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The study aims to identify the role of human resources management | Received

practices in improving the quality of work [life in organizations cas of the 30/09/2024
Regional Fund for Agricultural Cooperation in KhemisMiliana. This Accepted
study relies on collecting information based on a questionnaire distributed

to 50 workers. The statistical data was analyzed using the program (Spss RKepwords:
V25), and to test validity and reliability, the alpha coefficient was used.
To test the hypotheses, the results of simple linear regression, and to
analyze the results, we followed the descriptive analytical approach.
After the analysis, we concluded that there is an impact of human
resources management practices on the quality of work, life in its
dimensions.

12/01/2025

v’ fuman resources
v’ management practices:

V' quality of worR [ife:

s yad! et
COOS® 244

Attribution - Pas d'Utilisation

Commaerciale - Pas de Modification 4.0
International (CC BY-NC-ND 4.0)




dedds 1

Olezg oz VI ol o S5y bzt S e alladlly eSOl oo Jab) 22 oIl Laslsn o plisiaad ) wolebad) ~ed
SALS o U2 s ey 353 e gond S Bl sjlge e SN el r 25 sk Leblialy Lol And
o Sl Y Bleyy (Bl Bllasl we B15 G pallak Les dt gl e o A G5 (g coljleey
Jasl e i) W e S & Bl olgsY) asT Uajlael Joall Sl 39 5 e Golee yls] 5ls Bide Gk
b planal (B e asle W5 el fos By by o Readl 5,08 e 1 g8 Lgie s 18T Oy (S
ilaafy wedlanl cny Joladly LSl sy osldl sV 53l 1) s alS sy csadl o b (oo gall asetlly i
Caloseg aad) 3ol 3laly dale Aol Lglamtiiysmay 35Ty dslarn] Bggus [Sadc Jarl Sl Begi cpud OB 61
Lk () U om0 re St bl E W 5 gl 3 g0 o0 Wb LAY Wl el )00 s ot Aol LU
ol el lal ST (2004 A At die) (G LS slmgrsd) Migh Joll Sl B39 5k lossal
Bl V) Ly Sload) 2 sliagie slazal o s bl o Al (3 sl @) alally 5ol oV e i
23 sl g celadl aamglma ¥l Jshb n des ) aaid) LSSV Slole s oiyorl Vns 20 o (b onal)
Slebaial) ladl) Sl in Yo Lajlzely 2l 31k ohsf (dass & oy calall i)l Lol 5id Jo Slabali el 0 4
gl 3l 3y Sl dendt I e Bl )bl slaeV) e oS5

Sl ShL Jal) Bl B39 Cned (3 Lajgng sl )15l 5l) lu)le w8ly e 3 padl) A ) 25,01 0k 36 Bld) Vs s
ol 3l 535 e (3 il 3okl sl Ly jes en Lo iUl AISKaY) e wla Yy b calalall o dgag e 51
SBLL et A Oglall (5gd) B gliall

Y ae ) aleld) we g an,

BLbs et > Ol (5963 Bodinall calall s Agamg om i) 30kl 3)15) lujle ol a Lo -

Lk et > Ogladl (06t Godnally Jonll Bl 5352 wly 58 Le —

U (3 gl ALl dovally sV o (g iiolaysadl s (b abZ e A a3l Blsl wlujled s -
S et ) Ooladl (sogd) Boiall foall Bl 835

Loyl Bluai

Lo o gl BV e s ) gosl 2l a5 1

Blke et (O Oglail] (soed! Godall Janl Bl 5352 w3l e Bl -

EIRU Y P W URE T SRC RS U5 CH W V- v Joviie

adldly oaally s i (oo lieliaypndl plls (ab g (oo ) Bl o)kl Bls) bt Cp BAI e 3l -
Al e > Ogladl (se) Bgdnally Jarl Bl B35 (g (Gurel

Ayl Ol B

I Szl e am Al ods J gl

OOSS 245

Attribution - Pas d'Utilisation

Commerciale - Pas de Modification 4.0
International (CC BY-NC-ND 4.0)




I T T T T T T T T T o ST S - -—-—-—o

Oluwwdall B Joall Lo 3390 (el (8 Jra st 3y gadl 35030 Oluwylas 93

Ssed) Botiall 3 Jaddl sl 392 e a il 300l 3] wlulad (0.05) DY) Sstns dis il A5 33 T aogy-
Bl e SO Oglacl]

Barp Sl B B2 ) 0ds e sty

Ssed Godaal) 3 Lendl sl 835 o Laasidll (0.05) AV Sgtnn s wila>) AN 33 3T oyt L) i 8l 2o 4))
Wlle o >l Oglel

Ssed) Godiall 3 Joad) sl 539 Lo Cadosil (0.05) VW stan dis aflax) N> 93 5T damg 15l e dll 30 41
(Blle e > Oglacl]

Goaall & Jordl sl 3392 o liaygad) allad (0.05) AV (S5t s aflax] Vs o5 3T oy 0l e dll a0 4))
(Blls pra > Oglacll (sogd

Ssed) Bodiall 3 Jaddl sl 330 Lo Cypidd (0.05) ANWI sstan dis 25lax| Vs 33 1ty "tim) ) a4l 2 41
(Blle e > Oglacl]

Botiall 3 Jool sl 535 e o1V 133 (0.05) DY Gsrms s asliam] AV 53 31ty 1aslih) 2o dl) 20 4
(Blls ra > Oglacl] (s9gd

3 Jaddl sl 330 Lo augll aaldly el (0.05) AVl (ot i aglax] ANs 93 1ty "ol de i) 25 41
Al e S Oglarl] (ggd) Bsurall

!yl e

o) g e delo STl Oolaze o oMelid) (2 gl B0l OLasst gl ol a3y dodll gl Litazel
Blaza) €y ao gl Balll Jm w8y a1 ) dsosl Wy Linas e WS (@Bl @ (o LST38lll oy e
bl 00 513 2l Olize G B b Wl g BN LY ] r Lilos DL i 3 0Lz §lazal;
Aol Bl (ogat Sllinal ) Jsosll 3455 1S Ay LelilS

) el 1) 3l A JSCaY) e aylly o) dadsy

fJanll Bl 820 Al jolasy psgde 1 eVt

i) 3kl 315 lu)le oal 1) jssi—

) e LY el i -

Lgalyd by Jodl Bl 834 pgghe.2

: o) 3L B3 £ g 1.2

gosh 1da ) 55y Joadl oV & Ul s Bl OVl DLl i) g ¢ ol Bl 8352 iyl onias A3
Sl 3l Sl | 4l gl 1Sy Jleall Blmg dty ¢ Jadd) Cob pd U] Cugy Wsanzs OIS 0)s

oF el Jo S5 et aab s nnd ) Gug @ 5sY1 4 g @) ool 5adl EL (Sherman) Lebe A3
Slags O LS (2008 co))Jbeadl i 3lally bonall G 151 oo L alS7 Vg 5o foall Bty ok g1 ool Jui]
S I Ll e ly laly Jaral) sdm a ki e Bdedey Blab ity 3 ol p Bl 3L B0 O

OOSS

Attribution - Pas d'Utilisation
Commerciale - Pas de Modification 4.0
International (CC BY-NC-ND 4.0)




Jos Sabidally ol Y1 o e Bl ol bl 5 e e B Bd ) B 82 (Walton)osdly s
B Cm Ol ae fadll (3 eleam VW) JolSH) cJleall Bsi s gty i) OLE plusin (o il 20 ooy 2T
(16-11 ozl (1973 (Walton) awasils augh

g Aplin DBy Lliey Slipeg A Sy B Jas Syl sl talaidll spen Ji BT e 3o (2007 (g a) W
Bladl) aollly oeitlloy Jo 3Tl 8T o5 wgillasy ag (opbalall G 30 SUSWI e geiidgll (suonlly ploxall a
(240_- 2007 (3 4) JSSTalalt Lo

SUT 51 sly e Wil lia calelall oy gl wllasll gy Syl olf 5 el ) (A(2018 (s pd)igse s
b gdly lodadly 13V Ml ey Aaaial) B 322 L) (53815 B lrlam) ks U L)l gl Jaall S5,
S Sl e dege NS r Braet Blnnad V) Jo Jasdl sl 835 O Jod) (S8 (L) o G b 250 B
83bj dpgaably 2ol gnilys oo i B Belo) (Bl pls) (3 apldly lolal) SO dlis fos Bty bsd drex fons
Gpaseidly hoal) LA 0515l e Wl 334 Olazy oW bl Sligies Jo Jsvamll Lo )l 3389 faall algY) el
ekl A 5 (3 by LS ipadond) S a2 e Ll o9, oS silly ¢ ibs)l ol 3L

Josll Bl 839> Slasi 2.2

oo Laslul wad OF Vel sl plaza¥i 89,0 e v 81l o o2 Sl Loall Bl 839 & 550 By (rozgdl CUET O]
AW ) e e (S8 o 3l Yl ods ol glimie o Wy cagi OVt o

D8 bl e By poidlly sl Lo BT e (IOHA) aigh) ioeall alsol) Aoy Il 3 0 Lkl & 6 1 Jusdl g b -
(Molamohamadi, 2014, p 199)azd! Js dhazstl 51 3lele NSy (rgrunlsyy calalal) dovs 528 5 ) foall

SV OF e (o e 2> a2 o3V (3 (2T Uiy 800 Ao p Lasl3Y o gl Aedad) 0 1 ol pidly 20 o -
ell ¥oten o 38155 235y il oS a0l 15 e B OT Yy eVl Joadl 6 gualy gl o) (LS
Bl pom o) elsl Gginn OF o psis ool ptidly O3 plas OF (3 (35t o) ade AT L ey (08lmgaby 513V
Absll 3 sl IS) iy 3 o) oy ol sag aVly oldgsedly el 3 eV aibsl ) o ) et
(2010 s o) LI 30

sl J gy cales 3 ot 3l b S GBI Lele Lagt AWty 1 el o ot Lty L
Slbly fomal) e Coldly Y Ao giiie el gl e eltl L Al ety (s ol s & L U5
(121 amial 2018 ¢ o5,8) dle; Slaclonsy olalally

Slelamb oty né 3l By Slelad] ods il sl 18 Olgty ¥ i 353 1SC25 (3 Joa)l olelar ol )l olelan
e T Lr Ay JS23 el o SO il W et S8 5 ag s ols el e 2 Jud
(243ma2) (2022 Guis) Letlas a2l sisdll Sl TS asls 1) SE ST

kel Loy (3 8B W 0SS gl gl Jodll ity allias o i drghing e ) e D) O8Nl 83l oglui-

OOSS 247

Attribution - Pas d'Utilisation

Commerciale - Pas de Modification 4.0
International (CC BY-NC-ND 4.0)




