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 شنس وذقدٌس
 
 

واىري ّسجى ٍنه أُ ، صبر ٍا ٌنفٍنا لإتماً هرا اىعَوأٍدّا تاىعيٌ والمعسفح واىصحح واىاىري  ،الحَد لله زب اىعالمين

 واىصلاج واىسلاً عيى ٍعيٌ اىثشسٌح ا.ٌرقثيه ويجعيه في ٍٍصاُ حسناذن

 محَد صيى الله عيٍه وسيٌ

 الله" ٌشنس لم اىناض ٌشنس لم ٍِ "اىقائو

 أٍا تعد:

 عيى ٍساّدتهٌ لي. خىذًإو اىعصٌصٌِىىاىدي ذقدً تاىشنس والحة والاحتراً أ

 ٍنى عيً اىري هصزشً طازق اىدمرىز  إلى الاحتراً واىرقدٌس عثازاخ وأسمى واىعسفاُ اىشنس ميَاخ تنو مَا أذقدً

 يَه فناُ ّعٌ المشسف تازك الله فٍه.تىافس ع

جاٍعح شٌاُ عاشىز تالجيفح عيى جو اىرسهٍلاخ في إتماً هرا اىعَو.  وعَاه أساذرج مو إلى بجصٌو اىشنس مَا أذقدً

 .عيىً اىرسٍيرو اىرجازٌحو اىعيىً الاقرصادٌح ميٍحخاصح أساذرج وعَاه 

 مَا أذقدً بجصٌو اىشنس إلى أعضاء لجنح المناقشح عيى قثىلهٌ قساءج هرا اىعَو المرىاضع وٍناقشره.

 مو شٍلائً في اىدفعح.مَا أذقدً بجصٌو اىشنس والاحتراً إلى 
 

 

 

 

 

 

 

 مينة حيرشا                                                                                            

 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 الإهـــداء

 إلى واىدي اىعصٌصٌِ حفظهَا الله

 طازق، سيٌٍ، فاطَح اىصهساء، عثد الجيٍوإلى أخىذً 
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 كياس مس توى جودة الحياة الوظيفية المدركة وأ ثره في تحليق خصائص المنظمة المتعلمة

 دراسة ميدانية

 حيرش اٍٍنح: ٍِ إعــداد

 تحد إشساف: هصزشً طازق

 المستخلص باللغة العربية: 
في تحقيق خصائص الدنظمة الدتعلمة،  هقياس مستوى جودة الحياة الوظيفية الددركة وأثر  إلى الدراسةىذه  ىدفت

 بالجامعة الجزائرية متخذين من جامعة زيان عاشور بالجلفة نموذجا للدراسة الديدانية، ومن أجل تحقيق ىذا الذدف
الدتعلمة،  اة الوظيفية والدنظمةالأدبيات السابقة لكل من مفهوم جودة الحي في عرض الدنهج الوصفيعتمدنا على ا

على أنموذج ء بنا فقرة( 25)تتكون من قمنا بتصميم استبانة حيث وأسلوب دراسة الحالة في الدراسة الديدانية، 
من أصل لرتمع جامعيا أستاذا  (582)بلغ عددىا  عشوائية طبقيةا قمنا بتوزيعها على عينة تحكيمه بعدو  ،الدراسة

 وبعد إجراء عدة، ليات ومعهدكسبع  على اختلاف رتبهم الوظيفية وموزعين على جامعيا أستاذا ( 2205)مكون من 
 بالدربعات الصغرى الجزئية أسلوب نمذجة الدعادلات الذيكليةو  (SPSS V. 26) برنامج عبر وتحليلهااختبارات احصائية 

 :تيأأهمها ما ي صت الدراسة إلى لرموعة من نتائجخل. (Smart PLS 4)  وفق برنامج
 .أن مستوى واقع جودة الحياة الوظيفية وأبعادىا لدى عينة الدراسة جاء بدرجة متوسطة -
 .لدى عينة الدراسة جاء بدرجة متوسطة خصائص الدنظمة الدتعلمة ممارسة أن مستوى -
في  (α≤0.05)وبالنسبة لنتائج الفروق فأظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدعنوية  -

العمر، أخر شهادة، سنوات الخبرة، الرتبة ين نحو جودة الحياة الوظيفية بمحل الدراسة تعزى لدتغير )بحوثاتجاىات الد
 لا توجد فروق تعزى لدتغير الجنس. حين الوظيفية(. في

 الدنظمة الدتعلمةنحو  الدبحوثينفي اتجاىات  (α≤0.05)فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدعنوية  توجد -
  الجنس، العمر، أخر شهادة، سنوات الخبرة، الرتبة الوظيفية(.بمحل الدراسة تعزى لدتغير )

)الدشاركة في اتخاذ وأبعادىا الوظيفية ودة الحياة لج (α≤0.05)أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدعنوية يوجد  -
السلوك القيادي والإشرافي، علاقات العمل، القرارات، الاستقرار والأمن الوظيفي، فرص الترقية والتقدم الوظيفي، 

الدنظمة الدتعلمة  في تحقيق خصائص التوازن بين الحياة والعمل، نظام الأجور والدكافآت، الصحة والسلامة الدهنية(
 لدى أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة.

 .(4527%) نسبتو بما الدتعلمةالدنظمة  تفسر جودة الحياة الوظيفية بأن الدسار نموذج خلال من التنبؤ تم -
الدؤكدة على ضرورة إعادة النظر في العوامل الدؤثرة على جودة الحياة  قتراحاتملة من الابج الدراسة وانتهت

الوظيفية داخل الجامعة الجزائرية ودراسة متطلبات تفعليها من أجل الاستثمار الفاعل في رأس الدال الفكري فيها 
  .الأساتذةوالدتمثل في 
 ة، الدنظمة الدتعلمة، جامعة زيان عاشور بالجلفة.يجودة الحياة الوظيف: المفتاحيةالكلمات 
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Under Supervision of : Hazrechi Tarek 

Abstract in English:  

This study aimed to measure the level of perceived quality of working life and its impact on 

the achievement of the characteristics of the learning organization, at the Algerian University, 

taking the Ziane Achour University in Djelfa as a field study model, and in order to achieve this 

goal, we relied on the analytical descriptive approach in presenting the previous literature for 

both the concept of quality of working life and the organization The educated, and the case study 

method in the field study, where we designed a questionnaire consisting of (52) items based on 

the study model, and after arbitration we distributed it to a stratified random sample of (280) 

university professors out of a community consisting of (1032) university professors on Their job 

ranks differ, and they are distributed among seven colleges and an institute, and after conduct-

ing several statistical tests and analyzing them through the program (SPSS V. 26) and the meth-

od of modeling structural equations in partial least squares according to the program (Smart 

PLS 4). The study concluded a set of results, the most important of which are the following: 

- The level of the reality of the quality of work life and its dimensions among the study sam-

ple was medium. 

- The level of practicing the characteristics of the learning organization among the study 

sample was medium. 

- With regard to the results of the differences, the results showed that there were statistically 

significant differences at the level of significance (α≤0.05) in the respondents' attitudes towards 

the quality of work life in the subject of the study due to the variable (age, last certificate, years 

of experience, job rank). While there are no differences due to the gender variable. 

- There are statistically significant differences at the level of significance (α≤0.05) in the at-

titudes of the respondents towards the learning organization in the place of study due to the var-

iable (sex, age, last certificate, years of experience, job rank). 

- There is a statistically significant effect at the level of significance (α≤0.05) for the quality 

of working life and its dimensions (participation in decision-making, job stability and security, 

opportunities for promotion and career advancement, leadership and supervisory behaviour, 

work relations, work-life balance, wages and rewards system, health and Occupational Safety) 

in achieving the characteristics of the learning organization among the professors of Ziane 

Achour University in Djelfa. 

- It was predicted through the path model that the quality of work life explains the learning 

organization with a rate of (72.4%). 

 The study concluded with a number of recommendations emphasizing the necessity of re-

considering the factors affecting the quality of working life within the Algerian university and 

studying the requirements for its activation in order to effectively invest in its intellectual capital 

represented by the professor. 

key words: quality of working life, the learning organization, Ziane Achour University of Djelfa. 
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 مهيدت
عشرينات القرن الداضي بدأت الدراسات والاىتمامات تنصب على الأفراد داخل منظمات الأعمال، نهاية في 

النقلة النوعية في اعتبار الفرد في الدنظمة لررد  (Elton Mayo) بقيادة (Hothorne Studies)حيث كان لدراسة الذوثورن 
آلة حسب النظرة الكلاسيكية للعامل وأن العوامل الدادية وحدىا من تزيد في انتاجيتو، إلا أن الباحثين في ىاتو 

ة، الدراسة توصلوا إلى أن مناخ العمل الجماعي وإشراك العاملين في العمل حسن من انتاجيتهم رغم سوء العوامل الدادي
 ما يعرف اليوم  وىوالعلاقات الانسانية ب أو مدخل جديد في الفكر الإداري يسمى حركةالدراسة  انبثقت عن حيث

 .ةالدنظم عات داخلالذي يركز على دراسة سلوك الأفراد والمجمو و السلوك التنظيمي بمفهوم 
الوظيفية خلال مؤتدر  الحياةجودة فهوم رن الداضي ظهر مالق من سبعينياتأواخر الستينيات وبداية وفي 
، بعدىا تطور ىذا الدفهوم، وتم تطبيقو كبرنامج لايات الدتحدة الأمريكيةلعمل الدولي والذي عقد في الو علاقات ا

لإصلاح وتطوير العمل في العديد من الدصانع الأمريكية ثم انتشر في أوروبا، وأثبت ىذا الأخير نتائج مبهرة في زيادة 
اد  لوظيفي لدى العاملين بالإضافة إلى تحسن جودة الإنتاج وتطوير الثقافة التنظيمية لدا يشملو من أبعالرضاء والولاء ا

ىذا يؤكد أن ظهور برامج جودة الحياة الوظيفية كان أمرا حتميا كونو، و ، كثيرة ومتنوعة في لرال إدارة الدوارد البشرية
 الذات تقدير، أو العليا كمن الوظيفيفي تلبية حاجاتهم سواء الدنيا، كالاستقرار والأ عاملينالنبع من حاجة كل من 

، والظروف المحيطة بو،  منها تهتم كثيرا بالعنصر البشري فعالية أكثر، جعلالإلى  نظمةوالدشاركة الفعالة، وكذا حاجة الد
 .على لستلف أنواعها نظمةية في الدلإنتاجكما أنها أولت ألعية للعلاقة الوطيدة بين جودة الحياة الوظيفية وا

إن الدلاحظ في طبيعة الدنظمات الرائدة اليوم أنها تنتهج لرموعة من الدمارسات الدعاصرة من أجل تحسين 
مفهوم الدنظمة الدتعلمة  (Peter Senge) فلقد قدم الباحث، الدستمر وذلك بالاستفادة والتعلم من الخبرات السابقة

وتجدر ، الأساسية لبناء الدنظمة الدتعلمةمن خلال لرموعة من العناصر الحديثة في الفكر الإداري  الاتجاىاتأحد 
الإشارة ىنا إلى أن بناء خصائص الدنظمة الدتعلمة لو العديد من الشروط والدرتكزات الأساسية قد يكون من بينها 

التي لابد للمنظمات في مراعاتها لتعزيز ، الوظيفية التطبيق الفعال لجودة الحياةالاىتمام بالدوارد البشرية من خلال 
 موقعها التنافسي.

عارف علمية الدبشرية و الكفاءات الالدعرفية التي لذا دور أساسي في تزويد المجتمعات ب نظماتمن الد ةتعتبر الجامع
تساىم بشكل مباشر في تطويرىا، وذلك من خلال ما تقدمو الفئة الفاعلة الدتمثلة في الذيئة التي وعملية وسلوكية 

وخدمة  لعلمي الأكادلؽيإلى الأداء التخريج الطلبة للحياة العملية التدريسية والذي يتعدى دورىا الأداء التدريسي 
والتي تعكس صورة الجامعة ومكانتها المجتمعية، ، ونظرا لألعية أداء ىذه الأدوار يةمن خلال الإنتاجات العلم المجتمع

يئة الجامعة والذ جودة الحياة الوظيفية لحث إدارة مواتية ترقى إلى عمل فإن ىذا يتطلب توفير بيئة عمل صحية وظروف
  .التعليمية والعلمية على تحقيق أفضل أداء في كل أدوارىم ةالتدريسي
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 الإشكالية
وىذا لا يتحقق إلا  ،التميزالتي تسعى إلى  اتلدنظما في الدنظمة الدتعلمةتبني خصائص  ألعيةتنطلق دراستنا من 

جاءت دراستنا  ىذاوبناء على ، فضلالوظيفية الأياة الح ظل تحقيق جودة بموارد بشرية قادرة على التعلم الدستمر في
تحقيق خصائص  في وأثرهية الجلفة بولا امعة زيان عاشوربجالددركة  مستوى جودة الحياة الوظيفية قياس من منطلق

  :ةالأتي تم طرح الإشكاليةوبهذا ، الدنظمة الدتعلمة
امعة زيان عاشور لدى أساتذة ج المنظمة المتعلمة المدركة في تحقيق خصائصأثر جودة الحياة الوظيفية  ما

 الجلفة؟ب
 :  الدراسة كالآتيحول موضوع أسئلة فرعية تم طرح عدة  الإشكالية  للإلدام أكثر بجوانبو 

 ؟ما تكمن أىم العوامل الدؤثرة فيوكيف ظهر مصطلح جودة الحياة الوظيفية، وفي .1
 ؟أىم النماذج التي سالعت في تفسير الدنظمة الدتعلمةوما ىي  الدنظمة الدتعلمةماذا نقصد بمفهوم  .2
الدتعلمة حسب مراجعة الأدبيات الدنظمة خصائص ين عوامل جودة الحياة الوظيفية الددركة و فيما تكمن العلاقة ب .3

 السابقة؟
  ؟ة زيان عاشور الجلفةجامعأساتذة  الددركة لدىجودة الحياة الوظيفية  توفرما ىو مستوى  .4
 الجلفة؟بأساتذة جامعة زيان عاشور  لدىالدنظمة الدتعلمة  ىي درجة لشارسة خصائصما  .5
 إدراك مستوى في الدبحوثين اتجاىات في (α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق يوجد ىل .6

 والوظيفية الشخصية للمتغيرات وفقا بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة الدنظمةو  الوظيفية الحياة جودة
 ؟(الوظيفية الرتبة الخبرة، سنوات شهادة، آخر العمر، الجنس،)
)الدشاركة في اتخاذ  ىابعادبأودة الحياة الوظيفية لج (α≤0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدعنوية ىل  .7

القرارات، الاستقرار والأمن الوظيفي، فرص التًقية والتقدم الوظيفي، السلوك القيادي والإشرافي، علاقات العمل، 
 الدنظمة الدتعلمة في تحقيق خصائص التوازن بين الحياة والعمل، نظام الأجور والدكافآت، الصحة والسلامة الدهنية(

لدى أساتذة جامعة  (رؤية الدشتًكةال، و التمكين الشخصي، التعاون والتعلم الجماعي، تشجيع الحوار، التعلم الدستمر)
 ؟زيان عاشور بالجلفة
 فرضيات الدراسة

 الفرضية النظرية الآتية:لضدد والأسئلة الفرعية للإجابة على الإشكالية الدطروحة 
 الرضا العام عن  الوصول من أجللمنظمات لمطلبا تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية يعتبر  :نظريةالفرضية ال

اكتشاف الفرص واغتنامها لػفز على  الذيتفعيل التعلم الدستمر خلال  من ، وذلكوضع الفرد في الدنظمة وخارجها
  .الدتعلمةالدنظمة  لخصائص لشارسات وبالتالي تحقيق
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 :الآتي النحو للدراسة الديدانية على إحصائية رئيسية فرضيات ولضدد ثلاث
 لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدعنوية  :ولل الفرضية الرئيسية الأ(α≤0.05)  في اتجاىات

تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية  لدى أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفةلضو جودة الحياة الوظيفية الدبحوثين 
 )الجنس، العمر، آخر شهادة، سنوات الخبرة، الرتبة الوظيفية(.

 يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدعنوية  لا :ثانيةالفرضية الرئيسية ال(α≤0.05)  في اتجاىات
تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس،  لدى أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفةلضو الدنظمة الدتعلمة الدبحوثين 

 العمر، آخر شهادة، سنوات الخبرة، الرتبة الوظيفية(.
 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدعنوية  :ةلثالفرضية الرئيسية الثا(α≤0.05) ودة الحياة الوظيفية لج

الوظيفي، فرص التًقية والتقدم الوظيفي، السلوك القيادي )الدشاركة في اتخاذ القرارات، الاستقرار والأمن  ىابعادبأ
في تحقيق  والإشرافي، علاقات العمل، التوازن بين الحياة والعمل، نظام الأجور والدكافآت، الصحة والسلامة الدهنية(

 .لدى أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفةالدنظمة الدتعلمة  خصائص
  أهداف الدراسة

 :  الأتية الدراسة تحقيق جملة من الأىدافه حاولنا من خلال ىذ
اليوم، بالإضافة إلى التعرف على  الجامعات تطبيقها في ةي لجودة الحياة الوظيفية وألعيلزاولة الإحاطة بالإطار النظر  .1

 .الدنظمة الدتعلمة بناء خصائص لظاذجماىية وأىم 
 الأدبيات مراجعة من خلال الدتعلمة الدنظمة وخصائص الوظيفية الحياة جودة بين العلاقة التعرف على لزاولة .2

 .السابقة
 .من وجهة نظر الأساتذة  امعة زيان عاشور بالجلفةبجالتعرف على درجة توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية لزاولة  .3
 .أساتذةمن وجهة نظر  الجلفةبامعة زيان عاشور بجالدنظمة الدتعلمة  درجة لشارسة خصائصالتعرف على  لزاولة .4
)الدشاركة في اتخاذ القرارات، الاستقرار والأمن الوظيفي، فرص  ىابعادبأودة الحياة الوظيفية جأثر  دراسةلزاولة  .5

التًقية والتقدم الوظيفي، السلوك القيادي والإشرافي، علاقات العمل، التوازن بين الحياة والعمل، نظام الأجور 
التعاون ، تشجيع الحوار، التعلم الدستمر) الدنظمة الدتعلمة في تحقيق خصائص والدكافآت، الصحة والسلامة الدهنية(

 امعة زيان عاشور بالجلفة.بج .(رؤية الدشتًكةال، و التمكين الشخصي، والتعلم الجماعي
أساتذة لدى  الدنظمة الدتعلمةلضو جودة الحياة الوظيفية و في اتجاىات الدبحوثين دراسة الفروق  لزاولةإلى الإضافة ب .6

الجنس، العمر، آخر شهادة، سنوات الخبرة، الرتبة تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية ) جامعة زيان عاشور بالجلفة
 (.الوظيفية

اء لزاولة طرح بعض الاقتًاحات على ضوء نتائج دراستنا حول تفعيل برامج جودة الحياة الوظيفية من أجل بن .7
 .شور بالجلفةازيان ع جامعةودعم خصائص الدنظمة الدتعلمة في 
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 المتغيرات الشخصية الوظيفية
آخر شهادة، سنوات الخبرة، ، عمرالجنس، ال

 الرتبة الوظيفية.

المتغير 
 المستقل

المتغير 
 التابع

 الاستقرار ولالأمن الوظيفي 
 

 التقدم الوظيفيفرص الترقية ول 
 

 السلوك القيادي ولالإشرافي 
 

 ات العمــــلـــــــــــــــــــــعلاق

 التوازن بين الحياة ولالعمل 
 

 نظام الأجور ولالمكافآت 
 

 الصحة ولالسلامة المهنية 
 

 
العوامل 
المرتبطة 
ببيئة العمل 
المادية 
 ولالمعنوية

 اتالقرار المشاركة في اتخاذ 
 

 
العوامل 
المرتبطة 
ببيئة العمل 
الوظيفية 
 ولالتنظيمية

 جودة 
 الحياة 
 الوظيفية

 الحوار تشجيع

 الرؤية المشتركة

 التعلم المستمر

 عيولالتعلم الجماالتعاولن 

 التمكين الشخصي

 خصائص
 المنظمة
 المتعلمة

  :أهمية الدراسة
تكتسب الدراسة ألعيتها من ألعية الدوضوع والدتغيرات التي لضن بصدد دراستها، فموضوع جودة الحياة الوظيفية 
من الدواضيع الذامة في الدنظمات الدعاصرة خاصة التي تهتم بالرأس الدال الفكري الذي يساىم في التقدم لضو الأفضل، 

طريق توفير كل سبل الأمان والاستقرار الوظيفي، والاىتمام النفسي والاجتماعي للأفراد، بالإضافة إلى وذلك عن 
ذا يساىم العدالة التنظيمية وإشراك العاملين في القرارات وتقديم الدقتًحات وتدكينهم من أداء مهامهم بسلاسة، كل ى

وبالتالي تحسين التنظيمية  بيئتهم فيالأفراد ي إلى زيادة رضاء مج جودة الحياة الوظيفية لشا يؤدافي التطبيق الفعال لبر 
ع من أجل تسليط الضوء عليها لدا كمتغير تابومن جهة أخرى اختًنا الدنظمة الدتعلمة  أدائهم وتحقيق أىداف الدنظمة، 

والعلم الجماعي للأفراد ا ألعية في الدنظمة التي تبحث عن التطوير من خلال الخبرات التي تكتسب بالتعلم الدستمر لذ
كلا تسلط الضوء على  ، ولذذا تستمد الدراسة الحالية ألعيتها في كونها بالإضافة لتمكينهم في تحقيق الرؤية الدشتًكة

 تعليمية تتمثل في نظمةبم الدسالعة في الدوضوع بدراسة تطبيقية دفعنا لمحاولة وىذا ودراسة العلاقة والأثر بينهمالدتغيرين 
 .ر بالجلفة لظوذجا للدراسةو شتخذين من جامعة زيان عاالجامعة م

 أنموذج الدراسة
  لؽكن توضيح ألظوذج الدراسة في الشكل الآتي:
 (: يمثل أنموذج الدراسة1-1الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 بناء على مراجعة الدراسات السابقة من إعداد الطالبة المصدر:
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 أسباب اختيار الموضوع
 : التي تتمثل في الآتيلقد وقع اختيارنا على ىذا الدوضوع نظرا لعدة أسباب و 

في الدنظمة يساعد  طبيقها، حيث ترى الطالبة أن تجودة الحياة الوظيفيةللبحث في موضوع  ةلرغبة الشخصيا -
 .هولػسن أداءللفرد توفير بيئة عمل مرلػة على 
 . الددروس التخصص طبيعة ينسجم مع الدراسة وضوعكما يعد م -
تساعد في بناء خصائص الدنظمة الدتعلمة وذلك من خلال تطبيق برامج  العوامل التيتسليط الضوء على لزاولة  -
 بالنسبة لأداء الأستاذ الجامعي.لعيتها وأفي الجامعة الجزائرية الددركة الوظيفية الحياة  جودة
كونهما من ، والدنظمة الدتعلمة(  ودة الحياة الوظيفية)جالدوضوع الذي لغمع بين الدتغيرين ىذا في راء لزاولة الإث -

 الاتجاىات الحديثة في الفكر الإداري.
 الدراسة نهجم

وضوع الدفاىيم الدرتبطة بمإبراز في الجانب النظري للموضوع من أجل  المنهج الوصفيتم الاعتماد على 
 .الدراد دراستها والروابط الدختلفة بين الدفاىيم وفهم مكونات الدوضوع وإخضاعو للدراسة الدقيقة وتحليل أبعاده الدراسة

جل إسقاط الدراسة النظرية على واقع من أ التطبيقي في الجانب الحالة دراسة أسلوبفي حين تم استخدام 
لطالبة ولتحقيق أىداف الدراسة قامت ا ،بولاية الجلفةجامعة زيان عاشور متخذين كنموذج لذلك  ،الجزائرية الجامعة

 باستخدام الاستبانة لجمع البيانات الأولية لتحليل الإحصائي.
 حدولد الدراسة
 موضحة كما يلي:، قمنا بوضع حدود وأبعاد للدراسةالدطروحة الدراسة ومعالجة الإشكالية اتو للقيام به

دراسة الأثر بين الدتغيرين )الأول مستقل، والثاني تابع(. حيث أن الدتغير حيث استهدفنا  الحدولد الموضوعية: -
فرص  ،الاستقرار والأمن الوظيفي، الدشاركة في اتخاذ القراراتبأبعادىا: ) جودة الحياة الوظيفيةالدستقل الدتمثل في 

نظام الأجور  ،التوازن بين الحياة والعمل ،علاقات العمل، والإشرافيالسلوك القيادي  ،التًقية والتقدم الوظيفي
التعلم الدستمر، تشجيع بأبعادىا: ) المنظمة المتعلمةالدتمثل في تغير التابع والد(. الصحة والسلامة الدهنية ،والدكافآت

 (.رؤية مشتًكةالالحوار، التعاون والتعلم الجماعي، التمكين الشخصي، 
والتي تم اختيارىا لدؤامتها لدوضوع الدراسة، حيث  امعةالجقمنا بإجراء الدراسة في  حيث: لمكانيةالحدولد ا -

كليات   (7) جامعة زيان عاشور على وذجا للدراسة الديدانية، حيث تشتملبولاية الجلفة لظ زيان عاشور اختًنا جامعة
  .ومعهد
امعة زيان عاشور بالجلفة بج الذيئة التدريسيةعلى  (الاستبانةأداة الدراسة )بتوزيع  قمنا حيث: الحدولد البشرية -
 كليات ومعهد بالجامعة.  (7)موزعين على بطريقة عشوائية، اختلاف رتبهم الوظيفية على 
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سنة  التسجيل الأولمن بثلاث سنوات ابتداء ال الزمني للدراسة ككل لؽكن حصر المج حيث :الحدولد الزمنية -
( على أفراد العينة الاستبانةأداة الدراسة )قمنا بتوزيع أما الدراسة الديدانية فقد  (.2022)إلى غاية نهاية سنة  (2012)

 .31/07/2022حتى تاريخ  22/05/2022 من تاريخ: ابتداء
 هيكل الدراسة

، فصول خمسإلى  تقسيم دراستناتم الإشكالية التي تم طرحها موضوع الدراسة والإجابة على من أجل معالجة 
 :طالب على النحو الآتيوالدباحث الدمن  لرموعة تم تقسيمو إلىكل فصل   و

: حيث سنتناول في الفصل الأول الإطار العام للدراسة، وذلك من خلال مقدمة عامة وصياغة وللالفصل الأ
الدراسة، بالإضافة إلى شرح ألعية  جألظوذ و الاشكالية الرئيسية للدراسة والأسئلة الفرعية، ثم تقديم الفرضيات الرئيسية 

الدراسة وأىم الأىداف التي نصبو إلى تحقيقها من خلال ىذه الدراسة، مع تقديم بعض الأسباب التي دفعتنا إلى 
 اختار الدوضوع وأخيرا شرح حدود الدراسة.

حيث سنتناول في الفصل الثاني الإطار النظري للدراسة، وذلك من خلال تقسيمو إلى مبحثين : الفصل الثاني
أساسين، وستناول في الدبحث الأول الدتغير الدستقل جوة الحياة الوظيفية وتسليط الضوء على التطور التارلؼي للمفهوم 

التي ترتبط بجودة الحياة والوظيفية، بعدىا سنقوم وتقديم بعض التعاريف للباحثين في المجال بالإضافة إلى أىم الدفاىيم 
خير سوف نتطرق إلى الأبشرح الخطوات العملية لتطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية وتعرف على أبعادىا، وفي الدطلب 

ل إلى تناولنا مدخم العوائق التي تحول دون تطبيقها، وفي الدبحث الثاني عوامل لصاح برامج جودة الحياة الوظيفية وأى
 الدنظمة الدتعلمة وأىم دوافع التحول للمنظمة الدتعلمة، ثم أساسيات بناء الدنظمة الدتعلمة.

 ولمن خلال تقسيمو إلى: الدبحث الأحيث سنتناول في الفصل الثالث الدراسات السابقة الفصل الثالث: 
العربية والأجنبية الخاصة بالدنظمة  الدراسات العربية والأجنبية الخاصة بجودة الحياة الوظيفية، ثم الدراسات السابقة

 الدراسة السابقة. ىعل قة بين الدتغيرين، وفي الدبحث الثاني نعقبالدتعلمة بالإضافة إلى الدراسات ذات العلا
ول من خلال تقسيمو إلى: الدبحث الأالإطار الدنهجي للدراسة حيث سنتناول في الفصل الرابع الفصل الرابع: 

يكل التنظيمي لذا وتقديم بعض جامعة زيان عاشور بالجلفة وكذلك التعرف على الذإعطاء لمحة عن فيو حاولنا والذي 
ة تصميم حصائيات حولذا، وتطرقنا في الدبحث الثاني إلى منهجية الدراسة الديدانية وإجراءاتها من خلال منهجيالإ

عرض وتحليل الدتغيرات إلى بالإضافة الصلاحية لأداة الدراسة  توفي الدبحث الثالث تناولنا اختباراالدراسة الديدانية، 
 الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة.

للدراسة، من خلال تقسميو إلى مبحثين  الخامس الإطار التطبيقي لحيث سنتناول في الفصالفصل الخامس: 
عرض وتحليل نتائج متغيرات الدراسة الديدانية ثم سوف تناول اختبار فرضيات رئيسيين، تطرقنا في الدبحث الأول إلى 

 الدراسة الديدانية في الدبحث الثاني، وفي الأخير لطتم دراستنا بخاتدة عامة، نستعرض فيها أىم النتائج الدتوصل إليها،
 الاقتًاحات.ضافة إلى جملة من بالإ
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 والشكل الآتي يوضح ىيكل الدراسة:
 هيكل الدراسةيمثل (: 2-1الشكل رقم )

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 من إعداد  الطالبة المصدر:

 عنوان الدراسة
 قياس مستوى جودة الحياة الوظيفية المدركة ولأثره في تحقيق خصائص المنظمة المتعلمة 

 دراسة ميدانية

 الفصل الأولل
 الإطار العام للدراسة

 الفصل الثاني
 وليتكون من مبحثين: الإطار النظري

 المبحث الأولل: جودة الحياة الوظيفية
 المبحث الثاني: المنظمة المتعلمة

 الفصل الرابع:
 الإطار المنهجي للدراسة

 الفصل الخامس:
 الإطار التطبيقي للدراسة

 الفصل الثالث:
 الدراسات السابقة
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 تمهيد
بالعنصر البشري  اةةة بتحستُ وتطوير اتصوانب اتطتعكس جودة اتضياة الوظيفية تغموعة البرامج اتظرتبط

للأفراد وبيئتهم الاجتماعية والثقافية والصحية، فينعكس إتكابا على مستوى ، والتي تؤثر على حياة العمل باتظنظمة
في تغاؿ من قبل الباحثتُ  الآرا ولقد تعددت والفرد معا،  ةاتظنظم أىداؼفي للعاملتُ تؽا يسهم في تحقيق الوظي دا الأ

 ، حيثاالفكرية التي ينتموف إليهتظدارس حوؿ مفهوـ جودة اتضياة الوظيفية باختلاؼ وجهات النظر وا الأعماؿ إدارة
، فقد برز ىذا البشرية وفي تغاؿ إدارة اتظوارد الأعماؿ مفهوـ جودة اتضياة الوظيفية من اتظفاىيم اتضديثة في منظماتإف 

وضوح  توبداية السبعينات والثمانينات من القرف اتظاضي وازداد تاتظفهوـ في الشركات الأمريكية في نهاية الستينيا
ومن خلاؿ  اتضياة في مكاف العمل من خلاؿ تأكيد جودة معاتظو خلاؿ التسعينات في دراسات وأبحاث الأكادتنيتُ،

، وىذا ما أثنا  العمل الفرد أدا إلذ تحستُ  الطرائق التي تؤدي ؼ علىوتعر  ورفاىيتو في ةحة العامله التًكيز على أثر 
 .تحقيق رفاىيتوبرنامج تطويري تؼطط لو من أجل اعتماد  إلذيدعو أي اتظنظمة 

علمية وعملية في  أتقيةوذلك تظا لو من  الإدارية ومن جانب آخر تؾد مفهوـ اتظنظمة اتظتعلمة طاغيا في البحوث
نذ في أدبيات إدارة اتظعرفة م وتم إدخالاتظنظمة والفرد معا، حيث تعد اتظنظمة اتظتعلمة اتجاىا حديثا نوعا ما فقد  أدا 

، فإف تنفيذه في اتضياة الواقعية أو اتظنظمات لد ينتج عنو ا لتعقيده ومستوى التجريد العالرنظرً عامًا، و  (30) حوالر
 (The Fifth Discipline, 1990) في كتابو قدـ العالد الأمريكي بيتً سانج، فقد كافية لتطوير تفوذج تػدد جيدًا  نتائج

تطوير قدرات أفرادىا باستمرار وتحقيق النتائج التي يرغبوف فيها، من خلاؿ  تسسة خصائص للمنظمة اتظتعلمة من أجل
 Victoria)السياؽ نفسو قدمت الباحثتاف ، وفيمساعدتهم وتشجيعهم من خلاؿ تعلمهم مع بعض كمجموعات

Marsick, Karen E. Watkins, 1993)   كبتَ من قبل الباحثتُ في دراساتهمتفوذج ىو الأخر لقي اىتماما. 
اتظفهومتُ )جودة اتضياة الوظيفية، واتظنظمة  أتقية في ىذا الفصل النظري من ىذا اتظنطلق سنقوـ بتوضيح

حيث اتظتعلمة( من خلاؿ مراجعة الأدبيات السابقة وتػاولة إبراز العلاقة بتُ اتظفهومتُ في أدبيات الفكر الإداري، 
 مبحثتُ رئيستُ تقا5الفصل سيتضمن 

 الحياة الوظيفيةالمبحث الأول: جودة 
 المبحث الثاني: المنظمة المتعلمة
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 المبحث الأول: جودة الحياة الوظيفية
كانت   القرف العشرين تاؿ جودة اتضياة الوظيفية ففي ثلاثينياثتُ في تغمن أوائل الباح (Walton) كاف

التشريعات التي تم سنها تضماية اتظوظفتُ من إةابات العمل والقضا  على ظروؼ العمل اتططرة، ثم تلتها حركة 
النقابات في الثلاثينيات وأربعينيات القرف العشرين والتي كانت بمثابة اتططوات الأولية في ىذا الاتجاه، وفيها تم التًكيز 

نونية الواجبة في مكاف العمل، واتظكاسب الاقتصادية للموظف، وشهدت على الأمن الوظيفي، والإجرا ات القا
التي  الإنتاجية اتطمسينيات والستينيات تطوير بعض النظريات التي تشتَ لوجود علاقة إتكابية بتُ الروح اتظعنوية و

حسنت العلاقات الإنسانية، وفيها بدأت تػاولات الإةلاح للحصوؿ على فرص عمل متكافئة وخطط إثرا  
أوسع من ىذه التطورات  ىيللوظائف، وأختَا في سبعينيات القرف اتظاضي تم تصور فكرة جودة اتضياة الوظيفية والتي 

الإةلاح السابقة ىذه واحتياجات وتطلعات السابقة، فهي تكب أف تشمل القيم التي كانت في ةميم حركات 
 .(Walton R. , 1975, p. 92) الإنساف

 المطلب الأول: مدخل إلى جودة الحياة الوظيفية
 أولا: التطور التاريخي لجودة الحياة الوظيفية

حالات القلق والتوتر التي غزت عماؿ  إف الاىتماـ بمصطلح جودة اتضياة الوظيفية جا  ليواكب وتمفف من  
  ة، حيث مر ىذا اتظصطلح بعدة تػطات تارتمية نذكرىا في اتظراحل الأتية5اتظنظمات بالولايات اتظتحدة الأمريكي

 بوادر الاىتمام بالمورد البشري (1960)المرحلة الأولى: ما قبل  .1
 رتشية، ولكن كانت ىناؾ بوادر الاىتماـ باتظورد البشري حيث سنت ةىذه الفتًة لد يظهر اتظصطلح بصف في

 التشريعات في أوائل القرف العشرين، تضماية اتظوظفتُ من حوادث العمل والقضا  على ظروؼ العمل اتططرة، تلتها
كما ركزت على الأمن الوظيفي للموظفتُ،   (1940) إلذ غاية( 1930) بتُ حركة نشطة من اتحادات ونقابات ما

تطور نظريات العلاقات الإنسانية من قبل علما  النفس التي أكدت  (1950) إلذ غاية( 1940) بتُ ما شهدت فتًة
، إضافة إلذ تػاولات تحستُ مكاف العمل لتحقيق فرص الإنتاجية بتُ الروح اتظعنوية و على وجود علاقة إتكابية

 .(29، ةفحة 9104)قهتَي،  الوظيفي توظيف متساوية وتحقيق الإثرا 
 المرحلة الثانية نهاية الستينات وبداية السبعينات من القرن الماضي .2

خلاؿ ىذه الفتًة في الولايات اتظتحدة الأمريكية  وظيفيةكاف التًكيز الأساسي على مفهوـ جودة اتضياة ال
 أف ظهور ىذا اتظفهوـ (Anderson)ويضيف  من أدائو، سنوظف والتعرؼ على الطرؽ التي تحينصب على ةحة اتظ

تعمد لآللات، معدلات الغياب، التخريب اتظ ة في بيئة العمل الأمريكية مثل زيادةيلبت السكاف نتيجة لزيادة السلوكيا
بعمل مسح  (1969)في سنة  (Michigan) حيث قامت جامعة من اتظوظفتُ تجاه اتظشرفتُ بيلزيادة الشعور السو 

 .(01-01، الصفحات 9113)جاد الرب س.،  تظا يسمى بجودة التوظيف فيها لاتجاىات اتظوظفتُ ولفت الانتباه 
اتظنظمات  من حالات القلق والتوتر التي غزت عماؿ ة مواكبا وتؼففااتضياة الوظيفيالاىتماـ بمصطلح جودة وكاف 
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ات في الولايات يات والسبعينيفي الستين الإدارة في أدبيات بعدىا تبلور ىذا اتظفهوـبالولايات اتظتحدة الأمريكية، 
 (Trist Cherms et Wild)على يد وفي بريطانيا وزملاؤه،  (Davis Louis et Taylor, 1972)الأمريكية على يد  اتظتحدة

جػودة اتضيػاة الوظيفية  أتقيةعلى  التًكيزإذ أف  الإنتاجية حيث انصب الاىتماـ على تحستُ ظروؼ العمل بهدؼ رفع 
( 55) وذلػك بحضػور أكثػر مػن 1972 أوؿ مػؤتدر دولػي عنػو عػاـ ، مػن خػلاؿ انعقادة كمصطلحظهػر ولأوؿ مػر 

)العنزي و ةالح،  (1975) سنة (Walton) لأوؿ مرة من قبل أبعاده ، وتم تحديدمتخصصػا أغلػبهم مػن الأكادتنيتُ
 .(10، ةفحة 9114

 المرحلة الثالثة: أواخر السبعينات من القرن الماضي .3
في (Motors General) منظمةفي أمريكا في أحد مصانع  جودة اتضياة الوظيفية وكانت أولذ بديات تطبيق

بعض اتظشاكل مثل اتـفاض تزاس اتظوظفتُ، ةعوبة  منعانت  (Xerox) بنيويورؾ، وكذلك (Tarry Town)مدينة 
جودة اتضياة الوظيفية  ا إلذ تطبيق برامجبه اتظهاـ من جانب الأفراد، نقص التمويل، اتـفاض الإنتاج، تؽا أدى تنفيذ

إتاحة الفرةة الفعالة لتدخل و م وقيمهم، اتهمهار  إتاحة أشكاؿ تؼتلفة تظشاركة اتظوظفتُ تتفق مع وقد تدثل ذلك في
معاتصة مشكلة تخفيض العمالة بنظم وإجرا ات و اتظشاركة خاةة عند إحداث التغتَات التنظيمية،  النقابة في عمليات

 .وظروؼ اتظوظفتُ للأجور تتفق
معدلات التضخم،  ا، وكاف ذلك راجعا لعدة أسباب منها5 زيادةـ بهوفي أواخر السبعينيات اتـفض الاىتما

 الصناعية تتمسك بالقوانتُ الفيديرالية وتنزعج من فواتتَ الطاقة اتظرتفعة اتظنظماتالطاقة، الأمر الذي جعل  زيادة أزمة
 خلاؿ اتظنظماتالأمريكية لذا زاد حجم الاندماج بتُ  منظماتالتكاليف، ىذا بالإضافة تضدة اتظنافسة اتطارجية لل

 ائيا، بل استمرنه الوظيفية، ولكن لد تتوقف تهماتـفض الاىتماـ برضا اتظوظفتُ ووظائفهم وحياىذه الفتًة، وبالتالر 
 من بتُ اتظصانع الأسوكاف  طبيق ىذه البرامج، والنتيجة أنو بعدمافي ت(Motors General) منظمةأحد فروع 

 .(02-01، الصفحات 9113 )جاد الرب س.، اتظراتب الأولذ  تحتل تأةبح
لزيادة معدلات  في أواخر السبعينات من القرف العشرين نظرا وظيفيةاتـفض الاىتماـ بجودة اتضياة الو مع 

انعقد مؤتدر ثاني وحضره تقريبا ما يقارب أكثر من  (1982) التضخم وتفاقم أزمة الطاقة، لتنتعش من جديد في سنة
والنقابات  اتضكوميةمن الأجهزة  ولاسيما اتظتزايدالدعم  تعزيزىذه اتظؤتدرات ىي  نتيجةفكانت  متخصصا، (150)

كذلك تهتم و  ،الإنتاجية  وتحستُ لتطويربرامج جودة اتضياة الوظيفية، لأنها أكثر من برامج تستخدـ لوالإدارات 
توفر القناعة الشخصية إنسانية وخلق بيئة عمل  وذلك من خلاؿ جعل ظروؼ العمل أكثر ،تغالات العمل بتحستُ

 .(10، ةفحة 9114)العنزي و ةالح،  لدى اتظوظفتُ فضلا عن إشباع اتصانب الاقتصادي لديهم
  المرحلة الرابعة: منذ منتصف الثمانينات إلى التسعينيات من القرن العشرين .4

جودة اتضياة ومنذ منتصف الثمانينيات وحتى منتصف التسعينيات تقريبا زاد الاىتماـ مرة أخرى ببرامج 
الأمريكية للعديد من الأسباب بعضها داخلي يتعلق بحالة اتظوظفتُ والقوانتُ الفيدرالية في  اتظنظمات الوظيفية في
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في الياباف وبعض الدوؿ الأوربية،  الإدارية لأنظمةخارجي تنثل استجابة للنجاح الذي حققتو بعض ا أمريكا، وبعضها
وتزايد الاىتماـ نتيجة التًكيز على إشباع حاجات العميل الداخلي واتطارجي، وتطبيق أسلوب إعادة  ومع التسعينيات
)جاد الرب س.،  ةالتنافسي الاستًاتيجياتكأحد  ا مهارات متنوعة والنظر إليهابهالبشرية وإكسا ىندسة اتظوارد

  .(11، ةفحة 9113
جودة اتضياة من خلاؿ ما سبق نستخلص أف حركة العلاقات الإنسانية نقطة انطلاؽ حقيقة لبلورة مفهوـ 

يزت ىذه اتظرحلة بظهور مصطلحات علم النفس الصناعي، النقابات، تراعات العمل، الروح تد حيثالوظيفية 
لخ، كما أكدت النظريات الإنسانية أف العنصر الرئيسي للإنتاجية ىو رضا إالإنسانية في العمل.... العلاقاتو اتظعنوية، 

إلذ الاىتماـ أكثر بالعلاقات الإنسانية في مكاف العمل، بعدما كاف التًكيز فقط على اتصوانب  اتظوظفتُ، ودعت
 .(21، ةفحة 9104)قهتَي،  لزيادة إنتاجية الأفراد (واتظكافآت اتظادية اتضوافز) اتظادية

)كامل و غزالر،  يتمثلاف في دخلتُتظ وفقا الأدبيات السابقة في جودة اتضياة الوظيفية قد تدت معاتصةو 
 :(12، ةفحة 9101
 ويبتٌ ىذا التوجو على تفاذج إشباع اتضاجات التي طورىا  5مدخل إشباع الحاجات(Abraham Maslow, 

لديهم  افتًاض أف الأفراد يقوـ ىذا اتظدخل علىحيث  .(Frederick Herzberg)و (McClellan, 1961) و (1954
اتظوظفتُ أف  (Sirgy et al) احتياجات أساسية يبحثوف عن إشباعها من خلاؿ العمل وامتدادا تعذا اتظدخل ذكر

 .تلققوف الرضا عن وظائفهم عند اتظستوى الذي تشبع فيو الوظيفة ىذه الاحتياجات
 ت الأخرى من اتضياة،المجالا إلذيعتمد على أف الرضا في تغاؿ معتُ من حياة الشخص تنتد  :مدخل الانتشار 

 م الشخصية وأف اتظوظفتُ غتَتهويفتًض أف خبرة اتظوظفتُ في العمل تؤثر عل تغالات اتضياة الأخرى وتؤثر على حيا
 .الراضيتُ تنيلوف إلذ اتظعاناة من عدـ السعادة في الأنشطة غتَ اتظرتبطة بالعمل

 ثانيا: ماىية جودة الحياة الوظيفية
 مفهوم جودة الحياة الوظيفية . أ

دراسات الباحثتُ واتظدارس  أىداؼتعددت تعاريف الباحثتُ تظفهوـ جودة اتضياة الوظيفية، وذلك لاختلاؼ 
الفكرية التي ينتموف تعا، وفيما يلي تقدنً لمجموعة من التعاريف على مدار سنوات ظهور اتظفهوـ في بدايات القرف 

 ىذا على النحو الآتي5 ناالعشرين إلذ يوم
  عرؼ الباحثتُحيث(Bachner and Bentley, 1983) :  يعتمد  عبارة عن نشاط"جودة اتضياة الوظيفة بأنها

شاركة الأفراد في تريع اتظستويات، وإبدا  رأيهم فيما يفعلوف من ملية دتنقراطية، حيث تدعو إلذ مأساسا على ع
 ,Berg) " قاموا بها وتلسسهم بمساتقتهم في تحقيق النتائجتيعمل، وىذا يسهم بإشعار الفرد بنتائج التغيتَات ال

2011). 

  وعرفها(Anderson, 1988, p. 373): تلك البرامج الشاملة التي تكوف مصممة لإحداث الانسجاـ بتُ "أنها ب
العمل والتغتَات الثقافية الواسعة ومثل ىذه البرامج تشمل الوظائف ونظم الأجور وجداوؿ العمل، ويرى أنها تدثل 
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من خلاؿ  الإنتاجية زيادة مشاركة اتظوظفتُ في القرارات التي كاف يقومها اتظديروف كما تنعكس في ةورة تحستُ 
الاستخداـ الأمثل للأفراد بصورة أكثر من الأمواؿ، ىذا إضافة إلذ تحستُ الأمن والصحة الوظيفية ومشاركة العائد 

  ."وتحستُ الرضا الوظيفي
 ُفي حتُ يعرفها الباحثت (Fields & Thacker, 1992, p. 439): تشتَ إلذ اتصهود اتظشتًكة من جانب " نهابأ

 ."لإشراؾ اتظوظفتُ في العمل النقابات العمالية وإدارة اتظنظماتتؽثلي 
 ويعرفها (Hunt, 1992, p. 49):  عملية تزويد الثقافة التنظيمية لدى اتظوظفتُ في اتظنظمة باتظعلومات "أنها على

 .العمل بكفا ة وفاعلية" أدا إلذ والعدالة التنظيمية واتظكافآت الدورية التي تؤدي  الإدارية واتظعرفة والسلطة
  كذلك يعرفها(Myers, 1992, p. 132): الإدارية من خلاؿ الأنشطة الإدارة اىالتي تبادر  اتظمارسات"نها بأ 

 ."للموظفتُ الوظيفية التنظيم وزيادة الرضا  اتظتعددة لتحستُ كفا
  يعرفها كل منو(Lewis Gooldman and Fancult, 1995) :  ا تدارسه الأنشطة التيمن تغموعة "بأنها

، 9191)بوزيد،  وكفا تها ةأثنا  العمل بما ينعكس إتكابياً على إنتاجية اتظنظم الفرد ياةحاتظنظمات بغية تنمية وتطوير 
 ".(034ةفحة 
 قوؿوي (Schuler, 1995, p. 9):  عبارة عن قدرة اتظوظفتُ على تحستُ انتاجية منتج "أف جودة اتضياة الوظيفية

 ."وزيادة الأرباح الإنتاجية اتظنظمة وجودتو ويسعوف لتقليل تكاليف 
 َويشت (Samule, 1997, p. 77):  اتصهود اتظبذولة التي تسعى للمحافظة على البيئة الطبيعة للعمل "على أنها

 ."وبشكل مستمر مع الأفراد اتظوظفتُ والزبائن للوةوؿ إلذ منتج عالر اتصودةبالتعاوف 
  أما(Cascio, 2001, p. 24):  قدـ لنا تعريفا على شكل تساؤلات، تتبادر في ذىن اتظوظفتُ بشأف بيئة العمل

 5عن بيئة العمل فيقوؿ
 ىل ىي آمنة؟ -
 ؟اتظوظفتُىل تحقق الرضا لدى  -
 ىل تحقق التوزاف بتُ حياتهم الشخصية والوظيفية؟ -
 ىل تحقق تعم فرص للتعلم والنمو والتطور والاعتًاؼ من طرؼ اتظنظمة؟ -
 ىل تحقق تقدير الذات؟ -
 هاويعرف (Sirgy & al, 2001, p. 243):  بنا  رفاىية الأفراد أي أنها عبارة عن الرضا على تغموعة متنوعة "أنها

عرفية، اتظجتماعية، حاجات الاقتصادية، وحاجات الامن اتضاجات التي تتمثل في حاجات الصحة والأماف، حاجات 
 .وحاجات تحقيق الذات واتضاجات اتصمالية

  َويشت(Schermerhorn, 2002, p. 15):  عبارة عن اتظؤشر الذي يشجع السلوؾ "إلذ أف جودة اتضياة الوظيفية
 .التنظيمي للموظفتُ على جودة أدائهم في واقع العمل
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 ة مة الأوربية لتحستُ أحواؿ اتظعيشاتظنظ أما(European Foundation for the Improvement of Living Condition, 2002) 5
في  اتظشاركة ،شابكة التي تتعلق بالرضا الوظيفيالأبعاد يتكوف من تغموعة من العوامل اتظت متعددبنا  " فقد عرفتها بأنها

 وتحقيق التوازف بتُ العمل واتضياة ،تطوير الكفا ات، الأمن الوظيفياتظهنية، الصحة والسلامة ، الإنتاجية العمل، 
 ".(Nanjundeswaraswamy & Swamy, 2012) الشخصية للموظف

  بظروؼ العمل الاجتماعية والطبيعية والنفسية"جودة اتضياة الوظيفية  :(276، صفحة 2003)الهيتي، ويربط 
وطقوس عمل  ويعرفها بالنوعية العالية تضياة العمل التي تحقق من خلاؿ جو عمل ملائم واستخداـ إجرا ات ونظم

  ."الأفضل دا وتحفزه باتجاه الأ اتظنظمة تشعر الفرد اتظوظف بأتقيتو في
  تغموعة من العمليات اتظتكاملة اتظخططة واتظستمرة والتي "بأنها  :(9، صفحة 2008)جاد الرب س.، ويعرفها

للموظفتُ وحياتهم الشخصية أيضا، والذي يساىم تستهدؼ تحستُ تؼتلف اتصوانب التي تؤثر على اتضياة الوظيفية 
 ."للمنظمة واتظوظفتُ فيها معها الاستًاتيجية ىداؼبدوره في تحقيق الأ

  الصفات أو اتصوانب الاتكابية أو " ا ىينهأعلى  الوظيفيةجودة حياة  :(35، صفحة 2009)السالم،  يعرؼو
 ."اتظرتبطة ببيئة العمل كما يراىا أو يدركها اتظوظفوفالاتكابية  غتَ
  يعرفها و(Garg & et al, 2012):  اتظدى الذي يكوف فيو أعضا  اتظنظمة قادرين على إشباع حاجاتهم "بأنها

نب من جوانب العمل بما في الشخصية من خلاؿ خبراتهم في اتظنظمة، وىي تغطي مشاعر الشخص حوؿ كل جا
وشروط العمل والعلاقات التنظيمية ذلك اتظكافآت الاقتصادية والفوائد والأماف والعدالة الداخلية واتطارجية، 

 ."كبتَة في حياة الأشخاص  والشخصية الداخلية والتي تريعها تعا معاني
  كل من  عرؼو (kumar & Shani, 2013, p. 02):  اتظنظمة  جة التميز وشروط العمل التي تعملدر "على أنها

  ."اتظنظمة ككل أدا الفرد وبالتالر  أدا على توفتَىا، والتي تساىم في تحقيق الرضا العاـ تؽا يؤدي إلذ تحستُ 
  الأنظمة والبرامج اتظرتبطة بتحستُ وتطوير أنها تغموعة من "على 5 (63، صفحة 2014)ماضى، ويعرفها

تؼتلف اتصوانب اتطاةة برأس اتظاؿ البشري للمنظمة، والتي من شأنها أف تؤثر على حياة العمل للأفراد وبيئتهم 
الوظيفي للموظفتُ، ومن ثم يساىم في  دا على مستوى الأ تكابااينعكس افية والصحية، والذي بدوره الاجتماعية والثق

  ."اتظنظمة والفرد وكافة الأطراؼ ذات العلاقة باتظنظمة أىداؼتحقيق 
  ويعرؼ(Swamy & et al, 2015, p. 282) 5مدى رضا اتظوظف عن"أنها  على جودة اتضياة الوظيفية 

 ."اتظنظمة أىداؼالاحتياجات الشخصية والعملية لو من خلاؿ اتظشاركة في العمل من أجل تحقيق 
  عبارة عن الإجرا ات أو الظروؼ أو "أف جودة اتضياة الوظيفية : (10، صفحة 2018)الدمرداش،  ضيفيو

العمليات التي توفر للعاملتُ مناخا حياتيا مريح سوا  داخل أماكن وأوقات العمل أو خارجها، بما يشبع احتياجاتهم 
  ."التنظيمية، وتختلف باختلاؼ الأفراد واتظنظمات والتوقيتات ىداؼالأ ويؤدي إلذ تحقيق
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النقاط والعناةر التي ركز عليها  أىم ميعمن خلاؿ عرض التعاريف السابقة تظفهوـ جودة اتضياة الوظيفية تنكن تج 
 التعاريف على النحو الآتي5ىذه الباحثتُ والكتاب في 

  الوظيفية ما ىي إلا عملية أو نشاط مستمر لا ينتهي بتحقيق نتائج في التعاريف تثبت أف جودة اتضياة جل
 .صبح تطبيقها أسلوب حياة داخل اتظنظمات التي تهتم بالعنصر البشري كأىم موردف يفتًة زمنية معينة بل تكب أ

  فية تياجاتهم الشخصية والوظيكز الباحثوف على ضرورة تحقيق الرضا الوظيفي للعاملتُ من خلاؿ إشباع احر
على أنها مؤشر  (Schermerhorn, 2002)اتظنظمة بالإتكاب، حيث اعتبرىا  أىداؼتحقيق وىذا ينعكس على 

 على جودة أدائو.للسلوؾ التنظيمي للفرد 
 وانب الصحة اتصسوا   تُ،ملاوىل ىي توفر اتظناخ اتصيد للع ،في حتُ ركز بعض الباحثتُ على بيئة العمل

وبأقل  وتحقيق أفضل جودة تؽكنة للمنتج الإنتاجية وانب اتظعنوية وتحقيق الذات من أجل تحستُ اتصوالأماف أو 
 التكاليف.

