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 : Abstract  المݏݵص: 

ٮڈدف ɸذه الدراسة إڲʄ الكشف عن العلاقة الارتباطية ب؈ن              
تجديد عتاد    جودة اݍݰياة الوظيفية وأداء الموارد الȎشرʈة بمؤسسة

(الط؈فان   أحمد  سيد  العزʈز  عبد  ولاختبار )ERMAéroالشɺيد   ،
فرضيات الدراسة اعتمدنا عڴʄ المنݤݮ الوصفي المسڍʏ والارتباطي،  
للدكتور  الوظيفية  اݍݰياة  جودة  استȎيان  من  ɠل  بتطبيق  وذلك 

) حشوف  تم  2017عمار  الذي  الȎشرʈة  الموارد  أداء  واستȎيان   ،(
ʏعد تحليل البيانات جاءت النتائج كما يڴȌذه الدراسة، وɸ ʏبناؤه ࢭ: 

  ذا الوظيفية اݍݰياة جودة مستوىɸبھ أفاد حسبما متوسط و 
حساȌي   بمتوسط وذلك محل الدراسة المؤسسة ࢭʏ الموظف؈ن

  .)2,29قدّر (
  ة الموارد أداء  مستوىʈشرȎذا مرتفع الɸبھ أفاد  حسبما  و 

 ). 3,97قدره ( حساȌي بمتوسط الموظف؈ن، وذلك
 الدلالة مستوى  عند إحصائية دلالةذات   لا توجد علاقة (α  

ومستوى  اݍݰياة جودة  مستوى  من ɠل ب؈ن (0,05  الوظيفية 
السياࢮʏ،   الأداء المɺام، أداء( أȊعاده بجميع الȎشرʈة الموارد أداء

 التكيفي).  السلوɠات المضادة للإنتاجية، الأداء
جودة اݍݰياة الوظيفية، أداء الموارد الȎشرʈة،  الɢلمات المفتاحية:  

الأداء   للإنتاجية،  المضادة  السلوɠات   ،ʏالسياࢮ الأداء  المɺام،  أداء 
  التكيفي.
  JEL: M12, M120، M1 اتتصɴيف

        This study aims to reveal the correlation 
between the quality of work life and human 
resources performance at the ERMAéro Aviation 
Equipment Renewal Company. To test the study 
hypotheses, we relied on the descriptive survey and 
correlational approach, by applying both the quality 
of work life questionnaire by Dr. Ammar Hashoof 
(2017) and the human resources performance 
questionnaire that was built in this study. After 

analyzing the data, the results came out as follows: 
 The level of quality of work life is average, as 

reported by employees in the institution under 
study, with an arithmetic mean of (2.29). 

 The level of human resources performance is 
high, as reported by employees, with an 
arithmetic mean of (3.97). 

 There is no statistically significant relationship at 
the significance level (α 0.05) between the level 
of quality of work life and the level of human 
resources performance in all its dimensions (task 
performance, contextual performance, 
counterproductive behaviors, adaptive 
performance). 

Key words: Quality of work life, human 
resource performance, task performance, 
contextual performance, counterproductive 
behaviors, adaptive performance. 
JEL Classification Codes  : M1, M12، M120 
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  مقدمة . 1
أو  إس؅فاتيجيات  تبۚܣ  خلال  من  وذلك  أجلɺا  من  قامت  الۘܣ  الرسالة  تحقيق   ʄإڲ المنظمات  أغلب   ʄسڥȖ
سياسات مختلفة من أجل تحقيق الاستقرار والنمو، وɸذا بالتكيف مع الظروف اݝݰيطة ٭ڈا وخاصة ونحن ɲعʋش  

جتماعية والتكنولوجية ...اݍݸ، ࢭʏ عصر غ؈ف مستقر ࢭʏ العديد من اݝݨالات الاقتصادية والسياسية والܶݰية والا 
و୒ن التغ؈فات والتقلبات الۘܣ Ȗشɺدɸا ɸذه اݝݨالات لɺا تأث؈ف مباشر وغ؈ف مباشر عڴʄ منظمات الأعمال والشرɠات، 
وȋالتاڲʏ أصبح لزاما عڴʄ أرȋاب الأعمال الاɸتمام أك؆ف بالرأس المال الȎشري حيث ʇعد الدعامة اݍݰقيقية الۘܣ ȖسȘند  

المنظمات الموارد    إلٕڈا  بɢافة  الاɸتمام  دون  من  التنظيمية  الأɸداف  تحقيق  ɲستطيع  لا  وأننا  أنواعɺا،  بمختلف 
وȋصفة خاصة الموارد الȎشرʈة وɸذا نظرا لما يتمتع بھ من قدرات ومؤɸلات ومعارف مما تجعلھ يتم؈ق عن باࢮʏ الموارد  

خيارا، لذلك أصبح من أولوʈات الإدارة ۂʏ  الأخرى، فالاɸتمام بالرأس المال الȎشري ࢭʏ اݍݰقيقة ɸو حتمية ولʋس  
الاɸتمام ببʋئة العمل أو ما يطلق عليھ حديثا بجودة اݍݰياة الوظيفية وɸو ما أكدتھ معظم الدراسات الۘܣ أنجزت 

الاɸتمام   (Narehan, Hairunnisa, Norfadzillah, Freziamella, & Lapok, 2014, pp. 24 - 34)حولɺا   و୒نّ   ،
وتحقيق  أدا٬ڈم  من  الزʈادة   ʄعڴ وتحف؈قɸم  الموظف؈ن  معنوʈات  من  الرفع   ʏࢭ ʇساɸم  مما  الوظيفية  اݍݰياة  بجودة 
جودة   بموضوع  الاɸتمام  بدأ  وقد  التنافسية،  الم؈قة  واكȘساب  والنجاح  التم؈ق  تحقيق   ʏالتاڲȋو المرجوة  الأɸداف 

م وذلك باɲعقاد مؤتمر 1972ࢭʏ بداية السبعينات وȋالضبط سنة    Qualité of Work Life  ) (QWLاݍݰياة الوظيفية  
دوڲʏ حول علاقات العمل ل؈قداد الاɸتمام أك؆ف بالموضوع ࢭʏ مجال الإدارة الموارد الȎشرʈة والسلوك التنظي׿ܣ وɸذا  

ɠالرضا   الأخرى  المتغ؈فات  من  الكث؈ف   ʄعڴ تؤثر  الۘܣ  الأȊعاد  من  العديد   ʄعڴ يحتوي  المفɺوم  وزʈادة  لɢون  الوظيفي 
،  Ȋ)2020سام و رضا ،  الولاء والفعالية التنظيمية وتحقيق الأمن الوظيفي والرفع من مستوى أداء الموارد الȎشرʈة  

  .)8صفحة 
إنّ موضوع أداء الموارد الȎشرʈة قد نال اɸتماما كب؈فا من قبل البحث؈ن والمɺني؈ن من عدة مجالات وɸذا لأنّھ 
مؤشرا  الȎشرʈة  للموارد  الوظيفي  الأداء  مستوى  اعتبار  وʈمكن  التنظيمية  الأɸداف  تحقيق   ʏࢭ مɺما  دورا  يلعب 

الأȊعاد مٔڈا الكمية ɠأداء المɺام الموɠلة للفرد وفق  ʇعكس الأداء الكڴʏ للمنظمة وɸذا لɢونھ يحتوي عڴʄ العديد من 
  المعاي؈ف الثلاثة (الكمية، اݍݨودة والوقت) والأȊعاد الكيفية ɠالأداء السياࢮʏ والسلوɠات المضادة والأداء التكيفي.

