة العربية في العلوم الإنسانية والاجتماعية، لرلدالجلفة، 
دراسة تطبيقية على الجامعات -الحياة الوظيفية وأثرىا على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين جودة خليل إسماعيل، إبراىيم ماضي، 2

 .69، ص2014، أطروحة دكتوراه في إدارة الأعمال، كلية التجارة، جامعة قناة السويس، الإسماعيلية، مصر، -الفلسطينية
 .69، صالدرجع نفسو 3
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غتَ الدرغوب ( إلذ أن وجود مستويات عالية لجودة الحياة الوظيفية يقلل من الدعايتَ جاد الرببينما توصل )
 1ظيفية على ما يلي:، ويعظم من الدعايتَ الدرغوب فيها، واشتملت ىذه الدعايتَ لقياس جودة الحياة الو فيها

 معدلات حوادث العمل.  -
 معدلات الشكاوي. -
 معدلات الإضراب والتجمهر والامتناع عن العمل. -
 معدلات الغياب والتغيب.  -
 معدلات دوران العمل. -
 معدلات الجزاءات. -
قتصادي والدالر)معدل العائد على رأس الدال الدستثمر، معدل العائد على معدلات لظو الأداء الا -

الأصول، معدل العائد على حق الدلكية، معدل لظو الدبيعات، السعر السوقي للسهم، معدلات 
 الدوران( .

 معدلات لظو إنتاجية العاملتُ والإنتاجية الكلية للمنظمة.  -
 صورتها الذىنية لدى الجمهور.الدركز التنافسي المحلي والدولر للمنظمة و  -
 قدرة الدنظمة على إحداث التغيتَ والتطوير التنظيمي دون معوقات. -

 2أما ماىر فقد حدد أربع لرموعات من مقاييس جودة الحياة الوظيفية ىي:
 مقاييس الإنتاجية : -

ت الدستخرجة من بأنها تعتمد على قياس الإنتاجية والجودة كميا عن طريق البيانا تتميز مقاييس الإنتاجية
 السجلبت والقوائم الدالية للمنظمة، بالإضافة إلذ قياسها النتائج النهائية لجودة الحياة الوظيفية.

 :قياس درجة الرضا -
مقاييس الرضا عن العمل على استقصاء آراء العاملتُ باستخدام قوائم استقصاء معدة وبها أسئلة  تعتمد

لزددة يتم توزيعها على العاملتُ لجمع البيانات وقياس درجة الرضا العام عن العمل أو عن مكونات أو 
 .وات برنامج جودة الحياة الوظيفيةإدارة أو أد

 مقاييس حركة وتدفق العمالة: -
لتزام التنظيمي وارتباط الفرد بعملو ومعدلات الغياب والتمارض ومعدلات دوران  ىذه الدقاييس إلذ الاوتشتَ

 العمالة والحوادث والدرض والإضرابات وتوقف العمل.
                                                           

 .30-29صسيد لزمد جاد الرب، مرجع سبق ذكره،   1
 .24-23أحمد لزمد الدمرداش، مرجع سبق ذكره، ص  2
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 المراجعة الإدارية لجودة الحياة الوظيفية: -
وقدرتها على إدارة برامج جودة  ويتم من خلبل ىذه الطريقة مراجعة لشارسات إدارة الدوارد البشرية في الدنظمة

 .الحياة الوظيفية ومدى مقابلة ىذه البرامج لتوقعات العاملتُ
لشا سبق يتضح أن معايتَ قياس جودة الحياة الوظيفية قد اختلفت من باحث إلذ آخر طبقا للهدف      

عمل كل منظمة الذي تسعى دراسة كل باحث للوصول إليو وللنتائج الدراد الحصول عليها، وكذا طبيعة 
الدقاييس الوصفية في قياس جودة الحياة  بذرى بها الدراسة والذي يتوقف عليو استخدام الدقاييس الكمية أو

 الوظيفية.
 المبحث الثاني: أبعاد جودة الحياة الوظيفية

الأساس اقتًح الباحثون أبعادا متعددة تشكل مفهوم جودة الحياة الوظيفية من ابذاىات لستلفة تقوم على 
 الذي قدمت من أجلو كل دراسة، وفيما يلي سنتطرق لذذه الأبعاد )العناصر( وألعية تطبيقها ، ومن بٍ

 معيقات جودة الحياة الوظيفية .
 جودة الحياة الوظيفية الرئيسية لبعاد الأالمطلب الأول: 

وفيما يلي سنتعرض لبعض تنوعت أبعاد جودة الحياة الوظيفية بتنوع آراء الكتاب والباحثتُ في برديدىا، 
 ىذه الأبعاد حسب لستلف الباحثتُ:

لرموعة من الأبعاد وىي: عدالة الأجور والتعويضات، ظروف عمل صحية  Walton 1974فقد أورد 
الدستورية  وآمنة، الفرص الدتاحة لتنمية القدرات البشرية وتطويرىا، فرص النمو والأمان الوظيفي، الحقوق

جتماعي، التوازن بتُ الحياة الوظيفية والشخصية، الدسؤولية الاجتماعية والأخلبقية للعاملتُ، التكامل الا
 1للمنظمة.

إلذ أن أبعاد جودة الحياة الوظيفية تتمثل في توفتَ بيئة عمل صحية  2008سيد محمد جاد الرب وأشار 
والأمان الوظيفي ، عدالة نظام وآمنة من التوتر والقلق والأمراض، الدشاركة في ابزاذ القرارات، الاستقرار 

الأجور والدكافئات والحوافز الدادية  والدعنوية، فرص التًقي والتقدم الوظيفي، التوازن والانسجام بتُ الحياة 
  2الوظيفية والأسرية للعاملتُ .

                                                           
، رسالة قطاع غزة جودة الحياة الوظيفية وأثرىا على الالتزام التنظيمي لموظفي وزارتي العمل والتنمية الإجتماعية فيسمر سعيد البياري،   1

 .14، ص2018، فلسطتُ، -غزة-يةماجستتَ في إدارة الأعمال، كلية الإقتصاد والعلوم الإدارية، الجمعة الإسلبم
 .8سيد لزمد جاد الرب، مرجع سبق ذكره، ص  2
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فقد قسم أبعاد جودة الحياة الوظيفية إلذ قسمتُ: بعد إنساني ويشمل كل من الجانب  2009السالم أما 
قتصادي ويشمل الرواتب، علبج الأمراض، فرق وجماعات اوالجانب الدعنوي والعقلي، وبعد  الاجتماعي

 1العمل.
أبعاد جودة الحياة الوظيفية بطريقة أخرى كما  Padala &Suryanaryana 2010بينما قسم 

 2يلي: 
كلبسيكية: تشمل ظروف العمل الدادية، رفاىية العاملتُ، دعم الدوظفتُ، عوامل وظيفية   أبعاد - أ

  وعوامل مالية.
أبعاد عصرية: وتشمل بيئة عمل صحية وآمنة، الدشاركة في ابزاذ القرارات، الدفاوضات الجماعية بتُ -ب   

 بتُ الحياة والعمل.    الابرادات والإدارة، دوائر الجودة، إجراءات تقونً الدظالد، والتوازن
أن أبعاد جودة الحياة الوظيفية تتمثل في: الرضا الوظيفي، الاستجابة  Sinha 2012في حتُ يرى       

ل، السلوك لدتطلبات الأسرة، برفيز الدوظفتُ، نظم التعويض، الأجور والدكافئات، الدرونة في ساعات العم
 3م التنظيمي، تطوير الستَة الدهنية.لتزاتصال والتواصل، الاالإشرافي والعاطفي، الا

لتزام التنظيمي، الاأن أبعاد جودة الحياة الوظيفية تتمحور حول :  2016ساخي أبو بكر بينما لغد 
 التصميم الوظيفي ، التكوين والتعلم، التوازن بتُ كل من الحياة الشخصية 

 4والوظيفية، فرق العمل، والتقليل من ضغوط العمل.
أبعاد جودة الحياة الوظيفية مع  من خلبل استعراض آراء الباحثتُ نلبحظ أن ىناك تشابو كبتَ بتُ     

ختلبف لبيئة التي أجريت فيها الدراسة لزتواىا متقارب حيث يرجع ىذا الا ختلبف في الدسميات لكنا
الحياة الوظيفية لا تقتصر  والذدف الذي أنشأت من أجلو. إلا أن جميع الباحثتُ اتفقوا على أن أبعاد جودة

وإلظا ىي لرموعة أبعاد وعمليات متكاملة تتشارك في تنفيذىا كافة الإدارات الدوجودة  على بعد دون آخر
 داخل الدنظمة.

 وفي بحثنا بً تناول الأبعاد التالية كونها الأكثر ألعية:     
  

                                                           
دراسة حالة الوحدة المركزية للحماية المدنية بولاية -أثر جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاىرة العطل المرضيةحرز الله عبد الحفيظ،   1

-2018، الجزائر، -بسكرة-مذكرة ماستً في إدارة الدوارد البشرية، كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، جامعة لزمد خيضر، -بسكرة
 .13، ص2019

 .9-8أسامة زياد يوسف البليسي، مرجع سبق ذكره، ص  2
 .13أبو عودة، مرجع سبق ذكره، ص ، إسماعيللزمود إسماعيل  3
 .13الحفيظ، مرجع سبق ذكره، ص حرز الله عبد  4
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 المشاركة في اتخاذ القرارات: -أولا
تعتبر إتاحة الفرصة للعاملتُ للمشاركة في عملية صنع وابزاذ القرارات الدتعلقة بسياسات الدنظمة،        

ومهامها، ومشكلبتها من أىم الأسس التي تقوم بها الإدارة والتي تؤدي إلذ رفع الروح الدعنوية لدى الدوظفتُ 
رتقاء بالدنظمة إلذ أفضل ير العمل والاذلون كل جهودىم لتطو وتعزيز انتمائهم للمنظمة، ما لغعلهم يب

الدستويات. كما تؤدي الدشاركة في ابزاذ القرارات إلذ تقليص الصراع داخل الدنظمة، والذي ينشأ نتيجة 
 1تضارب القرارات والدركزية في ابزاذىا.

 ستقرار والأمان الوظيفي: الا-ثانيا
وسيلة لتحقيق الذات   باعتبار أن الوظيفة ىييعد الأمان والاستقرار الوظيفي أمر حيوي للعاملتُ      

جتماعية وليس مصدر للدخل فقط، لذا فإن ضمان استمرار العمل والحصول على دخل مستمر والدكانة الا
، ولؼلق جو من الطمأنينة 2يلعب دورا مهما في التقليل من  التوتر وإزالة  الخوف من حياة العاملتُ

العاملتُ ويدفعهم إلذ الإبداع وابزاذ القرارات الفعالة بدا لػقق الأىداف نتماء لشا يرفع معنويات والا
 3الاستًاتيجية للمنظمة .

 علاقات العمل: -ثالثا
ومرؤوستُ تتيح لذم فرص  الدنظمة من رؤساء وزملبءإن العلبقات التبادلية الإلغابية بتُ الأفراد داخل        

كما أنها برقق تبادل الدنافع بينهم، كما توفر مناخ تنظيمي وبيئة   للئبداع والشعور بالرضا عند الصاز العمل،
 4عمل ملبئمة للتنافس والعمل الشريف.

 التوازن بين الحياة والعمل:-رابعا
يعبر بعد التوازن بتُ الحياة الشخصية والعمل عن العلبقة بتُ الصازات الحياة الدهنية والإشباع الشخصي،   

الأختَين لو أثر الغابي على جودة الحياة داخل مكان العمل، وىذا نتيجة تأثتَىا حيث ان الدوازنة بتُ ىذين 
على الصحة النفسية للفرد، ما يساىم في رفع معنوياتو، وجعلو أكثر نشاطا وقدرة على مواجهة التحديات، 

دلات دوران وأكثر انسجاما مع زملبءه في العمل. كما يؤدي ىذا التوازن إلذ الالتزام التنظيمي، تقليل مع

                                                           
 .20-19سمر سعيد البياري، مرجع سبق ذكره، ص  1
 .15أريج سعيد خليل، مرجع سبق ذكره، ص  2
مذكرة ماستً، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية دراسة حالة جامعة المسيلة، -أثر جودة الحياة الوظيفية على أداء الموظف العموميجعفر نورة،   3

 .11، ص2021-2020سيتَ، جامعة لزمد بوضياف، الدسيلة، وعلوم الت
 .15أريج سعيد خليل، مرجع سبق ذكره، ص  4
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 زيادة الرضا العاملتُ وضغوط العمل ومعدلات الغياب والصراع والتعارض بتُ الحياة الشخصية والعمل،

  1الوظيفي وبرستُ أداء العاملتُ، والارتقاء بالحالة الاقتصادية للمؤسسة من خلبل زيادة الانتاجية والأداء.
 الأجور والمكافئات: -خامسا

شعور الفرد بكفاية وعدالة ما يتلقاه من أجور وتعويضات يعتبر حافزا في زيادة الالتزام بدهام وأعباء  إن      
العمل الدكلف بها، ويظهر ذلك من خلبل الدواظبة على الحضور في وقت الدوام الرسمي وعدم التأخر، 

د بدثابة وسيلة لجذب الكفاءات الحرص على إلصاز العمل في وقتو المحدد. أما بالنسبة للمنظمة فإن الأجر يع
الدناسبة للعمل وإبقاءىا في الدنظمة، ووسيلة لتحقيق العدالة بتُ العاملتُ، ما لؼلق علبقة جيدة بتُ العاملتُ 
والإدارة. كما تعتبر الدكافئات الوظيفية من أىم الأدوات التحفيزية التي تستخدمها الدنظمات لتحستُ الأداء 

وتوفتَ البيئة التنافسية التي تشجع الدوظفتُ لبذل أقصى جهد لنيل الدكافئات سواء ودفع العاملتُ للتميز، 
 2الدادية أو الدعنوية.

 الترقية والتقدم الوظيفي: -سادسا
يقصد بالتًقية ىي التقدم في الدنصب والزيادة في الدسؤولية، وىي تعتبر نوع من أنواع الحوافز الدادية     

والدعنوية في آن واحد لدا يتًتب عليو من زيادة في راتب الفرد بسبب شغلو للوظيفة الجديدة، ما يساىم في 
الحصول على ترقية ، كما تضمن بقاء خلق بيئة تنافسية قائمة على العمل الدؤوب وتطوير الذات نظتَ 

الدوظفتُ الدتميزين ذوي الكفاءات والخبرات في خدمة الدؤسسة لشغل أعلى الدناصب ما يضمن بدوره 
 3استمرارية الدنظمة.

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .15-14أبو عودة، مرجع سبق ذكره، ص ، إسماعيللزمود إسماعيل  1
 .17سمر سعيد البياري، مرجع سبق ذكره، ص  2
 .19، صالدرجع نفسو  3
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 (: أبعاد جودة الحياة الوظيفية1،2الشكل رقم)
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الباحثتتُ اعتمادا على ما سبق()المصدر: 

 
الأكثر ألعية في جودة الحياة الوظيفية والتي تساىم بشكل كبتَ  ترى الباحثتان أن الأبعاد الدذكورة أعلبه ىي

 في برقيق التميز التنظيمي بالدنظمات.
 المطلب الثاني: أىمية تطبيق أبعاد جودة الحياة الوظيفية

تتجلى الألعية التي تكتسيها أبعاد جودة الحياة الوظيفية كونها تشكل دعامة حقيقية من شأنها أن تقود    
 1إلذ برقيق التأثتَات والنتائج الإلغابية التالية:الدؤسسة 

تقليل الصراعات بتُ العمال والإدارة من خلبل تطوير مناخ تنظيمي تسود فيو روح التعاون وعلبقات  -
 عمل أكثر انتاجية، وتسوية العديد من الدظالد الكامنة من خلبل بيئة عمل مساعدة على حل الدشكلبت.

                                                           
رسالة ماجستتَ، كلية  معلمي المرحلة الأساسية بمحافظات غزة وعلاقتها بمستوى أدائهم، جودة الحياة الوظيفية لدىحستٍ فؤاد الدحدوح،   1

 .29، ص2015-2014، فلسطتُ،-غزة-التًبية، الجامعة الإسلبمية

التًقية والتقدم 
 الوظيفي

الدشاركة في 
 ابزاذ القرارات

الأجور 
 والدكافئات 

الاستقرار 
 والأمان الوظيفي

التوازن بتُ الحياة  علبقات العمل 
 والعمل 

أبعاد جودة 
الحياة 
 الوظيفية
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العمل بالأفكار البناءة التي لؽكن تؤدي إلذ برسينات في إجراءات العمل مشاركة أكبر عدد من قوة  -
 الدؤسسي.

نتماء العمال وولاءىم من خلبل برقيق التوازن والتكامل بتُ أىدافهم الشخصية وأىداف ازيادة  -
 الدؤسسة.

 الدسالعة في تعزيز الجودة والتعلم والإبداع. -
 جتماعية في الدنظمة.الارضا الوظيفي، وبرستُ العلبقات زيادة درجة ال -
 إلطفاض معدلات الغياب، ودوران العمال بتُ الدؤسسات. -
 زيادة الكفاءة والفاعلية التنظيمية بالدؤسسة. -
 . استغلبل واستثمار أفضل للكفاءات ما لػقق الديزة التنافسية للمؤسسة للمدى البعيد -

زيادة فاعلية الدنظمة ككل، والعكس وإجمالا لؽكن القول بأن فاعلية جودة الحياة الوظيفية تساىم في 
 1صحيح، وىذا ما يوضحو الشكل الآبٌ: 

 (: العلاقة التبادلية بين فاعلية جودة الحياة الوظيفية 1،3الشكل رقم)
 والفاعلية التنظيمية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (.13سيد لزمد جاد الرب، مرجع سبق ذكره، صالمصدر: )

 

                                                           
 .13سيد لزمد جاد الرب، مرجع سبق ذكره، ص 1

 فاعلية جودة الحياة الوظيفية

 رضا العاملتُ

 الفاعلية التنظيمية

 أصحاب رأس الدال البيئة الخارجية العملبء
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لشا سبق لؽكن القول أن ألعية جودة الحياة الوظيفية تكمن من خلبل تأثتَىا الدباشر وغتَ الدباشر على 
على أنشطة ىذه الدنظمات سواء في أداء  ثرهؤ ية داخل الدنظمات، وما لؽكن أن تالظواىر والسلوكيات الإدار 

الدهام أو العلبقات بالبيئة الخارجية كأفراد أو منظمات وبالتالر برقيق أىدافها. وىذا ما أكدتو الكثتَ من 
البحوث والدراسات التطبيقية التي أجريت في بيئات عمل لستلفة على أن برستُ جودة الحياة الوظيفية لذا 

خرجات التنظيمية الذامة للمنظمات، لذذا فقد أكد جمهور الباحثتُ على أن درجة تأثتَ على الكثتَ من الد
 1لصاح أي منظمة تتوقف إلذ حد كبتَ على القدرة على خلق بيئة عمل ملبئمة بهذه الدنظمات.

 المطلب الثالث: عوائق تطبيق جودة الحياة الوظيفية 
الحياة الوظيفية إلا أنها تلبقي العديد من العقبات  على الرغم من التأثتَات الإلغابية لتطبيق برامج جودة

 2والدقاومات التي برول دون تطوير ىذه البرامج، وتتمثل ىذه العوائق في النقاط الرئيسية التالية:
 موقف الإدارة:-أولا

قراطية في مكان العمل، فيجب أن تكون لدى يتطلب تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية إضفاء الدلؽ      
الدديرين الرغبة في مشاركة صلبحية صنع وابزاذ القرارات مع موظفيهم ومنحهم الفرصة لإبداء آرائهم 

وأفكارىم والدشاركة بفاعلية في جميع أنشطة الدؤسسة، إلا أن ذلك يعوقو رفض الدديرين التخلي عن جزء من 
رارات لصالح موظفيهم، كما أن صلبحياتهم لاعتباره بدثابة التهديد لوجودىم، والتخلي عن قوة ابزاذ الق

الإدارة تعتقد بأن جودة الحياة الوظيفية الدتوفرة في الدؤسسة مرضية ولا حاجة للمزيد من إجراءات برستُ 
جودة الحياة الوظيفية، نظرا لفشلهم في قياس أثر تطوير جودة الحياة الوظيفية على نفسية العاملتُ على 

 الرضا الوظيفي. الرغم من أنهم يطمحون للوصول لدرحلة
 موقف الاتحادات والنقابات العمالية:-ثانيا

ترى الابرادات والنقابات العمالية أن برامج جودة الحياة الوظيفية ماىي إلا وسيلة لاستخراج الدزيد من      
رين الأداء والإنتاجية من العاملتُ دون دفع العوائد الكافية للعاملتُ، ولإزالة ىذه الدخاوف لغب على الددي

القيام بعملية التًويج لبرامج جودة الحياة الوظيفية يفسرون فيها أىداف ىذه البرامج والفوائد الدرجوة التي 
 ستعود على العاملتُ جراء تطبيق ىذه البرامج.