 ستخلص تعريف إجرائي تصودة اتضياة الوظيفية كالآتي5نف ومن خلاؿ تحليل التعاريف السابقة تنكن أ  
لحياة الشخصية والوظيفية المؤثرة على ا العوامللجميع  شاملا ا"تعتبر جودة الحياة الوظيفية برنامج  
من أجل الوصول بالمنظمة داخل وخارج المنظمة وذلك من أجل تحقيق التوازن والانسجام للأفراد  للأفراد
المنظمة  أىدافالأفراد و  طموحاتوبالتالي تحقيق التكامل بين  للعملقصى درجات الإبداع في أدائهم إلى أ
 معا".

 جودة الحياة الوظيفية أىمية . ب
 الإدارية جودة اتضياة الوظيفية من خلاؿ تأثتَىا اتظباشر وغتَ اتظباشر على الظواىر والسلوكيات أتقيةتكمن 

ىا تظهامها أو أدا داخل اتظنظمات، وما تنكن أف تحدثو من أثر على تغمل أنشطة ومهاـ ىذه اتظنظمات سوا  في 
ها وىذا ما أكدتو الكثتَ من البحوث والدراسات أىدافبالبيئة اتطارجية كأفراد أو منظمات وبالتالر تحقيق  اعلاقاته

جودة اتضياة الوظيفية لو تأثتَ على الكثتَ من اتظخرجات  التطبيقية التي أجريت في بيئات تؼتلفة على أف تحستُ
رة بتُ طبيعة جودة البيئة السائدة وتؼرجات ىذه التنظيمية اتعامة للمنظمات، تؽا أوجد علاقات معنوية مباش

توقف إلذ حد كبتَ يالبعيد  اتظنظمات، تعذا فقد أكد الباحثوف على أف درجة تؾاح أي منظمة على اتظدى القريب أو
 .(11، ةفحة 9101)مرشد،  على القدرة على خلق بيئة عمل ملائمة تعاتو اتظنظمات

كما تكمن أتقيتها في أنها تؤدي إلذ تحستُ العلاقات بتُ اتظوظفتُ، وتعمل على تحستُ الظروؼ اتظادية للعمل 
وإعادة ىيكلة الوظائف وإعادة التصميم والتطوير الوظيفي، فهي تركز على التنمية الفردية واتصماعية تؽا ينعكس بدوره 

 .(Shefali & Rooma, 2014, p. 56) على التنمية الشاملة للمنظمة
جودة اتضياة الوظيفية تكمن في كونها تقود اتظنظمة إلذ تحقيق  أتقيةبأف  (43، صفحة 2003)الهيتي،  ويرى

 النتائج الآتية5
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 تتمتع باتظهارات اللازمة والاحتفاظ بها.اتظوارد البشرية ذات الكفا ة اتظعرفية والتي تقدـ فرص لاستقطاب  -
 والنوعية في آف واحد. الإنتاجية التفوؽ النوعي على اتظنافستُ من خلاؿ حرص اتظوظفتُ على تحستُ  -
 الاجتماعية والأخلاقية تجاه المجتمع. ةفرةة الإيفا  باتظسؤولي -
 رقل من نشاطها وتعطل براتغها.في حالة تعرض اتظنظمة تظشاكل تع الإدارة فرةة وقوؼ اتظوظفتُ إلذ جانب -
 إمكانية اتضصوؿ على ولا  من قبل اتظستفيدين من منتجات اتظنظمة. -
فرةة للنمو والتطور، إذ تثبت الأبحاث أف استقرار اتظوارد البشرية للمنظمة تنكن أف يسهم في تحقيق فرص النمو  -

 تسويق متميزة على اتظنافستُ.والتطور من خلاؿ البحث والوةوؿ إلذ طرؽ إنتاج متعددة وأساليب 
 جودة الحياة الوظيفية أىداف . ت

 اتظنظمة مػن خػلاؿ بػرامج تحقيقهالػى إالتػي تسػعى  ىداؼأف أبػرز الأ (351، صفحة 2009)السالم،  يرى
  الوظيفية ما يلي5 ةاياتضجودة  تطوير

 اتظوارد البشرية ودورىا في التفوؽ النوعي على الآخرين. أتقيةإتكاد بيئة عمل تنسجم و  -
جعل بيئة العمل مصدر جذب للموظفتُ اتصيدين واتظساعدة على زيادة انتما  اتظوظفتُ إلذ اتظنظمة وعدـ اتعجرة  -

 إلذ اتظنظمات الأخرى.
، وتقليص عدد اتضوادث همأىدافاتظنظمة و  أىداؼزيادة انتما  اتظوظفتُ وولائهم وتحقيق التكامل والتفاعل بتُ  -

 وحجمها ونوعها إلذ أدنى مستوى تؽكن.
  والإبداع داخل اتظنظمة.ساتقة في تعزيز اتصودة والتعلم اتظ -

  5تتمثل فيجودة اتضياة الوظيفية  أىداؼأف إلذ (Lokanadha & Mohan, 2010, p. 832)  أشار الباحثافو   
 اتظوظفتُ، تحستُ الصحة اتصسدية والنفسية للموظفتُ تؽا تملق مشاعر اتكابية.تحستُ رضا  -
 تعزيز إنتاجية اتظوظفتُ.  -
 التعلم في مكاف العمل.روح تعزيز  -
 . اتظعرفي تحستُ إدارة التغيتَ والانتقاؿ -
 .عاـمنظمة على أنها الأفضل في التوظيف، والاحتفاظ بها وتحفيز اتظوظفتُ بشكل جيدة للبنا  ةورة  -

تطبيق مفهوـ جودة اتضياة الوظيفية تنكن  أىداؼأيضا أف  (2020)عقون و بوخدوني،  كل من  كما أشار  
  تحديدىا فيما يلي5

 خفض معدؿ دوراف العمالة. -
 خفض معدؿ الغياب عن العمل.  -
 ز اتظوظفتُ. يفتحزيادة  -
 استقطاب اتظهارات العالية.  -
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 العمالة اتضالية باتظنظمة. اتضفاظ على -
 .الإنتاجية زيادة معدؿ  -
 اتظالر للمنظمة. دا زيادة الأ -
 التنظيمية. ىداؼزيادة معدؿ رضا اتظوظفتُ الأمر الذي تلقق الأ -

 5دة اتضياة الوظيفية متعددة وتتمثل فيجو  أىداؼفإف  (2004)المغربي، وحسب   
 اتظوظفتُ.زيادة الثقة  -
 اتظشاركة في حل اتظشاكل. -
 زيادة الرضا الوظيفي. -
 اتظنظمة. أىداؼتحقيق  -
 تنمية قدرات اتظنظمة على توظيف أشخاص أكفا . -
 زيادة الفاعلية التنظيمية. -
 تقليل معدؿ دوراف العمل وتوفتَ ظروؼ عمل حسنة ومطورة من وجهة نظر اتظوظفتُ. -
 ودافعية. تسهم في توفتَ قوة عمل أكثر مرونة وولا  -
 تعظيم قدرة اتظنظمة التنافسية. -

 خصائص جودة الحياة الوظيفية . ث
 :ةتياتطصائص الآبأف جودة اتضياة الوظيفية تتميز ب (65-64، الصفحات 2009)جاد الرب، أشار 

  متكاملة تشارؾ في إحداثها وتنفيذىا جودة اتضياة الوظيفية لا تقتصر على جانب دوف آخر وإتفا ىي عمليات
 .تريع الإدارات اتظوجودة داخل اتظنظمة

 الأجل القصتَ أو الطويل،  ىي ليست برناتغا ينتهي بعد فتًة زمنية معينة وإتفا ىي عمليات تؼططة سوا  في
ا من ثقافة اتظنظمة مع استًاتيجيات اتظنظمة وتساعد على تنفيذىا، وبالتالر ىي عملية مستمرة تؽا تكعلها جز  تتماش

 .وظف بتُ أفرادىاوأخلاقيات اتظ
 تشمل مكوناتها وعناةرىا تريع اتصوانب اتظادية واتظعنوية. 
 ُتتحقق بإحداث التوازف بتُ جودة اتضياة الوظيفية واتضياة الشخصية للموظفت. 
  رضا الوظيفي اتظنظمة، فزيادة معدلات ال أىداؼومصالح اتظوظفتُ و  أىداؼىي مفهوـ شامل يتضمن تحقيق

الاستًاتيجية للمنظمة، وكذا  ىداؼللموظفتُ والناتج عن مستويات عالية تصودة اتضياة الوظيفية يساىم في تحقيق الأ
 .تلبية مطالب العملا  والمجتمع

 العليا في اتظنظمة تعذا الاتجاه مع إتاحة الفرةة لتطوير وتنمية مهارات اتظوظفتُ للتعرؼ على  الإدارة تأييد ودعم
 تجاه منظماتهم من مقومات تؾاح مفهوـ جودة اتضياة الوظيفية.احقوقهم ومسؤولياتهم 
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 ثالثا: المفاىيم المرتبطة بجودة الحياة الوظيفية
فهوـ جودة اتضياة الوظيفية، وفي كثتَ من الأحياف تلصل ترتبط بمىناؾ الكثتَ من اتظفاىيم واتظصطلحات التي 

 خلط بينهما وعليو تؿدد فيما يلي بعض اتظفاىيم ذات العلاقة بمفهوـ جودة اتضياة الوظيفية5
لا طاتظا كاف ىناؾ ةعوبة لوجود تعريف موحد يتفق عليو الباحثوف على اتظستوى التنظتَي تظفهوـ : جودة الحياة .1

اتضياة، حيث أنو مفهوـ يتغتَ بتغتَ الزمن واتضالة النفسية والعمرية للإنساف، ويتغتَ بتغتَ اتطلفيات الاجتماعية جودة 
. حيث اعتمد مفهوـ جودة اتضياة في بداية ظهوره على اتظفاىيم الاقتصادية (911، ةفحة 9109)علاـ،  للأفراد

جودة اتضياة يرتبط بشكل أساسي بالدخل القومي وحسابات الناتج والتي كانت الأكثر شيوعا في حيث كاف مفهوـ 
قياس تقدـ المجتمعات وجودة اتضياة، ثم تغتَ مفهوـ جودة اتضياة بحلوؿ القرف اتضادي والعشرين ليشمل اتصوانب 

. وىنا حاوؿ الكثتَ من الباحثتُ الوةوؿ إلذ (034، ةفحة 9191ن، )تراؿ الدي الاجتماعية والبيئية والنفسية
في دراسة لو أف جودة  (Litwin, 1999)جد و العلاقة بتُ اتظفهوـ جودة اتضياة الوظيفية وجودة اتضياة بصفة عامة و 

عندما قاؿ إف جودة اتضياة  اتضياة الوظيفية ما ىي إلا امتداد تصودة اتضياة بصفة عامة من خلاؿ تحستُ ظروؼ العمل
 لا تقتصر على تذليل الصعاب والتصدي للعبقات والأمور السلبية فقط، بل تتعدى ذلك إلذ تنمية النواحي الإتكابية

 .(11، ةفحة 9102)بن خالد، 
القيم، الأتفاط، اتظعرفة واتظمارسات، وىذه الثقافة التنظيمية مزيج من اتظعتقدات  ةتعتبر الثقاف: الثقافة التنظيمية .2

 ،تؤثر على السلوؾ الإنساني، والأفراد يعتمدوف ويدعموف الثقافة التي توفر تعم الاستقرار الوظيفي، الأماف الوظيفي
التنظيمية تدعم الرضا الوظيفي  ة، والثقاف(12، ةفحة 9104)بوتاعة،  الفهم واتظعرفة والإدراؾ والقدرة على الإتؾازو 

 5(030-031، الصفحات 9113)جاد الرب س.، بدوره إلذ جودة اتضياة الوظيفية كما ذكر  والذي يؤدي
 .ا الأشيا به الثقافة التنظيمية الواضحة والقوية تدد اتظوظفتُ برؤية أوضح وفهم أعمق للطريقة التي تؤدى -
 .للمنظمة لدى اتظوظفتُ والانتما تنمي الإحساس  -
 .توجد بيئة فعالة وةحية للابتكار والإبداع -
 عمل بدلا من الاىتمامات الفردية.ت العمل أو فرؽ العااىتمامات اتصماعية كجمتركز على الا -
تؽا يساىم في رفع الروح  القراراتتعا دور تؽيز في الكفا ة التنظيمية حيث تساىم في مشاركة اتظوظفتُ في اتخاذ  -

 اتظعنوية وتحقيق الرضا في العمل.
 .تساعد على التكيف مع التغيتَ التنظيمي ومن ثم تقل درجات مقاومة اتظوظفتُ للتغيتَ وعدائهم لو -
 تخفيض الأخطا ...إلخو تدعم الاتصالات، العلاقات الإنسانية، الولا ،  -

وتؽا سبق نستخلص أف الثقافة التنظيمية تعا دور كبتَ في دعم العوامل اتظؤثرة في جودة اتضياة الوظيفية كمشاركة   
إلذ اتظطاؼ اتظوظفتُ، دعم روع الفريق، دعم الاتصالات، والعلاقات الإنسانية بتُ اتظوظفتُ والتي تؤدي في النهاية 

 ياة الوظيفية.الرضا الوظيفي للموظفتُ وبالتالر تحقيق جودة ح
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العليا في أي منظمة تؿو تطبيق وتوفتَ  الإدارة مفهوـ جودة اتضياة الوظيفية داعم يعد: إدارة الجودة الشاملة .3
اتظناخ اتظلائم للجودة الشاملة، لأنو يهتم بالإطار الثقافي التنظيمي باعتبار أنو العنصر اتضاكم واتصوىري في إدارة اتصودة 

، وتوفر الإطار الشاملة، فالثقافة التنظيمية توفر الإطار اللازـ لتمكتُ اتظوظفتُ، وزيادة الالتزاـ بمسؤولية وعقيدة اتصودة
كما أف تطبيق اتصودة الشاملة يعظم ويوفر الإطار اتظنطقي واتظناسب   نتج بلا أخطا  واتصودة من اتظنبع،اتظناسب تظ

  .(010، ةفحة 9113)جاد الرب س.،  لتطبيق جودة اتضياة الوظيفية في إطار التحستُ
 اتصوانب من أنو في ظل الاىتماـ بإدارة اتصودة الشاملة، زاد الاىتماـ ببعض(Fields & Thacker) وقد أشار  

جودة اتضياة الوظيفية دؼ تشجيعهم وانسجامهم بالعمل، فبهتم بتمكتُ اتظوظفتُ، تهوالتي جودة اتضياة الوظيفية 
ؿ أماـ اتظوظفتُ لاتخاذ القرارات المجااتظنظمة لإفساح  دارةا تؽثلو النقابات وإبه والنشاطات التي يقوـ تمثل باتصهودت

،  العمل اليومية في بيئة جودة اتضياة كإرادات ىامة في اتظنظمة وتعتبر  ما ينظر إليهمك. (11، ةفحة 9199)فروـ
النطاؽ، فهو ينطلق من توفتَ بيئة باتصودة الشاملة كما يعتبر من اتظفاىيم الواسعة  الإدارة مفهوـ متوافق مع الوظيفية

ا أحد الركائز نهالذاتية في العمل التنظيمي وينظر إليها على أ الإدارة اتظشاركة و عمل آمنة وةحية وىادئة إلذ
 المجاؿ الشاملة لدى الكثتَ من اتظنظمات في الدوؿ اتظتقدمة سوا  في الأساسية التي يستند عليها برامج اتصودة

وانتقا  أفضل اتظناىج وتنمية ثقافة اتصودة والاستغراؽ الوظيفي لدى  ، والسياسي من أجل تطويرالصناعي، والتًبوي
مواردىا البشرية حيث أف ىذه البرامج تسهم في إشباع حاجات اتظوظفتُ تؽا يولد الشعور بالرضا الوظيفي وتحفيزىم 

ما تلققو التنظيم من درجات عالية من  هم إضافة إلذأىدافوتحقيق  التنظيمية ىداؼالأ على بذؿ اتصهود لتحقيق
 .(092-091، الصفحات 9101)بن خالد و بوحفص،  ىذه البرامج الولا  والانتما  واتظشاركة الفاعلة نتيجة لتطبيق مثل

العوامل التي تبرز تؾاح إدارة اتصودة وتؽا ذكر سابقا نستنتج أف جودة اتضياة الوظيفية ما ىي إلا موظف من   
الشاملة، لأف اتعدؼ الأساسي من تطبيق برامج جودة حياة الوظيفية ىو خلق بيئات تنظيمية تساىم في دمج 
اتظوظفتُ في اتظنظمة، وتوفتَ بيئات عمل مرنة والصحية، وىذه الثقافة تكوف ىي اتظرتكز الأساسي لتحقيق اتصودة 

 الشاملة.
جيدة وذاتية، تدثل تغموعة من العوامل اتظؤثرة  د، إتكابيةاعبمتعددة الأ حالة ذىنية عامة وىي :العملالرفاىية في  .4

السلامة  من، الوقاية،نوميا، الأو رغالأللموظفتُ في مكاف عملهم )تهيئة أماكن العمل،  الوظيفيةجودة اتضياة  على
الرفاىية في  (OMS)تعرؼ منظمة الصحة العاتظية ط، المحي...( والتي تزيل اتصوانب السلبية للصحة العقلية من والصحة،
إمكانات، مهارات، احتياجات وتطلعات اتظوظف من جهة، والعقبات  حالة ذىنية تتميز بانسجاـ بتُ نهاالعمل بأ

 .(033، ةفحة 9104)حشوؼ،  أخرى في مكاف العمل من جهة
و شي  يدفع أو يشجع شخصا على فعل شي  ما، كما ىاتضافز وفق قاموس أوكسفورد : الحوافز في العمل .5

 تنكننظمات"، حيث افآت والعقوبات التي توجو للموظفتُ في اتظتظكية اتضوافز "تريع االصحة العاتظ تعتبر منظمة
حسب نوعها تقسم ، وتصنف اتضوافز إلذ عدة فئات، فوابي أو ثنيهم عنتكاتظوظفتُ على السلوؾ الإحث  للحوافز
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 أما ،والتقدير القرارات تخاذشاركة في اكافآت...، وحوافز معنوية مثل5 اتظواتظ يناتملموسة مثل التأم إلذ5 حوافز مالية
بتلبية احتياجاتهم، وكذلك اتضوافز السلبية  تُابية التي تؤثر في سلوؾ اتظوظفتكغرضها فتشمل5 اتضوافز الإحسب  اتضوافز

 .(Eltarhuni & Alaqeli, 2017, p. 32)  امتيازاتهم من بعض التي تحرمهمسلوؾ اتظوظفتُ  التي تؤثر في
ل الدرجة التي يندمج فيها الفرد مع الوظيفة التي تنارسها ويستشعر أتقيتها، وتعذا فالأمر 5 تنثالاستغراق الوظيفي .6

من منها على اتظستوى العاطفي ويتضح ذلك من  دمعا، إذ يتأثر الاستغراؽ بالعديمرتبط بالنواحي العقلية والعاطفية 
ت، وعكس ذلك عندما ينخفض مستوى سعادة والرضا والتقدير العالر لذاأثاره الإتكابية على الفرد مثل مشاعر ال

 .(91، ةفحة 9101)ماضى،  حساس باليأسعر الفرد مثل5 القلق والكآبة والإالاستغراؽ فيتضح التأثتَ السلبي على مشا

ولائهم ىي الأسلوب القيادي الذي تنارسو اتظدير من أجل رفع درجة رضا اتظوظفتُ وقناعتهم و 5 القيادة التحولية .7
  وتحفيزىم على العمل اتصاد.

اتضياة الوظيفية كمؤشرات ومضامتُ ومن خلاؿ الطرح السابق، نستطيع القوؿ أف جل اتظفاىيم اتظرتبطة بجودة   
املتُ من خلاؿ تحقيق عوامل وظروؼ تهيئة اتظنظمة للع تحمل في فحواىا معنتُ، اتظعتٌ الأوؿ موضوعي كونو يركز على

قيق جودة العلاقات، مثل الدتنقراطية، الظروؼ الأمنية...إلخ واتظعتٌ الثاني ذاتي تمتص بإشباع اتضاجات الإنسانية تح
وعليو فجودة اتضياة الوظيفية تهدؼ بالدرجة الأولذ إلذ تحقيق الرضا الوظيفي والذي  لرضا وتحقيق الذات،السعادة وا

بدوره يؤدي إلذ زيادة إنتاجية اتظنظمة ورفع مستوى أدائها وتحقيق ميزة التنافسية، لأنها مؤشرات تحمل معتٌ الإتكابية 
 .(019، ةفحة 9190)بوضياؼ،  في مصطلح جودة اتضياة الوظيفية

 المطلب الثاني: الخطوات الأساسية لجودة الحياة الوظيفية
  أولا: أبعاد جودة الحياة الوظيفية

بعد مراجعة الكثتَ من الأدبيات السابقة التي تناولت مفهوـ جودة اتضياة الوظيفية لاحظنا عدـ وجود اتفاؽ  
التي  أىداؼفكل دراسة أو بحث يعتمد تغموعة من الأبعاد التي تتناسب مع طبيعة و الباحثتُ  من قبل اتػدد لأبعادى

أنشئت من أجلها دراستو، تعذا قامت الطالبة بجمع أىم الدراسات التي تناولت أبعاد جودة اتضياة الوظيفية واختيار 
 تذانيةغم كثرتها ارتأينا إلذ اختيار راساتنا، ور د أىداؼالأكثر تداولا من قبل الباحثتُ وفي نفس الوقت التي تتلا ـ مع 

اتظادية  العوامل اتظرتبطة ببيئة العمل، و اتظرتبطة ببيئة العمل الوظيفية والتنظيمية تم تقسيمها إلذ تغموعتت5ُ )العواملأبعاد 
الدراسة  التي رأينا أنها تتناسب مع أغراض  {103 ( صفحة06-4الفصل الرابع الجدول رقم )(. كما في}واتظعنوية
 كالآتي5

 المرتبطة ببيئة العمل الوظيفية والتنظيمية العوامل . أ
 واتظوظفتُ جوىر اتضياة الوظيفية، حيث تتم مشاركة  الإدارة عد اتظشاركة بتُت5 المشاركة في اتخاذ القرارات

اتظوظفتُ في القرارات التي تتعلق بهم وبوظائفهم وعن طريق اتظشاركة تنكن للأفراد اتظوظفتُ التعرؼ على كافة اتظشاكل 
 . (Jain & Thomas, 2016) التي تنكن أف تواجههم وكذلك العمل على حلها
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 فاتظشاركة تعا آثار جودة اتضياة الوظيفية، قظفتُ تزداد فرص تطبيدت مشاركة اتظو از ويرى جاد الرب أنّو كلما 
 الوظيفية في بيئة العمل التشغيلية و ونتائج إتكابية، حيث تعتبر عنصراً أساسياً لنجاح مبادرات وبرامج جودة اتضياة

 5(49، ةفحة 9113)جاد الرب س.،  ، ومن أىم ىذه النتائجوالإشراقية الإدارية
 الثقة التنظيمية بتُ اتظوظفتُ وأةحاب العمل والنقابات العمالية. 
 ُالأماف الوظيفي، وعدـ اتطوؼ من الطرد، أو الاستغنا  عن اتظوظفت. 
  ،واتضوادث اتظهنية وخالية من الأمراضالأمن الوظيفي في بيئة العمل، تؽا تكعل ىذه البيئة ةحية وآمنة. 
 حصوؿ اتظوظفتُ على حقوقهم اتظالية والوظيفية. 
 يؤدي  وحلوؿ ابتكارية، وىذا إثرا  اتظناقشات التي تتم من خلاؿ تؼتلف تصاف اتظشاركة يتولد عنها أفكار إبداعية

 .مإلذ ما يسمى بمنظمات التعل
 علوضع اتططوات الأولذ لتفستَ موضو  الإدارة من علما فقد اجتهد العديد : الاستقرار والأمن الوظيفي 

التي تؤدي  الوظيفي في مكاف العمل، وادارؾ الدور الذي تلعبو اتظنظمة في تحستُ الظروؼ اتظادية واتظعنوية الاستقرار
  .معها والتوافقمستوى الاستقرار في العمل والتكيف مع الظروؼ تريعها  عإلذ ارتفا 

ىذه ع أف احتياجات الإنساف تستَ حسب أولويات يفتًض إشباعها، وعدـ إشبا  أبرىام ماسلووقد فسر 
أتقيتها  إتضاحها وفي اتضاجات ينعكس على إنتاجيتهم، ورغبتهم في ترؾ العمل، وتتفاوت ىذه اتضاجات في درجة

 افتًاضات أساسيةالإنسانية على ثلاث  في تحليلو تظفهوـ اتضاجات ماسلووعلاقتها حيث تقوـ فرضية  ،وموقعها
 5(39، ةفحة 9101)حلاة، 
اتظشبعة ىي التي  لبشر كائنات تػتاجة، ومن اتظمكن أف ينعكس ىذا الاحتياج على سلوكها، فاتضاجة غتَا -
 .للسلوؾ السلوؾ، وعلى العكس في اتضاجات اتظشبعة فلا يوجد ىناؾ دافعية تدفع

، وتدرجترتيب حاجات  - ىذه اتضاجات من  تاالإنساف حسب أولوياتها إلذ تسس تغموعات على شكل ىرـ
اتضاجات الاجتماعية والانتما ، ومن ثم تلتها  اتضاجات الفسيولوجية في قاعدة اتعرـ من حاجات السلامة والأمن، ثم

. قالأختَ حاجات تحقي حاجات الذات واتظركز والاحتًاـ، وفي  الذات تربعت على قمة اتعرـ
جز  منها، حتى  أشُبع يقوـ الإنساف بالتقدـ للمستوى التالر للهرـ عندما تكوف اتضاجة الدنيا قد تم إشباعها أو -

  .بدرجة ضعيفة عف كاف الإشبا إو 
تالية، تأتي اجات اتضع اتضاجات اتظتعلقة بالأماف الوظيفي قبل أف ينتقل لإشبا  عإف اتظوظف يركز أولًا على إشبا 

اتضاجات الأساسية للموظف، وتػاولة كسبو  منها إتؾازه بالعمل اتظوكل إليو. فهذه النظرية وغتَىا تعتبر موجهاً لكشف
تو وتػاولة إشباعها البحث في حاجاتو ورغبا قوقدراتو، عن طري إلذ جانب اتظنظمة، والاستفادة من إمكاناتو ومواىبو

دمة اتظنظمة تظدة أطوؿ عن طواعية ورغبة دوف تركها حتُ تتوفر لديو البدائل، وىو ىو بقا  الفرد في خف قدر الإمكا
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 تؾد ومن مظاىر الاستقرار والأماف الوظيفي ،مرتبط بعوامل الرضا عن العمل، سوا  كانت اجتماعية، مادية أو نفسية
 5(23، ةفحة 9101)اتظداني، 

  .قلة الشكاوي -
  .لعملالراحة النفسية والانسجاـ مع تراعة ا -
 .قلة حوادث العمل -
 .اتظواظبة على العمل والشعور بالأماف -
 اشباع احتياجاتهم الفردية من اتظنظمات التي تفشل في السماح تظوظفيها إف : فرص الترقية والتقدم الوظيفي

تنثل تعا ستفقدىم في نهاية اتظطاؼ، كثتَ من اتظنظمات تواجو مشاكل التقاعد وترؾ العمل من قبل موظفيها وذلك ما 
ار، التدريب، تكلفة عالية للإحلاؿ، فاتظوظف اتصديد يكلف اتظنظمات الكثتَ بد  من عملية الاستقطاب، الاختي

ف دوراف اتظوظفتُ يؤثر بشدة في كفا ة العامة للمنظمة، ويصبح حاتشا في اتظنظمات إار، حيث قر الاستفالتعيتُ، 
العامة التي تقدـ خدمات تغانية، تتطلب أعماتعا مهارات، وكفا ات متطورة، لقد قاـ عدد من اتظنظمات من خلاؿ 

هم اتطاةة مع أىدافو تحقيق تنفيذ برامج التطوير الوظيفي في مكاف العمل، عن طريق تعليم اتظوظفتُ كيفية العمل تؿ
الاستمرار في العمل في نفس اتظنظمة، وقد اتخذت اتظنظمات دورا أكثر نشاطا في مهن موظفيها من خلاؿ برامج 

اتضصوؿ التطوير اتظهتٍ، ويفتًض أف كل موظف يريد الصعود في السلم الوظيفي، والتطوير الوظيفي ليس من أجل 
 ,Lee, Back) اتظنظمة أىداؼمكاف أفضل ليعبر عن التميز واتظساتقة في تحقيق يصل إلذ ف أعلى ترقية، ولكن على 

& Chan, 2015). 

 ىناؾ علاقة قوية بتُ تفط القيادة والإشراؼ ورضا العاملتُ عن أعماتعم اتظطلوبة  :السلوك القيادي والإشرافي
تعزيز مشاعر  البتَوقراطي في قيادة مرؤوسيو، لا يكسب ولا ىم، ويؤدي إلذفالرئيس الذي يتبع الأسلوب  منهم،

القيادة وتكعل اتظرؤوستُ موضع  سلوب الدتنقراطي فيائد أو الرئيس الذي يعتمد على الأما القأالاستيا  اتجاىو، 
تَه على أثا لو تواتظنظمة، وىذالدعم والولا  بينهم للعمل  اىتمامو في القرارات التي يتخذىا يؤدي إلذ تطوير علاقات

 .(9109)اتضريري،  رضاىم عن العمل
تفاط أوجود ثلاثة  عن (Iowa)قد كشفت الدراسات التي أجريت في جامعة ف (Lussier, 2005) وبحسب

 :سلوكية للقائد وفقا لدرجة استعماؿ الصلاحية ىي
 .بثك الذي تلتفظ لنفسو بحق اتخاذ القرارات، ويراقب من معو عنوىو القائد  :ستبداديالقائد الا -
 ةيعمل على مراقب وىو القائد الذي يسمح بمشاركة الآخرين في عملية اتخاذ القرار، ولا 5يالقائد الديمقراط -

 .الذين معو عن كثب
مفتوحا دوف  أمامهموىو القائد الذي لا يتدخل في شؤوف التابعتُ باتظرة، ويتًؾ المجاؿ  5القائد الفوضوي -

 ؼ أو متابعة منو.راإش
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القيادي والإشرافي عامل مهم في تحقيق رضا العاملتُ، لسلوؾ أف ا (03، ةفحة 9102)أبوتزيد،  ويرى
عدـ رضا  ومركزيا، فإف ذلك سيؤدي إلذ اتسلطي الإشرافيظمة، فإذا كاف تفط القيادة الانتما  لدى اتظن وتحقيق

اتظنظمة،  أدا يؤثر على  سلبيا العاملتُ، وفقدانهم الانتما ، وعدـ الرغبة في العمل، وانعداـ الثقة، وبالتالر فإف ذلك
 والعكس ةحيح.

 المادية والمعنوية العوامل المرتبطة ببيئة العمل . ب
 اتظشتًكة، وىي تشمل  ىي علاقات منسجمة تنشأ نتيجة للوعي والرغبة في تحقيق اتظصالح: علاقات العمل

الفهم بتُ القادة واتظرؤوستُ وتنمية علاقات  العلاقات مع الزملا  ومع اتظشرؼ، حيث يؤدي وجودىا إلذ منع سو 
يشعر اتظوظفوف باتضاجة الذ ربط عملهم اجتماعيا، حيث سيكوف  .(Manullang, 2017, p. 17) التعاوف بينهم

عملهم مفيد للمجتمع والعكس ةحيح، كما أف اتظنظمات التي تعمل بطريقة  احتًاـ العماؿ لذاتهم مرتفعا إذا كاف
لذ تقليل قيمة عملهم ووظائفهم وذاتهم تؽا يؤدي وينعكس على مستوى إبموظفيها  غتَ مسؤولة اجتماعيا تؽا يؤدي

 .(Walton R. E., 1980) الوظيفيةجودة اتضياة 
التعاوف والانتما   تقوـ العلاقات الإنسانية الإتكابية في بيئة العمل على قيم مهنية، مثل5 )الاحتًاـ اتظتبادؿ،

الأنانية(، التي تكب أف تسود أفراد اتظنظمة  للجماعة، الإتناف باتعدؼ العاـ، اتضرص على اتظصلحة العامة والتجرد من
فقد أجريت  دا ومستويات الأ الإنتاجية الاجتماعية الإتكابية على  حيث أثرت العلاقات واتظوظفتُ معها تريعاً،

وجدت أف  (2009) أجراىا معهد "مستقبل العمل" في مدينة بوف الأتظانية عاـ العديد من الدراسات، منها دراسة
 أفضل مقارنة بغتَىا من الشركاتق إنتاجاً قبتوظيف عماؿ يرتبطوف معاً بعلاقات ةداقة طيبة تح الشركات التي تقوـ

التواةل الاجتماعي  الأخرى، وكذلك أجريت دراسة على اتظوظفتُ في إحدى الشركات البريطانية، خلُصت إلذ أف
الأقل كفا ة، وىذا يؤدي إلذ آثار إتكابية  والعلاقات الطيبة بتُ الزملا  في العمل تنكن أف يزيد من إنتاجية اتظوظف

 عن اتضوافز اتظادية. تقيةالأ ف اتضوافز اتظعنوية لا تقل فيعلى اتظنظمات، حيث إ
، ويصبح الإدارية كما إف جوىر العلاقات الإنسانية داخل الوظيفة العامة أمر مهم، لابد أف تعكسو القيادة

الركائز ف اتظوظفتُ مع اتظراجعتُ، ولا بد من توفتَ يتوظ ف مع موظفيو، والتأكيد عليو فييأسلوب القائد في التوظ
يتم فيها احتًاـ اتظوظف، ويعطي قدره من الرعاية، ويتعهده  عمل ناجحة، اتظهمة لنجاح العمل، وذلك بتوفتَ بيئة

ف مع اتظوظفتُ كافة يظو أيضاً أف يكوف القائد القدوة في الت مرغوباً، ولابد رامكاف العمل أم بالتطوير حتى يصبح
أثر  كما أف  ،ف اتظوظف مع اتظراجعتُيوأسلوب توظ للتأكد من تفطوعدالة، وانصاؼ، واتكاد متابعة  بسواسية،

مكاف العمل، تسود  العلاقات الإنسانية على جو العمل سلاح ذو حدين، فإذا كانت إتكابية فإف روح العائلة والمحبة
سادت  أما إذا ،بالشكل اتظطلوب بالعمل، واتؾازه عمن التعاوف واتظشاركة، واستمتا  لرويصبح ىناؾ مستوى عا

ستَ العمل، وتسبب كثرة الغياب  وتعرقل العلاقات السلبية في تػيط العمل، فإنها توُلد اتظشاكل والنزاعات،
 .(90، ةفحة 9101)البربري،  ترؾ العمل في ىذه اتظنظمة والاستئذاف، أو التأخر على العمل، وغالباً ما تؤدي إلذ
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 ىو الاستقرار بتُ حياة العمل واتضياة الشخصية، فالأفراد مشغولوف بأدوار  الحياة والعمل:وازن بين الت
 ,Pradhan, Jena, & Kumari) م تؼتلفة، فإما تكامل بتُ العمل واتضياة أو الانفصاؿ بينه أىداؼمتعددة لتحقيق 

2016, p. 3) .بو اتظدى الذي يكوف في اتظوظف راضيًا ويشارؾ بنفس القدر بالعمل واتظنزؿ، وىو توزيع  ويقصد
العمل واتصمع بينو افق الرضا، أي القدرة على إدارة متساوي للوقت والطاقة واتظشاركة في تريع اتضالات اتضياة بطريقة تو 

 & Robak) والنشاط الاجتماعي واتظصالح الشخصيةوبتُ اتصوانب الأخرى للحياة البشرية مثل اتظنزؿ والعائلة الأسرية 

Słocińska, 2015). 
 وتعا تأثتَ كبتَ على  ناةر تكاليف الإنتاج في اتظنظمة،تعد الأجور أحد ع :نظام الأجور والمكافآت

، وتػدد مهم تظكانتهم الاجتماعية تعم كبتَة عند اتظوظفتُ كونها مصدر للدخل  أتقيةاستمراريتها وتفوىا وربحيتها، وتدثل 
ذي كفا ة عالية من موظفيها، ولا تستطيع  أدا داخل اتظنظمة وخارجها، وتعا تأثتَ على قدرة اتظنظمة في اتضصوؿ على 

توافر ذلك يؤدي إلذ زيادة  اتظنظمات المحافظة على موظفيها إلا بوجود نظاـ عادؿ للأجور داخلها، وفي حالة عدـ
عدـ الرضا الوظيفي، وبالتالر السياسات السليمة للأجور ىي أمر حيوي لفعاليتها وكفا تها ومعظم اتظوظفتُ في 
اتظنظمات يعملوف للحصوؿ على عوائدىم نظتَ جهودىم في العمل، ووجود نظاـ عادؿ يؤثر على أدائهم ونظرتهم 

، وتكمن الإنتاجية و دا الأمن معدؿ الدوراف العمل في اتظنظمة وتلسن من  لوظائفهم، وأةحاب العمل، كما يقلل
العدالة في ما يقدمو الشخص من جهد، وما يعود عليو نظتَ ذلك، كما تلكم الأفراد على عدالة التعويضات من 

 .(Jackson & Mathis, 2007) الآخرين ومعدؿ العوائد التي تعود عليهم أدا خلاؿ مقارنة جهودىم وأدائهم مع 
من العناةر اتظهمة في تركيبة جودة  (161، صفحة 2009)العواملة، تعتبر اتظكافآت واتضوافز حسب و 

اتضياة الوظيفية، وتعتبر من الاحتياجات اتظهمة للموظف في اتظنظمة، فهي تستعمل من طرؼ اتظنظمات للتأثتَ على 
سلوؾ اتظوظفتُ من خلاؿ توجيههم تؿو سلوكيات معينة لصالح اتظنظمة، وتتنوع اتضوافز بتُ ما ىو مادي )أجور، 

بأف نظاـ  (030، ةفحة 9111)شاويش،  ما ىو معنوي )الثقة، التًقية، واتظشاركة(. ويقوؿ رواتب، وأرباح( وبتُ
دة اتضياة الوظيفية للموظف، ومن الأجور واتظكافآت بشقيو اتظادي واتظعنوي من أكثر اتظؤشرات وأتقها تأثتَا على جو 

وىو العنصر البشري ذو الكفا ة العالية، وخلق اتضافز  الإنتاجية العناةر العملية  علىأىم الأنظمة التي تعتٌ بالمحافظة 
 ها. أىدافاتظنظمة تؿو تحقيق التميز وتحقيق  أدا على الإبداع والذي من شأنو يدعم 

 اتظخاطر الناترة عن اتطاةة بوقاية اتظوظفتُ من الإدارية الإجرا ات تغملىي  :الصحة والسلامة المهنية 
 أتقيةبالأمراض واتضوادث وتكمن  ، ومن أماكن العمل التي تؤدي إلذ إةابتهمفي بيئة العمل التي يزاولونها الأعماؿ
  5(41، ةفحة 9109)اتعابيل و عايش،  اتظهنية فيوالسلامة الصحة 
 .تقليل تكاليف العمل -
 .توفتَ بيئة عمل ةحية وقليلة اتظخاطر -
 .ةالعمل اتظناسب بيئةتوفتَ  -
 .واتظوظفتُ الإدارة تدعيم العلاقات الإنسانية بتُ -
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  ثانيا: مراحل تطبيق جودة الحياة الوظيفية
 وضح فياتظ مراحل تنفيذ تطبيق برنامج جودة اتضياة الوظيفية عبر التسلسل اتظنطقي (Gilbert 1989) قدـ

 5(93، ةفحة 9113الرب س.،  )جاد الشكل الآتي
 ( مراحل تطبيق جودة الحياة الوظيفية1-2الشكل رقم ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .93دار الفكر العربي للنشر، ص5 .العصرية الأعمال في منظمات QWLجودة الحياة الوظيفية (. 9113) .جاد الرب سيد تػمد :المصدر

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

 .اتخاذ القرارات المناسبة بخصوص جودة الحياة الوظيفية.2

 إعداد برنامج جودة الحياة الوظيفية ويتضمن:.3
 تشكيل تصنة مشتًكة.-
 والنقابة وقوة العمل.اتظناقشة بتُ اتظستويات الدنيا -
 التشخيص، وتحديد الوضع اتضالر، والوضع اتظرغوب فيو.-
 التصميم )النطاؽ، اتعيكل، اتظكاف(.-
 التدريب.-

 تقديم برامج جودة الحياة الوظيفية للموظفين..4

 التعرف على رد فعل الموظفين.5

فاق طريق الاتصال، والتدريب، والإتعن نقل برامج جودة الحياة الوظيفية إلى المستويات الدنيا في المنظمة .6
 الجماعي.

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

متابعة التطور الجاري والاستمرارية في التطوير من خلال الرقابة، والتدريب المستمر، والتغذية المرتدة .8
 والتقييم، وضمان الاستمراريةوالتصحيح، وتقليل التوتر، والالتزام، وتحديد المكافآت، 

 قياس نتائج تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية من خلال  الإنتاجية، والاتصالات..9

 إتباع العمل المؤسسي على المدى الطويل..10
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يتضح من الشكل السابق بأف تنفيذ برامج جودة اتضياة الوظيفية ىي عملية تتطلب تظافر وتعاوف تريع اتصهود 
الوظيفي لتحقيق اتظراد والغابة في اتظنظمة ومشاركة تريع الأفراد ابتدا  من أةغر موظف وحتى أكبر موظف في اتعرـ 

مد على التغذية الراجعة تظعرفة أثر تطبيق تمن تنفيذ برامج جودة اتضياة الوظيفية، كما أنها عملية تطوير مستمرة فهي تع
برامج اتصودة على اتظنظمة واتظوظفتُ، للوقوؼ على درجة التقدـ لاتخاذ القرارات اتظناسبة بشأف تطبيق برامج اتصودة 

 .(01، ةفحة 9109)البلبيسي،  بةاتظناس
جودة اتضياة الوظيفية عبارة عن عملية  بأف (86-84، الصفحات 2020)عقون و بوخدوني،  ويضيف كل من 

 الآتي5النموذج مستمرة تعا مدخلات وتؼرجات وتغذية راجعة، كما ىو موضح في 
 : جودة الحياة الوظيفية كعملية أو نظام(2-2)الشكل

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

تغلة الأفاؽ  .الحياة الوظيفية ودورىا في استدامة رأس المال البشري: نظرة عامةجودة (. 9191. )عقوف شراؼ، بوخدوني لقماف المصدر:
 .31-531 ، ص41-23(، ةفحات 19)11للدراسات الاقتصادية، 

ـ جودة يتضح من الشكل علاه، أف جودة اتضياة الوظيفية عبارة حلقة مستمرة تتطلب تكامل عناةر نظا
وةولا إلذ النتائج اتظرغوبة ثم تقييمها وتصحيح الاتؿرافات  بالعمليات اتضياة الوظيفية من إدخاؿ اتظدخلات مرورا

 خطيط التوظيفت.1
 معلومات حول الموظفين.2
 معلومات حول تطوير الموارد.3

 البشرية
 معلومات حول إدارة المكافآت.4
الموظفين  معلومات حول علاقات.5

 والعمال.
 

 برامج نظام الأجور والتعويضات.1
 برامج الصحة والأمن.2
برامج تنمية وتطوير قدرات .3

 الموظفين
 برامج الأمان الوظيفي.4
 برامج العلاقات الاجتماعية.5
 برامج الحقوق الدستورية.6
 برامج المسؤولية الاجتماعية.7
 برامج التوازن بين الحياة الوظيفية.8

 والحياة الشخصية
 

 إدراك الأفراد.1
 الإدارة كفاءة.2
 الدعم المالي.3

 

 البيئة الداخلية: المخرجات المدخلات

الإدارة القيادة وأسلوب. 
.المشاركة وحركة الموظفين 
العادات والأعراف. 