 إشɢالية البحث  .2
عڴʄ ضوء ما تقدم فإن ɸذه الدراسة Ȗسڥʄ إڲʄ البحث عن العلاقة ب؈ن جودة اݍݰياة الوظيفية وأداء الموارد 

 ʏࢭ أȊعاده  بمختلف  (مؤسسة   الȎشرʈة  أحمد  سيد  العزʈز  عبد  الشɺيد  الط؈فان  عتاد   وعليھ )  ERMAéroتجديد 
  تمثلت مشɢلة الدراسة ࢭʏ الȘساؤلات التالية: 

ما ɸو مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية لدى الموظف؈ن ࢭʏ مؤسسة تجديد عتاد الط؈فان الشɺيد عبد العزʈز  - 1
 ) ؟ ERMAéroسيد أحمد (

أحمد   - 2 سيد  العزʈز  عبد  الشɺيد  الط؈فان  عتاد  تجديد  مؤسسة   ʏࢭ الȎشرʈة  الموارد  أداء  مستوى  ماɸو 
)ERMAéro؟( 



 )الواحدعبد سماح ،  عʋؠۜܢ بايوب(
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ɸل ɸناك علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية ب؈ن مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية ومستوى أداء الموارد   - 3
الȎشرʈة بمختلف أȊعاده (أداء المɺام، الأداء السياࢮʏ، السلوɠات المضادة للإنتاجية، الأداء التكيفي)، لدى  

 )؟ERMAéro( الموظف؈ن ࢭʏ مؤسسة تجديد عتاد الط؈فان الشɺيد عبد العزʈز سيد أحمد
 الفرضيات  . 3

عبد   - 1 الشɺيد  الط؈فان  عتاد  تجديد  مؤسسة   ʏࢭ الموظف؈ن  لدى  متوسط  الوظيفية  اݍݰياة  جودة  مستوى 
 )؟ERMAéroالعزʈز سيد أحمد (

مؤسسة   - 2  ʏࢭ مرتفع  الȎشرʈة  الموارد  أداء  أحمد مستوى  سيد  العزʈز  عبد  الشɺيد  الط؈فان  عتاد  تجديد 
)ERMAéro(؟   

الموارد  - 3 أداء  ومستوى  الوظيفية  اݍݰياة  جودة  مستوى  ب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  ارتباطية  علاقة  ɸناك 
 ،ʏام، الأداء السياࢮɺعاده (أداء المȊة بمختلف أʈشرȎات المضادة للإنتاجية، الأداء التكيفي)، لدى  الɠالسلو

 ؟)ERMAéroتجديد عتاد الط؈فان الشɺيد عبد العزʈز سيد أحمد (الموظف؈ن ࢭʏ مؤسسة 
  النموذج الفرعۜܣ للبحث. ): 01الشɢل رقم (

  
  
  
   

  
  
  
  

 
  
  
  
 
 

  ؈ن. المصدر: من إعداد الباحث
  ٮڈدف الدراسة اݍݰالية إڲʄ ما يڴʏ: . أɸداف الدراسة: 4

  لدى الȎشرʈة  الموارد  أداء  ومستوى  الوظيفية  اݍݰياة  جودة  مستوى  ب؈ن  وطبيعْڈا  العلاقة  عن  الكشف 
 . ) ERMAéroتجديد عتاد الط؈فان الشɺيد عبد العزʈز سيد أحمد (الموظف؈ن ࢭʏ مؤسسة 

ظروف العمل المعنوية

خصائص الوظيفة

الأجور والمكافآت

جماعة العمل

الإشرافأسلوب الرئيس في 

المشاركة في القرارات

 السلوكات المضادة للإنتاجية

 المتغير المستقل 
 جودة الحياة الوظيفية

 التابعالمتغير 
 أداء الموارد البشرية

 أداء المهام

 الأداء التكيفي

 السياقي داءالأ
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   مؤسسة ʏمستوى جودة اݍݰياة الوظيفية لدى الموظف؈ن ࢭ ʄيد عبد  التعرف عڴɺتجديد عتاد الط؈فان الش
 ؟) ERMAéroالعزʈز سيد أحمد (

   مؤسسة  ʏࢭ الموظف؈ن  لدى  الȎشرʈة  الموارد  أداء  مستوى   ʄعڴ عبد  التعرف  الشɺيد  الط؈فان  عتاد  تجديد 
 .  ) ERMAéroالعزʈز سيد أحمد (

   ةʈشرȎال الموارد  أداء  أȊعاد  ومختلف  الوظيفية  اݍݰياة  جودة  مستوى  ب؈ن  العلاقة  عن  الكشف  محاولة 
  ʏلدى الموظف؈ن ࢭ (ات المضادة للإنتاجية، الأداء التكيفيɠالسلو ،ʏام، الأداء السياࢮɺأداء الم) بصفة مجزأة

  .  ) ERMAéroتجديد عتاد الط؈فان الشɺيد عبد العزʈز سيد أحمد (مؤسسة 
 . أɸمية البحث 5

   ومɺئة الأعمال تناول مفʋب ʏيا ࢭȎسɲ وم حديثɺة. جودة اݍݰياة الوظيفية حيث يمكن اعتباره مفʈاݍݨزائر 
  فʈعرȖ وم شامل تقديمɺة الموارد أداء لمفʈشرȎالمتخصص؈ن الكث؈ف من  ب؈ن اختلاف محل يزال لا والذي ال 

 .والمɺني؈ن
 ا الكمية والكيفية. إستقصاءɺة بمختلف أنواعʈشرȎعاد تقييم أداء الموارد الȊأ 
 ة.  بناءʈشرȎعاد أداء الموارد الȊعد من أȊ لɢمؤشرات القياس ل ʄيان موثوق يحتوي عڴȎاست 
   اتخاذ قرارات حول ثقافة جودة اݍݰياة الوظيفية وأداء ʄشؤون الإدارة عڴ ʄتقديم توصيات للقائم؈ن عڴ

 الموارد الȎشرʈة. 
 

  . تحديد المفاɸيم 6
ʇعت؄ف مفɺوم جودة اݍݰياة الوظيفية من المفاɸيم اݍݰديثة نوعا ما ࢭʏ ميدان إدارة جودة اݍݰياة الوظيفية:   -1- 6

  20الȎشرʈة، وࢭʏ عالم الأعمال كذلك، حيث ʇعود أول ظɺور لھ ࢭʏ بداية السبعيɴيات من القرن الماعۜܣ ق  الموارد  
، ولقد حغۜܣ ɸذا المفɺوم باɸتمام الأɠاديمي؈ن والباحث؈ن والمɺني؈ن والمɺتم؈ن )197، صفحة  2014(أيمن حس؈ن،  
  والȘسي؈ف وسنحاول تناول أɸم التعارʈف المتداولة حول ɸذا المفɺوم. بمجال الإدارة 

م جودة اݍݰياة عڴʄ أٰڈا حالة اݍݰياة الۘܣ تتɢون من مجموعة متɢاملة Ȗ1976عرف منظمة الܶݰة العالمية  
  ʏئة المادية والإبداع والتعليم الاجتماڤʋمن العوامل الۘܣ تحقق السعادة والܶݰة مع توفر وسائل الراحة داخل الب

  . )10، صفحة Sinha  ،2019(  والفكري وحرʈة العمل والعدالة
وʈرى جاد الرب أنّ مفɺوم جودة اݍݰياة الوظيفية ɸو تلك العمليات اݝݵططة والمتɢاملة والمستمرة، ٮڈدف 
إڲʄ تحس؈ن العوامل الۘܣ تؤثر عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية للموظف؈ن وحياٮڈم الܨݵصية، حيث ʇساɸم ࢭʏ تحقيق 

العمل اݍݨيدة وحسن الإشراف، مع مɢافآت الأɸداف التنظيمية، فيما ʇعرفɺا آخرون عڴʄ أٰڈا تȘشɢل من الظروف  
  .)293، صفحة 2012(جاد الرب،  وأجور ومزايا جيدة، وقدرا من التحدي والاɸتمام بالوظيفة

كما   العمل  ببʋئة  علاقة  لɺا  الۘܣ  إيجابية  غ؈ف  والصفات  الإيجابية  الصفات  ɠل   '' أٰڈا   ʄعڴ السالم  وʉعرفɺا 
  يتصورɸا أو يدركɺا الموظفون''. 
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Ȗعرʈفا آخر ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية حيث رȋط نوعية اݍݰياة    2003أخذا عن الɺيۘܣ  2015وʈقدم الدحدوح  
مناخ   خلال  من  الوظيفية  لݏݰياة  العالية  باݍݨودة  وʉعرفɺا  والطبيعية  والنفسية  الاجتماعية  بالظروف  العمل   ʏࢭ

و قيمة ࢭʏ المنظمة وتحف؈قه لتحس؈ن الأداء  عمل ملائم، مع استخدام نظم و୒جراءات العمل الۘܣ Ȗشعر العامل بأنھ ذ
  إڲʄ الأفضل.

