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  سياسات التوفيق بين الحياة المهنية و الحياة الخاصة على الرضا الوظيفيتأثيردراسة 
 حالة القطـاع المصرفي بمعسكــر

  ** مغراوي محي الدين عبد القادر       مهني ليلى

 :ملخص

 ىذه الدراسة إلى برليل أثر سياسات التوفيق بتُ الحياة الدهنية و الحياة الخاصة على رضا موظفي القطاع الدصرفي تىدف
 .بدعسكر، بالتحديد سياسة الدرونة، سياسة الرعاية الاجتماعية، سياسة تصميم الوظيفة و أختَا سياسة الإجازة

 وزع استبيان خلال من الأولية البيانات و للموضوع، الدتناولة السابقة الدراسات لرموع خلال من الثانوية البيانات جمعنا
خلصنا إلى نتيجة مفادىا عدم . الدتعدد الالضدار الارتباط و اختباري لتحليل spss برنامج باستخدام موظف، 60 تضـم عينة على

 .جود تأثتَ لسياسات التوفيق بتُ الحياة الدهنية و الحياة الخاصة على رضا موظفي القطاع الدصرفي بدعسكر
التوفيق بتُ الحياة الدهنية و الحياة الخاصة، سياسة الدرونة، سياسة الرعاية الاجتماعية، سياسة تصميم الوظيفة، : الكلمات المفتاحية

 .سياسة الإجازة، الرضا الوظيفي، القطاع الدصرفي بدعسكر
Résumé:  

L'objectif de cette étude est d'analyser l'impact des politiques de concilier la vie 

professionnelle et privée sur la satisfaction au travail dans le secteur bancaire de 

Mascara, en particulier la politique de flexibilité, la politique de protection sociale, la 

politique de conception de l'emploi et enfin la politique de congé. 

Nous avons recueilli des données secondaires à travers un ensemble des études 

précédentes, et des données préliminaires par le biais d'un questionnaire distribué à un 

échantillon de 60 employés, en utilisant le SPSS pour extraire le test de corrélation et 

de régression multiple. Nous avons conclu qu'il n'y a pas d'impact des politiques de 

concilier la vie professionnelle et privée sur la satisfaction du personnel du secteur 

bancaire de Mascara. 

Mots clés: Concilier la vie professionnelle et privée, politique de flexibilité, lpolitique 

de protection sociale, politique de conception de l'emploi, politique de congé, Secteur 

bancaire de Mascara. 

Classification Jel: J2, J53. 

 مقـدمـة 

بسثل الابذاه السائد في الداضي لتعريف الدنظمة الناجحة في رقم أعمالذا، أما الابذاه الحديث فقد ركز على أخلاقيات الأعمال، نوعية 
ىذه الأختَة لا بذتٌ فقط . الحياة في العمل، الرضا الوظيفي التي تشكل مؤشرات مهمة لاستدامة الدنظمات و بناء ميزتها التنافسية

عن طريق التحكم في التكاليف كما أوردت النظريات الكلاسيكية، و لكن في الكفاءات البشرية التي تعتًضها برديات كبرى في 
وىو ما ساىم في طمس الحدود بتُ الحياة الدهنية و الحياة سوق العمل على رأسها تطور تكنولوجيات الإعلام و الاتصال و العولدة، 

فمثلا الذاتف النقال ينقل العمل خارج حدود الدكتب و يبقي الفرد على اتصال بوظيفتو في أي زمان و من أي . الخاصة للموظف
مكان، أما العولدة فهي سياق اقتصادي جديد أزال الكثتَ من الدهن و الوظائف و اوجد أخرى تتطلب كفاءات و مهارات 

 .تكنولوجية لرارية للتغتَ السريع و ىو ما لؼلق لدى الفرد ضغطا قويا على التوازن بتُ الحياة الدهنية و الحياة الخاصة 
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تفاديا لضغوطات ىذه الأسباب و غتَىا أوجدت الدنظمات عددا معتبرا من السياسات للتوفيق بتُ الحياة الدهنية و الحياة  الخاصة 
لتحقيق وتعظيم الرضا لدى موظفيها و بالتالي  تلافي  دوران العمل، ظاىرة التغيب، الطفاض الدرودية و غتَىا من نتائج الصراع بتُ 

 .الحياة الدهنية و الحياة الخاصة
استنادا على ما سبق حاولنا من خلال ىذه الورقة البحثية تقديم إطار نظري و ميداني للوقوف على مدى تأثتَ السياسات الدختلفة 

للتوفيق بتُ الحياة الدهنية و الحياة الخاصة على الرضا الوظيفي لدوظفي القطاع الدصرفي، عبر الدراسة الديدانية التي شملت عينة من 
 :و عليو كانت الإشكالات الرئيسية للبحث . موظفي أغلب الدؤسسات الدصرفية الدتواجدة بولاية معسكر

سياسة المرونة، سياسة الرعاية الاجتماعية، سياسة )هل للسياسات المختلفة للتوفيق بين الحياة المهنية و الحياة الخاصة 
 تأثيرا واضحا على الرضا الوظيفي لموظفي القطاع المصرفي بولاية معسكر ؟ (تصميم الوظيفة، سياسة الإجازة

إن السؤال الرئيسي لذذه الورقة البحثية الدشكلة للعلاقات بتُ متغتَاتها تقبل لرموعة من الإجابات المحتملة التي نسعى من خلال 
 :ىذا البحث إلى إثباتها أو نفيها، والتي لصملها في الفرضية التالية

سياسة الدرونة، ) لسياسات التوفيق بتُ الحياة الدهنية و الحياة الخاصة  (a ≤ 0.05)لا يوجد تأثتَ ذو دلالة معنوية عند مستوى 
 .على الرضا الوظيفي لدوظفي القطاع الدصرفي بولاية معسكر (سياسة الإجازة تصميم الوظيفة، سياسة الاجتماعية، الرعاية سياسة

 أهمية الدراسة
 .تكمن ألعية ىذه الدراسة في إلقاءىا الضوء على لستلف سياسات التوفيق بتُ الحياة الدهنية و الحياة الخاصة ىذا في الجانب النظري

الدصرفي بولاية معسكر تساعدىم على تصميم جيد لسياسات  أما على الجانب التطبيقي فإنها تقدم معلومات مهمة لدستَي القطاع
 .التوفيق بتُ الحياة الدهنية و الحياة الخاصة واستغلالذا في إرضاء مع موظفيها

 أهداف الدراسة
سياسة المرونة، سياسة  )يتمثل الذدف الرئيسي للدراسة في تشخيص سياسات التوفيق بتُ الحياة الدهنية و الحياة الشخصية 

القطاع الدصرفي من خلال في قياس أثرىا على الرضا الوظيفي و  (الرعاية الاجتماعية، سياسة تصميم الوظيفة، سياسة الإجازة
تسليط الضوء على أغلب البنوك الدتواجدة بولاية معسكر الدتمثلة في بنك الجزائر، بنك بدر، بنك التنمية المحلية، بنك الجزائر 

  .الخارجي، بنك الخليج
 الإطار العلائقي لسياسات التوفيق بين الحياة المهنية و الحياة الخاصة و الرضا الوظيفي .1

