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Abstract  
 
This study aims to learn the reality and level of career quality from the perspective of 
today's employee to improve his performance and create a sustainable environment, and 
to collect data on study variables: A field study was conducted that applied to the female 
university residency workers of Fatima Nasumar Constantin2, which totalled 229 
workers, and based on the study manuals a questionnaire form was developed, consisting 
of five dimensions(Participation in decision-making, equity in remuneration and rewards, 
opportunities for promotion and career advancement, work team, job satisfaction) We 
have relied on the descriptive curriculum and many statistical methods have been used 
based on the spss statistical package program. The results showed that the quality of 
career in the place of study was average. The results also showed that there were no 
discrepancies between the responses of members of the sample in the level of career 
quality attributable to demographic variables. 

 :واقع جودة الحیاة الوظیفیة في الإقامة الجامعیة من وجھة نظر العمال
 2دراسة میدانیة في الاقامة الجامعیة للإناث قسنطینة 

 ملخص 
 

ھدفت ھذه الدراسة الى معرفة واقع ومستوى جودة الحیاة الوظیفیة من منظور موظف الیوم لتحسین أداءه و خلق بیئة 
جراء دراسة میدانیة طبقت على عمال الاقامة  الجامعیة بإ  قمنا   مستدامة ، و لجمع معطیات حول متغیرات الدراسة، 

عامل ، و اعتمادا على ادبیات الدراسة تم    229، و الذي بلغ عددھم الاجمالي2  للإناث لالة فاطمة نسومر قسنطینة
(المشاركة في إتخاذ القرار ،العدالة في الأجور والمكافات ، فرص     تطویر استمارة استبیان ، تكونت من خمسة أبعاد 

الترقیة و التقدم الوظیفي  ، فریق العمل، الرضا الوظیفي) ولقد اعتمدنا  على المنھج الوصفي كما تم الاستعانة بالعدید  
، وأظھرت النتائج  أن مستوى جودة الحیاة  spss زم الاحصائیةحمن الأسالیب  الإحصائیة بالاعتماد على برنامج ال
،كما بینت النتائج  عدم وجود فروق  بین إجابات افراد العینة في    الوظیفیة في الاقامة  محل الدراسة كان متوسطا 

 مستوى جودة الحیاة الوظیفیة تعزى للمتغیرات الدیمغرافیة. 
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Doi: 

 

I -  مقدمة 
یعتبر معظم الخبراء أن الموارد البشریة الفعالة ھي أھم مصدر للتفوق التنافسي في المنظمات و أن الجودة لیست  
مجرد رأس مال، ولیست التكنولوجیا أو المنتجات ذات العمل الطویل فقط، في الواقع یعتبر الموظفین قیمة مخفیة و أصول 

  (chan and wayatt, 2007). برمجیة للشركات
حیث تم الاشارة في الدراسات التي اجریت في الستینات و التي ركزت على نفسیة الموارد البشریة في بیئتھم الصناعیة  

في نیویورك ، وتم التأكید على دوره في خلق 1972الى مصطلح "جودة حیاة العمل " وتم اقتراحھ في مؤتمر دولي عام 
جودة الحیاة الوظیفیة مصطلحا عاما یشمل مجموعة من الظروف ظروف  أفضل للعمل في الثمانینات ، واصبح مصطلح  

في مجالات متنوعة : مثل التنظیم ، وبیئة العمل و الشركات ، و المؤسسات  و كان ذلك ما یعادل مفاھیم  كثیرة مثل 
لدول وخاصة  "إنسانیة العمل " في ألمانیا ، "وتحسین ظروف العمل في فرنسا " ، أو "حمایة العمل " في ما یخص بعض ا

ولكن تبقى الفكرة   (huzzard,2003) في شرق أوروبا ، وتبقى آراء مختلفة تعكس العدید من الجوانب في حیاة العمل
الھامة في مجال جودة الحیاة الوظیفیة ھي أن تكون مؤسسة جیدة للعمل تعترف بأن للموظفین حیاة قبل العمل وبعده ، و 

 . أثناء العمل أیضا ، ھذه التعرفة بدورھا  تخلق الثقة والولاء  لدیھم مما یفید الجمیع و یجعل العمل مكانا أفضل
وكنوع من أنواع جودة الحیاة الوظیفیة التي یعیشھا الموظفین مفاھیم دینامیة و متعددة الأبعاد تتضمن الأمان الوظیفي   -

نموذج وھذا حسب  القرارات  اتخاذ  في  الموظفین   إشراك  إلى  بالإضافة  التقدم  فرص  و  التدریب  و  المكافآت   أنظمة 
.(walton,2005) 

الضوء على وصف   الدراسة تسلیط  العلماء ، و في ھذه  فقا للآراء  الحیاة الوظیفیة و  أبعاد جودة  تختلف معاییر و 
الظروف   والكشف على واقع و مستوى جودة الحیاة الوظیفیة كمفھوم یشیر إلى مدى رضا و ارتیاح الموظفین  في مكان 

مل ھذه الأبعاد مستوى رضا الموظفین ، فرص الترقیة والتقدم  العمل بناءا على مجموعة من المعاییر والعوامل ، وتش
 . الوظیفي ، العدالة في نمط الأجور ، المشاركة في اتخاذ القرار

جودة الحیاة الوظیفیة ھي مفھوم یرتبط ارتباطًا وثیقًا بتجربة الفرد في بیئتھ الوظیفیة وكیفیة تأثیر ھذه البیئة على جودة  
حیاتھ المھنیة والشخصیة. إن فھم ھذا المفھوم یعتبر أمرًا حیویًا في عالم الأعمال وإدارة الموارد البشریة، حیث یلعب  

 ..لاحتفاظ بھا، وزیادة الإنتاجیة، وتحسین الرضا الوظیفيدورًا مھمًا في جذب المواھب وا
 : و جاءت مشكلة الدراسة للإجابة على التساؤلات التالیة

 ما مستوى جودة الحیاة الوظیفیة في الإقامة الجامعیة من وجھة نظر العمال ؟ -1
 ھل یختلف ھذا المستوى بالنسبة للفئات العاملة تعزى لبعض المتغیرات الشخصیة ؟ -2

  :أھداف الدراسة
 .وصف الظروف و معرفة مستوى جودة الحیاة الوظیفیة في الإقامة الجامعیة -1
  لكشف عن ما اذا كانت ھناك فروق في مستوى مؤشرات الجودة  الوظیفیة بین العمال في الإقامة الجامعیةا -2

 :جودة الحیاة الوظیفیة  تعریف
البرامج المرتبطة بتحسین مختلف جوانب رأس المال البشري و التي تؤثر  من  ) :" مجموعة  2014عرفھا ماضي (

و   المؤسسةعلى الافراد و بیئتھم والذي بدوره ینعكس على الحیاة الوظیفیة و الاداء و بالتالي یسھم في تحقیق اھداف  
  )63،ص2014."(ماضي،بالتنظیم الفرد وكل الاطراف ذات الصلة 

عرفھا العنزي "إن حیاة العمل وجودتھ تتمثل في جانبین أساسیین أولھما استخدام كل الامكانیات البشریة لعرض زیادة  
 ) 69ص2014الانتاجیة من خلال تطویر الانظمة الانسانیة أكثر من الانظمة الاخرى في بیئة العمل ."(العنزي واخرون  ،