بأن جودة اݍݰياة الوظيفية ۂʏ عبارة عن مجموعة من ال؄فامج والمتطلبات الۘܣ ٮڈتم بحياة   2016وʈرى ماعۜܣ  
الموظف وȋيȁتھ اݍݵاصة الثقافية والاجتماعية والܶݰية، وɸذا مما ينعكس إيجابا عڴʄ أدائھ واح؅فامھ لأخلاقيات 

  . )100، صفحة 2020(بوضياف، العمل 
العمل   بʋئة  من  بداية  تدرج  الوظيفية  اݍݰياة  جودة  مفɺوم  أن  لنا  يȘب؈ن  السابق  التعارʈف  خلال  فمن 
وتحسئڈا ثم المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات، كما تتܸݳ أيضا أɸمية سياسة الأجور والتحف؈قات ࢭʏ حياة الفرد، من  

ݍݨودة    Ȗعرʈف إجراǿيوعليھ يمكن صياغة  دون الإغفال عن الظروف المادية ɠإجراءات الأمن والوقاية والسلامة،  
تجديد بمؤسسة  الموظف  علٕڈا  يتحصل  الۘܣ  الدرجة  بأٰڈا  الوظيفية  عڴʄ  اݍݰياة  استجابتھ  عند  الط؈فان  عتاد 

حشوف ( عمار  للدكتور  الوظيفية  اݍݰياة  جودة  قياس  ظروف 2017استȎيان   :ʏۂ أȊعاد  ستة  من  يتɢون  والذي   (
الأجور والمɢافئات، جماعة العمل، أسلوب الرئʋس ࢭʏ الإشراف، المشاركة ࢭʏ  العمل المعنوʈة، خصائص الوظيفة،  

 القرارات. 
الȎشرʈة:   -2- 6 الموارد  من  أداء  العديد   ʏࢭ والمɺمة  الأساسية  المواضيع  من  الȎشرʈة  الموارد  أداء  مفɺوم  ʇعت؄ف 

اݝݨالات ɠالإدارة والاقتصاد والسلوك التنظي׿ܣ وȖسي؈ف الموارد الȎشرʈة، وسنحاول عرض أɸم التعرʈفات الواردة 
  حول ɸذا المفɺوم. 

الوظيفية  بالمɺام  القيام  أنّھ   ʄعڴ عرف  الأداء  بأنّ  نجد  الإدارʈة  العلوم   ʏࢭ المصطݏݰات  م݀ݨم  حسب 
  ɠالواجبات والمسؤوليات وɸذا وفقا للɺدف المفروض أداؤه من الموظف الكفء المدرب. 

كما ʇعرف الأداء من قبل البعض عڴʄ أنھ ɸو درجة تحقيق و୒تمام المɺام المɢونة لوظيفة الفرد، وࢭʏ نفس 
من   ɠل  نجد  عڴʄ    (Pul, philip; Haynes; Jen 2013; chia-hao et ting-ya 2018)السياق  الأداء  ʇعرفون  بأٰڈم 

أساس النتائج الۘܣ يحققɺا العامل وɸذا وفقا لمعاي؈ف موضوعية وɸذه النتائج يتم قياسɺا من خلال الكمية المنجزة  
  -La performance de tache-والنوعية والف؅فة الزمنية المستغرقة للإنجاز، وɸذا النوع من الأداء ʇس׿ܢ بأداء المɺام  

 La performanceوɸو النوع الأك؆ف استعمال ࢭʏ تقييم الأداء الوظيفي عامة وɸناك من يمسيھ بالأداء العملياȖي  
opérationnelle. (Jen, 2013, p. 196 )  ، ،13، صفحة 1995(الماعۜܣ(.  

 ʏام المسطرة وࢭɺللم ʏيجة اݝݰققة أو التنفيذ الكڴȘوم النɺؤلاء الباحث؈ن عرفوا الأداء بمفɸ نلاحظ أن أغلب
كيفية إجراء العمل ومختلف  اݍݰقيقة نجد أنّ مفɺوم الأداء أك؆ف اȖساعا لا يركز النتائج اݝݰققة فقط بل حۘܢ 

ʏ فإن مقايʋس الأداء من الضروري أن Ȗشتمل عڴɠ ʄل العلاقات والتفاعلات الإɲسانية داخل بʋئة العمل، وȋالتاڲ
وʈمكن  المɺام)،  تأدية  Ȋعد  الٔڈائية  اݝݵرجات  أي   ) والنتائج  المɺام)،  تلك  الموظف  يؤدي  كيف  السلوكيات (أي  من 
  Ȗعرʈف الأداء وفق ɸذا الطرح عڴʄ أنھ كيفية أداء الموظف للمɺام الموɠلة إليھ ثم يتم التقييم من سلطة أعڴʄ، وكما
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(الȎساطي و    عڴʄ أنھ السلوكيات والأفعال المبذولة ࢭʏ سȎيل تحقيق الأɸداف التنظيمية  ʇchoy et al 2016عرفھ  
  )58، صفحة 2021جودة، 

فمن خلال ما سبق يمكن أن نم؈ق ب؈ن نوع؈ن من الأداء المتعلق بالسلوك وɸما السلوɠات الإيجابية (والۘܣ لɺا  
  ʏالأداء السياࢮ ʄتأث؈ف مباشر عڴ–  La performance contextuelle- اتɠس׿ܢ بالسلوȖ ات السلبية (والۘܣɠوالسلو (

  .  )168 - 163، الصفحات ɲ)2020عساɲي ،   ( Les comportements contre-productiveالمضادة للإنتاجية 
) من  ɠل  أن  نجد  الصدد  ɸذا   ʏوࢭPorter    زميلھ مع  ثلاثة   lawlerبورتر   ʄعڴ ʇشمل  نموذجا  قدما   لولر) 

محددات رئʋسية للأداء وۂʏ (اݍݨɺد المبذول من الموظف + السمات الܨݵصية + إدراك الموظف للدور الوظيفي)  
  . )100، صفحة 2008(عʋؠۜܢ و الɺاش׿ܣ، 

) Ȗعرʈف آخر للأداء وɸو قدرة العامل أو الموظف Griffin et Parker 2007وȘʈناول ɠل من ڤرʈف؈ن وȋاركر (
يكȘؠۜܣ أɸمية   -التكيفي-عڴʄ التكيف مع Ȗغ؈فات أدوار العمل أو التكيف مع نظام العمل، وɸذا النوع من الأداء  

  .(Saoussany & Asbayou, 2018, p. 362) وɸذا نظرا لɢون بʋئات العمل ديناميكية ومتغ؈فة
وɸناك Ȋعض المصطݏݰات الأخرى Ȗستخدم ࢭɸ ʏذا اݝݨال وɠلɺا لɺا دلالة متقارȋة وࢭȊ ʏعض الأحيان لɺا نفس  