 التوفيق بين الحياة المهنية و الحياة الخاصة 1.1

الخاصة أو الشخصية،  الحياة  أما."النشاط لتلبية احتياجاتو  أو الصاز الدهمة إلىالعمل الحقيقي للفرد للوصول " عن الحياة الدهنيةتعبر 
 ىيو  و عن ضرورة احتًام حقوق الفرد فيهاىا بردثت عن مفهوم( 1948)الإنسان   العالدي لحقوقالإعلان من 12الدادة رقم ف

 . العملأوقات خارج الأنشطةو  ،الأصدقاء و لكن الأسرةفقط  بها لا تقصد
و بالنسبة للتوازن بتُ الحياة الدهنية و الحياة الشخصية لم نتمكن من الوقوف على تعريف واحد و موحد، فهو مفهوم واسع و كل 

 .باحث عرفو بطريقتو اعتمادا على أبعاد لستلفة
و تصمم شخصيا في  حالة من الرفاىية بردد"  على أنو 2005الدوارد البشرية و التطوير الاجتماعي بكندا فمثلا يعرفو مكتب 

في الدنزل و في المجتمع   سمح لو بتسيتَ لستلف مسؤولياتو في العمل،إذا الحصول عليها ، و في حال ما  الدوظف استطاعإذاحال ما 
 Micheline)".  نتائج سلبيةأوقلق  الاجتماعية دون عوائق، ، الأسريةالعاطفية، بفعالية مع الحفاظ على صحتو الجسدية،

Brisson-Bono, 2008, P11) 
(Kalliath et Brough, 2008) خارج العمل متوافقة و متناغمة الأنشطة العمل و أنالتصور الفردي ": عرفاىا على أنها 

 ( P2 ,2015,  Mridula N Murthy et Shailaja Shastri)." الحياة الحالية للفردلأولوياتو معززة 
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 والسياسات التي يتبعها الدوظف بهدف الايفاء الاجراءاتعبارة عن " الدوازنة بتُ الحياة العملية والخاصة ىي   أنفبتُيّن ميالتٍ أما 
بكامل مسئوليات العمل ومسئوليات الحياة الشخصية والتقليل من التداخل بينهما ما أمكن بدا يضمن برقيق مصلحة الدوظَّف 

 (16، ص2015،  خالد جمال أبو سلطان".)ومصلحة صاحب العمل
تناسب بتُ الأدوار الدتعددة  العن الدشاركة أو مستوى الرضا: "الواسع بأنوبدفهومو  الخاصةوالحياة الحياة الدهنية يعرف التوازن بتُ  و

 (Hudson, P3)."في حياة الفرد
 -1900بداية )مقاربة الصراع : ما بذدر الإشارة إليو ىو أن التنظتَ للتوفيق بتُ الحياة الدهنية و الحياة الخاصة مر بثلاث مقاربات

 ,2014 )  .( إلى يومنا ىذا1980نهاية )، مقاربة التوفيق (1980بداية - 1970نهاية )، مقاربة التعويض ( 1960أواخر 

P09, Kayvan Miri Lavassani, Bahar Movahedi,) 
 سياسات التوفيق بين الحياة المهنية و الحياة الخاصة 2 .1

Newman and Mathews،(1999)    ترتيبات لدعم " :أنها التوفيق بتُ الحياة الشخصية و الدهنية على سياسات عرفا
 ,Worl life programme)"  في بيئة شديدة السرعة و التغتَالأسرةالدطالب الدتنافسة من العمل و  الدوظفتُ للتوفيق بتُ

2015, P106) 

الدوظف من   العمر بحيث لؽكنأو السن أو العمل من دون اعتبار للجنس ألظاطتعديل "(: Pillinger, 2001 )وىي حسب
 . " و الطموحاتالأخرىالعثور على اتزان يسهل عليو الجمع بتُ العمل و الدسؤوليات 

 فان (Brough et al. 2008; Baird 2011; Hegewisch et Gornick, 2011)حسب كل من عموما 
 :ىناك أربعة سياسات للتوفيق بتُ الحياة الشخصية و الحياة الدهنية تتمثل في 

  سياسة المرونة1 .2 .1
 : التاليةللأسباب الإنتاجية تزيد في الربحية و إجراءات سياسة الدرونة فان  (Watson Wyatt, 2000)حسب

 .بزفيض معدلات التغيب بسبب زيادة السيطرة على الجداول الزمنية- 

.  عند ساعة وصولويبدأ يوم العمل للموظف أن بدا أخراتتال التقليل من -
توقيت العمل الدرن و مكان العمل الدرن، فالابذاه الأول لػوي كلا من ساعات العمل : في إجراءات سياسة الدرونة لصد ابذاىتُ -

 و بنك ساعات العمل، أما الابذاه الثاني فانو يضم 84/52الدرنة، أسبوع العمل الدضغوط، تقاسم الوظيفة، العمل الجزئي، اختيار 
 .كل من إجراء العمل عن بعد و العمل في الدنزل 

 سياسة الرعاية الاجتماعية2 .2. 1
تعرف على أنها لرموعة الديكانيزمات الدوضوعة  لدواجهة التحديات الدالية التي تعتًض الدوظف حتُ الدخاطر التي بسثل الوضعيات و 

 . الأحداث التي تشوش الوضعية الاقتصادية للموظف بارتفاع مصاريفو أو الطفاض موارده
التأمتُ الاجتماعي عن الدرض، الأمومة، العجز، الوفاة، : و تندرج برت سياسة الرعاية الاجتماعية لرموعة من الإجراءات متمثلة في

حوداث العمل، الأمراض الدهنية، التقاعد الدسبق و أختَا إجراءات رعاية الطفل الدتمثلة في إجراء رعاية الطفل خلال الإجازة، إجراء 
 .الإحالة على رعاية الطفل، شبكة رعاية الطفل و رعاية الطفل في مكان العمل

  سياسة تصميم الوظيفة2.3 .1

 إشباع الدنظمة و أىدافمعالجة لزتوى و مهام وعلاقات الوظائف الدوجهة لتحقيق " : تصميم الوظيفة على أنوأندرو سيزلاقيعرف 
 (70، ص 2001، عبد الحميد أحمد دياب". )شخصية لشاغلي الوظيفةالاجات الح

يبقى النموذج الدهيمن على تصميم العمل ىو نظرية خصائص الوظيفة لدا  (Compion, Thaye, 1985)و حسب كل من 
 .Stephen E, Frederick P) "حملتو من لزاولة لتقديم جديد من الدنظور النظري فيما لؼص ىذا الدفهوم

Morgeson, 2006, P1322).  
(Hackman et Oldham, 1974)برويها الوظيفة و التي بزلق لرموعة من أن لرموعة من الخصائص التي لغب  اقتًحا 

 مديرا لشركات توزيع السلع 300في ىذا السياق لصد دراسة أجريت على  .الرضا الوظيفي و الدردودية الشروط الدؤثرة على التحفيز،
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الاستهلاكية بالذند حول تأثتَ تصميم الوظيفة على التوازن بتُ الحياة الدهنية و الحياة الخاصة خلصت إلى وجود علاقة الغابية و قوية 
 (Anjali Jindal et al,  P203) .بتُ الدتغتَين لاسيما الاستقلالية و تنوع الدهارات كبعدين من أبعاد تصميم الوظيفة