على ضوء ما سبق یمكن تعریف جودة الحیاة الوظیفیة : على أنھا بیئة العمل الناجحة التي توفر الظروف  المادیة  
 . والمعنویة  للموظف بما یتوائم مع احتیاجاتھ الانسانیة لأداء مھامھ على أكمل وجھ

كما تعكس جودة الحیاة الوظیفیة مجموعة من الجوانب التي تشمل مستوى الراحة والسعادة الناجمة عن العمل، وكذلك  
 .الرضا والاستیاء من البیئة والظروف الفزیقیة. یعُتبر ھذا المفھوم متعدد الأبعاد و العوامل

 
 ) QWLأھم المفاھیم المرتبطة بجودة الحیاة الوظیفیة (

العدید من التداخلالمصطلحات تستعمل    نجد  المفاھیم    في ھذاوعلیھ    بالترادف، و  یمكننا ذكر مجموعة من  السیاق 
  أھمھا: جودة الحیاة الوظیفیةالقریبة من مصطلح 
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 ) Being-Wellالارتیاح :(
  Warrدرس  ، فلقد  أھمھا الصحة الجسمیة وكذا النفسیة والتفتح الاجتماعيبعدة عوامل    التي لھا علاقة  النفسیةحالة  ال  

وھي: إمكانیة التحكم الشخصي   الارتیاحوالفعالیة الذاتیة واستخرج عشرة عوامل تحدد أبعاد    النفسیة في العملالراحة  
الوضوح حول -عدم تكرار إنجاز بنفس الطریقة  -طبیعة الأھداف    -إمكانیة استخدام القرارات الشخصیة  -القرار  واتخاذ
اموالھا  المھنة المادي  -و  الجسميا-المردود  الإدارة   -لأمن  مسؤولي  الزملاء- مساندة  بین  الإیجابیة    الاعتراف -العلاقات 

 . )135ص ، 2017،(أوملیلي 
العام عن الحیاة   Diener  بالنسبة  الراحة الفرد لمستوى الرضا  والثاني تقییمھ   ،یعتبر ناتج عن عاملین أولھما تقییم 

الارتیاح النفسي یشمل معاني عاطفیة مفرحة ومبتھجة كالخبرات    أن لمستوى الانفعالات الإیجابیة والسلبیة، كما یؤكد على  
 .  (Diener, 2000)الإیجابیة المتمثلة في الرفاھیة الذاتیة مع انخفاض العواطف السلبیة 

 ) Being-General Wellفي العمل :(الرفاھیة 
تقوم على خمسة أركان عواطف   متوازنةالرفاھیة ھي حالة عاطفیة یشعر فیھا الفرد بالراحة و یعتبر أنھ یعیش حیاة  

إیجابیة ، الاستثمار الكامل في الانشطة ، وجود علاقات حقیقیة مع الاخرین ، بالإضافة الى عیش حیاة لھا معنى أیضا 
 . ) (Siligman,2011التقدم وتحقیق الأھداف  

یمكننا القول أن الشعور بالرفاه یمكن تحقیقھ ، وھذا لا یعني أن الوظیفة مثالیة  بل أنھا مرضیة بما فیھ الكفایة لتحقیق   
 التوزان لدى الموظفین. 

    .اذا الرفاھیة ھي حالة عقلیة یشعر فیھا الموظف بالإیجابیة في مكان عملھ
  )Happiness at warkفي العمل:( السعادة
وھي تتمثل في   ،السعادة من وجھة نظر علم النفس الإیجابي   إلىثلاثة مسالك للوصول    )Seligman  )2002حدد     

 ,O’Brienھم أولئك الذین یتبعون المسالك الثلاثة (  سعادة،  الأفراد   ، كما أن أكثرالسرورو  الانفعالات الإیجابیة  المشاعر
) ومعنى ذلك أن السعادة تتجسد من خلال وجود مشاعر إیجابیة، مع غیاب أخرى سلبیة وكذا الانسجام مع الحیاة،  2008

 بما یحقق الرضا الذي یربط الإحساس العام بالسعادة و السلام الداخلي.  
من خلال ما سبق تجدر الإشارة على أن مفھوم جودة الحیاة الوظیفیة وكذا المصطلحات المذكورة المرتبطة بھ، تعبر  
عن وجود ترابط وعلاقة ضمنیة، ولعل القاسم المشترك بین ھذه المفاھیم ھو الشعور بالرضا  وذلك الإحساس الإیجابي 

مع باقي عناصر محیطھ، وتحقیق ذاتھ بالإضافة على قدرتھ على    الذي یشعر بھ الفرد ما ینعكس على سلوكھ واستجابتھ
 تحقیق أھدافھ. 

 أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة : 
اختلافاً في جوانب معینة لجودة الحیاة الوظیفیة حسب الموقف أو السیاق الذي تتحدث عنھ ومع ذلك، فیما یتعلق    ھناك 

 بالمنظور، نجد أن ھناك توافقاً في العدید من الأبعاد و الجوانب المھمة لجودة الحیاة الوظیفیة .
) حول جودة الحیاة الوظیفیة ضمن ثماني محاور  1973تسُتند ھذه الاستنتاجات إلى الأبحاث التي أشار إلیھا، ( والتون  

 مھمة تشمل: 
المناسبة: مما یساھم في تحسین جودة حیاتھم    الأجور  للموظفین،  والمكافآت  تقدیم مستویات معقولة من الأجور  تعني 

 المالیة وزیادة رضاھم الوظیفي.
یجب أن یعُامل الموظفون بعدالة وبالاحترام في العلاقات الوظیفیة، ویُعتبر ذلك جزءًا مھمًا من جودة   العدالة في المعاملة: 

 الحیاة الوظیفیة. 
 توفیر بیئة عمل آمنة وصحیة تسھم في سلامة وصحة الموظفین.  ظروف العمل الآمنة والصحیة:

تنمیة القدرات البشریة: یشمل ھذا تقدیم فرص لتطویر مھارات ومعرفة الموظفین وزیادة قدراتھم على المستوى الشخصي 
 والمھني.