I T T T T T T T T T o ST S - -—-—-—o

Oluwwdall B Joall Lo 3390 (el (8 Jra st 3y gadl 35030 Oluwylas 93

ool e ot 5l S O blasl o oalo ) htas amegiye old eod Il Solig Sloras ols LSS 20l e 11 (3
(262 52013 sl ). azerls) e JWly es3 M

Aokl 3 s god) o bl (L) Jiel 3 Ogtomgy o) SOV oaly Lot ) (3 Jladll 850 35 o)) (3 aSLabi
) 3 5Ll 0l L8 S My o 095 el e 1S IS 5 A M (3 b Jladll ey OF U3 sms
(412-403 ot=ill 2020 csi3) J15 3530 sly & jund S| e

il 3ygh Bylsl Solyle.3

S5 L o B Y1 pls sady ksl e Al e eithy e skt d ol Bls] e il a0
Bpdadtiy )15] Sl 5 Al 31l 15Y el WU el gold agn 808 aaisly Casllogy oIS Loty omdlinl jslata
Lok b)) (nedy clashaty Lpnety oLl a2l 25l e Jpadl o foni 2nady

iy i) 3141 8130 a5gda].3

53459 A Y o ot el Jo Jpadl aall doii¥ o o T (3 el Lten 01 50l 50 siis Cayyles 2l
o B e aSTWly BsLdly lendly Ladasad) s Sy coanids cndbsll il okt I3 e o3 alsli BoliS
(16 3mie 2004 o SU de) 3ot SluaY) 52 ol e Jalad) of Ciboglly gl

o Bl Sl Sy Saldly by st Fentl) 28 USE o ) 2ty ) S B 30 85k A
(31 3miv 2005 (o)) aeladl Claal 332 o

s U1 el o W5y (S Ly shasy Lo alailbly 2,1 5l e Jgadl ez gl olblad) sl IIS™
(21 2mie 2004 fLo) Leilaaly

o kel aels Bloy wgle AL (oandd (omnslal (agnpliy SV o Jpadl gl plell deseg o sle BT LS
(25 dmiv 2009 (L) Glaal IS 5004

Aot SISy ALy eyl B3l (bl adasdl QL) 2lsY) (gl e el Weiile e i Bl sl Bls) O
Pl o Lt 1Y) iy shadly Cpdlly Gapendly spioedly (il OlaiaVl (3 Atz B2 plany

Jot o sl Sl 5] oF dgamsll Byl Ak sl ) Blo| ders) el 3ad ol e dlinl ST bl sl 1)
ebad) Olaal 334 Oles

it 34160 8y13) Slwy2 2.3

L 5sY) oy @ il ol Akl (ol e (3 Bal) Slojladly lolend 2,201 500 35) olule Dessler e
ity psladly Copdly DV By Jagadly amsdlly Sl bl S Ly apad) sl bkd oS
.(Dessler, 2009) |l

(EeliS wdyy B8 ey i) Sl n B sl Sl oy g W) 2y sY) 2sY) e BT o L So LS
(gl Al Ol 522 T e (BSGy badgr o (Ssaadll 53UY) O alalS Bile Sy jiolly ayonill Lgoins
(96~ 2016

Lodosd) ez Byl Sl 815 s ook Calbgg dpls] Alaiil ggast ST e 20l 3l 5] Lyt iyl S8 e
e bl oda Jaws ot iy gl ol e gl 3yl Beatiy oyl cabosdl) (i) 3ylseld Ll

OO®SS

Attribution - Pas d'Utilisation

Commerciale - Pas de Modification 4.0
International (CC BY-NC-ND 4.0)




oo corne Lpn ololell oda Ly I e il Sl gl 5id e Lpames OIS Lige s io (6T (3 Clatey Loyl
te S adey gl olis 15700 STy 515 Sl 0,5 OF

dypadl 3ylsht 20e21.2.3

Slaasdly DU g Ol 1) Sas sy it il e bl pam Bhae 3 oY1 sl 2l 35l Lo g
.(Thoha, Bickley, &Whiteley, 2006, pp. 1-15)BsNV) st 39 e 2 e

oy hadasdl Lehan ol SRl ag s B 858 IV abalall e Bladl) Slrlas) ddsd Wl g Gl le G s
iy Gt dadl 355 s Aglbll dladl) Sl gy slael ad Lol sn 2l )l Lo OB jlasly dslal (3 e
Lo 108y Boudl 3 25 g 0aSy Jind) (3 Reladll L) 2l gl Alalall (i)l ot gl Adas 13 a0l 05l kel
(2015 ¢ gUal) L3 pmaly m Bocginedd ol B35l (5530 ol

tore JS Jetug thbed) 2.2.3

o Wl 522l Gslbglt Jas ol e Bgllall e gy saall 33V Qg ol o5 ) 2a2iY) degaz ga 1 ollaiea)
tas (55 (88 mio 2004 c(s5lir) Jorll o 153 lilazaly wlalos ol i s IS Janis Sldzs
L2 dae by olbailY)

i sl Bzl ¢ J1dh OMeYly @3 flly ¢ smdly Jadl 3 altadl) s gl s iUl jolall ey tads i jslall
(148 imiv 2004 ¢ 2L dcee sl 2old) Slaghally SUL 3By ¢ pilid]

OOl cadlsill oSleyl Plog 3 OOyl tlel dabanal) U1 anly atly mazstl (3 8l joliall ag thany L psLall-
Plall oo bagdy (Sl ST (olaaldly Uy dalal ¢ Jadl) Jo ¢ Jaradl VIS5 (S i 57801 sl 3
(149 =i0 2004  2L) 2l

psld Gl Jadd asllll eSagll g ev ot (allogll Jasd i M o e V) e Sl sl L Y-
imive 2001 ¢ U o) ldd O 3 bl 5l o Jsadt e ST ol s de CILg Bb plasaal
(141

Dl 0 lS) o Mage me 3158 B A (3 8o Slyleay I liSy g il 23 iy el —
(96-95 il (2004 (s5lir) as sl aab gl e ma ol By oy 3,80 aog UDS o 03 ) kesd) 2
Sliaygadl ol 3.2.3

sV LS bl W Cl wady Ll wady Bl Cslogl) ded) Aedlly 2231 ddony 28 25Dl eda O
ollzs L;;:sjuuumm@eo\spjw‘jmgja;upMHAJJQL»MML;&@;,&\@B&UTCA,\&LAWL;&@
o bz Jale T o abalad) Jgam Olaz 51 sy ol pllss Slomg 3o 2487 3 Gl T Y] Y b
imio 2010 csps o) abls 230l ks fslanrly Raliadl Julse s e cly )1 ad oy (ool sl
(111

OOSS 249

Attribution - Pas d'Utilisation

Commerciale - Pas de Modification 4.0
International (CC BY-NC-ND 4.0)




I T T T T T T T T T o ST S - -—-—-—o

Oluwwdall B Joall Lo 3390 (el (8 Jra st 3y gadl 35030 Oluwylas 93

eyt 4.2.3

Sy 2 Slaslalls wayss aky Cpbalally daall 5l (3 Ues B bz s S| U] ry Loy meapes BLES 5o

Aosllall AL Sl Sl sy

(S i) AL B sV 3L 324 ad ke cIoV) st Cped Cpbeladl (3 S wlidlly wllgal) Lid L)l oag

(387 a=iv 2013

21590 0 5.2.3

bl llze 322 o E)85 (ZeUSy 3LV 88 By ool (3 Caball SV el S e s ) Aken)l a

L) idtes Boddy ol AT wllgsen Jod o 12,08y (ol sand) aibl slel Lody ol 5141 s o805,

(150 =2 2004

gl Aodldg dw2) 6.2.3

ot iy Loy Lo ogde L) GASH cobgrally sl gl Cala (3 calalal) 313 Bilimg BLadT o 203l ko) oag

(88 1t 2004 (Flo) 5l aagl ) eial Ay pbg IS

Dol sy (Liey ki bt pbalal) e T eally 2V g all Dyl e 35 fas 35 pbgn SIST 0

(10 e (1995 (Clll) sl Galisd o al) o wgiling ol 2oy 2aDld 2oy

Aty Al G4

Ay elorly Lad Blle eait SO Oglail] (gyed) Gl Joall Sl B35 et & Bl 3)lsb 8] Slyle 3 Bl

oo 50 sy sl Jlos on e 5l

) ) 4 bl gy ) 35T L) il day "rls g SN Gl eles Gl 0z n : el BT LS 1.4
"'Cu,;wi" Sl Joles i1 Jgud!

el F LS W ) falas Syl s gy

0.959 18 Bl 3,k 3yls) ol 2

0.986 18 ol > 8352 5lay)

0.985 36 OVl whls Ll

SPss 26 w2 e slaxeYl oLl slis] e 0 ykaall
Sk 81l bt ez i SIS 0.985 <0.986 <0.959 & "#lig s W" ol Jolas 0F LS 1 Jaadt I35 e
OF Jsis Wag ) Y1 JIsd) e 5Le(36) 20l OLaw) ohle Sl U BLOYL ¢ faall sl 530 sla) o2 a2
Lol el Al el Wsdeg (Ol e Ble By anes WL Bl old Males
pasteddl ULl o Ayl A 3130y 2.4
(ol Syl and) i) Gl Sl wedde g9 Jole 50 pasae U ddl) Jlee on anlll e ot
NESINIR SR

OO®S® 250

Attribution - Pas d'Utilisation

Commerciale - Pas de Modification 4.0
International (CC BY-NC-ND 4.0)



L pid) 3y15h1 By151 Syl 452 Slayly e Jgo dulyull A Bl 12 J g

Attribution - Pas d'Utilisation

Commerciale - Pas de Modification 4.0
International (CC BY-NC-ND 4.0)

| . g Jresy

i - L L By | »* iy IS

G| el gl by o | [l sl
02 0.141 | 402 | 1 | 49 | 0 | 0 | 0 | o |& el spll s e
b 2 [ 98 | 0 | 0 | 0 | % | s ieshag msid
| 6 |94 0 0 0 | %

i 02 0.141 402] 1 | 49 | 0 | 0 | 0 | © |& wm e sl bws
: indye 2 98 0 0 0 % | all L ou o)l s
; 2 | 8 | 12 ] 0 | 0 | % sl
03 0202 | 400 | 1 | 48 | 1 | 0 | 0 | o | v med sph ows
i 2 196 | 2 | 0 | 0 | % |md oo o s
i sl
| b5