 التكلفة المالية:          -ثالثا
، إضافة على عدم وجود بذد الإدارة أن تكلفة برامج جودة الحياة الوظيفية ضخمة وتفوق قدرة الدنظمة   

ضمانة لفاعلية ولصاعة تطبيق ىذه البرامج، ما يدعو صاحب العمل للتفكتَ  مرارا قبل توفتَ ظروف عمل 
                                                           

 .17إسماعيل أبو عودة، مرجع سبق ذكره، صإسماعيل، لزمود   1
.14البليسي، مرجع سبق ذكره، صأسامة زياد يوسف   2  
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في الدنظمات لزدودة الدوارد، وللرد  جيدة، ومنح أجور جيدة، وتنفيذ برامج جودة الحياة الوظيفية خصوصا
وظيفية بعناية وحذر ضمن ميزانية لزددة مسبقا على ىذه الدخاوف لغب تطبيق برامج جودة الحياة ال

 للوصول إلذ النتائج الدرجوة.
أن أىم برديات تطبيق جودة الحياة الوظيفية ىو نقص الدوارد سواء   (Himmet & Huseyinويرى)

على مستوى الدنظمة أو على مستوى البيئة المحيطة، فعلى مستوى البيئة المحيطة عندما تكون معدلات 
بنية الأساسية في المجتمع يقل قتصاد وعدم توفر اللمجتمع بالإضافة إلذ سوء حالة الاالبطالة مرتفعة في ا

مام بتطبيق مفهوم جودة الحياة الوظيفية سواء من ناحية الجهات الحكومية الدراقبة أو من ناحية ىتالا
 1الابرادات العمالية، الأمر الذي لو نفس التأثتَ عندما تفتقد الدنظمات للموارد الدالية والتنظيمية.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

.20أحمد لزمد الدمرداش، مرجع سبق ذكره، ص  1  
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 خلاصة الفصل: 
على ضوء ما بً تقدلؽو في ىذا الفصل، تبتُ أن جودة الحياة الوظيفية مفهوم متعدد الأبعاد يستهدف        

حياة العاملتُ داخل الدنظمة، وذلك من خلبل الغاد بيئة عمل مناسبة تسعى إلذ برقيق التكامل والتوازن 
لأبعاد والعوامل الدعنوية امن بتُ متطلبات العامل ومتطلبات الوظيفة، ويتفرع ضمن ىذا المجال لرموعة 

ىم ءجتماعية التي تعتبر من أىم الدؤثرات التي تدعم الرضا الوظيفي للعاملتُ وزيادة إنتماوالا والنفسية
 وولاءىم بدا ينعكس الغابا على أدائهم.

رة وعليو فإنو لغب السعي لتحقيق وتطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية بالدنظمة بدا يساىم في تعظيم القد   
 التنافسية لذا وبالتالر برقيق أىداف الدنظمة واشباع حاجات الفرد وأىدافو.

 
 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 الفصل الثاني:

 الإطار النظري للتميز التنظيمي
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 تمهيد:
أصبحت غاية الدنظمات اليوم ىي السعي إلذ برقيق حالة من التميز في جميع أعمالذا وأنشطتها      

لدتطلبات القرن الواحد وبرقيق نتائج غتَ مسبوقة تتفوق بها على نفسها وعلى منافسيها، وذلك استجابة 
والعشرين الذي يفرض على الدنظمات استخدام آليات عمل جديدة ومواكبة لتطورات العصر في ظل 

الرقمية والدعرفة والدعلوماتية والسرعة. لذلك وجب على الدنظمات البحث عن أساليب جديدة ومعاصرة 
اليوم إلا للمنظمات الدتميزة واستًاتيجيتها  تتماشى مع التغتَات السريعة وبيئة الأعمال الدعاصرة، فلب بقاء

في الدضي لضو الكفاءة والفاعلية وبرقيق التفوق والتميز في ظل عولدة الجودة وسعيها لضو الارتقاء بدستوى 
 الأداء وبرقيق التميز التنظيمي.

 وعليو سيتم تقسيم ىذا الفصل إلذ مبحثتُ كالآبٌ:
 الدبحث الأول: ماىية التميز التنظيمي.-
 الدبحث الثاني: أبعاد ولظاذج التميز التنظيمي.-
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 المبحث الأول: ماىية التميز التنظيمي
في العصر الحديث  ىتمام بهذا الدصطلحاولو ىم الإغريق، وكانت بداية الاالتميز مفهوم قدنً، أول من تن  

)البحث عن  In Search of Excellenceكتابهما   Pater & Watermanبعد أن نشر 
، الذي أفاد المجتمع من بذارب أفضل الدنظمات في أمريكا ذلك الحتُ، حيث أشار 1982التميز( عام 

 ل برقيق التميز.الكاتبان أنو لا توجد منظمات متميزة بشكل دائم، وإلظا توجد منظمات بذاىد من أج
 المطلب الأول: مفهوم التميز التنظيمي

التميز التنظيمي ىو الغاية التي تسعى الدنظمات إلذ الوصول إليها سعيا للتكيف مع التغتَات  أصبح     
العالدية التي زادت من حدة الدنافسة بتُ لستلف الدنظمات، وللتعرف أكثر على ىذا الدفهوم لغب علينا أولا 

 تعريف التميز والتميز التنظيمي وبرديد أىم خصائصو. 
 أولا: تعريف التميز

لتميز في اللغة العربية من: " الفعل بسيز، بسيزا، فهو متميز، ويقال بسيز الشيء: أي امتاز واختلف عن سواه ا
والتي تتكون  Aristeiaويرجع أصل ىذه الكلمة إلذ الإغريق بدفهوم " 1بعلبمات فارقة بسيز وعرف بها ".

   2ر والتوافق".وتعتٍ الاستقرا Istonوتعتٍ تدفق الضوء أو الختَ، و Arمن مقطعتُ 
       3بدعتٌ: "التفوق والامتياز والإبداع والإتقان ". Excellenceأما في اللغة الإلصليزية فقد ورد التميز  
 4و يعرف التميز بأنو "التخلي الدنظم عن القدنً، قدرة الدنظمة على التوصل إلذ ما ىو جديد". 

والدهارات والقدرات التي لؽتلكها أصحاب الأداء لرموعة الدعارف " التميز بأنو Mirabile كما يعرف
 5الدتميز".

فيعرف التميز بأنو "قدرة الفرد أو الجماعة أو الدنظمة على أداء الأعمال الدطلوبة منهم  مدحت أبو نصرأما 
 6بإتقان وجودة، وبرقيق الأىداف بكفاءة وفعالية".

                                                           
، أطروحة دكتوراه في علوم التسيتَ، كلية العلوم دور القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي بالمؤسسة الاقتصاديةصياحي الأخضر،   1

 .88،ص2019بالدسيلة، الجزائر،  الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، جامعة لزمد بوضياف
.88الدرجع نفسو، ص  2  
.19أبو عودة، مرجع سبق ذكره، ص ، إسماعيللزمود إسماعيل  3  
 . 354، ص 2011، مكتبة المجتمع العربي، عمان، الأردن،1، ط2، جالجودة والتميز في منظمات الأعمال.عبد الرزاق الشحادة وآخرون، 4

.122ص مدحت أبو نصر، مرجع سبق ذكره،  5  
.113الدرجع نفسو، ص  6  
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يزة التنافسية بدعتٌ قدرة الدنظمة على الحيازة على ومن خلبل ما سبق لؽكن القول أن التميز ىو برقق الد     
خصائص فريدة عن الدنافستُ في واحد أو أكثر من الأداء الاستًاتيجي )التكلفة، الجودة، الاعتمادية، 

 1الدرونة، الابتكار(.
  Organizational Excellence ثانيا: تعريف التميز التنظيمي

بالرجوع إلذ الأبحاث الدراسات السابقة للتميز التنظيمي لصد الكثتَ من الكتاب والباحثتُ الذين اجتهدوا 
 في تعريف ىذا الدصطلح، ومن أىم ىذه التعاريف ما يلي: 

بأنو "كل فعل أو نشاط لكل شخص يعزز ويقوي الإلصاز داخل  التميز التنظيمي Mcgregor))يعرف 
 2د من قوى العمل التي تشكل ىيكل الدنظمة".الدنظمة، ويتضمن العدي

فتَى أن الدنظمات الدتميزة ىي "الدنظمات التي تتفوق باستمرار على أفضل الدمارسات  ((Gilgeousأما 
العالدية في أداء مهامها، وترتبط مع زبائنها والدتعاملتُ معها بعلبقات التأييد والتفاعل، وتعرف قدرات أداء 

 3ف والقوة الخارجية المحيطة بها".منافسيها ونقاط الضع
أن التميز التنظيمي ىو "حالة من الإبداع الإداري والتفوق التنظيمي التي برقق مستويات  ) السلمي(ويرى 

غتَ عادية من الأداء والتنفيذ للعمليات الإنتاجية والتسويقية والدالية، وغتَىا في الدنظمة بدا ينتج عنو إلصازات 
 4الدنافسون ويرضي العملبء وكافة أصحاب الدصلحة في الدنظمة.تفوق على ما لػققو 

فتَى بأنو "قدرة الدنظمات على برقيق أداء افضل لدوظفيها، وخدمة متميزة لدتلقي الخدمة )أبو النصر( أما 
وذلك من خلبل تطوير آليات عملها بدا ينعكس بشكل إلغابي  على النمو الاقتصادي والاجتماعي ولػقق 

 5عملياتها وإجراءاتها.فعالية 
التميز التنظيمي بأنو "خلق أو برقيق القيمة الدضافة والتي بزدم وتعظم مصالح جميع )جاد الرب( ويعرف 

الدال والمجتمع،  والدوردين والعاملتُ وأصحاب رأس الأطراف العاملة في الدنظمة أو الدتعاملة معها من العملبء
 6قتصادية  والقانونية والأخلبقية والإنسانية.بدا لػقق الوفاء بدسؤولية الدنظمة الا
                                                           

 .340، ص2011، مكتبة المجتمع العربي، عمان، الأردن، 1، ط1، جالجودة  والتميز في منظمات الأعمال عبد السلبم أبو قحف وآخرون،  1
 .167، ص2016، 14، العدد1المجلدالجزائر،، لرلة الاقتصاد الجديد، تحقيق التميز التنظيمي من خلال المنظمة المتعلمةخليدة لزمد بلكبتَ،   2
 .167الدرجع نفسو، ص  3
4
، 42العلوم الاقتصادية  والقانونية، المجلد-لرلة جامعة تشرين  مدى توافر أبعاد التميز التنظيمي في المنظمات الخدمية،ربى عزت الكنج،  

 .58، ص2020 سوريا، ،6العدد
5
جودة الحياة الوظيفية ودورىا في تحقيق التميز التنظيمي في إدارات التعليم في المملكة العربية السعودية، إبراىيم بن زيد بن حمد الفحيلة،  

 .430، ص2019 مصر، ،20لرلة البحث العلمي في التًبية، العدد

والدراسات في العلوم الإنسانية المجلة العربية للؤبحاث عمليات إدارة المعرفة وعلاقتها بالتميز التنظيمي،  ساخي أبو بكر، تيغزة ألزمد، 6
 .227، ص2021 الجزائر،،1،العدد13والاجتماعية، المجلد
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بأنو "السعي الدستمر والجهد الدتواصل للوصول إلذ مكانة مرموقة تنشدىا )صياحي الأخضر( كما يعرفو    
الدنظمة بتُ منافسيها، وكذا برستُ أداء مواردىا البشرية واستًاتيجيتها وىيكلها التنظيمي وثقافتها 

 1أصحاب الدصلحة  وعلى رأسهم الزبائن، العمال، الدسالعتُ...الخ". التنظيمية، لتجاوز توقعات
وعلى ضوء ما سبق لؽكن تعريف التميز التنظيمي بأنو  قدرة الدنظمة على الوصول إلذ مرحلة متقدمة      

من الجودة والفاعلية في الأداء والتفوق على الدنافستُ، من خلبل القرب من العميل، وخلق مناخ تنظيمي 
 ده روح الفريق التي تدفع الفرد لدنافسة نفسو والتعاون مع غتَه والتفاعل مع البيئة المحيطة بو.      تسو 

 ثالثا: خصائص التميز التنظيمي
 2إن منظمات الأعمال الدتميزة ىي التي تتمتع بدجموعة من الخصائص الدهمة، وىي كالآبٌ: 

والدخاطرة يعتبر من أىم مصادر التميز التنظيمي، إن قبول التحديات قبول الأعمال المتحدية:  -1
 حيث يتوفر فيها فرص النمو والتعلم السريع للمنظمات.

إن القيادات تعمل كقدوة، إذ أن سلوك القادة لؼلق وحدة التوجو  توفر القيادات الكفؤة: -2
 ووضوحو في الدؤسسة ويهيء بيئة تشجع على التميز. 

ظمات قدرتها على التحمل، حيث أن برمل الدنظمة فالدصاعب توضح للمنتحمل المصاعب:  -3
 للؤزمات ومواجهتها أو احتواءىا يسهم في صقل قدراتها وبسيزىا.

الدنظمات الدتميزة لديها خبرات خارج نطاق العمل والدتمثلة في  إنالخبرات بعيدا عن العمل:  -4
 كتساب التميز في الأداء.لشا يتيح لذا العديد من الفرص لا  خدمة المجتمع

 حيث إن توفر البرامج التدريبية يعزز من بسيز الدنظمات.برامج التدريب:  -5
ويقصد بها تعزيز دقة نظام التنبؤ الخاص وذلك باختيار أفضل الأساليب لتأدية  الدقة المعززة: -6

 الدهام، وخلق مناخ داخلي يؤكد على ألعية دقة التنبؤ وتأثتَىا على بسيز الدنظمة.
والتطور الدستمرين  التعلم الدستمر وتثمن التحستُ ظمات الدتميزة تتبتٌالدن إنالتعلم المستمر:  -7

للمنتجات والعمليات، حيث تنقل التعلم من بيئتها الخارجية وتزرعها في بيئتها الداخلية، وىذا ما 
 يعزز التميز التنظيمي.

 3كما أن الدنظمات التي برقق أداء متميز تتصف بأنها:

                                                           
 .91صياحي الأخضر، مرجع سبق ذكره، ص 1
 .60ربى عزت الكنج، مرجع سبق ذكره، ص 2
، رسالة ماجستتَ في إدارة غزةالجينات التنظيمية وأثرىا على التميز المؤسسي في الشركات الطبية العاملة في قطاع  كمال منتَ عوض الجوجو،   3

 .32، ص2019، فلسطتُ، -غزة–الأعمال، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، الجامعة الإسلبمية 
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 .مل والتخلي عن ألظاط الإدارة البتَوقراطيةالاىتمام بالالضياز لضو الع -1

 العمل على إلغاد صلة وثيقة بالدتعاملتُ والاستجابة لدقتًحاتهم.  -2
 إرشاد العاملتُ للبىتمام بقيم الدنظمة. -3
 إتباع نظام رقابة ضمنية، فاعلة، ومرنة من خلبل الدركزية واللبمركزية. -4

 المطلب الثاني: دوافع التميز التنظيمي ومقوماتو
 أولا: دوافع التميز التنظيمي

إن اىتمام الدنظمات بتحقيق التميز التنظيمي لو العديد من الدوافع و الدبررات، ومن أىم ىذه الدوافع ما 
  1يلي:

فجميع منظمات الأعمال تتسم ببيئة حديثة تتميز بالتغتَات السريعة، ما التغير والتطوير السريع:  -1
للمستقبل من أجل ضمان الاستمرارية في العمل والدنافسة من كان حتما الدنظمات التخطيط 

 خلبل التميز التنظيمي.
إن تزايد حدة الدنافسة العالدية بسبب التطوير والدنافسة بلب حدود وخصوصا المنافسة العالمية:  -2

بعد العولدة الاقتصادية، الزم الدنظمات على العمل على فعالية أداءىا وزيادة حدة الدنافسة من 
 لبل إدارة التميز التنظيمي.خ

الحفاظ على مكانة الدنظمة من قيادتها ومواردىا وثقافتها ومركزىا المحافظة على مكانة المنظمة:  -3
التنافسي، من خلبل تطوير أعمالذا وأدائها والعمل على السيطرة على السوق والحفاظ على 

 مكانتها الدتميزة.
الأساسي لكسب العملبء والأسلوب الأكثر لصاحا فقد أصبحت الجودة ىي العامل جودة الأداء:  -4

على مستوى العالد، فهي تعتبر لغة التميز بتُ الدؤسسات التي تكسبها الاستمرارية والتطور في 
 العمل.

إن تطور الأعمال والقدرة التنافسية يتم من خلبل التقدم والتطوير التكنولوجي تطور التكنولوجيا:  -5
ؤثر بشكل كبتَ وفعال على جميع جوانب العمل لدى الدنظمات في الدعلومات والاتصال الذي ي

 حيث يوفر لذا الاستمرارية والتقدم.
 
 

                                                           

.21-20إسماعيل أبو عودة، مرجع سبق ذكره، صإسماعيل،  لزمود  1 
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 ثانيا: مقومات التميز التنظيمي
للوصول إلذ التميز التنظيمي لا بد من توفر لرموعة من الركائز والدقومات الأساسية، فالتميز لػتاج       

 بناء لذ التوجيهات الإدارية والفنية في العمل من أجل الدشاركة فيإلذ الجهد والعمل الدتواصل، بالإضافة إ

 وتنمية الثقافة التنظيمية لزيادة فرص التميز والإبداع.
 1في:العاصي وبردد مقومات التميز التنظيمي حسب  

 وىو أن بستلك الدنظمة طموحات ملهمة ورؤية مستقبلية شاملة و واضحة.وضوح الرسالة والرؤية:  -1
لغب على الإدارة العليا في الدنظمة البحث عن الأشخاص الذين تتوفر فيهم القيادة الفعالة:  -2

 السمات القيادية والدسالعة في صقلها وتطويرىا.
من خلبل قيام الدنظمة بالعمليات والإجراءات بكفاءة وفاعلية حتى يتستٌ لذا بناء منظمة فاعلة:  -3

 برديد كيفية العمل في الدنظمة.
 لتحقيق الأداء الدتميز لا بد من الاستجابة للتغتَات التي تطرأ للمنظمة .بة للتغيير: الاستجا -4

 2أن ركائز ومقومات التميز التنظيمي تتمثل في ما يلي: المليجيبينما يرى 
 بناء نظام استًاتيجي متكامل يعبر عن نظرات الدستقبل للمنظمة  ومنها الرؤية والرسالة والأىداف. .1
 املة التي بركم عمل الدنظمة.السياسات الدتك .2
 ىيكلة الدنظمة وتناسبها مع متطلبات إدارة التميز التنظيمي . .3
 نظام معلومات متكامل. .4
 قيادة إدارية متعلمة و مدربة. .5
 أسلوب عمل لإدارة الدوارد البشرية. .6
 أسلوب عمل لتأكيد الجودة. .7
 أسلوب لإدارة وتقييم الأداء لدى العاملتُ. .8

 الثالث: أىمية وأىداف التميز التنظيمي المطلب
إن للتميز التنظيمي ألعية بالغة في لرال عمل الدنظمات، كما أن لو أىدافا تسعى الدنظمة إلذ برقيقها من 

 خلبل بلوغو، وسوف نتناول فيما يلي ألعية وأىداف التميز التنظيمي.
 