 یتعلق بتوفیر فرص للتطور المھني والصعود في السلم الوظیفي. التطور والسلامة المھنیة:
والاندماج  الجماعیة  الروح  وتعزز  الموظفین  بین  والتعاون  التواصل  تعزز  عمل  بیئة  تشجیع  الاجتماعي:  الاندماج 

 الاجتماعي. 
 یجب أن یكون ھناك ثقة بین الموظفین وأعضاء الإدارة، وھذا یساعد على تحسین العلاقات وجودة الحیاة الوظیفیة.   الثقة: 

تشمل ھذه المحور تأثیر البیئة الاجتماعیة العامة على جودة الحیاة الوظیفیة،    الاطمئنان ضمن الوسط الاجتماعي العام:
 ). 2008بما في ذلك القضایا الاجتماعیة والسیاسیة التي تؤثر على العمل.(جاب الرب ، 

II-   : الطریقة والأدوات   

: الدراسة  الوظیفیة  منھج   الحیاة  واقع جودة  أي  الظواھر ،  الظروف وحالة  الدراسة ھو وصف  نظرا لأن ھدف ھذه 
 . فالمنھج المناسب ھو الوصفي
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  .اجریت الدراسة الاقامة الجامعیة للبنات لالة فاطمة نسومر قسنطینة  میدان الدراسة :
یتمثل مجتمع الدراسة في جمیع العمال بالإقامة الجامعیة لالة فاطمة نسومر والذي بلغ مجمل    مجتمع وعینة الدراسة :

  عامل 45عامل ، تم اختیار بطریقة السحب العشوائي و بلغ عددھم  229عددھم 
الدراسة:  للتغطیة   أداة  الاستبانة  بتصمیم  ،قمنا  السابقة  الدراسات  مراجعة  ومن خلال  الموضوع  جوانب  على  اعتمادا 

 : وقسمت بدورھا الى قسمین
الجنس، السن، طبیعة العمل، سنوات   :) المتمثلة في4_1ویقیس المعلومات الشخصیة ،ویضم العبارات من (  الجزء الاول : 

 .الخدمة
خاص بمحاور جودة الحیاة الوظیفیة و المتكون من خمسة أبعاد ، كما تم الاعتماد على مقیاس لیكارث    الجزءالثاني :

 الثلاثي( موافق ،محاید ،معارض )
لمعالجة وتحلیل البیانات المستعملة في الدراسة تم الاعتماد على برنامج الحزم الاحصائیة للعلوم    سالیب الاحصائیة :الأ 

 . ، كما استخدمنا اسالیب الإحصاء الوصفي والإستدلالي 26الاصدار   (spss) الاجتماعیة
 صدق أداة الدراسة : 

  :صدق الإتساق الداخلي
تــم حســاب معاملات ارتبــاط بیرسون بیـــن درجــة كل عبــارة مــن عبــارات الاستبانة بالدرجــة الكلیــة للبعــد  
الــذي تنتمــي إلیــھ ، حیــث اتضـــح أن جمیــع معاملات الارتباط بیـــن المفردات  لمكونة لمقیــاس جودة الحیاة الوظیفیة 

 ) ، مما یدل على صدق الاتساق الداخلي للبنود. 0.01دلالة (دالة إحصائیا عند مستوى ال 
 ):معامل الارتباط بین درجة كل فقرة و الدرجة الكلیة لمقیاس جودة الحیاة الوظیفیة : 01الجدول (

 مستوى الدلالة  معامل الارتباط العبارة  الرقم 

 المشاركة في اتخاذ القرار 
تمنح المؤسسة العمال القدرة على المشاركة في وضع الخطط للأقسام   1

 والادارات 
0.86 0.01 

 0.01 82.0 تفتح إدارة المؤسسة باب الاقتراحات للعمال بشكل مباشر  2
 0.01 89.0 أشعر بشفافیة بیني وبین مدیري في المؤسسة  3
أثناء أدائي لأعمالي المشاكل التي تحدث  أشارك في حل   4  89.0 0.01 
یوجد شفافیة في كیفیة صنع القرار على كافة المستویات المختلفة   5

 للمؤسسة 
91.0 0.01 

كافة العاملین مشاركةتصدر المؤسسة قرارتھا بعد  6  77.0 0.01 
 عدالة نظم الأجور والمكافات 

 0.01 0.79 أشعر بأن انشغالي یھم الادارة العلیا 7
أشعر بعدالة الأجر بالنظر إلى ما یحصل علیھ العاملون في نفس   8

 الوظیفة في مؤسسات أخرى 
.0 73 0.01 

0. أشعر بالعدالة في طریقة تقییم أداء العمال السنویة  9 86 0.01 
0. أرى أن ھناك عدالة في توزیع واجبات العمل بین العمال  10 91 0.01 
0. یتناسب الراتب مع طبیعة أدائي الكلي  للعمل 11 91 0.01 

 فرص الترقي و التقدم الوظیفي 
 0.01 0.66 أرى أن مسار وظیفتي واضح وھذا یشعرني بالارتیاح  12
أجد فرص مستقبلیة للترقیة والتقدم الوظیفي متاحة بعدالة لجمیع  13

 العمال
0.82 0.01 

 0.01 0.66 أجد توافق إیجابي بین قدراتي و وظیفتي الحالیة  14
 0.01 0.90 تعتمد أنظمة الترقیة والتقدم الوظیفي في المؤسسة على أسس واضحة  15
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 0.01 0.67 تتاح الترقیات للموظف على أساس الأقدمیة و الكفاءة في الأداء  16
 0.01 0.69 تعطي المؤسسة اھتماما كبیرا لبرامج تدریب و تطویر الموظف 17

 الرضا الوظیفي 
 0.01 0.87 أھتم بسمعة مؤسستي و بتحسٌن صورتھا في المجتمع 18
 0.01 0.88 أعتبر أن مشاكل المؤسسة ھي مشاكلي الخاصة  19
 0.01 0.85 تتوافق قیمي مع قیم المؤسسة التي أعمل بھا  20
 0.01 0.83 أتبنى ثقافة و قیم المؤسسة وألتزم بالدفاع عنھا  21
 0.01 0.89 أشعر بالفخر لانتمائي لھذه لمؤسسة  22
 0.01 0.79 أشعر بالسعادة إذا ما قضیت حیاتي المھنیة في ھذه المؤسسة 23

 فریق العمل 
 0.01 0.87 یساعد فریق العمل على خلق جو عائلي  24
 0.01 0.77 یساھم الموظفین في حل مشكلات المتعلقة بالعمل 25
 0.01 0.92 أجد تكاتف و تعاون بیني و بین زملائي في العمل 26
أفراد فریق عملي روح الجماعة في المؤسسة  یمثل 27  0.92 0.01 
 0.01 0.94 .أجد بیئة عملي اجتماعیة وودیة و بدون حساسیات  28

  كل ) وبذلك تعتبر   0.01دالة إحصائیا عند مستوى معنویة (  المحاور  كلمعاملات الارتباط  في    معظم نلاحظ أن    
 قویة وموجبة مع الاستبانة ككل، إذن ھي صادقة لما وضعت لقیاسھ.   المحاور

داة لھا ) و مما یدل على ان الأ0.914(بلغ  )،    Cronbach's Alphaألفاكرونباخ(  حسب معامل  ثبات أداة الدراسة:    -2
 درجة عالیة من الثبات و بالتالي یمكن الاعتماد علیھا في تطبیق الدراسة المیدانیة. 