04 | [ 0314 [ 394 | 1 | 45 [ 4 | 0 | 0 | o |0 sdeis s
- 2 [ 90 | 8 | 0 | 0 | % | s sl ey
03 0283 | 396 | 1 | 46 | 3 | 0 | 0 | o |8 o K= s ¢
| L 2 92 6 0 0 % | e dewshl By 2 by Sz
i RV
02 | 0247 | 398 1| 47 | 2 o | el el o) 5 2
i e 2 | o4 | 4 % | i ol oot
i Sz gl allas

00 | [ 0240 | 406 | 3 [ 47 [ 0 | 0 [ 0 | o [acsh o by -9
= 6 | 94 | 0 | 0 | 0 | % | ediasiiyad) fod oS
03 [ [ 0247 | 402 | 2 [ 47 [ 1 [ 0 0| o [ o9 my oo e
| - 4 | 94 | 2 0 0 | % ox ) oy SBISU
04 | 10286 | 400 | 2 [ 46 | 2 | 0 | 0 | o | e ot e8 e
: - 4 92 4 0 0 o el (3 Jladll elsYy )
i gyl

| 01 0283 | 396 | 1 | 46 | 3 | 0 | 0 | o [z 0wt ish oo
inis 2 |92 6 ] 0] 0| % iy 2,5
| 2 80 | 18 0 0 %

| 02 o 0.364 3.90 1 43 6 0 0 O | aabl Bl lor 118 densl)
| - 2 | 8 | 12| 0 | 0 | % e gl 5
2 | 10364 | 390 | 1 [ 43 6 | 0 | 0 | o |t i o s
l - 2 86 12 0 0 o Jleall WY1 g o
i YY) 251



Oluwwdall B Joall Lo 3390 (el (8 Jra st 3y gadl 35030 Oluwylas 93

‘W‘M‘i"

03 0364 | 3.90 5 B e il aew
Ll a3 | 6 | 0| 0| o [

PPN dladl SlE S el

2 [ 86 | 12| 0| 0 | % el O

02 | 10340 | 392 [ 1 [ 44| 5 [0 [ 0 | o | S b s o
- 2 8810 0] 0 | % b 2y 3 el

03 [ [ 0364 | 390 | 1 | 43 6 | 0 | 0 | o |fal i amm i e
- 2 [86 | 12 0 | 0 | % Y s e 33V

Lagl! Ldlg doeall
0.431 el Sy s

2] 38| 0| 0| 0 | o |¥ s

01 dnd 4.24 didasy ABgs sl (3 8 Jganl)
24 1761 0| 0| 0 | % S S

6 44 0 0 0 o Lo Aty delydy sl g

02 | ws. | 0328 | 412 - Sy
12 88 0 0 0 /o Lere ol 3 by blsl

N 12 38 0 0 0 o] e Al Ay demdl

0L s 1031 428 T 96 0 | 0 | 0 | % A B 3 gl

hadi e 0.38 3.98 Ay il 5y 6k 8y15) byl

spss. V26 oz Lo slaxeYU el slis] et ydeall

Lo 331 Ot coslaly 52 s Jsm Lgslidly il Bl sl o Bniiyn dmps 25y LS 2 Jgudl Y e
3.96 4.00: =5 axd) s o V) agled) Sllaw gl [S707 04 WS 4.24 Wl 3.74 o i) 5B sl
0.431 oo ayp ¥ dims dylae LA Llie 3 daiipe o8 29 (Jlsdl oy il 415 3.91 3.86 4.02
Gl e iy wlnial s OF Job5 Wt @l oY) cddnsr s i By oS @) i (33170.141 5 208 1S
B gl lojles oo Jo gpmdl ol =clleld a g0l g Loy il Sl 8] wlule Slle Jl il
BLA O Olsd) G Bidl Slell e Sl LS a ) el IV e by dal )l as ) olpae b 3= a2
Sa s ol GBSy s Y1 allas apady cCasllogll Lrad a1 3Ly 5,0dlly LS s Cab gy cipmaseilly diagl)
gl 31kl slo) et oS Sy Lgidaly s 811 gl Aedlily aeall julae slazely 31350 oall 515Vl 5L Lasll

A 5L sl

el Bl B34 Slaly Slyle Jg Ayl Lo dyloeaat 13 Joud)

L » B
e N R R
Sf Bl | W By
ad| Ll (Wes Bl iyl FPYS
@A Sl @ iy By " dygee "
Jodlt By
o [ 0512 | 4.06 8 | 37 5 o] o0 - o o i e g 3 s
i 16 | 74 | 10 | 0 0 % gl Bl g 2
02 | | 0473 | 402 6 | 39 | 5 0 0 o | A e s e
i 12 [ 78] 10 | o 0 | % S e
01 | ws. | 0470 | 4.06 7 [ 39 | 4 0 0 -

OO®SS

Attribution - Pas d'Utilisation

Commerciale - Pas de Modification 4.0
International (CC BY-NC-ND 4.0)

I T T T T T T T T T o ST S - -—-—-—o




spss. V25 wlmz s slasYU Ul slis] o 1 ydaall

OO®SS 253

Attribution - Pas d'Utilisation

Commerciale - Pas de Modification 4.0
International (CC BY-NC-ND 4.0)

i 14 78 8 0 0 Yo | & adiml @ EY e Lo b asl i
| e |
| S sy 1351 |
| 03 | | 0385 | 388 1 | 42 | 7 0 0 | o | ol ol o i ||
- 2 | 8 | 14 0 | 0 | % ey |
| 03 | | 0435 | 388 2 | 40 | 8 0 0 | o | o oo b iow 0 ool | |
| - 4 [ 80 | 16| 0 | 0 | % ey ity i3 ||
| 01 0444 | 3.92 3 | 40 | 7 0 0 | o | w6 ) o 0 | |
l indiye 6 80 14 0 0 % Al 3 A |
| 2 | 86 | 2 0 0 | % ;
: Slzygadly LI !
| or [ 0.314 3.94 1 45 | 4 0 0 o | or 55 e e Jarl s e b1 ||
| e 2 | 9% 0 | 0 | % |
| 02 | 0.340 3.92 1 44 0 0 o | 3ol ok som ) AV |
| e 2 | 88 | 10| 0] 0 | % |
03 0364 | 3.90 1 | 43 0 0 | o | ot o tmais 1| !
| i 2 [ 8 | 12 | 0 0 % | ol W b 3 o Il |
i 2 | 90 | 8 0 0 | % |
| URTERIS |
| 01 | | 0566 | 408 | 10 | 34 | 60 | 0 0 | o | owberoomobol| |
- 20 | 68 | 121 0 | 0 | %
| 03 | | 0463 | 3.90 3 | 39 | 8 0 0 | o | Knoibigdiodomt| |
| i 6 | 78 | 16 | 0 0 | % e |
02 | | 0488 | 392 4 | 38 | 8 0 0 | = | o oo 00y bl i |
| - 8 | 76 | 16 | 0 0 | % el slasl ||
: 31,5315 3L skl :
| Of | | 058 | 406 | 10 | 33 | 7 0 0 | = [oowb ol o ooh o | |
| i 20 | 66 | 14 0 0 % ETY
02 | | 0571 | 4.00 8§ | 34 | 8 0 0 | o | oo st o 0 01 |
| i 6 | 68 | 16 | 0 0 % FURTSPIRIPIRS
| 03 | | 0512 | 394 5 | 37 | 8 0 0 | o [ ok e s o 0 ez ||
I g 0 | 74 | 16 | 0 0 | % A e ||
| S 3 I |
[ 0358 | 388 5 | 34 | 11 ] 0 0 | o [o ow o i on |
| N e 10 | 68 | 22 0 0 %o | o O 3 S e ||
| [ 0480 | 3.8 3 | 38 | 9 0 0 | o |l oo bty | |
| 01 ] = 6 | 76 | 18 | 0 0 | % e | ]
| 02 | | 0452 | 386 2 | 39 | 9 0 0 | o | sheouiswi dmo ||
| - 4 | 8] 18] 0 0| % e A |
038 | 393 ol S0 5397




I T T T T T T T T T o ST S - -—-—-—o

Oluwwdall B Joall Lo 3390 (el (8 Jra st 3y gadl 35030 Oluwylas 93

Lo 351 Ot coslaly 52 s Jsm Lgslidly il Bl 5l o Bniiyn dmps 25y L3 3 Jgadl DY e
3.89 4.03 sl md) sl der M dplod) Sllaw ) 15701 44 LS (4.08 Wdlely 3.86 : 9o dndl slad sl
J0.586 5 a5 ¥ i dyle SULAN Ll (3 a1 g (JIsd) Loy 5401 3.87 3.973.93 3.92
i Bl b e b i) Sa OF S5 las el oY) lhnds s i Bmys oS8 ) ¢ lie (315°0.314 5 208
Lojs smg IO on e Jaall oY dpsially ol gl 2adle a2 L oo U1 S0 o ly ol Bl a5 lles
sl jonily chnasad) SLdly fodd)  der Ojl5 382 e Aelldd 2V alas 1Sy densl) (3 i)l paal) a5
3 Ladl JUl ey ¢ Jal) 309 B sl 3 bl 83LE) Cglal Lo Vs IS o) Y1 e 5is 2 feall Belad g B g
eV iy olmgally )Y AT e ¢ faad) OSG (3 lLal SE Ades (3

rlyll Ol B L34

PO VU SN g PR I KT [ S P o\ PE R WIRY CH RS IR

L AN e ) Do I L

Ol et st Jo IS Jeall 8l 3529 o3l dns a2l 500l 3)15) Wl ) (o dmge 2bLS) My Corge T sy
0.379 (0.708) il Lea)l sl 3525 e oslaly aadl 300l i3] Sluyle ks 32> ol (R24dod) D ales
et DLV o ales il oS diua by B iy JIs oy il «( 0.130:0.739 .0.728 0.306 .0.417
Lie B3 by dorgs 2bL3) Ve 3y U] 25 s (0.360 0.862 0.853 «0.553 0.646 0.616 0.842)
Jyondl Bgiall (ggime o Bl 2 g ¢8ig=0.0008Y W (gstmms die Wlax| JI> jom U "F" LY gime L
0.983 (1.357 (0.712) sslal uas adl 306l 3)1s) @l jazad"B" JludY) wMloles OF 44 LS ((51<0.05)4
ek 30y Gy o3bal Bas 080 310l 313 by i 13] o indseg 2gs (0.479 <0.969 (0.955 (0917
Sy die Wilax| s sa gdlly il 3)STL LYl Slulas o > e S Lol Bl B39 2V
idall Slesdl jais s e LsTe " lasl e (5ig<0.05) el Gy o BT 2 Iy ¢sig=0.000aY
0¥ e as B Ak Ly