                                                           
 .33كمال منتَ عوض الجوجو، مرجع سبق ذكره، ص 1
لرلة كلية الخدمة الاجتماعية للدراسات  لتنظيمية لتحقيق التميز المؤسسي بالجمعيات الأىلية،المتطلبات ا أحمد لشدوح قاسم عبد الرحمن، 2

 .24، ص2019 مصر، ،16، العدد-جامعة الفيوم-والبحوث الاجتماعية
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 أولا: أىمية التميز التنظيمي
 1دواعي تبتٍ الدنظمات للتميز التنظيمي نظرا لألعيتو لذا من خلبل النقاط التالية: باكال حدد 
 حاجة الدنظمات إلذ وسائل وطرق للتعرف على العقبات التي تواجهها حال ظهورىا.. 1
ات الذامة بخصوص حاجة الدنظمات لوسائل وآليات لجمع الدعلومات التي بسكنها من ابزاذ القرار . 2

.                                                                                       البشريةمواردىا 
بحاجة إلذ تطوير أعضائها باستمرار، لكي يتمكنوا من الدسالعة في رفع وبسيز الأداء . الدنظمات 3

                                                                            بالدنظمة مقارنة بالدنظمات الأخرى الدنافسة.
 الحاجة إلذ توفر الدهارات والكفاءات اللبزمة لصانع القرار، والتمعن في حساسية الدور الذي يقوم. 4

 .بو، وألعيتو في برقيق التميز والإبداع في الدنظمة
 2وتظهر ألعية التميز التنظيمي فيما يلي:  

قيق الكفاءة والفاعلية والوصول إلذ الأىداف الدتميزة، وتطوير آليات توجيو الجهود للعمل على بر  .1
عمل الدنظمة، لشا ينعكس إلغابا على النمو الاقتصادي والاجتماعي، وبالتالر برقيق لصاح الدنظمة 

 واستمراريتها.
 القدرة على إدارة العمليات، والاستخدام الأمثل للموارد، من أجل الوصول إلذ نتائج إلغابية، .2

 وجذب العملبء برقيق ولائهم، وذلك من خلبل بسيز مستوى أداء الدنظمة.
برقيق معدلات التغيتَ السريعة، والدنافسة غتَ المحدودة، وحفظ الدكانة التنظيمية، لدواجهة التغتَات  .3

 المحيطة الدتسارعة وارتفاع مستوى الدنافسة بتُ الدنظمات.
والثقافة التنظيمية الدتميزة، لشا ينعكس على البيئة توفتَ القيادة الكفء، والدوظفتُ الأكفاء،  .4

 التنظيمية، وبرقيق مستويات عالية من الأداء والإبداع والابتكار والتميز.
قدرة الدنظمات على مواجهة التحديات والصعوبات، وقبولذا الأعمال الصعبة، وذلك من خلبل  .5

 مليات.التعلم السريع، واستغلبل واستثمار فرص النمو، وبرستُ الع
ومنو فإن التميز التنظيمي بالدنظمات يدعم تبتٍ أفضل الدمارسات والأدوات التي تسمح بتبتٍ        

استًاتيجية الجودة لقياس أفضل الدمارسات والتقييم الذابٌ  والتحستُ والتطوير الدستمر لرفع مستوى الأداء 
 :الدنظمة في بلورة القوى الداعمة للتميز الدتمثلة فيبالدنظمة. كما تنبع ألعية التميز التنظيمي من إمكانية 

                                                           
 .433إبراىيم بن زيد بن حمد الفحيلة، مرجع سبق ذكره، ص 1
رسالة ماجستتَ، كلية التًبية، الأكاديمية في تحقيق التميز التنظيمي بجامعة الملك خالد،  دور إدارة الكفاءاتنورة عبد الله حزام الشهراني،  2

 .38-37، 2017جامعة الدلك خالد، الدملكة العربية السعودية، 
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القوى البشرية، الثقافة التنظيمية، العمليات الداخلية، الذيكل التنظيمي،  الخطط الاستًاتيجية،  وذلك من 
خلبل برقيق معدلات التغيتَ السريعة و برقيق الدنافسة غتَ المحدودة وحفظ الدكان والدكانة التنظيمية والقدرة 

 1ى توظيف التكنولوجيا الحديثة في الدعلومات والإبداعات.عل
 ثانيا: أىداف التميز التنظيمي 

التميز التنظيمي إلذ التطوير والتحستُ الدستمر في الأداء التنظيمي بالدنظمة، وذلك من خلبل رفع  يهدف  
مستويات الأداء والخدمات ونشر تطبيقات إدارة التميز التنظيمي ومبادئها، والعمل على تصميم أفضل 

 2 التطبيقات في الأداء التنظيمي، ومن أىم أىداف برقيق التميز التنظيمي ما يلي:
 الاستدامة والنمو والتميز في بيئة الأعمال المحلية و العالدية. -1
 برقيق الجودة والكفاءة والإبداع وسرعة الاستجابة للعملبء الدستفيدين. -2
 ضمان الاستخدام الأمثل للموارد الدتاحة، وتفعيل مصادر القوة التنافسية. -3
 السعي لضو التطوير والتحستُ الدستمر. -4
 والدهارات المحورية والاستًاتيجية في الدنظمة.التًكيز على القدرات  -5
برقيق التوازن في العوائد والدنافع لدختلف أصحاب الدصالح، وتنمية العلبقات معهم واستثمارىا  -6

 وتوظيفها.
كما أن الذدف من التميز التنظيمي ىو استحداث قوة عمل قوية ولشكنة وقادرة على إنتاج سلع أو 

خدمات تفوق توقعات العميل الداخلي والخارجي، باعتبار أن القيمة الجوىرية ىي التعرف على متطلباتو 
استحداث الوعي لديو ورغباتو والعمل على برقيقها، بالإضافة إلذ التًكيز على صانع السلعة أو الخدمة و 

على برقيق أىداف الدنظمة، وذلك بتحفيزه على الإبداع والابتكار، وعدم ربطو بالسياسات والإجراءات 
الدقيدة ، وتوفتَ لو قيادة مرنة للبتصال معو وتوجيهو وبرفيزه. فالقوى العاملة بالدنظمة تعد قوى مهنية لزتًفة 

لدعايتَ الدتعارف عليها وبرسينها وتطويرىا، وىم بحاجة إلذ لزيط قادرة على معايرة لشارساتها بدا يتفق مع ا
ثقافي لزفز يوفر لذم الثقة والأمان والشعور بالرضا الوظيفي والانتماء والولاء الحقيقي للمنظمة لخدمة العميل 

 3ونيل رضاه، ولن يتحقق ذلك إلا برضا العميل الداخلي. 
 
 

                                                           
، 2021ر، دار إضافة، مص ،1طمراكز التميز للمؤسسات التعليمية والتربوية في ضوء نماذج وجوائز التميز العالمية، ياسر لزمد خليل،  1

 .155ص
 .24أحمد لشدوح قاسم عبد الرحمن، مرجع سبق ذكره، ص 2
 .169-168خليدة لزمد بلكبتَ، مرجع سبق ذكره، ص 3
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 تنظيميالمبحث الثاني: أبعاد ونماذج التميز ال
لؽكن النظر للتميز التنظيمي كمنظومة متكاملة تهدف إلذ التحستُ والتطوير الدستمر، كونو يشمل       

كافة جوانب الدنظمة:) ثقافتها، إدارتها، تنظيمها، أنشطتها، خططها الاستًاتيجية، خدماتها أو منتجاتها، 
ة علمية وعملية للبرتقاء بدستوى العاملتُ فيها(، وىذا ما يستدعي من الدنظمات العمل وفق منهجي

 منظماتهم و برقيق الجودة والتميز التنظيمي وفقا لأعلى الدعايتَ العالدية.
 أبعاد التميز التنظيمي المطلب الأول:

لقد اختلفت آراء الباحثتُ في برديد أبعاد التميز التنظيمي وذلك لاختلبف أىداف الدراسات التي تناولذا 
سة، حيث أن ىذه الأبعاد بزتلف حسب طبيعة عمل كل منظمة، وحجمها والبيئة الباحثون ولرتمع الدرا

المحيطة بها. وفيما يلي ستنطرق إلذ أىم أبعاد التميز التنظيمي والتي سوف يتم اعتمادىا كونها مناسبة 
 لدراستنا، وىي كالآبٌ: 

 تميز القيادة:-أولا
والتطويرية واستغلبلذا، وقبولو الأعمال الصعبة والدتحدية، و بسثل قدرة القائد على توفتَ الفرص التنظيمية 

 1بشكل يساعد الدنظمة على مواجهة العمليات الدضطربة والأزمات الدتعددة. 
فالقيادة لذا تأثتَ مباشر في برقيق التميز و ذلك من خلبل الدهارات القيادية الدستثمرة، فعالية علبقات 

هم على الإبداع والتميز، التخلي عن البتَوقراطية ودعم الاتصالات العمل، تنمية قدرات الأفراد وتشجيع
الدباشرة بتُ القيادة والعاملتُ ما يضمن تدفق الأفكار والدعلومات الدبتكرة بتُ الأفراد، والرؤية العميقة 

للمشاكل و ابتكار الحلول، إضافة إلذ مشاركة القائد في بعض الدمارسات الإدارية للمساعدة في برقيق 
 2التميز التنظيمي.

 تميز المرؤوسين: -ثانيا
لؽثل بسيز الدرؤوستُ درجة الحماس الدتميز لدى أفراد الدنظمة في إلصاز مهامهم، وبامتلبكهم قدرات عقلية 

وإمكانات إبداعية متميزة تساعدىم على بزطي العقبات التي تواجههم دولظا تذمر وبشكل يعزز من 
لمنظمة. حيث يعد الدرؤوسون مفتاح التميز التنظيمي، ومصدرا للثروة،  إمكانية برقيق الأىداف الكلية ل

كونهم عبارة عن تركيبة من الخصائص الدتمثلة في القدرات، الدهارات، الكفاءات، والخبرة. لذلك لغب على 

                                                           

.169خليدة لزمد بلكبتَ، مرجع سبق ذكره ، ص  1 
2 Ahmed Al Yami,  Eman Haif bin Wared, The quality of work-life and relation to 
organizational excellence at King Khalid University, Journal of Economics and 
Administrative Sciences, Vol 25, No 116, 2019, P 73-74. 
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الدنظمة الاستثمار في مواردىا البشرية من خلبل الاستغلبل الأمثل لتلك الخصائص، لأن لصاحها أو فشلها 
في بيئة الأعمال التنافسية يتوقف على رفع نسبة الدرؤوستُ الدتميزين "النجوم"، مع وجوب الحرص على ىذه 

                        1العمالة الدتميزة لأنها لزور بسيز الدنظمة وأساس ثباتها.
 تميز الاستراتيجية: -ثالثا

يقصد بتميز الاستًاتيجية مستوى بسيز الخطوات التي تتخذىا الدنظمة لتحقيق أىدافها ورؤيتها ورسالتها، 
وتفاعلها كخطة موحدة شاملة ومتكاملة تربط مزايا الدنظمة بقدرتها الاستًاتيجية على مواجهة التحديات 

يات شاملة  تتضمن لرموعة من البيئية المحيطة. فتميز الدنظمات لا يكون إلا من خلبل تبتٍ استًاتيج
القرارات والدمارسات الإدارية التي بردد الأداء التنظيمي الدتميز طويل الأجل، وغاية الإدارة الاستًاتيجية ىو 

"إن الوضع الاستًاتيجي الدتميز ينتج عن خلق  بورتربرقيق وضع أو مكانة استًاتيجية متميزة، حيث يقول 
خلبل المحافظة على ما لؽيز الدنظمة ويتطلب أداء أنشطة لستلفة عن  ميزة تنافسية مستدلؽة تتحقق من

 2الدنافستُ، وأداء نفس الأنشطة بأساليب لستلفة". 
ولتحقيق التميز التنظيمي، لا بد على الدنظمات من تبتٍ لرموعة من الاستًاتيجيات التي تساعدىا على 

 3ذلك، وترتكز ىذه الاستًاتيجيات على: 
 تحسين والتميز في الأداء:استراتيجية ال-1

تلجأ الدنظمة إلذ تبتٍ استًاتيجية التحستُ و التميز في الأداء حرصا منها على اكتساب ميزة تفضيلية على 
باقي الدنظمات، وىي تتم عن طريق سلسلة من التغتَات في طرق وأساليب العمل الدخططة والذادفة لرفع 

تاج وقت طويل وموارد وطاقات كبتَة وكذا دعم من القيادة مستوى الكفاءة والفاعلية في الدنظمة، وىي بر
 لضمان لصاحها  وبرقيق رؤية الدنظمة والوصول إلذ التميز التنظيمي.

 استراتيجية تطوير وتحسين المنتجات والخدمات: -2
 ونقصد بهذه الاستًاتيجية تطوير وبرستُ الدنتجات والخدمات الحالية إلذ منتجات وخدمات جديدة متفردة

ومتميزة، ومواكبة للمستويات الدقدمة من طرف الدنافستُ، وكذا الارتقاء بدستوى إلذ ما يفوق توقعات 
 العميل. وىذا ما يضمن بقاء واستمرارية الدنظمة وبسيزىا.

 
                                                           

المديرية الجهوية للإنتاج -البترولية الجزائرية" دور التمكين الإداري في التميز التنظيمي "دراسة ميدانية على شرطة سونطراكأبو بكر بوسالد،  1
، 2015-2014أطروحة دكتوراه، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، جامعة أبي بكر بلقايد، تلمسان، الجزائر،  ،-بحاسي الرمل

 .75ص
 .77الدرجع نفسو، ص 2

.116صياحي الأخضر، مرجع سبق ذكره، ص 3 
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 استراتيجية الاىتمام الناجح بالعميل: -3
الدوارد اللبزمة التي تضمن رضا العميل وتعتٍ استًاتيجية الاىتمام الناجح بالعميل تركيز كافة الجهود وتوجيو 

وتلبي حاجاتو وتوقعاتو، وكذا تقدنً الخدمة لو بطريقة صحيحة من أول مرة وبرسينها وتطويرىا في الدستقبل. 
وتعتبر ىذه الاستًاتيجية مهمة جدا كونها بذعل العميل يرغب في العودة للمنظمة إذا تعددت البدائل 

ن من خلبل نصحهم للتعامل مع الدنظمة. ولدتابعة ىذه الاستًاتيجية لغب التنافسية، وجلبو لعملبء اخري
على الدنظمة أن تقوم  بدكافأة أصحاب الالصازات الخدمية الدتميزة، والبقاء على اتصال دائم بالعميل، 

 إضافة إلذ برويل الشكاوي إلذ نقاط قوة لؽكن أن تستفيد منها الدنظمة.
 تميز الهيكل التنظيمي:-رابعا

يعتٍ الاعتماد على ىيكل تنظيمي يتميز بالدرونة والابتعاد عن الروتتُ والبتَوقراطية والإجراءات الدركزية، من و 
أجل القدرة على التطوير، استثمار الفرص، وسرعة ابزاذ القرارات، وكذلك قدرة الإطار الذيكلي على ربط 

سام ،والتعاون الدتوقع بتُ أجزاء التنظيم، أجزاء التنظيم، وبرديد العلبقات بتُ الأعمال والدراكز والأق
وتوضيح خطوط السلطة والدسؤولية بشكل يساعد على أداء الأنشطة الدختلفة، لتحقيق الأىداف 

. ويعتمد لصاح الدنظمة في بناء ىيكل تنظيمي متميز على قدرتها على إلغاد بيئة عمل مناسبة، 1الدطلوبة
التطابق والدوائمة بتُ ىيكلها التنظيمي وأىدافها، بعيدا عن تساىم في برقيق درجة عالية من التكيف و 

 2العشوائية في تسيتَ العمليات التنظيمية، ما ينعكس الغابا على مستويات التميز التنظيمي.
 تميز الثقافة التنظيمية:-خامسا

ؤثر ىذه القيم يتضمن بسيز الثقافة التنظيمية، بسيز قيم ومعتقدات الأفراد ذوي النفوذ في الدنظمة، حيث ت
على القرارات ولظط الإدارة، وعلى علبقاتهم وتفاعلبتهم مع مرؤوسيهم. وىي لرموعة من الأفكار 

والدعتقدات، وأساليب التفكتَ والألظاط السلوكية، والتوقعات الدشتًكة بتُ الأفراد في الدنظمة الواحدة، والتي 
، وتؤثر في نفس الوقت على قرارات الدنظمة، تؤثر في العاملتُ، وتشكل شخصياتهم، وتتحكم في بذاربهم

. و الثقافة التنظيمية الدتميزة 3وتنعكس على مستوى كفاءتها وأدائها، وقدرتها على برقيق التميز التنظيمي
ىي التي يكون فيها الإبداع والتكيف مع البيئة ومواكبة العصر من معتقدات عامليها وقيادتها، حيث تتًجم 

 4سياسات والدمارسات الدتميزة الخاصة بهم وبالدنظمة.ىذه الدنطلقات في ال
 ولؽكن تلخيص أبعاد التميز التنظيمي في الشكل الآبٌ:

                                                           
 .40، صنورة عبد الله حزام الشهراني، مرجع سبق ذكره 1
 .79أبو بكر سالد، مرجع سبق ذكره، ص  2

.41نورة عبد الله حزام الشهراني، مرجع سبق ذكره، ص  3 
 .44الدرجع نفسو، ص 4
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 (: أبعاد التميز التنظيمي.2،1الشكل رقم)
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

 

 
 (من إعداد الباحثتتُ اعتمادا على ما سبقالمصدر: )

 المطلب الثاني: نماذج التميز التنظيمي
تعددت لظاذج التميز التنظيمي على الدستوى العالدي والعربي، حيث أن الذدف الأساسي لذا ىو رفع    

مستوى الأداء بالدنظمات وخلق الأجواء التنافسية التي تساعد على نشر ثقافة التميز، كما يعتبر توضيح 
ؤسسات على التأكد من مدى الأسس والقيم الحاكمة لذذه النماذج أمر غاية في الألعية كونها تساعد الد

تطبيق معايتَ التميز بها، وقياس مستوى الأداء أو الخدمة الدقدمة. وسنتناول في ىذا الدطلب أىم ىذه 
 النماذج وأكثرىا شيوعا:

 : Deming) النموذج الياباني للتميز) نموذج ديمنج-أولا
، وسمي بهذا 1951في اليابان عام يعتبر لظوذج دلؽنج أول فكرة لنماذج التميز في العالد، استحدث     

لدا حققو من إلصازات ىامة   Dr. William Edward Demingالإسم تكرلؽا للعالد الأمريكي 
 وتقوم مؤسسة دلؽنج بدنح جائزة باسمو للؤفراد والدؤسسات اليابانية 1في لرال مراقبة الجودة في اليابان.

على العمليات الدؤدية إلذ الجودة الشاملة بغض النظر  والدؤسسات من لستلف ألضاء العالد ، حيث تركز فقط
  2عن النتائج الدتًتبة عليها.

                                                           
 .24لزمود إسماعيل، إسماعيل أبو عودة، مرجع سبق ذكره، ص 1
 .49، ص2002، دار غريب، القاىرة، مصر، 1طإدارة التميز "نماذج وتقنيات الإدارة في عصر المعرفة"، علي السلمي،  2

أبعاد التميز 
 التنظيمي

 بسيز القيادة  بسيز الثقافة التنظيمية

 بسيز الدرؤوستُ بسيز الذيكل التنظيمي

 بسيز الاستًاتيجية
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وبردد الدعايتَ التي تقاس الدنظمات على أساسها لنيل جائزة دلؽينج في عشرة معاير وىي :السياسات، 
دة، تأثتَات التنظيم والتنمية، الدعلومات، التحليل، التخطيط للمستقبل، التعليم والتدريب، تأكيد الجو 

 1الجودة، التنميط)القياس(، الرقابة.
 (: Malkom Baldrigeالنموذج الأمريكي للتميز )نموذج مالكوم بالدريج -ثانيا
قام الرئيس الأمريكي "رونالد ريغان" بالتوقيع على قانون فدرالر ينص على تأسيس جائزة  1987عام     

" نسبة إلذ وزير التجارة الأمريكي الأسبق الذي كانت لو وطنية للجودة برمل اسم "مالكوم بالدريج
إسهامات كبتَة آنذاك. وتدار جائزة "مالكوم بالدريج" من قبل الدعهد الوطتٍ للمعايتَ والتكنولوجيا 

بدساعدة الجمعية الأمريكية للجودة، حيث بسنح ىذه الجائزة سنويا للمنظمات الأمريكية الدتميزة من طرف 
ي نفسو، وتقدم إلذ ثلبث منظمات على الأقل من الأصناف ) التصنيع، الخدمات، الرئيس الأمريك

 2الدؤسسات الصغتَة، التعليم(.
-Selfولؽثل النموذج الأمريكي أداة مهمة تستفيد منها الدنظمات في إجراء عمليات التقونً الذابٌ 

Assessment وتتمثل  3 لػتويها النموذج.استنادا إلذ لرموعة من الدعايتَ والأدوات ونظم القياس التي
ىذه الدعايتَ في سبعة عناصر وىي: القيادة، التخطيط الاستًاتيجي، التًكيز على العملبء والسوق، 

 4الدعلومات والتحليل، التًكيز على الدوارد البشرية، إدارة العمليات، نتائج الأعمال.
 (:EFQMالنموذج الأوروبي للتميز )نموذج-ثالثا

ذج الأوروبي للتميز من أبرز لظاذج التميز في العالد، ويقوم على قاعدة أساسية من فكر يعد النمو       
 The Euroupean)الجودة الشاملة حيث نبع من فعاليات الابراد الأوروبي لإدارة الجودة 

Foundation for Quality Management) ويتًابط مع الجائزة 1988الذي تأسس عام ،
. ويهدف ىذا النموذج على زيادة 1991والتي أنشأت عام 5يديرىا الابراد نفسو الأوروبية الجودة التي 

القدرة التنافسية للمنظمات الأوروبية بالاعتماد على فلسفة الجودة والتميز، وتوجيو الدنظمات لتحستُ 
لعام، وبسنح الجائزة لأربع فئات وىي)الدوائر والوحدات التشغيلية للمنظمات، مؤسسات القطاع ا 6أدائها.