III-  ومناقشتھا : النتائج   

 خصائص العینة المدروسة :  
 التالي:  الشكلیتم توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس كما ھو موضح في 

 ): متغیر الجنس 01الشكل (
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 xlاعداد الباحثین بالاعتماد على مخرجات برنامج  : منالمصدر                        
%) ،بینما 53.3الاناث، حیث قدرت نسبة الذكور ( من  نسبة    اكثر )، ان نسبة الذكور  01نلاحظ من خلال الشكل رقم ( 

 . %)46.7نسبة الاناث كانت(
 
 
 

الاناث

الذكور
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 عینة حسب متغیر السن ال) أفراد  02جدول (
 النسبة (%)  العدد  السن 

 22,2%  10 سنة 30اقل من 

 35,6% 16 سنة   39الى30من

 26,7%  12 سنة   49الى 40من 

 15,6% 7 سنة فأكثر  50من 

 100,0% 45 المجموع

 spssن بالاعتماد على مخرجات برنامج ا: من اعداد الباحثالمصدر            
) ،التنوع في مستوى أعمار أفراد مجتمع الدراسة، مما یعكس وجود خبرات متنوعة مما  02تدل نتائج الجدول رقم (

سنة) التي بلغت النسبة المئویة   39الى30یخدم أھداف الدراسة، وكانت النسبة الاعلى في المستویات العمریة فئة من (من  
سنة)كانت قلیلة نوعا ما 30(اقل من    %) أما بالنسبة للفئة26.7سنة) بنسبة (  49الى  40%) وتلیھا فئة (من  35.6(

%) وھذا راجع طبیعة 15.6سنة فأكثر) بنسبة (  50%) في حین ترجع أقل نسبة الى الفئة العمریة (من  22.2بنسبة  (
 العمل مع التقدم في العمر  یترقى البعض في حین یكون وقت التقاعد للبعض الاخر . 

 التصنیف الوظیفي متغیر   یبین توزیع أفراد العینة حسب ):  02الشكل (

10.00%

15.00%

20.00%

25.00%

30.00%

35.00%

40.00%

45.00%

50.00%

متغیر التصنیف الوظیفي 3الشكل رقم 

 
 xlاعداد الباحثین بالاعتماد على مخرجات برنامج  : منالمصدر                        

یھا مباشرة (عون أمن)  ل% ) .ت46.7عینة ھي(موظف إداري)بنسبة (الفي التصنیف الوظیفي الفئة الأكثر انتشارا في   
 . %)33.3بنسبة (

 الخبرةمتغیر   یبین توزیع أفراد العینة حسب ):  03( الجدول  
 

) %النسبة ( العدد  مدة الخدمة   
%   10 أقل من خمس سنوات  22,2     

%     22 من خمس إلى عشرة سنوات  48,9    
%      9 من أحدى عشرة سنة إلى أقل من خمسة عشرة    20,0     

%  4 خمسة عشرة سنة فأكثر  8,9 
     100,0% 45 المجموع
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 spss: من اعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات  المصدر   

) أفراد من 10سنوات ما یعادل(  5%) تتمثل في عدد الأفراد الذین لم تتجاوز خبرتھم  22.2نلاحظ ان نسبة (اذا     
فرد ،  بعد   22سنوات) والذي بلغ عددھم  10سنوات إلى أقل من 5%) تتمثل في (من48.9عینة الدراسة ، بینما نسبة(

سنة ) والذین تتراوح خبرتھم (    15الى  11متھم ( من  %)، للأفراد  الذین تتراوح مدة خد20ذلك تأتي النسبة الأقل (
%)، ومنھ یمكن التفسیر أن مستوى سنوات الخبرة في المؤسسة محل الدراسة منخفض نوعا 8.9سنة فأكثر ) بنسبة (15

 رغم التنوع الملحوظ في الفئات.
المتوسط الحسابي و الانحراف المعیاري لاستجابات العمال على  التكرارات  و النسب المئویة و ):  04الجدول (

 مشاركة العاملین اتخاذ القرار محور ل العبارات المكونة
 

عبارات محور  
مشاركة العاملین  

 اتخاذ القرار

المتوسط   موافق  محاید  غیر موافق 
 الحسابي 

 الانحراف 
 المعیاري

 النتیجة 

 % ت % ت % ت

تمنح المؤسسة  
العمال القدرة  
على المشاركة  

في وضع الخطط  
للأقسام  
 والادارات 

      

 متوسطة 610, 1,73
4 8.5 25 53.2 16 34 

تفتح إدارة  
المؤسسة باب  
الاقتراحات  
للعمال بشكل  

 مباشر

 متوسطة 620, 1,71 36.2 17 51.1 24 8.5 4

أشعر بشفافیة  
بیني وبین  
مدیري في  

 المؤسسة 

4 8.5 23 48.9 18 38.3 1,68 
 متوسطة 630, 

أشارك في حل  
المشاكل التي  

أثناء أدائي  تحدث 
 لأعمالي

 متوسطة 660, 1,80 31.9 15 51.1 24 10.5 6

یوجد شفافیة في 
كیفیة صنع  

القرار على كافة 
المستویات  
المختلفة  
 للمؤسسة 

 متوسطة 590, 1,82 53.2 25 12.8 6 8.5 4

تصدر المؤسسة  
قرارتھا بعد  

كافة   مشاركة
 العاملین 

 متوسطة 0.64 1,88 36.2 17 53.2 25 7.5 3

 متوسطة 0.62 1.75 محور مشاركة العاملین اتخاذ القرار 

 spss: من اعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات  المصدر   
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القرار بالنسبة لفقرات محور    تضحی العاملین اتخاذ  )   1.88_1.68تراوحت متوسطات ھا الحسابیة بین (  مشاركة 
تصدر المؤسسة قرارتھا   الذي نصھ "  1) أي بدرجة متوسطة، و جاء البند رقم  0.66_0.59وانحرافاتھا المعیاریة بین (

)، بینما 0.64) و انحراف معیاري قیمتھ (1.88كافة العاملین" في المرتبة الاولي بمتوسط حسابي یساوي (  مشاركةبعد  
الذي نصھ" أشعر بشفافیة بیني وبین مدیري في المؤسسة" في المرتبة الأخیرة و حصل على أقل متوسط    3جاء البند رقم  

 ) . 0.63) وانحراف معیاري قیمتھ (1.68حسابي یساوي (
مما یدفعنا للقول بأن أفراد العینة یتمتعون بمستوى إدراك متوسط لمحور مشاركة العاملین اتخاذ القرار و یتضح ذلك من 

 .)0.62) وانحراف معیاري قیمتھ (  1.75خلال متوسط حسابي یساوي ( 
 

التكرارات  و النسب المئویة و المتوسط الحسابي و الانحراف المعیاري لاستجابات العمال على  ):  05( الجدول
 محور الأجور و المكافآت  العبارات المكونة

عبارات  
عدالة  محور 

الأجور و 
 المكافآت 

المتوسط  موافق  محاید  غیر موافق 
 الحسابي 

 الانحراف
 النتیجة  المعیاري 

 % ت % ت % ت

أشعر بأن  
انشغالي یھم  
 الادارة العلیا 

 منخفضة 0.36 1,15 84.4 38 15.6 7 0.0 0.0

أشعر بعدالة  
الأجر بالنظر  
إلى ما یحصل  
علیھ العاملون  

في نفس  
الوظیفة في 
مؤسسات  

 أخرى 

 متوسطة 0.58 1.55 48.9 22 46.7 21 4.4 2

أشعر بالعدالة 
في طریقة 
تقییم أداء  
العمال 
 السنویة 

3 6.7 23 51.1 19 42.2 1.64 
 متوسطة 0.60 

أرى أن ھناك  
عدالة في  
توزیع  

واجبات العمل  
 بین العمال

 متوسطة 0.81 1.97 33.3 15 35.6 16 31.1 14

یتناسب  
الراتب مع  
طبیعة أدائي  
 الكلي  للعمل

 متوسطة 0.81 1.97 33.3 15 35.6 16 31.1 14

 متوسطة 0.63 1.65 المجموع 

 spss: من اعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات  المصدر   
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یتضح من الجدول أعلاه أن مستوى جودة الحیاة الوظیفیة لدى عمال الاقامة الجامعیة نسومر بولایة قسنطینة بالنسبة 
محور   المكافآتلفقرات  و  (  الأجور  بین  الحسابیة  ھا  متوسطات  بین  1.97_1.15تراوحت  المعیاریة  وانحرافاتھا    (