Blhe et W) Ol (s9e) Foiall & Jodll sl 39 o B2l 31l )15 bl Lilam] JIs b -
Wlke et W O] (596t Godiall (3 Joall 8l 339 o Ladasiall Liliam) 15 150 agetHI-

Blhe et WA Oglail] (596! Ggteall (3 Jonll sl 839 Jo Cabogil] Wil JIs 16 drg HI-

Blhe et W Oglail] (s9edb! Gotiall 3 Joull Bl 392 Jo liaysadl pllad Wilias| JIs i dorgy i HI-

Blhe et Wi Oglail] (596! Ggiall (3 Jonll sl 39 Jo gyl Wla| 15 b Aoy (HI-

Blhe et W Oglail] (s9ed! Gotiall 3 Joall sl B39 Jo el dd Wlia! 15 150 drgiHI-

Bl e SO Oglal) (g6t Gakeal) (3 Jasd) Bl B39 o Bugll LML)y deal) Wilax| Is 136 drsiHI-

OO®SS

Attribution - Pas d'Utilisation

Commerciale - Pas de Modification 4.0
International (CC BY-NC-ND 4.0)




B 5
s e Jand) Bl B39 (et ] aed BLyle Golos D e B8 516l 8yls) OB Ayl oda a) ik L g 8
B35 g 0 @3 3 2l SYINU G ol e Lty 23501y ailosl) (3 puiil) 8317 0 sllas)] | Blis Jus Dol s
) ot el b b (3 mbpiny Jodl) L
Mag ol [SCoy didany (Ublas) Bowlgy BLid Blke et O Ogladl) (soak) Boinall 01 516l 5)15) olujle-
i 3o o2 Jlaall b e LWL el 1Sy s ol Lo JI gl 8 s sk o) 3,201 55010 61l (]
Gyl 31l o) amgr Lo M 0 M5y Laal) (3 Ll WO L ey Lo a2 s gl 5)10Y By Al dmgi
AN Clo g Gl ) Ll s bl aiby e
asbeyl Caloseg s L 3Ll Lol Bl 392 o (Blisg nguoling 0giilly Calisng Jlaall 4y 1S Lo) dag-
anli &) el g 8 i e S el Bl 3sm el g 38l )0l B)ls) ol o dmgs 3bLS) BYey T dog-
N e B0 e W Wy A sl faddl Bl B39 et (3 B 500 5] wolle
: Ol 5l
ZC)Lﬁjﬂ\ gy (;..\.35 uﬁ.ﬂ‘” cél.:l o o\.;.\,bj; L ) L}
ekl HISGY ol el Bl 835 JISUT 6 (nadb) L i (3 oalos S Bpshaze CIluly 8 slg] e lollt Yl
ros Moy gl sVolly slas YU Jlaadl jons o a3 )1 e Jorll Wl §5Y1 o (st LST ¢ by glos Colir Jo>
Lgimag Lobe cnaladl 3le> 5L supds oluliw
@ ALl @ Ald) Gl e opual) Gl3y Bl (3 B Sbgnal) il e el slisl @ ezl e Laall 116
Al Sl sl las STk g (Jladlly Al (Sl Lgaldsza] e o808 8355 Jaadl 33 SIS 459 LN 3L
Jlesll mn Sl 2 gl a3 aloolonl Lgled gl (3 3,800 50500 305] L gl aeidly B aloed) laill o100
;LA-ZJYE JA&S\ Cj) &l:— &\ L§3§i w r‘gbwb r&YM$ v_@.’.’SLL» J))\:— o W J,i‘f\ g_JJ,E:J\j
Iy Ll A sl Cplsladl ol glsly Ldd suas olulw &3 e sl & Geetll B2l 516l 315 ald el
i) pr wb ) atey bl VL sl jsas e 83U o il e ) W g el LIy STy oY1 e 1L
:c?\}\ LB .6
GuillesDUPUIS ,JeanPie¢rreMARTEL,Hébert Bonneville NOEMIE (2009). La Qualité De Vie Au Travalil,
Bilan De Connaissances, L'inventaire Systémique De Qualité De Vie Au Travail,. Canada: Centre De
Liaison Sur L'intervention Et La Prévention Psychosociales, Canada ;
Gary DESSLER, (2009). A framework for human resource management. Liverpool, United Kingdom:
Pearson International Edition;
ZohrehMOLAMOHAMADI,Ismail NAPSIAH ,(2014). The relationship between occupational safety,
health, and environment, and sustainable development: A review and critique. Dubai: International Journal
of Innovation, Management and Technology,Vol 5 N°3 ,P199;
Nurianna THOHA, Maureen BICKLEY,Alma WHITELEY, (2006). HRM Transition in Indonesian
Companies: Linear and Non-Linear Approaches. International Review of Business Research Papers. Vol.

2, No.1,ppl-15;
Richard WALTON, (1973). Quality of Working Life: What Is It? Sloan Management Review,15(1).

soleecasdly yaill clio s ele oV (g Wl a2t 315l 505) ((2010) cand o6 ases o

CO®S® 255

Attribution - Pas d'Utilisation

Commerciale - Pas de Modification 4.0
International (CC BY-NC-ND 4.0)




I T T T T T T T T T o ST S - -—-—-—o

Oluwwdall B Joall Lo 3390 (el (8 Jra st 3y gadl 35030 Oluwylas 93

sobescarsdly paill o )15 cdudtme B3y &2l 3)0M 30300(2010) cant st s o

B Bnly>—Ug)sS Bt b (3 anldt 3 S il gl oY) e foddl Bl 335 T ((2022) gy Jlag caackd suds
G el o A e el (02 sl Sl cagly slasYl Als e Gaals BolaB) aslal) 2lST5 00T
38Ul ety aclbl) S jlse bl 61y 2ol LA 535 (2018) caasz A s el
500, capsly 2l el3) ¢ JulSS sl i 2l ik 313) ((2009) s 3o dLI
A ) o slal) Sl gl s sy iibgy ool 1l Jide ((1995) 3y ot B

oMy Sl sltay Jame 3 Gk Bnlo— AN Lo e & Jedll iy 590 (2013) Gl e 0 s
;36 saall aslasV) sl

55 (3 gatl) Amalr— 3)londl 2722 3l Feadd oy ST Sl ((2007) (i) de Aokt a2

;05,91 Oles 2l s s 2baaadl 5l 515 (2005) e de dls £

olae el 2l sl s (oW andal S5l Jy sl ) o Bl 315 ((2013) el ae g2l

AU e oYl S @ Boles W dadl ol 3L (2015)cgis pils ol e Gy S
sl assdls

M dla—ia ol 3] bl e Jedl) Sl B3 T(2018)¢ ST daler llamilcdas Oljser 53
aglaVy 1oLtV aglall U2 2017-2016 sl aogmudt )l aSLll it sl lpdl) adze 3 ooV il sl
sorkeels LY 25y aglall By al) Al () Al el sadl 2l

Sl das bl Sl sal) 2l LB sl (3 301 315l 30 byt 3 ((2016) b capgis colagh) s (steal:
200w daal (Ul sual) (071 (i) 3yl 2 A2 (Caoo V5 Slawsl) e (3 Lildes Lulo—

A amaldl il a e ki, el 5k 350 ((2004) iy ol

st gnnd] 83 dmalar 3yl ladS AL oY) coladaill (3 QWL i o)) 5L 5392 ((2004) ez adl ) sl

i)l anla—ay Yl whlal sslsy e Loy el 3 3 el iSlie ((2020) caanlslalec il ) 5es
Bl Wal 2ylll S0 143 (1 douall ¢ Ml LoV (3 zlodsYly 23l ob-Slol Al dlsn cwbll aslal
S