 

 سياسة الإجــازة 4 .2 .1

ترتيب بتُ أرباب ال  يتمثل فييندرج برت ىذه السياسة إجراءين متمثلتُ في إجراء الساعات السنوية و أجراء الإجازة الدرنة، فالأول
ه العمل والدوظفتُ فيما يتعلق بإجمالي ساعات العمل في السنة عندما يعمل الدوظف عدد ثابت من ساعات العمل الدطالب بها لؽكن

إجازة الأمومة، وإجازة الأبوة، وإجازة الزواج، ، أما الثاني يتضمن كلا من استخدام إجازة مدفوعة الأجر للفتًة الدتبقية من الوقت
 . والفواصل ضمن الدسار الدهتٍ وإجازة التبتٍ،

  الرضا الوظيفي3 .1

وظيفة واعية للعلاقة بتُ ما يريده الفرد من وظيفتو "ىناك العديد من التعاريف الاصطلاحية لدفهوم الرضا الوظيفي منها ما اعتبر أنو 
 (Barry Gerhart, P336) ".إليوو ما يقدم 

 ظروف الأجر، الدشاعر التي يبديها الفرد ابذاه وظيفتو بشكل عام و ابذاه جوانب لزيطة بها كزملاء العمل،" :و يعرف أيضا على أنو
 (9، ص2009لزمد،  وفاء أحمد) ".العمل 

لحاجة أو رغبة نشأت في الداضي، في حتُ أن حالة عدم الرضا ىي نتيجة  (في الحاضر) نتيجة إشباع حالية" كما يعرف على أنو 
 (Lise et Jean, 1990, P31) ".لحاجة أو رغبة نشأت في الداضي أيضا و لكنها لم تشبع كما بستٌ الفرد

نظرية ، (Maslow) نظرية الحاجات ىا مننذكر النظريات الدفسرة للرضا الوظيفي ما لغب الدرور عليو في ىذا الصدد ىو تتابع
 و نظرية خصائص ((Adems العدالة، نظرية ( Howard m et al)، نظرية الحدث العاطفي (Herzberg) ةالدافعي
  الرضا الدسالعة في خلق و العوامل الدتغتَاتأىم لتوضيحكلها جاءت السالفة الذكر،  (Hakman et Oldham)الوظيفة 

 (Ayaga et Stephen, 2014, P12-14 ).لدى الدوظف
 الدراسات السابقة الموضحة للعلاقة بين سياسات التوفيق بين الحياة المهنية و الحياة الشخصية و الرضا الوظيفي 4 .1

نعرض في الجدول أدناه بعض الدراسات الأجنبية التي تناولت موضوع البحث، حيث حاولنا الاستفادة منها من جميع الجوانب، 
 . وتوظيفها لخدمة البحث الحالي

  الدراسات السابقة:01جدول 

لزتوى الدراسة الباحث عنوان  ال
Influence of 

Work Life 

Balance Policies 

on Employee 

Job Satisfaction 

In Kenya’s 

Banking Sector; 

A Case of 

Commercial 

Banks in 

Nairobi Central 

Business 

District 

Jane 

Nyambura 

Mukururi 

 
Dr. James 

Mark Ngari 

ىدفت ىذه الدراسة إلى برليل العلاقة بتُ سياسات التوفيق بتُ الحياة الدهنية و 
الحياة الخاصة و الرضا الوظيفي في البنوك التجارية بنتَوبي مركز في منطقة 

 مستقصى، بعد اختبارات عدة 240الأعمال، حيث مثلت الفئة الدستهدفة 
توصل الباحثان عن طريق لظوذج الالضدار الدتعدد انو كلما زادت سياسة الدرونة 

، و كلما زادت (0.207)بوحدة واحدة فان الرضا الوظيفي سيزداد بنسبة 
سياسة الرعاية الاجتماعية بوحدة واحدة فان الرضا الوظيفي سيزداد بنسبة 

 ، و كلما زادت سياسة تصميم الوظيفة بوحدة واحدة فان الرضا (0.422)
، و كلما زادت سياسة الإجازة بوحدة واحدة (0.161)الوظيفي سيزداد بنسبة 

 ، و ىو ما يعكس العلاقة (0.178)فان الرضا الوظيفي سيزداد بنسبة 
 .الالغابية بتُ التغتَ الدستقل و الدتغتَ التابع 

IMPACT OF 

WORK LIFE 

BALANCE ON 

D.S.R. 

Adikaram 
الذدف من وراء ىذه الدراسة ىو برليل تأثتَ التوفيق بتُ الحياة الدهنية و الحياة 
الخاصة على الرضا الوظيفي لدوظفي القطاع البنكي بسريلانكا، عينة الدراسة 
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 من إعداد الباحثتُ: المصدر

 الدراسة الميدانية .2

  نموذج الدراسة1 .2
                                  المتغير المستقل                                                     المتغير التابع

 

 

 

 

 

تصميم ومنهجية الدراسة . 2.2  
مجتمع الدراسة و عينتها. 1.2.2  

بنك الفلاحة و التنمية ، (BDL)من لرموع موظفي القطاع الدصرفي بدعسكر شمل كل من بنك التنمية المحليةع الدراسة متكون لرت  
، و بسثل (BCA) الجزائري البنك الدركزي (BEA )يالبنك الخارجي الجزائر، (AGB)بنك خليج الجزائر ، (BADR)الريفية 

عينة من ىذا المجتمع على أساس  موظف، تم انتقاء 158لرموع الدوظفتُ العاملتُ بهذه الوكالات البنكية الدتواجدة بولاية معسكر 
 استبانة صالحة 60 موظفا وزعت عليهم استبانة الدراسة ، استًجع منها 63رغبة كل منهم في التعاون معنا، حيث بلغ عددىا 

 .للتحليـل الإحصائي 
 طرق جمع البيانات. 2.2.2

تم الاعتماد في جمع بيانات البحث على الاستبانة التي تم تصميمها بدا لؼدم أغراض البحث، حيث قسمت إلى ثلاثة أجزاء، تناول 
أما القسم . الأول منها الخصائص الشخصية للمستجوب من سن، جنس، مستوى تعليمي، مستوى وظيفي، دخل وسنوات الخبرة

 التوفيق بتُ الحياة الشخصية و الحياة الدهنية الدتمثلة في سياسة الدرونة، سياسة الرعاية الاجتماعية، الثاني فقد خصص لسياسات

EMPLOYEE JOB 

SATISFACTION 

IN PRIVATE 

SECTOR 

COMMERCIAL 

BANKS OF SRI 

LANKA 

 موظفا ، انطلقت من فرضيات عدة على رأسها أن ىناك 150بسثلت في 
علاقة بتُ التوفيق بتُ الحياة الدهنية و الحياة الخاصة و الرضا الوظيفي و خلصت 

 من التغتَات على مستوى الرضا الوظيفي مرده إلى %40.6إلى ما نسبتو
 .التوفيق بتُ الحياة الدهنية و الحياة الخاصة