العمليات 
 والمعالجة

 البيئة الخارجية:
.المنافسة 
.التشريعات والنقابات 
.أسواق العمل 

 التغذية الراجعة
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لتداركها في عملية إدخاؿ اتظدخلات من جديد، وفيما يلي شرح لطبيعة اتظدخلات، العمليات، واتظخرجات لنظاـ 
 5(31-31، الصفحات 9191)عقوف و بوخدوني،  اتصودة حسب 

اتظدخلات من  اتظدخلات في ىذا النموذج تتمثل في جودة تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية وتتكوف :المدخلات .1
 :العناةر التالية
 :تخطيط اتظوارد البشرية ،الوظائفتحليل  ،تصميم الوظائف5 ويتكوف من تخطيط التوظيف. 
 :تعريف اتظوظف، الاختيار والتعيتُ ،التوظيف5 ويتكوف ىذا العنصر من الموظفون. 
 :إدارة اتظسار اتظهتٍ، التدريب والتطوير ،اتظوظف أدا تقييم من5 ويتكوف  تطوير الموارد البشرية. 
 :إدارة اتضوافز ،إدارة رعاية اتظوظفتُ ،ويتكوف ىذا العنصر من5 إدارة الرواتب إدارة المكافآت. 
 :انضباط  إدارة، إدارة الصحة والسلامة ،ويتكوف من5 حركات اتظوظفتُ علاقات الموظفين والعمال

 .الإدارة علاقات العمل و، معاتصة التظلمات ،اتظوظفتُ
كيفية  تم في ىذه اتظرحلة تحويل كل العناةر التي تم إدخاتعا في شكل بيانات تخصي العمليات والمعالجة: .2

والتدريب  دا والتعيتُ وتقييم الأ تصميم وتحليل وتخطيط اتظوارد البشرية، بالإضافة الذ كيفية التوظيف والاختيار
 والتطوير، كذا كيفية إدارة الرواتب واتضوافز، وكيفية إدارة الصحة والسلامة اتظهنية وغتَىا

لعمليات النظاـ  تدثل كافة اتظؤثرات البيئية التي لا تخضع العوامل المؤثرة )البيئة الداخلية والبيئة الخارجية(: .3
 .تَا خارجيا على عمليات النظاـوالتحوؿ داخلو ولكنها تؤثر تأث

العناةر في ا وىي التي تحدد تؾاح أو فشل أي مشروع أو نظاـ داخل اتظنظمة، وتتمثل ىذ: ةالعوامل المساعد .4
وقدرتها في إدارة  الإدارة إدراؾ الأفراد والكفا ات لبرامج جودة اتضياة الوظيفية، ومدى أتقيتها إليهم، كما تؾد كفا ة

مسبقا للوةوؿ الذ  الدعم اتظالر أي إمكانيات تدويل ىذه البرامج مع ضرورة توفر ميزانية تػددةمثل ىذه البرامج، 
 .النتائج اتظرجوة

وتتمثل  وتتمثل تؼرجات ىذا النموذج في شكل برامج واستًاتيجيات، ثم يتم تقييم ىذه البرامج المخرجات: .5
 :ىذه اتظخرجات في العناةر التالية

 .والتعويضاتبرامج نظاـ الأجور  -
 .برامج الصحة والأمن -
 .برامج تنمية وتطوير قدرات اتظوظفتُ -
 .برامج الأماف الوظيفي -
 .برامج العلاقات الاجتماعية -
 .برامج اتضقوؽ الدستورية -
 .برامج اتظسؤولية الاجتماعية -
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 برامج التوازف بتُ اتضياة الوظيفية واتضياة الشخصية. -
إجرا   وتقييمها واكتشاؼ عيوب متابعة تنفيذىا، وبنا  عليها تنكنفبعد قياس البرامج  التغذية الراجعة: .6

البرامج في  بعد أف يتم تطبيق ىذه ،ـ اتظخرجات كمدخلات جديدة للنظاـالتعديلات الضرورية، كما تنكن استخدا
في مقدمتها س لتي تدا ىداؼنو ولابد أف تؿصل على تغموعة من النتائج يكوف أساسها تحقيق الغايات والأإاتظنظمة، ف

  :ومن ىذه النتائج ما يلي ،اؿ البشري اتظوجود داخل اتظنظمةاتظنظمة ورأس اتظ
 .الاحتفاظ بالكفا ات واتظهارات والقدرات الأنسب من اتظوارد البشرية داخل اتظنظمة -
 .طوير الكفا ات واتظهارات والقدرات الفرديةت -
 .توليد وتعزيز اتظشاركة الوظيفية والالتزاـ التنظيمي -
 .تعزيز العدالة والإنصاؼ واتظرونة -
 .إدارة اتظوارد البشرية تعزيزىا من قبل اتظنظمة وتؽارساتزيادة جودة اتضياة الوظيفية نظتَ  -
 .والأرباح الإنتاجية تحستُ  -
 .تحقيق الفعالية والكفا ة -
  .اتـفاض معدؿ دوراف اتظوظفتُ -
 .ضماف الامتثاؿ القانوني للتشريعات والدساتتَ -

 قياس جودة الحياة الوظيفيةثالثا: طرق 
بعد مراجعة الأدبيات السابقة تظفهوـ جودة اتضياة الوظيفية اتضح وجود اختلاؼ في معايتَ قياس جودة اتضياة 

 أتقيةتبرز الوظيفية من باحث إلذ آخر وذلك طبقا للهدؼ ولطبيعية الدراسة والمجتمع اتظدروس من طرؼ الباحث، و 
وسوؼ نتطرؽ اتضياة الوظيفية،  خلاؿ تقييم اتظنظمة تظدى تحقيق براتغها اتطاةة بجودة جودة اتضياة الوظيفية من قياس

 لأىم آرا  الباحثتُ حوؿ ىاتو اتظعايتَ. 
 :تذانية معايتَ لقياس جودة اتضياة الوظيفية ىي (Walton R. , 1975)  حيث حدد

 .والتعويضاتمدى كفاية وعدالة نظاـ الأجور  -
 .مدى توافر ظروؼ عمل ةحية وآمنة -
 .لفرص اتظتاحة لاستخداـ وتنمية قدرات اتظوظفتُا -
 .لفرص اتظتاحة في اتظستقبل للنمو والأماف الوظيفي وتحقيق الأماف الوظيفي للموظفتُ في اتظستقبلا -
 .التكامل الاجتماعي في عمل اتظنظمة -
 .صوةية واتظساواة والتعبتَ عن الرأيحقوؽ اتظوظفتُ الدستورية في اتظنظمة مثل اتط -
 .التزاـ اتظنظمة باتظسؤوليات الاجتماعية أتقية -
 ة.التوازف بتُ اتضياة الوظيفية للموظف وحياتو الشخصي -
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)بن خالد،  ىي س جودة اتضياة الوظيفية أربعة خصائصيتـً مقايوجب احأنو  (lowler, 2975)وأشار
 5(32ةفحة ، 9102
 تكب أف يكوف ةادقا، يعتٍ أف يقيس اتصوانب اتظهمة تصودة اتضياة الوظيفية. -
تكب أف يتسم بالصحة والوضوح حتى يتستٌ الإجابة على الاستمارات والاستبانات التي تستعمل من طرؼ  -

 الباحثتُ واتظمارستُ.
 فيو.تكب أف يتسم باتظوضوعية حتى يصبح قابل للتحقق وتؽكن التحكم  -
 تكب أف يسمح بتمييز الفروؽ الفردية داخل نفس بيئة العمل.  -

قائمة بمعايتَ قياس جودة اتضياة الوظيفية، ولا تنكن  (29، صفحة 2008)جاد الرب س.، كما وضع 
التأكيد على أف وجود مستويات عالية فقط، ولكن تنكن تَ ترجع إلذ جودة اتضياة الوظيفية التأكيد على أف ىذه اتظعاي

تصودة اتضياة الوظيفية يقلل من اتظعايتَ غتَ اتظرغوب فيها، ويعظم من اتظعايتَ اتظرغوب فيها، وىذه القائمة تشمل 
 اتظعايتَ الأتية5

 معدلات حوادث العمل. -
 معدلات الشكاوي. -
 معدلات الغياب والتغيب. -
 عن العمل. عمعدلات الإضراب والتجمهر والامتنا  -
 معدلات دوراف العمل. -
 معدلات اتصزا ات. -
 الاقتصادي واتظالر. دا معدلات تفو الأ -
 الكلية للمنظمة. الإنتاجية اتظوظفتُ و الإنتاجية معدلات تفو  -
 اتظركز التنافسي المحلي والدولر للمنظمة وةورتها الذىنية لدى اتصمهور. -
 ظيمي دوف معوقات.قدرة اتظنظمة على إحداث التغيتَ والتطوير التن -

 س جودة اتضياة الوظيفية وىي كما يلي5يياأربع تغموعات تظق (1999)ماىر،  د تلد
 5الإنتاجية س مقيا 

ثل ىذا النوع من اتظقاييس اتصانب اتظلموس من مقاييس جودة اتضياة الوظيفية، حيث تعتمد ىذه اتظقاييس تن   
 الإنتاجية وتتميز ىذه اتظقاييس في أنها تعتمد على قياس  لسجلات والقوائم اتظالية للمنظمة،على بيانات مشتقة من ا

 الإنتاجية واتصودة في شكل كمي بالإضافة إلذ قياسها للنتائج النهائية تصودة اتضياة الوظيفية، ورغم تدتع مقاييس 
 عريفهما ومدخلاتهما وطريقة قياسهما.واتصودة بهذه اتظزايا إلا أنها تواجو مشكلة اختلاؼ اتظقاييس في ت
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 تعتمد مقاييس الرضا على العمل استقصا  آرا  اتظوظفتُ باستخداـ قوائم استقصا  معدة  اس درجة الرضا:يمق
تكوف فيها أسئلة تػددة يتم توزيعها على اتظوظفتُ تصمع البيانات وقياس الرضا العاـ عن العمل أو عن مكونات جودة 

عن إدارة برنامج جودة اتضياة الوظيفية أو عن أدوات برنامج جودة اتضياة الوظيفية، ولكن يعاب  اتضياة الوظيفية أو
 على ىذا اتظقياس أنو لا يتعمد على مقاييس موضوعية أو كمية.

 تشتَ إلذ الالتزاـ التنظيمي وارتباط الفرد بعملو ومعدلات الغياب والتمارض 5 اس حركة وتدفق العمالةمقي
 العمالة واتضوادث واتظرض والإضرابات وتوقف العمل. ومعدلات دوراف

 ويتم من خلاؿ ىذه الطريقة مراجعة تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية  لجودة الحياة الوظيفية: الإدارية المراجعة
 في اتظنظمة وقدرتها على إدارة برامج جودة اتضياة الوظيفية ومدى قابلية ىذه البرامج لتوقعات اتظوظفتُ.

 الثالث: عوامل نجاح برامج جودة الحياة الوظيفية المطلب
 أولا: برامج تحسين جودة الحياة الوظيفية 

تسعى اتظنظمات إلذ تحقيق مزايا متعددة نتيجة تطبيقها لبرامج جودة اتضياة الوظيفية وتنكن تلخيص بعض 
 5(9111)اتظغربي،  الفوائد

الوظيفية في تنمية قدرة اتظنظمة على توظيف أشخاص أكفا ، كما أنها تزيد من القدرة تسهم جوة اتضياة  -
 التنافسية للمنظمة.

 تسهم جودة اتضياة الوظيفية بشكل إتكابي في توفتَ قوة عل أكثر مرونة وولا  ودافعية. -
 تؤدي إلذ توفتَ ظروؼ عمل تػسنة ومطورة من وجهة نظر اتظوظفتُ. -
 لية التنظيمية من وجهة نظر أةحاب اتظنظمة.تساعد في تعظيم الفعا -
 تعا تأثتَ الإتكابي على تؽارسات إدارة اتظوارد البشرية مثل التدريب وانتقا  فريق العمل واستقطاب اتظوظفتُ. -

 الوظيفية، حيث تم تقسيمها إلذ5 ة من البرامج لتحستُ جودة اتضياةتتوفر أماـ اتظنظمة تغموع
التي دأبت اتظنظمات على تطبيقها منذ تسسينيات القرف اتظاضي وىي  البرامجنقصد بها تلك  :البرامج التقليدية . أ

 ،التون مايو ،فريديريك تايلور ،ماكس فيبر)ر ما جا  بو راالسابقة على غ الإدارية لبعض أفكار النظريات نتاج
 :(9101)موسى و موسى،  داري وتتضمن ىذه البرامجوغتَىم من رواد الفكر الإ (وىنري فايول

 بطبيعة مكاف العمل تظا لو من تأثتَ على نفسية العاملتُ ىتماـالابمعتٌ  :تحسين بيئة وظروف العملبرامج  .1
العمل  ، ويتضمن الاىتماـ ببيئةتهم  الإنتاجية تُ وكفااتظوظف أدا واتجاىاتهم وقدراتهم الذي بدوره يؤثر على 

 :التاليةالاجرا ات 
 .اتظستخدمة في العمل ، الرطوبة، الوسائلاتضرارةالنواحي5 النظافة، التهوية، العمل على تهيئة مكاف العمل من تريع  -
أةواتا مزعجة  تقليل مصادر الضوضا  وذلك من خلاؿ عزؿ بيئة العمل عن الصخب وعن الآلات التي تصدر -

  .تنكن أف تؤثر على بعض اتظستقبلات اتضسية للموظفتُ
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عيادات خاةة  العمل على معاتصة حالات التعب والارىاؽ وذلك من خلاؿ الاعتنا  بمجاؿ ةحة اتظوظفتُ وبنا -
 .لذلك مع التقليل من ساعات العمل اتظتًاكمة وفق ما يتماشى وقدرات اتظوظفتُ

تأكل التي تستهدؼ عدـ  تتتضمن برامج الصيانة البشرية تغموعة من الإجرا ا ة:برامج الصيانة البشري .2
مهارات وخبرات العاملتُ، إضافة إلذ تطوير مهاراتهم وقدراتهم ومعارفهم لأغراض الإبداع والابتكار، وتبرز في مقدمة 
ىذه الإجرا ات الاىتماـ ببرامج التدريب والتطوير، إضافة إلذ إعادة النظر بسياسات الأجور واتضوافز، ويتضمن 

 من الأساليب التدريبية نذكر منها5 اـ تغموعةتطبيق ىذا البرنامج استخد
وىو أسلوب شائع يصلح لاكتساب معلومات ومعارؼ نظرية عامة كقواعد العمل  أسلوب المحاضرات: -

 والإجرا ات وغتَىا لعدد من اتظتدربتُ.
تستخدـ ىذه الطريقة لاكتساب مهارات تحليلية، حيث يواجو اتظشارؾ مواقف عملية  أسلوب دراسة الحالات: -

 يطلب منو تحليلها، واتخاذ القرار اتظناسب واختيار أسلوب العلاج.
حيث يتم اتظشارؾ من وظيفة إلذ أخرى، رأسيا وأفقيا، بصورة حسب مقتضيات أسلوب تقمص الأدوار:  -
اتطبرة اكسابو اتظتدرب مهارات في التصرؼ في مواقف تؼتلفة وكذا  كتسابلا نامج اتظسطر، وىو أسلوب ضروري البر 

 اللازمة.
ستعمل ىذا الأسلوب خاةة ا5 و أسلوب تدريب وتوجيو الشخص المطلوب تطويره قبل أحد المسؤولين -

 رات متعددة.ابالنسبة للوظائف اتظعقدة والتي تتطلب مه
من الضروري أف يوفر برنامج التطوير فرةة اتظشاركة في الندوات  دوات والمؤتمرات:أسلوب المشاركة في الن -
 تدرات للأفراد اتظعنيتُ حسب تخصصاتهم من أجل تنمية معارؼ وقدراتهم تحليلهم للمشاكل.ؤ واتظ
تستعمل اتظنظمة ىذا الأسلوب كجز  من برنامج تطويرىا إذا كانت في  أسلوب التسجيل في دراسات أكاديمية: -

 ذوي مؤىلات عملية معينة. حاجة إلذ أشخاص
العمل من  ونعتٍ بها توفتَ ظروؼ عمل آمنة وملائمة لكل من اتظوظف وأداة: برامج الصحة والسلامة المهنية .3

وتهدؼ  ،اتصسدية خلاؿ توفتَ خدمات وقائية واحتياطات كفيلة تضماية الفرد من تؼاطر العمل، سوا  النفسية أو
 :لذإالصحة والسلامة اتظهنية 

 .الناطقة العنصر البشري العمل من خلاؿ توفتَ بيئة عمل مناسبة أو ما يعرؼ حديثا ببيئة العملتزاية  -
 .تزاية اتظهارات واتطبرات والتخصصات وتنميتها وتطويرىا والاستفادة من قدراتها -
 .رفع اتظستوى الفتٍ للموظفتُ من خلاؿ التدريب اتظستمر واتظتنوع وفق احتياجات كل وظيفة -
 .وتسيتَىا بأقل المجهودات وفي أسرع مدة تؽكنة دا الأتحديد طرؽ  -

ل بأنها تشتَ الذ عمليات تحفيز الأفراد في موقف معتُ بشك (سكوت)ى ير : الاىتمام بالعلاقات الإنسانية .4
مطالب  يعطي مزيدا من الرضا الانساني كما يساعد على تحقيق ىداؼفعاؿ يؤدي الذ الوةوؿ الذ توازف في الأ
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في تشكيلات  حيث يتجمعوف رادبأف العلاقات الانسانية تقوـ على التفاعلات بتُ الأف (ديفز)اتظشروع، كما يرى 
 :العلاقات الانسانية في أنها أتقيةوتتضح  ،تػدد أىداؼلتحقيق 
 .بدا  الرأي وتقدنً اتضلوؿ التي يراىا مناسبةإة الفرد وتعطيو الفرةة للتفاعل و تؤمن بقيم -
 .اتصماعي من خلاؿ اتظشاركة والتعاوف وتنمية روح الفريقتبتٍ العمل  -
 .العدؿ في اتظعاملة من خلاؿ منح اتظوظفتُ حقوقهم اتظادية واتظعنوية كل حسب ما يقدمو للتنظيم -
 .اتظنظمةالتغذية اتظستمرة للعلاقات الانسانية من أجل التطوير والتحديث وتفو  -

 :البرامج الحديثة . ب
الدافعية لدى  ىذا اتظفهوـ من الأدوات الرئيسية التي تلعب دوار مهما في تحستُ مستوىأةبح  ي:الإثراء الوظيف .1

لأوضاع وظيفية أكثر  العاملتُ ويساىم في تحقيق النمو التنظيمي للمنظمة برمتها، بحيث يصبح اتظوظف خاضعا
اتظادية تػفزا أساسيا اتظاؿ واتظكافآت  في العصر اتضديث انتقلت من كوف اتظنظماتجاذبية، وفيو روح اتظسؤولية، كوف 

العاملتُ وظائفهم بروح داخلية نابعة من حبهم  تلبلذ اعتبار العمل قيمة ذات معتٌ بحيث إثرا  الوظيفي، في الإ
 .أخرى الذاتي للوظيفة أكثر من أي تػفزات خارجية

 داري الذي يقوـ علىالنمط التشاركي ىو ذلك النمط الإ أف (كيث وجورلينغ)يرى  ة:بالمشارك الإدارة  .2
ومهامها  في عمليات ةنع القرارات اتظتعلقة بسياسات اتظنظمة اتظنظمةاتظشاركة النظامية واتظلموسة للعاملتُ في 

 :ولكي تنجح عملية اتظشاركة لابد من ومشكلاتها
 .التنظيموجود درجة عالية من الثقة بتُ الرؤسا  واتظرؤوستُ داخل  -
 .توفر الرغبة لدى اتظوظفتُ مع اكتسابهم للقدرات واتظهارات اللازمة للمشاركة -
 .القناعة بضرورة اتظشاركة وأتقيتها في ةناعة القرار -
 .اتظنظمة أىداؼإمكانية الوةوؿ لتحقيق  -

وتصميم  ىداؼيدور ىذا اتظفهوـ حوؿ توسيع جهود مشاركة اتظوظفتُ في وضع الأ: فرق العمل المدارة ذاتيا .3
، تؽا يسهم في واتططط اللازمة لتحقيقها، فيتولذ فريق مكوف من تسسة إلذ تسسة عشر فردا في الإنتاج بدلا من جزئيت

  .وتحستُ النوعية وتقليل التكاليف الإنتاجية زيادة 
زيادة رضا  إف ىذا البرنامج تننح اتضرية للفرد في تحديد أوقات جداوؿ العمل، كما يتولذ :جداول العمل البديلة .4

 اتظوظفتُ والتقليل من تأختَىم وغياباتهم.
إدارية ترتكز على تغموعة من القيم وتستمد طاقة  استًاتيجيةعملية  (ىيكسونيعرؼ ) :دارة الجودة الشاملةإ .5

 اتظعلومات التي تتحكم في إطارىا من توظيف مواىب وقدرات أعضا  ىيئة التدريس في تؼتلف المجالات حركتها من
ظاـ متكامل يتم من خلالو تفاعل اتظدخلات، وىي ن (العلوي) ، ويذكراتصامعة ىداؼالتحستُ اتظستمر لألتحقيق 
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بصورة فاعلة في العملية  بالاشتًاؾمستوى عاؿ من اتصودة حيث يقوـ العاملوف  الأفراد والأساليب والأجهزة لتحقيق
 .لإرضا  اتظستفيدينالتحستُ اتظستمر تصودة اتظخرجات  التعليمية، والتًكيز على

تنكن أف تؤدي إلذ تحستُ تطبيق جودة اتضياة الوظيفية وتنكن ذكر بعض من التي  الأساليبعض بىناؾ و 
 5(10، ةفحة 9101)البيومي،  الأساليب فيما يأتي

 .ساعات عملو مواعيد لتحديدة للموظف يمن خلاؿ ترؾ حر  ة:أوقات العمل المرن -
 .ةبمتعاق اتديمهم لور ياعات أقل من خلاؿ تقسػػسمن خلاؿ عمل الأفراد : ســاعات عمل متعاقبة -
 اليومية.العمل  ادة عدد ساعاتياـ أقل في مقابل ز يعملوف عدد أي اتظوظفوفجعل  :ضــغط أســبوع العمل -
 .الوظائفبواثرا  اتظهاـ زيادة التحدي من خلاؿ  ي:الإثراء الوظيف -
 .ةنع القرار لفرؽ العمل وإعطا  حرية: تكوين فرق عمل مستقلة -
 .ة ةنع القراريحيث أنو من اتعاـ جداً إشراكهم في عمل: مشاركة الموظفين -
 أداةكاستخدامو   نكتن، و اتظوظفتُة كعتبر ىذا النظاـ أحد طرؽ ضػماف مشػار يو ى: نظام الاقتراحات والشكاو  -

 .واقتًاحاتهم لشكواىم، وذلك عند الاستماع لتحفيزىم
 ثانيا: مستلزمات تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية

تضع اتظنظمة عادة برامج تصودة اتضياة الوظيفية لكنها لا تجزـ في غالب الأحياف بضماف تؾاح، تؽا يكلف 
التنظيمية وتهيئة الظروؼ اتظنظمة الكثتَ من الأعبا  ولكي يتم تفعيل ىذه البرامج فإنو يتطلب الكثتَ من التغتَات 

اتظلائمة لعملية التغيتَ ىذه، و من أجل ضماف تؾاح برامج جودة اتضياة الوظيفية عليها تكثيف جهود ثلاثة أطراؼ 
 :(921، ةفحة 9113)اتعيتي،  رئيسية تتمثل في

 ج جودة اتضياة كما ىو معروؼ فإف أغلب برام: برامج جودة الحياة الوظيفية ىميةادراك الموظفين لأ
لإجرا  يتوجب على ىذه الأختَة تهيئة الأجوا  اتظناسبة  تغيتَات اتعيكلية في اتظنظمة، لذاالوظيفية تتطلب الكثتَ من ال

توعية كبرامج ال  الإدارة كما تتطلب بعض البرامج استعداد اتظوظف للتوعية والتوجيو من قبل  التغيتَ في الوقت اتظناسب،
الصحية والأمن والسلامة اتظهنية، إف درجة استعداد الفرد اتظوظف لتقبل عملية التغيتَ وادراؾ عملية التوجيو يلعب دورا 

 أساسيا في تؾاح أو فشل برامج جودة اتضياة الوظيفية.
 في تؾاح  وكما أف للموظف دور: العليا وإدارة الموارد البشرية في متابعة وتوجيو البرامج الإدارة كفاءة

البرنامج، فإف للإدارة دور مقابل في تؾاح ىذا البرنامج، بل إف تؾاح البرنامج يعتمد على تعاوف الطرفتُ، فتحستُ 
العلاقة بتُ اتظديرين واتظوظفتُ، وإشاعة روح الثقة والتعاوف بينهم، والاىتماـ بمصلحة وحقوؽ اتظوظفتُ يعد من 

 ج.مستلزمات الأساسية لنجاح تطبيق البرنام
 إف الدعم اتظالر والإداري لإدارات التمويل واتظوارد : الدعم المالي والمعنوي للبرامج من قبل إدارة العليا

اتظالية ةلاحيات الإنفاؽ اتظعقولة تنكن أف يساىم في  الإدارة البشرية يشكل حجر الزاوية في تؾاح البرنامج، فمنح
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وكوف أف إدارة اتظوارد البشرية، في اتظنظمة، ىي اتظسؤولة عن بد  توجيو برامج  رقعة عدد اتظستفيدين من البرنامجزيادة 
 جودة اتضياة الوظيفية، لذا يتطلب الأمر منحها اتضرية والصلاحية لتطبيق إجرا ات النجاح الآتية5

 منح اتظوظفتُ فرص اتظشاركة في القرارات وقبوؿ الاقتًاحات. -
 واتضوافز. جورإعادة النظر بأنظمة الرواتب والأ -
 .ىداؼإعادة تصميم الوظائف بما يوفر الفرص لتلبية اتضاجات وتحقيق الأ -
 توفتَ البيئة اتظادية اتظناسبة من حيث الأماف والنظاـ والراحة. -
 التكامل مع الإدارات الأخرى بشأف تهيئة مستلزمات تؾاح برامج جودة اتضياة الوظيفية. -
 الصلاحية الكاملة في تغاؿ الثواب والعقاب. الإدارة منح -

في تؾاح برامج جودة اتضياة الوظيفية، ىناؾ دور البيئة، وذلك بتحمل اتظنظمة  الإدارة بالإضافة لدور الفرد و
تصز  من اتظسؤولية الاجتماعية وإشراؾ الأفراد اتظوظفتُ فيها، وذلك من خلاؿ برامج التوعية الصحية والاجتماعية التي 

كما أف اشتًاؾ اتظوظفتُ بدورات التدريب والتوعية البيئية   هزة حكومية أو غتَ اتضكومية متخصصة،جالأ وـ بتنفيذىاتق
 .(00، ةفحة 9103)قريشي،  البرنامج أتقيةيسهم في تؾاح عملية التوعية الداخلية وخلق الإحساس لدى الفرد ب

اتصهود والأنشطة اتظنظمة التي تستخدمها إدارة اتظوارد البشرية في اتظنظمة، يتناوؿ مفهوـ جودة اتضياة الوظيفية و 
بغرض توفتَ حياة وظيفية أفضل للموظفتُ وإشباع احتياجاتهم من خلاؿ توفتَ بيئة عمل ةاتضة، لإتاحة الفرص 

)اتظغربي  حسب الوظيفية الآليات التي تساىم في تؾاح اتضياة وفي ما يلي أىم اتظستلزمات أو، دا اتظلائمة لتحستُ الأ
  5(921، ةفحة 9112ع.، 

 .العليا وتدعيمها لبرامج جودة اتضياة الوظيفية الإدارة تأييد -
 .واتخاذ القرارات ىداؼمنح اتظوظفتُ الفرص للمساتقة في وضع الأ -
 .اتظشاركة في حل اتظشكلاتتشجيع اتظوظفتُ على  -
 .تدعيم عملية اتظشاركة في اتظعلومات -
 .التغذية اتظرتدة النشطة والفعالة بشكل مستمر -
 .تقوية العلاقات والتأكيد على فرؽ العمل وتنمية العلاقات الاجتماعية -
 .الوظيفة وقيمتها التنظيمية أتقيةالشعور ب -
 .الإحساس بالأمن الوظيفي -

فتَى أف ىناؾ نوعاف من مستلزمات تحستُ جودة اتضياة الوظيفية  (29، صفحة 2018)الدمرداش، أما 
 وعلى كل منظمة أف تستخدـ منها ما يناسبها، وقسمها إلذ5

 ف تقوـ بها مثل5ىي التي اعتادت اتظنظمات أو  تقليدية: مستلزمات 
 تحستُ بالعلاقات الإنسانية. -
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 الرعاية الاجتماعية.برامج  -
 ساعات العمل. النظر في مدى -
 برامج الرعاية الصحية. -
 وىي التي تتلا ـ مع اتظتغتَات العاتظية اتظعاةرة مثل5 ات حديثة:مستلزم 

 باتظشاركة. الإدارة  -
 الإثرا  الوظيفي. -
 إدارة اتصودة الشاملة. -
 فرؽ العمل مدارة ذاتيا. -
 جداوؿ العمل البديلة. -

أىم العوامل تؤدي إلذ تؾاح تطبيق جود  (123-122، الصفحات 2015)بن خالد و بوحفص، ويذكر كل من 
 اتضياة الوظيفية في اتظنظمات ىي5

 (Stéohane,2002) تعتبر اتظنظمة بيئة حيوية تظختلف الأنشطة الاتصالية الرتشية والتي يعرفها: نظام الاتصالات .1

بأنها تبادؿ اتظعلومات أو نشر اتظعلومات الرتشية اتطاةة باتظنظمة، وىي تغموعة من الأنشطة الاتصالية التي تحدث 
 تػيط اتظنظمة.ية والغتَ رتشية التي تحدث ضمن داخل اتظنظمة من خلاؿ العلاقات الرتش

تًض أف اتظوظفتُ لديهم أفكار إف جودة اتضياة الوظيفية اتصيدة وبرامج مشاركة اتظوظفتُ تف: نظم المقترحات .2
ىي متابعة وتطبيق ىذه الأفكار نظم اتظقتًحات تعرض طريق منظمة تصمع الأفكار من  الإدارة جديدة وأف مسؤولة

بدلا من ذلك، يقوـ اتظوظف بتقدنً  )ةندوؽ اتظقتًحات(اتظوظفتُ إف معظم نظم اتظقتًحات اتضديثة تعالج بطريقة 
اتظقتًح تظشرؼ وسيط وبعد تلقي التعليقات من اتظشرؼ ىذا الالتزاـ تكب أف يكوف واضح في كلمات وتصرتلات 
عامة ورسائل إلذ اتظوظفتُ ومقالات وأخبار الشركة، أما إذا رأى اتظشرؼ في اقتًاحات اتظوظف نقد ضمتٍ فسوؼ لن 

أي تشجيع وفي النهاية، تكب على كل منظم أف تخلق بيئة عمل تحتـً فيها كل فكرة  دةار اتصديتتلقى ىذه الأفك
 مطروحة سوا  كانت تغدية أو غتَ تغدية.

ظيفية وذلك من خلاؿ جودة اتضياة الو جهود اتظنظمة موظف ضروري لنجاح إف : المنظمةمجهودات  .3
اتظنظمة كما  أىداؼاتظوظفتُ و  أىداؼلتسيتَ وترشيد سبل التوفيق بتُ  الإدارية مثل لقدراتها التنظيمية والاستخداـ الأ

 يشتَ الباحثتُ في المجاؿ التنظيمي.
  الحياة الوظيفية دةثالثا: عوائق تطبيق برامج جو 

تتعرض برامج جودة اتضياة الوظيفية في غالب الأحياف إلذ الفشل، الأمر الذي تلمل اتظنظمة تكاليف، جهد 
ووقت علاوة على إجرا ات تغيتَ يتطلبها البرامج، وتعزى الأسباب الأساسية للفشل إلذ عدـ تهيئة اتظستلزمات 
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)اتعيتي،  جهود ثلاثة أطراؼ تتمثل حسبإلذ  ذكرنا سابقا الضرورية لتطبيق ىذه البرامج، فنجاح البرامج يعتمد
 في5 (311-319، الصفحات 9113
 برامج جودة اتضياة الوظيفية. تقيةادراؾ اتظوظفتُ لأ -
 العليا وإدارة اتظوارد البشرية في متابعة وتوجيو البرامج. الإدارة كفا ة -
التي تقف حائلا أماـ تطبيق جودة اتضياة الوظيفية في و العليا  الإدارة من قبل ي للبرامجالدعم اتظالر واتظعنو  -

تلفة حوؿ تؼم وجهات نظر ديهوالعمالية ل ، والنقابات الدىنية،تُوظف، واتظالإدارة ة ومتنوعة، خاةة بأفثتَ اتظنظمات ك
  ىي5 (90-91، الصفحات 9102)أبوتزيد،  حسبعيقات تظم ىذه اىجدوى ىذا التطبيق، وأ

  الموقف السلبي للإدارة العليا في المنظمة: .1
ذا ختلفة من مشاركة مستويات تنظيمية دنيا في ةناعة القرارات ومعارضتهم تعستوياتها اتظبم العليا الإدارة تخوؼ -

  .الأمر
جودة اتضياة الوظيفية قد  تَللموظفتُ ضمن برامج ومعايشاركة بأف برامج اتظ الإدارية ستوياتالعليا اتظ الإدارة قديرت -
دى ذات اتظ ىداؼقيق الأتحستدامة للمنظمة، بل تهتم وتعمل على اتيجية، واتظالاستً  ىداؼقيق الأتحعلى  تعمل لا

 .ا يؤدي لآثار سلبية على اتظنظمةتؽستويات الدنيا تصاب بالإحباط جدا، ونتيجة لذلك فإف اتظتَ القص
ا اتعتقدارات بقياس أثر تطبيق جودة اتضياة الوظيفية على نفسيات ورضا اتظوظفتُ عن العمل، وإفشل بعض الإ -

 .مل اتصد لتقوـ بدارستها بجديةتػحات على قتً ذه اتظا تعىوظفوف، وعدـ أخذالتي يتقدـ بها اتظ حاتللمقتً 
ذه العليا تع الإدارة و عدـ إدراؾىر الإشارة إلذ أف أكبر عائق في تطبيق جودة اتضياة الوظيفية في اتظنظمات، تجدو   -

 .برامج جودة اتضياة الوظيفية في تنمية وتطوير العنصر البشري تقيةلأ اتظنظمات
 زيد منؿ تطبيق اتظفي ىذه اتظنظمات من خلا تُزيد من التحسلا حاجة لإجرا  اتظ واعتقاد بعض الإدارات بأن -

 .جودة اتضياة الوظيفية فيها عناةر
 تعليم من تلتاجونو ختلفة لديها، ومااتظ الإدارية عدـ قياـ اتظنظمات بتقدير الاحتياجات التدريبية للمستويات -

 .سوا  حد على واتظوظفتُ للمنظمات ىداؼالأ بما تلقققادرين على التفاعل مع ىذه البرامج  اوتدريب، ليكونو 
 تُوظفعدـ الإدراؾ الصحيح من جانب اتظ برامج جودة الحياة الوظيفية: أىميةعدم ادراك الموظفين ب .2
 الإدارة ققها ىذه البرامج لكل منأف تح تنكنتبادلة التي برامج جودة اتضياة الوظيفية والقيمة اتظ أتقيةو  ىداؼلأ
 تُ.وظفواتظ
 تلتاجونهاالية العالية التي نظرة بعض الإدارات للتكاليف اتظ التكاليف المالية لبرامج جودة الحياة الوظيفية: .3

لا يوجد  وملها، خاةة بأنهم يروف بأنتحللمنظمة من تنكن  لا والتي اتظنظمات، في جودة اتضياة الوظيفية برامج لتطبيق
 .ردودات جرا  ىذه التطبيقضماف بنتائج تطبيق ىذه البرامج واتظ
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فقد يتولد عند الاتحادات والنقابات العمالية شعور بأف برامج جودة  لية:موقف الاتحادات والنقابات العما .4
دوف دفع أي عوائد كافية للموظفتُ، أي أف برامج  الإنتاجية العمل وتحستُ أدا اتضياة الوظيفية تسعى إلذ تسريع 

من اتظوظفتُ ولإزالة ىذه اتظخاوؼ،  الإنتاجية و دا جودة اتضياة الوظيفية ما ىي إلا وسيلة لاستخراج اتظزيد من الأ
ىذه البرامج والفوائد اتظرجوة  أىداؼتكب على اتظدرا  القياـ بعملية ترويج لبرامج جودة اتضياة الوظيفية يفسروف فيها 

 .(Kaila, 2006, p. 439) التي تعود على اتظوظفتُ من جرا  تطبيق ىذه البرامج
جودة اتضياة ج ىناؾ تحديات أخرى تواجو عملية تطبيق برامن أ (Garg & et al, 2012, p. 233) يضيفو 
 :وىي الوظيفية

 .تعا التعقيد الإدراؾ -
 .والتعاوف الفريقمبدأ  ىتقوـ علأف جودة اتضياة الوظيفية  -
 .تماعيةلاجاتظهارات ا ىتعتمد عل -
 .ا ة التكنولوجيةكفال لىتعتمد ع -
 .تحتاج اتظزيد من ضغط الوقت -
 عملية أكثر تنقلا ولا تعتمد على اتضدود اتصغرافية. -

أف أىم عوائق تطبيق مفهوـ جودة اتضياة الوظيفية نقص اتظوارد سوا   (Himmet & Huseyin, 2009)ويرى 
الداخلي للمنظمة، فعلى سبيل مستوى البيئة اتطارجية عندما تكوف  على اتظستوى المحيط اتطارجي أو على اتظستوى

معدلات البطالة مرتفعة في تغتمع بالإضافة إلذ سو  حالة الاقتصاد وعدـ توفر البنية الأساسية في المجتمع يقلل 
ادات العمالية، الاىتماـ بتطبيق مفهوـ جودة اتضياة الوظيفية سوا  من جهة اتصهات اتضكومية اتظراقبة أـ جهة الاتح

 الأمر الذي لو نفس التأثتَ عندما تفتقد اتظنظمات للموارد اتظالية أو التنظيمية.
 أىم العوائق فيما يلي5 (22، صفحة 2018)الدمرداش،  تطص كما

 الذي تلدث نتيجة التداخل الوظيفي. شالضوضا  والتشوي -
 الفعالة بتُ الوظائف داخل اتظنظمة.الافتقار إلذ الاتصالات  -
 الاتجاىات غتَ الاتكابية لدى إدارة اتظنظمة تجاه عمليات التوظيف. -
 الوظيفية. ةواضحة تصودة اتضيا ةالافتقار إلذ وجود استًاتيجي -
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 المبحث الثاني: المنظمة المتعلمة
 في الفكر الإداري واتظعاةرة اتضديثةإحدى الاتجاىات  (Learning Organization) تعد اتظنظمة اتظتعلمة

واشتداد اتظنافسة حتم على اتظنظمات ذات  الأعماؿ ، فسرعة التغتَات اتضاةلة في عالديأدبيات السلوؾ التنظيمو 
أبرز   ومنأجل مواكبة التطور اتضاةل في العالدخصائص جديدة من الفكر التقليدي التخلي عن تؽارستها وتبتٍ 

 وتدكتُ اتظوارد البشرية.ة سابقبرات الاتطوالاستفادة من التعلم اتظستمر خصائصها 
 المنظمة المتعلمةالمطلب الأول: مدخل إلى 

 أولا: نشأة وتطور مفهوم المنظمة المتعلمة
ة وبالضبط إلذ إسهامات العلمي الإدارة نظريةجع إلذ مة تر أغلب الباحثتُ على أف جذور اتظنظمة اتظتعلمع تكُ 

(H. Fayol) و (F.Taylor)عملو على أكمل وجو، باعتبار أف للعامل  م العامل ليُنجزكدا على ضرورة تعلاللذاف أ
تسميات   إطلاؽ عدةتمو  ،(993، ةفحة 9103)كرارشة و زداـ،  مةىم في تطوير اتظنظايس مهارات تدكنو من أف

 . (Knowing Organization)اتظنظّمات العارفة .(Organization Intelligent) الذكية منها اتظنظّماتعليها 

إداري يهتم بالتعلم كعنصر أساسي  وكلها تعبر عن مفهوـ. (Thinking Organization)مات اتظفكرة واتظنظ
 . (040، ةفحة 9101)قهوجي و بدر،  مةللمنظ

 طرحو ساتنوف في كاتبو السلوؾ الإداريأيضا فيما جذور اتظنظمة اتظتعلمة وفي تسسينيات من القرف اتظاضي تؾد 
(Simon: Administrative Behavior)  التي يشهدىا  فرضت التغتَات الكثتَةكما  ،1954الذي أةدره في عاـ

 .الفكري وتنميتو وتطويره وإدارتو س اتظاؿالرأتدكن من بنا  التي  تعلمةاتظمنظمات للضرورة التحوؿ  العالد على
 أعماؿ كل منقد اشتقت من أيضا  ةاتظتعلم اتفكرة اتظنظمتؾد  السبعينيات من القرف العشرينوفي 

(Argyries & Schon, 1978) حيث قدما سؤالا مفاده ىل تكب على اتظنظمات أف  التعلم التنظيمي،ب وانشغاتعم
ثم بدأت تتضح وتدتد جذور اتظنظمة اتظتعلمة إلذ طريقة البحث العلمي ونظرية التنظيم، والتنظيم العضوي،  تتعلم؟

تعاـ لتحقيق إصدر ميثة، وتدؿ ىذه الفلسفة على أف ات كفلسفة تنظيمية حدنملامح ىذه النظرية في منتصف الثماني
التعامل مع متطلبات البيئية اتظتغتَة من خلاؿ إدارة الفاعلية في اتظنظمات في ظل ىذا العصر، يكمن في كيفية 

القدرات الذىنية واتظعرفية لدى الأفراد وترسيخ الأسس التي تسعى إلذ تنظيم الأفراد في اتظنظمة ونشر اتظعرفة والاستفادة 
 .منها

الشهتَ الضابط  في كتابوإليها عندما أشار  (Peter Senge, 1990)مصطلح فقد ابتدعو كأما اتظنظمة اتظتعلمة  
ؤولية اتظنظمات في التكيف مع تطورات العالد اتظعاةر اتظلي  والذي أبرز فيو مس (The fifth Discipline)اتطامس 

التحوؿ إلذ منظمات تعليمية ومن أجل تحقيق تلك اتظسؤولية يتطلب من اتظنظمات  اتبالتغيتَ والفوضى والاضطراب
ويرى العديد من العلما  أف اتظنظمات التي تحاوؿ تبتٍ مفهوـ اتظنظمة اتظتعلمة تسعى إلذ توفتَ فرص التعلم  ،يةوتعلم
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اتظنظمة، وتشجيع البحث واتضوار  أدا العامل ب أدا وربط  ىداؼاتظستمر، واستخدامو بشكل عملي في تحقيق الأ
 .(11، ةفحة 9102)بن تزو و شريفي،  بيئةواتظشاركة والإبداع، كمصدر للطاقة والتجديد والتفاعل مع ال

واعتبر أف ىذا  ؟التحوؿ إلذ اتظنظمة اتظتعلمة االإجابة عن التساؤؿ تظاذ (Pedler & et al, 1997) كما حاوؿ
التحوؿ ىو تػطة في اتظسار التطوري تظفهوـ اتظنظمة، والذي يبدأ من اتظرحلة الأولذ التي ساد فيها التوجو العقلاني، 

الذي يرتكز على القيادة الكريزماتية وقلة التخصص واتعيكل البسيط إلذ  اتظقاولاتوالذي تديز بالتحوؿ من النمط 
من التخصص، غتَ أف ىذا التوجو زاد من شدة البتَوقراطية  يز باتعيكل اتعرمي واتظزيديدا يتمالنمط تنظيمي أكثر تعق

التنظيمية والتي بدورىا زادت من التباعد بتُ أعضا  اتظنظمة، وىذا ما دفع اتظنظمات إلذ البحث عن أشكاؿ تنظيمية 
تعانيو اتظنظمات في أشكاتعا التقليدية من  أكثر مرونة تدكنها من أف تزاوج بتُ الأفراد، الوظائف، والأفكار، وتعالج ما

ىذا اتظسار التطوري في  تػطاتوالشكل التالر يوضح أىم  ،عجز على مستوى اتعياكل والعمليات والثقافة التنظيمية
 الدراسات التنظيمية.

 الإدارية تطور الدراسات(: 3-2الشكل رقم )
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ومنو نستنج أف مفهوـ اتظنظمة اتظتعلمة مر بعدة مراحل حتى تبلور وأةبح للمنظمة اتظتعلمة تفاذج عاتظية وذلك 
اتظتعلمة والتي تعد بوابة للولوج تؿو  بفضل اسهامات الباحثتُ في البحث والتعمق في اتضاجة الدافعة لبنا  اتظنظمة

عامة والتقدـ في تغاؿ التكنولوجي خاةة، وىي إلذ  الأعماؿ اقتصاد اتظعرفة في عالد ملي  بالتغيتَات السريعة في عالد
 اليوـ تػل جدؿ وبحث للعديد من الباحثتُ في تغاؿ الإداري.

 ثانيا: مفهوم المنظمة المتعلمة
 تعريف المنظمة المتعلمة .1

 وذلك لاختلاؼ مذاىبهماتظنظمة اتظتعلمة  حوؿ فلسفة لتي قدمها الباحثوف واتظفكروفتتباين التعريفات ا
ومن أبرز التعريفات اتظقدمة للباحثتُ في ىذا المجاؿ حسب البعد الزمتٍ من  ية وتنوع تجاربهم وتعدد تخصصاتهم،فكر ال

 تؾد5 أقدـ الاسهامات إلذ أحدثها
 تعريف (Senge P. , 1990, p. 9) باستمرار على زيادة  تعمل التياتظنظمة 5 حيث يعرؼ اتظنظمة اتظتعلمة "بأنها

فلسفة تتنبأ بالتغيتَ وتستعد لو  ، فهي منظمة ذاتووطاقاتها لتشكيل اتظستقبل الذي ترغب في تحقيق قدراتها
  ."وتستجيب تظتطلباتو

  ويعرؼ(Peddler et al, 1991)أعضائها ويكوف فيها  بأنها اتظنظمة التي تسهل التعلم لكل" نظمة اتظتعلمة5 اتظ
 .(Nakpodia, 2009, p. 80) الاستًاتيجية"ها أىدافالتحوؿ باستمرار من أجل تحقيق 

 ُوعرفتها كل من الباحثتت (Watkins & Marsick, 1992) :لتي تدتلك القدرة على خلق ثقافة "بأنها اتظنظمة ا
 ."تكيفية تسمح بالتغيتَ والتعلم اتظستمرين على كافة اتظستويات لتدعيم كفا تو تنظيمية
 ويعرؼ (Garvin, 1993, p. 80) 5 ىي اتظنظمة اتظاىرة في إتكاد واكتساب اتظعرفة،  اتظنظمة اتظتعلمةأيضا بأف"

وكذلك في تطوير سلوكها بالطريقة اتظناسبة التي تعكس اتظعرفة اتصديدة والتطورات  ،الإدارية ونقلها إلذ تريع اتظستويات
 التي تم اكتسابها".

 وعرؼ (Daft, 2000, p. 40) : بأنها التي تلدد فيها العاملوف اتظشكلات، ويقوموف بحلها بما "اتظنظمة اتظتعلمة
 ."تكعل اتظنظمة قادرة على أف تجرب وتغتَ وتحسن باستمرار من أجل زيادة مقدرتها على النمو والتعلم

 وعرفها (Marquardt, 2002, p. 2)إدارتها  اتصماعي للتعلم، وتعمل الأسػلوبعلى تعتمػد التي اتظنظمة  انه5 "بأ
واستخداـ  ،وتدكتُ الأفراد من التعلم داخل وخارج اتظنظمة باستمرار على تحستُ قدرتها علػى إدارة واسػتخداـ اتظعرفػة،

  ."التقنية اتظناسبة لتنظيم التعلم والإنتاج
 وعرفها  (Moilanen, 2005, p. 71)" 5ؿ التًكيز على عمليةدار بشكل واع ومنظم من خلابأنها اتظنظمة التي ت 

اتظنظمة ذلك  ومن أجل أف تحقق ةها كما في عملياتها اليوميأىدافو باعتبارىا أحد العناةر اتصوىرية في قيمها  التعلم
 ."عليها العمل باستمرار على إزالة العوائق
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  بأنها اتظنظمة التي تضع اتططط والأطر التنظيمية والاستًاتيجيات " :(33، صفحة 2006خضير، )أبو وتعرفها
ها أىدافوالآليات، بهدؼ زيادة قدراتها على التكيف مع التغتَات السريعة في البيئة ومواجهة التحديات، وتحقيق 

وتبادؿ اتطبرات داخليا وخارجيا والتعلم دعم وتشجيع عمليات التعلم اتظستمر، والتطوير الذاتي بنجاح من خلاؿ 
  ."الفعالة للمعرفة، واستخداـ التقنية في التعلم وتبادؿ اتظعرفة الإدارة اتصماعي و

  تكار والأفكار والتعلم اتظستمر اتظنظمة التي تعتمد على الإبداع والاب"بأنها  (2006)جاد الرب س.، ويعرفها
 ."كل الظروؼ التنظيمية والبيئية، بهدؼ التكيف والانسجاـ مع التغتَات المحلية والدولية وتحقيق التميز التنافسي  في
 التي تقوـ بشكل مسبق  ىي اتظنظمةاتظتعلمة  " أف اتظنظمة: (48، صفحة 2010)البغدادي و العبادي،  ويرى

 ."اتظعرفة اتصديدة والتي تقوـ بتغيتَ سلوكها باستمرار على أساس النظرة اتظستقبليةباكتساب وإتكاد ونقل 
لنا على أف  اأف جل الباحثتُ على مدار الثلاثتُ السنة اتظاضية أكدو تضح لنا من خلاؿ التعاريف سالفة الذكر  

بذلك وتتواكب معها بكل احتًافية ىي  أاتظنظمة التي لديها ثقافة تنظيمية تقوـ على تقبل التغتَات اتضاةلة بل وتتنب
منظمات التعلم، والتي تقوـ على التعلم طويل اتظدى )التعلم اتظستمر( والرؤية اتظستقبلية والتي تتسلح تعا بفرؽ عمل 

 من خلاؿ دعمهم وتدكينهم للعمل اتصماعي والتحلي بروح الابتكار والإبداع. اتعاونية بتُ أفرادى
 علمة5استخلاص تعريف إجرائي للمنظمة اتظت سابقا ارتأينا إلذعاريف اتظقدمة التمن خلاؿ ما ذكر من  
م المستمر على التعلأساسا على أنها ذلك الاتجاه الإداري الذي يقوم "فيمكن تعريف اتظنظمة اتظتعلمة  

المستوى سواء على عن طريق نقل وتبادل المعرفة، المهارات، والخبرات المكتسبة  في المنظمة بين الأفراد
ها بسرعة من جهة، أىداف، من أجل الوصول إلى باستمرار وبكفاءة عالية الفرد أو الجماعي أو التنظيمي

 ".ومواكبة التغيرات الحاصلة في البيئة الخارجية من جهة أخرى
 المنظمة المتعلمة أىمية .2

لتحوؿ إلذ منظمات من أجل ا لتي تبنت مفهوـ التعلم التنظيميالتعليمية ا اتظنظماتف أ (أبو خضير)تؤكد 
ماستتيوشس التعليمية والتدريبية معهد  اتظنظماتها، ومن أبرز أىداففي تحقيق وتؾاحا  متعلمة أةبحت أكثر سرعة

تظعهد وا ستانفورد وجامعة في الولايات اتظتحدة الأمريكية، (Massachusetts Institute of Technology) للتقنية
أف تكوف منظمات متعلمة تتمكن من  التعليميةينبغي على اتظنظمات  ذا فإنو، ل(INTAN) الوطتٍ للإدارة في ماليزيا

على  ترتكزو بيئة تسود فيها الروح اتصماعية وروح الفريق، و مشجعة على التعلم وتبادؿ اتظعارؼ واتطبرات،  إتكاد بيئة
)البدواوي  مشتًكة وشاملة تعا هل، واتكاد رؤيةتدكتُ العاملتُ، والتحوؿ في دور اتظديرين من الدور الرقابي إلذ دور اتظس

 .(993، ةفحة 9103و العمري، 
أف توجو اتظنظمة تؿو التعلم والتسلح باتظعرفة يسهم في  (173-172، الصفحات 2008)الرفاعي،  ويذكر

 تػورية أتقها5تحقيق عدة مزايا 



 الإطار النظري للدراسة                                                         الفصل الثاني:

 
35 

في إدارة اتظنظمة والتخطيط لعملياتها  العاملتُإف تهيئة اتظعرفة للعاملتُ وتحديثها وتنميتها ونشرىا يعزز مشاركة  -
 وتقييم ىذه العمليات ووضع القرارات اتصماعية.

اتظدخلات في  وعائد البحوث والتطوير إلذ تعظيم القيمة اتظضافة اتظتولدة عن تشغيل العاملتُتعزيز معرفة  ؤديي -
 عمليات اتظنظمة.

إف زيادة نسبة حاملي اتظعرفة وزيادة الأنشطة اتظعرفية اتظتمثلة في تجميع وتحديث وتنسيق وتداوؿ اتظعلومات واتظعرفة  -
 ينمي طاقة العقل البشري، تؽا يؤدي بدوره إلذ تعزيز أنشطة البحوث والتدوير القائمة على الارتكاز.

الية توزيع بتُ العاملتُ باتظنظمة في تؾاحها في سيادة قيم التميز والابتكار وتحقيق اتصودة يسهم التًاكم اتظعرفي وفع -
 .وخفض التكلفة كاستًاتيجيات تنافسية

يسهم ذلك كلو في زيادة قدرة اتظنظم على الوفا  بحاجات وتوقعات العملا  وتعزيز القدرة التنافسية كغاية جوىرية  -
 تنا اتظعاةرة.في بيئة أعماؿ تنافسية، ىي بيئ

تحقيق الفوائد الأساسية من اتظعرفة والتي تتمثل في تطوير واستخداـ التكنولوجيا اتظتاحة بتًترة ذلك إلذ منتجات  -
 وخدمات جدية باتظنظمة.