21 0 03V Gaall wals s el sl 35 (2004) (6 s LLo

s Sl daalr (ot RIS ) 5150 3] (3 Edaladly Bl i) (2001) (ol 23 ez U s

s e el I a2l 3l 305 (2004) (ol ~Sle e SUI e

s e e Baalh) 1 sl sl 3 i) (2004) ol

OOSS

Attribution - Pas d'Utilisation

Commerciale - Pas de Modification 4.0
International (CC BY-NC-ND 4.0)
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	The Role Of Human Resource Management Practices In Improving The Quality Of Work Life In Organizations-The Cas Of The Regional Agricultural Cooperation Fund In Khemismiliana
	د. بوسوسة  نعيمة
	ط. د   بن جداه عثما
	جامعة الجزائر 3 ( الجزائر)
	جامعة الجزائر 3 ( الجزائر)
	Boussoussa.naima@univ-alger3.dz
	Bendjeddah.otmane@univ-alger3.dz
	الملخص:
	معلومات المقال
	تهدف الدراسة إلى التعرف على دور ممارسات ادارة الموارد البشرية في تحسين جودة حياة العمل بالمؤسسات حالة الصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة وتعتمد هذه الدراسة على جمع معلومات بالاعتماد على الاستبانة الموزعة على 50 عامل  بحيث حللت البيانات الإحصائية بالاعتماد على برنامج (Spss V25) ولاختبار الصدق والثبات استخدم معامل الفا كرو نباخ ولاختبار الفرضيات استخدمت نتائج الانحدار الخطي البسيط ولتحليل النتائج اتبعنا المنهج الوصفي التحليلي. بعد التحليل توصلنا إلى وجود تاثير لممارسات ادارة الموارد البشرية على جودة حياة العمل بابعادها.
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	Abstract:
	Article info
	The study aims to identify the role of human resources management practices in improving the quality of work life in organizations cas of the Regional Fund for Agricultural Cooperation in KhemisMiliana. This study relies on collecting information based on a questionnaire distributed to 50 workers. The statistical data was analyzed using the program (Spss V25), and to test validity and reliability, the alpha coefficient was used. To test the hypotheses, the results of simple linear regression, and to analyze the results, we followed the descriptive analytical approach. After the analysis, we concluded that there is an impact of human resources management practices on the quality of work life in its dimensions.
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	1. مقدمة:
	تحتاج المنظمات إلى استخدام جميع مواردها بالطريقة المثلى لتحقيق الكفاءة والفعالية على كل المستويات وذلك من أجل الاستمرار وضمان تجسيد استراتيجياتها وأهدافها ولتحقيق ذلك من المهم التركيز على مواردها البشرية التي تعتبر مصدر القوة والدعم بما تملكه من كفاءات ومهارات، ويتطلب ذلك الحرص على خلق بيئة عمل بخصائص نوعية تتوافق مع اهتماماتهم وحاجاتهم  ورغباتهم، الأمر الذي يتأتى من تطبيق عدة مداخل إدارية معاصرة على غرار جودة حياة العمل باعتبارها أحد الأدوات الهامة التي يمكن من خلالها الإبقاء على أفضل الكفاءات، وجذب أكبر عدد منها فهي تمثل مدى قدرة المنظمة على توفير بيئة عمل امنة، نظم عادلة من المكافآت، الاهتمام بالنواحي النفسية والشخصية للموظفين، توفير فرص النمو، وهذا كله يؤدي الى زيادة ولاء افرادها وتحقيق التكامل والتفاعل بين ٲهدافهم وأهدافها لذا؛ فإن تحسين نوعية حياة العمل،تشكل مسؤولية اجتماعية وأخلاقية ومعنوية،تتحملها المنظمة عامة وإدارة الموارد البشرية بمختلف ممارساتها خاصة بحيث تعتبر مورد تنظيمي بالغ الأهمية لما لها من دور في خلق ذلك المناخ الجيد، بحيث سعى الكثير من الباحثين إلى تسليط الضوءعلى مفهوم جودة حياة العمل فهذا التوجهجاء كما يرى (عبد الفتاح المغربي، 2004) ليواكب سياسات التغيير والتطويرالتنظيمي وليخفف من حالات التوتر والقلق التي سادت في الغرب بين العاملين خوفا من الاستغناء عنهم،أوتخفيض الخدمات والمزايا الاجتماعية المقدمة لهم، أو تخفيض معدلات أجورهم ضمن سياسات الانكماش التنظيمي التي تعد من الحلول الإستراتيجية للبقاء، والى جانب ذلك تحرص تلك المنظمات على تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين ومن ثم تعظيم أداء الموارد البشرية واعتبارها أحدالاستراتيجيات الفعالة للمنظمات والتي ركزت على الاهتمام بالموارد البشرية من خلال  تجسيد ممارسات لإدارة الموارد البشرية.
	ضمن هذا السياق تأتي هذه الورقة البحثية للتعرف على واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية ودورها في تحسين جودة حياة العمل بالمؤسسات الجزائرية من وجهة نظر العاملين بها والإجابة على الإشكالية التالية: ما هو دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحسين جودة حياة العمل بالصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة؟
	وتتفرع عنه الأسئلة الفرعية الآتية:
	- ما هي أهم  ممارسات إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين بالصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة؟
	- ما هو واقع جودة حياة العمل بالصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة؟
	- هل لممارسات ادارة الموارد البشرية من تخطيط، توظيف، نظام التعويضات،تدريب، تقييم الاداء والصحة والسلامة المهنية في تحسين جودة حياة العمل بالصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة؟
	أهداف الدراسة
	هذا وترمي الدراسة للوصول إلى عدد من الأهداف المهمة من بينها.
	- التعرف على واقع جودة حياة العمل بالصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة؛
	-التعرف على ممارسات إدارة الموارد البشرية في المؤسسة محل الدراسة؛
	-التعرف على العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية (تخطيط، توظيف، نظام التعويضات،تدريب، تقييم الاداء والصحة والسلامة المهنية) وبين جودة حياة العمل بالصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة.
	فرضيات الدراسة
	ستحاول هذه الدراسة التحقق من الفرضيات التالية:
	-يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (0.05) لممارسات إدارة الموارد البشرية على جودة حياة العمل في الصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة.
	وينبثق من هذه الفرضية ستة فرضيات فرعية:
	الفرضية الفرعية الأولى:"يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (0.05) للتخطيط على جودة حياة العمل في الصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخمي مليانة؛
	الفرضية الفرعية الثانية:"يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (0.05) للتوظيف على جودة حياة العمل في الصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة؛
	الفرضية الفرعية الثالثة:"يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (0.05) لنظام التعويضات على جودة حياة العمل في الصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة؛
	الفرضية الفرعية الرابعة:"يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (0.05) للتدريب على جودة حياة العمل في الصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة؛
	الفرضية الفرعية الخامسة:"يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (0.05) لتقييم الأداء على جودة حياة العمل في الصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة؛
	الفرضية الفرعية السادسة:"يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (0.05) للصحة والسلامة المهنية على جودة حياة العمل في الصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة.
	منهج الدراسة:
	اعتمدنا المنهج الوصفي وذلك من أجل محاولة اكتشاف العلاقة التي تحكم التفاعلات بين متغيرات الدراسة، كما يساعد هذا المنهج الباحث على وصف الظاهرة كما هي في الواقع، وكذا على تصنيفها وتحليلها للوصول إلى قواعد ونتائج حول الظاهرة المدروسة. وتم الإستعانة بإستمارة الاستبيان في جمع البيانات ميدانيا من إحدى الإدارات المحلية ومحاولة فهم العلاقة بين متغيرات الدراسة داخل هذه المؤسسة، وتحليلها بطريقة كمية وكيفية للوصول إلى استنتاجات بخصوص الظاهرة المدروسة.
	وخدمة للبحث واجابة على الإشكالية نتطرق إلى المحاور التالية:
	- المحور الأول: مفهوم وتطور دراسة جودة حياة العمل؛
	-المحور الثاني: اهم ممارسات  إدارة الموارد البشرية؛
	- المحور الثالث: الإطار التطبيقي للدراسة؛
	2.مفهوم جودة حياة العمل وتاريخ دراستها
	1.2 مفهوم جودة الحياة العمل:
	لقد تعددت تعاريف جودة حياة العمل، والتي اختلفت أحيانا بإختلاف زاوية نظر الباحثين في مجالات العمل والإدارة إلى هذا الموضوع وإن كان مضمونها يهدف إلى تحسين ظروف العمل، بيئة وحياة العمال وكذا محاولة تلبية إحتيجات المورد البشري.