أرى أن ھناك عدالة في توزیع واجبات   الذي نصھ "  10) أي بدرجة ضعیفة ومتوسطة، وجاء البند رقم  0.81_0.36(
الذي نصھ " یتناسب الراتب مع طبیعة أدائي الكلي  للعمل "في المرتبة الاولي بنفس   11العمل بین العمال " والبند  رقم 

الذي نصھ أشعر بأن   7)، بینما جاء البند رقم  0.81) و انحراف معیاري قیمتھ ( 1.97المتوسط الحسابي الذي یساوي (
) وانحراف معیاري 1.15ي یھم الادارة العلیا " في المرتبة الأخیرة و حصل على أقل متوسط حسابي یساوي (انشغال

للقول بأن أفراد العینة یتمتعون بمستوى إدراك متوسط لمحور العدالة التنظیمیة و یتضح ذلك   مما یدفعنا ) .0.36قیمتھ (
 ).  0.63) وانحراف معیاري قیمتھ (  1.65من خلال متوسط حسابي یساوي (

 
التكرارات و النسب المئویة و المتوسط الحسابي و الانحراف المعیاري لاستجابات العمال على  ):  06الجدول (

 لمحور فرص الترقیة والتقدم الوظیفي  العبارات المكونة
محور الترقیة  
 والتقدم الوظیفي 

المتوسط   موافق  محاید  غیر موافق 
 الحسابي 

 الانحراف 
 المعیاري

 النتیجة 

 % ت % ت % ت
أرى أن مسار وظیفتي  
یشعرني   وھذا  واضح 

 بالارتیاح 

 متوسطة 0.54 1.42 60.0 27 37.8 17 2.2 1

مستقبلیة   فرص  أجد 
والتقدم   للترقیة 
الوظیفي متاحة بعدالة  

 لجمیع العمال

 منخفضة 0.49 1.37 62.2 28 37.8 17 0.0 0

أجد توافق إیجابي بین  
وظیفتي   و  قدراتي 

 الحالیة 

 متوسطة 0.58 1.44 60.0 27 35.6 16 4.4 2

الترقیة   أنظمة  تعتمد 
في   الوظیفي  والتقدم 
أسس   على  المؤسسة 

 واضحة 

 منخفضة 0.33 1.06 95.6 43 2.2 1 2.2 1

الترقیات   تتاح 
أساس   على  للموظف 
الأقدمیة و الكفاءة في  

 الأداء 

 منخفضة 0.28 1.08 91.1 41 8.9 4 0.0 0

المؤسسة   تعطي 
لبرامج   كبیرا  اھتماما 
تطویر   و  تدریب 

 الموظف 

1 2.2 7 15.6 37 82.2 1.20 
 

0.28 
 

 منخفضة

 منخفضة  0.41 1.26 المجموع 

 spss: من اعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات  المصدر   

 ) بین  الحسابیة  ھا  متوسطات  تراوحت  الوظیفي  والتقدم  الترقیة  فرص  محور  لفقرات  )   1.44_1.06بالنسبة 
أرى أن ھناك عدالة في  الذي نصھ "  14) أي بدرجة ضعیفة، وجاء البند رقم 0.54_0.28وانحرافاتھا المعیاریة بین ( 

)،  0.58) و انحراف معیاري قیمتھ (1.44توزیع واجبات العمل بین العمال " في المرتبة الاولي بمتوسط حسابي یساوي (
للقول بأن أفراد العینة یتمتعون   یمكنناالذي نصھ " تعتمد أنظمة الترقیة والتقدم الوظیفي في مما    15بینما جاء البند رقم  

) وانحراف معیاري قیمتھ   1.26بمستوى إدراك منخفض لمحور الترقیة و یتضح ذلك من خلال متوسط حسابي یساوي (
 )0.41 .( 
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التكرارات  و النسب المئویة و المتوسط الحسابي و الانحراف المعیاري لاستجابات العمال على  ):  07الجدول (
 العبارات المكونة حول محور الرضا الوظیفي 

محور الرضا  
 الوظیفي 

 المتوسط  موافق  محاید  غیر موافق 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعیاري

 النتیجة 

 % ت % ت % ت

أھتم بسمعة 
مؤسستي و بتحسٌن  

صورتھا في 
 المجتمع 

 منخفضة 0.42 1.14 87.8 36 9.8 4 2.4 1

أعتبر أن مشاكل  
المؤسسة ھي  
 مشاكلي الخاصة

 متوسطة 0.78 1.97 31.1 14 40.0 18 28.9 13

تتوافق قیمي مع قیم  
المؤسسة التي أعمل 

 بھا

 متوسطة 0.75 1.73 44.4 20 37.8 17 17.8 8

أتبنى ثقافة و قیم  
المؤسسة وألتزم  

 بالدفاع عنھا

 متوسطة 0.55 1.69 55.6 25 17.8 8 26.7 12

أشعر بالفخر  
لانتمائي لھذه  

 لمؤسسة 

 متوسطة 86.0 1.71 42.4 20 24.4 11 31.1 14

أشعر بالسعادة إذا  
ما قضیت حیاتي  
المھنیة في ھذه  

 المؤسسة 

 متوسطة 0.86 1.86 51.1 23 17.8 8 31.1 14

 متوسطة 0.70 1.68 المجموع 

 spss: من اعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات  المصدر   

التنظیمي    بعد  بنود  یتضح في  الحساب   أن الفخر  تراوحمتوسطھا  (  ي  بین  1.97_1.14بین  المعیاریة  )وانحرافاتھا 
أعتبر أن مشاكل المؤسسة ھي مشاكلي    الذي نصھ "  18) أي بدرجات متوسطة وضعیفة، وجاء البند رقم  0.86_0.42(

)، بینما جاء البند رقم  0.78) و انحراف معیاري قیمتھ (1.97الخاصة " في المرتبة الاولي بمتوسط حسابي یساوي (
الذي نصھ أھتم بسمعة مؤسستي و بتحسٌن صورتھا في المجتمع " في المرتبة الأخیرة و حصل على أقل متوسط   17

 ) . 0.42نحراف معیاري قیمتھ () وا 1.14حسابي یساوي (
مما یدفعنا للقول بأن أفراد العینة یتمتعون بمستوى إدراك متوسط لمحور الفخر التنظیمي و یتضح ذلك من خلال متوسط 

 .)0.70) وانحراف معیاري قیمتھ (  1.68حسابي یساوي (
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التكرارات و النسب المئویة و المتوسط الحسابي و الانحراف المعیاري لاستجابات العمال ):  08الجدول (  
 حول محور فریق العمل 