 
INFLUENCE OF 

WORKLIFE 

BALANCE 

POLICIES ON 

EMPLOYEE JOB 
SATISFACTION 

AMONG 

GOVERNMENT 

OF MAKUENI 

COUNTY 

HEADQUARTE

RS EMPLOYEES 

KISILU 

ELIZABET

H 

KATHIKE 

على مستوى الحكومة الفيدرالية لدقاطعة ماكويتٍ قام ىذا البحث الذي ىدف 
إلى برصيل معلومات و برليلها عن سياسات و لشارسات التوفيق بتُ الحياة 

الدهنية و الحياة الخاصة و كيفية تأثتَىا على الرضا الوظيفي لعمال لستلف 
 72القطاعات على مستوى ىذه الدنطقة ، استهدفت الدراسة عينة مكونة من 

توصل  ( استبانو64)بعد التحليل الإحصائي للبيانات الدستًجعة . موظفا
الباحث إلى وجود  علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ سياسة الإجازة و الرضا 

الوظيفي من جهة، ووجود  علاقة ذات دلالة إحصائية ين سياسة الرعاية 
 بتُ وىو ما أكد العلاقة الذامة.  الاجتماعية و الرضا الوظيفي من جهة أخرى

سياسات الإجازة، الرعاية )التوازن بتُ الحياة الدهنية و الحياة الخاصة 
 .و تأثتَىا على الرضا الوظيفي لدوظفي القطاعات الددروسة  (الاجتماعية

 سياسات التوفيق بين الحياة المهنية  و الحياة الخاصة

 سياسة الدرونة
 سياسة الرعاية الاجتماعية
 سياسة تصميم الوظيفة

 سياسة الإجازة

 
 

 الرضا الوظيفي
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 فقرة وجهت لقياس 22أما القسم الثالث فقد تناول .  فقرة ىدفت لقياسها23 سياسة تصميم الوظيفة، سياسة الإجازة من خلال
وبذدر الإشارة إلى أن الاستبانة تم تصميمها وفقا لنموذج ليكرت، صيغت فقراتها رضا الدوظفتُ عن عملهم بالبنوك الدنتمتُ إليها، 

 :اعتمادا على الدقالات التالية
  العاملتُ في وزارة التًبية و التعليم؛،بزطيط و تنمية الدسار الوظيفي و انعكاساتو على الأمن الوظيفي من وجهة نظر -

- Questionnaire for Employee Reward and Recognition, A study of the relationship 

between internal marketing and job satisfaction Survey, customer-oriented behaviors; 

- Influence of Work Life Balance Policies on Employee Job Satisfaction In Kenya’s 
Banking Sector; A Case of Commercial Banks in Nairobi Central Business District. 

دقة أداة القياس . 3.2.2
 ا وبرليلوا البيانات اللازمة للدراسة، ومن ثم تفريغوبهدف الحصول على  الدتواصل معها على أفراد العينةاهع ثم توزيةستبانالاتم إعداد 

أجل معرفة درجة الاتساق الداخلي بتُ عبارات و أبعاد الاستبانة  استخدمنا من ، و Spss.V24باستخدام البرنامج الإحصائي
 . و ىي نسبة جيدة ومناسبة لأغراض الدراسة%89.2فكانـت قيمتو  ((Alpha de Cronbachمعامل 

الثبات لدتغتَات الدراسة الصدق و  قيم معاملات :02جدول 
 %ألفا كرونباخ  الفقرات متغيرات الدراسة 

 63.0  21 )الدتغتَ الدستقل( سياسات التوفيق بتُ الحياة الدهنية و الحياة الخاصة

 84,6  23 ) الدتغتَ التابع (  وظيفي الالرضا
 89.2 44 المجموع 

 spss حسب نتائج برنامج ثتُ من إعداد الباح:المصدر    
الوصف الإحصائي لعينة الدراسة . 3.2

 توزيع أفراد العينة وفقا للخصائص الشخصية والوظيفية للعينة : 03جدول 
 (%)الدئوية النسبةالفئـــة الدتغتَ  (%)النسبة الدئويةالفئــة الدتغيـر 

الجنـس 
 71.66ر ـــذك

الخبرة 
الدهنية 

 13.33 سنوات 05أقل من 
 50 سنوات 10 إلى 5من  28.33ى ثـــأن

 16.66 سنة 15 إلى 10من  100المجمــوع 

 
 

السـن 
 

 10 سنة 15 إلى 10من  3.33 سنة 25أقل من 
 100المجمــوع  46.66 سنة 25-35
 40 سنة 35-45
 8.33  سنة45-55

الدستوى 
الوظيفي 

 25ار ـــإط
 31.66 مسؤول عن الدراسات 1.66  سنة فأكثر55

 21.66 مسؤول عن الزبائن 100المجمــوع 

الدستوى 
التعليمي 

 3.33 عامل متعاقد 3.33 أساسي
 100 المجموع 15ثانوي 

 
 

 81.66جامعي 
 100المجمــوع 

 (%)الدئوية النسبة الفئــــة الدتغيــــر
 

  الدخل 
 1.66  دج20000أقل من 

 33.33  دج40000الى 20000من 
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 58.33  دج60000 الى 40000من 
 6.66  دج60000أكثر من 

 100 المجمــــــوع
 spssمن إعداد الباحثتُ ووفقا لدعطيات برنامج : المصدر

في حتُ أن نسبة الإناث ىي  ىي الفئة الغالبة في العينة %71،66من خلال الجدول أعلاه يتضح أن نسبة الذكور الدقدرة بـ 
 وكان ىذا راجعا لطبيعة لرتمع الدراسة، فضلا عن أن ىذه النسبة قد تبتُ نفور فئة الإناث من العمل في البنوك % 28،33

ة ي سنة، ىو ما يوضح أن غالب35 إلى 25  ىم لشن تتًاوح أعمارىم من%66.44نتيجة للمخاطر الددركة في ىذا القطاع، و 
عينة الدراسة شابة نتيجة لسعي البنوك لاستقطاب الأيدي العاملة الفتية ذات القدرات الدميزة، مــن جهة أخرى لاحظنا ما نسبتو 

 ىم من ذوي الدستوى الجامعي و ىذا ما يعكس سعي البنوك إلى توظيف خرلغـي كليات الإدارة و الاقتصاد و القانون 81.66%
 سنوات و ىو ما يعزى إلى الفئة العمرية 10 إلى 5فئة سنوات الخبرة الأكثر بروزا  في العينة فهـي من على وجو التحديد، أما 

 مهمتهم ىي متابعة الدراسات القانونية و %31.66الدسيطرة، في حيـن أن الدسؤول عــن الدراسات لؽثل أغلبية الدستجوبتُ بنسبة 
الدنازعات وىي الدرتبة التي بسنحها البنوك في البداية لذوي الشهادات الجامعية، أما آخر متغتَ من الدتغتَات الشخصية فقد ظهرت فيو 

 و ىو ما يتطابق و نتائج آخر مسح %58.88 دج كنسبة غالبة قدرت بـ 60000 إلى 40000فئة الدخل المحصور بتُ 
إلى  (البنوك و التأمينات) حيث يصل متوسـط مستـوى الأجر في قطاع الدالية 2015للديوان الوطتٍ للإحصائيات نشر في العام 