 أف ىنا ىناؾ العديد من الفوائد لتفعيل فلسفة اتظنظمة اتظتعلمة أتقها5 (Serrat, 2009) يرى
 توفتَ توليفة متنوعة من اتضلوؿ الابتكارية للمشكلات التنظيمية المحتملة. -
 اتضد من احتماؿ وقوع الأخطا  أو تكرارىا. -
 التعامل مع اتظخاطر واستيعاب التنوع ببيئات العمل. -
 الاستجابة العالية للتغتَات البيئية اتطارجية. -
 عليو؟توضيح الرؤية التنظيمية حوؿ من تؿن؟ وما تكب أف نكوف  -
 توفتَ فرص للابتكار واتضفاظ على اتظراكز التنافسية للمنظمة. -
حيازة اتظعرفة اللازمة وتوظيفها لربط اتظوارد مع احتياطات العملا  وتحستُ جودة اتظخرجات بأنواعها وبكل  -

 اتظستويات.
 المنظمة المتعلمة أىداف .3

 لصالح العالد حيث أفعملا مهما لصاتضهم و تُ فيها بأنهم يقدموف اتظنظمة اتظتعلمة إلذ شعور العاملتهدؼ 
ويكوف عمل الأفراد بمجموعهم  بطريقة أو بأخرى بالنمو والتقدـ وتحستُ قدراتو الإبداعية، على كل فرد فيها معتٍ

أكثر ذكا  من عملهم منفصلتُ، وتصبح اتظنظمة معتمد على قاعدة اتظعرفة من خلاؿ تخزينها للمعارؼ وخاةة 
تريعها ويكوف العاملتُ مدعووف للتعلم عن ماذا تكري  الإدارية تمد الرؤية اتظشتًكة من اتظستوياتالضمنية منها، وتس
بحيث يشعر الفرد فيها باتضرية بعيدا عن افتًاضات وتحيز الأخرين ويعامل كل فرد الأخر   الإدارية في كل اتظستويات

ى أف للفرد حرية التجريب واتخاذ اتظخاطرة والوةوؿ كزميل في إطار من الاحتًاـ والثقة فيما يقولو ويفعلو، فضلا عل
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، ةفحة 9102)السهلي،  إلذ النتائج بانفتاح تاـ، فلا أحد تماؼ من تماؼ من أنو سيقتل من جرا  خطأ يرتكبو
90). 

 فإف اتظنظمة اتظتعلمة تهدؼ إلذ5 (2008)نجم،  وحسب
 :أي أف يكوف التعلم عملية مستمرة وليس اىتماما عابرا. التعلم المستمر 
 :أف يكوف التعلم تشة مشتًكة في كل أتؿا  اتظنظمة وليس مسؤولية تصهة معينة. التعلم مسؤولية الجميع  
 :أي  فيو  حيث تنكن اتضصوؿ على اتظعرفة واتطبرات من داخل اتظنظمة وخارجها ومن أي مكاف مصادر التعلم

 ظرؼ.
 :تقتضيوالتعامل معها حسب ما  الذي يوفر امكانية التكيف مع اتظواقف اتظختلفة تعزيز السلوك التكيفي 

 .إليو اتضاجة
 :أةوؿ  نتائج ذات قيمة سوا  في زيادةأف تتوفر طريقة منهجية لتحويل التعلم إلذ  تحويل التعلم إلى قيمة

 اؿ اتظنظمة.اتظاتظعرفة وتعظيم رأس 
 :تكعل  التنافسية بماعايتَ نظمة تعتمد على استخداـ اتظأف يتم القياس بشكل دوري وبطريقة م قياس التعلم

 .اتظنظمة أسرع وأثرى وأشمل في التعلم من منافسها
 ثالثا: خصائص المنظمة المتعلمة

 5(Yuraporn & Laubie, 2004, p. 166) يخصائص اتظنظمة اتظتعلمة فيما يل (Peter Senge)حدد   
 تها كوسيلة ئابة للتغتَات اتظختلفة في بيجدرة فعالة في التكيف والتغتَ استذات قأي أف اتظنظمة تكوف 5 المرونة
 .للبقا  والاستمرارية والنجاح منها
  النقدي،   التنوع والتفكتَتُع الاتصالات اتظفتوحة، تثميتشجوذلك من خلاؿ  :داخل المنظمة والتعاونالثقة
ت واتخاذ القرارات، اتظشكلا اش لكافة قضايا التعلم وعلى اتظشاركة في حلقع العاملتُ على طرح الأسئلة والنيتشج
 .استخداـ مهاراتهم في إحداث التحستُ والتغيتَ اتظطلوبتُ وعلي
 اتظنظمة على اتخاذ أتفاط تفكتَية حديثة، تدكنهم  ذلك مقدرة أعضا  تٍيعو ي:تتبنى أسلوب التفكير النظم

تحكم ىذا  تيقات الداخلية واتطارجية الإدراكهم لشبكة العلا من النظر إلذ منظمتهم كنظاـ شامل ومتكامل، مع
 .الأعماؿ في بيئةحقة التغتَات اتظتلا ما يساعد اتظنظمة على مواكبةوىذا النظاـ، 
 :اتظطلوبة ىداؼقيق الأتحالفردي، في سعيها إلذ التعلم و  بدلا من العمل تتبنى أسلوب عمل الفرق. 
 تؼتلفة، مثل5 التدريب اكتساب الأفراد للمعارؼ واتظهارات اتصديدة باستمرار وبطرؽ تٍوتع :التعلم المستمر ،

اتظنافسة، وىنا يبرز دور القيادة في تشجيع  ومتابعة أخبار اتظنظمات، القرا ة، اتظؤتدرات، لندوات، االمحاضرات، التطوير
 .اتظعلومات للوةوؿ بسهولة للمعلومة وتبادؿ اتظعرفة التعلم اتظستمر وتهيئة الفرص لذلك، وتوفتَ تكنولوجيا
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 اتظعرفة  للمنظمة وأفرادىا من تحقيق نشر يسمحتوفتَ النظاـ الذي وذلك ب ها:لقل المعرفة وتبادتشجع على ن
والأقساـ وبتُ الأفراد  بفعالية وتبادؿ اتظعلومات بتُ العاملتُ، ويكوف تدفقها في تريع الاتجاىات، وبتُ كل الوظائف

 .تريعهم

  من توفر  زمة واتظناسبة للتعلم، والتأكدكل الظروؼ اللا وذلك للتأكد من تهيئة باستمرار: ذاتهاتقيم
 تريع العاملتُ في اتظنظمة. اتظراجعة والتقييم والقياس وفق معايتَ علمية يدركهازمة لذلك، وتوفتَ أنظمة ت اللاالتسهيلا

)حسوف،  في (Peter Senge) حسب الفروؽ اتصوىرية بتُ اتظنظمة اتظتعلمة واتظنظمة التقليديةأىم  وتنكن إبراز  
 :(01، ةفحة 9109تزد، و فدعوس، 

 (Peter Senge) الفروق الجوىرية بين المنظمة المتعلمة والمنظمة التقليدية حسب(: 1-2الجدول رقم )
 الوظيفة المنظمة التقليدية المنظمة المتعلمة

ىناك رؤية مشتركة يمكن أن تنبثق من 
ىي  العليا الإدارة عدة أمكنة ولكن

المسؤولة عن تأكيد بأن ىذه الرؤية 
 موجودة ويتم تعزيزىا

 تحديد الاتجاه العام العامة الإدارة يتم وضع الرؤية من قبل

صياغة وتنفيذ الأفكار يحدث في كل 
 المنظمة مستويات

 العليا ما يجب عملو ونتائج الإدارة تقرر
 نشاط المنظمة على ضوء ىذه الأفكار

 ووضعها موضع صياغة الأفكار
 التنفيذ

يفهم العاملون أعمالهم ويفهمون علاقة 
الآخرين وأثر  على عمل عملهمو أثر 

 عمل الآخرين على عملهم

 نأؤولا على عملو، و كل فرد يكون مس
 الفردية التركيز يكون على تطوير الكفاءة

 طبيعة التفكير التنظيمي

استعمال التعلم التعاوني مع وجهات 
في  للأفراد الآخرين النظر المختلفة

 المنظمة

 استعمال القوة من خلال تأثير الهيكل
 التنظيمي

 الخلاف حل الصراع أو

دور القائد ىو البناء والمشاركة بالرؤية 
الالتزام  العاملين وزيادة وتمكين

الفاعلة في كل  وتشجيع عمل قرارات
استعمال التمكين  المنظمة من خلال
 لكاريزميةاوالقيادة 

 دور القائد ىو إيجاد رؤية للمنظمة
 المكافآت، والعقاب والمحافظة وإعطاء

 الكلية على نشاط العامل السيطرة على
 القيادة والتحفيز

 الاقتصادية، للعلوـ بغداد كلية تغلة. التنافسية الميزة تحقيق في المتعلمة المنظمة أثر(. 9109. )فدعوس عامر و تزد، فاضل حسوف، على :المصدر
 .01ص، 31- 0 الصفحات ،(39)

اتظتعلمة  بتُ خصائص اتظنظمة التقليدية واتظنظمةىم الاختلافات أ (Marquardt) قد أوضحت من جهتهاو 
 : (31، ةفحة 9109)القحطاني،  تياتصدوؿ الآ في
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 (Marquardt) أىم الاختلافات بين خصائص المنظمة التقليدية والمنظمة المتعلمة حسب(: 2-2)الجدول رقم 
 البعد المنظمة التقليدية المنظمة المتعلمة

 الواجبات الأساسية مادية عقلية
 العلاقات ىرمية زمالة
 الإدارية المستويات متعددة قليلة

 البناء التنظيمي وظيفي فرق عمل متداخلة ومتفاعلة
 الحدود ثابتة متحركةمرنة/

 القدرة التنافسية التكامل الرأسي التحالف والتوكيلات
 الإدارة أسلوب أوتوقراطية ةيشاركت

 الثقافة السائدة الطاعة وتنفيذ الأوامر الالتزام بتحقيق النتائج
 الأفراد متجانسون متنوعون ومختلفون

 التركيز الاستراتيجي الفاعلية الابتكار
طبيعية  التعلم التنظيمي مدخل للتحول إلى مفهوم المنظمة المتعلمة في الجامعات السعودية، دراسة(. 9109القحطاني. ) تػمد فاطمة :المصدر

 .31صجامعة الإماـ تػمد بن سعود الإسلامية، الرياض.، شورةرسالة ماجستتَ غتَ من على جامعة الإمام محمد بن سعود الإسلامية.

ة اتظتعلمة من خلاؿ تقسيمها تظنظماستعراض بعض خصائص ا (12، صفحة 2013)صولح،  تاولكما ح  
 كالآتي5  مستوياتإلذ ثلاث 

 ككل  تنظيميعلى مستوى ال: 
 .زبائنها كشركا  اتظنظمةتعتبر  -
ـ واستعماتعا في نظا(ة من بيئتها )اتطارجية والداخلي بانتظاـإلذ الاستفادة من التغذية اتظرتدة  اتظنظمةتسعى إدارة  -

 .التحستُ من أجل مواكبة التغيتَ
 .حل اتظشاكل وليس على إلقا  اللوـتسمح بالتعلم من الأخطا  والتًكيز على  اتظنظمةثقافة ىذه  -
 .لق التعلم وتطوير الفرص في العملشركا  متخصصوف في خ اتظنظمةاتظوارد البشرية في  -
 .الأعماؿ أمر ضروري بعد اتؾاز دا تعتبر مراجعة الأ -
 .الالتزاـ بالاستمرار في التعلم كأساس للتطور اتظتواةل -
  ي:مستوى المجموعات/ المستوى الإدار على 
واستعماتعا في ( من التغذية اتظرتدة من بيئتها )اتطارجية والداخلية للاستفادة بانتظاـوجود نظم فرعية تسعى  -

 .عمليات التطوير
 .فرؽ أوقات دورية تظراجعة أعماتعمتخصص المجموعات وال -
 .اتظنظمة بتطوير الأقساـ ذوي الصلة بمهمةتصميم الأنظمة والعمليات بشكل يدعم المجموعات ويسمح  -
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 على المستوى الفردي: 
 .لتعلم اتظستمر ومكافأتهم على ذلكيتم تشجيع الأفراد على ا -
 .تي تنكن تطبيقها في مهمات تؼتلفةادراؾ الأفراد أف لديهم تغموعة من الكفا ات واتظعارؼ ال -
  .قمة تغالو اح النجاح والبقا  علىيدرؾ الفرد أف القابلية للتعلم مفت -
 .اتظنظمةتصميم النظم والعمليات بشكل يدعم تطوير الأفراد ذوي الصلة بمهمة  -
 استعماتعا في عادةإ، الزبائن، والزملا  و الإدارة التغذية العكسية من ـللاستخدايسعى الأفراد بشكل مستمر  -

 .التطوير الذاتي
 منظمة المتعلمة والتعلم التنظيميال الفرق بين :رابعا

، ختَةفي السنوات الأ في تغاؿ الفكري الإداريعلم التنظيمي، واتظنظمة اتظتعلمة التر و ظهإف لاشتداد تأثتَ 
يقصد بالتعلم طورات وكذا ما يهددىا من تؼاطر، حيث منهما أداة لتفستَ ما يطرأ على اتظنظمات من ت واتخاذ

اتظواجهة التي تتعرض تعا، فاتظنظمات شأنها شأف البشر تتعرض التنظيمي أف يتغتَ السلوؾ في اتظنظمة بنا  على مواقف 
تظواقف تتًاوح بتُ الأزمة والفرةة، وفي كل موقف متغتَات وعوامل وقوى متصارعة ومتفاعلة تحدث تأثتَات متعددة، 

)علة،  اتصديدوفي كلا اتضالتتُ يكوف على اتظنظمة تعديل أو تغيتَ تؽارساتها حتى تستطيع التوافق مع معطيات اتظوقف 
  .(11، ةفحة 9109

وتحليل العمليات اتظتعلقة  التعلم التنظيمي يركز على تجميععلى أف  (Finger and Brand, 1999) ويشتَ
التعرؼ على إمكانية  بتعلم الأفراد واتصماعات داخل اتظنظمة، فيما تعبر اتظنظمة اتظتعلمة عن حالة وةوؿ اتظنظمة إلذ

حوتعا ووفق ىذا  ما حوتعا وذلك باستخداـ طرؽ تػددة لتشخيص وتطوير أساليب وأدوات للتعرؼ على كل ما يدور
)بتٍ  التعلم اتظفهوـ فإف التعلم التنظيمي يعبر عن نشاط وعملية والتي عن طريقها تنكن للمنظمة الوةوؿ إلذ مرحلة

 .(9103تزداف، 
ومن أجل فهم ترلة الفروؽ بتُ اتظفهومتُ فإنو من اتظهم الإشارة إلذ أكثر الباحثتُ والكتاب الذين اضطلعوا 

والذي حدد معالد اتظنظمة اتظتعلمة على أنها تلك اتظنظمات التي يسعى  بيتر سينجبهذا اتظوضوع، ونقصد ىنا الباحث 
لتحقيق النتائج التي يرغبوف في الوةوؿ إليها، ىذه اتظنظمات التي فيها الأفراد وباستمرار إلذ تطوير وتوسيع قدراتهم 

علموف، أما التعلم التنظيمي فيفهم على أنو فراد فيها ويتيكوف فيها الطموح اتصماعي حرا ومفتوحا، أين تكتهد الأ
ن التكييف مع البيئة العملية التي يتم من خلاتعا اكتساب اتظعرفة واستخداـ اتظعلومات التي تدكن اتظنظمة وأعضائها م

  .باستمراراتظتغتَة 
ر بػػػػالنظ، ةي واتظنظمات اتظتعلممػتعلم التنظيلػة بػتُ اد الفواةل الفارقفإنػو تنكن تحديػػلف سا علػى مػا سيسأوت

ما أو، تالتنظػػيم وتطلعا أىداؼمػػػػع  مةجسا بيئة مثاليػة للػػتعلم واتظنهنها تلػػك التي تتػػوفر لػديأى ػات اتظتعلمة علمللمنظ
ن خػلاؿ  مػػػا ، فاتظنظمػػػػات تػػػػتعلم خطػحيح الأيػػتم من خلاتعػا تحػري وتصة التي ي فيمثل تلػػك العمليمنظي"الػػػػتعلم الت
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لا تػػػػتم( مػػػػن خػػلاؿ البيئػة  وأة تػػػػتم )فػػراد التعليماطات الأػػػتغل تطدمػة اتظنظمة، فنششتت مكونا رادفػوف الأكػ
 .(92، ةفحة 9114)الكساسبة و الفاعوري،  ا بنظاـ التعلم التنظيميهوالتي تنكن وةفالتنظيميػة 

بنية اىتمامها على تركز والتعلم التظيمي  اتظنظمة اتظتعلمةة احتوا  بتُ علاق أنو يوجد (ماركردت)في حتُ تقوؿ 
العملية التعليمية، وتعلم باستمرار على زيادة قدرات أعضائها على تحقيق النتائج التي يرغبوف في تحقيقها من خلاؿ 

أما التعلم بتكار تفاذج وطرؽ جديدة للتفكتَ، الطموح لا وذلك يؤدي إلذ منحهم قدرا من اتظرونة واتضرية في التفكتَ،
اتظعلومات واتظهارات والاتجاىات التي تؤدي إلذ  بها التعلم ويكتسب الأعضا  التنظيمي فتَكز على الكيفية التي تلدث

الارتقا  باتظنظمة وتحقيق تكيفها مع اتظتغتَات اتظتجددة في البيئة اتظتغتَة، وذلك تكعل التعلم التنظيمي عنصرا أساسيا 
 .(Marquardt M. , 2002, p. 19) من عناةر بنا  اتظنظمة اتظتعلمة

 المنظمة المتعلمةالتحول إلى دوافع  المطلب الثاني:
 أسباب التحول من المنظمة التقليدية إلى المنظمة المتعلمةأولا: 

ي الأسباب ىذه العوامل ى ،متعلمة منظماتف تكو  لكي تسعى اتظنظمات التي تجعل العوامل من العديد ىناؾ
)اتظلكاوي ا.،  ذكر أىم الأسباب الدافعة إلذ التحوؿ وؿسنحاو ، في اتظنظمة ـعا م بشكلالتعل أتقيةالتي تبرز 
  5(020، ةفحة 9112

لن  اتظتاحة، الفرص واغتناـ جدد زبائن كسبو  جديدة اؽالإنتاج بأعلى درجات اتصودة كفتح أسو  فإ :الجودة .1
 التكاليف من تخفض التي العلمية الأساليبو  رؽالطو ة بتوظيف طاقاتها بحثا عن السبل إذا قامت اتظنظم إلا تٌيستث

 .ستمرةعرفة اتظتظاتظنظمة قائمة على ا فتكو  فذا يتطلب أىو اتصودة، من  تزيدو 
تؽا أدى بدوره  اتظعرفة، حفظو  نشرو  اؿم في انتقاىس الذي :توفر التقنيات الحديثة في مجال الإعلام والاتصال .2

 .ديثها باستمراروتحتعميقها و عرفة توليد اتظإلذ 
 ها عوامل تضغط علىكل :الشركات متعددة الجنسيات والمعايير الدولية العولمة بأنواعها المختلفة وظهور .3

 وؿللجودة كشرط للحص اتظعايتَ الدوليةتطبيق و كلة يأدائها كإعادة اتع تحستُنظمات الوطنية بوجوب تظاتضكومات كا
 .جديدة اؽفتح أسو و اد، تتَ الاسو تعلقة بالتصدير زايا اتظاتظعلى 

 ناقصاتاتظو د العقو  اتضصوؿ علىو  الزبائن، كسبو  اؽالأسو  وعلى غز  :التنافس المحلي والإقليمي والدولي .4
 .تطبيقهاو عرفة باستمرار توليد اتظ باتظنظمة إلذ ية، كل ذلك يؤدبتَ شاريع الكلية لتنفيذ اتظدو ال
تحستُ لتمكنها من  اتظنظماتخوةصة بعض  العديد من اتضكومات إلذ وتتوجإذ  :نحو الخوصصة والتوج .5

 .م الوسائل لإحداث ذلكىالتنظيمي أحد أ مالتعل فيكو ف ذا يتطلب أىو  القطاع اتطاص, يتَفق معاو العمل و أدائها 
 الشهاداتم من تزلة ىنظمات في العديد من اتظ اتظوظفتُغالبية  فإذا أ :تحسن المستوى العلمي للموظفين .6

،  التطوير في العديد من القطاعاتو برامج التدريب و انتشار نشاطات البحث العلمي، كالاستشارة  العليا، إضافة إلذ
 .التعلمو عرفة باتظ ىتماـزيادة الا دت إلذعوامل أ هاكل
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  :التغير المستمر .7
ذه ىالتكيف مع  رةو ضر  نظماتحاليا يفرض على اتظ تػيط اتظنظماتيشهده  يالذ يتَاستمرارية التغو سرعة  فإ  
اتظتغتَات اتظستجدة والتصرؼ التعلم التنظيمي للقدرة على استيعاب و  اتظعرفة أتقيةتعميق  تٍيع ي، الأمر الذتَةالأخ

 حياتعا.
وقد أشارت الكثتَ من الدراسات إلذ وجود العديد من اتظبررات اتظؤدية إلذ تبتٍ فلسفة اتظنظمة اتظتعلمة  

حصر  (Peter Senge)تنكنها من التكيف السريع وتحقيق التميز على كافة اتظستويات، حيث تؾد أف  وتوظيفها ما
أعلى، من خلاؿ تحستُ اتصودة التي  أدا تظنظمة اتظتعلمة سيؤدي إلذ تحقيق مستوى ا ىذه اتظبررات في أف تبتٍ مفهوـ

كاف نتيجة إتكاد قوة عمل تتسم دائما   اتظنظمة ميزة تنافسية ىذا كلو ترضي اتظستفيدين من العملا  ما يكسب
ىذا  . (019، ةفحة 9112)أبوخضتَ،  لتطورات العصر اتضالر باتضماس والطاقة والالتزاـ بتقبلهم للتغيتَ مواكبة

 واتظنافسة اتضادةكلو كاف نتيجة الضغط اتظمارس على اتظنظمات من قبل منظمات وآليات العوتظة الاقتصادية 
،كما ركز بعضهم على (091، ةفحة 9112)دىاـ و الكبيسي،  للاستحواذ على أكبر حصة سوقية أكبر منها

اتظورد البشري في كونو المحرؾ الرئيسي للمنظمات واتظقصود  أتقيةم حيث تكمن تهتطوير أدوار العاملتُ وتوقعا
م تهاتضديثة على تحفيزىم لزيادة معارفهم وخبرا ا وتعلمها ولذلك تعمل اتظنظمةتهلم مع تزايد خبراالأساسي بالتع
  .(9109)الشريفي، الصرايرة، و الناظر،  مهامهم على أكمل وجو أدا ليتمكنوا من 

 المنظمة المتعلمة التحول شروط: ثانيا
 وىي لتصبح منظمة متعلمة ظمةاتظن في رىاتوف الواجب الشروط من تغموعةىناؾ  أفبعض الدراسات  ىتر 

 5 (021-012، الصفحات 9112)اتظلكاوي، 
 الهيكل التنظيمي .1

حرية اتضركة ويتيح  اتظعلومات وانسيابية بتدفق يسمح الذي اتظرف التنظيمي اتعيكل اتباع ؿكذلك من خلا  
دوف  ومرونة بحرية أعماتعا تدير التي واتظهمات العمل رؽالفنية بالعمل كتشكيل ف فاعتماد اللجا وللأفراد بالعمل أ

التنسيق و رسم اتططط و  اتيجيستً عل القيادات تتفرغ للعمل الاتكذا ما وىكز في كل شي ، ر اتظ الرجوع إلذ
 .تابعة...إلخاتظو 

 نالتمكي .2
الصلاحيات  بإعطائهم تُللعامل رؼالتصّ  ةحري ترؾ خلاؿ من مةاتظتعل اتظنظمة بنا  في التمكتُ يسهم حيث  

كما   وبالآخرين، أ تَعلى التأث كالقدرة مرىيشع يم كإعطائهم الثقة بالنفس، الأمر الذعلومات تعاتظ وتوفتَالقانونية 
ذا ما هالأسهم، ك بعضو توزيع نسبة من الأرباح عليهم أ ولكية أفي اتظ تُالعامل اؾاشر  نظمات إلذتلجأ بعض اتظ

يلاحظ أف للتمكتُ ىنا من و  ،ومتتطبيق ما تعلو راغبة في العمل و قادرة على التكيف و عمل متعلمة  رؽف  يتطلب إلغا
 دور كبتَ في بنا  اتظنظمة اتظتعلمة.
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  إتاحة المعرفة والوصول إلى المعلومات للجميع: .3
 نظمةاتصميع في اتظ رؼإليها كاستخدامها من ط وؿللوة منضبطة رؽطو جود قواعد للمعلومات و من  أي لابد  

ليسود جو من الانفتاح تُ الثقة بجميع العامل جودو  بالطبع يتطلب ذلكو في مكاتب القيادات فقط،  ىاحصر  وعدـ
تاحة  تظتطسائر المحققة، كالفرص اا وأ كالأرباح بيعات،مة، مثل حجم اتظظنداخل اتظ تكرياتصميع ما  رؼالشفافية ليعو 

 كالتهديدات...إلخ.
 :القيادة .4

 رسم السياسات كاتطططو  ىداؼدورىا على تحديد الأا على ىكر ذ تعلمة لا يقتصر نظمة اتظالقيادة في اتظ إف  
العقلنة  و كالتحليل   تَتتعلم أساليب التفكو كيف تفكر  م باستمراري التي تتعلىفحسب، بل  القراراتواتخاذ 

ارسة تؽتعمل معهم بدلا من و الآرا  كالأفكار مع الآخرين  التشاور وتبادؿفي ذلك،  اتضديثة التقنيات اـكاستخد
يتيح و ، وتلث عليويشجع التعلم ي ناسب الذتظناخ التنظيمي ام اتظم، فتوفر تعتع التخطيطو  عليهم والإشراؼالرقابة 

إليها،  وؿتريعا للوة فستقبلية للمنظمة الذين يسعو ؤية اتظكبلورة الر  ىداؼالأ ضعو للمشاركة في  تُالفرص للعامل
ما  للتصرؼ حياؿضع اتططط اللازمة وو ستقبل التنبؤ باتظو  ؤشراتاتظ دراسةو ستقبل اتظ راؼانطلاقا من اتضاضر كاستش

 قد يستجد.
 5المشاركة .5

 حيثدوف غتَىا بحيث لا تكوؼ حكرا على فئة  وتنفيذىا الاستًاتيجياتضع و مشاركة اتصميع في  وتعتٍ  
 التي اتظستقبليةمن الرؤيا  تُمنطلق اتظنظمة تديزبوضع آرائهم كتصوراتهم كالنشاطات التي تسهم في  يشرؾ كل اتظوظفتُ

 إليها. وؿالوة اتظنظمة ترغب
  5الثقافة التنظيمية .6

وتحث عليو  التعلم خلق ثقافة تنظيمية تشجع علىو  تلتم عليها إتكاد قيمم التعلو بالتعليم ف إتناف اتظنظمة إ  
والتكيف والتطور  التعلم تجاهفيها،  تُنظمة كالأفراد العاملاتظ ىلد إتكابيا يشكل عامل دفع تؽ، وتقدـ اتضوافز لإشاعتو

جميع والنمو، وحتُ يكوف العدؿ واتظساواة والولا  والانتما  والصدؽ والإخلاص للمنظمة، فإف العلم يكوف متاحا لل
ز لأي اعتبار كاف، وعندما تتبتٌ اتظنظمة قيمة الإبداع وتشجعو فإف ذلك يكوف حافزا للعاملتُ تظواةلة يدوف تدي

 تعلمهم من أجل التميز وتحقيق الذات تؽا يسهم بتنمية اتظنظمة بشكل عاـ.
)العلي، قنديلجي،  اتظوضحة في الشكل الآتيىذا ما فرضتو ضرورة وحتمية التغيتَ وذلك من خلاؿ العناةر و   

  5(331-331، الصفحات 9114و العمري، 
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 (: يمثل التحول من المنظمة التقليدية إلى المنظمة المتعلمة4-2الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Source: Daft Richard. (2007). understanding the theory and Design of Organizations, Ten Editio. USA: South 

Western, p32 

  إذ لا يناسب اتعيكل العمودي اتظنظمة اتظتعلمة لأنو يوجد اتظسافات بتُ  :ةإلى الأفقي ةكل العموديا الهيمن
، بينما اتعيكل الأفقي يوجد تدفقات في العلميات أكثر من الإدارات الوظيفية، كما أنو يزيل اتضدود العاملتُاتظديرين و 

 وجو ذاتيا.الوظائف ويؤسس إلذ فرؽ العمل اتظبتُ 
  اتظهمة جز  من العمل الذي يستند إلذ الشخص، بينما الدور جز   5دوارالأتمكين من المهام الروتينية إلى

اتضركي الذي يوفر للشخص اتظسؤولية ويسمح لو باستخداـ قدراتو ويتيح لو حرية التصرؼ من النظاـ الاجتماعي 
 تظقابلة اتعدؼ.

 تخدـ اتظعلومات أغراضا تؼتلفة، لذلك فإف توسيع نطاؽ  :المعلومات من أنظمة الرقابة الرسمية إلى المشاركة
اتظشاركة فيها تلافظ على وظائف اتظنظمة وتكعلها تعمل في اتظستويات الفضلى، سوا  تعلق الأمر باتخاذ القرارات أو 

 والزبائن واتظوردين تؽا يتيح فرص التعلم من اتصميع وللجميع. العاملتُفي فتح قنوات الاتصالات مع 
  الاستخداـ  ةحرةت اتظنظمات على فرض استًاتيجي: التعاوناستراتيجية المنافسة إلى  تراتيجيةاسومن

 العاملتُمن خلاؿ تدكتُ  الأعماؿ الأفضل للموارد تظواجهة اتظنافستُ، لكن اتظنظمات اتظتعلمة تحاوؿ تجميع
فهم اتضاجات و لأنهم على تداس مباشر مع الزبائن واتظوردين والتكنولوجيا اتصديدة،  ةومشاركتهم في تطوير الاستًاتيجي

 منظمة متعلمة-بيئة مضطربة كفؤ  أداءمنظمة تقليدي -بيئة مستقرة

 الهيكل العمودي الهيكل الأفقي

 الثقافة المتصلبة

 النظم الرسمية

 المهام الروتينية

 استراتيجية المنافسة

 المنظمة المتعلمة المنظمة التقليدية

 تمكين الأدوار ثقافية متكيفة

 مشاركة معلومات ستراتيجيةا
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التعاوف وحتى مع اتظنافس تتيح للأعماؿ فرص التعلم  ةواتضلوؿ واتظشاركة في عمل الاستًاتيجية، كما أف استًاتيجي
 والعمل اتظشتًؾ.والتكيف مع البيئة المحيطة ولا أدؿ على ذلك تؽا توفو استًاتيجيات التحالفات 

 تقتضي ضرورات التغيتَ اتظنظمي أف لا تكوف الثقافة التنظيمية  5ة إلى الثقافة المتكيفةمتصلبمن الثقافة ال
، لكن اتظنظمات تَمتصلبة قاسية كالإتشنت، إذ لا تنكن للمنظمة معها التكيف مع البيئة المحيطة والاستجابة للتغي

  .اتضدود واتصودة واتخاذ اتظخاطرة والتحستُ اتظستمر تظقابلة حاجات التغيتَالتعليمة تشجع على الانفتاح وإزالة 

 المنظمة المتعلمةثالثا: خطوات التحول إلى 
لكن  ظهور فكرة اتظنظمة اتظتعلمة وقد بدأ الباحثوف بدراسة خطوات تحويل اتظنظمة إلذ منظمة متعلمة،ومنذ 

ا أو طريقة أسلوب التقليدية عن اتظنظمات اتظتعلمة، إلا أنو ليس ىناؾعلى الرغم من وضوح الأمور التي تديز اتظنظمات 
 . (21، ةفحة 9101)سلطاف و خضر،  تحوؿ إلذ منظمة متعلمةتػددة تنكن اتباعها ل

لذ اتظنظمة اتظتعلمة خطوات للوةوؿ إ في كتابهم عشرة (Kline & Saunders, 1998)كل من  وقد قدـ
 ية5اتططوات الآت
 .تقييم ثقافة التعلم في اتظنظمة، تظعرفة ما ىو العمل وما ىي اتظهمة الواجب اتؾازىا 
 .تشجيع الإتكابيات التي تحدث داخل اتظنظمة 
 .َتوفتَ بيئة عمل آمنة من أجل التفكت 
 .مكافأة المجازفة، والتأكيد على التفكتَ اتضر 
 لآلخرين.ليصبحوا مصادر  فرادمساعدة الأ 
 .التًكيز على قوة التعلم اتصماعي في العمل في اتظنظمة 
 حتى يستَوا عليها. عاملتُرسم رؤية واضحة تصميع ال 
 .توظيف الرؤى اتصديدة عمليا 
 ق التعلم داخل اتظنظمة.يربط الأنظمة التي من شأنها أف تحق 
 القياـ بعرض ذلك على اتصمهور. 
 تحديات التحول إلى المنظمة المتعلمةرابعا: 

)كرارشة ؼ.،  ديات تعيق ىذه العملية حيث تلخصجل الوةوؿ إلذ اتظنظمة اتظتعلمة تدر اتظنظمة بعدة تحأمن 
 ا5تحديات وفق ثلاث تصنيفات نذكرىأىم ال (19-11، الصفحات 9190

 ت البشريةالتحديا .1
 بالتًكيز على الوظيفية فقط حيث يقوـ الفرد بالتًكيز قصرا على دوره التنظيمي في ظل اللاوعي  وذلك

للمنظمة التي تنتمي إليها، كما يقل شعور الفرد باتظسؤولية تجاه النتائج الكلية للمنظمة ويقصر  ةالأساسي ضلأغرا
 مسؤوليتو على حدود وظيفتو فقط.
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 ا  نتيجة لعدـ ادراؾ البيئة من منظور نظمي يتجاوز اتضدود النظامية توجيو اللوـ للغتَ عند حدوث الأخط
 مساعي الابتكار واتظخاطرة. يهدـتسند نتائج الفشل إلذ عوامل أو أشخاص بذاتهم، وىذا ما و للوظيفة 
 ىي في الغالب ردود أفعاؿ مقنعة فاتظبادأة اتضقيقية تتأتى من ادراؾ كيف  وىم اتظبادأة فمعظم اتظبادرات

 نساىم في حدوث اتظشكلات والتغلب على ذلك.
  التًكيز على الأحداث اتعامة فالتوجو بالأحداث قد يصرؼ الانتباه عن أتفاط التغيتَ التي تقف ورا ىا، تؽا

التهديدات الأساسية للمنظمة لا تأتي من أحداث مفاجئة  يعوؽ فهم ىذه الأتفاط واستيعاب مسبباتها ويلاحظ أف
 بل عبر عمليات تدرتكية بطيئة.

  وىم التعلم من اتطبرة فقد تلدث تعلم جيد من اتطبرة اتظباشرة ولكن قد لا نكتشف أو لا يستطيع اختبار
 ما يسمى بوىم التعلم.نتائج العديد من القرارات اتعامة التي يتم اتخاذىا بنا  على اتطبرة اتظكتسبة، وىذا 

  عدـ تداسك فرؽ العمل فغالبا ما تديل فرؽ العمل في اتظنظمات إلذ التنافس وللحفاظ على التماسك
وتجنب التصريح الاعتًاضات بصور علنية، ما من شأنو تفويض مساعي  ؽالظاىري للفريق يتم إخفا  عدـ الاتفا

 تجسيد اتظنظمة اتظتعلمة.
 التحديات التنظيمية .2

  اتعيكل التنظيمي يتسم بتحديد اتظستويات واتضدود التنظيمية تؽا يفضي إلذ وجود فواةل بتُ الوظائف
والإدارات اتظختلفة، ما يؤدي إلذ اتظنافسة والصراع بتُ المجموعات التي تنتمي لوظائف تؼتلفة والتًكيز على الوحدات 

تعيكل التنظيمي قد يؤدي إلذ تشويو اتظعلومات ويعوؽ كما أف تفط ا  وليس النظاـ ككل تؽا يعوؽ التعلم،التنظيمية 
تفعيل اتظنظمة اتظتعلمة خاةة اتضوار  توكل ذلك يؤثر سلبا على مستلزما قها بحرية بسبب اتضدود التنظيمية،تدف
أف مفهوـ اتظنظمة اتظتعلمة يتعارض مع اتعياكل التنظيمية اتعرمية  فضلا على توح واتظشاركة باتظعارؼ واتطبرات،اتظف

 السائدة في معظم اتظنظمات والتي تقوـ على احتكار السلطة وإةدار الأوامر.
  الثقافة التنظيمية السائدة أيضا قد تحجم من فرص التحوؿ إلذ منظمة متعلمة لاسيما إذا كرست لتوطتُ قيم

كما أوضحت الدراسات أف   ة الأخطا  والتوجس من الأفكار اتطلاقة،نب مواجهالإذعاف واتطضوع للسلطة، تج
الثقافة السائدة في معظم اتظنظمات تكرس اتطوؼ من اتططأ بسبب اللوـ والعقاب، وأف ذلك من أىم التحديات التي 

 تواجو تجسيد اتظنظمة اتظتعلمة.
 أيضا إلذ عرقلة مساعي التعلم فأسلوب تصغتَ  قد تؤدي بعض الأتفاط اتظستخدمة في إعادة اتعيكلة التنظيمية

اتضجم مثلا قد يؤدي إلذ فقداف ثقة العاملتُ بمنظمتهم، وىو ما يؤثر سلبا على رغبتهم في اتظشاركة الفاعلة بأنشطة 
وعمليات التعلم، وبذلك فاتضالة اتظعنوية الناتجة عن أتفاط التغيتَ التنظيمي قد لا تشجع الاتجاىات والسلوكيات 

 نفسية كما اتضسية الداعمة لتجسيد اتظنظمة اتظتعلمة.ال
 التحديات البيئة الخارجية: .3
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  تتأثر النظريات واتعياكل التنظيمية اتظقبولة في فتًة زمنية معنية بالتوجهات التنظيمية الرائجة في الفكر الإداري
ذولة لإظهار كفا ة اتظنظمة من منظور وقد أوضحت الدراسات أف معظم برامج التغيتَ التنظيمي قد أفرزتها اتصهود اتظب

 استخداـ الأتفاط التنظيمية اتضديثة بغض النظر عن قيمتها اتضقيقية للمنظمة.
 القومية وىي الأفكار السائدة في المجتمع في وقت ما قد تؤثر على الأولويات والقرارات التي  ةالأيدولوجي
في العديد من المجالات ويشمل ذلك الاستًاتيجية، اتعيكل التنظيمي، سياسة الاستثمار ونظم الأجور  الإدارة تتخذىا

 وغتَىا. وكل ما سبق قد يعوؽ مساعي تفعيل اتظنظمة اتظتعلمة.
 المطلب الثالث: بناء المنظمات المتعلمة

 أولا: نماذج المنظمة المتعلمة
التي تكب أف تدتلكها اتظنظمة اتظتعلمة وىي تعكس وجهة نظر  يوجد العديد من النماذج التي تحدد اتطصائص

 واضعيها وطريقة تفكتَىم ونتائج خبرتهم في ىذا المجاؿ، وفيما يلي عرض لأىم النماذج5
 (Senge Peter, 1990) نموذج .1

ن النماذج حيث يعتبر اتظنطلق للعديد م الأعماؿو  الإدارة يعد ىذا النموذج الأكثر انتشارا بتُ الباحثتُ في تغاؿ
مبتكر فكرة اتظنظمة اتظتعلمة، حيث عدلو  (1990)بيتً سينج عاـ  من قبل التي جا ت لاحقا فقد قدـ ىذا النموذج

، (2006)وأختَا عاـ  ،(1996)عاـ و قدـ فيو تعديلتُ،  (1994)، وفي عاـ (1992)تسس مرات على التوالر5 
)كرباش،  "الضابط الخامس"وابط أساسية للمنظمة اتظتعلمة وتناوتعا في كتابو تسس ضبيتً سينج وضع حيث 
 ، والتي ينبغي على كل منظمة الالتزاـ بها حتى تكوف منظمة متعلمة وتتمثل ىذا اتطصائص في(13، ةفحة 9199

 5 (Senge P. , 1994) الشكل الآتي
 peter senge نموذج بيتر سينج(: يمثل 5-2الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 

 
 

Source: Senge, peter, (1994), "The fifth discipline: the art and practice of the learning organization", Second Edi-

tion, Doubleady Dell publishing group, New York.. 
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 :تػددة فالرغم من أف اتظنظمة تتكوف من عدة  أىداؼوتعمل ىنا اتظنظمة ككياف واحد لو  التفكير النظمي
، ومن ثم فإف ما يتعلمو الفرد تَأجزا  قد تبدو منفصلة عن بعضها البعض إلا أنها عبارة عن أجزا  متبادلة التأثر والتأث

أو يفعلو سوؼ ينعكس تأثتَه على الأجزا  الأخرى للمنظمة، لذا تكب على الأفراد اتظنظمة ادارؾ أدوارىم حتى لا 
 العاـ للمنظمة. دا تلدث خلل في الأ

 ىداؼا يتم الاىتماـ بكافة عناةر اتظنظمة حيث لا يتم الاىتماـ ىنا بالقدرات والأوىنن الشخصي: يالتمك 
ا، ولكن خلق بيئة منظمة تشجع الأفراد والمجموعات فيها على التطور فراد وتلققوا النتائج التي يسعوف إليهالذاتية للأ

وفقا للتحديات والتغتَات  وىنا تكب أنا تتسم اتظنظمة باتظرونة والقدرة على التغتَ والتكيف ىداؼالألتحقيق الغايات و 
 .ىداؼفعالة تؿو تحقيق الأالاتشة و اتضطرأ في البيئة المحيطة وكيفية اتخاذ قرارات التي ت
 وىنا يتم بنا  روح واحساس عاـ باتظنظمة يتم الالتزاـ بو تؿو اتصماعة وذلك من خلاؿ بنا  : الرؤية المشتركة

تحقيقو حيث يتم نقل وتشارؾ المحادثات والأفكار واتظهارات اتصماعية، لذا فإف في رؤية مشتًكة للمستقبل التي يرغبوف 
 ح اتظنظمة اتظتعلمة.وضوح الرؤية تصميع الأفراد داخل اتظنظمة من القواعد الأساسية لنجا 

 ىي تلك الافتًاضات والتعميمات والرؤى الذىنية الراسخة في الأعماؽ والتي تؤثر في الرؤى : النماذج العقلية
الذاتية بل لابد من وعيهم بها ومعرفة كل فرد لدوره اتظنوط بو لتحقيق تلك الرؤية وادارؾ الكيفية التي تحتم عليو 

رؤية ووضعها موضع التطبيق، وفضلا عن ذلك تكب على الأفراد داخل اتظنظمة أف تنفيذ اللالاشتًاؾ مع الآخرين 
تكوف جهودىم موجهو في اتجاه اتعدؼ العاـ للمنظمة وأف يكوف ىناؾ انسجاـ بينهم وتوافق بحيث لا يتم تشتيت 

الفردية اتظعبرة، كما أف اتصهود وتفريقها بل تجميعها تؿو الوجهة الصحيحة اتظطلوبة، وتكب مشاركة اتصميع في الأفكار 
تنفيذية في أرض الواقع  أىداؼإلذ  تالتغلب على العقبات التي تواجو اتظنظمة في عدـ القدرة على تحويل الاستًاتيجيا

يتطلب تشجيع الابتكار والإبداع واستخداـ الأساليب اتصدية في العمل والتفكتَ للرفع من شأف اتظنظمة والبعد عن 
 تناوؿ الأفكار. اتصمود والتقليدية في

  :مواردىا البشرية للتعاوف  ـإف أي منظمة لا تنكنها تعزيز التعلم التنظيمي مالد تتح الفرةة أماالتعلم الجماعي
من خلاؿ تكوين فرؽ عمل، ومن ثم التعلم معا على تؿو تشاركي وىذا ما يزيد من إمكانية تحقيق النتائج اتظرغوبة، 
ومن أجل تحقيق ىذا التعلم الناجم عن تفاعل تغموعات يتطلب من اتظنظمات اتظتعلمة توفتَ بيئة اتضوار واتظناقشة 

 بداخلها.
الرئيستُ في النهج  نفرد على اتظستويتُ، أنو تفوذج يالعرض اتظبسط لنموذج سينج للمنظمةتؾد من خلاؿ   

التنظيمي وتقا اتظستوى الفردي واتظستوى اتصماعي، حيث يشمل اتظستوى الفردي كل من5 ) التمييز الذاتي، التفكتَ 
ات الفردية وانعكاساتو التنظيمية، أما النظمي والنماذج الذىنية( ذلك أف كل واحد من النظم الثلاثة يعتٌ بالسلوكي

على اتظستوى اتصماعي فنجد كل من ) الرؤية اتظشتًكة والتعلم الفريق( كونها نشاطات تفاعلات تراعية بطبيعتها وأف 
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ها مدتغة في الرؤية أىدافتؽارستها تقتضي تشارؾ المجموعة بكاملها، حيث أف الرؤية اتظشتًكة تعتٍ الرؤية الفردية ب
 .(Park, 2008, p. 271) مية اتظشتًكة وكذلك الأمر بالنسية للتعلم الفريقالتنظي

 (Marsick & Watkins, 1993)نموذج  .2
وذج متكاملا للمنظمة اتظتعلمة مبنيا على تف واتكنزكارين مارسك و فيكتوريا  الباحثتتُ الأمريكيتتُ قدمت

اتظتعلمة وتلدد ىذا النموذج عنصرين أساستُ للمنظمة اتظتعلمة متكاملتُ ومتداخلتُ مع بعضهما تعريفهم للمنظمة 
على التغيتَ والتطوير، وتقا الأفراد والبنا  التنظيمي، ويركز ىذا النموذج على التعلم  ةالبعض في التأثتَ على قدرة اتظنظف

مستوى اتصماعات، اتظستوى التنظيمي( حيث يشتمل كل  اتظستمر تصميع مستويات التعلم التنظيمي )مستوى الأفراد،
 عنصر على تغموعة من العناةر الفرعية التي تتداخل فيما بينها لتكوف الأبعاد السبعة للمنظمة اتظتعلمة، وىي

(Marsick & Watkins, 2003, p. 139)5 
 :إدماج التعلم في العمل، بحيث تنكن للأقراد التعلم حوؿؿ وذلك من خلا خلق فرص للتعلم المستمر 

 .م والنمو اتظستمرينويتم توفتَ فرص التعل ،وظائفهم
 كما  تكب أف تنتلك الأفراد مهارات تفكتَ إنتاجية للتعبتَ عن وجهات نظرىم،جيع الحوار والاستفسار: تش

الآخرين، كما تكب تغيتَ الثقافة لتصبح ثقافة تكب أف تكوف لديهم القدرة على الاستماع والاستفسار حوؿ آرا  
 .التساؤؿ، والتغذية العكسية والتجريب تدعم
 :( تكب على اتظنظمة أف تصمم العمل بحيث تستخدـ المجموعات )الفرؽ تشجيع التعاون والتعلم في فريق

وتكب أف تعطي  إلذ جنب ات العمل معا وتعمل جنباللوةوؿ إلذ تؼتلف تفاذج التفكتَ، فمن اتظتوقع أف تتعلم تغموع
 .قيمة، ويكافأ من طرؼ الثقافة للتعاوف
 :تكب إنشا  كل من نظم التكنولوجيا العالية واتظنخفضة وإدماجها مع خلق نظم لالتقاط وتقاسم التعلم 

 .كما تكب تسهيل الوةوؿ إليها، وةيانتها والمحافظة عليها العمل،
 :كها وتنفيذىا، كماقراد في تحديد رؤية مشتًكة وامتلا تكب أف يشارؾ الأ تمكين الأفراد نحى رؤية مشتركة 

 .تكب توزيع اتظسؤوليات واتخاذ القرارات بحيث يكوف الأفراد تػفزين لتعلم ما ىم مسؤولوف عن القياـ بو
 :تكب مساعدة الأفراد على معرفة تأثتَ عملهم على اتظنظمة ككل بحيث يقوموف  ربط المنظمة بالبيئة الخارجية

 .البيئة، واستخداـ اتظعلومات لتعديل تؽارسات العمل بمسح
  داعما للتعلم ائدا تفوذجا، وبطلاتكب أف تدتلك اتظنظمة ق الداعمة للتعلم: الاستراتيجيةالقيادة. 

 إدراج في تجلت اختلافات مع اتظتعلمة، للمنظمة سينج بنموذج كبتَة بدرجة تأثر قد النموذج ىذا أف لاحظن 
 النموذج ارتكاز تػور أما ،اتطارجية البيئة بتأثتَات اتظتعلمة للمنظمة التحوؿ مساعي ربطو  للتعلم، يالقياد الدعم بعد
 مقاومتها، وسبل باتظنظمة اللاتعلم قوى تأثتَ النموذج تجاىل مستمر وبشكل مستوياتو بكل التعلم تدعيم كيفية فهو
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)كرارشة ؼ.،  والتنظيمي اتصماعي الفردي، التعلم مساعي دعم في والقيم التنظيمية اتعيكل من كل وتأثتَات
 .(31، ةفحة 9190

  (Marquardt, 1996)نموذج .3
ويتكوف من تسسة أنظمة فرعية ضرورية ( 1996)تفوذج للمنظمة اتظتعلمة عاـ لذ إ (Marquardt) توةل  

 لتحقيق التعلم التنظيمي واتضفاظ عليو وبنا  اتظنظمة اتظتعلمة، وىي كالآتي5
 مةلظمة المتعللمنيوضح أنموذج النظم الفرعية  (:6-2شكل رقم)

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Marquardt, M. J. (2002). Building the learning organization: mastering the five elements for corporate 

learning. USA: Davies-Black Inc,Palo Alto, p : 24 

 5(Marquardt M. J., 1996) وسيتم عرض النموذج وأنظمتو الفرعية على النحو الآتي
 تلتل التعلم مكانة باتظنظمة اتظتعلمة، في تريع مستوياتها، حيث يعكس تفط التعلم، : نظام التعلم في المنظمة

ومهارات التعلم الأساسية اللازمة لتطوير اتظنظمة ويتضمن نظاـ التعلم ثلاثة عناةر، وىي5 مستويات التعلم في 
 اتظنظمة، مهارات التعلم التنظيمي، وأتفاط التعلم.