والفعالية   Campbell  1993الدلالة وɸذا حسب العالم ɠامبل   والإنتاجية  حيث يقول أن ɠل من مصطݏݳ الأداء 
، وتجدر الإشارة أيضا  interchangeable (Poulin, 2010, p. 4) والمردودية Ȗستعمل لنفس المعۚܢ وȋطرʈقة متبادلة

من التفرʈق ب؈ن Ȋعض المفاɸيم المتداخلة ɠالأداء والسلوك والإنجاز حيث ʇعت؄ف أنّ    Gilbertإڲʄ ما قام بھ جيل؄فت  
السلوك ɸو ما يقوم بھ أو يفعلھ الإɲسان من أعمال داخل المنظمة، أما الإنجاز ࢭʏ النتائج أو الأثر الذي يبقى Ȋعد 

(الدمرداش، ،  )2008(عʋؠۜܢ و الɺاش׿ܣ،    ٰڈاية العمل، أما الأداء فɺو محصلة لذلك التفاعل ب؈ن السلوك والإنجاز
  .)34، صفحة 2018

نم؈ق ب؈ن أرȌعة أȊعاد Ȗشɢل أداء الموارد الȎشرʈة عڴʄ المستوى فمن خلال ما سبق من التعرʈفات يمكن أن  
:ʏالتاڲɠ ʏالفردي وۂ  

ݳ الـدور الرس׿ܣ  In-Role Behaviors وȖس׿ܢ أيضا Ȋســلوɠات الــدور الرسـ׿ܣ  أداء المɺام:  -أ  حيث تحـدد وتوܷ
(المɺدي، الكيومية، و المزروعية، للفرد داخل المنظمة وعادة ما تندرج ضمن بطاقة المنصب (التوصيف الوظيفي)،  

صفحة  2015 المɺام)61،  أداء  لبعد  مؤشرات  أحسن   ʏۂ المعرفية  والقدرات  المɺارات  ،  Poulin  ،2010(  وȖعت؄ف 
   )13صفحة 
، وɸناك من  Extra-Role Behaviorsوʉس׿ܢ ɸذا البعد من الأداء بالسلوك الدور الإضاࢭʏ    الأداء السياࡪʏ:  -ب

الأداء   ʏۂ الغالبة  الȘسمية  أما  التنظي׿ܣ،  السلوك   ʏࢭ اݝݵتص؈ن  لدى  وɸذا  التنظيمية  بالمواطنة  أيضا  ʇسميھ 
لا  فࢼܣ  إلزامية  وغ؈ف  فٕڈا  مخ؈فا  الفرد  يɢون  سلوɠات  فࢼܣ  الȎشرʈة،  الموارد   ʏࢭ المتخصص؈ن  لدى  وخاصة   ʏالسياࢮ

تمارس طوا فࢼܣ  للموظف  الوظيفي  التوصيف   ʏࢭ أن تندرج  كما  للمنظمة  العام  الصاݍݳ  ݍݵدمة  ٮڈدف  حيث  عية 
  ʏالسياࢮ الأداء  مؤشرات  أفضل   ʏۂ والمساعدة،  التعاطف  مثل  بالܨݵصية،  المرتبطة  ،  Poulin  ،2010(المتغ؈فات 

 )13صفحة 
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التكيفي:  -ت كنظام   الأداء  المنظمة  داخل  اݍݰاصلة  التغ؈فات  مختلف  مع  التكيف   ʄعڴ الموظف  قدرة  وɸو 
 العمل والثقافة التنظيمية وتحمل الأعباء العمل أو التكيف اݍݨسدي ɠالعمل ࢭʏ وضعيات عمل صعبة. 

 Counterproductive Work Behaviors (OWB)السلوكيات المضادة للإنتاجية:   -ث
العام   وȋالصاݍݳ  بالعمل  تضر  ولكن  اختيارʈة  فࢼܣ  إرادتھ  بمحض  الفرد  ٭ڈا  يقوم  مقصودة  سلوكيات  فࢼܣ 
للمنظمة كمخالفة قوان؈ن العمل والقواعد التنظيمية والعدوانية والصراع وذلك ٭ڈدف إݍݰاق الضرر بالمنظمة أو  

الاحتج أشɢال  من  كشɢل  أحيانا  اعتبارɸا  يمكن  السلوكيات  فɺذه  عدم أعضا٬ڈا،  عن  أوللتعب؈ف  الظلم  ݍݰل  اج 
  .)61، صفحة 2015(المɺدي، الكيومية، و المزروعية،  الرضا والاسȘياء من المنظمة 

اݍݨيد   الأداء  تقييم  أنّ  اعتبار  يمكن  نظرʈة  خلفيات  عدة  ومن  المراجع  مختلف  تمحيص  وȌعد  الأخ؈ف   ʏوࢭ
للموارد الȎشرʈة ɸو التقييم الذي يأخذ Ȋع؈ن الإعتبار جميع الأȊعاد المɢونة للأداء الفردي، ونلاحظ أنّ تلك الأȊعاد  

  ية ذاتية. ۂʏ شاملة فࢼܣ تحتوي عڴʄ مؤشرات كمية موضوعية ومؤشرات كيف
فمن خلال ما سبق من عرض مختلف التعرʈفات والأȊعاد الۘܣ Ȗشɢل أداء الموارد الȎشرʈة يمكننا صياغة  

تجديد عتاد لمفɺوم أداء الموارد الȎشرʈة فنعرفھ بأنھ الدرجة الۘܣ يتحصل علٕڈا الموظف بمؤسسة إجرائيا Ȗعرʈفا 
عند استجابتھ عڴʄ الإستȎيان الذي تم بناؤه ࢭɸ ʏذه الدراسة،   )  ERMAéroالط؈فان الشɺيد عبد العزʈز سيد أحمد (

والمتɢون من أرȌعة أȊعاد ۂȊ :ʏعد أداء المɺام، Ȋعد الأداء السياࢮȊ ،ʏعد السلوɠات المضادة للإنتاجية، ثم Ȋعد الأداء 
  التكيّفي.

  

 الإجراءات المنݤݨية   .7
 منݤݮ الدراسة:   .1.7

مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية وأداء الموارد الȎشرʈة، حيث ʇعت؄ف  إن البحث اݍݰاڲʇ ʏسڥʄ إڲʄ كشف العلاقة ب؈ن  
  ʏدافھ واختبار الفرضيات تم استخدام المنݤݮ الوصفي التحليڴɸذا النوع من الأبحاث الوصفية ولأجل تحقيق أɸ

وكيفيا  كميا  Ȗعب؈فا  المدروسة  الظاɸرة  عن  التعب؈ف   ʄعڴ ʇساعد  صفحة  1989(فاخر،    والذي  من  )29،  وانطلاقا   ،
 ʄذا البحث تم الاعتماد عڴɺداف والفرضيات المطروحة لɸدف الأɺذا المنݤݮ لɸ :؈ن  

    محل المؤسسة   ʏࢭ الموظف؈ن  لدى  الȎشري  المورد  أداء  ومستوى  الوظيفية  اݍݰياة  جودة  مستوى  تحديد 
 الدراسة. 