                                                           
 .51-49علي السلمي، مرجع سبق ذكره، ص 1
 .99-98أبو بكر السالد، مرجع سبق ذكره، ص 2

.209، ص2012، عالد الكتب، القاىرة، مصر، 1رضا إبراىيم الدليجي، إدارة التميز الدؤسسي بتُ النظرية والتطبيق، ط  3 
.45علي السلمي، مرجع سبق ذكره، ص  4 
 .30الدرجع نفسو، ص 5

. 219رضا إبراىيم الدليجي، مرجع سبق ذكره، ص  6 
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وبرتوي ىذه الجائزة على لرموعة من الدعايتَ الدصنفة  1الدؤسسات الكبتَة، الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة(.
ضمن الإمكانيات التي بستلكها الدنظمة وتشمل)القيادة، الدوارد البشرية، السياسة والاستًاتيجية، علبقات 

طار الإمكانيات الدتاحة وتشمل)نتائج الأفراد، نتائج الشراكة والدوارد، العمليات(، والنتائج التي برققها في إ
 والشكل الآبٌ يوضح معايتَ النموذج الأوروبي للتميز: 2العملبء، نتائج المجتمع، نتائج الأداء(.

 (: معايير النموذج الأوروبي للتميز.2،2الشكل رقم)
 

  
 
 
 
 
 
 

  
                                          

(223رضا إبراىيم الدليجي، مرجع سبق ذكره، ص المصدر:)  

فإن النموذج الأوروبي للتميز ينبتٍ على سبعة معايتَ موزعة على  2020أما حسب التصنيف الجديد لسنة 
ثلبثة لزاور كالآبٌ: لزور التوجو لػتوي على معيارين )الغاية والرؤية الاستًاتيجية، الثقافة الدؤسسية والقيادة(، 

ذ ويوجد فيو )إشراك الدعنيتُ، بناء قيمة مستدامة، قيادة الأداء والتحول(، ولزور النتائج ويشمل ولزور التنفي
بقاعدة  EFQM 2020)انطباعات الدعنيتُ، الأداء الاستًاتيجي والتشغيلي(. ويتميز ىذا النموذج  

ة بالتسجيل فيها وإرفاق تقييم إلكتًونية بسكن الدؤسسة التي تريد الحصول على تقييم مؤسسة الجودة الأوروبي
ما يدل على تطبيق ىذه الدعايتَ بالدؤسسة حسب ما لديها من وثائق، ويقوم الدقيمون الدعتمدون بدراجعة 

ىذه الوثائق وإعطاء الدؤسسة درجة على كل معيار حسب وثائق الدؤسسة. وتتيح ىذه القاعدة الإلكتًونية 
 3تقييم الدؤسسات الدسجلة بكل يسر وسهولة.

                                                           

.25صلزمود إسماعيل، إسماعيل أبو عودة، مرجع سبق ذكره،   1 
 .225-222رضا إبراىيم الدليجي، مرجع سبق ذكره، ص 2
 .www.iso-tec.com، 25/04/2022بً التصفح يوم: ، مقالات في أنظمة الإدارةربيع الزواوي،  3

نتائج 
مؤشرات 

 الأداء

 نتائج الأفراد

 نتائج العملبء

 نتائج المجتمع

 الإجراءات

الأفراد   

الاستًاتيجية 
 والسياسة

 الشراكة والدوارد

 القيادة
 

 النتائج ال   مي    س   رات

 الدبادرة والإبداع



 :                                                           الإطار النظري للتميز التنظيميالفصل الثاني
 

 
42 

 النموذج الجزائري للتميز:-رابعا
يعد النموذج الجزائري من النماذج الرائدة في الدول العربية، وقد جاء كتقليد لنماذج التميز السباقة في     

في إطار  2002الدول الدتقدمة، وذلك لدواكبة التطورات والتحديات العالدية. وبً إنشاء ىذا النموذج سنة 
قييم من قبل الحكومة، ووضع برت إشراف وزارة الصناعة وترقية الاستثمارات. برنامج تطوير نظام وطتٍ للت

سنويا، حيث بسنح للمؤسسات التي تنشط  PAQويقدم النموذج الوطتٍ للتميز الجائزة الجزائرية للجودة 
على مستوى التًاب الوطتٍ سواء كانت مؤسسات وصناعات صغتَة ومتوسطة أو كبتَة، عمومية أو 

وتتمثل معايتَ ىذا النموذج في: التزام الإدارة، الاستًاتيجية  ابع ربحي أو غتَ ربحي.خاصة، ذات ط
والأىداف، الاستماع للعملبء، التحكم في النوعية، قياس الجودة، برستُ الجودة، مشاركة العاملتُ، 

  1النتائج(.
يتبتُ لشا سبق أن ىناك اتفاق بتُ لستلف لظاذج التميز التنظيمي حول ألعية الجودة والتميز في برستُ        

الأداء التنظيمي وبرقيق الديزة التنافسية للمنظمة، حيث أصبحت ىذه النماذج كأساس تعتمد عليو العديد 
ى لرموعة من الدعايتَ، من أجل من دول العالد في إعداد البرامج والجوائز الدمنوحة وذلك بالاعتماد عل

 الاعتًاف بالدنظمات التي برقق التميز في أداءىا ونشاطاتها.
 المطلب الثالث: معيقات تحقيق التميز التنظيمي

رغم الجهود التي تقوم بها الدنظمات لتحقيق التميز التنظيمي، إلا أنها تواجو العديد من التحديات        
 2والعراقيل التي تعيق وصولذا إلذ التميز التنظيمي، وتتمثل ىذه الدعيقات حسب "آل مزروع" فيما يلي:

 ميز التنظيمي.عدم وضوح قوانتُ وأنظمة الدنظمة حول الخطط التي تتبعها لتحقيق الت .1
فقدان أنظمة الحوافز التي تتناسب مع احتياجات الدتميزين، والتي تسهم في برستُ أوضاعهم،  .2

 وكسب ولائهم، وتقدنً مستويات عالية من الأداء.
 قصور الرؤية الاستًاتيجية الداعمة لثقافة التميز، والتًكيز على الأىداف قصتَة الددى فقط. .3
 لتحقيق التميز التنظيمي.ضعف البنية التحتية اللبزمة  .4
 مقاومة التغيتَ، والخوف والقلق الدتزامن من عمليات التغيتَ. .5
 تشتت الدسؤوليات بتُ مستويات الإدارة لشا يصعب عملية التقييم والدتابعة. .6
 اختلبط الرؤى الشخصية للمديرين بالحقائق والدعلومات الفعلية، وعدم وضوح القرارات. .7
 ، وإلعال متطلبات الإعداد للمستقبل.الالضصار في مشكلبت الحاضر .8

                                                           
 .253-250رضا إبراىيم الدليجي، مرجع سبق ذكره، ص 1
 .34-33كمال منتَ عوض الجوجو، مرجع سبق ذكره، ص  2
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ضعف استخدام التقنيات الجديدة، وألعها تقنيات الدعلومات والاتصالات، وعدم الاستفادة منها  .9
 على الوجو الدطلوب.

 وقلة النظم والآليات الدوجهة لخدمة وإرضاء العملبء.ضعف .10
 

 1بينما صنف "اللوقان" معيقات التميز التنظيمي كالآبٌ:
 تتمثل فيما يلي: :تنظيمية معيقات 
 البتَوقراطية وما يرافقها من تعقيد،  وعدم وضوح الأىداف. .1
 عدم مرونة وكفاءة الذيكل التنظيمي. .2
 القصور في ربط الدنظمة بالبيئة الخارجية. .3
 التغتَات الدتتالية، وعدم الاستقرار التنظيمي. .4
 جمود القوانتُ، وفقدان التحفيز. .5
 جو الحرية. عدم وضوح الرؤية، وغياب .6
 الطفاض مستوى الثقافة التنظيمية الداعمة للتحفيز. .7
 ضعف برفز عملية الابتكار. .8
 وتتمثل فيما يلي:معوقات بشرية : 
 القيادة الاستبدادية. .1
 الخوف من الفشل. .2
 الضغوط التي بسارسها الجماعات غتَ الرسمية. .3
 عدم وجود مناخ تنظيمي ملبئم ومشجع على التميز. .4
 فشل.العقاب في حال ال .5
 غياب الدوافع الداخلية للئبداع والتميز. .6
 عدم مساندة العمل الجماعي. .7
 المحافظة على الوضع الاجتماعي. .8
 وتتمثل في:: معوقات مالية 
 عدم وجود الدعم الكافي لتطبيقات إدارة التميز. .1
 عدم إدارة الدمتلكات العامة بكفاءة. .2

                                                           
 .435-434إبراىيم بن زيد بن حمد الفحيلة، مرجع سبق ذكره، ص  1
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 عدم بناء شراكات مع المجتمع المحلي. .3
 تنمية الإيرادات الدالية.ضعف تطوير برامج  .4
 الذدر الدالر، وعدم ترشيد عمليات الإنفاق. .5
 وتتمثل في:: معوقات تكنولوجية 
 الافتقار إلذ قواعد معلومات دقيقة. .1
 عدم وجود إدارة لنظم الدعرفة. .2
 عدم مواكبة التقنيات الدستجدة. .3
 قدم الأنظمة الإلكتًونية. .4
 عدم استثمار الدوارد التقنية الدتوفرة. .5
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 :خلاصة الفصل
في الأختَ لؽكن القول بأن التميز التنظيمي ىو فلسفة عمل متكاملة وثقافة لشارسة واستًاتيجية الصاز     

يتم بناؤىا وترسيخها ورعايتها بشكل مستدام، رغبة في النجاح والاستمرارية والتفوق، وذلك في ظل 
يأبٌ ذلك إلا من خلبل دعم الإبداع و التطوير والتحستُ الدستمر،  الدنافسة الشديدة بتُ الدنظمات. ولا

والاستفادة من التجارب والدمارسات السابقة. وتكمن القيمة الجوىرية للتميز التنظيمي في التعرف على 
رغبات العميل الداخلي والخارجي وبرقيقها، والتًكيز على صانع الخدمة أو السلعة، واستحداث الوعي لديو 

 برقيق أىداف الدنظمة.لضو 
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 تمهيد:
بعد التعرف على الجانب النظري لكل من جودة الحياة الوظيفية والتميز التنظيمي، سنتناول في ىذا     

مي، الفصل الجانب التطبيقي من الدراسة ولضاول برديد أثر جودة الحياة الوظيفية على برقيق التميز التنظي
حيث بً اسقاط دراستنا على أساتذة التعليم العالر في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ 

وذلك من خلبل استبانة وزعت عليهم، وعليو بً تقسيم ىذا الفصل إلذ  -تيارت-بجامعة ابن خلدون
 مبحثتُ كالتالر: 

تجارية وعلوم التسيتَ بجامعة ابن الدبحث الأول: عموميات حول كلية العلوم الاقتصادية وال -
 -تيارت-خلدون

 الدبحث الثاني: الأساليب والإجراءات الدنهجية للدراسة التطبيقية ونتائجها -
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المبحث الأول: عموميات حول كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 
 -تيارت–بجامعة ابن خلدون 

الرسالة التي تسعى الكلية لتحقيقها ىي تكوين إطارات ذوي كفاءات وقدرات علمية وذلك  إن      
بحيث يكونون قادرين LMDبإعداد متخصصتُ في لرالات العلوم والدعرفة بالنظامتُ الكلبسيكي والجديد 

 على الدنافسة في الدستويتُ الوطتٍ والدولر.
 -تيارت–ادية والتجارية وعلوم التسيير المطلب الأول: تقديم عام لكلية العلوم الاقتص

سنتطرق من خلبل ىذا الدطلب إلذ التعريف بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، ولكن     
 -تيارت–قبل ذلك سنقدم نبذة حول جامعة ابن  خلدون 
 -تيارت–أولا: لمحة تاريخية حول جامعة ابن خلدون 

، حيث احتضن الدركز الجامعي في اولذ تسجيلبتو أزيد 1980انشأت جامعة ابن خلدون بتيارت عام      
 1985-1984طالب. وبعدىا شهدت العديد من التغيتَات ألعها في الدوسم الجامعي  1200من 

الددنية. وفي سنة حيث بً حل الدركز الجامعي واستبدالو بدعهدين وطنيتُ للتعليم العالر في الزراعة والذندسة 
إلذ جامعة بروي ثلبث كليات )كلية  2001أعيد انشاء الدركز الجامعي بتيارت، بٍ بً برويلو عام  1992

 العلوم الإنسانية، كلية العلوم وعلوم الذندسة، كلية العلوم الزراعية والبيطرة(. 
ة علوم الدادة، كلية الرياضيات كليات ومعهدين )كلية العلوم التطبيقية، كلي  8يوجد حاليا بالجامعة      

والإعلبم الآلر، كلية علوم الطبيعة والحياة، كلية الحقوق والعلوم السياسية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية 
وعلوم التسيتَ، كلية العلوم الانسانية والعلوم الاجتماعية، كلية الآداب واللغات، معهد علوم البيطرة، معهد 

 1طالب. 33244ر عدد الطلبة بها حوالر التكنولوجيا(. ويقد
 ثانيا: التعريف بالكلية

–كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ ىي وحدة تدريس وبحث تابعة لجامعة ابن خلدون     
في لرال العلوم والدعرفة، وقد بً انشاؤىا بعد إعادة ىيكلة جامعة ابن خلدون بدوجب الدرسوم  -تيارت

 01-271، والذي يعدل ويكمل الدرسوم التنفيذي رقم 25/01/2010بتاريخ  10-37م الرئاسي رق
 بإنشاء جامعة تيارت.   18/09/2001بتاريخ 

تضم الكلية أربعة أقسام وىي: قسم العلوم الاقتصادية، قسم العلوم التجارية، قسم علوم التسيتَ، قسم    
)ليسانس، ماستً،  LMDدلؽيا معتمدا بدوجب تراخيص وكلها تقدم تدريبا أكا .العلوم الدالية والمحاسبة
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دبلوم منذ تاريخ انشاءىا،  7712دكتوراه( والداجستتَ في بزصصات لستلفة. حيث منحت الكلية أزيد من 
 LMD.1ترخيصا كلبسيكي و  4977ماجستتَ و  2508بدا في ذلك 

اضر ومساعد( إضافة إلذ أستاذ )لز 92موظف وإداري، و 49يقدر عدد الدوظفتُ بالكلية حاليا ب   
 طالب. 3700متعاقدين، والذين يقدمون الدروس لأكثر من  12

–المطلب الثاني: الهيكل التنظيمي لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 
  -تيارت
من عدة يتألف الذيكل التنظيمي لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة "تيارت"      

مستويات إدارية، حيث لصد في أعلى السلم الإداري عميد الكلية، بٍ يليو في الدستوى الثاني كل من نواب 
العميد ورؤساء الأقسام والأمتُ العام ومكتبة الكلية، في حتُ يشمل الدستوى الأدنى لستلف رؤساء الدصالح 

 والفروع.
ر من وزير التعليم العالر، ويغطي القسم قطاعا أو بزصصا وتتكون الكلية من أقسام والتي يتم إنشاؤىا بأم  

أو بزصصا ضمن التخصص ولرموعات الدختبرات معا. وىي مسؤولة عن ضمان برلرة وتنفيذ وتقييم 
     ومراقبة أنشطة التدريب والبحث في لرالذا.

  2 ت، وىي تضمن:كما تعتبر كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ كلية متعددة التخصصا
 التخرج والتدريب بعد التخرج. -
 أنشطة البحث العلمي. -
 التدريب التحستُ الدستمر وإعادة التدريب. -

-تيارت–والشكل التالر يوضح الذيكل التنظيمي لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة 
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 -تيارت–(: الهيكل التنظيمي لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 3،1الشكل رقم )
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
  

 
  

 الــــــعــــــــــمـــــيـــــــــــــــــد

 مصلحة التسيير الوثائقي مكتبة الكلية

 التوجيو والبحث المكتبي مصلحة
 منصبا نوعيا 45المجموع: 

 نائب العميد المكلف بما بعد التدرج والبحث العلمي والعلاقات الخارجية نائب العميد الموكل بالدراسات والمسائل المرتبطة بالطلبة

رئيس مصلحة 
 التدريس

 نـــــــــواب
 مكتبة الكلية

رئيس مصلحة 
 التعليم والتقييم

رئيس مصلحة الإحصائيات 
 والإعلام والتوجيو

رئيس مصلحة متابعة 
 أنشطة البحث

رئيس مصلحة متابعة التكوين 
 فيما بعد التدرج

مصلحة التعاون  رئيس
 والعلاقات الخارجية

 قسم العلوم الاقتصادية قسم علوم التسيير قسم العلوم التجارية

مساعد رئيس القسم مكلف 
 بالتدريس والتعليم في التدرج

مساعد رئيس القسم مكلف بما 
 بعد التدرج والبحث العلمي

مساعد رئيس القسم مكلف 
والتعليم في التدرجبالتدريس   

مساعد رئيس القسم مكلف بما 
 بعد التدرج والبحث العلمي

مساعد رئيس القسم مكلف 
 بالتدريس والتعليم في التدرج

مساعد رئيس القسم مكلف بما 
 بعد التدرج والبحث العلمي

رئيس 
مصلحة 
 التدريس

رئيس مصلحة 
متابعة التعليم 

 والتقييم

رئيس مصلحة 
التكوين العالي بما 
بعد التدرج وبعد 
 التدرج المتخصص

رئيس مصلحة 
متابعة أنشطة 

 البحث

رئيس 
مصلحة 
 التدريس

رئيس مصلحة 
متابعة التعليم 

 والتقييم
 

رئيس مصلحة 
التكوين العالي بما 
بعد التدرج وبعد 
 التدرج المتخصص

 

رئيس 
مصلحة 

متابعة أنشطة 
 البحث

 

رئيس 
مصلحة 
 التدريس

 

رئيس مصلحة 
متابعة التعليم 

 والتقييم

رئيس مصلحة 
التكوين العالي بما 

بعد التدرج وبعد 
 التدرج المتخصص

 

رئيس 
مصلحة 

متابعة أنشطة 
 البحث

 

 مكتب الأمن الداخلي الأمين العام

 مصلحة المستخدمين مصلحة الميزانية والمحاسبة مصلحة الوسائل والصيانة مصلحة النشاطات العلمية، الثقافية والرياضية

رئيس فرع المستخدمين الإداريين 
 التقنيين وأعوان المصالح

فرع المحاسبة رئيس رئيس فرع الأساتذة  رئيس فرع الصيانة رئيس فرع الوسائل رئيس فرع الميزانية 

 العميــــــــد

 الأقسـام رؤســـاء

-تيارت–الأمانة العامة لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة ابن خلدون المصدر:   
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  المبحث الثاني: الأساليب والإجراءات المنهجية للدراسة التطبيقية ونتائجها
سنتناول من خلبل ىذا الدبحث الدراسة الديدانية الخاصة بدعرفة مدى تأثتَ جودة الحياة الوظيفية على     

تنظيمي في الدؤسسات الجزائرية، حيث اعتمدنا في دراستنا على استمارة استبيان والتي بً برقيق التميز ال
، وقد اعتمدنا على ىذا النوع -تيارت–توزيعها في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة 

من الدراسة الديدانية نظرا لطبيعة الإشكالية الدطروحة، كما حاولنا جمع أكبر قدر لشكن من الدعلومات حول 
 ودقة. شمولية أكثر نتائج إلذ الوصول بغية وذلكالدوضوع 

 المطلب الأول: الإطار المنهجي للدراسة
صر الدراسة، والدتمثلة في لظوذج الدراسة، لرتمع وعينة الدراسة، سنحاول من خلبل ىذا الدطلب عرض عنا

 والأدوات الدستعملة في الدراسة.
 أولا: نموذج الدراسة

اعتمدنا في دراستنا على لظوذج متكون من متغتَين أحدلعا مستقل )جودة الحياة الوظيفية(، وآخر تابع   
يستند ىذا النموذج على فرضية أن ىناك علبقة تأثتَ لجودة الحياة الوظيفية على  )التميز التنظيمي(. حيث

برقيق التميز التنظيمي، حيث أن شعور الفرد العامل بالدنظمة بالرضا عن وظيفتو يدفعو إلذ مضاعفة جهوده 
ات الشخصية الدتغتَ  العوامل أو إضافة إلذ من أجل النهوض بالدؤسسة، وبالتالر برقيق التميز التنظيمي.

 والوظيفية.
 ولؽكن التعرف على لظوذج البحث من خلبل الشكل الآبٌ:  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ميدانيةوالدراسة ال تطبيقيالإطار ال                                                      الفصل الثالث:
 

 

52 

 (: نموذج البحث ومتغيرات الدراسة3،2الشكل رقم )
 

 
  

   
 

 
 
 
 
 

 ثانيا: مجتمع وعينة الدراسة
 
 
 

من إعداد الطالبتتُ(المصدر: )  
 ثانيا: مجتمع وعينة الدراسة

عاملب. أما لرتمع الدراسة  153تضم كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة تيارت     
مبحوثا لاختبار  50أستاذ، واستهدفت العينة  92فقد شمل الأساتذة العاملتُ بالكلية والبالغ عددىم 

نها استبانتتُ غتَ صالحتتُ استبانة ألغيت م 43الدراسة حيث بً توزيع استبانات عليهم، استًجع منها 
 للدراسة.