	فقد عرفها  (Sherman) بأنها التغير التنظمي التي تقوم به الإدارة الذي يهدف إلى تحسين الحياة الوظيفية بحيث تركز على البحث عن أفضل السبل التي تجعل بيئة العمل مفيدة وهذا كله سعيا من الإدارة لتخفيف الضغط والقلق عند العمال(الرب، 2008) كما أن شيرمان يرى بأن جودة الحياة الوظيفية هي العمل في بيئة فعالة ومفيدة تسعى لتقليل من حدة الضغط والقلق والبحث عن أفضل الأساليب التي تؤدي إلى تحسين نوعية حياة العمل.
	و عرف والتون(Walton) جودة الحياة الوظيفية بانها تعبر عن توقع الموظف تجاه المنظمة من حيث الأجر المناسب والعادل،ظروف عمل آمنة وصحية، إتاحة الفرص لاستخدام القدرات البشرية وتنميتها، دسترة حقوق العمال، التكامل الاجتماعي في العمل،و التوازن بين الحياة المهنية والشخصية (Walton، 1973، الصفحات 11-16).
	أما (المغربي، 2007) عرفها على  أنها تمثل جهود المنظمة لتوفير ظروف عمل ملائة وإشراف جيد ومرتبات ومزايا ومكافآت مناسبة وقدر من الإهتمام والتحدي بالوظيفة،و تدعيم العلاقات الجيدة بين العاملين، وهذا لإعطائهم فرص أكبر للتأثير على وظائفهم والمساهمة الفعالة على المنظمة ككل (المغربي، 2007، ص240).
	كما عرفها(الدمرداش، 2018)هي الإجراءات و/او الظروف و/او العمليات التي توفر للعاملين مناخا حياتيا مريحا سواء داخل أماكن وأوقات العمل او خارجها بما يشبع احتياجاتهم ويؤدي الى تحقيق الأهداف التنظيمية وتختلف باختلاف الافراد والمنظمات والتوقيتات.
	في ضوء ما سبق من تعاريف، يمكن القول أن  جودة حياة العمل على انها استجابة تنظيمية من خلال مجموعة من الاستراتيجيات التي تعمل مجتمعة لتوفير بيئة عمل مناسبة للأفراد العاملين والمساهمة في إشباع حاجاتهم الأساسية مما يزيد من دوافعهم المادية والمعنوية وزيادة الشعور الإيجابي بالعمل وتحقيق الرضا للحصول على مستويات أفضل للأداء وضمان تحقيق حالة من التوازن بين الحياة العملية والشخصية وزيادة رضاهم الوظيفي، والذي ينعكس بدوره ايجاباً على تحقيق الأهداف التنظيمية كما يساهم في تعزيز قيمة المنظمة.
	2.2 أبعاد جودة حياة العمل
	إن أغلب المهتمين بدراسة موضوع جودة حياة العمل وبالرغم من التوافق بينهم على ضرورة الاهتمام المؤسسة بها،إلا أن تحديد أبعادها هو نقطة الاختلاف بينهم، ومما سبق سنتناول أهم هذه الأبعاد  حيث يمكن تقسيمها على النحو التالي:
	- ظروف العمل: قد تم تعريفها من قبل الرابطة الدولية للصحة المهنية (IOHA) على أنها علم التنبؤ، والتقييم والسيطرة على مخاطر مكان العمل التي قد تهدد صحة العاملين ورفاهيتهم، وكذلك مراعاة الآثار المحتملة على البيئة  (Molamohamadi, 2014, p 199)
	- نظم الترقية والتقدم الوظيفي: إن المنظمة التي تتيح لأفرادها فرصة للترقية وفقا لكفاءتهم في الاداء تحقق درجة عالية لهم، حيث أن الافراد الاكفاء لديهم طموحات وتصورات عن العمل والاداء، ولابد أن تقابل من قبل المنظمة كسياسات للتطور والترقية تتوافق مع معدلات أداء الافراد وطموحاتهم، وهذا ما أكد عليه (أبو شيخة) في أن نظام الترقيات والتقدم الوظيفي يقوم على أن مستوى أداء العامل يعتبر بمثابة الجسر الذي يوصل الى الوظيفة الاعلى في السلطات والمسؤوليات والاجر، وهو أمر يتطلب ادائه في وظيفته، وكذلك تقويمه في الوظيفة المرقي إليها (أبو شيخة، 2010).
	-المزايا والتعويضات: هي جميع المدفوعات المالية وغير المالية التي يحصل عليها الموظف بشكل غير مباشر ليستمر في عمله، وهي تمثل إجراء ٲو مكونا مهما في تعويضات أي موظف، وتتضمن تلك المزايا  أشياء مثل أجور الإجازات مدفوعة الأجر، والتأمين على الصحة والحياة والمعاشات ومساعدات رعاية (القرشي، 2018، الصفحة 121).
	-جماعات العمل: تساهم جماعات العمل في تشكيل قوة ضغط لا يستهان بها سواء كانت هذه الجماعات رسمية ٲو غير رسمية، فجماعات العمل تجلب مناخ تنظيمي خاص بها وهي تؤثر بشكل مباشر على الالتزام التنظيمي لكل من يخالفها بل تشكل وسيلة ضغط قوية على مراكز اتخاذ القرار خاصة ٳذ كانت القرارات المتخذة تتعارض مع مصالحها. (بوقفدة، 2022، الصفحة24).
	-أسلوب القيادة والإشراف:إن العلاقة بين الرئيس ومرؤوسيه تعتبر من خصائص بيئة العمل المهمة والتي يكون لها تأثير في رضا العاملين وفي إستعدادهم للعمل بتوجيهات وأوامر الرئيس وتنفيذ القرارات التي يتخذها على أحسن وجه،إن طبيعة العلاقة بين الرئيس ومرؤوسيه هي في الواقع علاقة تبادلية فكلما كانت تصرفات وسلوك الرئيس تجاه مرؤوسيه مصدرا لرضاهم عن أعمالهم كان لذلك تأثير مباشر على أداء المرؤوس وبالتالي على إنتاجيته.( العبيدي، 2013،ص 262)
	-المشاركة في القرارات: تبرز مشاركة العمال في التسيير عندما يساهم ٲولائك الذين يوجدون في ٵسفل السلم الهرمي للمؤسسة في السلطة، ويعني ذلك ٵن يصبح العمال طرفا في اتخاذ القرارات التي كانت حكرا على المسيرين دون غيرهم، وبذلك يمكن القول ٲن المشاركة في التسيير تتضمن إحداث تغيير في بناء القوة داخل (قربوز، 2020، الصفحات 403-412)
	3.ممارسات  إدارة الموارد البشرية
	بمرور الزمن عرفت إدارة الموارد البشرية تطورا من وظائفها التقليدية القائمة على التوظيف، وتحديد نظام الأجور الخاص بهم، إلى شكل متطور استراتيجي يشمل مجالات ووظائف وأنشطة كثيرة مهمة للمؤسسات، لذا أصبح لإدارة الموارد البشرية عدة ممارسات إدارية وتنفيذية وتخصصية تعمل على الحصول على الموارد البشرية، والقيام بتحسينها وتطويرها، وتسعى إلى المحافظة عليها.
	1.3مفهوم إدارة الموارد البشرية:
	هناك تعاريف عديدة لإدارة الموارد البشرية يتمثل أهمها في أنها تعبر عن الأنشطة المعنية بالحصول على أعلى مستوى من الإنتاجية وزيادة كفاءة وفاعلية الأداء من خلال تطوير مهارات الموظفين وتحفيزهم، والتركيز على التخطيط والتنظيم والقيادة والتأكيد على التوافق بين المؤسسة والموظف أو العامل من أجل تحقيق  الأهداف المسطرة (عبد الباقي م.، 2004، صفحة 16).
	يقصد بإدارة الموارد البشرية كل البرامج والأنشطة التي من خلالها تقوم المؤسسة بتحديد وظائف واتجاهات وسلوكيات الموارد البشرية من أجل تحقيق أهداف المنظمة (الهيني، 2005، صفحة 31).
	وتعرف كذلك بتلك النشاطات التي تتضمن الحصول على الموارد البشرية والمحافظة عليها وتطويرها بشكل يتلائم مع استراتيجيات المؤسسة وأهدافها (صالح، 2004، صفحة 21).
	كما أنها عبارة عن مجموعة المهام المرتبطة بالحصول على الأفراد وتدريبهم، تطويرهم، تحفيزهم، المحافظة عليهم بطرق تساعد المنظمة على تحقيق كل أهدافها (السالم، 2009، صفحة 25).
	إن إدارة الموارد البشرية يقع على عاتقها العديد من الوظائف الإدارية التالي: التخطيط التنظيم، القيادة، التوجيه، والرقابة، وكذلك أنشطة ومهام تخصصية متمثلة في الاستقطاب والتوظيف والتحفيز والتعويض والتدريب والتطوير وتقييم الأداء وغيرها من المهام.
	لذا أصبح نشاطها أكثر استراتيجية من أجل تحقيق أعلى إنتاجية، إضافة إلى الأنشطة الإدارية الموجهة نحو إدارة الموارد البشرية من أجل ضمان تحقيق أهداف المنظمة.
	2.3 ممارسات إدارة الموارد البشرية:
	عرف Dessler ممارسات إدارة الموارد البشرية السياسات والممارسات المتبعة في تنفيذ الجوانب المتعلقة بالموارد البشرية في وضع الإدارة بما في ذلك تخطيط الموارد البشرية وتحليل الوظائف والتوظيف والاختيار والتوجيه والتعويض وتقييم الأداء والتدريب والتطوير ومشاركة العمل.(Dessler, 2009)
	كما يمكن تعريفها على أنها جميع الأنشطة الإدارية المرتبطة بتحديد احتياجات المؤسسة من الموارد البشرية، وتنمية قدراتها ورفع كفاءتها، ومنحها التعويض والتحفيز والرعاية الكاملة بهدف الإفادة القصوى من جهدها وفكرها، من أجل تحقيق أهداف المؤسسة (بلمهدي، 2016، ص96)
	مما سبق يمكن تعريف ممارسات إدارة الموارد البشرية على أنها مجموع أنشطة إدارية ووظائف تقوم بها إدارة الموارد البشرية تتضمن التخطيط المستقبلي للموارد البشرية، التوظيف، التدريب وتنمية المورد البشري،تقييم الأداء، التعويض والتحفيز، بحيث تعمل هذه الممارسات  بشكل مترابط ومتعاقب في أي مؤسسة مهما كان حجمها على تحقيق أهدافها، ويتأتى ذلك من خلال ربط هذه الممارسات بعضها ببعض، من أجل أن يكون هناك تداخل وتكامل بين كل عناصر المؤسسة، وعليه سنركز على:
	1.2.3تخطيط الموارد البشرية
	يعد تخطيط الموارد البشرية العنصر الأول في عملية حصول المنظمة على الموارد البشرية، وهو يهدف إلى ضمان توافر المهارات والتخصصات عند الحاجة إليها، وفي جميع الاوقات(Thoha, Bickley, &Whiteley, 2006, pp. 1-15).
	كما عرف  على أنه هو  محاولة لتحديد احتياجات المنظمة من العاملين خلال فترة زمنية معينة، وهي الفترة التي يغطيها التخطيط، وهي سنة في العادة  وبإختصار فإن تخطيط الموارد البشرية يعني أساسا تحديد أعداد ونوعيات العمالة المطلوبة خلال فترة الخطة، بحيث ينحصر تخطيط الموارد البشرية في: عملية التنبؤ بحجم القوى العاملة التي تحتاج إليها المنظمة في المستقبل وكيفية توفير ذلك في السوق وكذا تخطيط هذه القوى الموجودة أو المستهدفة بوضع برامج للأفراد (الطائي، 2015)