  ʏة.  :تحديد العلاقة ب؈ن متغ؈فات الدراسة وۂʈشرȎالعلاقة ب؈ن جودة اݍݰياة الوظيفية وأداء الموارد ال 
  2024إڲʄ غاية شɺر أوت   2024تمّ إجراء ɸذه الدراسة بداية من شɺر ماي    اݝݨال الزماɲي والمɢاɲي للدراسة:.  2.7

وذلك Ȋعد تحديد أدوات جمع البيانات ودراسة صدقɺا وثباٮڈا، ومن ثم توزʉعɺا عڴʄ عينة الدراسة بمؤسسة تجديد 
بالدار البيضاء بجنب المطار الدوڲɸ ʏواري بومدين، تم   ERMAéroعتاد الط؈فان الشɺيد عبد العزʈز سيد أحمد  

سنة   سنة   1939إɲشاؤɸا  اس؅فجاعɺا  تم  حيث  الفرɲسي؈ن،  طرف  من  اݍݨوʈة  للملاحة  صناعية  ورشة  شɢل   ʄعڴ
  1977من طرف الدولة اݍݨزائرʈة ليتم تحوʈلɺا إڲʄ مؤسسة تحت رعاية ووصاية وزارة الدفاع الوطۚܣ سنة    1962
  مؤسسة مستقلة تحت اسم مؤسسة تجديد عتاد الط؈فان. 1962لتصبح سنة  ECRMAباسم 
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  . عينة الدراسة:3.7
فرد وɸم الذين أبدوا استعدادɸم للمشاركة ࢭɸ ʏذه الدراسة وɸذا من خلال الإجابة    50تɢونت عينة الدراسة من  

اختيار   ʏࢭ العشوائية  العينة  أسلوب   ʄعڴ الإعتماد  تم  أنھ  القول  يمكن  وعليھ  علٕڈم  الموزعة  الإستȎيانات   ȃومڴ
  .1الأفراد، وسʋتم عرض خصائص العينة ࢭʏ اݍݨدول رقم  

افية للعينة01اݍݨدول رقم    : جدول يوܷݳ اݍݵائص الديمغر
افية للعينة   %الɴسب المؤوʈة    التكرارات   اݍݵصائص الديمغر

  اݍݨɴس 
 %54  27  ذكر 
  %  46  23  أنۙܢ

  السن 

  %  20  10  سنة 30أقل من  
  %  44  22  سنة 40إڲʄ  30من  
  %  18  9  سنة 50إڲʄ  41من  

  %  18  9  فأك؆ف  51من  

  الأقدمية 

  %  32  16  سنوات 5أقل من  
  %  30  15  سنوات 10إڲʄ 5من  
  %  14  7  سنة 15إڲʄ  11من  

  %  24  12  سنة 15أك؆ف من 
  ؈ن. المصدر: من إعداد الباحث

  . أدوات الدراسة 4.7
  واختبار فرضيات الدراسة تم الاعتماد عڴʄ أدات؈ن للقياس ɸما:للإجابة عڴʄ الȘساؤلات المطروحة 

تم الاعتماد عڴʄ استȎيان تم بناؤه من طرف أ.د العايب رابح ود.حشوف    مقياس جودة اݍݰياة الوظيفية:.  1.4.7
ݳ ࢭʏ اݍݨدول رقم    6عبارة موزعة عڴʄ    36، والذي يتɢون من    )2017(حشوف و العايب،    عمار أȊعاد كما ɸو موܷ

)02.( 
ݳ أȊعاد مقياس جودة اݍݰياة الوظيفية وعدد العبارات02اݍݨدول رقم     : جدول يوܷ

  عدد العبارات   إسم البعد   رقم البعد
  عبارات  6  ظروف العمل المعنوʈة  البعد الأول 
  عبارات  6  الوظيفةخصائص   البعد الثاɲي
  عبارات  6  الأجور والمɢافآت  البعد الثالث 
  عبارات  6  جماعة العمل   البعد الراȊع 

  عبارات  6  أسلوب الرئʋس ࢭʏ الإشراف   البعد اݍݵامس 
  عبارات  6  المشاركة ࢭʏ القرارات   البعد السادس 

  ؈ن. المصدر: من إعداد الباحث
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الأفراد حسب سلم خما؟ۜܣ وفق طرʈقة ليكرت بحيث ت؅فاوح درجة ɠل فقرة  وʈتم تقييم إستجابات
درجة، غ؈ف موافق Ȋشدة  2درجات، غ؈ف موافق  3درجات، محايد  4درجات، موافق  5حسب الآȖي: موافق Ȋشدة  

  من خلال الاستȎيان الذي تم بناءه وفق السلم الاȖي:  جودة اݍݰياة الوظيفية درجة، وʈتم اݍݰكم عڴʄ مستوى  1

 ʏبحيث يتم أولا حساب طول الفئات وفق سلم ليكرت اݍݵما؟ۜܣ ۂ
 ሺأك؄ف قيمة ିأصغر قيمةሻ

 عدد المستوʈات   
  

) :ʏعد التطبيق ۂȊ 25) = 5×5أك؄ف قيمة يمكن اݍݰصول علٕڈا .  
) :ʏعد التطبيق ۂȊ 5) = 1×5أصغر قيمة يمكن اݍݰصول علٕڈا .  

ሺଵି ହሻ طول الفئة =   

ହ
  =0.8  ʏݳ ࢭ فبإضافة ɸذه النȘيجة يتم إصدار اݍݰكم عڴʄ إجابات العينة وɸو ما ɸو موܷ

  ).03اݍݨدول رقم ( 
  ): جدول توضيڍʏ لأطوال الفئات واݍݰكم عڴʄ مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية. 03اݍݨدول رقم (

ـــــــــــــــــم   طول الفئات    اݍݰكــــــــــــــــــــــــــــ
  ʇعۚܣ أن مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية ضعيف جدا.   1,80إڲʄ  01*من 
  ʇعۚܣ أن مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية ضعيف.   2,60إڲʄ   1,81*من 
  ʇعۚܣ أن مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية متوسط.   3,40إڲʄ   2,61*من 
  ʇعۚܣ أن مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية مرتفع.  4,20إڲʄ   3,41*من 

  مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية مرتفع جدا. ʇعۚܣ أن   05إڲʄ   4,21*من 
  ليكرت.  ݵما؟ۜܣ* طول الفئة حسب المتوسط اݍݰساȌي للسلم اݍ

  ؈ن. المصدر: من إعداد الباحث
تم بناء استȎيان لقياس مستوى أداء الموارد الȎشرʈة اعتمادا عڴʄ ما تم تناولھ مقياس أداء الموارد الȎشرʈة:  .  2.4.7

وطرحھ ࢭʏ اݍݨانب النظري ومحاولة اݍݨمع ب؈ن أغلب المقارȋات أو النظرʈات الۘܣ تناولت مفɺوم الأداء الوظيفي  
عبارة موزعة عڴʄ أرȌعة أȊعاد   72وࢭʏ الأخ؈ف تم إق؅فاح نموذج شامل لقياس أداء الموارد الȎشرʈة والذي يحتوى 

ݳ ࢭʏ اݍݨدول رقم (  ). 04كما ɸو موܷ
ݳ أȊعاد مقياس أداء الموارد الȎشرʈة وعدد العبارات .04اݍݨدول رقم (   ): جدول يوܷ

  عدد العبارات   إسم البعد   رقم البعد
  عبارة  20  أداء المɺام   البعد الأول 
  عبارة  18  الأداء السياࢮʏ   البعد الثاɲي
  عبارة  15  السلوكيات المضادة للإنتاجية  البعد الثالث 
  عبارة  19  الأداء التكيفي   البعد الراȊع 

  ؈ن. المصدر: من إعداد الباحث
وʈتم تقييم إستجابات الأفراد حسب سلم خما؟ۜܣ وفق طرʈقة ليكرت بحيث ت؅فاوح درجة ɠل فقرة 

درجة، غ؈ف موافق Ȋشدة  2درجات، غ؈ف موافق  3درجات، محايد  4درجات، موافق  5حسب الآȖي: موافق Ȋشدة  
  ءه وفق السلم الاȖي: درجة، وʈتم اݍݰكم عڴʄ مستوى أداء الموارد الȎشرʈة من خلال الاستȎيان الذي تم بنا 1
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 ʏبحيث يتم أولا حساب طول الفئات وفق سلم ليكرت اݍݵما؟ۜܣ ۂ
 ሺأك؄ف قيمة ିأصغر قيمةሻ

 عدد المستوʈات   
  

  . 25) = 5×5التطبيق ۂʏ: (أك؄ف قيمة يمكن اݍݰصول علٕڈا Ȋعد 
) :ʏعد التطبيق ۂȊ 5) = 1×5أصغر قيمة يمكن اݍݰصول علٕڈا .  