 والجدول التالر يبتُ عدد ونسب الاستبانات الدوزعة، الدستًجعة، الدلغاة والدعتمدة: 
(: عدد ونسب الاستبانات المستخدمة في الدراسة3،1الجدول رقم )  

 الاستبانة الموزعة المسترجعة الملغاة المعتمدة
 العدد 50 43 2 41

 النسبة 100% 86% 4% 82%

 

 الدتغتَ التابع الدتغتَ الدستقل

 التميز التنظيمي جودة الحياة الوظيفية

الدشاركة في ابزاذ القرارات-  
الاستقرار والأمان الوظيفي-  
علبقات العمل-  
التوازن بتُ الحياة والعمل-  
الأجور والدكافئات-  
التًقية والتقدم الوظيفي-  
 

بسيز القيادة-  
بسيز الدرؤوستُ-  
بسيز الاستًاتيجية-  
الذيكل التنظيمي-  
الثقافة التنظيمية-  

 -------------------   

 المتغيرات الشخصية

الفئة  الجنس
 العمرية

الرتبة 
 الأكادلؽية

الخبرة 
 الدهنية

 علبقة ارتباط

--------------------   
 

علبقة تأثتَ    ---  

إعداد الطالبتتُ( من)المصدر:   
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 مصادر وأساليب جمع ومعالجة البيانات   ثالثا:
 الدستخدمة مجابر وال الإحصائية الأدواتمصادر وأدوات جمع البيانات، و  بيان زءالج ىذا خلبل من لضاول  
 ىذه البيانات: معالجة في
 مصادر وأدوات جمع البيانات: -1
 لقد استخدمنا مصدرين أساسيتُ لجمع البيانات عن الدراسة ولعا:   

 مصادر ثانوية: - أ
بهدف تكوين الإطار النظري والأكادلؽي للدراسة الحالية، في جمع البيانات والدعلومات ومعالجة الإطار      

بحاث والدراسات النظري للدراسة على الكتب والدراجع العربية والأجنبية ذات العلبقة بدوضوع الدراسة، والأ
 السابقة التي تناولت متغتَات الدراسة وكذا الدطالعة على مواقع الأنتًنت.

 مصادر أولية: - ب
من أجل جمع البيانات الأولية لجأنا إلذ السجلبت والوثائق الإدارية، كما استخدمنا الاستبانة كأداة 

نهج التحليلي لدعالجة الجوانب رئيسية للدراسة والتي صممت خصيصا لذذا الغرض، وقد اعتمدنا على الد
 التحليلية لدوضوع الدراسة.

ولقد صممت أداة الدراسة الدتمثلة في استمارة استبيان لدعرفة أثر جودة الحياة الوظيفية على برقيق    
التميز التنظيمي لدى أساتذة التعليم العالر بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة ابن 

، حيث بً بناء وإعداد الاستبانة من طرف الطالبتتُ بالاستعانة ببعض الدراسات -تيارت–ن خلدو 
السابقة ذات الصلة بالدوضوع مع استشارة الأستاذ الدشرف وعرضها عليو لدعالجتها وتنقيحها، بٍ قمنا 

 بتعديل بعض الفقرات استجابة لنصائح الأستاذ الدشرف لتستقر في صورتها النهائية.
 الاستبيان: محتوى -
احتوى الاستبيان على مقدمة من أجل تقدنً الدوضوع للمبحوثتُ، حيث تضمنت التعريف بالباحثتُ       

وموضوع البحث وألعيتو في دراستنا الأكادلؽية مع إعطاء ضمانات حول سرية الدعلومات التي سيتم الحصول 
ستبيان من أجل الخروج بنتائج علمية وبرقيق عليها وكذا تشجيع الدبحوثتُ على الدشاركة في الإجابة على الا

 أىداف البحث. وقد شملت الاستبانة ثلبث لزاور وىي:
  :يتضمن البيانات الشخصية )السن، الفئة العمرية، الرتبة الأكادلؽية، الخبرة الدهنية(المحور الأول 
 :بعاد كما يلي:عبارة موزعة على ستة أ 29يتعلق بجودة الحياة الوظيفية ويضم  المحور الثاني 

  :عبارات 5الدشاركة في ابزاذ القرارات ضم البعد الأول. 
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  :عبارات 5الاستقرار والأمان الوظيفي ضم البعد الثاني. 
  :عبارات. 4علبقات العمل ضم البعد الثالث 
  :عبارات. 4التوازن بتُ الحياة والعمل ضم البعد الرابع 
  :عبارات. 6الأجور والدكافئات ضم البعد الخامس 
  :عبارات. 5التًقية والتقدم الوظيفي ضم البعد السادس 
 :عبارة موزعة على خمسة أبعاد كما يلي: 20يتعلق بالتميز التنظيمي ويضم  المحور الثالث 

  :عبارات. 4بسيز القيادة وضم البعد الأول 
 :عبارات. 4بسيز الدرؤوستُ وضم  البعد الثاني 
 :عبارات. 4بسيز الاستًاتيجية وضم  البعد الثالث 
 :عبارات. 4بسيز الذيكل التنظيمي وضم  البعد الرابع 
 :عبارات. 4بسيز الثقافة التنظيمية وضم  البعد الخامس 

 بناء أداة الاستبيان: -
صممت الأداة باستخدام مقياس "ليكارت الخماسي" والذي لػتمل خمس اجابات كما يسهل      

حيث أعطيت أوزان للمتغتَات الدتعلقة بجودة الحياة الوظيفية والتميز التنظيمي  عملية ترميز الإجابات،
 . والجدول الآبٌ يوضح ذلك:5إلذ  1من موافق بساما إلذ غتَ موافق بساما وىي تتًاوح من 

 (: درجات مقياس الدراسة3،2الجدول رقم )
 غتَ موافق بساما غتَ موافق لزايد موافق موافق بساما التقدير
 1 2 3 4 5 الدرجة

 وعليو وحسب ىذا التوزيع فإنو إذا كان الدتوسط الحسابي للمتغتَ يتًاوح ما بتُ:  
 [ فهو منخفض جدا.1,8-1[
 [ فهو منخفض.2,6-1,8[
 [ فهو متوسط.3,4-2,6[
 [ فهو مرتفع.4,2-3,4[
 [ فهو مرتفع جدا.5-4,2[
 أساليب المعالجة الإحصائية للبيانات: -2
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من خلبل الأدوات  spss بعد الانتهاء من جمع البيانات بً معالجة البيانات إحصائيا باستخدام برنامج     
 الإحصائية التالية:

 .البسيط طيالخ لضدار،الا الدعيارية فاترا،الالض الحسابية الدتوسطات: الوصفية الإحصائية الأساليب -أ
 . كرونباخ ألفا اختبار : الاستدلالية الإحصائية الأساليب-ب

 المطلب الثاني: عرض وتحليل نتائج الدراسة
 سنتطرق من خلبل ىذا الدطلب إلذ استعراض نتائج الدراسة وبرليلها بٍ اختبار صحة فرضيات الدراسة.

 أولا: صدق وثبات أداة الدراسة
 الصدق يعرف كما ،"لقياسو أعد ما قياس على بالفعل قادر أنها من التأكد": 1الاستبيان بصدق يقصد        

 من ومفرداتها فقراتها ووضوح ناحية، من التحليل في تدخل أن لغب التي العناصر لكل ستبيانالا شمول" بأنو أيضا

 كما ،"الأداة نتائج في تساقالا" :أنوب فيعرف الثبات ". أمايستخدمو من لكل مفهومة تكون بحيث ثانية، ناحية

 أوقات في ذاتهم الأشخاص على طبيعتها تكررت لو تقريبا واحدة ستكون الإجابة أن من التأكد" أنو على يعرف
استخدامها  أعيد لو فيما النتائج نفس على الحصول في الأداة ىذه قدرة على التعرف ذلك من والغرض ،لستلفة"

 عدة مرات أخرى .

 AlPha  كرومباخ ألفا" الثبات معامل بحساب قمنا العينة أفراد إجابات على فبعد الحصول        

Crombach  رقم  الجدول يبتُ إذ الدراسة، أداة ثبات على للحكم تستعمل شائعة طريقة يعتبر الذي
  .البحث في الدصاغة الفرضيات على للئجابة الدستعملة للمحاور الأداة ثبات معامل (3،3)

 نالاستبيا وصدق ثبات معامل :(3،3م )الجدول رق

                                                           
1
تاريخ الاطلبع:  /alukah.net/0/50431، مقال على الدوقع ارشادات عامة في جزئية صدق وثبات الاستبيانأحمد ابراىيم خضر،   

 .16:00، الساعة 28/04/2022

 

 معامل الثبات عدد الفقرات المجال
 )ألفا كرونباخ(

 الصدقمعامل 

 0.904 0.818 5 الدشاركة في ابزاذ القرارات

 0.560 0.313 5 الاستقرار والأمان الوظيفي

 0.872 0.762 4 علبقات العمل



 ميدانيةوالدراسة ال تطبيقيالإطار ال                                                      الفصل الثالث:
 

 

56 

 
 
( 0.939-0.313معامل الثبات )ألفا كرونباخ( تتًاوح ما بتُ ) يتضح من خلبل الجدول أن قيمة     

بدعامل صدق  0.907جودة الحياة الوظيفية  بالنسبة لفقرات كل المجالات، بينما بلغت لجميع فقرات
بدعامل صدق  0.930، أما بالنسبة لجميع فقرات التميز التنظيمي فقد بلغ معامل الثبات 0.952يساوي 

 تساوي ، أما بالنسبة لجميع فقرات الاستبانة فقد بلغت قيمة معامل الثبات )ألفا كرونباخ(0.964
 صدق ال معامل قيمة إلذ إضافة يعتٍ أن معامل الثبات مرتفع،قيمة قريبة من الواحد ما  ىي ( و0.942)
( ما 0.971الصحيح وتساوي ) تقتًب من الواحد )ألفا كرونباخ الثبات لدعامل الربيعي الجذر تساوي التي(

 . يدل على وجود درجة صدق قوية لذذا الدقياس وأنو صادق فيما أعد لو
 أسئلة بتُ إلغابي ارتباط وجود إلذ وتشتَ البحث، لأغراض جيدة دلالة ذات معاملبتكلها   وىي      

 التحليل نتائج على الاعتماد إمكانية يؤكد الذي الأمر العينة، مفردات إجابات عن ومعبرةن ستبياالا
 .مصداقيتها إلذ والاطمئنان البحث نتائج تعميم في الإحصائي

 0.910 0.829 4 التوازن بتُ الحياة والعمل

 0.969 0.939 6 الأجور والدكافئات

 0.917 0.841 5 التًقية والتقدم الوظيفي

 0.942 0.887 4 بسيز القيادة 

 0.861 0.741 4 بسيز الدرؤوستُ

 0.902 0.814 4 بسيز الاستًاتيجية

 0.937 0.878 4 بسيز الذيكل التنظيمي

 0.905 0.819 4 بسيز الثقافة التنظيمية

 0.952 0.907 29 جودة الحياة الوظيفية

 0.964 0.930 20 التميز التنظيمي

 971 0.942 49 جميع فقرات الاستبانة

 (Spss-IBM-v22.0من اعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج  المصدر:)
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 ثانيا: مناقشة وتحليل البيانات
 الدراسةالبيانات الشخصية لعينة  -1

 
 

 : توزيع أفراد العينة حسب الجنس:(3،4)الجدول رقم 
 

 

 
 
 

 

للذكور  كانت مشاركة أعلىالجدول أعلبه نسبة توزيع أفراد العينة حسب الجنس حيث نلبحظ أن لؽثل    
 ،أي % 39.02 الاناث نسبة  وسجلت ،فرد 41أصل  ذكر من  25لؽثل  ما أي  % 60.98 بةبنس
  .فرد، وىذا راجع أن الاستبيان قسم على الذكور أكثر من الاناث 41أصل  مننثى أ 16يعادل  ما

 : توزيع أفراد العينة حسب الجنس:(3،3رقم )  الشكل
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
 :عمرال: توزيع أفراد العينة حسب (3،5الجدول  رقم )

 النسبة المئوية التكرار الجنس

 60.98% 25 ذكور
 39.02% 16 إناث

 100% 41 المجموع
 (Spss-IBM-v22.0 من اعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر:)

 

 

 (Spss-IBM-v22.0 من اعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر:)
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اعداد الطالبتتُ من  المصدر:)
لسرجات برنامج  بالاعتماد على 

IBM- Spss-
v22.0) 

أعلبه نسبة  ثل الجدول لؽ    
الشرلػة الكبرى من أفراد العينة تتًاوح أعمارىم ما بتُ  د العينة حسب السن حيث نلبحظ أنتوزيع أفرا

سنة( بنسبة  50إلذ  41، لتليها الفئة العمرية )من %56.09سنة( وذلك بنسبة  40إلذ  31)
، بٍ الفئة العمرية التي تزيد %7.3سنة( بنسبة  30إلذ  25، وتليها الفئة العمرية )من 34.14%

 .%2.43سنة بنسبة  50أعمارىم عن 
 : توزيع أفراد العينة حسب العمر:(3،4كل  رقم )الش

 

 
بالاعتماد على برنامج اكسل من اعداد الطالبتتُ المصدر:  

 :الرتبة الأكاديمية : توزيع أفراد العينة حسب(3،6الجدول  رقم )

7% 

56% 

34% 

3% 

 سنة 50أكثر من  سنة 50إلى  41من  سنة  40إلى  31من  سنة 30إلى  25من 

 النسبة المئوية التكرار السن

 7.3% 3 سنة 30إلذ  25من 
 56.09% 23 سنة  40إلذ  31 من

 34.14% 14 سنة 50إلذ  41من 
 2.43% 1 سنة 50أكثر من 
 100% 41 المجموع

 النسبة المئوية التكرار الرتبة الأكاديمية

 43.9% 18 "أ" لزاضر أستاذ
 36.6% 15 "ب" لزاضر أستاذ
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 (Spss-IBM-v22.0من اعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج  المصدر:)

 العينة أفراد حيث نلبحظ أن معظم الدستوى التعليميلؽثل الجدول أعلبه نسبة توزيع أفراد العينة حسب     
أستاذ لزاضر "ب"    بلغت نسبة حتُ في ،18بتكرار  43.9 %   أستاذ لزاضر" أ"  بنسبة متكونتُ من

فيما  ،8أي بتكرار  %19.5غت نسبتهم لأما أستاذ مساعد "أ" فلقد ب، 15من تكرار  36.6%نسبة 
   .نشاىد غياب تام للؤستاذ مساعد "ب" نظرا لقلة العينة

 
 : توزيع أفراد العينة حسب الرتبة الأكاديمية:(3،5الشكل رقم )

 

 
 بالاعتماد على برنامج اكسل( من اعداد الطالبتتُ المصدر:)

 
 : توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المهنية:(3،7الجدول  رقم )

18 
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20

 "أ"أستاذ مساعد  "ب"أستاذ محاضر  "أ"أستاذ محاضر 

 19.5% 8 "أ" مساعد أستاذ
 100% 41 المجموع

 النسبة المئوية التكرار السن
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 (Spss-IBM-v22.0من اعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات برنامج  المصدر:)
نلبحظ من خلبل نتائج ىذا الجدول أن غالبية العينة من ذوي الخبرة، حيث بلغت نسبة الأفراد الذين      

خبرتهم  أفراد، في حتُ بلغت نسبة الأفراد التي تتًاوح 3بتكرار  % 7.3سنة نسبة  15تزيد خبرتهم عن 
إلذ  05عينة، ، وبلغت نسبة الأفراد الذين تتًاوح خبرتهم بتُ ) 15بتكرار  % 36.6 سنة( 15-11بتُ)
 26.8سنوات بلغت نسبتها  5فرد، أما العينة الدتبقية أقل من  12بتكرار  % 29.3سنوات( نسبة  10
 .11بتكرار  %
 

 : توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة:(3،6لشكل  رقم )ا

 
 (بالاعتماد على برنامج اكسل من اعداد الطالبتتُ المصدر:)

 
 جودة الحياة الوظيفية: -2

27% 

29% 

37% 

7% 

 سنة 15أكثر من  سنة 15إلى  11من  سنة  10إلى  05من  سنوات 5أقل من 

 26.8% 11 سنوات 5أقل من 
 29.3% 12 سنة  10إلذ  05من 
 36.6% 15 سنة 15إلذ  11من 

 7.3% 3 سنة 15أكثر من 
 100% 41 المجموع



 ميدانيةوالدراسة ال تطبيقيالإطار ال                                                      الفصل الثالث:
 

 

61 

 -المشاركة في اتخاذ القرارات- (: البعد الأول3،8الجدول رقم )

التكرار  العبارات الرقم
 والنسبة

الانحراف  الموافقة )التكرار، النسبة المئوية( درجة
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 1 2 3 4 5 الوزن

1 
يوجد شفافية في كيفية 
صنع القرار على كافة 

الدستويات الدختلفة 
 في الكلية

 

 3 12 10 13 3 التكرار
1,107 3,02 

 7.3 29.3 24.4 31.7 7.3 %النسبة

2 
يشارك الأساتذة في 
ابزاذ القرارات التي 

 بسس أعمالذم
 

 2 9 10 17 3 التكرار
 4.9 22 24.4 41.5 7.3 %النسبة 3,24 1,044

3 
تقوم الإدارة بتشجيع 

الأساتذة على 
الدشاركة في ابزاذ 

 القرارات
 

 4 12 9 14 2 التكرار 
 %النسبة 2,95 1,117

4.9 34.1 22 29.3 9.8 

4 
الأساتذة بتقدنً يبادر 

اقتًاحاتهم وتصوراتهم 
لتحستُ وتطوير 

 ستَورة العمل

 3 4 13 17 3 التكرار 
1,023 3,33 

 7.3 10 32.5 42.5 7.5 %النسبة

5 
لدي سلطة ابزاذ 
القرار في حدود 

 وظيفتي
 2 3 6 20 10 التكرار

1,054 3,80 
 4.9 7.3 14.6 48.8 24.4 %النسبة

 3,268 1,069 المستوى العام لبعد المشاركة في اتخاذ القرارات 
 (spssمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات المصدر: )

 من خلبل الجدول الدوضح لدرجات الدشاركة في ابزاذ القرارات نلبحظ نسبة التأييد للعبارات كما يلي: -
وأعلى نسبة 1,107 بلغ بالضراف معياري بلغ 3,02 الحسابينلبحظ أن الدتوسط الأولذ بالنسبة للعبارة 

فرد وىي قريبة من نسبة المحايدين و الغتَ  13أي بتكرار بلغ  %31.7بسثلت في أفراد موافقتُ بنسبة 
 الدوافقتُ وىذا يدل على عدم توافق في الآراء ابذاه الشفافية في صنع القرار.
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بتكرار  %41.5بية مؤيدة لذذا القرار حيث بلغت نسبة الدوافقتُ بالنسبة للعبارة الثانية فكانت الأغلأما 
ما يبتُ أن ىناك  1,044بالضراف معياري بلغ  3,24عينة، ولاحظنا متوسط الحسابي بلغ  17بلغ 

 عينات بتُ لزايد و غتَ موافق لذذا القرار نتيجة لاختلبف الآراء.
كانت جابات  أن الإحيث  1,117بالضراف معياري  2,95بلغ فيها الدتوسط الحسابي ( 3رقم )أما العبارة 

 دارتهم.إق أراء الأساتذة ابذاه فما بتُ مؤيد و لزايد و موافق ما يبتُ عدم توا
حيث  1,023بالضراف معياري  3,33متوسط حسابي بلغ  أن فنلبحظ( 4رقم )عبارة بالنسبة للأما 

فرد ويليها نسبة المحايدين ما يؤكد  20أي بتكرار  %48.8بسثلت النسبة الكبتَة في عدد الدوافقتُ بنسبة 
 .رائهم في برستُ و ستَورة العملآعلى أن غالبية العينة يؤيدون مبادرة الأساتذة ب
حيث غالبية كانت موافقة  1.054بالضراف معياري  3,80أما العبارة الأختَة فبلغ متوسط الحسابي نسبة 

 على سلطة ابزاذ القرار في حدود الوظيفة.
 