  ىي5 الرؤية والثقافة  اةر أساسيةيتكوف التنظيم باتظنظمة اتظتعلمة من أربع عنالتنظيم: مكونات نظام
 اتظتبع. الإدارة والاستًاتيجية واتعيكل، وىي تؤثر بشكل كبتَ على تؽارسات الأفراد وتحديد أسلوب

 تستمد اتظنظمة اتظتعلمة تديزىا من خلاؿ قدرتها على الاستثمار بشكل فاعل في العنصر البشري : نظام الأفراد
 ها التنظيمية.أىدافباعتبارىم وسيلة اتظنظمة اتظتعلمة في تحقيق 

 التنظيم

 المنظمة المتعلمة

 إدارة 
 التكنولوجيا المعرفة

 تمكين 
 الأفراد

 التعلم
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  يتمثل نظاـ اتظعرفة في النظاـ اتظسؤوؿ عن إدارة عمليات اتظعرفة في اتظنظمة ويشمل النظاـ تغموعة : نظام المعرفة
العمليات تتمثل في توليد اتظعرفة، واكتسابها، وتخزينها، وتحليل البيانات والبحث عنها ونقلها، ونشرىا، وتطبيقها  من

 واتظصادقة عليها، وىذه العمليات ىي التي يشملها نظاـ اتظعرفة في اتظنظمة اتظتعلمة تدثل عمليات مستمرة ومتفاعلة.
  :ظمة واتعياكل لتقنية، والأدوات، والشبكات والأنجهزة امن الأ يتألف النظاـ التكنولوجينظام التكنولوجي

تساعد على تبادؿ اتظعلومات واتظعارؼ والتعلم بسرعة نسبية أكبر، ويتضمن التي والعمليات، التي تعمل على تهيئة 
ت اتظعرفة اتظطلوبة،  نظاـ تقنية العمليات والأنظمة اللازمة لتجميع اتظعرفة وتنسيقها ومراقبتها بالإضافة إلذ بياف مهارا

كما يشتمل النظاـ على الأدوات الإلكتًونية والطرؽ اتظتقدمة للتعلم ومنها مساعدات اتضاسوب وما تلتويو من 
 برتغيات وغتَىا من الأدوات التي تؤدي إلذ توليد اتظعرفة بطرؽ تؼتلفة.

 (Moilanen, 2001) نموذج .4

بنا  على ما طرحو كل  ةمكوف من تسسة أبعاد رئيسيعاـ تفوذجا للمنظمة اتظتعلمة  (Moilanen, 2001) اقتًح
مكوف من  (The Learning Organization Diamond) أتشاه، أرجيس وشوف، سينج، بيدلر، ومارسك وواتكنز()

 تسسة أبعاد رئيسية تتمثل في5

 :ويقصد بها ما مدى سعي قيادة اتظنظمة إلذ وضع اتعياكل والأنظمة والعمليات التي تساعد  الدوافع المحركة
الأفراد وتشجعهم على تطوير مهارتهم في عمليات التعلم، وتزيل العوائق التي من اتظمكن أف تعتًض سبيل الاستفادة 

 من معارفهم وخبراتهم.
 شتًكة، تكوف مرتبطة باستًاتيجية اتظنظمة واتجاىاتها،  م أىداؼ5 ويقصد بو وجود رؤية تنظيمية و تحديد الهدف

 اتظنظمة برغبة الأفراد في تعلم مهارات وأشيا  جديدة. أىداؼكما تشتَ إلذ ارتباط 
 :يضم عناةر للتعرؼ على طبيعة البيئة التنظيمية الداخلية ومدى وجود العوامل التي  الاستطلاع والاستفهام

 ذىنية وتحستُ مستوى تعلمهم الفردي واتصامعي.تساعد الأفراد تصحيح تفاذجهم ال
 :ويشتَ إلذ مدى استخداـ الأساليب اتظناسبة التي تدنح الأفراد فرةا للتعلم، وتعمل على تعزيز عملية  التمكين

 التعلم ضمن فرؽ العمل وكيفية الاستفادة من معارؼ الأفراد وخبراتهم.
 :المجاؿ لفرؽ  حالتي تتلا ـ مع خطط التطوير التنظيمي، وإفسا  اؿالأعمويعتٍ الاىتماـ بنتائج التصرفات و  التقييم

 .(312، ةفحة 9101)عبد الله و أبوراضى،   ةالعمل بتقييم نتائج أعماتعا ذاتي
 (James, 2003)نموذج  .5

 The) كة اتظنظمة اتظتعلمةػػػػأطلقت عليو شبنظمة اتظتعلمة تظ التنظيميللتصميم  وذجاتف (James, 2003) تأعد

Learning Organization Web)  بعد الانتقادات التي وجهتها إلذ التصميم التقليدي للمنظمات الذي ساد في
القرف العشرين واعتمد على الأوامر والضبط والسلطة والتقسيم اتظتعدد والتًكيز على التخصص، وبط  التكيف مع 

 ة5ويركز ىذا النموذج على اتظكونات الآتي ،والتنافس اتضاد بتُ اتظنظمات بسرعة ةتغتَ البيئة اتظ
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 Jamesنموذج جيمس ح يوض (:7-2شكل رقم) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Source: James, C. (2003). Designing Learning Organization. Organizational Dynamics, Vol. 32, No: 48 

 5(James, 2003, p. 46) مكونات تتضمنويتطلب تصميم تفوذج تظنظمة اتظتعلمة تنظيميا يركز على عدة 
تعلم وتعليم وتحويل  توجد القيادة باتظنظمة اتظتعلمة في أي مستوى تنظيمي، وتركز القيادة على :التحويلية القيادة -

 تَ الرؤية اتظقصودة ورا  اتظعرفة في اتظنظمة.اتظنظمة، وتوف
اتظنظمة اتظتعلمة تتصف بوجود ثقافة متجددة لضماف التحستُ اتظستمر والتكيف في كل اتظستويات،  الثقافة:  -

 وتتجسد الثقافة باتظنظمة اتظتعلمة باتظساواة والعدالة في اتظكافآت.
تتبع استًاتيجيات اتظنظمة اتظتعلمة من أي مكاف في التنظيم، إذ لد تعد ةياغة السياسات  نشر الاستراتيجيات: -

العليا  الإدارة العليا فقط، وإتفا تأتي الاستًاتيجيات التي تركز على تعلم الأفكار اتصديدة من الإدارة من مهمات
 ا بل وحتى من ةناع اتظعرفة.نيوالوسطى والد

على ربط اتظنظمة أفقيا ورأسيا، وتعكس عمليات الاتصاؿ والسياسات التي تنمي  تعمل الآليات دمج الآليات: -
 اتظشاركة في اتظعرفة والتعلم عبر وحدات العمل والأفراد، والنظم، والعمليات التي تربط اتظنظمة.

 الإدارة حدات إلذتتجو اتظنظمة اتظتعلمة إلذ بنا  اتحاد شبو مستقل، بحيث تنتقل فيو التقارير من الو  البناء الأفقي: -
 .ىداؼالعليا التي تدارس دورىا في تحديد طرؽ إتؾاز الأ

 القيادة التحويلية

 نظم الاستراتيجية

 البيئة البيئة

 البيئة البيئة

 القيادة التحويلية

 البناء الأفقي دمج الآليات

 نشر الاستراتيجية صناع المعرفة

 الثقافة 

 البيئة البيئة

 المنظمة المتعلمة
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حيث يتحوؿ العماؿ في اتظنظمة اتظتعلمة إلذ ةناع معرفة كل منهم مسؤوؿ عن التمكن من  صناع المعرفة: -
وظيفتو، وينشر اتظعلومات اتظهمة بتُ الآخرين في اتظنظمة، وىم بصفة دائمة يطوروف مهارتهم، ويكتسبوف مهارات، 

 جديدة تجعلهم أفرادا مهمتُ.
بمساعدة إطار من اتظعتقدات  هالتصميم الذي يتم تنفيذساس في لمنظمة اتظتعلمة تعد الأإف ىذه اتطصائص ل

التوازف  ،Beliefsوىذه الرموز تعتٍ ما يأتي5 اتظعتقدات  (4Bs) والتوازف واللاتػدودية والسلوؾ، وقد أطلقت عليها
Balance،  اللاتػدوديةBounded،  السلوؾBehaviour. 

اتظنتج الذي يشجع العاملتُ على رؤية الصورة الكلية  إف أتفوذج شبكة اتظنظمة اتظتعلمة يركز أولا على التعلم
والتحديات التي يواجها الوضع الراىن، الذي يؤدي إلذ تحستُ ةنع القرار في اتظنظمة، ثم تصبح نظم التفكتَ ضرورية 

عناةر لتحستُ نوعية القرارات ومساعدة العاملتُ على التفكتَ خارج النسق النمطي، كما إف التفاعل والتداخل بتُ ال
الستة التي يتضمنها أتفوذج شبكة اتظنظمة اتظتعلمة يوجو سلوؾ القادة واتظديرين والعاملتُ في اتظنظمة إلذ زيادة اكتشاؼ 
 اتظعرفة واستغلاتعا وتحويلها، فاتصميع مكلفوف باتظشاركة في اتخاذ القرار، وإجرا  التجارب، والتحستُ اتظستمر للمنظمة

 .(099، ةفحة 9112)الرشودي، 
 (Brandt, 2003) نموذج .6

اتظتعلمة عن غتَىا من  عشرة أبعاد تتميز بها اتظنظمة (Brandt, 2003) على حسب يشمل ىذا النموذج 
 اتظنظمات التقليدية، ىي5

 تنكنها مواجهة تلك التحديات من خلاؿ تحقيقولكن  تواجو اتظنظمة اتظتعلمة تحديات، المشتركة: ىدافالأ 
 اتظشتًكة. ىداؼالأ
 :ذا كانت، وإتحديد مراحل تنمية وتطوير اتظنظمة تدتلك اتظنظمة اتظتعلمة قيادة قادرة على القيادة الداعمة 

الاجرا ات  واع، ومن ثم تحديد تكب أف تحدد التغيتَات بشكل  اتظنظمات تتغتَ بمرور الوقت فإف قيادة منظمة التعلم
 اللازمة للتعامل معها.

 ما بتُ العمليات والأفعاؿ من خلاؿ اشراؾ أكبر  5 تجمع اتظنظمة اتظتعلمةالجمع ما بين العمليات والأفعال
 .ىداؼمع تحقيق الأ تؽكن من الأفراد للتوةل الذ أفضل الطرؽ التي تتناسب عدد
 :فكار جديدة، من خلاؿ إدارةأة لإتكاد يللمعرفة اتظنظم تدتلك اتظنظمة اتظتعلمة قاعدة امتلاك قاعدة معرفية 

 واضحة للمعرفة.
 :شأنو  تريع اتظستويات، ذلك لأف وجود ىيكل من اتضوافز من تتميز اتظنظمة اتظتعلمة بوجود حوافز على الحوافز

 أف يشجع السلوؾ التكيفي للأفراد.
 :من الأحياف مع اتظصادر اتطارجية ذات الصلة.كثتَ اتظنظمة اتظتعلمة تتبادؿ اتظعلومات في تبادل المعلومات  
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 على اتضصوؿ على التغذية الراجعة حوؿ تؼرجاتها 5 تحرص اتظنظمة اتظتعلمةالاستفادة من التغذية الراجعة 
 وخدماتها اتظختلفة.

 :ترتبط  باستمرار الذ تحستُ العمليات الأساسية، وىي تشة تسعى اتظنظمة اتظتعلمة تحسين العمليات الأساسية
 التحوؿ الذ منظمات متعلمة. ارتباطا وثيقا باتظنظمات التعليمية التي تسعى الذ

 :تنظيمية داعمة، مع توفر العلاقات الإنسانية الطيبة تدتلك اتظنظمة اتظتعلمة ثقافة الثقافة التنظيمية الداعمة 
 والداعمة مهنيا.

 :مفتوحة على البيئة اتطارجية، تراعى اتظتغتَات أنظمة اتظنظمة اتظتعلمة ىي الانفتاح على البيئة الخارجية 
 الاجتماعية والسياسية والاقتصادية.

 (Serrat, 2010) نموذج سيرات .7
 حسب يقوـ ىذا النموذج 

(Serrat, 2009)تتكوف من تغموعة من النظم  على أف اتظنظمة اتظتعلمة كمنظومة
 الفرعية مثل5

 للنجاح التنظيمي، كما  تقيةالتعلم وأنو أمر بالغ الأ أتقيةتدرؾ قيادة منظمة التعلم  للتعلم: القيادة الداعمة
 خلاؿ تحديد غرض وسبب التعلم، والنماذج والأساليب توفتَ الدافع والوسيلة والفرص للتعلم، من أتقيةالقيادة  تدرؾ

الداعمة  تنكنها القياـ بدور قيادي مثالر في توفتَ الثقافةفالقيادة  والكفايات اتظطلوبة للتعلم، والفرص اتظتاحة للتعلم.
 اتظمكنة للتعلم. للتعلم من خلاؿ توفتَ الدافع والوسيلة والفرص

 :واقع متطلبات بنا  اتظنظمة اتظتعلمة بجامعة القصيم، كلية  تحتاج منظمة التعلم الذ أفراد دائمي التفكتَالأفــراد
تؽارساتهم وخبراتهم، القائمة على تطوير  م، ولديهم فضوؿ فكري يعكس بفاعليةوالتأمل في أعماتع تفوذجاالتًبية 

 اتطبرات السابقة في تطوير اتظعرفة القائمة. القائمة، واختبار ىذه اتظمارسة بشكل مستمر، واستخداـ اتظمارسات
 :ىو نتاج اتظعرفة كما أنواتظنظمة اتظتعلمة، لأف التعلم  في تقيةاتظعرفة ىي أحد الأسس بالغة الأ توليد المعرفة 

 اتظعرفة ترتبط بإدارتها ارتباطا وثيقا. مصدرىا في الوقت ذاتو، لذا تدرؾ اتظنظمة اتظتعلمة أف
 :مكانات التي تتيحها التكنولوجيا دوف الاستفادة من الإ أتقيةتدرؾ اتظنظمة اتظتعلمة  الاستفادة من التكنولوجيا
تكنولوجيا اتظعلومات والاتصالات في التعلم التنظيمي  عرفة، حيث تستخدـتقيد أو تعوؽ ىذه التقنيات إدارة اتظ أف
 .تغتمعات التعلم واتضفاظ عليها بتُ وسائل أخرى لتعزيز اتعوية التنظيمية وبنا  من

 من اشتقت تريعا أنها إلا تعددىا من بالرغم أنو يتضح اتظتعلمة للمنظمة اتظختلفة النماذج استقرا  خلاؿ ومن  
 التعلم وعلى اتظنظمة، داخل وتشاركها اكتسابها وطرؽ اتظعرفة على ركز فجميعها سينج تفوذج وىو الأةل النموذج
 ضو  في قدراتهم ورغم للأفراد الذاتي التطوير وأتقية اتظتعلمة اتظنظمة لتطوير فعالة وسيلة باعتباره والتعاوني اتصماعي
 تفوذج على بالاقتصار الدراسات قامت لذا تراعية بصورة بناؤىا تم التي اتظشتًكة والرؤية للمنظمة العامة الأىداؼ
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، ةفحة 9101)عبد الله و أبوراضى،  ضوئو  في وأبعادىا عناةرىا بنا  تم والتي النماذج تلك أةل باعتباره سينج
312). 
 تعزيز المنظمة المتعلمة تاستراتيجيا ثانيا:

 تحدث 
(Marquardt M. , 2002) عن عشر استًاتيجيات وىي في تغاؿ اتظعرفة من شأف استخدامها أف يعمل

على تعزيز اتظنظمة اتظتعلمة، وتلك الاستًاتيجيات تدارس بواسطة عناةر اتظنظمة اتظتعلمة اتظذكورة وبالتعامل مع رأس 
 سلف مظلة اتظعرفة من حيث أةل اتظعرفة ومكامن تواجدىا أيضا، وىي كالآتي5اتظاؿ الفكري والذي يعتبر وكما 

 :وتعتٍ وجوب تشجيع أفراد اتظنظمة ليصبح راغبا في ترع اتظعرفة الاشتراك في مسؤولية جمع المعرفة ونقلها.  
 :لبيئتها اتطارجية المحيطة بها للبحث عن اتظعرفة ذات العلاقة، ةف تهتم الأنظمتكب أ التقاط المعرفة من الخارج 

 لتعمل على انتزاعها واكتسابها.
  :اتظعرفيعلى تطوير التكتيكات لتشجيع التشارؾ  من خلاؿ عمل اتظنظمةتنظيم أساليب داخلية للتعلم. 
 :ويعتٍ ذلك وجوب أف تكوف اتظنظمة خلاقة إبداعية فيما يتعلق  توليد التفكير الجديد والمعرفة الجديدة

 بالتفكتَ والتعلم.
 :لعاتظي تتطلب عملية توليد مستمرة سوؽ الوىذا يعتٍ أف الرغبة في ابقا  في ا تشجيع ومكافأة الابتكار

 لأساليب جديدة تهدؼ إلذ تقدنً منتجات أفضل.
 ذا يعتٍ أف تواظب اتظنظمة اتظتعلمة على إعلاـ أعضائها وى عرفة واسترجاعها:متدريب الأفراد على خزن ال

 وبشكل مستمر بكل ما يتعلق باتظعرفة التي تريد اتظنظمة اتضصوؿ عليها.
 :يعتبراف  واختلاط فرؽ العمل مع بعضها، ،الأعماؿ ىذه النقطة إلذ أف تدوير تشتَ تعظيم عملية نشر المعرفة

 اتظنظمة.أكثر وسيلتتُ فعالتتُ لنقل اتظعرفة داخل 
  :وىذا يعتٍ أنا اتظعرفة لن تكوف فاعلة إذا لد يتم تطوير قاعدة معرفة حول قيم المنظمة احتياجات التعلم فيها

  لدى الأفراد واتظنظمات.تٌترميزىا، وتخزينها بطريقة تجعل تعا قيمة ومع
  القيمة يتواجد في عقوؿ الأفراد أو اتصماعات الذين  وذ معلتوذلك أف ال :وتخزينوتوليد آليات لجمع التعلم

نظمة فقداف تلك اتطبرة يتوجب عليها العمل على اتضصوؿ على تلك اتظعرفة حصلوا على اتطبرة، وكي تتفادى اتظ
 الذي تنيزىا عن غتَىا. ةاتظنظم خفيما يسمى ذاكرة اتظنظمة لتصبح فيما بعد تاري والاحتفاظ بها

 يعتٍ ذلك إمكانية نقل التعلم الصفي إلذ العمل من خلاؿ  ستخدام أثناء العمل:الاى نقل التعلم الصفي إل
 .واتظدربتُ تتضمن خطوات تػددة ومدروسة من اتظديرين واتظشاركتُ، تنفيذ استًاتيجية مدروسة،

الاقتصار على إحداىا  أف يثبتلتحوؿ إلذ اتظنظمة اتظتعلمة، الاستعانة بها ل تنكنالتي  الاستًاتيجياتإف تعدد  
غتَىا أو  الاستًاتيجياتالأنسب من ىذه اتظزيج التوةل إلذ  تكباتعدؼ اتظنشود، بل  لتحقيق حصرا غتَ كاؼ
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تقوـ على افتًاضات تؼتلفة  الاستًاتيجية اتطياراتأف ىذه  مستوى عاؿ من التعلم مع الأخذ في اتضسباف لتحقيق
 .(013، ةفحة 9190)كرارشة ؼ.،  اقفللمو  وتبعيتهاكل منظمة   ةصوةيتطتخضع 
 نشاطات المنظمة المتعلمةثالثا: 

في تسسة نشاطات رئيسية، وكل واحد من  ةف اتظنظمة اتظتعلمة تكوف ماىر أ (Garvin, 1993, p. 52) أشار
ؿ توليد النظم خلا أنو منبالإضافة  ة بو وتغموعة أدوات، ومدخل سلوكيالعقلية اتطاةالنشاطات لو منظومتو  ىذه

اتظنظمة إدارة طيع تاليومية، تس والعمليات الداعمة تعذه النشاطات، ودتغها بعضها ببعض تكامليا في بنية العمليات
  5في الآتي (011، ةفحة 9111)حجازي،  حسبتتمثل نشاطات اتظنظمة اتظتعلمة بر، التعلم بفعالية أك

 :يةتاتضقائق الآ من وينطلقلى فلسفة حركة النوعية، وذلك بالاستناد إلذ حد كبتَ ع 5ياامت نظحل المشكلا .1
 .تاتظشكلا الأساليب العلمية أكثر من الاعتماد علي التخمتُ وذلك فيما يتعلق بتشخيص ىالاعتماد عل -
 .كأرضية لاتخاذ القرارات أكثر من التأكيد علي الافتًاضات واتظعلومات البيانات التأكيد علي -
 .استخداـ أدوات إحصائية بسيطة -

 وضمن ىذا النشاط، نظمي علي اتظعرفة اتصديدة وفحصهايشتمل ىذا النشاط علي البحث ال :الخلاق التجريب .2
 تم تحفيزهي وتمتلف ىذا النشاط عن النشاط السابق من حيث أف التجريب استخداـ اتظنهج العلمي أمر أساسيفإف 

 .(119، ةفحة 9103)تقشري،  ؿ الصعوبات اتظوجودةؿ التوسع الأفقي لا من خلاؿ الفرص، ومن خلامن خلا
ب تك كما وإخفاقاتها، وتقييمها بشكل نظميعلى اتظنظمات مراجعة تؾاحاتها  5التعلم من التجارب الماضية .3

 .عليها والاطلاععلى اتظنظمات أف تقوـ بتدوين الدروس اتظتعلمة بشكل يتيح للأفراد الوةوؿ إليها 
ر قوة تأتي في التبصرات الأكث إف التعلم بمجملو ليس نتيجة عملية التحليل الذاتي بل إف التعلم من الآخرين: .4

وؿ على وجهة نظر جديدة، يعيشها الفرد، وذلك يهدؼ اتضص إلر خارج البيئة التي ؿ النظربعض الأحياف من خلا
 .للأفكار وتػفزا للتفكتَ الإبداعي خصبة يكوف أرضا اتظنظمات الأخرى تنكن أف لذفالنظر إ

 الأفراد عملية تشارؾ الأفكار بتُاعلية في تؼتلف أتؿا  اتظنظمة، فتكب أف يتم نشر اتظعرفة بسرعة وف نقل المعرفة: .5
 التقارير اتظكتوبة :وعلى نطاؽ واسع أثر إتكابي بالغ، وىناؾ تغموعة من الآليات اتظساعدة في نقل اتظعرفة مثل

 .(011، ةفحة 9111)حجازي،  والشفوية، اتظرئيات، الصوتيات، والزيارات اتظيدانية
 بالمنظمة المتعلمة رابعا: العلاقة جودة الحياة الوظيفية

الأوؿ ىو مسعى شخصي حيث تنكن إظهار اتظعرفة  ،ىناؾ فرؽ بتُ تعلم الأفراد والتعلم في اتظنظمات
يتطلب الأختَ توليد اتظعرفة التي سيكوف تعا تأثتَ على  ومن ناحية أخرى ،لتعلم بطرؽ فرديةاتظكتسبة من خلاؿ ا

التغيتَ السلوكي في سياؽ أوسع وسيؤدي مثل ىذا التغيتَ عند إظهاره بشكل تراعي إلذ التعلم التنظيمي حيث يولد 
كعملية تطلق القيمة، فإنها تحتاج إلذ   تعلمةة لكي تدعم اتظنظمة اتظنظمجديدة وتملقوف قيمًا جديدة للمالأفراد رؤى 

توفتَ ثقافة مناسبة من خلاؿ تطوير اتعياكل والاستًاتيجيات والعمليات التي تعزز سلوكيات التعلم التي تعمل على 
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اتصوىر الأساسي إلذ أف  (Fauske & Raybould, 2005)كل من أشار  قد و  ،اتظستوى الفردي واتصماعي والتنظيمي
النمو اتظفرط تحتاج إلذ معاتصة التعلم  تت ذات معدلانظماللتعلم التنظيمي يكمن في التعلم اتصماعي، فإف اتظ

  اتصماعي في كل مرحلة حتى تنكن تحقيق التعلم التنظيمي.
شكل دوري، بد  من اتظستوى بأف التعلم في اتظنظمة يكوف  (Gyambrah & Priscilla, 2017)ويفتًض 

الفردي حيث يتم منح الأفراد الفرةة لاكتساب معرفة جديدة، ثم إلذ مستوى الفريق، حيث يتم مشاركة اتظعرفة 
مي لطابع التنظياتظكتسبة بتُ الأعضا ، ثم على اتظستوى اتظنظمة، حيث يتم نقل اتظعرفة اتصديدة اتظكتسبة أو إضفا  ا

جرد اكتساب اتظعرفة، أو مشاركة اتظعرفة اتظكتسبة بتُ الأعضا ، لا يعزز بموفي ضو  ذلك، يفُتًض أنو  عليها في اتظنظمة
وتطور بشكل كاؼٍ رضا اتظوظفتُ أو رفاىهم ما لد تكن ىناؾ فرةة لنقل ومعرفة تأثتَ اتظعرفة اتظكتسبة على تفو 

نظيمي أمراً ضرورياً إذا كانت اتظنظمات تسعى إلذ تسختَ جودة اتضياة لذلك، يعد التعلم على اتظستوى الت اتظنظمة
 الوظيفية تظوظفيها.

كن أف تنتد عدـ الرضا تن توةلوا إلذ أنو (Yeo & Li, 2013, pp. 139-140) في دراسة أجرىا كل منو 
وعلى ىذا النحو تنكن أف يؤثر  العمل وىذا يؤدي إلذ عواقب سلبية،خارج  موظفتُ عن العمل إلذ حياتهمللالوظيفي 
لدى تطبيق جودة اتضياة الوظيفية القدرة على التأثتَ على توجههم التعليمي لمجرد أنو تنكنهم الاعتماد  اتظوظفتُتصور 

على التعلم تظساعدتهم في البحث عن فرص جديدة لتحستُ رضاىم الوظيفي العاـ والذي يؤثر بدوره أيضا على 
الدعم الاجتماعي اتظقدـ في عملهم تظتابعة تنكن تحديد التوجو التعليمي للموظفتُ من خلاؿ و  ارج العمل،خحياتهم 

شرفتُ عملية التعلم، يتم تعريف الدعم الاجتماعي من خلاؿ تكامل اتظواقف والعواطف والإجرا ات من اتظرؤوستُ واتظ
إعطا  الفرةة والدعم من اتظرجح أف يكوف اتظوظفوف أكثر انفتاحًا على فرص التعلم  العليا بمعتٌ آخر الإدارة و

 لأنو يعزز قدرتهم على اغتناـ الفرص اتصديدة والصعبة. والتدريب
 ، على الرغم من أنهالتعلم ة متطلبات مكاف العملوجدتا أف زياد (Fonseca and Verma) دراسة وفي

 تزداد متطلبات التعلم في اتظنظمة، عندما ا تعموفقً  جودة اتضياة الوظيفية، لا تساىم في ضرورية لتحقيق القدرة التنافسية
ر على الرفاىية والذي بدوره يؤثالشخصية فإنو تنيل إلذ أف يكوف لو تأثتَ سلبي على تصور التوازف بتُ العمل واتضياة 

 من ناحية أخرىو  .(Gyambrah & Priscilla, 2017) اتطاةة بهم النفسية للموظفتُ ومن ثم جودة اتضياة الوظيفية
وجد أف ىناؾ علاقة كبتَة بتُ تطبيق مكونات اتظنظمة اتظتعلمة وجودة اتضياة سة مقارنة درا (Darafsh, 2012) أجرى

ىذا يعتٍ أف جودة اتضياة الوظيفية  ة بتُ المجموعتتُ )اتعند وإيراف(الوظيفية، ومع ذلك وجد أف قوة العلاقة كانت تؼتلف
. لبيئة العربية اتصزائرية  الدراسة اتضالية في اسيتم إجراوتعذا . ةت واتظواقف اتظختلفحسب البيئابشكل تؼتلف  ينُظر إليها

أثر جودة اتضياة الوظيفية على تحقيق اتظنظمة بشكل أكبر في  والتحقق ة وسدىا في ىذا المجاؿيجوة اتظعرففالتوسيع ل
 واتظنظمة اتظتعلمة التعلم التنظيمياتساؽ في العلاقة بتُ  وجود عن الدراسات السابقة ت بعضكشففقد  ، اتظتعلمة

 . وأخرى لا وجودة اتضياة الوظيفية
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 خلاصة
الثاني والذي حاولنا فيو تسليط الضو  على الإطار النظري للدراسة من خلاؿ الفصل في من خلاؿ ما ورد 

من خلاؿ ثلاث مطالب رئيسية تدثلت في مبحثتُ، حيث تناولنا فيهما الإطار النظري تظفهوـ جودة اتضياة الوظيفية 
تلف الباحثوف في اتكاد دراسة التطور التارتمي للمفهوـ والذي مر بأربعة مراحل وةولا إلذ اتظفهوـ اتضالر حيث اخ

وجهات النظر واتظدارس الفكرية التي ينتموف إليها، وةعوبة التفريق بتُ جودة اتضياة  ؼتعريف أكادتني تػدد لاختلا
إلخ والتي حاولنا  ، الثقافة التنظيمية...ةالوظيفية وبتُ عدة مصطلحات مشابهة مثل رضا  الوظيفي، الرفاىية الاجتماعي

لتطبيق تدر الوظيفية عبارة عن برامج قابلة ل الفصل، كما اتضح أف جودة اتضياة  ىذابينهم في التطرؽ إلذ التفريق
مواقف راحل وخطوات للوةوؿ تعا عبر طرؽ ومستلزمات تكب عدـ الاخلاؿ بها فالعوائق كالتكاليف اتظالية و بم

تتطلب عدة  جودة في حياة الوظيفيةؿ دوف تطبيقها، ومنو ستنتج أف تحو  التي قد يكوف من أسباب الإدارةو النقابات 
اتظشاركة والقيادة السليمة وتوفتَ البيئة الصحية كلها عوامل تساعد على  منها تػددات لتطبيقها بشكل سليم ثبتت

الدوافع التي تلزـ اتظنظمة التقليدية إلذ التحوؿ إلذ منظمة تحديد أىم  تؾاح تفعيلها، واتظبحث الثاني الذي حاولنا فيو
وما ىي الكيفية للوةوؿ إليها بعدىا قدمنا عدة تفاذج للقياس مستوى اتظنظمة اتظتعلمة بالإضافة إلذ متعلمة 

 لاستًاتيجيات اتظتبعة في تعزيزىا، وفي الأختَ تطرقنا إلذ العلاقة النظرية بتُ جودة اتضياة الوظيفية واتظنظمة اتظتعلمةا
ات السابقة لكل متغتَ من متغتَات الدراسة على حدى وسنحاوؿ في الفصل الثالث الولوج إلذ مراجعة الدراس

ربطت بتُ اتظتغتَين والتعقيب عليها وتبياف أوجو التشابو والاختلاؼ بينهم وبتُ دراساتنا التي ثم التطرؽ إلذ الدراسات 
 اتضالية مع تحديد الفجوة العلمية بتُ الدراسات السابقة والدراسة اتضالية.
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 تمهيد
رصد  منلنا  سمحتالتي و  ،سجلا مليئا بالدعلوماتالدراسات السابقة التي تعتبر في ىذا الفصل سنتناوؿ 

وؿ على لكتروني للحصالدكتبي والإ والتنقيبالبحث  عملية إذ بعد ،الظاىرة أو الدشكلة التي لضن بصدد معالجتها
حيث الدراسة،  متغنًات ببنالعلاقة  تناولتالتي  السابقة الدراسات خاصةو  ناعلاقة بموضوعالذات  السابقة دراسات

 البيئة، سواء في على حدىكل متغنً من متغنًات الدراسة التي تعالج  السابقة  الدراساتفي  وفرة كبنًةأف ىناؾ  وجدنا
 (20) نهايمن ىذه الدراسات والتي اخترنا من ب عدد كبنًإثر ذلك تحصلنا على  وعلى، أو الأجنبيةالعربية  أو ،ةيالمحل

التي  السابقة لدراساتأما ا جيدة من أجل الاستفادة منها في تحديد الفجوة العلمية لدراستنا، علميةقيمة  دراسة ذات
دراسات أجنبية حوؿ  (05)ا نفقد وجد والدنظمة الدتعلمة جودة الحياة الوظيفيةبنٌ ية نً التأثأو تدرس العلاقة تربط 

قمنا  ثيح ،الحالية في الحدود الزمنية والدكانية للدراسة الدتغنًين بنٌ خلو أي دراسة عربيةحنٌ العلاقة بينهما في 
وتم  ،دكتوراه، رسائل ماجيستنً، ومقالات علمية( بحثا أكادلؽيا يتنوع من أطروحات 25حوالي ) وتلخيص بتحليل
 التشابو أبرزنا أوجوعقبنا في الأخنً عليهم و ، كما الأقدـإلى  الأحدثمن  البعد الزمني للدراسات حسب ترتيبها

على رئيسنٌ الفصل إلى مبحثنٌ ىذا وتم تقسيم  ومن ثم تحديد الفجوة العلمية، الحاليةة دراس وببن بينهموالاختلاؼ 
 الآتي: النحو

 متغيرات الدراسةالتي تناولت  السابقة المبحث الأول: الدراسات
 السابقة الدراساتعلى  التعقيبالمبحث الثاني: 
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 متغيرات الدراسةالتي تناولت  السابقة الدراساتالمبحث الأول: 
الدراسات السابقة لو مبرراتو العلمية التي تخدـ بشكل  فيعلى البحث والتنقيب  الأكادلؽي إف حرص الباحث

حيث تساعد ىذه الخطوة الباحث على حصر انتقادي ، مباشر البحث الدراد إلصازه في أي لراؿ من المجالات العلمية
وتعكس ىذه الخطوة أيضا أف الباحث فاىم ومتمكن من موضوعو ، ت حوؿ موضوع بحثو الحالييجر أالتي للدراسات 

في التراث النظري الدتحصل عليو ومن ثم  ةالدتشبعة وكذا تحديد الفجوات البحثية والدعرفي هبمختلف جوانبو وأبعاد ولزيط
ودراستها في البحث الأخرى السابقة والبدء من ما توصلت إليو الدراسات تسليط الضوء على ىذه الفجوات البحثية 

 .(7102)بوترعة،  الحالي
يتضمن ىذا الفصل عرضا لبعض الدراسات السابقة التي تناولت موضوع جودة الحياة الوظيفية والدنظمة 

لنا لدتاحة ابط بنٌ الدتغنًين بشكل مباشر حسب الحدود دراسات التي تر بالإضافة إلى ال، كل على حدى  الدتعلمة
 أجنبية ودراسات دراساتتصنيفها إلى  وفقالدراسات ، وسيتم التطرؽ إلى ىذه الزمنية والدكانية للطالبةفترة الخلاؿ 

 الأحدث إلى الأقدـ.، والتصنيف الزمني من عربية
 جودة الحياة الوظيفيةالدراسات التي تناولت الأول:  طلبالم

 بجودة الحياة الوظيفية المتعلقة  العربيةدراسات الأولا: 
 (2022)بوخدوني، دراسة  .1

 مؤسساتدراسة حالة مجموعة  التنظيميجودة الحياة الوظيفية وأثرىا على الالتزام "أطروحة دكتوراه بعنوان: 
 "جامعية

إلى معرفة أثر جودة الحياة الوظيفية على الالتزاـ التنظيمي  ىدؼ الباحث من خلاؿ أطروحتوالدراسة: من هدف ال
حل بم ئري، وكذا دراسة مستوى كل متغنًالجزاالشرؽ ب امعيةالجؤسسسات من الدلدى ىيئة التدريس في لرموعة 

 الدراسة.
البعد الدادي، البعد ودة الحياة الوظيفية تتمثل في )على ثلاث أبعاد رئيسية لج اعتمد الباحث منهجية الدراسة:

الإنسانية، برامج بعاد فرعية تتمثل في )الدكافآت، ظروؼ العمل الدادية، العلاقات التنظيمي، والبعد الوظيفي( وإلى أ
التكوين، فرص الترقية الوظيفية، والأماف الوظيفي( مع تثبيت الدتغنً التابع، والاعتماد على الدنهج الوصفي، واستخداـ 

مفردة من الأكادلؽينٌ من ىيئة التدريس لدى ثلاث  (2536)ة لجمع البيانات من لرتمع قدر بػالاستبانة كأدا
( جامعة سكيكدةو جامعات في منطقة الشرؽ الجزائري ) الدركز الجامعي عبد الحفيظ بوصوؼ بميلة، جامعة جيجل، 

استمارة صالحة لتحليل الاحصائي باستخداـ البرنامج الإحصائي  (380)تم استرجاع باستخداـ طريق العينة الديسرة 
SPSS. 

 ةالنتائج المتوصل إليها في الدراسومن أىم 
)البعد الوظيفي، والبعد التنظيمي(. في حنٌ وجود مستوى  بعاد جودة الحياة الوظيفيةوسط لأوجود مستوى مت -

 موعة الدؤسسسات الجامعية لزل الدراسة.منخفض للبعد الدادي، من طرؼ ىيئة التدريس لمج
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في لرموعة الدؤسسسات من طرؼ ىيئة التدريس  الحياة الوظيفيةودة وجود مستوى متوسط للمتغنً الدستقل ج -
 الجامعية لزل الدراسة.

في لرموعة الدؤسسسات  من طرؼ ىيئة التدريس وجود أثر لأبعاد جودة الحياة الوظيفية على الالتزاـ التنظيمي -
 الجامعية لزل الدراسة.

ة العمرية، الدؤسسسة الجامعية ئالفظيفية التالية: )ات الشخصية والو وجود فروؽ لجودة الحياة الوظيفية تعزى للمتغنً  -
  الدستخدمة(.

عدـ وجود فروؽ لجودة الحياة الوظيفية تعزى للمتغنًات الشخصية والوظيفية )الجنس، الحالة الاجتماعية، الرتبة،  -
 الدخل الشهري، سنوات الخدمة، عدد مرات الولوج للجامعة(.

الجانب الدادي في الدركز الأوؿ، ادخاؿ تعديلات على الجانب  توصي الدراسة بضرورة ادخاؿ تحسينات على -
التنظيمي في الدركز الثاني، وبعدىا ادخاؿ تغينًات على الجانب الوظيفي من فرض للترقية والأماف الوظيفي في الدركز 

 الثالث.
 (2021)غليظ شافية، دراسة  .2

 "الحياة المهنية لدى العامل الجزائريمفهوم جودة "مقالة بعنوان: 
عامل الجزائري لدعنى جودة الحياة الوظيفية وفيما تتمثل الباحثة إلى دراسة مستوى ادارؾ ال ىدفت :الهدف من الدراسة

  .تحقيق جودة الحياة الدهنية تحديد أىم العوائق التي تحوؿ دوفأبعادىا ومدى تأثنًىا عليو، بالإضافة إلى التوصل إلى 
، ليتم موظف (83) البالغ عددىم من موظفي مديرية الدوارد الدائية لولاية ميلة يتكوف لرتمع الدراسة منهجية الدراسة:

كأداة للدراسة حيث تضمنت أربع وتم الاعتماد على الاستبانة   ،موظفا (30)غنً عشوائية طبقية عددىا عينة أخذ 
 وتم تحليلها بتقنية تحليل المحتوى. حوؿ مفهوـ جودة الحياة الوظيفية ئلة مفتوحة للموظفنٌ للإدلاء بآرائهمأس

 ومن أىم النتائج المتوصل إليها في الدراسة:
مناسبة ومرلػة التي  الدادية والدعنوية يرتبط مفهوـ جودة الحياة الوظيفية عند العامل الجزائري بالعمل في ظروؼ -

 تساعده في حياتو الدهنية.
الأمن والاستقرار الدهني للعامل  ىي:للعامل الدهنية ودة الحياة تفق عليها جل الدبحوثنٌ لج التيمن أىم مؤسشرات  -

 .في رضا الوظيفي الذي يساعد على ازدىار العمل ويشجع على تبادؿ الدنفعة بنٌ الفرد وتراعة العمل يسهمالتي 
مهنية ىي تخوؼ بعض الإدارات من  كما يعتقد أفراد العينة أف أىم العراقيل التي تحوؿ دوف تحقيق جودة حياة -

على النتائج الإلغابية من تطبيق مع وجود لساطرة في الحصوؿ الدالية والتنظيمية الكبنًة  هاتطبيق برامج الجودة وتكاليف
 .جودة الحياة الوظيفية

 (2020)أيسم،   دراسة .3
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رؤية مقترحة لتحسين جودة الحياة الوظيفية لدى أعضاء ىيئة التدريس بکلية الدراسات العليا "مقالة بعنوان: 
 "جامعة القاىرة-للتربية

سعت الدراسة إلى تقديم رؤية مقترحة لتحسنٌ جودة الحياة الوظيفية لدى أعضاء ىيئة التدريس  الدراسة:من هدف ال
 بكلية الدراسات العليا للتربية بجامعة القاىرة.

اعتمد على الدنهج الوصفي لتحقيق أىداؼ الدراسة وتطبيق الاستبانة لتعرؼ على آراء الدبحوثنٌ  منهجية الدراسة:
بيئة العمل مع  داخل جودة العلاقات القائمة)من خلاؿ تتبع درجة توفر أبعاد جودة الحياة الوظيفية، والتي تدثلت في 

اتب والدكافآت، جودة بيئة وظروؼ العمل، جودة الخدمات التي لاء ورؤساء العمل والإدارة، جودة نظم الرو مالز 
 أعضاء، تحقيق الرضا الوظيفي، والاعتماد على التوزيع الالكتروني للاستبانة تم توزيع على كافة تقدمها الجامعة والكلية

من لستلف الأقساـ والرتب الأكادلؽية  عضو (87)وتم الاستجابة من طرؼ  (.167)التدريس والبالغ عددىم ىيئة 
 (spss)وتم الاعتماد على البرنامج الإحصائي  ،بالكلية

 ومن أىم النتائج المتوصل إليها في الدراسة:
على توافر في الاستبانة وجود موافقة بدرجة متوسطة لدى أعضاء ىيئة التدريس بكلية الدراسات العليا للتربية  -

 .أبعاد جودة الحياة الوظيفية
كما خلصت الدراسة إلى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية بنٌ متوسطات استجابات أعضاء ىيئة التدريس  -

ة تعزى لدتغنً الرتبة الأكادلؽية، إلا في بعد )جودة العلاقات القائمة داخل بيئة العمل حوؿ أبعاد جودة الحياة الوظيفي
 لحروؽ دالة احصائيا بنٌ الأساتذة الدساعدين والددرسنٌ لصامع الزملاء ورؤساء العمل والإدارة( فقد كانت ىناؾ ف

 الددرسنٌ.
وجود فروؽ بنٌ متوسطات استجابات أعضاء ىيئة التدريس حوؿ توافر جودة الحياة الوظيفية تعزى لدتغنً القسم  -

ورؤساء العمل والإدارة، العلمي، إلا أنو في الأبعاد الخاصة )بعد جودة العلاقات القائمة داخل بيئة العمل مع الزملاء 
 وبعد جودة نظم الرواتب والدكافآت، وتحقيق الرضا الوظيفي( فلم توجد فروؽ دالة احصائيا

   (2020)ىريكش و حديد، دراسة  .4
أثر جودة حياة العمل في سلوك المواطنة التنظيمية للعاملين بالسلك شبو الطبي بمستشفى " :مقالة بعنوان

  محمـد الصديق بن يحي جيجل" 
ومستوى لشارسة سلوؾ  تسعى ىذه الدراسة إلى التعرؼ على مستوى لشارسة جودة حياة العمل :الهدف من الدراسة

في سلوؾ الدواطنة التنظيمية لدى العاملنٌ بالسلك  العمل وأبعادىاالدواطنة التنظيمية، واختبار طبيعة أثر جودة حياة 
 إضافة إلى تقديم مقترحات لإدارة الدستشفى لزل الدراسة. شبو الطبي في الدستشفى لزل الدراسة،

 من أصل فردا  (170)دراسة حيث تم اختيار عينة قصديو بلغت كأداة للتم الاعتماد على الاستبانة  منهجية الدراسة: 
 (.SPSS)من السلك الشبو طبي بمستشفى لزمػد الصديق بن لػي بجيجل وتم اختبار الفرضيات ببرنامج فردا ( 470)
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 ومن أىم النتائج المتوصل إليها في الدراسة:
نظر الدبحوثنٌ، بجانبنٌ  يفسر وجود مستوى متوسط لدمارسة جودة حياة العمل بالدستشفى لزل الدراسة من وجهة -

الادارية التقليدية وضعف مواكبة التوجهات الإدارية  في تركيز إدارة الدستشفى على الدمارسات لعا: الأوؿ يتمثل
تجاه العاملنٌ، بحيث إف جودة حياة العمل يرُكز على توفنً االمحدودة والقاصرة  الحديثة، إذ يعكس ىذا الدستوى النظرة

سلطة إدارة  قد تتجاوز باعتباراتالذي يرتبط  أما الجانب الثاني فيخص الجانب الدادي ،بشروط نوعية بيئة عمل
طنة االدو  سلوؾوجود لشارسات متوسطة ، بالإضافة إلى الدستشفى لاسيما أنو يقدـ خدماتو لرانا أو بمقابل مادي رمزي

 .التنظيمي
، في حنٌ يوجد مستوى متوسط لكل من بعد وجود مستوى مرتفع لكل من بعد التكوين والعدالة التنظيمية -

نٌ في السلك الشبو لعلاقات الإنسانية من وجهة العاملالتمكنٌ، بعد التوازف بنٌ الحياة الشخصية والوظيفية، وبعد ا
 الطبي بالدستشفى لزل الدراسة.

شبو الطبي في السلك  وجود أثر إلغابي لجودة حياة العمل في سلوؾ الدواطنة التنظيمية من وجهة نظر العاملنٌ -
 .ةبالدستشفى لزل الدراس

شبو العاملنٌ في السلك  وجود أثر إلغابي للتمكنٌ والعلاقات الإنسانية في سلوؾ الدواطنة التنظيمية من وجهة نظر -
 .الطبي بالدستشفى لزل الدراسة

 (2019)حمادنة، دراسة  .5
 ".العلوم والتكنولوجيا الأردنيةجودة الحياة الوظيفية لدى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة مقالة بعنوان: "

أعضاء ىيئة التدريس في  إلى التعرؼ إلى مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى ةالباحث تىدف :الهدف من الدراسة
 ، ودراسة الفروؽ لإجابات أفراد العينة تبعا لخصائصهم الشخصية والوظيفية.جامعة العلوـ والتكنولوجيا الأردنية

البالغ و  من ىيئة التدريس لجامعة العلوـ والتكنولوجيا الأردنية بمحافظة إربديتكوف لرتمع الدراسة  منهجية الدراسة:
 (420)تم استرجاع منها طبقية ال لستارة بطريقة العينة العشوائية عينة ، ليتم أخذعضو ىيئة تدريس (753)عددىم 
 استبانة.

 لنتائج المتوصل إليها في الدراسةومن أىم ا
  د الجودة جاءت كما أف تريع أبعا (4.86)وجود مستوى مرتفع لجودة الحياة الوظيفية بمتوسط حسابي بلغ

 لدى ىيئة التدريس بالجامعة.بمستوى مرتفع جدا 
  وجود فروؽ دالة احصائيا لدى ىيئة التدريس لجميع أبعاد الدراسة تعزي لدتغنً الجنس، لصالح الإناث، ما عدا بعد

 والأمن الوظيفي، وبعد التوزاف بنٌ العمل الجامعة والحياة الاجتماعية.الاستقرار 
   وجود فروؽ دالة احصائيا لدى ىيئة التدريس لجميع أبعاد الدراسة تعزي لدتغنً الرتبة الأكادلؽية، لصالح )أستاذ

 مشارؾ، وأستاذ مساعد(.
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 بجودة الحياة الوظيفية المتعلقة  الأجنبيةدراسات ثانيا: ال
 :(Ho, Mustamil, & Jayasingam, 2021) اسةدر  .1
 :وانبعنمقالة  

“Quality of work life and lifelong learning among working adults in Malaysia: The mediating 

role of employee engagement” 
اة الوظيفية ومشاركة جودة الحيلى فحص علاقة التأثنً بنٌ إمن خلاؿ دراستهم  وفىدؼ الباحث الهدف من الدراسة:

 الدوظفنٌ في تهيئة الدوظف إلى التعلم مدى الحياة للموظفنٌ في لستلف الدؤسسسات بدولة ماليزيا.
موظف يشغلوف مناصب لستلفة في الدؤسسسات بدولة ماليزيا في  (472)من  الدراسة عينةتكوف ت منهجية الدراسة:

لرموعة متنوعة من الصناعات والقطاعات الاقتصادية بطريق العينة الدلائمة وىي تقنية غنً احتمالية سهلت عملية 
ى فقرة، واعتمد الباحث عل (31)عن طريق استبانة مكونة من توزيع الاستبانة وذلك لكبر حجم المجتمع الددروس، 

 الدنهج الوصفي التحليلي.
 ومن أىم النتائج المتوصل إليها في الدراسة:

والتعلم مدى الحياة،  الوظيفية ياةأظهرت ىذه الدراسة أنو لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بنٌ جودة الح -
أف ت الدراسة أظهر  حيث في البيئات التنظيمية في ماليزيا. الدستمرإلى التعلم  وظيفيةجودة الحياة ال يتؤسدأي لم 

 .العاـ ورضاىم الوظيفي في العمل ساعات العمل الطويلة للعماؿ الداليزينٌ قد أثرت على رفاىهم
من ناحية أخرى أظهرت ، و تعزيز مشاركة الدوظفنٌو  الوظيفيةودة الحياة بنٌ ج طردية علاقةىناؾ في حنٌ أف  -

 التعلم مدى الحياة.و وظفنٌ ومباشرة لدشاركة الدأيضا ىذه الدراسة وجود علاقة إلغابية 
ومنو نستنج أف الدشاركة داخل الدؤسسسات الداليزية تسهم في علاقة الوسيطة بنٌ جودة الحياة الوظيفية والتعلم  -

 مدى الحياة.
 (Meltem, Keziban, & Seda, 2020)دراسة  .2

 :مقالة بعنون
   “Quality of Work Life and Burnout in Healthcare Workers in Turkey” 

ىو التحقق من العلاقة التي تربط بنٌ جودة الحياة الوظيفية ومستويات الإرىاؽ بنٌ العاملنٌ في : دف من الدراسةهال
 .لراؿ الرعاية الصحية بمستشفى عاـ في مدينة أنقرة بتركيا

عن طريق الدسح شامل  (328)قاـ الباحثوف بدراسة استقصائية والتي بلغ عدد العاملنٌ فيها حوالي : منهجية الدراسة
في ، الأمراض وظروؼ العمل البدنية ،حوادث العمل، لساطر العملوفق الأبعاد التالية: لجميع العاملنٌ بمستشفى انقرة 

الرموز في ، ضغط العمل وضغط الوقت، الدنظمةالإدماج الاجتماعي في ، فرص التطوير والتحسنٌ الدستمر، العمل
 (.spss v. 20. 0)وتم معالجة البيانات ببرنامج الدؤسسسة 

 ومن أىم النتائج المتوصل إليها في الدراسة
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 أف ىناؾ مستوى جيد لجودة الحياة الوظيفية ومعتدؿ بالنسبة للإرىاؽ لدى العماؿ الرعاية الصحية، -
 (. r=0.18)توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بنٌ الدتغنًين لكن بدرجة ضعيفة  كما   -
 كما وصل الباحثاف إلى أف جودة الحيا الوظيفية ىي أساس رفاىية الدوظف وىي ضرورية لتحسنٌ أدائو. -
 (Gladis, Jose, Javier, & Edna, 2020) دراسة  .3

 :مقالة بعنوان

“Quality of Work Life:  A Study on Civil Construction Workers”  

لتقييم مستوى الرضا عن العمل لدى العاملنٌ في قطاع البناء الددني، بعيدا عن مكاف إقامتهم  :الهدف من الدراسة
 ية.وعائلتهم والظروؼ العمل الدتدنية وتأثنًىا على أداىم الصحي والدسالعة في جودة الحياة الوظيف

الاستكشافي الوصفي مع الدنهج الكمي، في ثلاث شركات لقطاع البناء تباع الدنهج قاـ الباحثوف بإ :منهجية الدراسة
عاملا، وتم معالجة البيانات  (159)مع  (JDS)الددني في البرازيل، حيث أجري فيها الدسح التشخيصي الوظيفي 

 ®.SPHINXبواسطة برنامج 
 أىم النتائج المتوصل إليها في الدراسة ومن

وجود مستوى متوسط والغابي لأبعاد جودة الحياة الوظيفية، كما كانت لبعض الدهنينٌ بدرجة سالبة، وانتهت  -
الدراسة بتوصيات مفادىا لغب تحسنٌ عمل إدارة  عوامل التي تتدخل في جودة الحياة الوظيفية من أجل ضماف رضا 

 أفضل أداء لذم.العماؿ، وبالتالي 
 (Singh & Chaudhary, 2019)دراسة  .4

 مقالة بعنوان:
 “Quality of Work Life and Dynamics of Work-related Wellbeing: An Exploratory Study of 

Textile Employees”  

التعرؼ على أثر و   على الرفاىية في العمل وظيفيةال لدعرفة تأثنً جودة الحياةىدؼ الباحثوف إلى  :الهدف من الدراسة
 .والرفاىية فيها عمل وظيفيةالدتغنًات الدلؽوغرافية على جودة الحياة ال

 غرب ولاية أوتار فيمستجيب من ثلاثة مصانع نسيج  (100)تم إجراء الدراسة من خلاؿ أخذ منهجية الدراسة: 
 وصفي واستكشافي بطبيعتو نهجالدو  ج،كرة الثل  بطريقة عينةتم اختيار الدوظفنٌ من خلاؿ طريقة أخذ عينات  ،براديش

 لذذا الغرض، تم ترع البيانات من خلاؿ طريقة مسح الجدوؿ الزمني بسبب الطفاض مستوى لزو الأمية بنٌ الدوظفنٌو 
الدتغنًات  تم تقسيم الجدوؿ الزمني إلى جزأين يتكوف منيانات على مقياس ليكرت تم تطوير استبياف ذاتي وتم قياس الب

النمو، في مكاف العمل، وتدابنً فرص التعويض الدناسب، الدتمثلة في )ة وظيفيالدلؽوغرافية وجوانب جودة الحياة ال
 .والرفاىية الدرتبطة بالعمل (الدشاركة في صنع القرار ،الضغوط الدهنية ،السلامة، الأمن الوظيفي

 أىم النتائج المتوصل إليها في الدراسة ومن 
 تلعب الدوارد البشرية دوراً بارزاً في زيادة إنتاجية الدنظمة. -
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 تلعب الدتغنًات الدلؽوغرافية دوراً في التأثنً على الرفاىية في العمل. -
 الدوظفنٌ لديهميظهر أف ، فإنو نس والرفاىية في العمل. ومع ذلكيُستنتج أف ىناؾ علاقة مهمة وإلغابية بنٌ الج -

 ية والرفاىية في العمل.وظيفتلفة عند تقييم جودة الحياة الوجهات نظر لس
 لذا تأثنً كبنً على الرفاىية في العمل. الحياة الوظيفية، فإف تريع أبعاد جودة وفقًا لنتائج الالضدار الدتعدد -
 علاقة إلغابية بنٌ جودة الحياة العملية والرفاىية في العمل لشا يزيد من إنتاجية الدوظف. ىناؾ -
والنفسية ، فسيكونوف راضنٌ عن الرفاىية البدنية والعقلية ةوظيفيعندما يكوف الدوظفوف راضنٌ عن جودة الحياة ال -

 ، لشا لغعلهم منتجنٌ.في مكاف العمل
 (Waghmare & Dhole, 2017) دراسة .5

 مقالة بعنوان:
 “Quality of work life and influencing factors”  

الذدؼ الرئيسي من ىذه الدراسة ىو تطوير فهم واضح للدراسات الحديثة الدنشورة في لراؿ  :الهدف من الدراسة
توفنً أرشيف لنقاط البحث  ،يةوظيفعلى جودة الحياة التي تؤسثر عرفة وفهم العوامل الدختلفة اللدتنمية الدوارد البشرية. 