محور فریق 
 العمل 

 النتیجة  الانحراف  المتوسط  موافق  محاید  غیر موافق 

 % ت % ت % ت
تساعد فرق  

العمل على خلق  
 جو عائلي 

 

14 
 31.2 11 24.4 20 44.4 1,86 

 0.86  
 متوسطة

یساھم الموظفین  
في حل 
مشكلات 

 المتعلقة بالعمل

12 26.7 09 20.0 24 53.3 
 

1,73 
 

 
0.86 

 
 متوسطة

أجد تكاتف و  
تعاون بیني و  

بین زملائي في  
 العمل

13 28.9 08 17.8 24 53.3 1,75 
 

 
 متوسطة 0.88

یمثل أفراد فریق  
عملي روح 
الجماعة في 

 المؤسسة 

 متوسطة 0.87 1,77 51.5 23 20.0 09 29.9 13

أجد بیئة عملي  
اجتماعیة وودیة 

و بدون  
 حساسیات 

12 26.7 09 20.0 24 
53.3 

 
1,73 0.86 

 متوسطة

 

 متوسطة 0.86 1.76 محور فریق العمل 

 spss: من اعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات  المصدر   

)  وانحرافاتھا المعیاریة بین  1.86_1.73فقرات محور فریق العمل تراوحت متوسطات ھا الحسابیة بین (   حسب  
تساعد فرق العمل على خلق جو عائلي " في   الذي نصھ "  23) أي بدرجة متوسطة، وجاء البند رقم  0.88_0.86(

الذي نصھ   24)، بینما جاء البند رقم  0.86) و انحراف معیاري قیمتھ (1.86المرتبة الاولي بمتوسط حسابي یساوي (
الذي نصھ " أجد بیئة عملي اجتماعیة وودیة و بدون   27" یساھم الموظفین في حل مشكلات المتعلقة بالعمل " والبند رقم  

) 0.86) وانحراف معیاري قیمتھ (1.73ات" في المرتبة الأخیرة، حیث حصلا على أقل متوسط حسابي یساوي (حساسی
. 

مما یدفعنا للقول بأن أفراد العینة یتمتعون بمستوى إدراك متوسط لمحور فریق  العمل و یتضح ذلك من خلال متوسط 
 . )0.86) وانحراف معیاري قیمتھ (  1.76حسابي یساوي ( 

 
بین متوسطات   α≥ 0.05ھل توجد فروف ذات دلالة احصائیة عند مستوى دلالة     الاجابة عن السؤال الثاني الذي نصھ: 

الوظیفي،  التصنیف  السن،  الجنس،  الشخصیة:  المتغیرات  تعزى  الوظیفیة  الحیاة  جودة  لمستوى  العینة  أفراد  تقدیرات 
 الأقدمیة 
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 بالنسبة لمتغیر الجنس: 
 تبعا لاختلاف متغیر الجنس یوضح نتائج إختبار(ت) ):  09الجدول (

المتوسط   الجنس  المتغیر 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعیاري

 قیمة (ف) 
 

قیمة  ال
 الاحتمالیة 

 
 مستوى المعنویة 

 

جودة الحیاة  
 الوظیفیة  

 0.85 3.39 ذكر
0.36 0.78 0.05 

 0.56 3.39 أنثى 

 spss: من اعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات  المصدر   

المتوسط  ان  نلاحظ   لذكورقیم  بالنسبة  للجودة  (3.39تساوي(الحسابي  قیمتھ  معیاري  بانحراف  قیم  0.85)  وأنّ   (
) وھي قیم  0.56) أیضا وبانحراف معیاري قیمتھ (3.39المتوسط الحسابي لجودة الحیاة الوظیفیة لدى العاملات تساوي(

 متشابھة تشیر مبدئیا إلى عدم وجود فروق بین متوسطات المجموعتین. 
لا   )،  أي أنھα≥ 0.05) وھي أكبر من مستوى المعنویة (0.78الاحتمالیة لاختبار (ت) تساوي (أنّ القیمة    كما نلاحظ

. مما یعني اتفاق عینة الدراسة  لدى العاملین تعزى إلى متغیر الجنس  الجودة   درجاتفي    ا دلالة إحصائی  احتلافات توجد  
) بعنوان 2020حیث إتفقت نتائج ھذه الدراسة مع دراسة قھیري فاطنة (  على أنھ لا یوجد تأثیر للجنس على استجاباتھم 

 . واقع جودة الحیاة الوظیفیة في المؤسسة الاقتصادیة 
 بالنسبة لمتغیر السن : 

تبعا لاختلاف متغیر السن : یوضح نتائج إختبار(ت) ):  10الجدول (  

المتوسط   ن  فئات السن  المتغیر 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعیاري

قیمة 
 (ف)

القیمة  
 الاحتمالیة 

مستوى 
 المعنویة 

 
 
 

جودة الحیاة  
 الوظیفیة 

 0.30 01.20 10 سنة 30أقل من 

0.36 
  

0.78 0.05 

  39إلى  30من 
 0.29 01.25 16 سنة 

  49إلى  40من 
 0.32 01.31 12 سنة 

 0.24 01.30 07 سنة فأكثر 50

 spss: من اعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات  المصدر   

الحسابي  نجد   المتوسط  قیم  من  لأنّ  الأقل  العاملین  لدى  تساوي(  30لجودة  قیمتھ  01.20سنة  معیاري  بانحراف   (
سنة   39إلى    30)، وأنّ قیم المتوسط الحسابي لجودة الحیاة الوظیفیة لدى العاملین الذین تتراوح أعمارھم بین  0.30(

 49إلى    40أعمارھم بین  )، كما نلاحظ أن قیم العاملین الذي تتراوح  0.29) بانحراف معیاري قیمتھ (01.25تساوي(
) تساوي  (01.31سنة  قیمتھ  معیاري  وبانحراف  أعمارھم  0.32)  الذین  العاملین  قیم  أن  حین  في  فأكثر   50)،  سنة 

)،وھي قیم متقاربة تشیر مبدئیا إلى عدم وجود فروق بین متوسطات 0.24)و بانحراف معیاري قیمتھ (01.30تساوي(
 المجموعات. 