	2.2.3 التوظيف: ويشمل كل من:
	أ- الاستقطاب: هو مجموعة الأنشطة التي تقوم بالبحث وجذب الأفراد بالعدد والنوعية المطلوبة من أجل شغل الوظائف الشاغرة حاليا أو مستقبلا، وتعمل كذلك على تحقيق رغبات وحاجات واهتمامات الأفراد المرشحة للعمل (حمداوي، 2004، صفحة 88). وتتم عملية الاستقطاب وفق مصدرين هما:
	- المصادر الداخلية: وهي المصادر المتاحة داخل المؤسسة المتمثلة في النقل والتحويل، والترقية، والإعلان الداخلي، والاستعانة بالموظفين السابقين، وقاعدة البيانات والمعلومات الخاصة بالمؤسسة (ماهر، 2004، صفحة 148).
	- المصادر الخارجية: وهي المصادر المتواجدة في المجتمع والمحيط والبيئة الخارجية للمنظمة أهمها: الإعلان في وسائل الإعلام المختلفة، الإعلان في الوسائط الإلكترونية، مكاتب ووكالات التشغيل، طالبي العمل، المعاهد والكليات والجامعات، مراكز التكوين، وغيرها من المصادر الخارجية (ماهر، 2004، صفحة 149).
	ب-الاختيار: انتقاء والكشف عن الأفضل من بين المرشحين لشغل الوظائف، بحيث تتوفر فيهم المؤهلات المطلوبة لشغل الوظائف المتوفرة، باستخدام طرق وأساليب علمية من أجل التأكد من الحصول على الفرد المناسب في المكان المناسب (عبد الباقي، 2001، صفحة 141).
	ج- التعيين: وضع الفرد المناسب بمؤهلات وكفاءات ومهارات محددة في الوظيفة التي تتوافق مع مؤهلات وكفاءات الفرد المختار.
	وهي العملية التي يتم من خلالها وضع الفرد بطريقة تتناسب مع متطلبات الوظيفة المراد شغلها (حمداوي، 2004، الصفحات 95-96).
	3.2.3 نظام التعويضات
	إن هذه الوظيفة تهتم بتحديد الأهمية والقيمة النسبية للوظائف كافة، وتحديد أجرها وتحديد الرتب الأجرية للوظائف، كما تعرف الأجور بأنها قيمة ما يدفع أو يكافاً به الفرد مقابل قيامه بعمل ما طلب منه بالساعة أو اليوم أو الشهر، إذ ان جميع المنظمات تشترك في نظام دفع الأجور إلا أنها تختلف في كيفية تطبيق وحساب نظام الحوافز، وتعتبر الأجور ضمان حصول العاملين على أجر عادل يتناسب مع أعباء وظائفهم، ويتم تحديد الأجور بناء على عدة عوامل اقتصادية واجتماعية ونفسية وأخلاقية وإدارية (أبو شيخة، 2010، صفحة 111).
	4.2.3 التدريب
	هو نشاط مبرمج ومخطط يسعى إلى إحداث تغييرات مخطط لها مسبقا في الموارد البشرية والعاملين بغية تزويدهم بالمعلومات اللازمة والخبرات وتطوير المهارات والممارسات والسلوكيات المطلوبة.
	وهو أيضا تجديد للمهارات والقدرات الكامنة في العاملين لتحسين مستوى الاداء بطريقة تحقق الكفاءة الانتاجية المثالية (الهمشري، 2013، صفحة 387).
	5.2.3 تقييم الأداء:
	وهي العملية التي تقوم على قياس أداء الأفراد العاملين في المنظمة، ومعرفة قدرة الأفراد وكفاءتهم وقدرتهم على تحقيق متطلبات الوظيفة، وقدرتهم على إنجاز المهام وتحمل أعباء الوظيفة المسندة إليهم، وقدرتهم على تحمل مسؤوليات أعلى المناصب وظيفية مستقبلا (ماهر، 2004، صفحة 150).
	6.2.3 لصحة والسلامة المهنية:
	وهي العملية القائمة على الحفاظ وحماية الأفراد العاملين في مختلف الوظائف والمستويات، وكذلك الحفاظ عليهم جسديا وعقليا ونفسيا من خلال توفير بيئة تضمن السلامة المهنية للفرد (صالح، 2004، صفحة 88).
	وتعرف كذلك بتوفير بيئة عمل تتوفر على الشروط الضرورية الآمنة والصحية من أجل حماية العاملين جسديا ونفسيا وعقليا، وتوفير الظروف اللازمة لسلامة وصحة العاملين وحمايتهم من التعرض لمختلف الحوادث (الطيب، 1995، صفحة 10).
	4.الجانب التطبيقي للدراسة:
	لمعرفة دور ممارسات إدراة الموارد البشرية في تحسين جودة حياة العمل بالصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة قمنا بإجراء دراسة ميدانية على جميع عمال المؤسسة  وعددهم 50 عامل.
	1.4 ثبات أداة القياس: هنا يتم حساب معامل الثبات "ألفا كرونباخ"  وهذا قصد اختبار  أداة القياس والتي أفضت إلى النتائج التالية:
	الجدول 1: معامل الثبات "ألفا كرونباخ"
	المحـــــور
	عدد عبارات
	معامل الثبات "ألفا كونباخ"للمحور
	ممارسات إدارة الموارد البشرية
	18
	0.959
	ابعاد جودة حياة العمل
	18
	0.986
	اجمالي عبارات الاستبيان
	36
	0.985
	المصدر: من إعداد الباحث بالإعتماد على مخرجات spss 26
	من خلال الجدول 1 نلاحظ أن معامل الثبات "ألفا كرونباخ" بلغ 0.959، 0.986، 0.985  لكل من: محور ممارسات إدارة الموارد البشرية، محور ابعاد جودة حياة العمل، بالإضافة إلى إجمالي عبارات الاستبيان البالغة (36)عبارة على التوالي، الأمر الذي يجعلنا نقول أن جل معاملات ثبات أداة القياس تتمتع بدرجة عالية من الثبات، ومقبولة لإجراء الدراسة واختبار الفرضيات.
	2.4 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب البيانات الشخصية:
	تشمل عينة الدراسة جميع عمال المؤسسة البالغ عددهم 50 عامل وزع عليهم الإستبيانات بمختلف الجنس، العمر، المستوى التعليمي، الخبرة والمنصب.
	الجدول 2: استجابة عينة الدراسة حول عبارات وأبعاد محور ممارسات إدارة الموارد البشرية
	الاختبار
	الاختبار العبارة
	تكرار ن مئوية
	غير موافق بشدة
	غير موافق
	محايد
	موافق
	موافق بشدة
	متوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	درجة التبني
	الترتيب
	التخطيط
	مصلحة إدارة الموارد البشرية في المؤسسة تتمتع برؤية واضحة ومحددة.
	ت
	0
	0
	0
	49
	1
	4.02
	0.141
	مرتفعة
	02
	%
	0
	0
	0
	98
	2
	%
	0
	0
	0
	94
	6
	تخطيط الموارد البشرية يساعد في تحقيق التوازن بين الحياة المهنية والشخصي.
	ت
	0
	0
	0
	49
	1
	4.02
	0.141
	مرتفعة
	02
	%
	0
	0
	0
	98
	2
	%
	0
	0
	12
	86
	2
	تخطيط الموارد البشرية يساعد في تحقيق التوازن بين الحياة المهنية والشخصية.
	ت
	0
	0
	1
	48
	1
	4.00
	0.202
	مرتفعة
	03
	%
	0
	0
	2
	96
	2
	التوظيف
	تتم عمليات التوظيف وفق ما تنص عليه الإجراءات واللوائح القانونية.
	ت
	0
	0
	4
	45
	1
	3.94
	0.314
	مرتفعة
	04
	%
	0
	0
	8
	90
	2
	تم توجيهك بشكل جيد لفهم متطلبات الوظيفة وثقافة المؤسسة عند التوظيف.
	ت
	0
	0
	3
	46
	1
	3.96
	0.283
	مرتفعة
	03
	%
	0
	0
	6
	92
	2
	يتم توفير التدريب والتطوير المناسب بما يتناسب واحتياجات الوظيفية.
	ت
	0
	0
	2
	47
	1
	3.98
	0.247
	مرتفعة
	02
	%
	0
	0
	4
	94
	2
	نظام التعويضات
	نظام الأجور والمكافأت في المؤسسة يعكس العمل الجاد والأداء المتميز.
	ت
	0
	0
	0
	47
	3
	4.06
	0.240
	مرتفعة
	01
	%
	0
	0
	0
	94
	6
	هناك عدالة في توزيع الأجور والمكافآت بين الموظفين.
	ت
	0
	0
	1
	47
	2
	4.02
	0.247
	مرتفعة
	03
	%
	0
	0
	2
	94
	4
	نظام الأجور والمكافآت يشجع على الابتكار والأداء الفعال في العمل.
	ت
	0
	0
	2
	46
	2
	4.00
	0.286
	مرتفعة
	04
	%
	0
	0
	4
	92
	4
	التدريب
	تقوم المؤسسة بالعديد من البرامج التكوينية والتدريبية.
	ت
	0
	0
	3
	46
	1
	3.96
	0.283
	مرتفعة
	01
	%
	0
	0
	6
	92
	2
	%
	0
	0
	18
	80
	2
	المؤسسة تهتم بتطوير مهاراتها الوظيفية من خلال البرامج التدريبية.
	ت
	0
	0
	6
	43
	1
	3.90
	0.364
	مرتفعة
	02
	%
	0
	0
	12
	86
	2
	تتوفر لدى المؤسسة على معلومات حول مستوى الأداء الحالي للعمال.
	ت
	0
	0
	6
	43
	1
	3.90
	0.364
	مرتفعة
	02
	%
	0
	0
	12
	86
	2
	تقييم الاداء
	تعتمد المؤسسة على تقارير تقييم الأداء في اتخاذ القرارات المتعلقة بشؤون العمال.
	ت
	0
	0
	6
	43
	1
	3.90
	0.364
	مرتفعة
	03
	%
	0
	0
	12
	86
	2
	تم توضيح معايير تقييم الأداء بشكل واضح قبل بدء عملك.
	ت
	0
	0
	5
	44
	1
	3.92
	0.340
	مرتفعة
	02
	%
	0
	0
	10
	88
	2
	تقوم المؤسسة بتزويد كل المصالح والافراد بنتائج تقييم الاداء.
	ت
	0
	0
	6
	43
	1
	3.90
	0.364
	مرتفعة
	03
	%
	0
	0
	12
	86
	2
	الصحة والسلامة المهنية
	معايير الصحة والسلامة المهنية المعمول بها في المؤسسة موثقة ومطبقة بشكل كامل.
	ت
	0
	0
	0
	38
	12
	4.24
	0.431
	مرتفعة
	01
	%
	0
	0
	0
	76
	24
	توجد أنظمة وقواعد ولوائح لتحديد المخاطر وطرق التعامل معها.
	ت
	0
	0
	0
	44
	6
	4.12
	0.328
	مرتفعة
	02
	%
	0
	0
	0
	88
	12
	تعتبر الصحة والسلامة المهنية في المؤسسة امرا في غاية الأهمية
	ت
	0
	0
	0
	38
	12
	4.24
	0.431
	مرتفعة
	01
	%
	0
	0
	0
	76
	24
	ممارسات إدارة الموارد البشرية
	3.98
	0.38
	مرتفعة
	المصدر: من إعداد الباحث بالإعتماد على مخرجات spss. V26