ሺଵି ହሻ طول الفئة =   

ହ
  =0.8  ʏݳ ࢭ فبإضافة ɸذه النȘيجة يتم إصدار اݍݰكم عڴʄ إجابات العينة وɸو ما ɸو موܷ

  ).05اݍݨدول رقم ( 
  ):جدول توضيڍʏ لأطوال الفئات واݍݰكم عڴʄ مستوى الأداء 05اݍݨدول رقم (
  اݍݰكـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــم   طول الفئات

  أداء الموارد الȎشرʈة ضعيف جدا. ʇعۚܣ أن مستوى   1,80إڲʄ   01*من 
  ʇعۚܣ أن مستوى أداء الموارد الȎشرʈة ضعيف.   2,60إڲʄ   1,81*من 
  ʇعۚܣ أن مستوى أداء الموارد الȎشرʈة متوسط.   3,40إڲʄ   2,61*من 
  ʇعۚܣ أن مستوى أداء الموارد الȎشرʈة مرتفع.   4,20إڲʄ   3,41*من 

  الموارد الȎشرʈة مرتفع جدا.ʇعۚܣ أن مستوى أداء   05إڲʄ   4,21*من 

  * طول الفئة حسب المتوسط اݍݰساȌي للسلم اݍݵما؟ۜܣ ليكرت.

  ؈ن. المصدر: من إعداد الباحث
 اݍݵصائص السيكو م؅فية للاستȎيانات. 5.7

يقصد بصدق أداة الدراسة ۂʏ أن تɢون الأداة صاݍݰة لقياس ما وضعت لقياسھ، وʈتܸݳ صدقɺا   الصدق:  .1.5.7
  من خلال قياس السمات أو السمة الۘܣ يرʈد الباحث قياسɺا.

  . صدق الاȖساق الداخڴʏ لاستȎيان جودة اݍݰياة الوظيفية.1.1.5.7
تم حساب صدق الاȖساق الداخڴʏ من خلال حساب معامل الارتباط ب؈فسون ب؈ن درجة ɠل Ȋعد والدرجة 

وɸذا مما ʇش؈ف إڲʄ أن ɠل  0,79و 0,52الɢلية للاستȎيان فɢان معامل الارتباط لدى العينة الاستطلاعية ت؅فاوح ب؈ن 
:ʏاݍݨدول المواڲ ʏݳ ࢭ   الأȊعاد تتمتع بالصدق وɸذا ما ɸو موܷ

ݳ نتائج صدق الاȖساق الداخڴʏ لاستȎيان جودة اݍݰياة الوظيفية.06اݍݨدول رقم (   ): يوܷ
  معامل الإرتباط  الأȊعاد

  0,79 ** ظروف العمل المعنوʈة
  0,52 *  خصائص الوظيفة
  0,69**  الأجور والمɢافآت
  0,60 *  جماعة العمل

  0,75**  أسلوب الرئʋس ࡩʏ الإشراف
  0,72 ** المشاركة ࡩʏ القرارات
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  أداء الموارد الȎشرʈة صدق الاȖساق الداخڴʏ لاستȎيان .2.1.5.7
تم حساب صدق الاȖساق الداخڴʏ من خلال حساب معامل الارتباط ب؈فسون ب؈ن درجة ɠل Ȋعد والدرجة 

وɸذا مما ʇش؈ف إڲʄ أن   0,78و 0,53الɢلية للاستȎيان فɢان معامل الارتباط لدى العينة الاستطلاعية ت؅فاوح ب؈ن 
  الأȊعاد تتمتع بالصدق وɸذا ما ɸو موܷݳ ࢭʏ اݍݨدول المواڲɠ:ʏل 

  ): يوܷݳ نتائج صدق الاȖساق الداخڴʏ لاستȎيان أداء الموارد الȎشرʈة. 07اݍݨدول رقم (
  معامل الإرتباط   الأȊعاد 

  0,78 **  أداء المɺام 
ʏ0,53 *   الأداء السياࡪ  

  0,65**   السلوɠات المضادة للإنتاجية
  0,68 *   التكيفيالأداء  
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يقصد بȞبات أداة الدراسة بأٰڈا Ȗعطي نفس النتائج أو نتائج متقارȋة إذا تم إعادة تطبيق أك؆ف من   الثبات: .2.5.7

مرة ࢭʏ نفس الظروف، وقد تم ࢭɸ ʏذه الدراسة حساب معامل الثبات من خلال حساب معامل ألفا كرونباخ  
)alpha s' Cronbach) 1و 0) والذي ت؅فاوح قيمھ ب؈ن ʄيجة من الواحد فإنما يدل ذالك عڴȘلما إق؅فبت النɢف (

ارتفاع ثبات المقياس، وɠلما إق؅فبت النȘيجة من الصفر  ɠلما دل ذلك عڴʄ إنخفاض وضعف ثبات المقياس، 
افيا لݏݰكم عڴʄ ثبات  ) ʇعت؄ف مقبولا وɠ 0,72ومعظم الباحث؈ن يتفقون عڴʄ أن معامل الثبات ألفا الذي يتجاوز (

  ) ʇعت؄ف ذو مستوى عاڲʏ وممتاز من الثقة والثبات. 0,82يتجاوز ( المقياس، وأن معامل الثبات ألفا الذي
ݳ نتائج معامل الثبات ألفا كرونباخ08اݍݨدول رقم (   ): يوܷ

  قيمة ألفا كرونباخ   عدد البنود   
  0,92  36  مقياس جودة اݍݰياة الوظيفية

  0,95  72  مقياس أداء الموارد الȎشرʈة 
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رقم   اݍݨدول  خلال  كرونباخ  08يتܸݳ من  بلغت (  أن قيم معامل الثبات ألفا  حيث  لمقياس 0,92عالية   (
و( المɺنية  اݍݰياة  اݝݵتلفة 0,95جودة  بأȊعادɸما  المقياس؈ن  كلا  أن   ʄعڴ يدل  وɸذا  الȎشرʈة  الموارد  أداء  لمقياس   (

  تتمتعان بدرجة عالية من الثبات، وȋالتاڲʏ يمكن القول بأن ɸذه القيم جيدة ومقبولة جدا لأغراض البحث العل׿ܣ.
  . المعاݍݨة الإحصائية: 6.7

للعلوم الاجتماعية ( الإحصائية  تم الاعتماد عڴʄ برنامج اݍݰزمة  عدة 26SPSS Vلقد   ʄعڴ )، والذي يحتوي 
 :ʏاختبارات إحصائية والمتمثلة ࢭ  

  ل من المتغ؈فاتɢة لʈة والانحرافات المعيارʈسب المئوɴل من التكرارات والمتوسطات اݍݰسابية والɠ حساب
بتحديد  تتعلقان  واللتان  والثانية   ʄالأوڲ الفرضʋت؈ن  من  ɠل  اختبار  ٭ڈدف  وɸذا  القياس   ʏࢭ المعتمدة  والأȊعاد 

 مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية ومستوى أداء الموارد الȎشرʈة. 
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  ذا من أجلɸناك علاقة أو لا ب؈ن متغ؈فات الدراسة، وɸ انتɠ حساب معامل الارتباط ب؈فسون لمعرفة ما إذا
 اختبار الفرضية الثالثة.