لا  )،  أي أنھ α≥0.05) وھي أكبر من مستوى المعنویة (0.78الإحتمالیة لاختبار (ت) تساوي ( أنّ القیمة  كما نلاحظ
عینة  ال. مما یعني اتفاق  جودة الوظیفیة لدى العاملین تعزى إلى متغیر السنال درجاتفي  اإحصائی  الد  اختلاف  یوجد

 .على أنھ لا یوجد تأثیر للسن على استجاباتھم 
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 بالنسبة لمتغیر التصنیف الوظیفي:  
 تبعا لاختلاف متغیر التصنیف الوظیفي یوضح نتائج إختبار(ت) ):  11الجدول (

التصنیف   المتغیر 
المتوسط   ن  الوظیفي 

 الحسابي 
الانحراف  
 المعیاري

 قیمة (ف) 
 

القیمة  
 الاحتمالیة 

 

مستوى 
 المعنویة 

 

جودة الحیاة  
 الوظیفیة 

  0.28 01.30 15 عون أمن
0.67 

 
 

 0.33 01.33 09 عامل نظافة  0.05 0.51
 موظف
 0.27 01.21 21 إداري 

 spss: من اعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات  المصدر   

)، وأنّ قیم  0.28) بانحراف معیاري قیمتھ (01.30صنف عون أمن تساوي (ل  بالنسبةلجودة  لقیم المتوسط الحسابي  
تساوي( نظافة  عمال  العاملین صنف  لدى  الوظیفیة  الحیاة  لجودة  الحسابي  قیمتھ 01.33المتوسط  معیاري  بانحراف   (

قیم   ، وھي0.27) وبانحراف معیاري قیمتھ (01.21)، في حین أن قیم العاملین صنف موظف إداري تساوي (0.33(
 متقاربة تشیر مبدئیا إلى عدم وجود فروق بین متوسطات المجموعات.

لا  )،  أي أنھ α≥0.05) وھي أكبر من مستوى المعنویة (0.51الإحتمالیة  لاختبار (ت) تساوي ( أنّ القیمة  كما نلاحظ
. مما یعني اتفاق عینة  جودة الوظیفیة لدى العاملین تعزى إلى التصنیف الوظیفيى ال في مستوالة د  اختلافاتتوجد  

 . الدراسة على أنھ لا یوجد تأثیر للتصنیف الوظیفي على استجاباتھم 
 بالنسبة لمتغیر الأقدمیة : 

 تبعا لاختلاف متغیر مدة الخدمةیوضح نتائج إختبار(ت) ):  12الجدول (
 

المتوسط   ن  مدة الخدمة  المتغیر 
 الحسابي 

الانحراف  
  قیمة (ف)  المعیاري

القیمة  
 الاحتمالیة 

 

مستوى 
 المعنویة 

 

جودة الحیاة  
 الوظیفیة 

  5أقل من 
 0.28 01.15 10 سنوات 

0.71 0.55 0.05 

سنوات   5من 
 0.26 01.31 22 سنوات   10إلى 

سنة إلى   11من 
 0.37 01.27 9 سنة 15أقل من 

 0.25 01.29 04 سنة فأكثر 15
 spss: من اعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات  المصدر   

)،  0.28) بانحراف معیاري قیمتھ (01.15سنوات تساوي(  5العاملین ذوي خبرة أقل من  ان مستوى الجودة لدى   
 وأنّ قیم المتوسط الحسابي لجودة الحیاة

)، كما 0.26) بانحراف معیاري قیمتھ (01.31سنة تساوي(  10إلى    5الوظیفیة لدى العاملین الذین تتراوح خبرتھم بین
) وبانحراف معیاري قیمتھ 01.27سنة تساوي (  15إلى أقل من    11نلاحظ أن قیم العاملین الذي تتراوح خبرتھم بین  

)،وھي 0.25)و بانحراف معیاري قیمتھ (01.29سنة تساوي(  15)، في حین أن قیم العاملین ذوي خبرة أكثر من  0.37(
 قیم متقاربة تشیر مبدئیا إلى عدم وجود فروق بین متوسطات المجموعات. 
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لا   )،  أي أنھα≥ 0.05) وھي أكبر من مستوى المعنویة (0.55الإحتمالیة لاختبار (ت) تساوي (أنّ القیمة    كما نلاحظ
. . مما یعني اتفاق عینة الدراسة على أنھ الخبرة جودة الوظیفیة لدى العاملین تعزى إلى متغیر  ال  ى مستوفي    اختلاف توجد  

 .لا یوجد تأثیر للأقدمیة على استجاباتھم 

ما ھو مستوى إدراك أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة   أولا: مناقشة النتائج المتعلقة بالإجابة عن السؤال الأول الذي نصھ: 
 لدى عمال الاقامة الجامعیة لالة فاطمة نسومر بولایة قسنطینة؟ 

المعالجة الاحصائیة للمعطیات، خلصت نتائج الدراسة إلى أن مستوى إدراك جودة الحیاة الوظیفیة لدى عمال  بعد 
الاجمالي   الحسابي  المتوسط  نتیجة  على  بناء  وھذا  متوسطا،  كان  قسنطینة  بولایة  نسومر  فاطمة  لالة  الجامعیة  الاقامة 

) بالنسبة لأغلب محاور الدراسة   0.82یاري الكلیة التي كانت ( )، ودرجة الانحراف المع1.77المتحصل علیھ الذي بلغ (
، حیث جاء في المرتبة الأولى محور فریق العمل وفي المرتبة الثانیة محور مشاركة العاملین في اتخاذ القرار و في 

المكافآت وفي الرابعة محور عدالة نظم الأجور و  المرتبة  الثالثة محور الرضا الوظیفي و في  الأخیر محور   المرتبة 
 الترقیة والتقدم الوظیفي بمستوى منخفض. 

قد یعزى ذلك إلى عدة أسباب وھي أن بعض العمال یشعرون بوجود شفافیة في كیفیة صنع القرار على كافة المستویات  
بنسبة متوسطة ھذا ما یدل على وجود نوع من الاھتمام لإدارة الإقامة بمشاركة العمال في اتخاذ القرار كما أنھا تفتح لھم 

فیة في صنع القرارات و ھذا ما یؤثر ایجابا على صنع قیادات مستقبلیة ما باب الاقتراحات، أي أنھ یوجد نوع من الشفا
أنھم   العمال لعدالة الأجر بمستوى متوسط و ھو  التجربة لدیھم. و نضیف سببا آخر لرؤیة  الثقة و  سیعمل على زیادة 

لرضا عن الأجر فھو یتناسب  یتقاضون أجور و مكافآت عادلة التوزیع فیما بینھم و ھنا قد أكد العمال بشعورھم بنوع من ا 
مع طبیعة أدائھم الكلي للعمل. كما أن العلاقات الاجتماعیة في المؤسسة محل الدراسة تتمیز بنوع من الفاعلیة و التعاون 
بین العمال كفریق واحد إلى جانب وجود الاحترام المتبادل كما یساھم العمال في حل المشكلات المتعلقة والعمل بروح 

ة إلى أن العمال لا یجدون فرص مستقبلیة للترقیة و التقدم الوظیفي متاحة بعدالة للجمیع، ھذا ما یدل على  الفریق. اضاف
أن إدارة الاقامة الجامعیة لدیھا ضعف في الجانب التطویري و الترقیة الوظیفیة إذ أنھ لا توجد فرص عادلة في وضع 

ما أنھا لا تعطي اھتماما كبیرا لبرامج تدریب و تطویر العمال، كذلك في الترقیات، ك الشخص المناسب في المكان المناسب
و بالتالي فإن ھذه السیاسة تؤثر سلبا على جودة الحیاة الوظیفیة و تتفق ھذه النتیجة مع نتائج دراسة كل من دراسة قھیري 

د مغنوس، عقون شراف ) بعنوان واقع جودة الحیاة الوظیفیة في المؤسسة الاقتصادیة، و دراسة دنیا زا2020فاطنة (
)  بعنوان قیاس مستوى جودة  2021دراسة عبد الحمید بركات (و    ) بعنوان قیاس مستوى جودة الحیاة الوظیفیة،2021(

جودة الحیاة الوظیفیة كان متوسطا   الحیاة الوظیفیة في المؤسسات الریاضیة الكویتیة. حیث توصلتا إلى أن مستوى إدراك
 و اختلقت . 