لغابية استكشاؼ العوامل الدؤسثرة الدختلفة التي تساىم في الجودة الإو  ،لقة بدراسات جودة الحياة العمليةالسابقة الدتع
ساىم في بدوره سي ،ت والدنهجيات البحثية الدستقبليةللحصوؿ على رؤية أوضح للدراسا ،لحياة العمل بنٌ الدوظفنٌ

 الدعرفة الدتراكمة ذات الصلة في لراؿ تنمية الدوارد البشرية.
البشرية وخاصة طبيعة الدراسة التي أجريت ىي من مواد البحث ذات الصلة الدتعلقة بتنمية الدوارد  :منهجية الدراسة
دراسة للمراجعة  (15)، حيث اختار الباحثاف لستلف المجلات الوطنية والدولية فية الدنشورة وظيفيجودة الحياة ال

 .وتنقيحها
 ومن أىم النتائج المتوصل إليها في الدراسة:

لغب أف يكوف  ، لذذالؽكن أف يؤسدي إلى ارتفاع الحافزحيث نظاـ الدكافآت لو تأثنً كبنً على أداء عمل الدوظفنٌ  -
 ثاني أفضل عامل لؽنح الدزيد من الرضا للموظفنٌ.الراتب ىو حيث  وظف،مة نظاـ مناسب لتقييم أداء الدلدى الدنظ

فع الذاتي مي ولظو الدوظفنٌ وتطورىم وكذلك بنٌ الداعلكانت ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بنٌ الدؤسىل ال -
 ،وظروؼ العمل للموظفنٌ

والشخصية ملية لغد الدوظفوف الذين لؽتلكوف سنوات خبرة أقل في الدنظمة صعوبة في تحقيق التوازف بنٌ حياتهم الع -
 كانت فرص النمو متاحة للموظفنٌ الدؤسىلنٌ تأىيلا عاليا.  ،إلى مزيد من الوقت لتعلم وظائفهملأنهم لػتاجوف 

تُظهر عوامل مثل الأمن الوظيفي والعلاقات الإنسانية وتنظيم التعلم والتوازف بنٌ العمل والحياة مستوى أعلى من  -
 جودة الحياة العملية بنٌ الدوظفنٌ.
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. كاف العامل الأكثر تأثنًاً على للموظفنٌ الحياة جودةو  الوظيفيةة بنٌ برامج جودة الحياة د علاقة إلغابية وىامتوج -
 .ىو بيئة العمل تليها جوانب الوظيفة الوظيفيةجودة الحياة 

 ىناؾ أيضًا ارتباط إلغابي بنٌ رضا الدوظف والحياة الأسرية للفرد. -
مل الخمسة مثل الدكافأة الدناسبة، لغب على الدنظمة أف تضع في اعتبارىا العوا، أثناء صياغة سياسات الاستبقاء -

، والتوازف بنٌ العمل والحياة التي تؤسثر بشكل كبنً على وفرص النمو الشخصي، والقيادة والذياكل الداعمة، وبيئة العمل
 .الوظيفيةجودة الحياة 

 المتعلمةالمنظمة : الدراسات التي تناولت ثانيال طلبالم
 بالمنظمة المتعلمة المتعلقةالعربية دراسات أولا: ال

  (2021)نصار، دراسة  .1
درجة توافر أبعاد المنظمة المتعلمة في الجامعة الإسلامية بغزة من وجهة نظر أعضاء ىيئة "مقالة بعنوان: 

 "التدريس )دراسة تحليلية(
الجامعة  توافر أبعاد الدنظمة الدتعلمة في الدراسة إلى التعرؼ على درجة الباحث في ىذه ىدؼ :الهدف من الدراسة

، بالإضافة لدراسة الفروؽ لأبعاد الدنظمة الدتعلمة تعزى للمتغنًات وجهة نظر أعضاء ىيئة التدريس من الإسلامية بغزة
 وتطوير الجامعة الإسلامية بغزة. الشخصية والوظيفية وتقديم بعض الاقتراحات حوؿ ىا التوجو من أجل دعم

من تريع أعضاء الذيئة التدريسية  يتكوف لرتمع الدراسةاستخدـ الباحث الدنهج الوصفي التحليلي و  منهجية الدراسة:
وتم  ،عضو (180)عشوائية طبقية عددىا  عينة، ليتم أخذ عضو (393) البالغ عددىمبالجلفة الإسلامية بغزة 
 مارسك واتكنز في العاـقبل عد من الد(DLOQ)  لػددىا مقياسحيث كأداة للدراسة الاعتماد على الاستبانة  

م يتشجيع التعاوف والتعل، الاستفهاـو الحوار تشجيع ، فرص للتعلم الدستمر بناء) والدتمثلة في الأبعاد الأتية:، 2003
، بالبيئة الخارجية امعةربط الج، والتعلمإنشاء أنظمة لدشاركة الدعرفة ، مشتركةتراعية رؤية  من فرادالأتدكنٌ ، الجماعي

الجنس، نوع الكلية، ) :تيالآفكانت ك الدتغنًات الشخصية والوظيفيةأما بالنسبة  .(الداعمة للتعلم القيادة الاستراتيجية
 .(الرتبة الأكادلؽية

 ومن أىم النتائج المتوصل إليها في الدراسة:
بدرجة موافقة عالية، بمتوسط  نتائج الدراسة إلى توافر أبعاد الدنظمة الدتعلمة في الجامعة الإسلامية في غزة أشارت -

 (.3.60) حسابي
ارسة حوؿ درجة توفر أبعاد الدنظمة الدتعلمة في ت عينة الدرامتوسطات تقدي وجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بنٌي -

 .ناثلصالح أعضاء ىيئة التدريس الإالجنس وذلك  الجامعة الإسلامية تعُزى إلى
  .والعلمية ولصالح الكليات العلمية وجود فروؽ تعزى لنوع الكلية بنٌ الكليات النظرية -
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ارسة حوؿ درجة توفر أبعاد الدنظمة الد عينة راتعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بنٌ متوسطات تقدي -
  الرتبة الأكادلؽية.الدتعلمة في الجامعة الإسلامية تعُزى إلى

  (2021)الحمادي، دراسة  .2
 "مدى تطبيق أبعاد المنظمة المتعلمة فـي المـــدارس الثــانــويــــة بمـدينـة الـريــــاض"مقالة بعنوان: 

في الددارس الثانوية  ةالدتعلمالتعرؼ على مدى تطبيق أبعاد الدنظمة ىدفت الباحثة إلى دراسة  :الهدف من الدراسة
 .وذلك من وجهة نظر القائدات والوكيلات ،لحكومية للبنات بمدينة الرياض، وكذلك الوقوؼ على معوقات تطبيقها

الددارس في وكيلات  تريع منتمع المجاستخدمت الباحثة الدنهج الوصفي في الدراسة، وحددت  منهجية الدراسة:
مدرسة ثانوية  (130)من أصل  وكيلة وقائدة (260)الحكومية للمرحلة الثانوية للبنات بمدينة الرياض، وبلغ عددىم 

  حكومية.
 ومن أىم النتائج المتوصل إليها في الدراسة:

وكاف ترتيب أبعاد الدنظمة الدتعلمة من  (3.66) وجود درجة تطبيق لأبعاد الدنظمة الدتعلمة كبنًة بمتوسط حسابي -
القيادة ، بالبيئة الخارجية امعةربط الج ،رؤية مشتركة لتحقيق عاملنٌ)تدكنٌ الحيث درجة التوافر على التوالي كالآتي: 

 بناء ،إنشاء أنظمة لدشاركة الدعرفة والتعلم ،الحوارو تشجيع الاستفهاـ ، تشجيع التعاوف والتعلم الجماعي، الاستراتيجية
 (.فرص للتعلم الدستمر

كما أتضح وجود عدة معوقاتو تحوؿ دوف تطبيقها الصحيح ألعها: نقص الدورات التدريبية لدنسوبات الددرسة  -
لتطوير مهاراتهم في لراؿ التعلم، ندرة التعاونيات مع الجهات الخارجية من أجل تطوير برامج التعليمية والاستفادة من 

 الخبرات الخارجية.
 (2020)اللحام،  دراسة .3

غزة وعلاقتها  بمحافظاتدراجة توفر أبعاد المنظمة المتعلمة في المدارس الثانوية  "بعنوان:  رسالة ماجستير
 "بالكفاء المهنية لمديريها

الددارس الثانوية بمحافظات ىدؼ الباحث إلى التعرؼ على درجة توفر أبعاد الدنظمة الدتعلمة في  :الهدف من الدراسة
 غزة وعلاقتها بالكفاءة الدهنية لدديريها من وجهة نظر الدعلمنٌ.

راس واستهدؼ الباحث تريع معلمي ومعلمات الددتم الاعتماد على الدنهج الوصفي التحليلي،  منهجية الدراسة:
معلم  (377)وقد تم اختيار عينة عشوائية طبقية بلغت  معلما ومعلمة، (4719)عدىم  الثانوية بمحافظات غزة والبالغ

، بالاعتماد على الاستبانة كأداة من حجم المجتمع الددروس (7.98%)ومعلمة من معلمي الددراس الثانوية بنسبة 
 .(بيتر سانجللدراسة وفقا لدقياس )

 ومن أىم النتائج المتوصل إليها في الدراسة:
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درجة كلية لتوفر أبعاد الدنظمة الدتعلمة في الددارس الثانوية بمحافظات غزة من وجهة نظر معلميها حصلت  وجود -
 أي وجدو درجة مرتفعة. (76.92)على وزف نسبي 

وجود علاقة الغابية طردية عند الدستوى الدعنوية بنٌ متوسطات تقديراتهم لدستوى الدنظمة الدتعلمة ومتوسطات  -
 .لدستوى الكفاءة الدهنيةتقديراتهم 

فروؽ ذات دلالة احصائية عند الدستوى الدعنوية بنٌ متوسطات تقديرات عينة الدراسة لدرجة توفر أبعاد  توجدلا  -
، فيما توجد فروؽ في بعدي الجنستعزى لدتغنً  الدنظمة الدتعلمة ) التمكنٌ الشخصي، تعلم الفريق، التفكنً النظمي(

 الرؤية الدشتركة( وكانت الفروؽ لصالح الذكور.) النماذج العقلية، 
لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند الدستوى الدعنوية بنٌ متوسطات تقديرات عينة الدراسة لدرجة توفر أبعاد  -

ت النماذج العقلية، الرؤية الدشتركة( تعزى لدتغنًا الدنظمة الدتعلمة ) التمكنٌ الشخصي، تعلم الفريق، التفكنً النظمي،
 الوظيفية )الدؤسىل العلمي للمعلم، سنوات الخدمة للمعلم، الدؤسىل العلمي للمدير، سنوات الخدمة للمدير(.

 (2020)ميسون و خلف، دراسة  .4
دراسة تطبيقية في مصرف  -( في البيئة العراقية ومارسكاختبار صلاحية انموذج )واتكنس "مقالة بعنوان: 

 "الرشيد
 مة التي اقترحت من قبل الباحثتنٌالدنظمة الدتعل من صلاحية استبانةلى التحقق إ يهدؼ البحث :الهدف من الدراسة

 عماؿ الدصرفية في العراؽ.في البيئة الأ (ومارسك)واتكنس 
الاستبانة على عينة تم توزيع ، و بعادألنسخة الدعدلة الدتكونة من سبعة و اأتم اعتماد الاصدار الثاني  منهجية الدراسة:

وىو ثاني أكبر مصرؼ تجاري بالعراؽ  فردا (395)عددىم  عشوائية من العاملنٌ في عدد من فروع مصرؼ الرشيد بلغ
 البرنامج الاحصائي للعلوـ الاجتماعيةواستخداـ  ،فرع لوً  (151)موزعنٌ على ( 7921)إذ يبلغ عدد العاملنٌ 

(SPSS) باستخداـ الدنهج الوصفي اـ الالظوذج في البيئة العراقيةاثبتت صلاحية استخد لتحليل اجابات العينة التي ،
  .التحليلي

 ومن أىم النتائج المتوصل إليها في الدراسة:
 .(83.4)ية لعمن مؤسشرات حيث بلغت نسبة الأ ولػتويبعاد الظوذج الدنظمة الدتعلمة بما أ لألعيةوجود ادراؾ عالي  -
في  عماؿفي بنية الأ ومارسكصائص الدنظمة الدتعلمة الواردة في استبانة الظوذج واتكنس لخوجود درجة متوسطة  -

 .(70.4)مصرؼ الرشيد حيث بلغت نسبتها 
 مالذم فعليا بلغت قيمتهاأععمالذم وما تتضمنو بنية أاملنٌ لبناء خصائص متميزة لبنية وجود فجوة بنٌ طموح الع -
((12%. 

خرى لتعزيز أمنظمات لعها ضرورة تجريب ذات الألظوذج في أ عدد من التوصياتنتائج تم اقتراح وفي ضوء ال -
 .صلاحيتو في البيئة العراقية
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 (2019)الفرىود،  دراسة .5
 "رؤية مقترحة لتحويل الكليات التقنية في المملكة العربية السعودية إلى منظمات متعلمة"مقالة بعنوان: 

في الدملكة العربية سعت الدراسة إلى اقتراح رؤية لتحويل الكليات التقنية إلى منظمات متعلمة  :الدراسةالهدف من 
 وتكوف لرتمع الدراسة من تريع أعضاء الذيئة التدريبية في الكليات التقنية للبننٌ.السعودية 

فقرة لقياس لشارسات أبعاد الدنظمة ( 67)أداة الدراسة في شكل استبانة تحتوي على  رتم تطوي منهجية الدراسة:
وبالاعتماد على الدنهج الوصفي التحليلي في دراسة ( متمثلة في سبعة أبعاد، ووتكنزالدتعلمة في ضوء لظوذج )مارسك 

( 36) في عضو (3817)واقع لرتمع يتمثل في تريع أعضاء الذيئة التدريبية في الكليات التقنية للبننٌ، والبالغ عددىم 
رئيس قسم، مدرب( بلغت  اختار الباحث عينة عشوائية طبقية موزعنٌ على ثلاث فئات ) القيادات، كلية، حيث

 عضو. (383)
 ومن أىم النتائج المتوصل إليها في الدراسة:

 وأظهرت النتائج أف درجة لشارسة أبعاد الدنظمة الدتعلمة في الكليات التقنية كانت منخفضة. -
متغنً الدسمى )لى إتعزى  أبعاد الدنظمة الدتعلمة لشارسةلضو وجود الفروؽ دالة احصائيا في استجابات العينة  -

 (.ومتغنً طبيعة العمل الحالي ،الوظيفي
لى لتحويل الكليات التقنية إ( ووتكنز)مارسك لشارسة تربوية في ضوء لظوذج  (68)قاـ الباحث بتطوير رؤية من  -

 منظمات متعلمة تتكوف من أىداؼ ومقسمة إلى ثلاث مراحل مفصلة للوصوؿ إلى لظوذج )مارسك ووتكنز( مشروح
 بتفصيل والخطوات العملية.

 (2017)شتاتحة، دراسة  .6
دراسة حالة جامعة  ومبررات تبني التحول إليها "P.senge"المنظمات المتعلمة حسب بيتر سينغ "مقالة بعنوان: 

 "عمار ثليجي من وجهة نظر عينة من أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير
 "P.senge"  دؼ ىذه الدراسة إلى التطرؽ لدتغنً الدنظمة الدتعلمة من وجهة نظر الدفكرته :الهدف من الدراسة

والتركيز على ما تضمنو تطور الدفهوـ تارلؼيا وتحديد  اؿ، ولزاولة الإحاطةلمجواضحة في ىذا ا الذي لو إسهاماتو
خصائص، وفرؽ بنٌ الدنظمة الدتعلقة والتعلم التنظيمي، وقد تم إبراز أىم مبررات تبني  تعريف، يم الدتعلقة بو منالدفاى

و حتمية مفهوـ الدنظمة الدتعلمة وعرض التفسنًات العميقة حوؿ ضرورة أ التحوؿ من مفهوـ الدنظمة التقليدي إلى
الدنظمة في البيئة واستمرارىا من خلاؿ التميز عن طريق عملية  التغينً إلى الدفهوـ الجديد الذي من شأنو ضماف بقاء

 التعلم.
لستارة مدروسة حيث للدراسة واختيار عينة  تم إسقاط الدراسة النظرية على الجامعة كمجتمع منهجية الدراسة:

 تمثلالد المجتمعفي حققت الباحثة من ىذا النوع من العينات مزية معرفة وفهم استجابة أراء الدبحوثنٌ وتحليلها، وذلك 
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واستخدمت الباحثة  بجامعة عمار ثليجي بالأغواط، وعلوـ التسينًوالتجارية ساتذة كلية العلوـ الاقتصادية في أ
  كأداة للدراسة من النوع الدفتوح والذي يسمح للباحث بالإجابة على الأسئلة بحرية تامة.  رة(الدفتوحة )أو الح الاستبانة

  ومن أىم النتائج المتوصل إليها في الدراسة:
لخصائص  إعادة النظر في العوامل التنظيمية وجعل التنظيم موجها أساسا لعملية التعلم أكثر كاكتساب تدرلغي -

 على مستوى مؤسسسات التعليم العالي أو باقي الدؤسسسات الاقتصادية بأنواعها على وصفات الدنظمة الدتعلمة سواء
 الاعتماد على الذيكل، تشكيل فرؽ عمل متكاملة، وضع أنظمة اتصاؿ فعالة :غرار الدؤسسسات الكبرى من خلاؿ

 ستويات الإدارية،تشجيع التمكنٌ الإداري مشاركة الدعلومات مع كل الد التحوؿ لضو ثقافة تكيفيو قوية،، الأفقي
التعاوني، مع دعم كل ذلك بدور القائد في البناء والدشاركة وتحديد الرؤية وتأديتو لأدواره  الاستراتيجية وانتهاج أسلوب

 .ومعلم وموجو للمرؤوسنٌ الجديدة كمصمم
 بالمنظمة المتعلمةالمتعلقة  الأجنبيةدراسات ثانيا: ال

  (Eyo & et al, 2022)دراسة  .1
 مقالة بعنوان: 

“The mediating effect of self-efficacy on the relationships between learning organization and 

career advancement among academic employees in Hamadan, Iran” 
يعتمد على   تعلمةنظمة الدالدشوشة والدربكة حوؿ بمراجعة نقدية للأدبيات الدا البحث تقوـ ىذ :الهدف من الدراسة

تبحث  ، بالإضافةلتنظيمي ومفهوـ الدنظمة الدتعلمةكل من الدنظورين النفسي والتنظيمي ويركز على التمييز بنٌ التعلم ا
ثم تسأؿ عما إذا كانت منظمة التعلم ىي مفهوـ  ةتعلمنظمة الدالدىذه الدقالة في بعض الدشكلات الدتعلقة بأدبيات 

 قابل للتطبيق على الدنظمات.
الباحثوف على الدنهج الوصفي التحليلي مراجعة الأدبيات السابقة لدفهوـ منظمة الدتعلم يعتمد  منهجية الدراسة:

 وحقيقتو وقابليتو لتطبيق الدنظمة.
 ومن أىم النتائج المتوصل إليها في الدراسة:

تها من الأدبيات حوؿ الدنظمات لا تأخذ في الاعتبار الطبيعة الفريدة للمنظمات من حيث عضويالكثنً  -
يتيح التعلم التعاوني للموظفنٌ اكتساب معارؼ ومهارات ومواقف جديدة من و  ،والأشخاص ذوي التأثنً داخلها

 خلاؿ العمل معًا.
لؽيل سنج  ، حيثوجهات النظر الأخرى بنٌ قوسنٌنهجًا أوسع ويضعوف تريع  (Senge)يتبنى بعض الدؤسلفنٌ مثل  -

 .إلى اقتراح مثاؿ نظري مركب
فكرة أف "مؤسسسة تعليمية قوية" لذا تأثنً واضح وإلغابي على الأداء تحظى بشعبية كبنًة، وقد حدد الدعلقوف لرموعة  -

 .من الفوائد لتطوير مثل ىذه الدنظمة
 ىي نوع من الثقافة وأف الدنظمة ىي في الأساس ثقافة. يؤسكد الدنظور الأقل شيوعًا على أف منظمة التعلم -
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، ىي مفهوـ خادع ويتم يًا، كما ينُادى بها حالالبحث إف فكرة الدنظمة الدتعلمة الاستنتاجات والآثار الدترتبة على -
 .تدثيلها على أنها مثالية وليست حقيقة وكشيء لؽكن أف يكوف الدادة الإعلانية للمجلة الجديدة آنذاؾ

 (Bratianu & et al, 2020) دراسة .2
 مقالة بعنوان: 

“Exploring the latent variables which support SMEs to become learning organizations” 
الغرض من ىذه الورقة ىو استكشاؼ الدتغنًات الكامنة التي تدعم الشركات الصغنًة والدتوسطة  :الهدف من الدراسة

من منطقة شماؿ شرؽ رومانيا في سعيها لأف تصبح مؤسسسات  في أف تصبح منظمات تعليمية (SMEs)الحجم 
 تعليمية.

تم الحصوؿ عليها من  (2262)من لرتمع يتكوف من استبياناً صالحاً  (950)بمعالجة  اـ الباحثوفقمنهجية الدراسة: 
الإحصائية باستخداـ برامج تدت الدعالجة  نطقة الشمالية الشرقية لرومانياشركة صغنًة ومتوسطة الحجم من الد (147)

  .AMOS v.18، ثم تحليل عامل التأكيد باستخداـ IBM SPSS v.19نقوـ بإجراء تحليل عامل باستخداـ  متخصصة
 أىم النتائج المتوصل إليها في الدراسة: ومن

كشف عنها  حصلنا على ستة متغنًات كامنة تدعم تحوؿ الشركات الصغنًة والدتوسطة إلى مؤسسسات تعليمية -
، برامج تدريب الدوظفنٌ، خلق الدعرفة واكتسابها، ىياكل الدعرفة ونقل الدعرفة، الرؤية وفرص العملتدثلت في  همبحث

يرتبط كل من ىذه الدتغنًات الكامنة بالتعلم التنظيمي والتخصصات ، حيث ودعم الابتكار، تحليلات الأعماؿ
 الخمسة الدميزة لدنظمات التعلم.

، ولا لؽكنها تطوير ة لا تدلك موارد الشركات الكبنًةتأتي القيود التشغيلية من حقيقة أف الشركات الصغنًة والدتوسط -
 إدارة الدعرفة بشكل كامل.

 (Anggara & et al, 2019)دراسة  .3
 مقالة بعنوان: 

“The mediating effect of self-efficacy on the relationships between learning organization and 

career advancement among academic employees in Hamadan, Iran” 
أف التعلم كاف ينُظر إليو على أنو شرط أساسي للأداء وأف الأفراد بحاجة إلى تكشف الأدبيات  :الهدف من الدراسة

نتيجة  ،هامهم الحالية والدستقبلية بنجاحأف يكونوا مستعدين وقادرين للالطراط في عمليات التعلم الدستمر لإلصاز م
، تريد ىذه الدراسة استكشاؼ إمكانية تطبيق مفهوـ لذلك (LO)، تتحوؿ الدنظمات إلى منظمات تعليمية كلذل

 .كومة مدينة باندونغ في إندونيسيافي حوطبيعة العلاقة بينهما،  داء العملكمتنبئ لأالدنظمة الدتعلمة  
لقياس الدنظمة  (DLOQ)بمقياس  تم استخداـ الدنهج الوصفي للدراسة، وباستخداـ الاستبانةمنهجية الدراسة: 

 ولتعقيد النموذج الدقترح تم ،(132)على  توزيع عينة ىادفة أداء العمل، وتم (IWPQ)الدتعلمة ومقياس لقياس 
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كطريقة إحصائية لشرح وجود أو عدـ وجود علاقات بنٌ تلك الدتغنًات   (PLS)استخداـ الدربعات الصغرى الجزئية 
 الكامنة.

 أىم النتائج المتوصل إليها في الدراسة: ومن
لؽكن  الدنظمة الدتعلمةعلى الاتساؽ الداخلي وبناء الدوثوقية وقدمت إجابة سليمة بأف مفهوـ  أظهرت النتائج دليلا -

 ،داء العملبمثابة متنبئ لأ الدنظمة الدتعلمةيشنً ىذا إلى أنو لؽكن اعتبار أداء العمل، حيث أف يفسر نسبة كبنًة من 
يح وتؤسكد على ىي الدسار الصح الدنظمة الدتعلمةتشنً ىذه الدراسة إلى أف الجهود التنظيمية لتنفيذ مفاىيم  ومن ثم

 وتطور الدوظفنٌ حيث يتم تصميم التعلم في العمل.تعلم الدستمر الألعية الحاسمة لػ
بة بانتظاـ لتعزيز تضمن ىذه الجهود حصوؿ الدوظفنٌ على فرصة لاكتساب مهارات ومعارؼ جديدة ومناس -

أدائهم في الوظيفة الأساسية الدوكلة إليهم مع الحفاظ على الحماس والدبادرة في العمل من خلاؿ تحمل مسؤسوليات 
قيق الأىداؼ ، تساىم ىذه الجهود بشكل حاسم في تحاية الدطاؼإضافية والاستمرار في تطوير كفاءاتهم. في نه

، استخدمت من منظور الدنهجية، ب بعض القيودذه الدراسة بحذر بسب، لغب تفسنً نتائج ىومع ذلك ،التنظيمية
قد يكوف تأثنً التساىل قد حدث عندما كاف الشخص لؽيل إلى الحكم  وبالتالي ،طريقة التصنيف الذاتي ىذه الدراسة

 .عليو
 (Parsa & et al, 2014) دراسة .4

 مقالة بعنوان: 

“The mediating effect of self-efficacy on the relationships between learning organization and 

career advancement among academic employees in Hamadan, Iran” 
من خلاؿ  والدنظمة الدتعلمةالذدؼ من ىذه الدراسة ىو تحديد العلاقة بنٌ التقدـ الوظيفي  :الهدف من الدراسة

 إيراف. ،وسيط تأثنً الكفاءة الذاتية بنٌ الدوظفنٌ الأكادلؽينٌ في جامعتنٌ حكوميتنٌ في لعداف
، حيث أكادلؽيًا تم اختيارىم عشوائيًا( 307)تم إجراء مسح باستخداـ استبياف منظم ذاتيًا بنٌ  منهجية الدراسة:

وحجم  ،وحالتهم الاجتماعية ،وعمرىم ،جنسهم) مستجيبنٌلل الخلفية الدلؽغرافية تضمنت الدكونات في الاستبانة
الذي طوره  (DLOQ)أبعاد منظمة التعلم  مقياستم تقييم منظمة التعلم باستخداـ و . (وتصنيفهم الوظيفي ،الأسرة

 لتحليل البيانات.( SEM)، تم استخداـ لظذجة الدعادلة الذيكلية (2003، 1993) (ومارسكواتكينز )
 أىم النتائج المتوصل إليها في الدراسة: ومن

  .أظهرت النتائج أف تنظيم التعلم والكفاءة الذاتية كانا مرتبطنٌ بشكل كبنً بالتقدـ الوظيفي الأكادلؽي -
لذلك قد تعزز ، تظهر النتائج أف الكفاءة الذاتية توسطت جزئيًا في العلاقة بنٌ التقدـ الوظيفي مع منظمة التعلم -

 .ا الأكادلؽية الذاتية لزيادة التقدـ الوظيفيالجامعات كفاءته
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إف طبيعة الكفاءة الذاتية كوسيط تعني أنو لؽكن تحسنٌ التقدـ الوظيفي للموظفنٌ الأكادلؽينٌ إذا كاف ىؤسلاء  -
لغب أف يكوف الأكادلؽيوف  لذلك ،ف من انعداـ الأمن في مكاف عملهمالأشخاص يؤسمنوف بقدراتهم الذاتية ولا يعانو 

 لزيادة الكفاءة الذاتية الأكادلؽية وتعزيز تقدمهم الوظيفي. متعلمةلرهزين بالدهارات الدناسبة ولديهم منظمة 
 دراسات السابقة التي تناولت المتغيرين معا :الثالث المطلب

 :(AL Haraisa, 2018) دراسة .1
 :وانبعنمقالة  

“Exploring the Role of Quality of Work Life in Building Learning Organization Applied 

Study on the Jordanian Pharmaceutical Manufacturing Companies” 
ة اة الوظيفية في بناء منظمة الدتعلمجودة الحيلى فحص تأثنً إمن خلاؿ دراستو ىدؼ الباحث  :الهدف من الدراسة

 ق بالأردف.طفي عدة مناتصنيع الأدوية  اتفي شرك
شركة لتصنيع الأدوية بالأردف موزعة على عدة مناطق، أين تم  (16)من  يتكوف لرتمع الدراسة منهجية الدراسة:

فقرة،  (31)عن طريق استبانة مكونة من بطريقة العينة العشوائية موظف  (200)مسح المجتمع الذي يتكوف من 
 واعتمد الباحث على الدنهج الوصفي التحليلي.
 ومن أىم النتائج المتوصل إليها في الدراسة:

 .وجود مستوى مرتفع لجميع أبعاد الدراسة -
ة تعليمية في شركات تصنيع الأدوية الأردنية وأعلى تأثنً لرضا نظمبناء م فيودة الحياة العملية لجتأثنً إلغابي  وجود -

 السلامة وظروؼ العمل الصحية بينما بيئة العمل ىي الأقل تأثنًاً.الوظيفي، ثم 
ومن أىم التوصيات الدراسة ضرورة الاىتماـ من قبل شركات تصنيع الأدوية في الأردف على تفعيل أبعاد جودة  -

مة الحياة الوظيفي خاصة رضا الوظيفي والسلامة الدهنية وظروؼ العمل في بيئة صحية من أجل بناء منظمة متعل
لتحقيق أىداؼ الدوظفنٌ من جهة وأىداؼ ىاتو الشركات من جهة أخرى، كما أوصى الباحث ضرورة إجراء مزيد 

لسياحة، بنوؾ، مستشفيات، اأخرى وتطبيقها في قطاعات أخرى ك من الدراسات حوؿ الدوضوع وتناوؿ أبعاد
 الفنادؽ.

 :(Gyambrah & Priscilla, 2017)دراسة  .2
 :وانبعنمقالة 

“Influence of Organizational Learning on the Quality of Work of Employees in Selected Gha-

nai an Organizations” 
 الدنظمات الغانية. معرفة تأثنً التعلم التنظيمي على جودة الحياة العملية بنٌ الدوظفنٌ في :الهدف من الدراسة

من عدة منظمات في غانا من بنوؾ، لزاضرين في جامعة كيب كوست،  يتكوف لرتمع الدراسة منهجية الدراسة:
لشرضات في مستشفى جامعة كيب كوست، موظفو خدمة العملاء والتسويق في مكتب فودافوف بغانا، والبالغ عددىم 
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موظفا للدراسة، وكاف ذلك بطريقة العينة ( 234)استجيب لدراسة تم استخداـ الاستبانة كأداة موظف،  (255)
من خلاؿ تقسيم المجتمع إلى طبقات منظمات صحية، مالية، تعليمية، اتصالات ومنظمات غنً حكومية،  الطبقية

 بالإضافة إلى إجراء مقابلات.
 ومن أىم النتائج المتوصل إليها في الدراسة:

وفقا لاختبار معامل الارتباط  الحياة الوظيفية للموظفنٌوجود علاقة الغابية كبنًة بنٌ التعلم التنظيمي وجودة  -
 . (R=0.87)ةقيمبنًسوف ب

 جودة الحياة الوظيفيةفي  (R² =0.76) علم على الدستوى التنظيمي للتنبؤس بجزء كبنً من التباينللت يوجد تأثنً كبنًا -
 .يوالجماع يمستوى الفرد أكثر من التعلم على

حث الدنظمات على خلق جو ملائم للتعلم والإبداع مع توفنً مساحة للموظفنٌ للاستفادة  تومن أىم التوصيا -
، كما يقترح بأخذ العوامل الشخصية والوظيفية امن الفرص في حل الدشكلات واتخاذ القرارات بشأف الذمة التي يؤسدونه

 بعنٌ الاعتبار.
 (Darvishi & Kohandel, 2015) دراسة .3

 :وانبعنمقالة 
“The Relationship between Learning Organization and Quality of Work Life among Physical 

Education Teachers in Delfan, IRAN” 
 بتحقق من طبيعة العلاقة بنٌ الدنظمة الدتعلمة وجودة الحياةأولا قاـ الباحثاف في ىذه الدراسة : الهدف من الدراسة

من خلاؿ جودة الحياة الوظيفية ثانيًا تقييم القدرة التنبؤسية لػ، و الوظيفية بنٌ معلمي التربية البدنية في مدينة دلفاف بإيراف
 .تعلمةمكونات منظمة الد
يتكوف لرتمع الدراسة من معلمي التربية البدنية في مدينة دلفاف بإيراف حيث تم مسح المجتمع كاملا  منهجية الدراسة:

سؤسالا  (43)معلم في التربية البدنية، وبالاعتماد على الاستبانة كأداة للدراسة مكونة من  (84)والذي لػتوي على 
  (Karyalna Yaron, 2007)سؤسالا لنموذج (44)للمنظمة الدتعلمة و (Watkins and Marsick, 1996) لنموذج

 ، وتم الاعتماد على اختبارين رئيسنٌ لعا اختبار بنًسوف والالضدار الدتعدد.لجودة الحياة الوظيفية
 لنتائج المتوصل إليها في الدراسةومن أىم ا

ة في اتخاذ القرار، جودة الحياة العملية وأبعادىا )التواصل الجماعي، وضوح الدور، السلط وجود علاقة كبنًة بنٌ -
علمي م والدنظمة الدتعلمة من وجهة نظرالالتزاـ التنظيمي، الدشاركة التنظيمية، الإجهاد الدهني، والصراع التنظيمي( 

 .(R=59%)دلفاف حيث بلغت قيمة معامل بنًسوف إلى  التربية البدنية في
 بقيمة ، إيرافمعلمي التربية البدنية في دلفاف بنٌ الدنظمة الدتعلمة، لؽكن توقع جودة الحياة العملية أبعادبناء على  -
(P = 0.001). 
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 ورضاىم للموظفنٌ العملية الحياة جودة تصبح الدعرفة، طليعة وفي تعليمية مؤسسسات إلى الدنظمات تحولت كلما -
 .ثراءً  أكثر الوظيفي

 (Asgari, Tavakollian, & Taleghani, 2012) دراسة .4
 :وانبعنمقالة 

“Examination of Relationships between the Application of Learning Organization Compo-

nents and Faculty Members Work Life in the Universities” 
 نظمة الدتعلمةكاف الغرض الرئيسي من ىذا البحث ىو معرفة العلاقة بنٌ تطبيق مكونات الد :الهدف من الدراسة

ة وظيفيالحياة ال جودةالتفكنً الدنهجي( و  ،والتعلم الجماعي )القدرات الشخصية، النماذج العقلية، الذدؼ الدشترؾ،
 بإيراف لأعضاء ىيئة التدريس في جامعات آزاد الإسلامية في غرب لزافظة مازندراف

 أستاذ، تم اختيار (480)والدكونة من  تم اختيار أساتذة جامعة آزاد الإسلامية لرتمعا للدراسة منهجية الدراسة:
 .سؤسالا (60)أستاذة للدراسة عن طريق الاستبانة مكونة من  (214)ئية الطبقية ابطريقة العينة العشو 

 لنتائج المتوصل إليها في الدراسةومن أىم ا
بعد  بنٌ مكونات الدنظمة الدتعلمة وجودة الحياة الوظيفية، حيث جاء في الدرتبة الأولى ىناؾ علاقة ارتباط موجبة، -

مقارنة بالدكونات  ود الحياة الوظيفيةبجدور وقدرة أكبر على التنبؤس من حيث قوة العلاقة حيث لو النماذج العقلية 
 لأعضاء ىيئة التدريس. الأخرى للمنظمة الدتعلمة

مفاده أف وجود ىدؼ مشترؾ في الدنظمة يساعد على خلق وزيادة الرضا الوظيفي كما توصلوا إلى استنتاج  -
 .وظيفيةحياتهم ال جودةتحسنٌ بالتالي والالتزاـ التنظيمي للموظفنٌ و 

أنو تم تحديد في ىذا البحث أف ىناؾ علاقة إلغابية وذات مغزى بنٌ التي قدمها الباحثوف قتراحات ومن الا -
، فمن الدستحسن لدسؤسولي ورؤساء الجامعات ية لأعضاء ىيئة التدريسوظيفالحياة ال جودةو مكونات الدنظمة الدتعلمة 

حوؿ مدى دورىم في شرح جودة الحياة العملية والمجالات الدناسبة لتطبيق ىذه  ،نتباه إلى ىذه الدكونات القائمةالا
 .تقاف الفردي والقدرات الشخصيةمن أجل زيادة أو تحسنٌ الإ ،ويل الجامعات إلى مؤسسسات تعليميةالدكونات وتح

، لؽكن للجامعات تطوير برامج للتعرؼ بشكل كامل على أىداؼ وقيم الجامعة من أجل إنشاء رؤية مشتركةو  -
ومن الاستراتيجيات الدتبعة: الحوار  اءمة الجامعة مع الأىداؼ الفرديةوإبلاغ الأساتذة بفوائد مواءمة أدوارىم ومو 

 .القرار وتوضيح أىداؼ الجامعة والدناقشة والدشاركة في صنع
 (Darafsh, 2012) دراسة .5

 :وانبعنمقالة 
“Relationship Between Learning Organization and Quality of Work Life: A Comparative Stu-

dy of Iran and India” 
 ة.وظيفية الحياة الجودو  الدنظمة الدتعلمةالغرض من ىذه الدراسة ىو فحص العلاقة بنٌ  :الهدف من الدراسة
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بنٌ الذند  الدراسة باستخداـ عينات لستلفة من إيراف والذند بهدؼ إجراء تحليل مقارف تم إجراء ىاتو منهجية الدراسة:
. تم إجراء بإيراف وجامعة شنًازبالذند  أعضاء ىيئة تدريس متفرغنٌ في جامعة بنجاب وتدثل لرتمع الدراسة في. وإيراف

 .ودراسة الارتباط بنٌ الدتغنًين التحليلات الوصفي
 لنتائج المتوصل إليها في الدراسةومن أىم ا

إلى أف أعضاء ىيئة التدريس في جامعة بنجاب في الذند لؽيلوف بنٌ الجامعتنٌ التحليل الدقارف حوؿ  نتائج أظهرت ال -
 بهيئة التدريسية مقارنة وظيفة الحياة الجودو  تعلمةالدنظمة الدإلى إدراؾ أف مكاف عملهم لػتل مكانة عالية في مكونات 

 من جامعة شنًاز في إيراف.
 جودةو  تعلمةتطبيق مكونات منظمة الدبنٌ عند الدستوى ية علاقة ذات دلالة إحصائ كما أظهرت النتائج وجود -

 ية.وظيفالحياة ال
 لدراسات السابقة:ليوضح الجدوؿ الآتي ملخص و 

 (: ملخص الدراسات السابقة1-3الجدول رقم )
 جودة الحياة الوظيفية الدراسات التي تناولت

 ساليبالأ دوات الأ المنهج العينة ومجتمع الدراسة  الأبعاد الهدف الدراسة
)بوخدوني، 

2022) 
 مستوى الإدراك

أثر جودة الحياة الوظيفية على 
 الالتزام التنظيمي

)البعد المادي، البعد التنظيمي، والبعد 
وإلى ابعاد فرعية تتمثل في  الوظيفي(

)المكافآت، ظروف العمل المادية، 
العلاقات الإنسانية، برامج التكوين، فرص 

 والأمان الوظيفي( الترقية الوظيفية،

عينة ميسرة من  المركز الجامعي 
عبد الحميد بوصوف بميلة، 
 جامعة جيجل، جامعة سكيكدة

  الاستبانة الوصفي

 

SPSS 

)غليظ 
شافية، 
2021) 

  مستوى الإدراك
/ 

مديرية ب نموظفيللعينة طبقية 
 الموارد المائية

 الاستبانة الوصفي
اسئلة  4

 مفتوحة

تقنية 
تحليل 
 المحتوى

)أيسم، 
2020) 

تقديم رؤية مقترحة لتحسين جودة 
 الحياة الوظيفية

بيئة العمل  جودة العلاقات القائمة داخل
مع الزملاء ورؤساء العمل والإدارة، جودة 

نظم الرواتب والمكافآت، جودة بيئة 
وظروف العمل، جودة الخدمات التي 
 تقدمها الجامعة والكلية، الرضا الوظيفي

عضاء ىيئة لأ عشوائيةعينة 
التدريس بكلية الدراسات العليا 

 للتربية بجامعة القاىرة

الاستبانة  الوصفي
 الالكترونية

 

 

SPSS 

)ىريكش و 
حديد، 
2020) 

 مستوى الإدراك
جودة الحياة الوظيفية على أثر 

 التنظيميةالمواطنة 

العادلة التنظيمية، التكوين، التمكين، 
العلاقات الإنسانية، التوزان بين الحياة 

 والوظيفية.