 . دج 59.200
 المتوسطات و الانحرافات المعيارية لإجابات عينة الدراسة. 4.2

  لدتغتَ سياسات التوفيق بتُ الحياة الدهنية و الحياة الخاصة عينة الدراسةابذاىات اختبار :04جدول 
المتوسط  تـغـيـراتـالم الرقم

الحسابي 
 الانحراف
المعياري 

نسبة 
 الموافقة

 لزايد 600, 2,81  سياسة الدرونة
 لزايد 1,303 2,78 العائلية بالأحداث الأمرعايشت صراعات في ساعات العمل عندما تعلق  01

 موافق 1,363 2,35 بعائلتيلدي الطاقة في نهاية كل يوم عمل للاىتمام  02

 لزايد 1,162 3,20 أسرتي معالصراعات يقوي  عملي كثيف وىو ما أناعتقد  03

 لزايد 1,263 2,78و نهاية عملي   للقرار الشخصي حول بدايةالإمكانيةليس لدي  04

  التكنولوجية التي تسمح لي بالعمل من الدنزل حتُالأدواتمكان عملي لا يوفر   05
سهري على شؤون الأسرة 

 موافق 1,357 2,42

 لزايد 1,359 2,87  أعتقد أن الدطالب الدفرطة للعملاء تتداخل مع عملي والأسرة 06

 لزايد 1,121 3,28 الأسرةلقد واجهت اضطراب ذىتٍ ناتج عن عدم الوفاء بالتزامات  07

 لزايد 840, 2,72 سياسة الرعاية الاجتماعية 
 لزايد 1,228 2,82 لأطفالي بالفواتتَ الطبية العالية متأثرة مصاريفي ترتفع بشدة أنلاحظت  08

 لزايد 1,244 2,75 الأطفال من رعاية أكثر والقلق بالإجهاد يتأثر الوظيفي أدائي أنلاحظت  09

 لزايد 1,188 2,75 عملي على الدؤثرةالقضايا الشخصية أو العائلية   أبردث عنني حتُمشرفي لا يتفهم 10

 لزايد 1,317 2,60  الأسرية لدساعدتي على برمل مسؤولياتيإضافياالدنظمة التي اعمل بها لا تقدم دخلا  11

 لزايد 1.30 3,21 سياسة تصميم الوظيفة 
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  منهك ومهمل لدسؤولياتي العائلية بسبب عدم القدرة على رفض عمل زملائيأنا 12
 والدديرين

 لزايد 1,162 3,15

 لزايد 1,103 3,27سبب لي تنافر اسري  زملائي سلوك الاستعداد لدساعدة  13

 لزايد 1,319 2,92عدم قدرتي على رفض طلب زملائي ومديري في العمل أبعدني أكثر عن عائلتي  14

 غتَ موافق 5,379 3,90 لآخر عملت في مكان عمل لستلف من وقت إذا أحسن في وظيفتي بشكل أركزس 15

 لزايد 1,196 2,83 أفضل بشكل سأعملو كان عملي اقل تعقيدا كنت إذااعتقد انو  16

 موافق 65, 2,54 سيـــاسة الإجـــــازة 
 موافق 1,205 2,35 احصل على تعويض في حالة عدم الحصول على إجازة  17
 لزايد 1,385 2,75 أنا قادر على نقل أيام الإجازة إلى وقت لاحق 18

 موافق 1,741 2,43 لا استطيع جدولة يوم الراحة لدي بدساعدة زملائي في العمل أو الدسؤولتُ  19
 موافق 1,227 2,45 أنا لا احصل على إجازة من واجباتي عندما اشعر أني في حالة جيدة  20
 لزايد 1,275 2,63 لا احصل على إجازة للعناية بالحالات الأسرية الطارئة 21

  627. 2.82 متغيـر سياسات التوفيق بين الحياة المهنية و الحياة الخاصة 
 spssمن إعداد الباحثتُ بالاعتماد على برنامج :المصدر

- 1)لغب التنويو كما سبق إلى أننا اعتمدنا على سلم ليكرت الخماسي لقياس ابذاىات العينة حول أبعاد الدراسة فكانت الفئة 
لشثلة  (3.40- 2.60) ، الفئة "غتَ موافق"لشثلة لابذاه  (2.60- 1.80)، الفئة من "غتَ موافق بشدة"لشثلة لابذاه  (1.80

 .لشثلة لابذاه موافق بشدة (5- 4.20)و الفئة " موافق"(4.2- 3.40)لابذاه لزايد، الفئة 
 يظهر لنا لستلف إجابات الأفراد حول الأبعاد الدتعلقة بدتغتَ سياسات التوفيق بتُ الحياة الدهنية و الحياة 04من خلال الجدول    

،  3,28 و 2.87في أغلبها تراوحت ما بتُ " سياسة الدرونة"الخاصة، حيث بينت النتائج أن متوسط إجابات الأفراد حول بعد 
عن بقاء عينة الدراسة في إطار التشريعات و القوانتُ الدطبقة على القطاع الدصرفي   وىذا ما يتوافق مع مستوى الحياد، و ىو ما ينم

والسوقية، لا بل  التنظيمية العملاء و استجابة للتغتَات و ألظاطو تكيفا مع العمل ساعات التي تطرأ على بعيدة بذلك عن التغيتَات
و تفرض عليها ساعات إضافية إلى غاية إنهاء الدهام الدطلوبة منها دون تقاضي اجر ىذه الأختَة ، أما فيما لؼص فقرات بعد 

، ىذا ما يبتُ أن معظم أفراد العينة كانت إجاباتهم لزصورة 2,73، فقد كان متوسط إجابات فقراتو "سياسة الرعاية الاجتماعية  "
  للوكالات البنكية الدستقصاة و الذي يبتُقياس الأداء الاجتماعيشفافة لمؤشرات ، و ىذا ما يعكس عدم وضوح "لزايد"في خانة 

 على ومقارنة ىذه الدؤشرات لسنوات عديدة للوقوف الرعاية من خلال لرالات ىذه الأختَةلستلف الأنشطة الاجتماعية التي تؤديها 
  ىذا من جهة، و من جهة أخرى فإنها لا تكفل لدوظفيها دخلا إضافيا لتغطية الدصاريف الاجتماعية الدلقاة على عاتقهمتطورىا

 3.90 و 2.83، فقد أبرزت النتائج تراوح إجابات العينة بتُ متوسط حسابي قدر بـ "سياسة تصميم الوظيفة "وبالنسبة لبعد 
و " غتَ موافق"و " لزايد"و ىو ما يتوافق مع مستوى الحياد و عدم الدوافقة  ( نسب تنحصر في خانة الدوافق4.20 حتى 3.50)

 على فهم الدهام الدسندة إليهم ساعدتهم بتخطيط مهام الدرؤوستُ دون مشاركتهم لمالوكالات لزل الدراسة تقومأن ىو ما يفسر على 
 في حالة القصور (التغذية العكسية)  و بالتالي يسهل متابعة أدائهم و مساءلتهم،و لإحاطتهم علما بدا ىو متوقع منهم بالضبط