ھل توجد فروق ذات دلالة احصائیة عند مستوى   ثانیا مناقشة النتائج المتعلقة بالإجابة عن السؤال الثاني الذي نصھ:
 في استجابات عینة الدراسة تعزى إلى المتغیرات (الجنس، السن، مدة الخدمة ،التصنیف الوظیفي)  α≥0.05الدلالة 

متوسطات    بین  α≥ 0.05أظھرت نتائج الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة احصائیة عند مستوى الدلالة    متغیر الجنس:
أنثى) و یرجع ذلك إلى أن عمال الاقامة -تقدیرات عینة الدراسة بین العمال في جمیع المحاور تعزى لمتغیر الجنس(ذكر

الجامعیة یمتلكون رؤیة متشابھة حول ادراكھم لجودة الحیاة الوظیفیة بغض النظر عن الجنس، و بالتالي متغیر الجنس لا 
 ة الوظیفیة. یؤثر في إدراك العمال لجودة الحیا 

بین متوسطات   α≥ 0.05و كشفت نتائج الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة احصائیة عند مستوى الدلالة  متغیر السن:
تقدیرات عینة الدراسة بین العمال في جمیع المحاور تعزى لمتغیر السن و یرجع ذلك لتشابھ بیئة العمل، وبالتالي متغیر  

 السن لا یؤثر في إدراك جودة الحیاة الوظیفیة لدى عمال الاقامة. 
) بعنوان واقع جودة الحیاة الوظیفیة في المؤسسة 2020وتتفق نتیجة متغیر الجنس و متغیر السن مع دراسة قھیري فاطنة (

دراسة عبد و  ) بعنوان قیاس مستوى جودة الحیاة الوظیفیة،  2021الاقتصادیة، و دراسة دنیا زاد مغنوس، عقون شراف (
) بعنوان قیاس مستوى جودة الحیاة الوظیفیة في المؤسسات الریاضیة الكویتیة، حیث توصلتا إلى  2021الحمید بركات (

 عدم وجود فروق ذات دلالة احصائیة تعزى لمتغیر الجنس و السن. 
)  بعنوان جودة الحیاة الوظیفیة ودورھا 2020دراسة شراف عقون ، لقمان بوحذوي(و اختلقت مع نتائج دراسة كل من 

)  "عنوان تأثیر جودة حیاة العمل على 2020دراسة سناء اسماعیل مرسي (في استدامة راس المال البشري، ودراسة  
 الحد من مستوى الاغتراب الوظیفي. 

بین متوسطات تقدیرات   α≥0.05عند مستوى الدلالة  فروق  كما أبرزت نتائج الدراسة عدم وجود    متغیر مدة الخدمة:
عینة الدراسة بین العمال في جمیع المحاور تعزى لمتغیر مدة الخدمة و قد یعزى ذلك إلى أن جمیع العمال على تنوع 
سنوات خبراتھم یملكون رؤیة متشابھة حول جودة الحیاة الوظیفیة، وبالتالي متغیر الأقدمیة لا یؤثر في إدراك جودة الحیاة 

) بعنوان واقع جودة الحیاة الوظیفیة في 2020الاقامة، وتتفق ھذه النتیجة مع دراسة قھیري فاطنة (الوظیفیة لدى عمال  
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الاقتصادیة،   (و  المؤسسة  بركات  الحمید  عبد  ابتسام  في 2021دراسة  الوظیفیة  الحیاة  مستوى جودة  قیاس  بعنوان    (
المؤسسات الریاضیة الكویتیة، حیث توصلتا إلى عدم وجود فروق ذات دلالة احصائیة تعزى لمتغیر الخبرة،و اختلقت مع 

)  بعنوان جودة الحیاة الوظیفیة ودورھا في استدامة  2020دراسة شراف عقون ، لقمان بوحذوي( نتائج دراسة كل من  
البشري، ودراسة   المال  الحد من 2020دراسة سناء اسماعیل مرسي (راس  العمل على  تأثیر جودة حیاة  )  "عنوان 
  ، الوظیفي  الاغتراب  (مستوى  عقون شراف  مغنوس،  زاد  دنیا  دراسة  الحیاة  2021و  مستوى جودة  قیاس  بعنوان   (

، حیث توصلوا إلى وجود فروق تعزى لمتغیر الأقدمیة وھذا یعود الى طبیعة دراستھم التي كانت مرتبط بالمتغیر    الوظیفیة
 الاغتراب الوظیفي. 

الوظیفي:  التصنیف  الدلالة   متغیر  مستوى  عند  احصائیة  دلالة  ذات  فروق  وجود  عدم  الدراسة  نتائج  كشفت  أیضا  و 
0.05 ≤α   بین متوسطات تقدیرات عینة الدراسة بین العمال في جمیع المحاور تعزى لمتغیر التصنیف الوظیفي، و یرجع

النظر عن المنصب، وبالتالي متغیر  الدرجة بغض  الوظیفیة متشابھة و بنفس  الحیاة  العمال لجودة  إلى أن معرفة  ذلك 
ى عمال الإقامة وھذا النتیجة تماشت مع دراسة دنیا زاد  التصنیف الوظیفي لا یؤثر في إدراك جودة الحیاة الوظیفیة لد

 ) بعنوان قیاس مستوى جودة الحیاة الوظیفیة. 2021مغنوس، عقون شراف (

IV -الخاتمة: 

تأثیرھا یمتد بعمق إلى الحیاة الشخصیة للموظفین    ھو الجودة. بحیث  في بناء بیئات عمل مستدامة وفعّالةان أھم مصدر  
وإلى أداء المنظمة بأكملھا. فھي تعكس العدید من الجوانب المتعددة التي تؤثر على رفاه الموظفین ورضاھم، مما ینعكس 

 إیجاباً على الإنتاجیة والأداء . 
مع تزاید الاھتمام بجودة الحیاة الوظیفیة، یجب على المنظمات الاستثمار في إنشاء بیئات عمل تعزز من ھذه الجودة  
من خلال توفیر فرص التطویر والمساواة والعدالة، وضمان سلامة وصحة الموظفین. كما یجب أیضًا أن یكون لدیھم  

 الشخصیة للموظفین . رؤیة استراتیجیة لتحقیق التوازن بین العمل والحیاة  
إن فھم جودة الحیاة الوظیفیة والاستثمار في تحسینھا لیس فقط واجبًا اجتماعیًا بل أیضًا استراتیجیة ذكیة للمنظمات.  
في سوق   نجاحھا  وتعزیز فرص  المواھب  بأفضل  والاحتفاظ  للمنظمات جذب  یمكن  الجوانب،  ھذه  تحسین  فمن خلال 

امل رئیسي في بناء منظمات ناجحة وموظفین سعداء وتحقیق  الأعمال المتنافس. ببساطة، جودة الحیاة الوظیفیة ھي ع
   تنمیة مستدامة. 
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