مستشفى محمد من عينة قصدية 
 يحي بجيجلالصديق بن 

  الاستبانة الوصفي

 

SPSS 

)حمادنة، 
2019) 

مستوى الإدراك والفروق في 
 إجابات أفراد العينة

النمط القيادي، الاستقرار والأمان، 
الوظيفي، الترقية الوظيفية، الرواتب 

والمكافآت، التوزان بين العمل والحياة، 
 التنمية المهنية ) التدريب والتعليم(

التدريس لجامعة هيئة ل عينة طبقية
العلوم والتكنولوجيا الأردنية 

 بمحافظة إربد

  الاستبانة الوصفي

 

SPSS 
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(Ho, 

Mustamil, 

& 

Jayasinga

m, 2021) 

علاقة التأثير بين جودة الحياة 
الوظيفية ومشاركة الموظفين في 
تهيئة الموظف إلى التعلم مدى 

 الحياة للموظفين

لاحتياجات ، ااحتياجات الصحة والسلامة
والاحتياجات ، الاقتصادية والأسرية

، ، واحتياجات التقديرالاجتماعية
، احتياجات التنفيذ، والمعرفة الاحتياجات

 والاحتياجات الجمالية

لمجموعة من  الملائمةعينة 
على  المؤسسات بدولة ماليزيا

اختلاف القطاعات الصناعية 
 والاقتصادية

الانحدار  استبانة الوصفي
ددالمتع

VIF 

(Meltem, 

Keziban, 

& Seda, 

2020) 

العلاقة التي تربط بين جودة 
الحياة الوظيفية ومستويات 

الإرىاق بين العاملين في مجال 
 الرعاية الصحية

حوادث العمل، مخاطر العمل، الأمراض 
العمل، فرص وظروف العمل البدنية، في 

التطوير والتحسين المستمر، الإدماج 
الاجتماعي في المنظمة، ضغط العمل 

 وضغط الوقت، الرموز في المؤسسة

ستشفى بمللعاملين   مسح شامل
 عام في مدينة أنقرة بتركيا

  الوصفي
 

 استبانة

 

 

 

spss 

v.20 

 (Gladis, 

Jose, 

Javier, & 

Edna, 

2020) 

لتقييم مستوى الرضا عن العمل 
لدى العاملين في قطاع البناء 

المدني، بعيدا عن مكان إقامتهم 
وعائلتهم والظروف العمل المتدنية 

وتأثيرىا على أداىم الصحي 
والمساىمة في جودة الحياة 

 الوظيفية

 
 

The JDS questionnaire 

 الوظيفي تشخيصيالمسح 
(JDS) لاث شركات لقطاع من ث

 المدني في البرازيل البناء

الوصفي 
 الاستكشافي

 برنامج استبانة
SPHIN

X® 

(Singh & 

Chaudhar

y, 2019) 

تأثير جودة الحياة الوظيفية على 
 الرفاىية في العمل

التعويض المناسب، فرص النمو، في مكان 
العمل، وتدابير السلامة، الأمن الوظيفي، 
 الضغوط المهنية، المشاركة في صنع القرار

ثلاثة مصانع  عينة كرة الثلج من
نسيج في غرب ولاية أوتار 

 براديش

الوصفي 
 الاستكشافي

مسح 
الجدول 

 الزمني

 معامل
الانحدار 

 ددالمتع
 

(Waghma

re & 

Dhole, 

2017) 

الهدف الرئيسي من ىذه الدراسة 
ىو تطوير فهم واضح للدراسات 

لمعرفة وفهم  الحديثة المنشورة
العوامل المختلفة التي تؤثر على 

 جودة الحياة الوظيفية

مراجعة  دراسة15 الوصفي  / /
الدراسات 
 وتنقيحها

 الدراسات التي تناولت المنظمة المتعلمة
 الدراسة الدراسة الدراسة الدراسة الدراسة الدراسة الدراسة
)نصار، 
2021) 

درجة توافر أبعاد المنظمة المتعلمة 
في الجامعة الإسلامية بغزة من 
 وجهة نظر أعضاء ىيئة التدريس

 
 انموذج )واتكنس ومارسك(

عضاء الهيئة لأ عينة طبقية
 ة الإسلامية بغزةجامعالتدريسية بال

  الاستبانة الوصفي

 

SPSS 

)الحمادي، 
2021) 

مدى تطبيق أبعاد المنظمة 
المتعلمة في المدارس الثانوية  

 لحكومية للبنات

 
 انموذج )واتكنس ومارسك(

 المسح الشامل للوكيلات
لحكومية االمدارس الثانوية  

 للبنات بمدينة الرياض

الاستبانة  الوصفي
الالكترون

 ي

 

 

SPSS 
 

)اللحام، 
2020) 

درجة توفر أبعاد المنظمة المتعلمة 
قتها بالكفاءة المهنية وعلا

 لمديريها

 
 مقياس بيتر سانج

لمدراس الثانوية في ا  عينة طبقية
 بمحافظات غزة

  الاستبانة الوصفي

SPSS 
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)ميسون و 
خلف، 
2020) 

 أنموذج التحقق من صلاحية
نظمة للم)واتكنس ومارسك( 

 المصارف العراقيةالمتعلمة في 

 
 انموذج )واتكنس ومارسك(

فروع لعدد من  عينة عشوائية
 بالعراق مصرف الرشيد

 
 الوصفي

 
 الاستبانة

 

 

SPSS 

)الفرىود، 
2019) 

اقتراح رؤية لتحويل الكليات 
في  التقنية إلى منظمات متعلمة

 المملكة العربية السعودية

 
 انموذج )واتكنس ومارسك(

عضاء الهيئة التدريبية لأ عينة طبقية
في  في الكليات التقنية للبنين

 السعودية

 
 الوصفي

 
 الاستبانة

 

SPSS 
 

)شتاتحة، 
2017) 

المنظمات المتعلمة حسب 
"P.senge " ومبررات تبني

 التحول إليها

 
/ 

كلية من   عينة مختارة معروفة
العلوم الاقتصادية والتجارية 

 بجامعة الأغواط والتسيير

 
 الوصفي

الاستبانة 
 المفتوحة

 

تحليل 
 المحتوى

(Eyo & et 

al, 2022) 
نقدية للأدبيات حول  مراجعة

 باعتمادالمنظمة المتعلمة 
المنظورين النفسي والتنظيمي 

بين التعلم التنظيمي  والفرق
 والمنظمة المتعلمة

مراجعة  / الوصفي / /
الأدبيات 
 السابقة

(Bratianu 

& et al, 

2020) 

المتغيرات الكامنة التي  استكشاف
تدعم الشركات الصغيرة 

 (SMEs)والمتوسطة الحجم 
 في أن تصبح منظمات تعليمية

الهياكل ونقل ، الرؤية وفرص العمل
برامج ، خلق المعرفة واكتسابها، المعرفة

دعم ، تحليلات الأعمال، تدريبية للموظفين
 الابتكار

شركة  147 عينة عشوائية لـ
من  صغيرة ومتوسطة الحجم

 المنطقة الشمالية الشرقية لرومانيا

الكمي 
 والنوعي

  استبانة

SPSS 

v.19 

 

AMOS 

v.18 
(Anggara 

& et al, 

2019) 

استكشاف إمكانية تطبيق مفهوم 
لأداء المنظمة المتعلمة كمتنبئ 

 العمل وطبيعة العلاقة بينهما

حكومة مدينة باندونغ  عينة ىادفة (DLOQ) قياسم
 في إندونيسيا

استخدام  استبانة وصفي
المربعات 
الصغرى 
 الجزئية

(PLS) 
(Parsa & 

et al, 
2014) 

العلاقة بين التقدم الوظيفي 
من خلال  والمنظمة المتعلمة

 وسيط تأثير الكفاءة الذاتية

موظفين ل عينة عشوائية (DLOQ) قياسم
الأكاديميين في جامعتين 

 ىمدان، إيران حكوميتين في

استخدام  نةاستبا وصفي
نمذجة 
المعادلة 
الهيكلية 

(SEM) 
 دراسات التي تناولت المتغيرين معاال

 ساليبالأ دواتالأ المنهج العينة ومجتمع الدراسة الأبعاد الهدف الدراسة
(AL 

Haraisa, 

2018) 

فحص تأثير جودة الحياة الوظيفية 
منظمة المتعلمة في الفي بناء 

 بالأردن ات تصنيع الأدويةشرك

الرضا الوظيفي، أبعاد جودة الحياة الوظيفية 
بيئة و ، ظروف العمل الصحيةالسلامة 

 ،التمكين :وأبعاد المنظمة المتعلمة، العمل
، التعلم المستمر، الحوار والاستفسار

 .الاستراتيجيةوالقيادة 

شركات تصنيع من  عينة عشوائية
 ق بالأردنطالأدوية في عدة منا

 
 

 الوصفي

 
 

 استبانة

test of 

Toler

ance  

الانحدار 
ددالمتع

VIF 
(Gyambr

ah & 

Priscilla, 

تأثير التعلم التنظيمي على  التعرف
 جودة الحياة العملية

الفردي، التعلم الجماعي، التعلم  التعلم
 التنظيمي مع جودة الحياة الوظيفية

منظمات في غانا  عينة طبقية لعدة
امعة  من بنوك، محاضرين في ج

 استبانة الوصفي
 ومقابلة

تحليل 
الانحدار 
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كيب كوست، ممرضات في  (2017
كيب كوست، موظفو   مستشفى
 لعملاء والتسويق فيخدمة ا

 فودافون

المتعدد 
 القياسي

 (Darvishi 

& 

Kohandel, 

2015) 

من طبيعة العلاقة بين المنظمة 
 تعلمة وجودة الحياة الوظيفيةالم

(Karyalna Yaron, 2007) 

(Watkins and Marsick, 1996) 
معلمي التربية البدنية ل مسح شامل

 في مدينة دلفان بإيران
  استبانة الوصفي

SPSS 

 (Asgari, 

Tavakoll

ian, & 

Talegha

ni, 2012) 

العلاقة بين  تطبيق مكونات 
المنظمة المتعلمة وجودة الحياة 

 الوظيفية

القدرات الشخصية، النماذج العقلية، 
 ،والتعلم الجماعي الهدف المشترك،
وتثبيت جودة الحياة  التفكير المنهجي

 الوظيفية

ساتذة جامعة ززاد لأ طبقية عينة
 الإسلامية بإيران

معامل  الاستبانة وصفيال
الارتباط 
 بيرسون

(Darafsh

, 2012 
  دراسة العلاقة بين المتغيرين

/ 
عضاء ىيئة لأ عينة مستقلتين

التدريس في كل من جامعة بنجاب 
 بالهند وجامعة شيراز في إيران

تحليل  / الوصفي
 المقارن

 الاعتماد على الدراسات السابقةب من إعداد الطالبة المصدر:
 على الدراسات السابقة قيبالمبحث الثاني: التع

في الدبحث السابق  (2022إلى  2012)التي أجريت في الفترة الدمتدة من  من خلاؿ عرض الدراسات السابقة  
التي تدت فيها، وطرؽ سنً العمل فيها، فقد تطرقنا إلى بعض  تالأغراض التي سعت إلى تحقيقها، والبيئاباختلاؼ و 

الدراسات التي تناولت مفهوـ جودة الحياة الوظيفية وخصائص الدنظمة الدتعلمة، وبعضها تناوؿ كلا الدتغنًين معا، 
ادت حيث استفوالدلاحظ وجود كم كبنً من الدراسات العربية والأجنبية التي تناولت كلا الدتغنًين على حدى، 

 الطالبة من مراجعة الدراسات السابقة في عدة نقاط نذكر منها:
 ضبط أىداؼ الدراسة من خلاؿ الإضافة العلمية للدراسة الحالية. -
 التعرؼ على أىم الدصادر والدراجع التي لم يتسنى لنا معرفتها والاطلاع عليها من قبل. -
الحالية، إذ أف أغلب ىذه الدراسات تعرض مراجعات  سالعت الدراسات السابقة في البناء الإطار النظري للدراسة -

 نظرية لآراء وأفكار الباحثنٌ للمتغنًات التي تتعلق بهذه الدراسة.
 .تحليل البياناتلأساليب الإحصائية الدستعملة في الدقاييس وا التعرؼ على -
 مقارنة بنٌ النتائج التي توصلت إليها الدراسات السابقة والنتائج التي توصلت إليها الدراسة الحالية. عمل -
لؽكن التعقيب على الدراسات السابقة من عدة نواحي من أجل الاستفادة منها في مقارنة نتائج الدراسة كما   

 الدراسات السابقة.إليو ت الحالية بما توصل
 لدراسات السابقةوالاختلاف بين الدراسة الحالية وا أوجو التشابو :ولالأ طلبالم
في كثنً من النقاط وفي الدقابل تختلف عنها باختلاؼ الطبيعة والدراسات السابقة  الدراسة الحالية تتقاطع  

 تية:الآ في النقاطالتطرؽ إلى أىم أوجو التشابو والاختلاؼ سنحاوؿ للباحثنٌ، و  الفكريةوالدكانية والخلفيات  الزمانية
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 من حيث أبعاد الدراسةأولا: 
أبعاد عدد وطريقة تبويب ودة الحياة الوظيفية لصد تباين في اختيار اصة بجلدراسات السابقة الخللدلاحظ اإف   

ثلاث  في شكل بوبت أبعاد الدراسة (2022)بوخدوني، ، حيث دراسة الدراسة كل حسب طبيعة وأىداؼ دراستو
وىذا لؼتلف عن طريقة وإلى أبعاد فرعية، ( البعد الدادي، البعد التنظيمي، والبعد الوظيفيتتمثل في ) أبعاد رئيسية

 ,AL Haraisa) (Singh & Chaudhary, 2019) الدراسة الحالية في تقسيم الأبعاد إلى عوامل، كما لصد أف أبعاد دراسة

التي  (2020)ىريكش و حديد، . ولصد أيضا دراسة باستثناء أبعاد لم يتناولذاتتفق مع بعض أبعاد التي تناولنها  (2018
 (2019)حمادنة، منها في دراستنا كل من بعد )العادلة التنظيمية، التكوين(. ودراسة  ؿتناولت خمسة أبعاد لم نتناو 

بعاد التي لم نتطرؽ خلاؿ الدراسات السابقة لصد أف الأنها ما عدا بعد التدريب والتعليم، ومن خمسة أبعاد كلها تناول
ومنو  .(Meltem, Keziban, & Seda, 2020)لذا تتمثل في بعد ضغوط العمل وضغط الوقت ورموز الدؤسسسة مثل دراسة 

، ةالوظيفية، ، الداليةالداديتحت إحدى الجوانب أبعاد دائما ما تبوب فإف الدتفق عليو في كل دراسات ىو تناوؿ 
 .البيئة التي جرت فيها الدراسةوالتي تؤسثر مباشرة على جودة الحياة لدى الفرد وتختلف باختلاؼ  ةانب الصحيو والج
السابقة اتفقت على أبعاد الدنظمة الدراسات  أف معظمالدنظمة الدتعلمة فملاحظ التابع لمتغنً لوبالنسبة   

، (2020)اللحام،  دراسة ءباستثنا ،(Marsick & Watkins, 1993) الباحثتنٌوفق النموذج الذي قدمتو  الدتعلمة
 فقد تناولت لظوذج .(Asgari, Tavakollian, & Taleghani, 2012)  ،(AL Haraisa, 2018) ،(2017)شتاتحة، 

(Senge peter, 1990)  
 من حيث المجتمع وعينة الدراسةثانيا: 

 امعاتفي اختيار لرتمع الدراسة والدتمثل في ىيئة التدريس بالج سة الحالية مع أغلب دراسات السابقةالدراتتفق   
)حمادنة،  ،(2020)أيسم،  ،(2022)بوخدوني،  دراسة كل من فنجد و اختيار بعض الكليات أو كلية معينة وغنًىا،أ

 ,Asgari, Tavakollian) ،(Parsa & et al, 2014) ،(2017)شتاتحة،  ،(2019)الفرىود، ، (2021)نصار،  ،(2019

& Taleghani, 2012) ،(Darafsh, 2012.)  (2021)الحمادي، ،  (2020)اللحام،  دراسةفي حنٌ أف كل من،  
(Darvishi & Kohandel, 2015)  (2020)ىريكش و حديد، دراسة كل من دراسة ولصد  الددارس الثانوية،استهدفت، 

، أما الدراسات الدتبقية تنوعت طبيعة المجتمع وعينة استهدفت القطاع الصحي (Meltem, Keziban, & Seda, 2020)و
م يالدراسة في تريع القطاعات الأخرى. كما نلاحظ أف الدراسات التي جرت في الدؤسسسات التعلم العالي أو التعل

 اعتمد على طريقة العينة الطبقية. بصفة عامة
 من حيث المنهجثالثا: 

في تحقيق أىداؼ الدراسة، في اختيار الدنهج الوصفي مع الدراسة الحالية الدراسات السابقة  للجيوجد اتفاؽ   
 كل من دراسة ، حيث اختلفت الدراسة الحالية مع  في البحوث الاجتماعية وىذا راجع لصلاحية الدنهج وشيوعو

(Gladis, Jose, Javier, & Edna, 2020)  دراسة و(Singh & Chaudhary, 2019)  الدنهج الوصفي  احيث استخدمو
 الدنهج الكمي والنوعي. (Bratianu & et al, 2020) ت دراسة، واستخدمالاستكشافي
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 من حيث أدوات الدراسةرابعا: 
البيانات مع إضافة بعض الدراسات اتفقت تريع الدراسات في اختيار الاستبانة كأداة للدراسة في ترع   

كثنً من الدراسات تبنت الاستبانة ال، كم لصد (Gyambrah & Priscilla, 2017) كدراسة  للمقابلة للتدعيم الدراسة
من في حنٌ لصد دراسة كل  .(2021)غليظ شافية،  و ،(2017)شتاتحة، الدفتوحة مثل دراسة كل من ذات الأسئلة 

(Eyo & et al, 2022)، ودراسة  (Waghmare & Dhole, 2017) السابقة في مفهوـ الدنظمة  تامت بمراجعة الأدبياق
 والبحث في حقيقة الألعية التي لػظى بها في الأدبيات الإدارية. وجودة الحياة الوظيفية الدتعلمة

 الإحصائي والبرامج الأساليبحيث من خامسا: 
 (Spss) برنامج الإحصائيلصد الالسابقة التي تناولنها في أغلب الدراسات البرامج الإحصائية الدستخدمة  أما  

هل على الباحث الوصوؿ إلى وما يوفره من اختبارات تستماعية البحوث الاجالاستخداـ في الأشهر في وذلك كونو 
واختبار التباين الدسموح  (VIF) التباين تضخمومعامل اختبار الالضدار الدتعدد النتائج الدطلوبة من الدراسة ك

(Tolerance)،  راسةداعتمدتو كل من الذي و (AL Haraisa, 2018) ودراسة (Gyambrah & Priscilla, 2017)،  في
فقط للدراسة بنًسوف على معامل الارتباط  (Asgari, Tavakollian, & Taleghani, 2012)  دراسةحنٌ اعتمدت 

  (SEM) الذيكلية ادلاتذجة الدعلظوىناؾ دراسات اعتمدت  ،العلاقة بنٌ جودة الحياة الوظيفية والدنظمة الدتعلمة
ا دراسة أم، (Parsa & et al, 2014)و  ،(Anggara & et al, 2019)، (BRATIANU & et al, 2020)كدراسة 
داة الدستخدمة فقد اعتمدتا تقنية تحليل المحتوى وذلك بما يتناسب مع الأ (2021)غليظ شافية،  و ،(2017)شتاتحة، 

 ,Waghmare & Dhole)  ودراسة ،(Eyo & et al, 2022)من وفي دراسة كل  ة،وىي الاستبانة ذات الأسئلة الدفتوح

 ة الوظيفية والدنظمة الدتعلمة.قاموا بتحليل ومراجعة بعض الأدبيات والدراسات السابقة حوؿ جودة الحيا (2017
 ةعن باقي الدراسات السابق الحالية الدراسة يميزأىم ما المطلب الثاني: 

  فإف العناصر،  من عديدالالسابقة في الدراسات و الاختلاؼ بنٌ الدراسة الحالية و جو التشابو و أتعدد بالرغم من
لذا ، ة وقليلةأجنبيدراسات  كلهاحيث لصدىا   التي تربط بنٌ الدتغنًينالدراسات في نقص أف ىناؾ ىنا الدلاحظ من 
ولذذا ارتأينا  حوؿ الدوضوع.خاصة والمحلية عامة  في الدراسات العربية البحثية الدراسة الحالية لسد ىذه الفجوةتأتي 

 تعلمة.خصائص الدنظمة الد في تحقيق أثرهجودة الحياة الوظيفية الددركة و  قياس مستوىلإعطاء مسالعة علمية تتمثل في 
  لم يتم التطرؽ لذا من قبل الباحثنٌ حيث التي عوامل الدؤسثرة في جودة الحياة الوظيفية العلى أكثر تسليط الضوء

 تذانية أبعاد مبوبة في لرموعتنٌ. الدراسة الحاليةتناولت 
  لو ألعية في دراسة مستوى تطبيق من وجهة نظر الأساتذة، لدراسة الجامعة الجزائرية كمجتمع كما أف اختيار

 مدى تأثنًىا على تحقيق خصائص الدنظمة الدتعلمة.برامج جودة الحياة الوظيفية و 
 منهجية  تعددت أدوات ىذه الدراسة حيث شملت علىPLS-SEM  باستخداـ برنامجSmart PLS 4  في دراسة

 فة.لالأثر بنٌ جودة الحياة الوظيفية وخصائص الدنظمة الدتعلمة في جامعة زياف عاشور بالج
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 خلاصة
لدراسات السابقة فإننا نرى أف ىذه الدراسات تناولت كل من الدتغنًين على حدى  في ىذا الفصل بعد التطرؽ

تشابو بنٌ الدراسات السابقة والدراسة الحالية، كأداة ترع البيانات والدتمثلة في الاستبانة وطريقة تحليل ىناؾ أوجو أف و 
من الدراسات السابقة في بناء أداة الدراسة وفي  طالبةال ت، حيث استفادوالدنهج الدتبع وغنًىا من الأمور النتائج

إلى مقارنة ومناقشة النتائج الدتوصل إليها مع الدراسات السابقة،  اختيار بعض الاختبارات الدناسبة لدراستنا، بالإضافة 
 وأثرىا فيالجزائري ستاذ الجامعي تسليط الضوء على جودة الحياة الوظيفية للأ أف قيمة الأصالة العلمية تكمن فيكما 

تطرقت إلى دراسة أو عربية  لزليةىناؾ دراسة  دود الزمنية والدكانية لنا لم لصدالحي بناء خصائص الدنظمة الدتعلمة، فف
 .ةيدراسات تطبيقالدتغنًين مدعومة ببنٌ  العلاقة التأثنًية

ستوى جودة ولشا سبق لؽكن القوؿ بأف مسالعة الدراسة الحالية بصفة عامة ىي التطرؽ إلى دراسة وتحليل م
من خلاؿ دراسة ميدانية قمنا بها في جامعة زياف عاشور  في تحقيق خصائص الدنظمة الدتعلمة الحياة الوظيفية وأثره

 فيو وسوؼ لضاوؿ تقديمالديدانية،  للدراسةالإجراءات الدنهجية ، وبتفصيل أكثر سوؼ نتناوؿ في الفصل الرابع الجلفةب
 شرح لمجريات الدراسة الديدانية والدنهجية الدتعبة في تصميم الدراسة التطبيقية.
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 يدمهت
لتعرؼ على اشكالية الدراسة والفرضيات التي يجب التحقق من إلى امن الدراسة  الأوؿ في الفصل لتطرؽبعد ا

هات النظر حوؿ وعرض بـتلف وج، الدراسة والإبؼاـ بابعوانب العامة بؼوضوعناصحتها والتطرؽ إلى أهمية وأىداؼ 
في الفصل الثاني  كمتغير تابع ابؼنظمة ابؼتعلمة إلى بناء خصائص، ابؼتغير ابؼستقل ابصفته جودة ابغياة الوظيفيةمفهوـ 

 اولت كلا ابؼفهومين وتعقيب عليها.في الفصل الثالث مراجعة أىم الدراسات السابقة التي تن وبؿاولتنامن الدراسة، 
لمحة عامة عن تم بناء الفصل الرابع والذي سنحاوؿ تقدنً فيو للدراسة برقيق الأغراض السابقة ومن أجل 

ياف عاشور بابعلفة بالإضافة إلى أىم جامعة زياف عاشور بابعلفة وفيو تم التطرؽ إلى نبذة تاريخية عن نشأة جامعة ز 
الإجراءات ابؼنهجية الإضافة إلى ب، بهاالتطرؽ إلى ابؽيكل التنظيمي ابػاص و  جامعة ابعلفة  بزصالتي الإحصائية الأرقاـ

شرح الأساليب الإحصائية ابؼستخدمة في إلى و  تصميم الدراسة ابؼيدانيػة، وتم التطرؽ فيو إلى منهجية للدراسة ابؼيدانية
ابؼتغيرات الشخصية وبرليل عرض و  ة،من العينة ابؼدروسداة بصع البيانات ا باختبارات الصلاحية لأوختمهالدراسة، 
 :لعينة الدراسة، وفق مبحثين كالآتيوالوظيفية 

 المبحث الاول: لمحة عامة عن جامعة زيان عاشور بالجلفة 
 المبحث الثاني: منهجية الدراسة الميدانية وإجراءاتها
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 لمحة عن جامعة الشهيد زيان عاشور بالجلفة :الأولالمبحث 
 فيها استكماؿ. و بػرجيهاكاديدية الأشهادات ال، وبسنح لبحث العلميللتعليم العالي وا مؤسسة تعد ابعامعة

توس،، إلى الثانوي، وصولا إلى مرحلة التعليم العالي بابعامعة ابؼلعملية التعليمة من مرحلة الابتدائي، فآخر مرحلة في ا
فيها و من كلمة ابعمع والاجتماع،  امعة مشتقابع لتتويج بشهادة بسنح صاحبها فرصة الولوج لعالم الشغل، ومصطلح

ينبغي أف تتوفر في بيئة ابعامعة كل العوامل التي تساعد على إكماؿ العملية  وابؼعرفة، وبالتالي يجتمع الناس للعلم
بهيئة تدريس ذات كفاءة عالية تتمتع بكل مقومات ابعودة في بيئة التعليمية للطالب بجودة عالية، وىذا لا يتم إلا 

التي تتمحور حوؿ قياس بجامعة زياف عاشور بابعلفة وبؿاولة الاجابة على الإشكالية العمل، ومن ىنا تنطلق دراستنا 
 في برقيق خصائص ابؼنظمة ابؼتعلمة.مستوى جودة ابغياة الوظيفية ابؼدركة بؽيئة التدريس وأثره 

 تعريف لجامعة زيان عاشور بالجلفة :الأولمطلب ال
 أولا: نبذة تاريخية عن نشأة جامعة زيان عاشور بالجلفة

 ربضو الله، حيث د عبد العزيز بوتفليقةالسي السابقرئيس البقرار من  اعلمي اجامعة زياف عاشور ابعلفة قطبتعد 
 تسمى جامعة زياف عاشور نسبة إلى شهيدو 13/10/2008ابعامعة من مركز جامعي إلى جامعة في  بست ترقية

)ابؼوقع الالكتًوني  ، وتعددت تطور مراحل ترقية ابعامعة على مر السنوات كالآتيالثورة التحريريةبابؼنطقة وقائد إباف 
 :(2022بعامعة زياف عاشور ابعلفة، 

 .1990سنة  للإلكتًونيكافتتاح ابؼعهد الوطني للتعليم العالي تم  حيث -
 2000 -197 امعي بدوجب ابؼرسوـ التنفيذي رقمترقية ابؼعهد الوطني للتعليم العالي للإلكتًونيك إلى مركز ج -
 .2000سنة  ابؼتعلق بإنشاء ابؼركز ابعامعي بابعلفة 25/07/2000 بؼؤرخ فيا

ابؼتعلق  04/01/2009ابؼؤرخ في  09-09 ذلك بدوجب ابؼرسوـ التنفيذي رقمابؼركز ابعامعي إلى جامعة و ارتقاء  -
شكلة من ابعامعة لتصبح م   ب عن صدور ابؼرسوـ التنفيذي ابؼشار إليو أعلاه، إعادة ىيكلةترت ،بإنشاء جامعة ابعلفة

 يات ومعهد على التوالي:سبع كل
 .كلية العلوـ الاجتماعية والإنسانية 
 .كلية العلوـ والتكنولوجيا 
  والفنوف.كلية الآداب اللغات 
 .كلية العلوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية وعلوـ التسيير 
 .كلية علوـ الطبيعة وابغياة 
  العلوـ السياسية.و كلية ابغقوؽ 
 كلية العلوـ الدقيقة والإعلاـ الآلي. 
  الرياضية.معهد علوـ وتقنيات النشاطات البدنية و 
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 زيان عاشور بالجلفة امعةجمهام ثانيا: 
عاـ  ادى الثانيةبص 24ابؼؤرخ في  279-03ما ورد في ابؼرسوـ التنفيذي رقم مهاـ ابعامعة حسب  تتمثل

 رمضاف عاـ 04مؤرخ في  343-06 مم بابؼرسوـ التنفيذي رقمبؼعدؿ وابؼتا 23/08/2003وافق لػ بؼا 1424
 :فيما يأتي ابػاصة بتنظيمها وسيرىا المحدد بؼهاـ ابعامعة والقواعد 27/09/2006لػ وافق ابؼ 1427

 :( 343-06)ابؼرسوـ التنفيذي رقم  فيما يأتيتتمثل مهامها الأساسية في بؾاؿ التكوين العالي، 
 .تكوين الإطارات الضرورية والتنمية الاقتصادية والاجتماعية والثقافية للبلاد 
  التكوين عن طريق البحث وفي سبيل البحث.تلقين الطلبة مناىج البحث وترقية 
 للعلم وابؼعارؼ وبرصيلها وتطويرىا. مجمعبؼساهمة في إنتاج ونشر ا 
 .ابؼشاركة في التكوين ابؼتواصل 

 :التكنولوجي على ابػصوص فيما يأتيتتمثل ابؼهاـ الأساسية للجامعة في بؾاؿ البحث العلمي والتطوير 
 .ابؼساهمة في ابعهد الوطني للبحث العلمي والتطوير التكنولوجي 
 .ابؼساهمة في ترقية الثقافة الوطنية ونشرىا 
 .ابؼشاركة في دعم القدرات العلمية الوطنية 
 .تثمين نتائج البحث ونشر الإعلاـ العلمي والتقني 
 تبادؿ ابؼعارؼ وإثرائها. ابؼشاركة ضمن الأسرة العلمية والثقافية، الدولية في 

  بالجلفةعاشور  حصائيات حول جامعة زيانإ: نيالمطلب الثا
بجامعة زياف عاشور  عدد الطلبة والأساتذة حوؿ حصائياتبؾموعة من الإ إلى في ىذا ابؼطلب سوؼ نتطرؽ

بالإضافة إلى ، التكويني ، وكذا مشاريع البحثالمجلات العلميةالعلمي و  بـابر البحثو  ،ةابؽياكل البيداغوجي ،بابعلفة
 )الداخلي وابػارجي(. واتفاقيات التعاوف العلمي ات البحثكز وحدا مر 

 جامعة عدد الطلبة والأساتذة الحصائيات حول أولا: إ
 إحصائيات عدد الطلبة .1

للموسم ابعامعي،  (34032) بػابعلفة  زياف عاشور بة ابؼسجلين بجامعةيقدر العدد الإبصالي للطل
تطور تعداد الطلبة للسنوات ، وفي ابعدوؿ الآتي يوضح سير كليات ومعهد (07)على موزعين  2021/2022

 : (2022)ابؼوقع الالكتًوني بعامعة ابعلفة،  بػمسة مواسم على التوالي
 تطور تعداد الطلبة للسنوات الأخيرة(: يمثل 1-4رقم ) جدولال

 السنــة سالليسان مرحلة طلبة تعداد  الماستر مرحلة طلبة تعداد  المجمـــوع
37962 11631 26331 2017/2018 
38862 13140 25722 2018/2019 
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37967 14154 23813 2019/2020 
38182 17259 20923 2020/2021 
34032 13674 20358 2021/2022 

 djelfa.dz/ar/?page_id=63-http://www.univ :على الراب، الآتي ابؼوقع الالكتًوني بعامعة ابعلفة، متاح المصدر:

من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه نلاحظ أف خلاؿ ابػمس ابؼواسم ابعامعية ابؼاضية وجود تناقص في الطلبة مرحلة 
 ما في، بينم لزيادة الطلبة ما عدا ابؼوسم الأخير شهد تناقصالليسانس عكس مرحلة ابؼاستً التي شهدت أربع مواس

 تذبذب طفيف في تعداد الطلبة، كما ىو في الشكل الآتي: حصلبؾموع ابؼرحلتين فقد 
 يوضح توزيع تعداد الطلبة خلال المواسم الخمسة الماضية(: 1-4رقم )شكل ال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 djelfa.dz/ar/?page_id=63-http://www.univ :متاح على الراب، الآتيابؼوقع الالكتًوني بعامعة ابعلفة،  المصدر:

 إحصائيات عدد الأساتذة .2
يقوـ  كذلكمتعاقد، بتسيير العمل الإداري و  (272) ، وموظفموظف (594) طاقم إداري ىاـ يقدر بػػ يقوـ

وىو عدد نسبي يتغير بتغير ترقية  العلميةرتبهم  تلفبدخ ،(2021/2022)بدوسم  أستاذ (1032)الطلبة  بتأطير
امعة زياف عاشور بجالأساتذة إلى رتب أعلى بالإضافة إلى عملية التوظيف، وابعدوؿ الآتي يوضح عدد الأساتذة 

 بابعلفة:
 وضح عدد الأساتذة حسب رتبهم الوظيفية(: ي2-4الجدول رقم )

  الأساتذةتعداد  الرتبة
 132 أستاذ

 352 أستاذ محاضر "أ"
 198 أستاذ محاضر "ب"
 294 أستاذ مساعد "أ"

 56 أستاذ مساعد "ب"
 إدارة ابؼوارد البشرية بعامعة زياف عاشور بابعلفة من إعداد الطالبة حسب معطيات المصدر:

http://www.univ-djelfa.dz/ar/?page_id=63
http://www.univ-djelfa.dz/ar/?page_id=63
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 يوضح توزيع عدد الأساتذة حسب رتبهم الوظيفية(: 2-4رقم )شكل ال
 
 
 
 
 

 إدارة ابؼوارد البشرية بعامعة زياف عاشور بابعلفة من إعداد الطالبة حسب معطيات المصدر:
 الهياكل البيداغوجية .3

وفقا عددىا يزيد تعليمية، و أي مؤسسة من أىم العناصر الضرورية التي تقوـ عليها  بيداغوجيةتعتبر ابؽياكل ال
 :ةتيالآ البيداغوجية على ابؽياكلجامعة ابعلفة وبصفة عامة تتوفر  ة،لتعاظم أعداد الطلب

 (: يمثل الهياكل البيداغوجية بجامعة زيان عاشور بالجلفة3-4رقم ) جدولال
 التعيين العدد الاستيعابيـــة القدرة

 قاعة محاضرات 10 1310
 مدرجــــات 40 9240

 قاعـــة دروس 265 11835
 قاعـــة أعمال تطبيقيـــة 10 800

 مخابـــر 50 1840
 مسمـــع 1 600
 قاعــــة الرســـم 4 200
 ورشــــات 1 22

 قاعـــــة انترنت 23 460
 مراكــــز حسابات 20 5135
 مكتبــة وقاعة مطالعــة 50 6510
للأساتذةمكاتب  277 –  
 مكاتب اداريــــة 433 –
 قاعــة السحب 8 –
 مخابر البحث 9 –
 مراكز البحث 1 –

رياضيـــة قاعــــة 3 90  
  djelfa.dz/ar/?page_id=63-http://www.univ :ابؼوقع الالكتًوني بعامعة ابعلفة، متاح على الراب، الآتي المصدر:

0
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 "ب"أستاذ مساعد  "أ"أستاذ مساعد  "ب"أستاذ محاضر  "أ"أستاذ محاضر  أستاذ

ساتذة
أ
 تعداد ال

 تعداد الأساتذة

http://www.univ-djelfa.dz/ar/?page_id=63
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 والمجلات العلمية العلمي مخابر البحثثانيا: 
  العلمي مخابر البحث .1

 علمي بطسة عشر بـبر بحثابعلفة على زياف عاشور ، فتتوفر جامعة العلمي البحث يخص بـابرفيما ما أ
 مقسمة على كليات ابعامعة، كما ىو موضح في ابعدوؿ الآتي:

 زيان عاشورجامعة ب حث العلميبالخابر : يوضح م(4-4الجدول رقم )

سنة 
 الاعتماد

 الكلية المدير المخبر

 ادارة وعلوم الاقتصادية العلوم في الكمية الطرق مخبر 2018
 المستدامة التنمية أجل من وتطبيقاتها الأعمال

العلوم الاقتصادية والتجارية  أحمد ضيف
 وعلوم التسيير

 نـوي طـو حسين سياسات التنمية الريفية في المناطق السهبية بالجزائر 2013

 العلوم الاجتماعية والانسانية بن شريك عمر استراتيجيات الوقاية ومكافحة المخدرات في الجزائر 2008

  معيزة عيسى جمع دراسات وتحقيق مخطوطات المنطقة وغيرىا 2011
 الحقوق

 والعلوم السياسية 
 قيرع سليم الجزائر في الانسان وحقوق الديمقراطية التنمية، 2011
 طيبي عيسى الجزائر في الراشد والحكم الدستوري النظـام إصلاح 2013

سالمي عبد  قانون البيئة 2012
 السلام

 في المكتوب الجزائري الأدب و المخطوط و المصطلح 2011
 الصحافة

 الآداب خويلد محمد
 واللغات والفنون 

 معهد التربية البدنية والرياضية شاربي بلقاسم الأنشطة البدنية و الرياضية في الجزائر مخبر 2013

 علوم الطبيعة والحياة حاكم أحسن استكشاف و تثمين الأنظمة البيئة السهبية 2012

 العلوم الدقيقة قديم أحمد علوم و معلوماتية المواد 2011
 فوضيلي مختار الطبيعية والمستخلصات العضوية الكيمياء 2008 والإعلام الآلي 

  لسبـط يحي التطوير في الميكانيك والمواد 2011
 لحسن متيش الحقيقية المركبة الأنظمة وتحسين ومحاكاة نمذجة مخبر 2018 العلوم والتكنولوجيا

 حفيفة أحمد الصناعي والتشخيص التطبيقية الآليـة 2013
   djelfa.dz/ar/?page_id=182-http://www.univابؼوقع الالكتًوني بعامعة ابعلفة، متاح على الراب، الآتي: المصدر:

http://labo.univ-djelfa.dz/mqemadd/
http://labo.univ-djelfa.dz/mqemadd/
http://www.univ-djelfa.dz/labo/dddha/
http://www.univ-djelfa.dz/labo/rscaebg/
http://www.univ-djelfa.dz/labo/tmla/
http://www.univ-djelfa.dz/labo/tmla/
http://www.univ-djelfa.dz/labo/cosna/
http://labo.univ-djelfa.dz/cmplxsys/
http://www.univ-djelfa.dz/labo/laadi/
http://www.univ-djelfa.dz/ar/?page_id=182
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 المجلات العلمية .2
موزعة على الكليات حسب أخر برديث لسنة علمية، بؾلة  (37) زياف عاشور بابعلفة على امعةج توفرت

  :والمجلات موضحة في ابعدوؿ الآتي ، (2020/2021)
 2021/2020الجلفة لسنة ب زيان عاشور قائمة المجلات العلمية لجامعة: يوضح (5-4الجدول رقم )

ISSN الرقم  المجلــة اسم الجامعـــة 

2253-0339 U. DJELFA 01 مجلة التراث 
1112-8240 U. DJELFA 02 مجلة الحقوق والعلوم الإنسانية 
2335-1756 U. DJELFA 03 مجلة مقاربات 
0870-2170 U. DJELFA 04 مجلة البديل الاقتصادي 
0525-2437 U. DJELFA 05 مجلة إدارة الأعمال والدراسات الاقتصادية 
2335-1160 U. DJELFA 06 المــــــــــــداد 
2335-1128 U. DJELFA 07 مجلة البحوث السياسية والإدارية 
2170-0575 U. DJELFA 08 مجلة أنسنة للبحوث والدراسات 
9751-1112 U. DJELFA 09 دراسات وأبحاث 
2507-7228 U. DJELFA 10 للعلوم آفاق مجلة 
2352-989x U. DJELFA 11 مجلة المحترف 
5442- 2392 U. DJELFA 12 مجلة المنظومة الرياضية 
2352-9970 U. DJELFA 13 مجلة تاريخ العلوم 
2253-0991 U. DJELFA 14 مجلة الخبير الدولية 
2507-7333 U. DJELFA  15 والاجتماعيةمجلة العلوم القانونية 
1112-9212 U. DJELFA 16 تطوير العلوم الاجتماعية مجلة 
2602-9725 U. DJELFA  17  –العدد الاقتصادي –مجلة الحقوق والعلوم الانسانية 
2571-9831 U. DJELFA 18 مجلة تنوير للدراسات الأدبية والإنسانية 
2507-7465 U. DJELFA 19 مجلة حقائق للدراسات النفسية والاجتماعية 
2572-0139 U. DJELFA  20 مسارات مغاربيةمجلة 
2170-0834 U. DJELFA 21 مجلة أبحاث 
2572-0066 U. DJELFA 22 مجلة البحوث والدراسات التجارية 
2588-1817 U. DJELFA  23 الاقتصاديةمجلة المنتدى للدراسات والأبحاث 
2602-5647 U. DJELFA  24 سيسيولوجيامجلة 
2572-0163 U. DJELFA  25 والسياسةمجلة صوت القانون 

http://afak-revues.net/index.php/afak
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2602-7135 U. DJELFA 26 مجلة مفاىيم للدراسات الفلسفية 
2602-6155 U. DJELFA 27 مجلة الميدان للدراسات الرياضية والاجتماعية والإنسانية 
2602-7542 U. DJELFA 28 مجلة قضايا معرفية 
2676-184X U. DJELFA 29 والاقتصاد الإدارة بحوث مجلة 
2602-5671 U. DJELFA 30 مجلة الدراسات المحاسبية والمالية المتقدمة 
2602-7860 U. DJELFA 31 مجلة الاقتصاد الدولي والعولمة 
2716-7666 U. DJELFA 32 مجلة حقول معرفية 
2602-7011 U. DJELFA 33 مجلة المسار الرياضي 
2661-7188 U. DJELFA 34 الاقتصاديالبناء  مجلة 
2602-6198 U. DJELFA 35 والاجتماعية الرياضية للعلوم الباحث 
2335-1209 U. DJELFA International Journal of Advanced Electrical Engineering 36 
2170-1040 U. DJELFA Revue Cahiers Economiques 37 

  djelfa.dz/ar/?page_id=176-http://www.univابؼوقع الالكتًوني بعامعة ابعلفة، متاح على الراب، الآتي:  المصدر:
  ن:ويتكوف م العلمي ووحدات البحث مراكز .3

 وحدة ابغساب ابؼكثف الفيز وكيميائية/ وحدة التحليل ، وحدة البحث في الفلاحة الرعويةHPC. 
  :إلى في إطار التبادؿ ابؼعرفي قامت ابعامعة بإجراءات الشراكة والتعاوف وطنيا ودوليا وتنقسم: التعاون اتفاقيات
 الوكالة ابؼوضوعاتية للبحث في العلوـ والتكنولوجيا : التعاون الوطني تفاقياتاATRST 

 :ويشتمل على: COFFEEالشريك الاقتصادي الاجتماعي لمشروع 
 شركة جيزي للاتصالات، اتصالات ابعزائر. 
 مديرية البيئة لولاية ابعلفة OPGIبابعلفة. 
 مكتب الدراسات والأبحاث، ابؼسيلة . Ex-SECAUD 
 ابؼخبر الوطني للإسكاف والبناء . lNHC 
 بـبر الأشغاؿ العمومية. 
 وتتمثل في: التعاون الخارجـي اتفاقيات: 
 دولة بلغاريا ،ابعامعة التقنية لصوفيا. 
  جامعةGDANSK بصهورية بولندا ،للتقنية. 
 ابؼملكة ابؼغربيػةجامعة سيدي بؿمد بن عبد الله، فاس ،. 
 دولة تركياجامعػة اسطنبوؿ ،. 
  مشروعCOFFEE يالأورو متوسط إطار البرنامج في Erasmus+. 

https://mer-j.com/
http://www.elbahith.com/index.php/elbahith
http://www.univ-djelfa.dz/ar/?page_id=176


 لإطار المنهجي للدراسةا                                    رابع:                     الفصل ال

 
93 

 بالجلفةالمطلب الثاني: الهيكل التنظيمي لجامعة زيان عاشور 
لكل منظمة ىيكل تنظيمي يديزىا عن باقي ابؼنظمات الأخرى، وحتى ابعامعات ىي عبارة عن كيانات تنظيمية 
يوجد لديها ىيكل تنظيمي ينظم سيرورة العمل وابؼستويات الإدارية، وكذا السلم التدرجي للوظائف ابؼوجودة بها، 

 يدكن بسييز ابؽيكل التنظيمي بعامعة زياف عاشور ابعلفة في الشكل الآتي:و 
 الجلفةر بالهيكل التنظيمي لجامعة زيان عاشو يمثل (: 3-4)الشكل رقم 
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، صفحة 2022)عبد الدائم،  من من خلاؿ ابؽيكل التنظيمي نلاحظ أف ابعامعة تسير بهيكل إداري متكوف
160): 
 ونيابات المديرية جهزة الجامعةأأولا: 
 أجهزة الجامعة .1
 المجلس العلمي للجامعة . أ

الكليات، رؤساء المجالس العلمية للكليات،  ألف من نواب رئيس ابعامعة، عمداءيت ويتًأسو رئيس ابعامعة، وى
 والأعضاء ابؼنتخبين من طرؼ الكليات والأساتذة.

 :لمي للجامعة آراء وتوصيات بخصوصيقدـ المجلس الع
 السنوية ومتعددة السنوات للتدريب والبحوث ابعامعية. ابؼخططات 
 بـابر و  العلمي ابؼلحقات، وحدات البحث ،عاىد، الأقساـابؼ حل الكليات، وتعديل أ ومشاريع إنشاء أ

 البحث.
 .برامج التبادؿ والتعاوف العلمي الوطنية والدولية 
 .حصيلة التكوين والبحث العلمي في ابعامعة 
 .برامج تعاوف ابعامعة مع بـتلف القطاعات الاجتماعية والاقتصادية 
 .برامج الأحداث العلمية ابعامعية 
 .تدابير لاستغلاؿ نتائج الأبحاث 
 .ميزانيات ومشاريع اقتناء الوثائق العلمية والتقنية 

 رأيو حوؿ كل كما يعطي المجلس ؤلفات العلمية والتقنية للجامعة.ويقتًح توجيهات لسياسات البحوث وابؼ
ة بإبلاغ بؾلس الإدارة ويقوـ رئيس ابعامع ي والتي تسند إليو من قبل رئيسو.العلمابؼسائل ذات البعد البيداغوجي و 

خلاؿ السنة في  اجتماعيينيعقد المجلس العلمي للجامعة و  صادرة عن المجلس العلمي للجامعة.التوصيات البالآراء و 
 التعليم العالي، أوإما من الوزير ابؼكلف ب استدعاءعلى  دورة غير عادية، بناءلمجلس في وقد يجتمع ا دورات عادية.
 .على طلب من ثلثي أعضاء المجلس وأ رئيس المجلس،

 مجلس إدارة الجامعة  . ب
نظاـ مهاـ بؾلس إدارة من  (23/08/2003)ابؼؤرخ في  279-03رقم نصت مواد نص ابؼرسوـ التنفيذي 

قرارات بؾلس التعليم العالي  بدا يقضي بو ىذا النظاـ وغيره من الأنظمة، وما تقضي بوابعامعة على الآتي: مع التقيد 
يقوـ المجلس بدراسة ة، و للجامع وابؼالية وتنفيذ السياسة العامة يتولى بؾلس ابعامعة تصريف الشؤوف العلمية والإدارية

 الأىداؼ.غ وتقدنً التدابير التي تساعد على برسين أداء ابعامعة والعمل على بلو 
 يتداوؿ المجلس حوؿ:
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 .بـططات التنمية في ابعامعة على ابؼدى القصير وابؼتوس، والطويل 
 .مقتًحات لبربؾة عمليات التكوين والبحث 
 .ابغصيلة السنوية حوؿ التكوين والبحث في ابعامعة 
 .مشاريع ابؼيزانية وابغسابات ابعامعية 
 .مشاريع خط، تسيير ابؼوارد البشرية ابعامعية 
 .تقديرات ابؼوارد الذاتية في ابعامعة وطرائق استخدامها في إطار تطوير نشاطات التكوين والبحث 
 .اتفاقات شراكة مع بـتلف القطاعات الاجتماعية والاقتصادية 
 .القانوف الداخلي للجامعة 
 اقتًاحات  ريقالتقرير السنوي حوؿ نشاطات ابعامعة ابؼقدـ من رئيس ابعامعة. ويتم تعيين أعضاء المجلس عن ط

 والإدارات العمومية. مسؤوليهم الذين يقوموف باختيارىم من بين ابؼوظفين الذين يشغلوف مناصب عليا في ابؼؤسسات
 نيابات المديرية .2
 يابة مديرية الجامعة للتكوين العالي في التدرج والتكوين المتواصل والشهاداتن . أ

 :(2022الالكتًوني بعامعة ابعلفة، )ابؼوقع  ومن مهامها
 .متابعة ابؼسائل ابؼتعلقة بسير التعليم والتدريب التي تنظمها ابعامعة 
 التدرج. لسهر على احتًاـ التنظيم ابؼعموؿ بو في بؾاؿ التسجيل وإعادة التسجيل ومراقبة ابؼعارؼ وانتقاؿ طلبة 
 ابؼتواصل في ابعامعة. متابعة أنشطة التكوين عن بعد وترقية أنشطة التكوين 
 .السهر على احتًاـ التنظيم والإجراءات ابؼعموؿ بها في بؾاؿ تسليم الشهادات وابؼعادلات 
 .ضماف مسك القائمة الابظية للطلبة وبريينها 

 ومن أىم مصابغها:
 .مصلحة التعليم والتدريب والتقييم 
 .مصلحة الشهادات وابؼعادلات 
 صلحة التكوين ابؼتواصل.م 

 : يرية الجامعة للتكوين العالي في ما بعد التدرج والتأىيل الجامعي والبحث العلمينيابة مد . ب
 :(2022)ابؼوقع الالكتًوني بعامعة ابعلفة،  ومن مهامها

 .متابعة أنشطة البحث لوحدات وبـابر البحث وإعداد ابغصيلة بالتنسيق مع الكليات وابؼعاىد 
  على  ابؼسائل ابؼرتبطة بسير التكوين بؼا بعد التدرج وما بعد التدرج ابؼتخصص والتأىيل ابعامعي والسهر متابعة

 تطبيق التنظيم ابؼعموؿ بو في ىذا المجاؿ.
 .القياـ بكل نشاط من شأنو تثمين نتائج البحث 
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 .ضماف سير المجلس العلمي للجامعة وابغفاظ على أرشيفو 
 بأنشطة البحث التي تنجزىا ابعامعة. بصع ونشر ابؼعلومات ابػاصة 

 ومن أىم مصابغها:
 .مصلحة التكوين بؼا بعد التدرج وما بعد التدرج ابؼتخصص 
 .مصلحة التأىيل ابعامعي 

 : نيابة مديرية الجامعة للتنمية والاستشراف والتوجيو . ت
 :(2022) ابؼوقع الالكتًوني بعامعة ابعلفة،  ومن مهامها

 .بصع العناصر الضرورية لإعداد مشاريع بـططات تنمية ابعامعة 
 التكفل  القياـ بكل دراسة استشرافيػة حوؿ توقعات تطور التعداد الطلابي للجامعة واقتًاح كل إجراء من أجل
 لاسيما في بؾاؿ تطور التأطير البيداغوجي والإداري. بهم،
  دوريا.الإحصائية للجامعة وبريينها  البطاقةمسك 
 .القياـ بإعداد دعائم إعلامية في بؾاؿ ابؼسار التعليمي الذي تضمنو ابعامعة ومنافذىا ابؼهنية 
 .وضع برت تصرؼ الطلبة كل معلومة من شأنها مساعدتهم على اختيار توجيههم 
 .متابعة برامج البناء وضماف تنفيذ برامج بذهيز ابعامعة بالاتصاؿ مع ابؼصالح ابؼعنية 

 بغها:ومن أىم مصا
 .مصلحة الإحصػاء والاستشػراؼ 
 .مصلحة التوجيو والإعػػلاـ 
 .مصلحة متابعة برامج البناء وبذهيز ابعامعة 

 : نيابة مديرية الجامعة للعلاقات الخارجية والتعاون والتنشيط والاتصال والتظاىرات العلمية . ث
 :(2022ابعلفة، )ابؼوقع الالكتًوني بعامعة  ومن مهامها

 .ترقية علاقات ابعامعة مع بؿيطها الاجتماعي والاقتصادي وابؼبادرة ببرامج الشراكة 
 .ابؼبادرة بكل نشاط من أجل ترقية التبادؿ ما بين ابعامعات والتعاوف في بؾالي التعليم والبحث 
 .القياـ بأعماؿ التنشي، والاتصاؿ 
 .تنظيم التظاىرات العلمية وترقيتها 
 .ضماف متابعة برامج برسين ابؼستوى وبذديد ابؼعلومات للأساتذة والسهر على انسجامو 

 من أىم مصابغها:
 .مصلحة التعاوف والتبادؿ ما بين ابعامعات والشراكة 
 .مصلحة التنشي، والاتصاؿ والتظاىرات العلمية 
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 والمصالح المشتركة والمكتبة المركزية الأمانة العامةثانيا: 
 مة: الأمانة العا .1

 :)قرار وزاري مشتًؾ( تتكفػػل الأمانة العامة بدا يأتػػػي
 .ضماف تسيير ابؼسار ابؼهني بؼستخدمي ابعامعة مع احتًاـ صلاحيات الكلية وابؼعهد في ىذا المجاؿ 
 .برضير مشروع ميزانية ابعامعة ومتابعة تنفيذىا 
 متابعة بسويل أنشطة ابؼخابر ووحدات البحث. ضماف 
 .السهر على السير ابغسن للمصالح ابؼشتًكة للجامعة 
 .وضع برامج الأنشطة الثقافية والرياضية للجامعة وترقيتها 
 .ضماف متابعة وتنسيق بـططات الأمن الداخلي للجامعة بالتنسيق مع ابؼكتب الوزاري للأمن الداخلي 
 رشيف والتوثيق بؼديرية ابعامعة.ضماف تسييػػر وحفظ الأ 
 .ضماف مكتب تنظيم ابعامعة وتسييره 

 وتشمػل الأمػانة العػامػة التي يلحق بها مكتب التنظيم العاـ ومكتب الأمن الداخلي ابؼديريات الفرعية الآتيػة:
 : المديرية الفرعية للمستخدميـن والتكويـن . أ

 تتكفل بدا يأتي:
 للمستخدمين التابعين بؼديرية ابعامعة وابعامعة وابؼصالح ابؼشتًكة وكذا الذين يتولى تسيير ابؼسار ابؼهني 
 .مدير ابعامعة تعيينهم 
 إعداد وتنفيذ بـططات التكوين وبرسين ابؼستوى وبذديد معلومات ابؼستخدمين الإداريين والتقنيين و 
 .أعواف ابؼصالح للجامعة 
 .ضماف تسييػػر تعداد مستخدمي ابعامعة مع ضماف التوزيع ابؼنسجم بين الكليات وابؼعاىد وابؼلحقات 
 .تنسيق وإعداد بـططات تسيير ابؼوارد البشرية للجامعة 

مصلحة ابؼوظفين الإداريين والتقنيين / مصلحة مستخدمي الأساتذة بؼديرية الفرعية ابؼصالح الآتيػة:تشمػل ىػػذه ا
 مصلحة التكويػن وبرسين ابؼستوى وبذديد ابؼعلومات./ صالحأعواف ابؼو 

 تتكفل بدا يأتي: : المديرية الفرعية للمالية والمحاسبة . ب
 .برضير مشروع ميزانية ابعامعة على أساس اقتًاحات عمداء الكليات ومديري ابؼعاىد وابؼلحقات 
 .متابعة تنفيذ ميزانية ابعامعة 
 الكليات ومديري ابؼعاىد وابؼلحقات وضماف مراقبة تنفيذىا. برضير تفويض الاعتمادات إلى عمداء 
 .متابعة بسويل أنشطة البحث التي تضمنها ابؼخابر والوحدات 
 .برسين بؿاسبة ابعامعة 
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مصلحة / شطػة البحثمصلحة بسويػل أن/ المحاسبةمصلحة ابؼيزانية و : تشمػل ىػػذه ابؼديرية الفرعية ابؼصالح الآتيػة
 لصفقات.مراقبة التسيير وا

 :المديرية الفرعية للوسائـل والصيانـة . ت
 : )قرار وزاري مشتًؾ( تتكفل بدا يأتي

 .ضماف تزويد ابؽيئات التابعة بؼديرية ابعامعة وابؼصالح ابؼشتًكة بوسائل السير 
 صيانة ابؼمتلكات ابؼنقولة وغير ابؼنقولة بؼديرية ابعامعة وابؼصالح ابؼشتًكة. ضماف 
 .مسك سجلات ابعرد 
 .ضماف ابغفاظ على أرشيف ابعامعة وصيانتو 
 .ضماف تسيير حظيرة السيارات بؼديرية ابعامعة 

مصلحة / الصيانةو مصلحة النظافة / ابعردمصلحة الوسائل و : تشمػل ىػػذه ابؼديرية الفرعية ابؼصالح الآتيػة
 الأرشيف.