  عرض نتائج البحث ومناقشْڈا . 7.7
1.7.7 .:ʄمناقشة وتفس؈ف نتائج الفرضية الأوڲ   

تجديد عتاد الط؈فان Ȗش؈ف ɸذه الفرضية إڲʄ أنّ مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية متوسط لدى الموظف؈ن ࢭʏ مؤسسة  
) أحمد  سيد  العزʈز  عبد  المعياري    وللتأكد)  ERMAéroالشɺيد  الانحراف  حساب  تم  الفرضية  ɸذه  ܵݰة  من 

كما   النتائج  جاءت  وقد  الوظيفية،  اݍݰياة  جودة  مستوى   ʄعڴ اݍݰكم  يتم  خلالھ  من  الذي  اݍݰساȌي  والمتوسط 
 :ʏا اݍݨدول التاڲɺݰ   يوܷ

 ) مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية لدى الموظف؈ن 09اݍݨدول رقم (

  المتغ؈ف 
  العينة

N 
اݍݰساȌي حسب السلم المتوسط 

  اݍݵما؟ۜܣ 
الانحراف  

  المعياري 
  اݍݰكم 

مستوى جودة  
اݍݰياة  

  الوظيفية 
 متوسط   0,40 3.81  50
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أن متوسط درجات جودة اݍݰياة الوظيفية Ȋعد تطبيق الاستȎيان ɸو    09نلاحظ من خلال اݍݨدول رقم  

] وɸذا مما ʇعۚܣ أن مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية متوسط لدى  4,20إڲʄ    3,41والذي يقع ضمن مجال [من    3.81
مؤسسة    ʏࢭ (الموظف؈ن  أحمد  سيد  العزʈز  عبد  الشɺيد  الط؈فان  عتاد  Ȗܦݨيل  )  ERMAéroتجديد  تم  أنھ  رغم   ،

وɸذا مما يدل عڴʄ أنّ ɸناك اɲܦݨام ࢭʏ اتجاه إجابات العينة حول جودة اݍݰياة   0,40إنحراف معياري منخفض  
  الوظيفية.

اݍݰياة   ݍݨودة  المتوسط  المستوى  ɸذا  ʇعزى  أن  يمكن  الإستȎيان   ʄعڴ الأفراد  استجابات  تحليل  خلال  فمن 
 :ʏمايڴ ʄالمؤسسة إڲ ʏالوظيفية لدى الموظف؈ن ࢭ  

   ي ضعيف قدرهȌܦݨيل متوسط حساȘافآت وذلك بɢنظام الأجور والم ʄم عڴɸعت؄ف  1,67عدم رضاʇ حيث ،
من   ɠل  أثȎتھ  ما  وɸذا  الوظيفية  اݍݰياة  جودة  مستوى  ومنھ  الوظيفي  الرضا   ʄعڴ تأث؈فا  الأك؆ف  الأȊعاد  من 

)Hayrol, Danford,  اݍݰياة جودة  من  ɠل  ب؈ن  العلاقة  إثبات   ʄعڴ يؤكدون  ڈم  ّٰ أ حيث  وآخرون)  الرب  جاد 
 .  )79، صفحة 2018(الدمرداش، الوظيفية وسياسة الأجور والمɢافآت المعتمدة داخل المنظمة. 

   سʋم لأسلوب الرئɺو عدم تقبلɸ انخفاض جودة اݍݰياة الوظيفية لدى الموظف؈ن ʏب ࢭȎم ما سɸومن ب؈ن أ
قدره   متوسط  حساȌي  متوسط  بȘܦݨيل  وذلك  الإشراف   ʏدراسة  2,04ࢭ مع  يتفق  ما  حشوف،   وɸذا  و  (زʈد 

 )10، صفحة 2022
  ذو ɠان  المعنوʈة  العمل  ظروف  لبعد  اݍݰساȌي  المتوسط  أن  الأفراد  استجابات  خلال  من  أيضا  نلاحظ 

وɸذا مما ʇعطي دلالة أن ظروف العمل المعنوʈة غ؈ف ملائمة بالمستوى المطلوب   2,40مستوى متوسط قدره  
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وغ؈ف سʋئة حيث ʇسودɸا أحيانا عدم الثقة المتبادلة ب؈ن الموظف؈ن وɸذا مما يؤثر عڴʄ عدم الراحة والطمأنʋنة 
 وȋالتاڲʏ زʈادة القلق والتوتر.

  الفرضية الثانية:مناقشة وتفس؈ف نتائج . 2.7.7
تجديد عتاد الط؈فان  Ȗش؈ف ɸذه الفرضية إڲʄ أنّ مستوى أداء الموارد الȎشرʈة مرتفع لدى الموظف؈ن ࢭʏ مؤسسة 

من ܵݰة ɸذه الفرضية تم حساب الانحراف المعياري  وللتأكد) ERMAéroالشɺيد عبد العزʈز سيد أحمد (
والمتوسط اݍݰساȌي الذي من خلالھ يتم اݍݰكم عڴʄ مستوى أداء الموارد الȎشرʈة، وقد جاءت النتائج كما  

 :ʏا اݍݨدول التاڲɺݰ   يوܷ
 ) مستوى أداء الموارد الȎشرʈة.10اݍݨدول رقم (

  المتغ؈ف مع أȊعاده
  العينة

N  
المتوسط اݍݰساȌي حسب  

 السلم اݍݵما؟ۜܣ
الانحراف  

  المعياري 
 اݍݰكم 

 مرتفع   0,45  4,18  50  أداء المɺام 
 ʏمرتفع   0,69 3,85  50  الأداء السياࢮ 

 مرتفع   0,50 4,19  50  السلوɠات المضادة للإنتاجية 
 مرتفع   0,83 3,66  50  الأداء التكيفي 

 مرتفع   0,41 3,97  50  المستوى الكڴʏ لأداء الموارد الȎشرʈة 
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،  أن متوسط درجات ݍݨميع أȊعاد الأداء (أداء المɺام، الأداء السياࢮʏ  10نلاحظ من خلال اݍݨدول رقم 
والۘܣ تقع ضمن   4,19و 3,66السلوكيات المضادة للإنتاجية، الأداء التكيفي) Ȋعد تطبيق الاستȎيان ت؅فاوح ب؈ن 

ݳ ࢭʏ اݍݨدول رقم (4,20إڲʄ  3,41اݝݨال [من  ) وɸذا مما ʇعۚܣ أن مستوى الأداء بجميع أȊعاده (أداء 05] الموܷ
تجديد  مرتفع لدى الموظف؈ن ࢭʏ مؤسسة الأداء التكيفي)   المɺام، الأداء السياࢮʏ، السلوكيات المضادة للإنتاجية،

  .) ERMAéroعتاد الط؈فان الشɺيد عبد العزʈز سيد أحمد (
كما نلاحظ أيضا من خلال اݍݨدول أن متوسط درجات الأداء الكڴʏ للموارد الȎشرʈة Ȋعد تطبيق الاستȎيان  

ݳ ࢭʏ اݍݨدول رقم (4,20إڲʄ  3,41ن موالذي يقع ضمن اݝݨال [ ɸ3,97و  ) وɸذا مما ʇعۚܣ أن مستوى  05] الموܷ
 مرتفع لدى الموظف؈ن ࢭʏ المؤسسة محل الدراسة. أداء الموارد الȎشرʈة 

] وɸذا مما يدل عڴʄ  0,83و  0,41كما يمكن ملاحظة قيم الانحراف المعياري ݍݨميع الأȊعاد بأٰڈا ت؅فاوح ب؈ن [ -
 ʏܦݨام ࢭɲناك اɸ ة. أنʈشرȎعاد قياس مستوى أداء الموارد الȊاتجاه إجابات العينة حول أ 

،  )135، صفحة 2018(بومجان، أقطي، و الواࢭʏ، وࢭʏ الأخ؈ف نجد بأن ɸذه النتائج تتفق مع عدة دراسات كدراسة 
 .)635، صفحة 2022(مردا؟ۜܣ و معتوق، وأن النتائج المتحصل علٕڈا لا تتفق مع دراسة 

  الثالثة:  مناقشة وتفس؈ف نتائج الفرضية . 3.7.7
Ȗش؈ف ɸذه الفرضية إڲʄ أنّ ɸناك علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية ب؈ن مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية ومستوى 

مؤسسة    ʏࢭ الموظف؈ن  لدى  الȎشرʈة  للموارد   ʏالكڴ أحمد الأداء  سيد  العزʈز  عبد  الشɺيد  الط؈فان  عتاد  تجديد 
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)ERMAéro  (   ناك علاقةɸ انتɠ ذه الفرضية تم حساب معامل الارتباط ب؈فسون لمعرفة ما إذاɸ وللتأكد من ܵݰة
  ارتباطية أم لا.