فقد كانت نتائجو لستلفة عن الأبعاد الثلاث السابقة  نوعا ما، حيث تراوح متوسط " سياسة الإجازة"، أما فيما يتعلق ببعد فيو
 و ىو ما يقابل مستوى الدوافقة و الحياد، و قد يرجع ذلك إلى عدم إيفاء العطل السنوية 2.75 و 2.35الإجابات عليو بتُ 

على أن يتم  (21)لدوظفي ىذه الوكالات لشهر كامل ككل الدوظفتُ في الجزائر و لكنهم يأخذون فقط واحد و عشرون يوما 
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تكملة باقي الأيام فيما بعد، و لاستًجاع ىذه الأيام يتطلب ذلك مراسلة الوكالة الأم في عاصمة الوطن و ما يتطلبو ذلك من 
 . إجراءات بتَوقراطية

  لدتغتَ الرضا الوظيفي عينة الدراسةابذاىات جدول اختبار  :05جدول 
المتوسط  تـغـيـراتـالم الرقم

الحسابي 
 الانحراف
المعياري 

نسبة 
 الموافقة

 لزايد 600, 2,81  بعد التقدم و التطور المهني
 موافق 1,254 2,43 الدهام الدوكلة لي تساعدني على النمو 01
 موافق 1,300 2,35 أتيحت لي الفرصة التي تساعدني على العمل بشكل أفضل  02
 موافق 1,269 2,50 لا احصل على وقت للدراسة وتطوير نفسي مهنيا  03
 لزايد 1,230 2,67 مسؤولي في العمل يعيد النظر في تقدمي 04

 موافق 1,236 2,38 لدي فرصة لتعلم ما أريد تعلمو في العمل 05
 لزايد 8490, 2,72 بعد  الإشراف

 موافق  1,308 2,50 مسؤولي في العمل يشجعتٍ على التطور 06
 لزايد 1,377 2,63 مسؤولي في العمل يثمن لرهوداتي 07

 موافق  1,408 2,53 مسؤولي في العمل لػاول فهم وجهة نظرنا ابذاه قيادتو  08
 لزايد 1,284 2,67  (بزطيطنا لدسارنا الدهتٍ)مسؤولي يناقش معنا بانتظام خططنا  09

 لزايد 1,290 2,78 مسؤولي يظهر قلقو عندما أواجو مشاكل 10

 لزايد 0.82 2.67  بعد الأمن الوظيفي
 لزايد 1,300 2,73 أرى نفسي اعمل لدى رب العمل الحالي حتى التقاعد 11

 لزايد 1,423 2,90 وظيفتي جعلتتٍ اشعر بالراحة 12

 لزايد 1,372 2,68 ىناك قدر من الطمأنينة لدي على مصدر الدخل الثابت  13

 موافق 1,330 2,40 يتم منحي الثقة اللازمة لالصاز مهام العمل الدطلوب متٍ 14
 لزايد 0.88 2.72  بعد الاعتراف و التقدير

 موافق  1,268 2,53 أتلقى الثناء والاعتًاف على عملي الجيد 15
 لزايد 1,321 3,13 من أي مسؤول في نهاية مهمة (بطاقة أو ىدية )أتوقع أن أتلقى مكافأة  16

 لزايدس 1,377 2,63 الزمن من طويلة فتًة مدى على الدستمر الدتميز بالأداء فقط يعتًف مسؤولي 17

 لزايد 1,265 2,60 مسؤولي يعتًف باقتًاحاتي الإبداعية التي برسن الأداء 18

 موافق 0.96 2.52  (الوفاء للمنظمة)                      بعد الوفاء للعلامة 
 موافق  1,333 2,55 أنا سعيد بخدمة العملاء 19
 موافق  1,255 2,48 أنا فخور بشعار صاحب العمل لعلامتو 20
أنا راض عن سياسات التوازن بتُ الحياة العملية و الخاصة التي يقدمها صاحب  21

 العمل
 لزايد 1,269 2,82

 موافق  1,303 2,28 .إنتٍ أتطلع أن أكون مع الأشخاص الذين اعمل معهم كل يوم 22
  موافق 1,372 2,48 .عموما أنا راض للغاية في العمل مع صاحب العمل الحالي  23

  710, 2,594 متغيـر الرضـــا الوظيفــــي      
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 spssمن اعداد الباحثتُ بالاعتماد على برنامج :المصدر
 نلاحظ أن أغلبية إجابات العينة على بعد التقدم و التطور الدهتٍ كانت في إطار الحياد بدستوى 05من خلال استقراء الجدول رقم 

حظيت بالدوافقة " لا احصل على وقت للدراسة وتطوير نفسي مهنيا "، لكن الدلاحظ  أن عبارة 2.81حسابي غالب متمثل في 
 الدختصتُ في الغالبة و ىذا ما لؽكن أن يفسر على عدم وجود سياسات تكوينية داعمة للتطور الدهتٍ للعينة و توجو التكوين لضو

فقد تم " الإشراف"ئر، أما فيما يتعلق ببعد إطارات البنوك في الجزا تعد الددرسة العليا للصتَفة لظوذجا لتكوينو ىنا  ،المجال الدصرفي
 مسؤولي ضغوط الوقت وثقل حجم الدسؤوليات و الأعباء الدلقاة على عاتقالتعبتَ عن معظم فقراتو بالحياد و ىو ما يرجع ل

د، ىذا الأختَ الذي و الإصغاء الجي  لؽكنهم متابعة الاتصالات و تشجيع التغذية العكسيةحيث لا الوكالات البنكية الدستقصاة،
 لاستيعاب و ما يقتًحونو من أفكار و آراء، كما أنو طريقة فعالة الوكالة في موظفيومهارة ضرورية للمدير تساعده على فهم يعد 

البعد الثالث الذي لؽثلو .  بأن الددير يوليهم عناية و اعتباراطمئنانهم يزيد ىو ما ، و اتهم حاجتلبيةالذامة و  الأفكار الأساسية و
 مستقبلاً ا في وظيفتوا حول استمرارية وجودهالعينة بست الإجابة عليو بالحياد أيضا و ىذا ما لؽكن أن يفسر بقلق" الأمن الوظيفي"

بست الإجابة " الاعتًاف و التقدير"بسبب الظروف الاقتصادية السائدة رغم نوعية الدهارات و الخبرات الدتوفرة عليها، وبالنسبة لبعد 
 و ىو ما يفسر على أن جهود أفراد العينة معتًف بها، لكن كل 2.53بدتوسط حسابي قدر بـ " بالدوافقة"على العبارة الأولي 

"  مسؤولي يعتًف باقتًاحاتي الإبداعية التي برسن الأداء"فالعبارة الأختَة مثلا " الحياد"الإجابات الأخرى الضصرت في خانة 
 و حسب في برديد إجراءات العمل و ىو ما يعزى إلى أن اقتًاحات العينة مقتصرة 2.60حصلت على متوسط حسابي قدر بـ 

ت مدراءىا على الرغم من ألعية صندوق الاقتًاحات على  من صلاحيات البنكية يبقى وضع الأىداف و سياسات الوكالاعلى أن
فقد تراوح  "الوفاء للعلامة"، وبخصوص آخر بعد بصورة جديةتؤخذ رائو وأفكاره سبيل الدثال لدا يعطي للموظف من شعور بأن  آ