	من خلال الجدول 2 نلاحظ وجود درجة مرتفعة من التبني لعينة الدراسة، والتفافها حول عبارات المحور وأبعاده، بحيث كان أدنى متوسط حسابي للأبعاد الستة هو: 3.74 وأعلاها 4.24، كما نجد أن كل المتوسطات الحسابية المرجحة للأبعاد الستة كانت:4.00، 3.96، 4.02، 3.86، 3.91، 4.15، بالترتيب وعلى التوالي، وهي قيم مرتفعة، في مقابل انحرافات معيارية ضعيفة لا تزيد عن 0.431 كأعلى قيمة و0.141 كأدنى مقدار، التي تعكس درجة تشتت بها ضعيفة، الأمر الذي يجعلنا نقول أن هناك استجابة قوية من طرف العينة حيال عبارات ممارسات إدارة الموارد البشرية، ودرايتها بهذا النوع من الممارسات= المورد البشري على علم بممارسات ادارة الموارد البشرية =في ظل متغيرات البيئة الراهنة والمستقبلية، من خلال التخطيط الجيد للاحتياجات من الموارد البشرية لتحقيق التوازن بين الحياة المهنية والشخصية، وتوظيف ذات الكفاءة والقدرة والمهارة اللازمة لشغل الوظائف، وتحديد نظام الأجور والمكافآت العادل الذي يعكس العمل الجاد والأداء المتميز للأفراد، واعتماد معايير الصحة والسلامة المهنية المؤسسة وتطبيقها بشكل كامل لتحسين اداء الموارد البشرية العاملة بالمؤسسة.
	الجدول 3: استجابة عينة الدراسة حول عبارات وأبعاد جودة حياة العمل.
	الاختبار
	الاختبار العبارة
	تكرارن مئوية
	غير موافق بشدة
	غير موافق
	محايد
	موافق
	موافق بشدة
	متوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	درجة التبني
	الترتيب
	ظروف العمل
	اعمل في بيئة عمل مناسبة من حيث الظروف المادية والمعنوية.
	ت
	0
	0
	5
	37
	8
	4.06
	0.512
	مرتفعة
	01
	%
	0
	0
	10
	74
	16
	اعمل في مناخ عمل يتسم بالثقة المتبادلة بين جميع اطرافه.
	ت
	0
	0
	5
	39
	6
	4.02
	0.473
	مرتفعة
	02
	%
	0
	0
	10
	78
	12
	اشعر بالرضا عن الإنجاز الذي احققه في عملي.
	ت
	0
	0
	4
	39
	7
	4.06
	0.470
	مرتفعة
	01
	%
	0
	0
	8
	78
	14
	الترقية والتقدم الوظيفي
	تعتقد ان نظام الترقية في المؤسسة عادل ومنصف.
	ت
	0
	0
	7
	42
	1
	3.88
	0.385
	مرتفعة
	03
	%
	0
	0
	14
	84
	2
	المعايير التي تعتمد عليها المؤسسة في الترقية واضحة ومعلنة.
	ت
	0
	0
	8
	40
	2
	3.88
	0.435
	مرتفعة
	03
	%
	0
	0
	16
	80
	4
	تشعر ان هناك فرصا كافية للتقدم الوظيفي في المؤسسة.
	ت
	0
	0
	7
	40
	3
	3.92
	0.444
	مرتفعة
	01
	%
	0
	0
	14
	80
	6
	%
	0
	0
	2
	86
	2
	المزايا والتعويضات
	انا سعيد بما احصل عليه من دخل من عملي.
	ت
	0
	0
	4
	45
	1
	3.94
	0.314
	مرتفعة
	01
	%
	0
	0
	8
	90
	2
	الاجر الذي اتقاضاه يناسب ما انجزه في العمل.
	ت
	0
	0
	5
	44
	1
	3.92
	0.340
	مرتفعة
	02
	%
	0
	0
	10
	88
	2
	اجر عملك يتناسب مع أجور المؤسسات الحالية التي تعمل في نفس المجال للوظائف المشابهة.
	ت
	0
	0
	6
	43
	1
	3.90
	0.364
	مرتفعة
	03
	%
	0
	0
	12
	86
	2
	%
	0
	0
	8
	90
	2
	جماعة العمل
	اشعر بانني جزء هام من جماعة عملي.
	ت
	0
	0
	06
	34
	10
	4.08
	0.566
	مرتفعة
	01
	%
	0
	0
	12
	68
	20
	الجميع يشارك في العمل الجماعي بشكل متساو.
	ت
	0
	0
	8
	39
	3
	3.90
	0.463
	مرتفعة
	03
	%
	0
	0
	16
	78
	6
	مستوى التواصل وتبادل المعلومات بين أعضاء الفريق جيد.
	ت
	0
	0
	8
	38
	4
	3.92
	0.488
	مرتفعة
	02
	%
	0
	0
	16
	76
	8
	أسلوب القيادة والاشراف
	انت راضي عن أسلوب القيادة في فريقك.
	ت
	0
	0
	7
	33
	10
	4.06
	0.586
	مرتفعة
	01
	%
	0
	0
	14
	66
	20
	تشعر ان القادة يقدمون التوجيه اللازم لتحقيق اهدافك المهنية.
	ت
	0
	0
	8
	34
	8
	4.00
	0.571
	مرتفعة
	02
	%
	0
	0
	16
	68
	16
	تشعر ان القادة يشجعون على تطوير مهاراتك المهنية.
	ت
	0
	0
	8
	37
	5
	3.94
	0.512
	مرتفعة
	03
	%
	0
	0
	16
	74
	10
	المشاركة في القرارات
	تشعر انك مشارك بشكل كاف في عملية اتخاذ القرارات في مكان العمل.
	ت
	0
	0
	11
	34
	5
	3.88
	0.558
	مرتفعة
	01
	%
	0
	0
	22
	68
	10
	ارائك ومقترحاتك تسمع وتحترم في عملية اتخاذ القرارات.
	ت
	0
	0
	9
	38
	3
	3.88
	0.480
	مرتفعة
	01
	%
	0
	0
	18
	76
	6
	تشعر ان هناك شفافية كافية في عملية اتخاذ القرارات.
	ت
	0
	0
	9
	39
	2
	3.86
	0.452
	مرتفعة
	02
	%
	0
	0
	18
	78
	4
	جودة حياة العمل
	3.93
	0.38
	المصدر: من إعداد الباحث بالإعتماد على مخرجات  spss.V25
	من خلال الجدول 3 نلاحظ وجود درجة مرتفعة من التبني لعينة الدراسة، والتفافها حول عبارات المحور وأبعاده، بحيث كان أدنى متوسط حسابي للأبعاد الستة هو: 3.86 وأعلاها 4.08، كما نجد أن كل المتوسطات الحسابية المرجحة للأبعاد الستة كانت: 4.03، 3.89، 3.92، 3.93، 3.97، 3.87 بالترتيب وعلى التوالي، وهي قيم مرتفعة، في مقابل انحرافات معيارية ضعيفة لا تزيد عن 0.586 كأعلى قيمة و0.314 كأدنى مقدار، التي تعكس درجة تشتت بها ضعيفة، الأمر الذي يجعلنا نقول أن هناك استجابة قوية من طرف العينة حيال عبارات جودة حياة العمل، والرضى الكبير الذي تبديه فيما يخص ملائمة الظروف المادية والمعنوية لأداء العمل، من خلال وجود فرصا كافية للتقدم الوظيفي في المؤسسة وكذا نظام الاجر المساعد على تحقيق توازن جيد بين العمل والحياة الشخصية، والشعور بالانتماء للمؤسسة ولجماعة العمل مما يحفز على الاداء الجيد، وكل هذا مرتبط بأسلوب القيادة الجيد في المؤسسة وفريق العمل، وفتح المجال للمشاركة في عملية اتخاذ القرارات في مكان العمل، مع أخذ الاراء والمقترحات بعين الاعتبار.
	3.4اختبار فرضيات الدراسة:
	لإختبار فرضيات الدراسة سيتم الإعتماد على إختبار  الانحدار  الخطي البسيط كما يلي:
	اختبار الفرضيات الرئيسية والفرعي:
	يوجد أثر  موجب وعلاقة ارتباطية موجبة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية بمعية أبعاده وجودة حياة العمل كل على حدى، بحيث أن معاملات التحديدR2، أو درجة تفسير ممارسات إدارة الموارد البشرية وأبعاده على وجودة حياة العمل بلغت: (0.708، 0.379، 0.417، 0.306، 0.728، 0.739، 0.130 )، بالترتيب وعلى التوالي بنسب موجبة وطردية، كما بلغت معاملات الارتباط بينها: (0.842، 0.616، 0.646، 0.553، 0.853، 0.862، 0.360) والتي تشير إلى وجود علاقة ارتباطية موجبة وطردية عند اختبار  معنوية الانحدار "F" الذي يعتبر دال إحصائيا عند مستوى الدلالةsig=0.000، والتي هي أقل من مستوى المعنوية المعمول به(sig<0.05)، كما نجد أن معاملات الانحدار"B"للمتغير  ممارسات إدارة الموارد البشرية بمعية أبعاده (0.712، 1.357، 0.983، 0.917، 0.955، 0.969، 0.479)  موجبة ومرتفعة، أي إذا تغير ممارسات إدارة الموارد البشرية بمعية أبعاده بدرجة واحدة سيتغير بالإيجاب جودة حياة العمل كل على حدى حسب معاملات الانحدار المذكورة سلفا، والذي هو دال إحصائيا عند مستوى الدلالةsig=0.000، والتي هي أقل من مستوى المعنوية (sig<0.05) عند اختبار  "t"، كما على هذا الأساس نرفض الفرضيات الصفرية ونقبل بالبديلة التي تنص على الآتي:
	-يوجد تأثير دال إحصائيا لممارسات إدارة الموارد البشرية على جودة حياة العمل في الصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة؛
	H1-:يوجد تأثير دال إحصائيا للتخطيط على جودة حياة العمل في الصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة؛
	H1-: يوجد تأثير دال إحصائيا للتوظيف على جودة حياة العمل في الصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة؛
	H1-:يوجد تأثير دال إحصائيا لنظام التعويضات على جودة حياة العمل في الصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة؛
	H1-: يوجد تأثير دال إحصائيا للتدريب على جودة حياة العمل في الصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة؛
	H1-:يوجد تأثير دال إحصائيا لتقييم الأداء على جودة حياة العمل في الصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة؛
	H1-:يوجد تأثير دال إحصائيا للصحة والسلامة المهنية على جودة حياة العمل في الصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة.
	5. خاتمة
	في ضوء ما تطرقت إليه هذه الدراسة فإن إدارة الموارد البشرية من خلال تطبيق ممارساتها تسعى إلى تحسين جودة حياة العمل من خلال توفير ظروف عمل مناسبة ¸ إعطاء فرص كافية للتقدم في الوظيفة والترقية وغيرها من أبعاد التي لها الأثر الواضح في الرفع من مستوى  جودة حياة العمل  وسنوضح في ما يلي النتائج المتوصل إليها:
	- ممارسات إدارة الموارد البشرية بالصندوق الجهوي للتعاون الفلاحي بخميس مليانة شفافة وواضحة لعمالها، ومطبقة بشكل تام وهذا لتحسين اداء الموارد البشرية العاملة بالمؤسسة مما يخلق الرضا الوظيفي وكذا الشعور بالانتماء من طرف العمال اتجاه مؤسستهم.
	- توجد سياسة رشيدة لإدارة المؤسسة محل الدراسة مما يفسر المناخ الملائم والسائد في العمل وذلك من خلال ما تنتهجه إدارة الموارد البشرية بداية من وظيفة التوظيف بمراحلها الى مخلف الوضائف الأخرى.
	-يوجد  رضا كبير يبديه العمال بمختلف وظائفهم ومناصبهم وخبراتهم على جودة حياة العمل السائدة بالمؤسسة بمختلف ابعادها
	- يوجد أثر  وعلاقة ارتباطية موجبة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية بمعية أبعاد جودة حياة العمل كل على حدى مما يبين الدور التي تلعبه ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحسين جودة حياة العمل بالمؤسسة ولما لها من اثار على الاداء.
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