  ): يوܷݳ العلاقة الارتباطية ب؈ن مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية ومستوى الأداء الكڴʏ للموارد الȎشرʈة 12اݍݨدول رقم (
  أداء الموارد الȎشرʈة  المتغ؈فات 

جودة اݍݰياة  
  الوظيفية 

  R0.100معامل الإرتباط برسون 
Sig .490  

  N  50العينة  
  SPSSمخرجات  ؈ن بناء عڴʄ المصدر: من إعداد الباحث

  

الصفرʈة   الوظيفية :  H0الفرضية  اݍݰياة  جودة  مستوى  ب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  ɸناك  لʋس 
  ومستوى الأداء الكڴʏ للموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسة محل الدراسة. 

البديلة   ذات  :  H1الفرضية  علاقة  ومستوى ɸناك  الوظيفية  اݍݰياة  جودة  مستوى  ب؈ن  إحصائية  دلالة 
  الأداء الكڴʏ للموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسة محل الدراسة. 

حيث نجده ࢭʏ اݝݨال    ʇ0,100ساوي    R) نلاحظ أنّ معامل الارتباط ب؈فسون  12من خلال اݍݨدول رقم ( 
وɸذا مما يجعلنا    0,05وɸو غ؈ف دال إحصائيا لأنّھ أك؄ف من    0,49وعند مستوى الدلالة    0,3و  0,01اݝݰصور ب؈ن  

نقبل الفرضية الصفرʈة الۘܣ تقول Ȋعدم وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية ب؈ن ɠل من مستوى جودة 
تجديد عتاد الط؈فان الشɺيد عبد العزʈز سيد أحمد ʈة ࢭʏ مؤسسة  اݍݰياة الوظيفية ومستوى أداء الموارد الȎشر 

)ERMAéro  ( .سيةʋعدم تحقق الفرضية الرئ ʄاݍݰكم عڴ ʄذا مما يؤدي اڲɸو ،  
  )140، صفحة 2018(بومجان، أقطي، و الواࢭʏ، وࢭʏ الأخ؈ف نجد بأن ɸذه النتائج تتفق مع عدة دراسات كدراسة 

(مردا؟ۜܣ و معتوق،  ودراسة )234، صفحة 2022أحمد عڴʏ، (محمد عڴʏ و أ.د ولا تتفق مع نتائج دراسة ɠل من 
  .)635، صفحة 2022

  :.خاتمة 8
أصبح مفɺوم جودة اݍݰياة الوظيفية يحظى بالاɸتمام البالغ ࢭʏ عالم الأعمال والȘسي؈ف والسلوك التنظي׿ܣ  
وɸذا باعتبار أنّ المورد الȎشري ɸو جوɸر الموارد ࢭʏ أي مؤسسة و୒نّ امتلاكɺا للكفاءات والɢادر الȎشري المؤɸل وذو  

د تم من خلال ɸذه الدراسة محاولة البحث عن العلاقة  الأداء العاڲʏ سʋساɸم ࢭʏ تحقيق أɸدافɺا التنظيمية، ولق
ب؈ن جودة اݍݰياة الوظيفية وأداء الموارد الȎشرʈة بمختلف اȊعاده، حيث تم تطبيق ɸذه الدراسة بمؤسسة تجديد 

، وذلك بالاعتماد عڴʄ تطبيق استȎيانات تم توزʉعɺا عڴʄ أفراد العينة -الشɺيد عبد العزʈز سيد أحمد-عتاد الط؈فان  
علٕڈا Ȋعد التحليل الإحصاǿي وذلك بالاستعانة بال؄فنامج الإحصاǿي  ث م القيام بتحليل ومناقشة النتائج المتحصل 

SPSS  :النتائج الٔڈائية التالية ʄتم الوصول إڲ  
  ذا حسبما أفاد بھɸتب؈ن من خلال الدراسة ومعاݍݨة البيانات أن مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية متوسط و

 ).3.81الموظف؈ن ࢭʏ المؤسسة محل الدراسة وذلك بمتوسط حساȌي (



 )الواحدعبد سماح ،  عʋؠۜܢ بايوب(
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  بمتوسط وذلك  الموظف؈ن،  بھ  أفاد  حسبما  وɸذا  مرتفع  فɺو  الȎشرʈة  الموارد  أداء  مستوى  بخصوص  أمّا 
 ). 3,97حساȌي قدره (

   عند إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  ɸناك  لʋس  أنّھ  الدراسة  ɸذه  خلال  من  علٕڈا  المتحصل  النتائج  وأظɺرت 
ب؈ن ɠل من مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية ومستوى أداء الموارد الȎشرʈة الكڴʏ  (α ≤ 0,05)مستوى الدلالة  

 أو مع جميع أȊعاده (أداء المɺام، الأداء السياࢮʏ، السلوكيات المضادة للإنتاجية، الأداء التكيفي). 
 التوصيات:  .9

  والاق؅فاحات وۂɠ ʏالتاڲʏ:عڴʄ ضوء ما توصلت إليھ الدراسة من نتائج يمكن تقديم Ȋعض التوصيات 
وذلك  - 1 السنوʈة  خططɺا   ʏࢭ و୒دراجɺا  المنظمة  داخل  اݍݰياة  جودة  مفɺوم  تبۚܣ  المؤسسات   ʏࢭ الإدارة   ʄعڴ

للتعزʈز المستمر لمستوى جودة اݍݰياة الوظيفية لدى الموظف؈ن لما لɺا من تأث؈ف مباشر وغ؈ف مباشر عڴʄ العديد 
 أثبȘتھ الكث؈ف من الدراسات الارتباطية.من المتغ؈فات ɠالولاء والرضا والأداء والإنتاجية والإبداع وɸو ما 

عڴʄ المسؤول؈ن واݝݵتص؈ن ࢭʏ الموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسات الاقتصادية العمل عڴʄ تكييف وتنوʉع أدوات  - 2
 . قياس أداء الموارد الȎشرʈة والاعتماد عڴʄ المؤشرات الكمية والكيفية معا

مخصصة  ض - 3 تدرʈبة  دورات  عقد  والم يرʈلمدلرورة  المؤسسات  بسؤول؈ن  ن  اݍݰياة ؄تتعلق  جودة  فامج 
 .الوظيفية

والمؤسس  - 4 للعامل  الوظيفية  اݍݰياة  جودة  لتحس؈ن   ʏوالصڍ المادي  العمل  محيط  تحس؈ن   ʄعڴ ة العمل 
 .لتجنب اݝݵاطر المتعلقة بمحيط العمل 

حساسة ɠالمؤسسات الܶݰية  نفس الدراسة ولكن Ȋعينات أك؄ف وࢭʏ ميادين ومجالات أخرى  إعادة إجراء   - 5
 وال؅فبوʈة وɸذا من أجل تأكيد أو تفنيد النتائج المتوصل إلٕڈا ࢭɸ ʏذه الدراسة. 
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