وىذا ما لؽكن أن يفسر بالتفاعل الالغابي مع " الحياد"و " الدوافقة" ىو ما يقابلو 2.88 و 2.84متوسط الإجابات عليو بتُ 
 . زملاء العمل، علامة البنك و كذا مدراء البنوك الدستقصاة

 تحليل معامل الارتباط بين المتغيرات المدروسة. 5.2
 معامل الارتباط بين متغيرات الدراسة : 06جدول 

سياسة الرعاية  سياسة المرونة  
 الاجتماعية

سياسة تصميم 
 الوظيفة

سياسة 
 الإجازة

الرضا 
 الوظيفي

سياسة 
 المرونة

     *323,- معامل بتَسون
 012, مستوى الدعنوية

 60 العينة
سياسة 
الرعاية 

 الاجتماعية

    **419,-  معامل بتَسون

 001, مستوى الدعنوية

 60 العينة
سياسة 
تصميم 
 الوظيفة

   *267,-   معامل بتَسون
 039, مستوى الدعنوية

 60 العينة
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* La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral) 

**La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral) 

 

قوة العلاقة و ابذاىها، و عند العودة إلى الجدول السابق يتضح أن معامـل بتَسون : معامل الارتباط يفسر أمرين ضروريتُ لعا
، و للتعرف على قوة العلاقة من (r =-,323*, p< .01)ي جــاء مساو يـللارتباط بتُ كل مـن سياسة الدرونة و الرضـا الوظيف

 أما الإشارة ،  وبالتالي فان الارتباط بتُ ىذين الدتغتَين منخفض، (0.25)و ىو أقل من  (0.10)خلالو نقوم بتًبيعو فيصبح 
السالبة فإنها تشتَ إلى أن التغتَ في أحد الدتغتَين يوافقو تغتَ عكسي في الدتغتَ الذي يقابلو، أي أن كل زيادة في سياسة الدرونة 

الدلقاة على العينة " لا"يقابلها نقصان في الرضا الوظيفي، و ىو ما يعود ربدا إلى طبيعة الأسئلة السالبة و المحتوية على عبارة النفي
-=r) ، و كذا سياسة تصميم الوظيفـة (r =-,419**, p< .001)، نفس الأمر ينطبق على الرعاية الاجتماعيـة لزل الدراسة

,267* , p<,039) أما علاقـة سيـاسة الإجـازة و الرضا الوظيفي فكانت إلغابية ، (r=,016 , p<,904) بتًبيع معامل 
، و ىو ما يشتَ إلى أن الارتباط منخفض بتُ الدتغتَين، أما الإشارة الدوجبة  (0.25)و ىو أقل من  (0.00025)الارتباط يصبح 

فإنها تشتَ إلى أن ابذاه التغتَ في متغتَ الإجازة يقابلو نفس ابذاه التغتَ في الرضا الوظيفي، فإذا زادت الإجازة زاد الرضا الوظيفي و 
 .العكس بالعكس، و ىو ما يعتٍ أن العلاقة طردية بينهما

 تحليل الانحدار المتعدد واختبار الفرضيات. 6.2

و متغتَات أخرى  (تابع)ىو إجراء إحصائي يقيس العلاقة بتُ متغتَ واحد" (Nicol, & Pexman, 2007)حسب 
تم استخدام لظوذج الالضدار الدتعدد لتحديد الألعية النسبية لكل سياسة من سياسات التوفيق بتُ الحياة الدهنية و  وقد ". مستقلة

  حيث أن الحياة الخاصة نسبة إلى الرضا الوظيفي، معادلة لظوذج الالضدار مستمدة من 
Y=0+ 1 X1 + 2 X2 +3 X3 + 4 X4 +  

 :حيث تصبح الدعادلة كالتالي
X3+ 276 X4            -(0.087+)X2-( 0.286+)X1-(0.220+)3.572= Y 

، 3,572و تفستَ ىذه الدعادلة أنو عندما تأخذ الدتغتَات الدستقلة القيمة صفر فان الرضا الوظيفي كمتغتَ مستقل يأخذ قيمة 
x1=-,220 وحدة واحدة تضاف إلى ، x1 286,- وحدة مضافة إلى الرضا الوظيفي، 220,- تنتج  x2= وحدة واحدة ،

 مضافة إلى 087,- تنتج x3، وحدة واحدة مضافة إلى x3=-,087 مضافة إلى الرضا الوظيفي، 286,- تنتج x2تضاف إلى 
بالدتغتَات  التنبؤ  وحدة مضافة إلى الرضا الوظيفي، ترتيب276, تنتج x4، وحدة واحدة تضاف إلى x4=,276الرضا الوظيفي،

( 276,) الإجازة سياسات أن أي الدتغتَات، لكل النسبية الجدول الألعية ويبتُ الوظيفي، الرضا على الفردي تأثتَىا حيث من
، (087,-)تأثتَ، ثم ننتقل بعد ذلك إلى الأقل ألعية نسبة إلى الرضا الوظيفي و ىنا لصد سياسة تصميم الوظيفة  أكبر لذا كان

 (.220,-)، سياسة الدرونة (286,-)سياسة الرعاية الاجتماعية 
معامل الالضدار  :07جدول 

سياسة 
 الإجازة

  016,    معامل بتَسون

 904, مستوى الدعنوية
 60 العينة

  مستوى الدعنوية
 العينة
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 spssمن إعداد الباحثتُ بالاعتماد على برنامج : المصدر
 

 الفرضية الفرعية الأولى
H0 :  لدوظفي القطاع الدصرفي بولاية معسكرلسياسة الدرونة على الرضا الوظيفيدلالة معنوية لا يوجد تأثتَ ذو . 

 ، ما يعتٍ قبول الفرضية 209, بدستوى معنوية  0,220-بالنسبة لسياسة الدرونة قدر بـ  (B)  بأن معامل07الجدول رقم   يوضح
 .العدمية أي انو لا يوجد تأثتَ معنوي لسياسة الدرونة على الرضا الوظيفي للعينة الدختارة

 الفرضية الفرعية الثانية
H0 :  لدوظفي القطاع الدصرفي بولاية معسكرلسياسة الرعاية الاجتماعية على الرضا الوظيفيدلالة معنوية لا يوجد تأثتَ ذو . 

 ، ما يعتٍ قبول الفرضية 027, عند مستوى دلالة  286,-بالنسبة لذذه السياسة بلغ  (B)  يوضح بأن معامل07الجدول رقم 
 .العدمية أي أنو لا يوجد تأثتَ معنوي لسياسة الرعاية الاجتماعية  على الرضا الوظيفي للعينة الدختارة

 الفرضية الفرعية الثالثة
H0 :  لدوظفي القطاع الدصرفي بولاية معسكرلسياسة تصميم الوظيفة على الرضا الوظيفيدلالة معنوية لا يوجد تأثتَ ذو . 