 -الاستقرار والأمان الوظيفي-(: البعد الثاني 3،9الجدول رقم )

التكرار  العبارات الرقم
 والنسبة

الانحراف  درجة الموافقة )التكرار، النسبة المئوية(
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 1 2 3 4 5 الوزن

أشعر بالطمأنينة  6
 عند تنفيذ مهامي

 1 2 4 22 12 التكرار
0,908 4,02 

 2.4 4.9 9.8 53.7 29.3 %النسبة

7 
أشعر بالاستقرار 
بالكلية ولا أعاني 

من أي تهديد 
بالاستغناء عن 

 خدمابٌ

 1 2 7 23 8 التكرار
 %النسبة 3,85 0,882

 19.5 56.1 17.1 4.9 2.4 

8 
أبحث عن فرص 

بديلة للعمل 
وذلك لشعوري 

بعدم الأمان 
والاستقرار 

 الوظيفي

 7 17 8 5 4 التكرار 

 %النسبة 2,56 1,205
9.8 12.2 19.5 41.5 17.1 

لدى الكلية  9
أنظمة واضحة 

 3,15 0,853 2 5 20 13 1 التكرار 
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من أجل المحافظة 
على الكفاءات 

 العلمية
 2.4 %النسبة

 
31.7 
 

48.8 
 

12.2 
 

4.9 
 

تهتم الكلية  10
بسلبمة وأمن 

الأساتذة العاملتُ 
 بها

 3 4 6 22 6 التكرار
 6.8 9.1 13.6 53.7 14.6 النسبة 3,59 1,095

 3,434 0,988 المستوى العام لبعد الاستقرار والأمان الوظيفي

 (spssمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات المصدر: )
 نلبحظ نسبة التأييد للعبارات كما يلي:الاستقرار والأمان الوظيفي من خلبل الجدول الدوضح لدرجات  -

حيث بسثلت  0,908بالضراف معياري  4,02( نلبحظ أن الدتوسط الحسابي بلغ 6بالنسبة للعبارة رقم )
فرد.  12أي بتكرار  %29.3، وتليها نسبة الدوافقتُ بساما ب 21أي بتكرار  %51.2نسبة الدوافقتُ ب 

 وىذا ما يبتُ أن أغلبية الأساتذة يشعرون بالطمأنينة عند تنفيذ مهامهم.
حيث  8820,بالضراف معياري  3,85( نلبحظ أن الدتوسط الحسابي بلغ 7سبة للعبارة رقم )أما بالن

فرد ما يدل على أن الغالبية يشعرون بالاستقرار  23بتكرار  %56.1بسثلت النسبة الكبتَة في الدوافقتُ 
 بالكلية ولا يعانون من اي تهديد بالاستغناء عنهم.

حيث كانت الأغلبية  1,205والالضراف الدعياري  2,56متوسطها الحسابي ( فقد بلغ 8أما العبارة رقم )
ما يبتُ أن الأساتذة  %19.5فرد، وتليو نسبة المحايدة ب  17بتكرار  %41.5غتَ موافقة بنسبة 

 يشعرون بالاستقرار والأمان الوظيفي بالكلية ولا يبحثون عن فرص بديلة للعمل.
 0,853والضراف معياري ب   3,15يمة الدتوسط الحسابي بلغت ( أن ق9كما نلبحظ في العبارة رقم )

من لرموع  %31.7لتليها نسبة الدوافقة ب  %48.8حيث بلغت نسبة إجابات الأساتذة بالحياد 
إجابات الدستجوبتُ، وىو ما يدل على تباين الآراء حول وضوح أنظمة الكلية حول المحافظة على 

 الكفاءات العلمية.
وكانت  1,095بينما بلغ الضرافها الدعياري  3,59( بلغت قيمة الدتوسط الحسابي 10)وفي العبارة رقم 

 .، وىو ما يؤكد أن الكلية تهتم بسلبمة وأمن الأساتذة العاملتُ بها% 53.7نسبة الدوافقة ىي الغالبة ب 
 -علاقات العمل-(: البعد الثالث 3،22الجدول رقم )

التكرار  العبارات الرقم
 والنسبة

الانحراف  الموافقة )التكرار، النسبة المئوية( درجة
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي
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 1 2 3 4 5 الوزن

11 
يسود بتُ الأساتذة 
التعاون وروح الفريق 

 الواحد
 0,844 1 5 18 15 2 التكرار

 
3,29 

 2.4 12.2 43.9 36.6 4.9 %النسبة 

12 
لؽكن التعبتَ عن 
الرأي بكل حرية 

من دون التخوف 
 الجماعة

 0 11 9 18 3 التكرار
 0 26.8 22 43.9 7.3 %النسبة 3,32 0,960

13 
تسود علبقات 

التقدير والاحتًام 
الدتبادل بتُ الرؤساء 
 والدرؤوستُ في العمل

 1,055 2 5 3 24 7 التكرار 
 

3,71 
 4.9 12.2 7.3 58.5 17.1 %النسبة 

14 
تتيح إدارة الكلية 

فرصة التفاعل 
والاتصال مع كافة 

الأساتذة من لستلف 
 الدستويات

 3 4 5 22 7 التكرار 
 7.3 9.8 12.2 53.7 17.1 %النسبة 3,63 1,113

 3,488 0,993 المستوى العام لبعد علاقات العمل
 (spssمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات المصدر: )

 نلبحظ نسبة التأييد للعبارات كما يلي:علبقات العمل من خلبل الجدول الدوضح لدرجات  -
حيث كانت  النسبة  0,844بالضراف معياري  3,29( 11بلغت قيمة الدتوسط الحسابي في العبارة رقم )

يدل على أن ىناك اختلبف في  ما %36.6لتيلها نسبة الدوافقتُ ب  %43.9الكبتَة في المحايدين ب
 آراء الأساتذة بتُ مؤيدين ولزايدين حول سيادة التعاون وروح الفريق الواحد بينهم.

حيث كانت درجة  9600,بالضراف 3,32توسط الحسابي بلغ الد( فنلبحظ أن 12أما في العبارة رقم )
ما يعتٍ أن  %22الدوافقتُ بٍ المحايدين ب  لغتَ %26.8وتليها نسبة  %43.9الدوافقة عالية بنسبة 

 ىناك تشتت في إجابات الأساتذة حول حرية التعبتَ عن الرأي.
وكانت درجة  1,055بالضراف  3,71( 13في حتُ بلغت قيمة الدتوسط الحسابي في العبارة رقم )

ما يدل على وجود الاحتًام والتقدير بتُ الرؤساء والدرؤوستُ في  %58.5الدوافقة ىي الغالبة بنسبة 
 العمل.
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أما  1,113بالضراف معياري  3,63( نلبحظ أن الدتوسط الحسابي بلغ 14أما بالنسبة للعبارة رقم )
فرصة ما يدل على أن إدارة الكلية تتيح  %53.7النسبة الكبتَة للئجابات فكانت في الدوافقتُ ب

 .صال مع كافة الأساتذة من لستلف الدستوياتالتفاعل والات
 -التوازن بين الحياة والعمل–(: البعد الرابع 3،22الجدول رقم )

التكرار  العبارات الرقم
 والنسبة

الانحراف  درجة الموافقة )التكرار، النسبة المئوية(
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 1 2 3 4 5 الوزن

15 
تأخذ الكلية بعتُ 

الظروف  الاعتبار
الشخصية للؤساتذة 

 عند تقييم أدائهم

 2 7 14 17 1 التكرار
 4.9 17 34.1 41.5 2.4 %النسبة 3,20 0,928

16 
توفر الكلية أنظمة 
العمل الدرنة لأداء 

بعض الدهام الوظيفية 
 في الدنزل

 3 7 10 16 5 التكرار
 7.3 17.1 24.4 39 12.2 %النسبة 3,32 12128

17 
الدديرية على تعمل 

توفتَ الدعم 
والدشاركة لتعزيز 

مناخ عائلي حميم 
 للعاملتُ بها

 4 10 8 18 1 التكرار 
 9.8 24.4 19.5 43.9 2.4 %النسبة 3,05 12094

18 
تتيح الكلية 

الإجراءات اللبزمة 
لتحقيق حالة من 
التوازن بتُ الحياة 
الوظيفية والحياة 

 الشخصية

 2 10 12 14 3 التكرار 

 %النسبة 3,15 1,038
7.1 33.3 29.3 23.8 4.9 

 3,18 1,047 المستوى العام لبعد التوازن بين الحياة والعمل

 (spssمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات المصدر: )
 نلبحظ نسبة التأييد للعبارات كما يلي:التوازن بتُ الحياة والعمل من خلبل الجدول الدوضح لدرجات  -

بتُ الدوافقة وكانت الإجابات تتًاوح  0,928بالضراف  3,20( 15بلغ الدتوسط الحسابي في العبارة رقم )
ما يعتٍ ابذاه معظم الآراء حول الدوافقة على مراعاة الكلية  %34.1والمحايدة بنسبة  %41.5بنسبة 

 للظروف الشخصية للؤساتذة عند تقييم أدائهم.
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حيث نلبحظ أن  12128والالضراف الدعياري  3,32بلغ الدتوسط الحسابي ( فقد 16أما عند العبارة رقم )
أنظمة العمل الدرنة لأداء بعض  توفر الكليةما يدل على أن  %39النسبة الأكبر ابذهت لضو الدوافقة بنسبة 

 .الدهام الوظيفية في الدنزل
 12094والالضراف الدعياري  3,05( فقد بلغت قيمة الدتوسط الحسابي 17أما بالنسبة للعبارة رقم )

 ما يعتٍ 24.4%لتليها نسبة الغتَ موافقتُ ب %43.9ونلبحظ أن نسبة الدوافقة كانت الغالبة ب
لتعزيز مناخ  أن ىناك تشتت في آراء الأساتذة وعدم اتفاقهم حول توفتَ الدديرية للدعم الكافي والدشاركة 

 .عائلي حميم للعاملتُ بها
ما يعتٍ أن 1,038 والالضراف الدعياري  3,15فقد بلغت قيمة الدتوسط الحسابي ( 18و في العبارة رقم )

جراءات اللبزمة لتحقيق حالة من التوازن بتُ الحياة الوظيفية للئالكلية ىناك تشتت في الآراء حول إتاحة 
 . %33.3حيث أن النسبة الغالبة ىي الدوافقة ب والحياة الشخصية

 -الأجور والمكافئات–(: البعد الخامس 3،20الجدول رقم )

التكرار  العبارات الرقم
 والنسبة

الانحراف  درجة الموافقة )التكرار، النسبة المئوية(
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 1 2 3 4 5 الوزن

19 
يتناسب الراتب مع 

 4 3 1 18 15 التكرار الدهام الدوكلة إلر
1,261 3,90 

 9.8 7.3 2.4 43.9 36.6 %النسبة

20 
أشعر بالرضا على ما 
 أحصل عليو من أجر

 4 3 1 17 16 التكرار
1,273 3,93 

 9.8 7.3 2.4 41.5 39 %النسبة

21 
تعتمد نظم الأجور 

والدكافئات على 
 أسس عادلة

 4 4 9 13 11 التكرار 
 9.8 9.8 22 31.7 26.8 %النسبة 3,56 1,266

22 
أشعر بأن الدكافئات 

توزع على من 
 يستحقها

 3 3 16 10 9 التكرار 
12142 3,46 

 7.3 7.3 39 24.4 22 %النسبة

23 
يشجع نظام الأجور 

والدكافئات على 
برستُ الأداء في 

 العمل

 4 4 6 15 12 التكرار
1,277 3,66 

 9.8 9.8 14.6 36.6 29.3 %النسبة

يتلبءم الأجر الذي  24
أتقاضاه مع متطلبات 

 الحياة

 5 4 9 18 5 التكرار
1,196 3,34 

 12.2 9.8 22 43.9 12.2 %النسبة
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 3,641 1,236 المستوى العام لبعد الأجور والمكافئات
 (spssمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات المصدر: )

 نسبة التأييد للعبارات كما يلي: نلبحظالأجور والدكافئات من خلبل الجدول الدوضح لدرجات  -
حيث  1,261والالضراف الدعياري  3,90( أن قيمة الدتوسط الحسابي بلغت 19نلبحظ في العبارة رقم )

 ما يعتٍ أن الراتب يتناسب مع الدهم الدوكلة للؤساتذة. %43.9ابذهت أغلب الآراء لضو الدوافقة بنسبة 
حيث ابذهت أغلب  1,273والضراف  3,93( نلبحظ أن الدتوسط الحسابي بلغ 20وفي العبارة رقم )

ويرجع ذلك أن أغلب الأساتذة  %39لتليها نسبة الدوافقتُ بساما ب %41.5الآراء لضو الدوافقة بنسبة 
 يشعرون بالرضا على ما لػصلون عليو من أجر.

حيث كانت  1,266والالضراف الدعياري  3,56توسط الحسابي ( فقد بلغ الد21أما بالنسبة للعبارة رقم )
على التوالر ما يدل على اعتماد نظم  %26.8و %31.7الدرجة الأكبر في الدوافقة والدوافقة بساما بنسبة 

 الأجور والدكافئات على أسس عادلة.
حيث ابذهت  12142والالضراف الدعياري  3,46( فقد بلغ الدتوسط الحسابي 22أما بالنسبة للعبارة رقم )

  بالنسبة لتوزيع الدكافئات على من يستحقها. %39أغلب الإجابات لضو المحايدة بنسبة 
حيث نلبحظ ابذاه أغلب  1,277بالضراف  3,66( 23وقد بلغ الدتوسط الحسابي في العبارة رقم )
 على التوالر ما يدل على أن نظام  %29.3و  36.6%الإجابات لضو الدوافقة والدوافقة بساما بنسبة 

 .على برستُ الأداء في العمليشجع الأجور والدكافئات 
حيث كانت النسبة  1,196بالضراف  3,34( 24في حتُ بلغت قيمة الدتوسط الحسابي في العبارة رقم )

 الحياة.ما يدل على أن الأجر الذي يتلقاه الأساتذة يتلبءم مع متطلبات  %46.3الكبرى في الدوافقة ب
 -الترقية والتقدم الوظيفي–(: البعد السادس 3،23الجدول رقم )

التكرار  العبارات الرقم
 والنسبة

الانحراف  درجة الموافقة )التكرار، النسبة المئوية(
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 1 2 3 4 5 الوزن

25 
يوجد توافق بتُ 
مؤىلببٌ وقدرابٌ 
العلمية ودرجتي 

 الوظيفية

 0,851 1 2 3 26 9 التكرار
 

3,98 
 2.4 4.9 7.3 63.4 22 %النسبة 

26 
 3,77 1,000 1 5 4 22 8 التكراربسنح التًقيات 
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الوظيفية للؤساتذة 
 بعدالة وانصاف

 2.5 12.5 10 55 20 %النسبة

27 
تعتمد أنظمة التًقية 

والتقدم الوظيفي 
على أسس ومعايتَ 

 إدارية واضحة

 1 5 4 24 7 التكرار 
0,969 

3,76 
 2.4 12.2 9.8 58.5 17.1 %النسبة 

28 
تطبق إدارة الكلية 

سياسة وضع 
الشخص الدناسب 
 في الدكان الدناسب

 3 7 16 9 6 التكرار 
1,123 3,20 

 7.3 17.1 39 22 14.6 %النسبة

29 
الفرصة متاحة لر 
في التدريب الذي 

 يؤىلتٍ للتًقية
 3 4 9 19 6 التكرار

1,098 3,51 
 7.3 9.8 22 46.3 14.6 %النسبة

 3,644 1,008 المستوى العام لبعد الترقية والتقدم الوظيفي
 (spssمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات المصدر: )

 نلبحظ نسبة التأييد للعبارات كما يلي:التًقية والتقدم الوظيفي من خلبل الجدول الدوضح لدرجات  -
حيث كان الابذاه  0,851بالضراف 3,98( فقد بلغ الدتوسط الحسابي فيها 25بالنسبة للعبارة رقم )

ما يعتٍ أن الأساتذة  %22وتليها نسبة الدوافقة بساما ب  %63.4العام للئجابات لضو الدوافقة بنسبة 
 .الوظيفية همالعلمية ودرجت موقدراته ميوجد توافق بتُ مؤىلبته ويرون أن

حيث كان 1,000  بالضراف معياري 3,77( فقد بلغ الدتوسط الحسابي 26أما بالنسبة للعبارة رقم )
 .للؤساتذة بعدالة وانصاف بسنح التًقيات الوظيفية ما يدل على أن %55أغلب الأساتذة موافقتُ بنسبة 

العام للآراء لضو وقد كان الابذاه  0,969بالضراف  3,76( بلغ الدتوسط الحسابي 27وفي العبارة رقم )
على أسس ومعايتَ تعتمد أنظمة التًقية والتقدم الوظيفي  وىو ما يدل على أن %58.5الدوافقة بنسبة 
 .إدارية واضحة

حيث   1,123بالضراف معياري  3,20( فقد بلغت قيمة الدتوسط الحسابي 28أما في العبارة رقم )
ق يتطبما يعتٍ أن ىناك تباين في الآراء حول مدى  %39كانت النسبة الغالبة في الإجابات بالحياد ب

 .سياسة وضع الشخص الدناسب في الدكان الدناسبلإدارة الكلية 
وكان الابذاه العام للئجابات لضو   12098بالضراف3,51 أما العبارة الأختَة فقد بلغ الدتوسط الحسابي 

في التدريب الذي  مالفرصة متاحة لذما يعتٍ اتفاق أغلب الأساتذة عل أن  %46.3الدوافقة بنسبة 
 .للتًقية هميؤىل
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 التميز التنظيمي: -3
 -تميز القيادة– ول(: البعد الأ3،24الجدول رقم )

التكرار  العبارات الرقم
 والنسبة

الانحراف  درجة الموافقة )التكرار، النسبة المئوية(
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 1 2 3 4 5 الوزن

1 
العليا تسند الإدارة 

الوظائف بحسب 
 قدرات الأساتذة

 1,146 4 5 12 15 5 التكرار
 

3,29 
 9.8 12.2 29.3 36.6 12.2 %النسبة 

2 
برقق الإدارة العليا 

أىداف العمل 
بتهيئة الظروف 

 الدناسبة

 2 6 12 16 5 التكرار
 4.9 14.6 29.3 39 12.2 %النسبة 3,39 1,046

3 
برقق الإدارة العليا 

الدافعية لدى 
الأساتذة لضو 

 التميز في العمل

 2 9 12 14 4 التكرار 
1,061 3,22 

 4.9 22 29.3 34.1 9.8 %النسبة

4 
تعمل الإدارة العليا 
على حل الدشاكل 

التي تواجو أداء 
الدهام الدخصصة 

 للؤساتذة

 5 5 10 19 2 التكرار 
 12.2 12.2 24.4 46.3 4.9 %النسبة 3,20 1,123

 3,275 1,094 المستوى العام لبعد تميز القيادة

 (spssمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات المصدر: )
 نلبحظ نسبة التأييد للعبارات كما يلي: بسيز القيادة من خلبل الجدول الدوضح لدرجات -

حيث اتفق أغلب  1,146بالضراف معياري  3,29لقد بلغت قيمة الدتوسط الحسابي في العبارة الأولذ 
 .%37وذلك بنسبة  وظائف بحسب قدرات الأساتذةللد الإدارة العليا سنااالأساتذة 

وكانت النسبة الغالبة للئجابات  1,046بالضراف  3,39أما في العبارة الثانية فقد بلغ الدتوسط الحسابي
 .الظروف الدناسبةأىداف العمل بتهيئة برقق الإدارة العليا ما يدل على أن  %39بالدوافقة ب

ما يدل على وجود تشتت في الآراء حول  1,061بالضراف  3,22( 3وبلغ الدتوسط الحسابي في العبارة رقم )
إلا أن النسبة الأعلى كانت في الدوافقة  ق الإدارة العليا الدافعية لدى الأساتذة لضو التميز في العمليبرق
 .%34.1ب
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وقد كانت النسبة الكبرى في 1,123بالضراف  3,20( بلغ الدتوسط الحسابي 4أما بالنسبة للعبارة رقم )
الإدارة ما يعتٍ أن غالبية الأساتذة يرون أن  %24.4وتليها نسبة المحايدة ب 46.3%الإجابات بالدوافقة ب

 م.لتي تواجو أداء الدهام الدخصصة لذعلى حل الدشاكل ا تعمل العليا
 -تميز المرؤوسين– ثاني(: البعد ال3،25ول رقم )الجد

التكرار  العبارات الرقم
 والنسبة

الانحراف  درجة الموافقة )التكرار، النسبة المئوية(
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 1 2 3 4 5 الوزن

5 
يعرف الأساتذة 

واجباتهم 
ومسؤولياتهم دون 

 صعوبة

 1,037 3 2 3 26 7 التكرار
 

3,78 
 7.3 4.9 7.3 63.4 17.1 %النسبة 

6 
يقبل الأستاذ 

بالكلية التحدي 
في الأدوار الدوكلة 

 إليو                   

 1 4 11 18 7 التكرار
 2.4 9.8 26.8 43.9 17.1 %النسبة 3,63 0,968

7 
لدى الأساتذة 

الاستعداد لدواكبة 
التغتَات في 

 ظروف أداء العمل

 0 5 13 18 5 التكرار 
,8670 3,56 

 0 12.2 31.7 43.9 12.2 %النسبة

8 
لػرص الأساتذة 

على الدشاركة 
الفاعلة في حل 

 الدشكلبت

 0 8 13 15 5 التكرار 
,9480 3,41 

 0 19.5 31.7 36.6 12.2 %النسبة
 3,595 0,955 المستوى العام لبعد تميز المرؤوسين

 (spssإعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات  منالمصدر: )
 نلبحظ نسبة التأييد للعبارات كما يلي: بسيز الدرؤوستُ من خلبل الجدول الدوضح لدرجات -

حيث كان الابذاه العام  1,037بالضراف  3,78( 5نلبحظ أن قيمة الدتوسط الحسابي في العبارة رقم )
واجباتهم  ونيعرفإلذ أن أغلب الأساتذة ويرجع ذلك  %63.4للئجابات لضو الخيار موافق بنسبة 