 ، ما يعتٍ قبول الفرضية 228, عند مستوى دلالة 087,-بالنسبة لذذه السياسة بلغ  (B)  يوضح بأن معامل07الجدول رقم 
 .العدمية أي أنو لا يوجد تأثتَ معنوي لسياسة تصميم الوظيفة  على الرضا الوظيفي للعينة الدختارة

 الفرضية الرئيسية الرابعة
H0 :  لدوظفي القطاع الدصرفي بولاية معسكـرلسياسة الإجازة على الرضا الوظيفيدلالة معنوية لا يوجد تأثتَ ذو  

 ، ما يعتٍ قبول الفرضية العدمية 0.057 عند مستـوى دلالة 276,كان موجبا بقيمة  (B)  يوضح أن معامل07الجدول رقم 
 .أي أنو لا يوجد تأثتَ لسياسة الإجازة  على الرضا الوظيفي للعينة الدختارة

  ملخص النموذج :08جدول 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,499
a
 ,249 ,194 ,64053 

 spssمن إعداد الباحثتُ بالاعتماد على برنامج : المصدر

Modèle 

Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. B 

Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante) 3,572 ,4 44  8,047 ,000 

 209, 1,271- 186,- 173, 220,- الدرونة

 027, 2,277- 340,- 126, 286,- الرعاية

 228, 1,219- 158,- 071, 087,- التصميم

 057, 1,942 254, 142, 276, الاجازات
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 من التغتَات التي بردث على مستوى الدتغتَ التابع، في %19.4 يوضح أن الدتغتَات الأربعة الدستقلة تشرح ما نسبتو 08الجدول 
 تشرح من قبل عوامل أخرى لم تؤخذ بعتُ الاعتبار في الدراسة، و ىو ما يفسر ضعف القوة التفستَية لمجموع % 80.6حتُ أن 

سياسات التوفيق بتُ الحياة الشخصية و الدهنية على الرضا الوظيفي، و ىذا ما لؽكن أن نرجعو إلى أن اىتمام العينة الدختارة منصب 
و لكن على الرغم من ذلك لا . على عوامل لستلفة  قد تعتبرىا أولوية و مهمة في برقيق رضاىا  الوظيفي، أو لطبيعة الوظيفة البنكية

لؽكن إنكار تأثتَىا و إن كان ضعيفا، حيث يبقى لذذه السياسات تأثتَ بدستوى أو بآخر على رضا الدوظفتُ العاملتُ في القطاع 
 .  الدصرفي

 تحليل النتائج.6.2

خلافا للتنبؤات لصد أنو لا يوجد تأثتَ الغابي لكل من سياسة الدرونة، سياسة الرعاية الاجتماعية، سياسة تصميم الوظيفة ، سياسة 
 :الإجازة مع الرضا الوظيفي و ذلك نتيجة لتفستَات عدة مستخلصة نذكر منها 

لؽكن أن تكون مشكلة الثقافة التنظيمية في القطاع الدصرفي يعتٍ ىذه السياسات موجودة و لكن لا تدعمها الإدارة حسب ما 
، حيث أنو إذا لم Aryee et.al. (1998) (Chinchilla, N. & Cardona, P., 2003)ذىب إليو كل من 

توجد ثقافة داعمة لسياسات التوفيق بتُ الحياة الدهنية و الحياة الشخصية في الدنظمات فان تطبيقها ربدا لا لػقق التأثتَ الدرغوب 
(1990Bown, 1988; Galinsky & Stein)؛ 

قد تكون ىذه السياسات مصطلح جديد على موظفي القطاع الدصرفي و بالتالي لا يعرفون وجودىا حاليا أو لا يوجد اعتًاف 
 بفوائدىا في الدنظمات الددروسة؛

،         و قد تكون العينة الددروسة على غتَ دراية بكيفية مسالعة ىذه السياسات في رضاىم الوظيفي و في جودة حياتهم عموما
سعيهـا إلى إشباع الجانب الدادي لتحستُ قدرتها الشرائية  على حساب الجانب الدعنوي الذي تضمن جودتو  سياسات من ىذا 

 القبيل؛
قد يكون الاستبيان الدصمم ىو ما خلق تصورات لستلفة في إجابات الأفراد و ىو ما أثر على نسبة توافر ىذه السياسات حسبهم و 

 تأثتَىا على رضاىم الوظيفي؛
 .قد تكون مشكلة تواصل يعتٍ ىذه السياسات موجودة بالفعل في القطاع الدصرفي و لكن لم يتم تعريفها للموظفتُ بشكل واضح

 :نفس النتائج خلصت إليها دراسة 
Work-Life Balance: The Impact of Family Friendly Policies on Employees’ Job 

Satisfaction and Turnover Intention لكل من ،CHAN HAK FUN, PEGGY و التي أكدت 
على انو من لرموع السياسات الدطروحة للدراسة وجدت فقط سياستتُ لذا تأثتَ الغابي على الرضا الوظيفي و لعا سياسة  الخمس 

أيام للعمل أسبوعيا، و سياسة دعم الدوظفتُ و كان تفستَ ذلك أنهما أكثر السياسات شيوعا في ىونغ كونغ ، أما فيما لؼص 
 ,p27-p28 ،2007، CHAN HAK FUN ).سياسة الدرونة و سياسة الإجازة فقد كان لذا تأثتَ سلبي على الرضا الوظيفي 

PEGGY) 
فان ىناك دراسات أكدت على أن سياسة الدرونة على سبيل الدثال ليس لذا نتائج :"  (Masuda et al., 2012)و حسب 

الغابية على الدوام، فقد تعرض العلاقات بتُ زملاء العمل إلى الخطر بسبب لزدودية الاتصال الداخلي، أو بسبب انعدام الدوارد في 
، ىذه النظرة أكدىا "و ىو ما ينعكس سلبا على الرضا الوظيفي (إذا ما انتهجت الدنظمة إجراء مكان العمل الدرن)غتَ بيئات العمل

 العمل ترتيبات قليلة أن الواضحة الأدلة أن ويؤكدان الدلاحظة  اللذين أكدا ىذهBailey and Kurland (2002كل من
 (.p2,2016, Nizar Yaghi) .الوظيفي الرضا من تزيد (سياسة الدرونة) البديلة

 

 خـاتمة
القطاع  الرضا الوظيفي في على الدهنية و الحياة الخاصة الحياة سياسات التوازن بتُ تأثتَ برديد ىو الدراسة من الذدف    كان
الاجتماعية، سياسة تصميم الوظيفة، سياسة  الرعاية سياسة الدرونة، تأثتَ كل من سياسة لتقييم وبرديدا بولاية معسكر، الدصرفي
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بعد دراستنا الدتواضعة وجدنا أنو لا يوجد تأثتَ بتُ ىذين الدتغتَين، فلا السياسات أخذت القدر الكافي من الاىتمام من . الإجازة
قبل الذيئات لزل الدراسة لأنها بنوك عمومية تضبطها قوانتُ و تشريعات و لوائح بعيدة كل البعد عن تسيتَ الدورد البشري بالدنظور 
الحديث، و لا الدوظف  مدرك لألعيتها  في تطوير إنتاجيتو و برقيق استقراره النفسي و بالتالي رضاه الوظيفي، و ىنا نقتًح ضرورة 

 .أخذ القطاع الدصرفي للدور الاستباقي في دعم ثقافة تطبيق ىذه السياسات لدا ىو مرجو منها 
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