 .ومسؤولياتهم دون صعوبة
حيث كانت النسبة الغالبة للآراء لضو  0,968بالضراف  3,63فبلغ الدتوسط الحسابي ( 6أما في العبارة رقم )

  م.إليهالتحدي في الأدوار الدوكلة بالكلية يقبلون ما يعتٍ أن أغلب الأساتذة  %43.9الدوافقة بنسبة 
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حيث   8670,والالضراف الدعياري  3,56( فقد بلغت قيمة الدتوسط الحسابي 7أما بالنسبة للعبارة رقم )
ما يعتٍ أن ىناك   %31.7وتليها نسبة المحايدة ب %43.9كانت النسبة الأكبر في الخيار موافق ب

 .الاستعداد لدواكبة التغتَات في ظروف أداء العمل حول لدى الأساتذةتباين للآراء 
حيث كانت الإجابات لضو  9480,معياري بالضراف 3,41( فبلغ فيها الدتوسط الحسابي 8أما العبارة رقم ) 

 ونلػرصما يدل على أن أغلب الأساتذة  %31.7وبعدىا نسبة المحايدة ب %36.6الخيار موافق بنسبة 
 .على الدشاركة الفاعلة في حل الدشكلبت
 -تميز الاستراتيجية– ثالث(: البعد ال3،26الجدول رقم )

التكرار  العبارات الرقم
 والنسبة

الانحراف  درجة الموافقة )التكرار، النسبة المئوية(
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 1 2 3 4 5 الوزن

9 
بستلك الكلية رؤيا 

حول ما تسعى 
 لتحقيقو

 0,938 2 4 16 16 3 التكرار
 

3,34 
 4.9 9.8 39 39 7.3 %النسبة 

10 
تنسجم 

الاستًاتيجية مع 
الأىداف التي 
تسعى الكلية 

 لتحقيقها

 3,34 0,911 1 6 15 16 3 التكرار

 %النسبة
7.3 39 36.6 14.6 2.4 

11 
توفر الاستًاتيجية 

الدناخ الدناسب 
الذي يعزز من 

مستويات الأداء 
 الدطلوبة

 0,945 0 9 11 17 4 التكرار 
 

3,39 
 

 0 22 26.8 41.5 9.8 %النسبة

12 
تركز الاستًاتيجية 
على توجيو كافة 

الدوارد لإرضاء 
 الأستاذ

 3,05 9210, 2 9 16 13 1 التكرار 

 4.9 22 39 31.7 2.4 %النسبة
 3,28 0,929 المستوى العام لبعد تميز الاستراتيجية

 (spssمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات المصدر: )
 نلبحظ نسبة التأييد للعبارات كما يلي: بسيز الاستًاتيجية من خلبل الجدول الدوضح لدرجات -
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حيث كانت أغلب  0,938بالضراف معياري  3,34( بلغ الدتوسط الحسابي 9بالنسبة للعبارة رقم )
الكلية  امتلبكما يعتٍ أن ىناك تباين للآراء حول  %39الإجابات لضو الدوافقة والمحايدة بنسبة متساوية 

 .رؤيا حول ما تسعى لتحقيقو
حيث كانت النسبة ابذاه الآراء  9110,بالضراف 3,34( بلغ الدتوسط الحسابي 10أما في العبارة رقم )

م انسجاما يدل على عدم توافق الآراء حول  %36.6وتليها نسبة المحايدين ب %39لضو الدوافقة ب
 .مع الأىداف التي تسعى لتحقيقهاالكلية استًاتيجية 

حيث كان الابذاه  9455,بالضراف 3,39( 11في حتُ بلغت قيمة الدتوسط الحسابي في العبارة رقم )
لضو الدوافقة  الذي يعزز من مستويات الأداء الدطلوبةمناخ الدناسب لل الاستًاتيجية تَتوفالعام للآراء حول 

 .%41.5بنسبة 
وقد النسبة الكبرى  9210,والالضراف الدعياري  3,05( 12وبلغ الدتوسط الحسابي في العبارة رقم )

ختلبف في الآراء ىناك اوذلك يعتٍ أن  %31.7لتليها نسبة الدوافقتُ ب %39للئجابات بالمحايدة ب
 .على توجيو كافة الدوارد لإرضاء الأستاذ الكلية استًاتيجيةز يتركحول مدى 

 
 
 
 

 -تميز الهيكل التنظيمي– رابع(: البعد ال3،27الجدول رقم )

التكرار  العبارات الرقم
 والنسبة

الانحراف  درجة الموافقة )التكرار، النسبة المئوية(
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 1 2 3 4 5 الوزن

13 
الذيكل يعكس 

التنظيمي خطوط 
 السلطة بوضوح

 1,120 3 4 9 18 7 التكرار
 

3,54 
 7.3 9.8 22 43.9 17.1 %النسبة 

14 
تتميز الدهام بأنها 

لزددة بشكل 
 دقيق وواضح

 3,41 1,140 3 5 12 14 7 التكرار

 7.3 12.2 29.3 34.1 17.1 %النسبة

15 
يتصف الذيكل 

التنظيمي بالدرونة 
 3,17 1,070 4 5 15 14 3 التكرار 
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لتحقيق التكيف 
ومواكبة التغيتَات 
 الحالية والدستقبلية

 %النسبة
7.3 34.1 36.6 12.2 9.8 

  

16 
يسهل الذيكل 
التنظيمي في 

الكلية الاتصال 
بالدستويات 

 الإدارية الدختلفة

 3,54 1,027 3 3 8 23 4 التكرار 

 7.3 7.3 19.5 56.1 9.8 %النسبة

 3,415 1,089 المستوى العام لبعد تميز الهيكل التنظيمي
 (spssمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات المصدر: )

 
 نلبحظ نسبة التأييد للعبارات كما يلي: بسيز الذيكل التنظيمي من خلبل الجدول الدوضح لدرجات -

حيث كان الابذاه العام  1,120بالضراف  3,54( 13لقد بلغت قيمة الدتوسط الحسابي في العبارة رقم )
 .يعكس الذيكل التنظيمي خطوط السلطة بوضوحما يعتٍ أن  %43.9للآراء لضو موافق بنسبة 

حيث كانت النسبة الكبتَة  1,140بالضراف  3,41( 14وبلغ الدتوسط الحسابي في العبارة رقم )
ما يدل على تباين الآراء حول  %34.1قة بوتليها نسبة الدواف 36.6%للئجابات لضو المحايدة بنسبة 

 .بسيز الدهام بأنها لزددة بشكل دقيق وواضح
حيث كان الابذاه  1,070والالضراف الدعياري  3,17( 15كما بلغ الدتوسط الحسابي في العبارة رقم )

يدل على عدم توافق  ما %34.1وتليها نسبة الدوافقة ب %36.6د بنسبة االعام للآراء لضو الحي
 .برقيق التكيف ومواكبة التغيتَات الحالية والدستقبليةو الذيكل التنظيمي بالدرونة اتصاف الأساتذة حول 

حيث كان الابذاه  1,027بالضراف معياري  3,54( بلغ الدتوسط الحسابي 16أما بالنسبة للعبارة رقم )
ل الذيكل التنظيمي يسهتما يعتٍ اتفاق الأساتذة حول  %56.1العام للئجابات لضو الخيار موافق بنسبة 

 .الكلية الاتصال بالدستويات الإدارية الدختلفةب
 -تميز الثقافة التنظيمية– خامس(: البعد ال3،28الجدول رقم )

التكرار  العبارات الرقم
 والنسبة

الانحراف  درجة الموافقة )التكرار، النسبة المئوية(
 المعياري

 المتوسط
 الحسابي

 1 2 3 4 5 الوزن

17 
تنسجم ثقافة 

الكلية مع القيم 
التي يؤمن لذا 

 1,011 1 10 8 19 3 التكرار
 

3,32 
 2.4 24.4 19.5 46.3 7.3 %النسبة 
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 الأساتذة

18 
تهتم الكلية 

بدعتقدات الأفراد 
والتغيتَات التي 

 يرغبون في حدوثها

 1 13 17 9 1 التكرار
 2.4 31.7 41.5 22 2.4 %النسبة 2,90 0,860

19 
تعكس ثقافة 

الكلية الاحتًام 
الدتبادل بتُ الددراء 

 والأساتذة

 0,978 2 3 13 18 5 التكرار 
 

3,51 
 4.9 7.3 31.7 43.9 12.2 %النسبة 

20 
بسنح ثقافة الكلية 

للؤساتذة 
الاستقلبلية في 
برقيق أىداف 

 الكلية

 2 8 17 10 4 التكرار 
 4.9 19.5 41.5 24.4 9.8 %النسبة 3,15 1,014

 3,22 0,966 المستوى العام لبعد الثقافة التنظيمية
 (spssمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات المصدر: )

 نلبحظ نسبة التأييد للعبارات كما يلي:بسيز الثقافة التنظيمية  من خلبل الجدول الدوضح لدرجات -
حيث كان ىناك  1,011بالضراف معياري  3,32( أن الدتوسط الحسابي بلغ 17نلبحظ في العبارة رقم )

تباين في الآراء حول انسجام الكلية مع القيم التي يؤمن بها الأساتذة إلا أن النسبة الأكبر كانت بالدوافقة 
 .%24.4لتليها نسبة الغتَ موافقتُ ب  %46.3ب

حيث كانت 0,860 والالضراف الدعياري  2,90( بلغ الدتوسط الحسابي 18)أما بالنسبة للعبارة رقم 
ويرجع ذلك  %31.7لتليها نسبة الغتَ موافقتُ ب  %41.5النسبة الأكبر للئجابات بالمحايدة بنسبة 

 .الكلية بدعتقدات الأفراد والتغيتَات التي يرغبون في حدوثها اىتماملاختلبف آراء الأساتذة حول 
وقد كان الابذاه العام للآراء لضو  9780,بالضراف 3,51( بلغ الدتوسط الحسابي 19وفي العبارة رقم )

 .تعكس ثقافة الكلية الاحتًام الدتبادل بتُ الددراء والأساتذةما يدل على أن  %43.9الدوافقة بنسبة 
حيث كان  1,014بالضراف  3,15( فقد بلغ الدتوسط الحسابي 20أما بالنسبة للعبارة الأختَة رقم )

ثقافة الكلية  أنما يعتٍ عدم اتفاق الأساتذة على  %41.5الابذاه العام للئجابات لضو المحايدة بنسبة 
 .الاستقلبلية في برقيق أىداف الكليةبسنحهم 

 ثالثا: إختبار فرضيات الدراسة 
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تتوافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية بصورة مطلقة وواضحة في كلية العلوم الفرضية الأولى:  -1
أبعاد التميز التنظيمي مع تطبيق  -تيارت-الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة ابن خلدون 

 بشكل نسبي.
توسط الحسابي للئجابة عن الفرضية لزل الدراسة نعتمد على طريقة الابذاه والتي تبتٍ على برديد انتماء الد

لكل من لزور جودة الحياة الوظيفية ولزور التميز التنظيمي، حيث لؽكن تفيئة مقياس ليكرت الخماسي إلذ 
 لرالات كالآبٌ: 

 .[ منخفض جدا1،8-1[
 .منخفض [2،6-1،8[
 [ متوسط.3،4-2،6[
 [ مرتفع.4،2-3،4[
 [ مرتفع جدا.5-4،2[

 أن: SPSS.V.22.0  وتبتُ من لسرجات برنامج 
 جودة الحياة الوظيفية: - أ

 (    )  (
                                   

 
)  

 (    )  (
                                  

 
)   

 (    )   3,4425 
X(axe1).)الدتوسط الحسابي للمحور الأول )جودة الحياة الوظيفية : 

 وىو يقابل درجة مرتفع. [4,2-3,4[تنتمي إلذ المجال   3,4425وعليو فإن 
 التميز التنظيمي: - ب

  (    )  (                             
 

) 

 (    )  (
                           

 
)  

 (    )   3,357 

X(axe2): .)الدتوسط الحسابي للمحور الثاني )التميز التنظيمي 
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 يقابل درجة متوسط.[ وىو 3,4-2,6تنتمي إلذ المجال [ 3,357وعليو فإن 
ولشا سبق فإننا نقبل الفرضية لزل الدراسة، أي أن كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ 

 جودة الحياة الوظيفية بدرجة مرتفعة مع تطبيق أبعاد تتوفر على أبعاد -تيارت-بجامعة ابن خلدون 
 .بدرجة متوسطة التميز التنظيمي

دة الحياة الوظيفية على التميز التنظيمي بشكل مطلق في كلية العلوم تؤثر جو ة: نيالفرضية الثا -2
 .-تيارت–الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة 
واستعمال نهج الإلضدار البسيط عند  SPSS 22.0للئجابة للفرضية لزل الدراسة وباستعمال برنامج 

وقد كانت القاعدة  .أثر جودة الحياة الوظيفية على التميز التنظيمي لإختبار (α≤0,05مستوى الدلالة )
 التي على أساسها يتم رفض أو قبول الفرضية كما يلي: 

 قيمة منالمحسوبة أقل  sigالدعنوية  الدلالة قيمة كانت ،إذا معنوية سةاالدر  قيد العلبقة تكون -
 .ذلك بخلبف معنوية غتَ وتكون  (sig=0.05الدعنوية المحددة ) الدلالة

 معنوية مدى تقييم في أساسيا مؤشرا  يعد ( الذيR-deuxالتحديد ) بدعامل الاستعانة بً -
 في الدستقل الدتغتَ مسالعة مدى يوضح ،أي الدستقل والدتغتَ التابع بتُ الدتغتَ العلبقة وتفستَ
( حيث تعبر 1-0)بتُ  التحديد معامل قيمة وحا،وتتً  التابع الدتغتَ في الحاصل التغتَ تفستَ

 .الدتغتَين بتُ قوية علبقة وجودفتشتَ إلذ  1قيمة الصفر إلذ إنعدام العلبقة بساما أما قيمة 
 
 
 
 

 (:نتائج تحليل الانحدار البسيط بين جودة الحياة الوظيفية والتميز التنظيمي3،18الجدول رقم )
Corrélations 

 COMPUTE 

 الوظيفية_الحياة_جودة

 التنظيمي_التميز

COMPUTE الوظيفية_الحياة_جودة Corrélation de Pearson 1 ,837
**

 

Sig. (bilatérale)  <,001 

N 41 41 

Corrélation de Pearson ,837 التنظيمي_التميز
**

 1 

Sig. (bilatérale) <,001  

N 41 41 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 13,752 1 13,752 91,345 <,001
b
 

de Student 5,871 39 ,151   

Total 19,623 40    

a. Variable dépendante : التنظيمي_التميز 

b. Prédicteurs : (Constante), COMPUTE الوظيفية_الحياة_جودة 

 
 (SPSSحسب لسرجات المصدر: )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (: لوح الإنتشار لجودة الحياة الوظيفية والتميز التنظيمي 7 ,3الشكل رقم )
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 (SPSSحسب لسرجات المصدر: )
 لشا سبق لؽكن استخراج الدعادلة التالية:

axe2= -0,03+0,98axe1 
sig1< 0,001      sig2< 0,001 
R²= 0,701        sigf< 0,001 

( 0205يتبتُ من خلبل الدعادلة أعلبه أنو يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
وأنو  التميز التنظيمي لشا يدل على أن الالضدار معنوي (axe2جودة الحياة الوظيفية و)  (axe1)تبتٌ

، أي كلما زادت جودة الحياة الوظيفية بدرجة واحدة فإن التميز توجد علبقة ذات دلالة قوية بتُ الدتغتَين
( والتي تعتٍ أن 02701وقد أظهرت النتائج أن قيمة معامل الإرتباط ) .0,98التنظيمي يستجيب ب 

من التميز التنظيمي في حتُ تعود النسبة الدتبقية لدتغتَات  %7021جودة الحياة الوظيفية تفسر ما قيمتو 
 أخرى.
، أي أنو تؤثر جودة الحياة الوظيفية على التميز التنظيمي يستدعي إلذ قبول الفرضية لزل الدراسةوىو ما 

 .-تيارت–بشكل مطلق في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة 
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 خلاصة الفصل:
 التي التطبيقية سةار لدا خلبل من العملي الواقع على النظري الجانب بإسقاط الفصل ىذا في قمنا     

ة على برقيق التميز التنظيمي بكلية العلوم الاقتصادية الوظيفي الحياة جودة تأثتَ مدى على للتعرف أجريناىا
 الحياة جودة واقع بتشخيص قمنا خلبلو من والذي ،-تيارت–والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة ابن خلدون 

من خلبل الاستعانة  الدراسة مشكلة عالجنا ،بٍ والتجارية وعلوم التسيتَكلية العلوم الاقتصادية  في الوظيفية
ذو دلالة   أثر حيث توصلنا إلذ أنو يوجد ، الفرضيات ومدى صحتها باختبار قمنا وأيضا،  spssببرنامج 

على برقيق التميز التنظيمي بكلية العلوم  الوظيفية الحياة لجودة (0,05)إحصائية عند مستوى الدلالة 
 .-تيارت–لاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة ابن خلدون ا
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 الخاتمة:
تعتبر جودة الحياة الوظيفية من أىم الأسس التي ترتكز عليها الدؤسسات الدعاصرة للمحافظة على        

مواردىا البشرية وذلك من خلبل خلق بيئة عمل ملبئمة والتي من شأنها برقيق وبرستُ الرضا الوظيفي 
مستويات عالية من الأداء في  للموظفتُ، لشا لؼلق مشاعر إلغابية لديهم لتحستُ انتاجية العمل وكذا برقيق

 الدؤسسة بدا ينتج عنو نتائج وإلصازات تتفوق على ما لػققو الدنافسون والوصول إلذ التميز التنظيمي.
من خلبل ما سبق حاولنا التًكيز في بحثنا على معرفة مدى تأثتَ جودة الحياة الوظيفية على برقيق التميز     

كذا الغاد الصلة بتُ أبعاد جودة الحياة الوظيفية وأبعاد التميز التنظيمي، التنظيمي في الدؤسسات الجزائرية، و 
و من أجل معرفة الأساليب والاستًاتيجيات التي لؽكن للمنظمات الاعتماد عليها في تطبيق جودة الحياة 

ة فصول الوظيفية والتي من شأنها أن تساىم في برقيق التميز التنظيمي، فقد بست معالجة الإشكالية في ثلبث
بذمع بتُ الجانب النظري والجانب التطبيقي وذلك باتباع الدنهج والأدوات الدناسبة لذلك والدبينة مسبقا، 

وبالاعتماد على عرض ومراجعة الأدبيات النظرية والتطبيقية وبرليل البيانات والدعطيات، فقد توصلت 
اسة والإجابة على تساؤلاتها واختبار الدراسة إلذ لرموعة من النتائج التي سالعت في حل إشكالية الدر 

 صحة فرضياتها. 
 نتائج الدراسة: 

على إشكالية دراستنا الدطروحة والفرضيات الدعتمدة والأىداف الدرجوة من ىذا البحث من جهة،  بناءا
والدراسة الديدانية والنظرية للموضوع من جهة أخرى، فقد بً التوصل إلذ جملة من النتائج والتي لؽكن 

 إدراجها في النقاط التالية: 
وظيفية يتمثل في إعداد قوة عمل راضية إن الذدف الأساسي من لزاولة برستُ جودة الحياة ال -

 ومندفعة ولزفزة ذات ولاء عال لأعمالذا وعلى درجة عالية من وقدرة فائقة في الإبداع والإبتكار.
التميز التنظيمي ليس ىدفا ثابتا لؽكن الوصول إليو، بل ىو السعي الدستمر والجهد الدتواصل  -

 تها حاضرا ومستقبلب. للمؤسسة للمحافظة على مكانتها واختلبفها وأفضلي
 -تيارت–تتوفر أبعاد جودة الحياة الوظيفية بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة  -

 بدرجة مرتفعة.
بدرجة  -تيارت–تتوفر أبعاد التميز التنظيمي بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة  -

 لكلية.متوسطة حسب وجهة نظر أساتذة ا
 أن جودة الحياة الوظيفية تؤثر بشكل جيد على برقيق التميز التنظيمي الدؤسسة لزل الدراسة. -
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 وجود علبقة قوية بتُ أبعاد جودة الحياة الوظيفية وأبعاد التميز التنظيمي. -
 إختبار فرضيات البحث:

بعد استعراضنا لدختلف جوانب الدوضوع، ومن خلبل الدراسة التي تضمنتها لستلف أجزاء البحث توصلنا 
 إلذ نتائج إختبار الفرضيات السابقة الذكر على النحو الدوالر:

بالنسبة إلذ الفرضية الأولذ والدتمثلة في "تتوافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية بصورة مطلقة وواضحة  -
مع تطبيق أبعاد التميز  -تيارت–علوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة في كلية ال

التنظيمي بشكل نسبي"، تعتبر صحيحة وىذا ما أكدتو النتائج الدتحصل عليها عند حساب 
وىي تعتبر نسبة مرتفعة حسب مقياس  3,4425وجدنا قيمتو  X(axe2)الدتوسط الحسابي 

وىي  3,357حيث بلغت نسبتو  X(axe2)توسط الحسابي عند حساب الدليكرت الخماسي. 
 تعتبر درجة متوسطة حسب مقياس ليكرت الخماسي.

أما بالنسبة للفرضية الثالثة والدتمثلة في "تؤثر جودة الحياة الوظيفية على التميز التنظيمي كلية العلوم  -
تعتبر صحيحة لأنو تبتُ من بشكل مطلق"،  -تيارت–الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة 

لجودة  0205خلبل معادلة الالضدار البسيط أنو يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
 الحياة الوظيفية على التميز التنظيمي.

 التوصيات: 
 :انطلبقا من النتائج الدتوصل إليها لؽكن إقتًاح التوصيات التالية

 ظيفية لضمان تعزيز التميز التنظيمي.التًكيز على أبعاد جودة الحياة الو  -
ضرورة التزام الدؤسسة بتطبيق أبعاد جودة الحياة الوظيفية والتي من شأنها برقيق التحستُ الدستمر  -

 وزيادة مستوى الأداء والانتاجية.
على الدديرية رفع مستوى الثقة بتُ الرؤساء والدرؤوستُ، لشا يزيد من درجة ولاءىم وانضباطهم في  -

 بالتالر تزيد من جودة أدائهم.العمل و 
القيام بتحفيز الأفراد ماديا ومعنويا، وكذا توفتَ البيئة الدناسبة لذم بدا ينعكس الغابا على أدائهم  -

 وبالتالر أداء الدؤسسة.
توفتَ فرص الإرتقاء والتقدم الوظيفي أمام جميع الدوظفتُ، مع العدالة في تطبيق أنظمة التًقية وعدم  -

 اة.التحيز والمحاب
 الإىتمام أكثر بتحستُ علبقات العمل ما يشجع على التعاون في العمل وخلق روح الفريق الواحد. -



 الخاتمة
 

 
83 

 

ضرورة توفتَ قيادات كفيلة بتطبيق لظوذج التميز وذلك من خلبل إعطاء حوافز تشجيعية للؤفراد  -
 الذين لديهم أفكار إبداعية وحلول مبتكرة.

 نشر ثقافة التميز بتُ الأفراد في الدؤسسة. العمل على -
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 قائمة المراجع:
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 .2008، دار الصفاء، عمان، الأردن، 1والجامعي، ط
، دار في منظمات الأعمال العصرية QWLجودة الحياة الوظيفية سيد لزمد جاد الرب،  .5

 .2008 الفكر العربي، مصر،
، مكتبة المجتمع 1، ط2، جالجودة والتميز في منظمات الأعمالعبد الرزاق الشحادة وآخرون،  .6

 .2011العربي، عمان، الأردن، 
، مكتبة 1، ط1، جالجودة والتميز في منظمات الأعمالعبد السلبم أبو قحف وآخرون،  .7

 .2011المجتمع العربي، عمان، الأردن، 
، دار غريب، 1، طاذج وتقنيات الإدارة في عصر المعرفةنم-إدارة التميزعلي السلمي،  .8

 .2022القاىرة، مصر، 
، دار الفجر، مصر، 1، طTQMأساسيات في إدارة الجودة الشاملة مدحت أبو نصر،  .9

2008. 
مراكز التميز للمؤسسات التعليمية والتربوية في ضوء نماذج وجوائز ياسر لزمد خليل،  .10

 .2021القاىرة، مصر،  ، دار إضافة،1، طالتميز العالمية
 أطروحات الدكتوراه والرسائل الجامعية والمذكرات:   -2
دور التمكين الإداري في التميز التنظيمي "دراسة ميدانية على شركة أبو بكر بوسالد،  .1

، أطروحة دكتوراه، كلية المديرية الجهوية للإنتاج بحاسي الرمل"-سونطراك البترولية الجزائرية



 قائمة المراجع
 

 
86 

 

والتجارية وعلوم التسيتَ، جامعة أبي بكر بلقايد، تلمسان، الجزائر،  العلوم الإقتصادية
2014/2015. 

جودة الحياة الوظيفية وأثرىا على الأداء الوظيفي في المنظمات أسامة زياد، يوسف البليسي،  .2
، رسالة ماجستتَ في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلبمية، غزة، غير الحكومية في قطاع غزة

 . 2012فلسطتُ،
بوديسة لزمد، جودة الحياة الوظيفية وأثرىا على الرضا الدهتٍ لدى أساتذة التعليم العالر بتطبيق  .3

معيار والتون، مذكرة ماستً، معهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، الدركز الجامعي 
 .2014/2015بلحاج، عتُ بسوشنت، الجزائر، 

على أداء الموظف العمومي "دراسة حالة جامعة  أثر جودة الحياة الوظيفيةجعفر نورة،  .4
، مذكرة ماستً، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، جامعة لزمد بوضياف، المسيلة"

 .2020/2021الدسيلة، الجزائر، 
أثر جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاىرة العطل المرضية "دراسة حرز الله عبد الحفيظ،  .5

مذكرة ماستً في إدارة الدوارد البشرية،   ة المركزية للحماية المدنية بولاية بسكرة"،حالة الوحد
، الجزائر، -بسكرة-كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، جامعة لزمد خيضر

2018/2019. 
جودة الحياة الوظيفية لدى معلمي المرحلة الأساسية بمحافظات غزة حستٍ فؤاد الدحدوح،  .6

، رسالة ماجستتَ، كلية التًبية، الجامعة الإسلبمية، غزة، فلسطتُ، قتها بمستوى أدائهموعلا
2014/2015.3 

جودة الحياة الوظيفية وأثرىا على مستوى الأداء الوظيفي خليل إسماعيل، إبراىيم ماضي،  .7
كلية   ، أطروحة دكتوراه في إدارة الأعمال،للعاملين "دراسة تطبيقية على الجامعات الفلسطينية"

 .2014السويس، الإسماعيلية، مصر، التجارة، جامعة قناة 
جودة الحياة الوظيفية وأثرىا على الإلتزام التنظيمي لموظفي وزارتي العمل سمر سعيد البياري،  .8

، رسالة ماجستتَ في إدارة الأعمال، كلية الإقتصاد والعلوم والتنمية الإجتماعية في قطاع غزة
 .2018مية، غزة، فلسطتُ، الإدارية، الجامعة الإسلب



 قائمة المراجع
 

 
87 

 

، دور القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي بالمؤسسة الاقتصاديةصياحي الأخضر،  .9
أطروحة دكتوراه في علوم التسيتَ، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، جامعة لزمد 

 .2018/2019بوضياف بالدسيلة، الجزائر، 
الجينات التنظيمية وأثرىا على التميز المؤسسي في  كمال منتَ عوض الجوجو، .10

، رسالة ماجستتَ في إدارة الأعمال، كلية الاقتصاد والعلوم الشركات الطبية العاملة في قطاع غزة
 .2019الإدارية، الجامعة الإسلبمية، غزة، فلسطتُ، 

التميز ، أثر جودة الحياة الوظيفية في تحقيق لزمود إسماعيل، إسماعيل أبو عودة .11
، رسالة ماجستتَ في المؤسسي "دراسة تطبيقية على منظمات المجتمع المدني في قطاع غزة"

 .2018إدارة الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلبمية بغزة، فلسطتُ، 
، دور إدارة الكفاءات الأكاديمية في تحقيق التميز نورة عبد الله حزام الشهراني .12

رسالة ماجستتَ، كلية التًبية، جامعة الدلك خالد، الدملكة العربية  التنظيمي بجامعة الملك خالد،
 .2017السعودية، 

 المجلات: -3
جودة الحياة الوظيفية ودورىا في تحقيق التميز التنظيمي في إبراىيم بن زيد بن حمد الفحيلة،  .1

 مصر، ،20، لرلة البحث العلمي في التًبية، العددإدارات التعليم في المملكة العربية السعودية
2019. 

المتطلبات التنظيمية لتحقيق التميز المؤسسي بالجمعيات أحمد لشدوح قاسم عبد الرحمن،  .2
 ،16، لرلة كلية الخدمة الاجتماعية للدراسات والبحوث الاجتماعية، جامعة الفيوم، العددالأىلية
 .2019 مصر،

  الوظيفية "بحثالتلازم بين أبعاد الصمت التنظيمي وجودة الحياة أريج سعيد خليل،  .3
، المجلة العراقية لبحوث السوق استطلاعي لآراء عينة من العاملين في المركز الصحي الصليخ

 .2019، بغداد، العراق، 1، العدد11وحماية الدستهلك، المجلد 
، لرلة الإقتصاد تحقيق التميز التنظيمي من خلال المنظمة المتعلمةخليدة لزمد بلكبتَ،  .4

 .2016الجزائر، ، 14لعدد ، ا1الجديد، المجلد 
لرلة جامعة تشرين  مدى توافر أبعاد التميز التنظيمي في المنظمات الخدمية،ربى عزت الكنج،  .5

 .2020 سوريا، ،6، العدد42العلوم الاقتصادية  والقانونية، المجلد-



 قائمة المراجع
 

 
88 

 

تأثير جودة الحياة الوظيفية على الصمت التنظيمي زايد ناجي شاوش، لزمد عبد الله الأشول،  .6
، لرلة العلوم الاقتصادية والإدارية -اليمن-في جامعة دار السلام الدولية للعلوم والتكنولوجيا

 .2018سبتمبر، فلسطتُ، ، المجلة العربية للعلوم ونشر الأبحاث، 12، العدد2والقانونية، المجلد 
لة العربية ، المجعمليات إدارة المعرفة وعلاقتها بالتميز التنظيميساخي أبو بكر، تيغرة ألزمد،  .7

 .2021الجزائر، ، 1، العدد13للؤبحاث والدراسات في العلوم الإنسانية والإجتماعية، المجلد 
جودة الحياة الوظيفية وأثرىا على الأداء الوظيفي "دراسة حالة كلية عادل بولران وآخرون،  .8

، الجزائر، 2العدد، 18، لرلة العلوم الإنسانية، المجلد العلوم والتكنولوجيا بجامعة بسكرة"
2018. 

جودة الحياة الوظيفية كأحد العوامل الرئيسية لتنمية الدافعية مقنتُ عبد الحق، فرنان لريد،  .9
الجزائر، ، 12، معارف )لرلة علمية دولية لزكمة(، العدد لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية

 . 2017جوان 
 ثانيا: باللغة الأجنبية

1. Ahmed Al Yami,  Eman Haif bin Wared, The quality of 
work-life and relation to organizational excellence at 
King Khalid University, Journal of Economics and 
Administrative Sciences, Vol 25, No 116, 2019. 

2. Victoria Bull, Oxford business english dictionary for 
learners english, Oxford university press, USA, 2008. 

 ثالثا: مواقع الأنترنت
1. www.univ-tiaret.dz, visite le 07/05/2022 

، مقال على الدوقع ارشادات عامة في جزئية صدق وثبات الاستبيانأحمد ابراىيم خضر،    .2
alukah.net/0/50431/  :16:00، الساعة 28/04/2022تاريخ الاطلبع. 

www.iso-، 25/04/2022بً التصفح يوم: ، ربيع الزواوي، مقالات في أنظمة الإدارة .3
tec.com 

http://www.univ-tiaret.dz/
http://www.iso-tec.com/
http://www.iso-tec.com/
http://www.iso-tec.com/


 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

   

 الملاحق
 
 
 
 
 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الملاحق
 

 
90 

 

 : الإستبيان1الملحق رقم                
 -تيارت  -جامعة ابن خلدون

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير
 قسم علوم التسيير                                         
 تخصص: إدارة الأعمال                                       

 
 
 

 استمارة استبيان                                            
 

 السلبم عليكم ورحمة الله تعالذ وبركاتو
،  -تيارت-في إطار التحضتَ لشهادة الداستً في علوم التسيتَ بزصص إدارة الأعمال جامعة ابن خلدون    

 أثر جودةنضع بتُ أيديكم ىذه الاستمارة وىي عبارة عن استبيان لجمع البيانات الدتعلقة بدراستنا حول: 
 .الحياة الوظيفية على تحقيق التميز التنظيمي

التكرم بتخصيص جزء من وقتكم لتعبئة الاستبانة الدرفقة وفقما ترونو مناسبا، علما لذا أرجو من سيادتكم   
أن الدعلومات الدأخوذة من طرفكم لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي وفقط، آملتُ في تعاونكم من 

 أجل الخروج بنتائج علمية وبرقيق أىداف البحث.
 

 تقبلوا منا فائق الاحترام والتقدير
 

 إعداد الباحثتين:                                                              والأستاذ المشرف:     من
 جيلبلر رلؽة                                                                      أ.د. مداني بن شهرة -
 مستور لستارية  -

 
 
 

 .2021/2022السنة الجامعية:
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 ( أمام ما ترونو مناسبا من الخيارات الدتاحة:xللئجابة على تساؤلات الاستمارة يرجى وضع إشارة )
 أولا:  البيانات الشخصية

 ذكر                                     أنثى                             الجنس:   -1
 سنة  40إلذ  31سنة                  من  30إلذ  25من         الفئة العمرية:-2

 سنة  50سنة                   أكثر من  50إلذ  41من                           
 أستاذ لزاضر "أ"                        أستاذ لزاضر "ب"الرتبة الأكاديمية:   -3

 أستاذ مساعد "أ"                       أستاذ مساعد "ب"                         
 سنوات  10إلذ  05من   سنوات  05أقل من الخبرة المهنية:    -4

 سنة 15أكثر من                 سنة  15إلذ  11من                
  

 ثانيا: جودة الحياة الوظيفية
موافق  العبارة الرقم

 تماما
غير  محايد موافق

 موافق
غير 

موافق 
 تماما

 المشاركة في اتخاذ القرارات-1
يوجد شفافية في كيفية صنع القرار على كافة  1

 الدستويات الدختلفة في الكلية
     

يشارك الأساتذة في ابزاذ القرارات التي بسس  2
 أعمالذم

     

الإدارة بتشجيع الأساتذة على الدشاركة في  تقوم 3
 ابزاذ القرارات

     

يبادر الأساتذة بتقدنً اقتًاحاتهم وتصوراتهم  4
 لتحستُ وتطوير ستَورة العمل 

     

      لدي سلطة ابزاذ القرار في حدود وظيفتي 5
 الاستقرار والأمان الوظيفي -2
      أشعر بالطمأنينة عند تنفيذ مهامي 6
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أشعر بالاستقرار بالكلية ولا أعاني من أي تهديد  7
 بالاستغناء عن خدمابٌ

     

أبحث عن فرص بديلة للعمل وذلك لشعوري  8
 بعدم الأمان والاستقرار الوظيفي

     

لدى الكلية أنظمة واضحة من أجل المحافظة على  9
 الكفاءات العلمية

     

      بسلبمة وأمن الأساتذة العاملتُ بها تهتم الكلية 10
 علاقات العمل -3

      يسود بتُ الأساتذة التعاون وروح الفريق الواحد 11
لؽكن التعبتَ عن الرأي بكل حرية دون التخوف  12

 من الجماعة
     

تسود علبقات التقدير والاحتًام الدتبادل بتُ  13
 الرؤساء والدرؤوستُ في العمل

     

تتيح إدارة الكلية فرصة التفاعل والاتصال مع   14
 كافة الأساتذة من لستلف الدستويات 

     

  التوازن بين الحياة والعمل -4
تأخذ الكلية بعتُ الاعتبار الظروف الشخصية  15

 للؤساتذة عند تقييم أدائهم
     

الكلية أنظمة العمل الدرنة لأداء بعض الدهام  توفر 16
 الوظيفية في الدنزل

     

تعمل الدديرية على توفتَ الدعم والدشاركة لتعزيز  17
 مناخ عائلي حميم للعاملتُ بها

     

تتيح الكلية الإجراءات اللبزمة لتحقيق حالة من  18
 التوازن بتُ الحياة الوظيفية والحياة الشخصية

     

  الأجور والمكافئات -5
      يتناسب الراتب مع الدهام الدوكلة إلر  19
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 ثالثا: التميز التنظيمي

موافق  العبارة الرقم
 تماما

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 تماما

  تميز القيادة-1
تسند الإدارة العليا الوظائف بحسب قدرات  1

 الأساتذة
     

برقق الإدارة العليا أىداف العمل بتهيئة الظروف  2
 الدناسبة

     

     برقق الإدارة العليا الدافعية لدى الأساتذة لضو  3

      أشعر بالرضا على ما أحصل عليو من أجر 20
      تعتمد نظم الأجور والدكافئات على أسس عادلة 21
      أشعر بأن الدكافئات توزع على من يستحقها 22
يشجع نظام الأجور والدكافئات على برستُ  23

 الأداء في العمل
     

      يتلبءم الأجر الذي أتقاضاه مع متطلبات الحياة 24
  الترقية والتقدم الوظيفي -6
يوجد توافق بتُ مؤىلببٌ وقدرابٌ العلمية ودرجتي  54

 الوظيفية
     

      بسنح التًقيات الوظيفية للؤساتذة بعدالة وانصاف 26
تعتمد أنظمة التًقية والتقدم الوظيفي على أسس  27

 ومعايتَ إدارية واضحة
     

تطبق إدارة الكلية سياسة وضع الشخص الدناسب  28
 في الدكان الدناسب

     

      الفرصة متاحة لر في التدريب الذي يؤىلتٍ للتًقية 29
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 التميز في العمل
العليا على حل الدشاكل التي تواجو تعمل الإدارة  4

 أداء الدهام الدخصصة للؤساتذة
     

 تميز المرؤوسين-2
يعرف الأساتذة واجباتهم ومسؤولياتهم دون  5

 صعوبة
     

يقبل الأستاذ بالكلية التحدي في الأدوار الدوكلة  6
 إليو                   

     

التغتَات في لدى الأساتذة الاستعداد لدواكبة  7
 ظروف أداء العمل

     

لػرص الأساتذة على الدشاركة الفاعلة في حل  8
 الدشكلبت

     

 تميز الاستراتيجية -3
      بستلك الكلية رؤيا حول ما تسعى لتحقيقو 9

تنسجم الاستًاتيجية مع الأىداف التي تسعى  10
 الكلية لتحقيقها

     

الدناسب الذي يعزز من توفر الاستًاتيجية الدناخ  11
 مستويات الأداء الدطلوبة

     

تركز الاستًاتيجية على توجيو كافة الدوارد  12
 لإرضاء الأستاذ

     

 
 الهيكل التنظيمي -4

يعكس الذيكل التنظيمي خطوط السلطة  13
 بوضوح

     

      تتميز الدهام بأنها لزددة بشكل دقيق وواضح 14
     يتصف الذيكل التنظيمي بالدرونة لتحقيق  15
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 التكيف ومواكبة التغيتَات الحالية والدستقبلية
يسهل الذيكل التنظيمي في الكلية الاتصال  16

 بالدستويات الإدارية الدختلفة
     

 الثقافة التنظيمية -5
تنسجم ثقافة الكلية مع القيم التي يؤمن لذا  17

 الأساتذة
     

الكلية بدعتقدات الأفراد والتغيتَات التي تهتم  18
 يرغبون في حدوثها

     

تعكس ثقافة الكلية الاحتًام الدتبادل بتُ الددراء  19
 والأساتذة

     

بسنح ثقافة الكلية للؤساتذة الاستقلبلية في  20
 برقيق أىداف الكلية

     

 
 شكرا لكم على حسن تعاونكم وثقتكم

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



 

 
 
 

 ملخص:
جودة الحياة الوظيفية على برقيق التميز التنظيمي في   مدى تأثتَتهدف ىذه الدراسة إلذ التعرف على    

، والخروج بتوصيات تعمل -تيارت-كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ بجامعة ابن خلدون 
على زيادة الإىتمام بهذا الجانب. ولدراسة ذلك استخدمنا طريقة الإلضدار البسيط على عينة مكونة من 

حيث بً الاعتماد في جمع بيانات الدراسة على استمارة إستبيان وبٍ معالجتها بواسطة أستاذ بالكلية،  41
إحصائية عند ذو دلالة  . وخلصت ىذه الدراسة إلذ أنو يوجد أثرspss.v.22 البرنامج الإحصائي 

 لجودة الحياة الوظيفية على برقيق التميز التنظيمي. 0205مستوى الدلالة 
 الحياة الوظيفية، أثر، التميز التنظيمي.جودة الكلمات المفتاحية: 

Abstract : 
       This study aims to identify the impact of the quality of work 
life on achieving organizational excellence in the Faculty of 
Economics, Commercial and Management Sciences at Ibn 
Khaldoun University of Tiaret, and to come up with 
recommendations that increase interest in this aspect. To study this, 
we used the simple regression method on a sample of 41 college 
professors, where the data collection for this study was relied on a 
questionnaire and then processed by the statistical program 
spss.v.22. This study concluded that there is a statistically significant 
effect at the 0,05 level of the quality of work life on achieving 
organizational excellence. 
Key words: Quality of work life, impact, Organizational 
excellence. 