 : المديرية الفرعية للأنشطة العلمية والثقافية والرياضية . ث
 تتكفل بدا يأتػي: 

 لفائدة الطلبة.، ترقية وتنمية الأنشطة العلمية والثقافية في ابعامعة 
 .تنظيم الأنشطة التًفيهية 
 .دعم الأنشطة الرياضية في إطار الرياضة ابعامعية 
 .القياـ بأنشطة اجتماعية لفائدة مستخدمي ابعامعة 

 مصلحة الأنشطة الرياضية والتًفيهية./ الثقافيةمصلحة الأنشطة العلمية و : علىتشمػل ىػػذه ابؼديرية الفرعية 
 المصالح المشتركة .2
 مركز الأنظمة وشبكات الإعلام والاتصال التعليم المتلفز والتعليم عن بعد . أ

بحسب  2009والتعليم عن بعد ربظيا سنة  وشبكات الإعلاـ والاتصاؿ والتعليم ابؼتلفزأنشأ مركز الأنظمة 
بؼديرية ابعامعة  يحدد التنظيم الإداري 25/08/2004ػ ل وافقابؼ 1425 رجب 8ابؼشتًؾ ابؼؤرخ في  القرار الوزاري

 لرئاسة ابعامعة. مشتًكة تابعة مباشرةرة عن مصلحة والكلية وابؼعهد وملحقة ابعامعة ومصابغها ابؼشتًكة، وابؼركز عبا
 :)دليل ابؼركز( يتكفل مركز الأنظمة وشبكة الإعلاـ والاتصاؿ والتعليم ابؼتلفز والتعليم عن بعد بدا يأتي

 .استغلاؿ ىياكل الشبكات وإدارتها وتسييرىا 
  وتطويرىا.استغلاؿ تطبيقات الإعلاـ الآلي لتسيير البيداغوجية 
 .متابعة مشاريع التعليم ابؼتلفز والتعليم عن بعد وتنفيذىا 
 .الدعم التقني للتصميم وإنتاج الدروس عن طريق الإعلاـ الآلي 
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 .تكوين وتأطير ابؼتدخلين في التعليم عن بعد 
 فرع التعليم ابؼتلفز والتعليم عن بعد./ فرع الشبكات/ فرع الأنظمة ويشمل الفروع الآتية:

  الأنظمةفرع 
 تتًكز مهاـ ىذا الفرع بصفة عامة على تثبيت وإدارة خوادـ الشبكة الداخلية للجامعة وكذا تصميم وتطوير

 : ةالآتييضمن الفرع ابػدمات  سيير البيداغوجي.تطبيقات الإعلاـ الآلي ابػاصة بالت
 .السير ابعيد بغضيرة الإعلاـ الآلي ابػاصة بابعامعة 
 التقني ومتابعة للحلوؿ التقنية بؼختلف ابؼشاكل ابؼتعلقة بالأنظمة والتطبيقات ابؼعلوماتية. الدعم 
 .،....)تطوير تطبيقات الإعلاـ الآلي )البيداغوجيا، الإدارة، التسيير، ابؼكتبة 
 .التطوير والتحديث ابؼتواصل للبوابة الالكتًونية للجامعة 
 حلوؿ ابغماية ومضادات الفيروسات. تثبيت وإدارة 
  تثبيت وإدارة بـتلف ابػدمات ابػاصة بالشبكة الداخلية(FTP-MAIL-WEB-DNS.) 

 : ةالآتييوفر الفرع ابػدمات 
  الموقع الإلكترونـــي للجامعـــة(web hosting) 
 الاستضافة التقنية للموقع عن طريق خوادـ عالية ابؼستوى على أنظمة مفتوحة ابؼصدر. 
 تأمين السرفر من ابؽجمات السيبرانية التي تستهدفو بصورة دورية. 
 النسخ الاحتياطي والصيانة الدورية للخادـ. 
 :الندوات والتظاىرات العلمية، بـابر البحث، ابؼعاىد، الكليات تسليم استضافات فرعيػػػة بؼواقع. 
 البريد الإلكتروني المهنــي 

تأمين السرفر  (ZIMBRA)الاستضافة التقنية للبريد في خادـ عالي ابؼستوى باستخداـ حلوؿ مفتوحة ابؼصدر 
 .الدورية للخادـ دورية، النسخ الاحتياطي والصيانةمن ابؽجمات السيبرانية التي تستهدؼ السرفر بصورة 

  :خدمات الكترونيـــة متخصصة(services hosting) 
طرؼ  تلف ابػدمات الرقمية ابؼطورة منبـ لاستضافةفي إطار عملية الانتقاؿ الرقمي يوفر الفرع الإمكانية 

 مهندسي وتقنيي ابعامعػة.
 فرع الشبكات 

 برت ذلك: ويدخل (.شبكات وإدارتها وتسييرىااستغلاؿ ىياكل ال)تتمثل في:ها ف مهامإبصفة عامة ف
  نظاـ  طريق شبكة الانتًانت لتمكن الأسرة ابعامعية من الاستفادة منرب، ابؽياكل البيداغوجية ببعضها عن

 معلوماتي متكامل.
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 تشغيل، إدارة وتنظيم البنية التحتية للشبكة، مع ضماف امن نظم وشبكات ابؼعلومات، وتطوير بـتلف 
 الأمنية. تالاستًاتيجيا

 اسقة مع الشبكة ابغالية.ضماف تطوير وتنمية الشبكة الداخلية السلكية واللاسلكية بطريقة متن 
 .تقدنً ابؼساعدة التقنية في حالة ابؼشاكل التي تؤدي إلى توقف الرب، بالشبكة وإعادة ضب، موارد الشبكة 
 البيداغوجيا كالتسجيلات ابعامعية عن توفير بنية برتية شبكية بؼختلف تطبيقات الإعلاـ الآلي سواء للتسيير أو 

 طريق شبكة الانتًنت.
 لداخلية للجامعة بالشبكة ابعزائرية للبحث رب، الشبكة اARN،  والتي ترتب، بالشبكة الأوروبيةGEANT. 
 .السهر على احتًاـ ميثاؽ الاستعماؿ السليم لشبكة ابعزائرية للبحث 
 بالإضافة إلى استغلاؿ خدمة الانتًنت المحلية في بـتلف ىياكل جامعتنا، يتيح فرع الشبكات خدمة البريد 
 وذلك بفتح بريد الكتًوني بـصص لكل من الأساتذة، الإداريين، رؤساء ابؼصالح، طلبة الأقساـ  الالكتًوني

 .(Prenom-nom@univ-djelfa.dz)الشكل:  بعد التدرج من النهائية وما
 فرع التعليم المتلفز والتعليم عن بعد 

ضماف  بساشيا مع متطلبات نوعية التكوينبؼواجهة نقص التأطير البيداغوجي من جهة وكذلك لتحسين وتطوير 
امعة ابعلفة  طني للتعليم عن بعد، والذي تعتبرابعودة في قطاع التعليم العالي والبحث العلمي تم إطلاؽ ابؼشروع الو 

ويحتوي فرع التعليم عن بعد على قاعتين بؾهزتين وفق ابؼعايير. ىذا لاستقباؿ ابؼتعاملين في بؾاؿ التعليم  جزءا منو.
 م عن بعد وىي:والتعلي ابؼتلفز
 ابؼتدخلين  عبارة عن قاعة تقنية مزودة بأجهزة حاسوب وتطبيقات معلوماتية وىذا لدعم :قاعة التعليم عن بعد

حسب النموذج  )ابؼتعاملين( في بؾاؿ التعليم عن بعد وذلك بؼساعدتهم في إنشاء سيناريوىات للدروس على
 البيداغوجي ابؼناسب.

 ابؼهاـ  النوعي في بعض بؾالات التكوين وكذا لتسهيل التأطيركلة نقص : بغل مشقاعة المحاضرات عن بعد
تقنية للتواصل  ابعامعة. فرع التعليم عن بعد مزود بأجهزة على الأساتذة الزائرين وللتقليل من تنقلاتهم ابؼستمرة نحو

لأدلة العملية لاستخداـ وىناؾ بعض ا بواسطة المحاضرات ابؼرئية عن بعد مع ابؼؤسسات ابعامعية الوطنية والدولية.
 منصة التعليم عن بعد بسثلت في:

 .دليل استخداـ ابؼنصة لإدراج الدرس 
 .دليل استخداـ منصة ابعامعة لإدراج الدرس 
 لدراسي منصة موودؿ جامعة ابعلفة.دليل ىيكلة ابؼقرر ا 

 : مركز الطبع والسمعي البصري . ب
 يتكفل مركز الطبع والسمعي البصري بدا يأتي:
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  وثيقة إعلامية حوؿ ابعامعةطبع كل 
 طبع الوثائق البيداغوجية والتعليمية والنشرات العلمية 
 ضماف الدعم التقني لتسجيل كل الدعائم السمعية البصرية للوثائق البيداغوجية والتعليمية . 

 فرع السمعي البصري./ فرع الطبع ويشمل الفرعين الآتيين:
 : مركز التعليم المكثف للغات . ت

 التعليم ابؼكثف للغات بدا يأتي:يتكفل مركز 
 ضماف الدعم التقني للدروس ابؼهنية وبرسين ابؼستوى وبذديد ابؼعلومات في اللغات التي تنظمها الكليات. 
  السهر على سير الأجهزة ابؼتخصصة في تعليم اللغات وصيانتها. 

 .فرع النظافة والصيانة/ فرع البربؾة ويشمل الفرعين الآتيين:
 : التكنولوجي لبهوا . ث

 التكنولوجي بدا يأتي: يتكفل البهو
 التكنولوجية. ابؼعاىد في تنظيم وسير الأعماؿ ابؼوجهة والتطبيقية في العلوـ ضماف الدعم التقني للكليات أو 
 .تسيير وصيانة التجهيزات الضرورية لسير الأعماؿ التطبيقية وابؼوجهة 

 :المكتبة المركزية .3
 :(2022)ابؼوقع الالكتًوني بعامعة ابعلفة،  تتكفل ابؼكتبة ابؼركزية للجامعة بابؼهاـ الآتية

 .اقتًاح برامج اقتناء ابؼراجع والتوثيق ابعامعي بالاتصاؿ مع مكتبات الكليات وابؼعاىد 
 .مسك بطاقية الرسائل وابؼذكرات بؼا بعد التدرج 
 .تنظيم الرصيد الوثائقي للمكتبة ابؼركزية باستعماؿ أحدث الطرؽ للمعابعة والتًتيب 
 .مساعدة مسؤولي مكتبات الكليات وابؼعاىد في تسيير ابؽياكل ابؼوضوعة برت سلطتهم 
 .صيانة الرصيد الوثائقي للمكتبة ابؼركزية والتحيين ابؼستمر لعملية ابعرد 
  صيد الوثائقي من قبل الطلبة والأساتذة.وضع الشروط ابؼلائمة لاستعماؿ الر 
  وتشمل ابؼصالح الآتية:. والطلبة في بحوثهم الببليوغرافيةمساعدة الأساتذة  
 مصلحة الاقتناء 
 مصلحة ابؼعابعة  
 مصلحة البحث الببليوغرافي 
 .مصلحة التوجيو 
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  منهجية الدراسة الميدانية وإجراءاتهاالمبحث الثاني: 
نوع وبرديد ، سلوب وبؾتمع الدراسةية ابؼتبعة في الدراسة من حيث الأالتطرؽ إلى ابؼنهجسيتم في ىذا ابؼبحث 

مراحل تطور بناء أداة الدراسة ابؼستخدمة في بصع  الدراسة، بالإضافة إلىوكذلك أنموذج وطريقة سحبها العينة 
خدمة وكيفية استنباط النتائج ابؼست ةالبيانات، كما سنوضح طريقة استخداـ أىم الأساليب في اختبارات الاحصائي

 لعينة الدراسة.متغيرات الشخصية والوظيفية وتفسيرىا في الدراسة ابؼيدانية، وفي الأخير سنعرض 
 منهجية تصميم الدراسة الميدانية :المطلب الأول

  منهج الدراسة :أولا
بؾموعة من القواعد العامة تهيمن بواسطة ، ابؼقصود بابؼنهج الطريق ابؼؤدي إلى الكشف عن ابغقيقة في العلوـ

وىو ابؼنهج العلمي الذي يفي  .(238)درويش، صفحة  معلومة على سير العقل وبردد عملياتو حتى تصل إلى نتيجة
)عبيدات و  ويعبر عنو كما وكيفا الواقع رضعلى دراسة الأوضاع كما ىي على الأ لأنو يعتمد، بأغراض الدراسة

 .(46، صفحة 1999وآخروف، 
ىو ابؼنهج الذي يسمح لنا و " :المنهج الوصفيمن أجل برقيق أىداؼ الدراسة قامت الطالبة باستخداـ 

وتم ذلك  ،(25، صفحة 2014)فتحي، " ظاىرة معاصرة بقصد وصفها وتفسيرىاإعطاء وصف دقيق ومفصل عن ب
 التي تناولت كل منوالأطروحات  على ابؼصادر وابؼراجع ابؼختلفة كالكتب، ابؼقالات، ادالثاني بالاعتمفي الفصل 

في الفصل  بابؼوضوع الدراسات السابقة ابؼتعلقةبرليل وكذلك خصائص ابؼنظمة ابؼتعلمة، و  جودة ابغياة الوظيفية مفهوـ
 الثالث.

في ابعانب التطبيقي من أجل إسقاط ابعانب النظري على  حالةأسلوب دراسة الاستخداـ إلى ذلك تم  إضافة
دراسة حالة جامعة زياف عاشور بابعلفة، بهدؼ قياس مستوى جودة ابغياة الوظيفية ابؼدركة وأثره في برقيق خصائص 

 ابؼنظمة ابؼتعلمة من وجهة نظر الأساتذة.
 : أنموذج الدراسة ثانيا:

 دراساتذه الدراسة اعتمادا على البهنموذج خاص أ من ىذه الدراسة قمنا بتصميم وتطوير دؼلتحقيق ابؽ
 .خصائص ابؼنظمة ابؼتعلمة ابؼتغير التابعو  جودة ابغياة الوظيفية ابؼستقل ابؼتغيربين ثر الأ من أجل دراسة السابقة

 : جودة الحياة الوظيفية .1
بطسين سنة، منذ ظهورىا   على مدارتعددت أبعاد جودة ابغياة الوظيفية بتعدد آراء الباحثين في ىذا المجاؿ،   

 ، حسب تسلسل  آراء الباحثين ابؼختلفة لأىمبصع في ىذا ابعدوؿ عينة على الدراسات السابقة تم وبناء كمفهوـ
 : كالآتي  بعودة ابغياة الوظيفية من أجل بناء أنموذج متكامل قصد الإبؼاـ بالأبعاد الأكثر تداولا الزمني لظهورىا
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 الدراسات السابقة وفقأبعاد جودة الحياة الوظيفية  (:6-4الجدول رقم)
 
 
 

 الباحث

 المادية والمعنويةالعوامل المرتبطة ببيئة العمل   العوامل المرتبطة ببيئة العمل الوظيفية والتنظيمية
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(Walton, 1980) .  × ×    × × × × ×   × 
(Cascio, 1998, p. 24)   × × ×   ×   ×  ×    

   × × × ×   ×   × × ×  (2008)جاد الرب، 
(Normala, 2010) × ×  ×     × ×    ×  
(Manaois, 2014)    ×     × × × ×   × 

    × × × × ×   × × × × × (2014)ماضى، 
  ×   × × ×    ×  × × × (2016)الشنطي،  

     × × ×     × × ×  (2016)البربري، 
    × × ×     × × × ×  (2017)حمامة و الشايب،  

(Afroz, 2017) × × × ×    ×  × × ×   × 
  ×  ×  ×   ×   × ×   (2018شمالة، )أبو 

(Leitão, 2019) ×       × ×  × ×    
(Meltem & al et, 2020) × ×  ×  ×      ×    

 ×   × × ×   ×   × ×   (2020)خان و جغبلو، 
  ×    × × ×    × ×   (2022)بوخدوني، 
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 السابقةعلى برليل الدراسات  بناء ةمن إعداد الطالب المصدر:
، جودة ابغياة الوظيفية أبعاد حوؿالباحثين  بين الكثير من ؽااتف نلاحظ أف ىناؾ أعلاهمن خلاؿ ابعدوؿ 

فرص و  ،لأجور وابؼكافآتنظاـ  يحيث جاء بعد ،(40%) فاقت نسبتهاأبعاد بشانية دراستنا قمنا باختيار  ولأغراض
بنسبة  الاستقرار والأمن الوظيفيو  ،الصحة والسلامة يعديليها ب .(86.66%)بنسبة  التًقية والتقدـ الوظيفي

بنسبة  ابؼشاركة في ابزاذ القراراتثم بعد  .(66.66%)ثم بعد التوازف بين ابغياة والعمل بنسبة  .(%73.33)
   .(40%)بنسبة  السلوؾ القيادي والإشرافيبعد وأخيرا  .(53.33%)بنسبة  علاقات العملبعد ثم  .(%60)
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 المتعلمة المنظمة .2
وابؼتمثلة في بطسة أبعاد على النحو ، (Senge peter, 1990) نموذجبعاد أب الدراسة بالاستعانة تم اختيار مقياس

نموذج ومقياس ، (رؤية ابؼشتًكة، و التمكين الشخصي، لتعلم ابعماعيالنماذج العقلية، ا، نظم التفكير) :تيالأ
(Marsick & Watkins, 1993).  تشجيع ، خلق فرص للتعلم ابؼستمر) :تيأبعاد على النحو الأ سبعةوابؼتمثلة في

إنشاء أنظمة بؼشاركة ، العاملين بعمعهم نحو رؤية مشتًكةبسكين ، تشجيع التعاوف والتعلم ابعماعي، الاستفهاـ وابغوار
من أجل بؿاولة الدمج بين ابؼقياسين وذلك و ، (القيادة الاستًاتيجية، رب، ابؼنظمة بالبيئة ابػارجية، لمابؼعرفة والتع

 .طبيعة وأىداؼ الدراسة ابغاليةعلى إسقاطو 
حيث أف ابؼتغير ومنو تتشكل دراستنا بناء على دراسة الأثر بين ابؼتغيرين )الأوؿ مستقل، والثاني تابع(.  

الاستقرار والأمن  ،ابزاذ القراراتابؼشاركة في ) :بأبعادىا ابؼتمثلة في جودة الحياة الوظيفيةابؼستقل ابؼتمثل في 
نظاـ  ،التوازف بين ابغياة والعمل ،علاقات العمل، السلوؾ القيادي والإشرافي ،فرص التًقية والتقدـ الوظيفي ،الوظيفي

: وابؼتمثلة في بأبعادىا ابػمسةالمنظمة المتعلمة أما ابؼتغير التابع فهو (، الصحة والسلامة ابؼهنية ،الأجور وابؼكافآت
وقد تم تصميم ىذا  ،(رؤية ابؼشتًكة، و التمكين الشخصي، التعاوف والتعلم ابعماعي، تشجيع ابغوار، التعلم ابؼستمر)

 الأنموذج بناء على ما جاء في ابؼراجعات الأدبية كما ىو موضح في الشكل الآتي:
 يمثل أنموذج الدراسة :(4-4)الشكل رقم  

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الطالبة بناء على الدراسات السابقة المصدر:

 المتغيرات الشخصية الوظيفية
آخر شهادة، سنوات الخبرة، ، عمرالجنس، ال

 الوظيفية.الرتبة 

المتغير 
 المستقل

المتغير 
 التابع

 الاستقرار والأمن الوظيفي 
 

 التقدم الوظيفيفرص الترقية و 
 

 السلوك القيادي والإشرافي 
 

 ات العمــــلـــــــــــــــــــــعلاق

 التوازن بين الحياة والعمل 
 

 نظام الأجور والمكافآت 
 

 الصحة والسلامة المهنية 
 

 
العوامل 
المرتبطة 

ببيئة العمل 
المادية 
 والمعنوية

 اتالمشاركة في اتخاذ القرار 
 

 
العوامل 
المرتبطة 

ببيئة العمل 
الوظيفية 
 والتنظيمية

 جودة 
 الحياة 
 الوظيفية

 الحوار تشجيع

 رؤية مشتركة 

 التعلم المستمر

 عيوالتعلم الجماالتعاون 

 التمكين الشخصي

 خصائص
 المنظمة
 المتعلمة
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 مجتمع وعينة الدراسة :ثالثا
 مجتمع الدراسة .1

، البحثساسية التي يجب على أي باحث برديدىا قبل البدء في دراستو ىو حصر بؾتمع من العوامل الأ
 ، (238)درويش، صفحة  والذي يتكوف من مفردات الظاىرة ابؼراد دراستها

عن بؾموعة منتهية أو غير منتهية  "عبارة :بؾتمع البحث على أنو (298، صفحة 2006)أنجرس،  ويعرؼ 
، والتي الأخرىبسيزيها عن غيرىا من العناصر  مشتًكةخصائص و عدة بذمعها خاصية أ، من العناصر المحددة مسبقا

 التقصي".يجرى عليها البحث و 
والتي تتكوف من سبع  بابعلفة كمجتمع للدراسة  جامعة زياف عاشورللقياـ بالدراسة ابؼيدانية قمنا باختيار و 

 (1032) لياحو أساتذتها عدد  تمعا للدراسة، حيث يقدركليات ومعهد، ولقد تم اختبار ابؽيئة التدريسية للجامعة بؾ
ابؼنتموف كليات الو ؼ الرتب ختلاساتذة على االوظيفية، وابعدوؿ الآتي يوضح تقسيم عدد الأ بدختلف رتبهمأستاذا 

 :بؽا
 : يوضح توزيع مجتمع الدراسة حسب رتبهم والكليات التابعين لها(7-4الجدول رقم )

 
 الكلية

 
 أستاذ

محاضر  أستاذ
 "أ"

أستاذ محاضر 
 "ب"

أستاذ 
 مساعد

 
 مجموع

 172 33 34 77 28 كلية العلوم الاجتماعية والانسانية
 160 67 36 47 10 كلية العلوم والتكنولوجيا

 147 57 26 43 21 كلية الآداب واللغات والفنون
 141 27 19 78 17 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 138 71 31 23 13 كلية العلوم الطبيعية والحياة
 115 33 20 44 18 كلية الحقوق والعلوم السياسية

 111 57 27 18 09 كلية العلوم الدقيقة والإعلام الآلي
 48 05 05 22 16 معهد علوم وتقنيات النشاطات والبدنية والرياضية

 1032 350 198 352 132 مجموع
 إدارة ابؼوارد البشرية بعامعة زياف عاشور بابعلفة الطالبة حسب معطياتمن إعداد  المصدر:

العينة بأنها بؾموعة من الوحدات التي  (269، صفحة 2000)القحطاني و وآخرون، يعرؼ : عينة الدراسة .2
من ىذا التعريف يدكن القوؿ أف العينة ىي ذلك ابعزء  يتم اختيارىا من بؾتمع البحث لتمثيلو في الدراسة. وانطلاقا

 من المجتمع الذي يدرس ويتم اختياره وفق طريقة معينة بزدـ البحث، و من ثم تعمم النتائج على بؾتمع الدراسة.
 :فهو يعتمد على حجم المجتمع حيث (93، صفحة 2009)قدي،  حسب أما عن تقدير حجم العينة

  (%50) فالعينة الدنيا ىي نصف العدد أي (100)في حالة المجتمع يقل أو يساوي. 
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 بؾتمع الدراسةمن  (%10) الأفضل الأخذ (9000)و (100) في حالة المجتمع الذي يتًاوح بين. 
  (%01)في حالة المجتمع يتكوف من عشرات الآلاؼ تكفي لو عينة بحجم. 
  من بؾتمع الدراسة (%10) نحدد حجم العينة بدا يقارب ابػاص بدراستنا يكفي أفولتمثيل المجتمع. 

-388، الصفحات 2006)سيكاراف،  البديهية التالية لتحديد حجم العينة القواعد (Roscoe, 1975) وقد اقتًح  
389): 

 مناسبة لكثير من البحوث. (500)وأقل من  (30)أحجاـ العينة من  -
وغيره(. من الضروري أف يكوف ابغد الأدنى  ،عند تقسيم العينات إلى أجزاء من العينات ) ذكو/ إناث، طلاب -

 وحدة. (30)بغجم العينة لكل فئة 
أف يكوف حجم العينة عدة أضعاؼ  في بحوث ابؼتغيرات ابؼتعددة )بدا في ذلك برليل الانحدار ابؼتعدد(. يجب -
 أضعاؼ أو أكثر( عدد ابؼتغيرات في الدراسة. 10يفضل )

لبحوث التجارب البسيطة التي تتمتع بتحكم كبير الأزواج ابؼتكافئة وغير ذلك( يدكن برقيق النجاح في البحث  -
 مفردة. (20)و (10)بعينة صغيرة يتًاوح حجمها بين 

أىداؼ موضوع لطبيعة وفقا اختيار نوعها م البحوث ويتالدراسات و تتعدد أنواع العينات ابؼستخدمة في و 
نظرا لطبيعة  الطبقية، بؽذا كانت العينة ابؼدروس، وكذا حسب طبيعة المجتمع الباحث التي يسعى إلى برقيقها الدراسة

ففي ىذا النوع من العينات يقوـ  ،اد كل طبقةعدد أفر  فيتفاوت  بينها طبقات سبعبؾتمع الدراسة ابؼقسم إلى 
بؾتمع  بؾتمع الدراسة إلى فئات، ثم يختار عددا من الأفراد من كل فئة بدا يتناسب وحجم الفئة من الباحث بتقسيم

أفراد بؾتمع  عينة منبتوزيع الاستبانة على  طالبةال تقام وبؽذا .(53، صفحة 2002)صابر و خفاجة،  الدراسة
طبقات  (7)حيث قسم بؾتمع الدراسة إلى  العشوائيةالطبقية  بطريقة العينة رتبهم الوظيفيةعلى اختلاؼ الدراسة 

 (%27.13)سبة وبن، استبانة صابغة للتحليل الإحصائي( 280)وتم استًجاع بسثلت في كليات جامعة زياف عاشور 
المجتمع  فإف ،(Sekaran & Bougie, 2016, pp. 263-164) ػػجدوؿ العينات لبالاعتماد على و  ،الكليمن المجتمع 

مفردة،  (285-278)ابؼناسب سوؼ يكوف ما بين عينة الجم مفردة فإف ح (1100-1000)الذي يكوف ما بين 
وفي  لإجراء التحليل الإحصائي واختبار فرضيات الدراسة وتعميم نتائجهاوبالتالي فإف حجم عينة دراستنا حجم جيد 

  ابؼستًجعة الصابغة للدراسة. اتوعدد الاستبانتمع المجوضح حجم العينة لكل طبقة من ابعدوؿ الآتي ن
 المدروس والصالحة للدراسة حسب طبقات المجتمععدد الاستبانات الموزعة والمسترجعة يوضح  (:8-4الجدول رقم)

حجم   المجتمع الكلية
 العينة

 الاستبانات المسترجعة
 والصالحة للدراسة

 نسبة التمثيل

 %16.27 28 46 172 كلية العلوم الاجتماعية والانسانية 
 %30 48 43 160 كلية العلوم والتكنولوجيا

 %28.57 42 40 147 كلية الآداب واللغات والفنون
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 %35.46 50 38 141 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير
 %20.28 28 37 138 كلية العلوم الطبيعية والحياة

 %36.52  42 31 115 كلية الحقوق والعلوم السياسية
 %28.82 32 30 111 كلية العلوم الدقيقة والإعلام الآلي

 20.83 10 13 48 والرياضية معهد علوم وتقنيات النشاطات والبدنية
 %27.13 280 278 1032 المجموع

 بناء على البيانات ابؼستًجعة من إعداد الطالبة المصدر:
كل كليات جامعة زياف عاشور بابعلفة وكاف على  ومن خلاؿ ابعدوؿ علاه يتضح لنا أف عينة المجتمع شملت 

كلية ابغقوؽ والعلوـ  ىيالاستبانة على والتي بذاوبت معنا في الإجابة أكثر التخصصات بسثيلا للمجتمع في الدراسة 
بنسبة بسثيل  كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية والتسييرتليها   أساتذة الكلية، من (%36.52)بنسبة بسثيل  السياسية

كلية ثم  أساتذة الكلية،  من (%30)بنسبة بسثيل كلية العلوـ والتكنولوجيا ثم تليها  أساتذة الكلية،  من (35.46%)
 أساتذة الكلية. من (%28.75)بنسبة بسثيل الآداب واللغات والفنوف 

 الدراسةبناء أداة رابعا: مراحل تطور 
 بناء أداة الدراسة .1

أدوات  نسبأ باعتبارىا الدراسة بؽذه اللازمة ابؼعلومات بعمع أداة ونهاك الدراسة في الاستبانة استخدمنا لقد
صورة  وتعطي الدراسة وأبعاد متغيرات كافة لتشمل الدراسة أىداؼ لتحقيق الاستبانة صممت وقد، العلمي البحث
، ابؼدروسة ابؼشكلة واقع تعكس خرىأ جهة ومن، جهة من الدراسة بدوضوع ابؼرتبطة حقيقة ابؼمارسات عن واقعية
 :(213، صفحة 2016)ىزرشي،  يأتي ماالدراسة الاستبانة على  أداة بناء في اعتمدنا ولقد
 الدراسة. بؽذه بهةمشا دراسات تناولت والتيالمجاؿ  نفس في ابعامعية والرسائل السابقة الدراسات 
 ابؼشكلة. من جزء أو الدراسة بدوضوع الصلة ذات ابؼراجع 
 الدراسة بؾاؿ في ابؼختصين بعض ومقابلة ابؼبدئية صورتها في الاستبانة عليو عرضت الذي العلمي ابؼشرؼ 

 داؼ الدراسة.أىمع  يتناسب بدا عباراتو صياغة وطريقة الدراسة في ابؼستخدـ ابؼقياس حوؿ أراءىم من والاستفادة
 الصدق الظاىري لأداة الدراسة .2

التي وأنها تشتمل على كل العناصر والأبعاد  ،مارة الدراسة صابغة للقياس أـ لاويقصد بصدؽ الأداة أف است
ذلك تكوف الاستبانة مفهومة وسهلة ، بالإضافة إلى وضوح وبساطة فقرات ومفردات الفقرات، تدخل في الدراسة

من صدؽ أداة وللتأكد ، ويسهل عليهم الإجابة على كافة الأسئلة بدوف تأويل أو بريز ،يطة بالنسبة للمبحوثينوبس
على الأستاذ ابؼشرؼ، وبعد موافقتو عليها قمنا بعرضها على من خلاؿ عرضها  الدراسة قمنا بدراسة الصدؽ الظاىري

تعديلات، وذلك عن طريق حذؼ أو تعديل فقرات الاقتًاحات و  من المحكمين، من أجل ضرورة إعطائناعدد 
 .الاستبانة وبرديد ما ىو ملائم وغير ملائم للدراسة
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كمين من حيث تم الاستعانة بعدة بؿ، للتأكد من مصداقية الاستبانة تم طرحها على العديد من المحكمين
بالإضافة إلى المحكمين السابقين تم طرح الاستبانة على بؿكمين في كلية . فق، (2)وكاف عدد الردود خارج جامعتنا 

 ردود. (7)وتم تلقي ، بجامعة زياف عاشور بابعلفة العلوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية وعلوـ تسيير
وبعد استًجاع ، 20/05/2022إلى غاية  14/02/2022 :للتحكيم ابتداء من يوـلقد تم إرساؿ الاستبانة 

والتي كانت في الغالب ، ودراسة ملاحظاتهم، تم دراسة وبرليل آرائهم ردود، (9)ردود المحكمين والذين بلغ عددىم 
 ة:الآتيبرتوي على نفس ابؼلاحظات والتي يدكن إدراجها في النقاط 

  ة.المحكمين إيجابية، بحيث اتفق أغلب المحكمين على صلاحية الاستبانوكانت أغلب ردود 
 .أغلب ملاحظات المحكمين كانت تدور على ضرورة تبسي، فقرات الاستبانة وصياغتها بأبس، صورة بفكنة 
 ل عدد الفقرات إلى أقل عدد بفكن.ضرورة تقلي 

 : الاستبانة في شكلها النهائي .3
انطلاقا من ملاحظات وآراء المحكمين قمنا ببناء الاستبانة ابعديدة في الشكل النهائي والتي تم إجراء تعديلات   

ية سؤالا لدراسة ابؼشكلة بالإضافة إلى بطسة أسئلة للخصائص الشخص( 52)عليها بحيث أصبحت تشتمل على 
 :والوظيفية، وقمنا بتقسيمها بشكل الآتي

 :لشخصية والوظيفيةالخصائص ا الجزء الأول : 
، وفي ىذا ابعزء تم طرح بطسة أسئلة لأفراد العينة الدراسةمتغيرات الشخصية والوظيفية للخصص ىذا ابعزء   

 الرتبة الوظيفية. وىي كالآتي: ابعنس، العمر، أخر شهادة، سنوات ابػبرة،
  :المتغير المستقل جودة الحياة الوظيفيةالجزء الثاني : 

 قسيم فقراتها كما يلي:وتم ت والتي كانت عبارة عن بشاف أبعاد أبعاد جودة ابغياة الوظيفية على اشتمل وقد  
 جودة الحياة الوظيفية قياس عوامل (: يوضح توزيع الفقرات على متغير9-4الجدول رقم )

 فقرات أبعاد جودة الحياة الوظيفية
 

العوامل المرتبطة ببيئة العمل 
 والتنظيمية الوظيفية

 (4إلى  1خصصنا لو الفقرات من ) في اتخاذ القرارات المشاركة
 (8إلى  5خصصنا لو الفقرات من ) الاستقرار والأمن الوظيفي

 (12إلى  9خصصنا لو الفقرات من ) فرص الترقية والتقدم الوظيفي

 (16إلى  13خصصنا لو الفقرات من ) السلوك القيادي والإشرافي

 
 العوامل المرتبطة ببيئة العمل

 والمعنوية المادية

 (20إلى  17خصصنا لو الفقرات من ) علاقات العمل

 (24إلى  21خصصنا لو الفقرات من ) التوازن بين الحياة والعمل

 (28إلى  25خصصنا لو الفقرات من ) نظام الأجور والمكافآت

 (32إلى  29خصصنا لو الفقرات من ) الصحة والسلامة المهنية
 إعداد الطالبة من ر:المصد



 لإطار المنهجي للدراسةا                                    رابع:                     الفصل ال

 
109 

 المتغير التابع المنظمة المتعلمة :لثالثا جزءال  : 
 قسيم فقراتها كما يلي:وتم ت والتي كانت عبارة عن بطس متغيرات أبعاد ابؼنظمة ابؼتعلمة على اشتمل وقد  

 خصائص المنظمة المتعلمة قياس (: يوضح توزيع الفقرات على متغير10-4الجدول رقم )
 فقرات المنظمة المتعلمة أبعاد

 (36إلى  33خصصنا لو الفقرات من ) التعلم المستمر
 (40إلى  37خصصنا لو الفقرات من ) تشجيع الحوار

 (44إلى  41خصصنا لو الفقرات من ) التعاون والتعلم الجماعي )تعلم الفريق(

 (48إلى  45خصصنا لو الفقرات من ) التمكين الشخصي

 (52إلى  49خصصنا لو الفقرات من ) رؤية المشتركة

 من إعداد الطالبة ر:المصد
 المستخدمة في الدراسةالاحصائية  الأساليب :المطلب الثاني

 SPSS V. 26الإحصائي   بالبرنامجالتعريف  أولا:
و من ى( Statistical Package for the Social Science) ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية برنامجإف 

حيث ، الأنظمة ابؼتقدمة التي تستخدـ في إدارة البيانات وبرليلها في بؾالات متعددة ومنها التطبيقات الإحصائية
يستخدـ ىذا النظاـ في إجراء التحليلات الإحصائية ابؼختلفة من إدخاؿ البيانات وتلخيصها وعرضها بأشكاؿ 

واختبارات الفروؽ ، ومعادلات الانحدار، ومعامل الارتباط، والتشتت، وحساب مقاييس النزعة ابؼركزية ،ىندسية وبيانية
   Windows، ويتم تشغيل ىذا النظاـ من خلاؿتقدمةابؼحصائية الإتحليلات الىذا بالإضافة إلى ، الإحصائية

 ،  .(67، صفحة 2008)العتوـ
 PLS-SEM ا: نمذجة المعادلات الهيكلية بالمربعات الصغرى الجزئية ثاني
" من ابؼواضيع التػي لاقت  Structural Equation Modelingابؽيكليةيعتبػر موضوع "النمذجة بابؼعادلات   

تهػػا ويػػػرجع ذلػػك إلػػى مرونعميقػػا بيػػػن الباحثيػػػن والأكاديدييػػػن والطػػلاب،  واىتماما الأخيػرة كبيػرا في الآونةواجا  ر 
وات منها عبػر عدة خط (SEM)ابؼعقدة. ويدر التحليل وفق  علػػى التحليػػل وتفسيػػػر النمػػاذج  وقدرتهػػا فػػي ابؼسػػاعدة

ج، لنمػوذج وأخيػػرا تعديػل النمػوذ النموذج ثم بصع البيانات وتقديػر النموذج وبعدىػا تقييػم ا التحديد ابعيد بؼواصفات
 جراءات مثل باقي الطرؽوعة من الإمنهجية إحصائية تقدـ بؾم (SEM)" ابؽيكليةوتعتبػر "النمذجة بابؼعادلات 

 ـ لاختبارفهي تستخد ،العاملي وبرليل التغايػر وغيػرىاوالأساليب الاحصائية مثل تقنية الانحدار ابؼتعدد، التحليل 
ستخدامو يوفر إمكانية جيدة لتحليل النماذج التفسيػرية للظواىر وذج نظري بتطبيق سلسلة من معادلات الانحدار وانم

)بداوي، نعيجات، و  .الاجتماعية والاقتصادية وغيػرىا من الظواىر التػي تنطوي على متغيػرات متعددة ومعقدة
 (237، صفحة 2019بضدي، 
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بهدؼ و  (Wold, 1985)  التػػػي وضعهػػا فػػي الأصػػل  PLS-SEM،ابعزئيػػةة ابؼربعػػات الصغػػرى تعتبػػػر طريقػػ  
بـرجات والتي تشمل العديد -وصف العلاقة بين بؾموعة من ابؼتغيرات ابؼستقلة والتابعة في أنظمة من نوع مدخلات

 يات على يدمن ابؼتغيرات، ووضعت ىذه الطريقة أساسا للتطبيقات في بؾاؿ الكيمياء، ثم تم تطوير ابػوارزم

Lohmoller, 1989)أما اليوـ فيتم تطبيقها في عدة بؾالات مثل العلوـ الإنسانية والاجتماعية والاقتصاد القياسي ، 
 .(172، صفحة 2022)بن شهرة، 

 : PLS-SEM بالمربعات الصغرى الجزئية الهيكليةدلات اتعريف النمذجة بالمع .1
وتقدير العلاقات ابؼعقدة بين نمذجة تقنية من ابعيل الثاني من مداخل النمذجة ابػطية بسكن الباحثين من ىي  

الدراسة غير قابلة للرصد  ، حيث عادة ما تكوف ابؼفاىيم قيدمتغيرات متعددة مستقلة وتابعة في وقت واحد
 & ,Hair, Hult, Ringle, Sarstedt, Danks) )ابؼلاحظة(، ويتم قياسها بشكل غير مباشر بواسطة مؤشرات متعددة

Ray, 2021, pp. 3-4). 
 PLS-SEM بالمربعات الصغرى الجزئية  الهيكليةلنمذجة المعادلات اخصائص  .2

 ت، خصائص الأنموذج، تقدير وتقييميتميز بها ىذا النوع وذلك تبعا للبيانا توجد العديد من ابػصائص التي
 :كما ىو موضح في ابعدوؿ التالي الأنموذج

 PLS-SEM الجزئية الصغرى بالمربعات الهيكلية المعادلات لنمذجةالأساسية  خصائص(: 11-4الشكل رقم )
 خصائص البيانات

 حجم العينة
 .إشكالات صغر حجم العينة غير مطروحة

 .عادة ما يمكن الحصول على قوة إحصائية معتبرة بعينة ذات حجم صغير
 .(كالاتساق)العينات ذات الأحجام الكبيرة تزيد في دقة تقديرات النمذجة 

لا نحتاج إلى افتراضات توزيع البيانات لأن نمذجة المعادلات الهيكلية القائمة على المربعات  توزيع البيانات
 .الصغرى الجزئية ىي طريقة غير معلمية

 تكون القيم المفقودة لا تتعدى المستوى المعقولالنموذج يكون متينا جدا بشرط ان  القيم المفقودة

 سلم القياس
 (.مع بعض القيود) بيانات مقاسة، بيانات مرقمة ثنائية رتيبة(،-ترتيبية، شبو قياسية )يعمل مع بيانات قياسية

 .بعض القيود عند استعمال بيانات تصنيفية لقياس متغيرات داخلية كامنة
 خصائص النموذج

في كل  عدد العناصر
 مبنى من مباني
 نموذج القياس

 .يعالج مباني متعددة العناصر أو أحادية العنصر

العلاقات بين المباني 
 .يقبل بإدراج متغيرات عاكسة أو متغيرات تكوينية بسهولة في نموذج القياس ومؤشراتها
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 .يعالج نماذج معقدة بعدة متغيرات وعلاقات بينهما تعقيد النموذج
 .لا يعالج علاقات تحتوي على حلقات سببية أو دائرية في نماذج الهيكل إنشاء النموذج

 خصائص خوارزمية النمذجة
 R2).  تعظيم قيم)التقليل من التباين غير المفسر  الهدف

حتى في النماذج المعقدة أو التي تحتوي على مجموعة  )يحصل تقارب النموذج بعد بضع تكرارات  الفعالية
 .بسبب فعالية الخوارزمية (كبيرة من البيانات

 .كمعطيات لتحليلات لاحقة ولا تتأثر ببعض العوامل تستخدم لأغراض التنبؤ ويمكن استخدامها ناتج مجموع المبنى 

 تقدير العوامل
نموذج الهيكل أقل من تقديراتها المفترضة، وعلاقات نموذج القياس أكبر من تقديراتها  علاقات

 .المفترضة عندما تقدر البيانات من نموذج العوامل المشتركة
 .متماسكة بشكل عام؛ كما تتميز بمستويات عالية من القوة الاحصائية

 تقييم النموذج
لتقييم الإجمالي ا

 (CB-SE)  كما ىو محدد في الأنموذج لا يتطلب مؤشرات جودة المطابقةالتقييم الشامل  للنموذج

 تقييم نماذج القياس
 

 نماذج القياس العاكسة: تقيم على أساس الموثوقية والمصداقية بواسطة معايير متعددة
 نماذج القياس التكوينية: تقييم المصداقية )التقارب(، مستوى الدلالة الاحصائية، أىمية ملاءمة أوزان

 التداخل الخطي بين المؤشرات المؤشرات،
تقييم الأنموذج 

 هيكلال
التداخل الخطي بين مجموعات المباني، مستوى دلالة معاملات المسار، معايير تقييم قوة الأنموذج 

 (.PLSوالقدرة التنبؤية خارج العينة )توقع  في العينة )أي التفسيرية(
 تحليلات إضافية

 
كشف   ،المجموعاتتحليل متعدد ، نماذج المكونات الهرمية ،تحليل الوساطة ،اختيار الأنموذج

 .اللاتجانس غير الملحوظ ومعالجتو، وتأثيرات المتغيرات المعدلة
 (SEM-PLS) الجزئية الصغرى بالمربعات الهيكلية المعادلات نمذجة في الأساس(. 2020ىار، ىالت، غينكل، وزارستد )المصدر: 

 .44-43ص:، الأكاديدي الكتاب مركز :عماف(. تربصة: بلخامسة زكريا) .(الطبعة الأولى)
  PLS-SEMبالمربعات الصغرى الجزئية  الهيكليةالمفاىيم المتعلقة بنمذجة المعادلات  .3

 من بينها ترتب، بهذا النوع من النمذجة والتي توجد بعض ابؼفاىيم الأساسية التي
  المسار  جنموذ((path moels : 

تطبيق ابؼراد فحصها عند تستخدـ لعرض الفرضيات والعلاقات بين ابؼتغيرات  بيانية عبارة عن بـططات وىو
  ويوضح الشكل الآتي نموذج ابؼسار البسي،:، ابؽيكليةنمذجة ابؼعادلات 
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 البسيط نموذج المسار (:5-4رقم )الشكل 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Partial Least Squares Ray, S. (2021).  Hair, J. F., Hult, T. M., Ringle, C. M., Sarstedt, M., Danks, N. P., & : Source

.06P:  .. SprigerSEM) Using R A Workbook-Structural Equation Modeling (PLS 

)ىار، ىالت، غينكل، و زاردستد،  عدة عناصر أساسية في نماذج ابؼسارأعلاه يتضح لنا  من خلاؿ الشكل
 :(34-33، الصفحات 2020
 ضا باسم ابؼتغيرات الكامنة يشار إليها أي لا يدكن قياسها بشكل مباشر والتي ىي ابؼتغيرات التي :المباني

 لىإ Y1)مستقلة، تابعة، وسيطة، معدلة أو تفاعلية( ويتم بسثيلها في نماذج ابؼسار كدوائر أو أشكاؿ بيضاوية )من 
Y4.) 
 ثيلها في نماذج ابؼسار  برتوي على البيانات الأولية، حيث يتم بس والتي مباشرةىي ابؼتغيرات ابؼقاسة  :المؤشرات

ضا بابؼتغيرات الواضحة، ويتم بسثيل العلاقات بين التًكيبات، وكذلك وتسمى أي (.X10 لىإ X1)من  كمستطيلات
ما ذات كوف الأسهم دائنمذجة ابؼعادلات ابؽيكلية  بين البنيات وابؼؤشرات ابؼخصصة بؽا على أنها أسهم، حيث أف في 

ية يدكن تفسيرىا على أنها ؤ الأسهم أحادية الرأس علاقات تنب رأس واحد، وبالتالي بسثل ابذاه ىذه العلاقات، وتعتبر
 .علاقات سببية

 نمذجة ابؼعادلات ابؽيكلية القائمة على ابؼربعات  ضا الأنموذج الداخلي في سياؽيسمى أي :نموذج الهيكلي
ضا العلاقات أي يكليكما يعرض الأنموذج ابؽ (،)الدوائر أو الأشكاؿ البيضاوية التي بسثل ابؼباني الصغرى ابعزئية

 .)ابؼسارات( بين التًكيبات

المبنى أو  معامل المسار
 المتغير الكامن

 المؤشر
 أو المتغير

 y2 الداخلينموذج القياس/ النموذج الخارجي للمتغير الكامن  y1نموذج القياس/ النموذج الخارجي للمتغير الكامن الخارجي 

 ذج الداخلي/ النمو لهيكلينموذج ا
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 نمذجة ابؼعادلات ابؽيكلية القائمة على ابؼربعات  في سياؽضا بالنماذج ابػارجية يشار إليها أي :سذج القياو نم
 وىناؾ نوعاف من النماذج القياس هما: (.)ابؼستطيلات اتهاؤشر ابؼباني ومتعرض العلاقات بين  التي الصغرى ابعزئية

 تشرح فق، ابؼباني الأخرى في الأنموذج، ومتغيرات أخرى  ىي تلك التًكيبات التي :ة الخارجيةالمتغيرات الكامن
الإشارة إلى نماذج  يتم شرحها في الأنموذج(، فبدلًا من خاصة بابؼتغيرات الكامنة الذاتية )أي تلك التًكيبات التي

، على سبيل ابؼثاؿ، واحدنموذج القياس بؼتغير كامن يشير الباحثوف إلى القياس للمتغيرات الكامنة ابػارجية والداخلية، 
شر الوحيد لنموذج قياس ابؼتغير ؤ ىو ابؼ X10، بينما Y1( ىي مؤشرات ابؼستخدمة في نموذج قياس X3 لىإ X1)من 

 .Y4الكامن 
 ترتب، مصطلحات ابػطأ بالتًكيبات )الذاتية( وابؼتغيرات ابؼقاسة )الانعكاسية( بواسطة الأسهم  :خطأ القياس

أحادية الرأس، ويدثل خطأ القياس التباين غير ابؼفسر عند تقدير نماذج ابؼسار )أي الفرؽ بين قيمة توقع الأنموذج في 
إلى  (Y3)تشير علاقاتها من البناء  ابؼؤشرات التيالعينة والقيمة ابؼلحوظة بؼتغير جلي أو كامن(، وىو مرتب، بتلك 

 (.ابؼؤشرات )أي ابؼؤشرات ابؼقاسة بشكل انعكاسي
  ا: المفاىيم الإحصائية المستخدمة في الدراسةثالث

التي تم بذمعيها من بيانات الاستخدمنا في برليل من أجل برقيق أىداؼ الدراسة والإجابة على إشكاليتنا، 
، وذلك بالاعتماد على برنابؾي العديد من ابؼفاىيم ابؼرتبطة بالإحصاء الوصفي والاستدلاليخلاؿ أداة الاستبانة 

 :ويدكن أف نبرز أىم الأساليب الإحصائية من خلاؿ الآتي .(Smart PLS 4) و (SPSS V. 26) التحليل الإحصائي
 (SPSS V. 26)ببرنامج الاختبارات الإحصائية  .1

 لأفراد العينة.ابؼتغيرات الشخصية والوظيفية لتعرؼ على  :حساب التكرارات والنسب المئوية -
وترتيبها حسب  لتعرؼ على مستوى متغيرات وأبعاد الدراسة حسب ابذاىات عينة الدراسة: المتوسط الحسابي -

 درجة الأهمية.
و بعد، ويلاحظ أفراد الدراسة نحو كل فقرة أابات وذلك لتعرؼ على مدى انحراؼ استج: الانحراف المعياري -

أيضا أف الانحراؼ ابؼعياري يوضح التشتت في استجابات أفراد الدراسة، فكلما اقتًبت قيمتو من الصفر فهذا يعني 
تركز الاجابات وعدـ تشتتها أما إذا كانت قيمتو تساوي الواحد الصحيح أو أكبر، فيعني ذلك عدـ تركز الاجابات 

 بينهما.تتا عند تساوي ابؼتوس، ابغسابي قل تشما أنو يفيد أيضا في ترتيب العبارات أو الفقرات لصالح الأوتشتتها، ك
للتأكد من أف البيانات تتبع أو لا  :(One-Sample Kolmogorov Smirnov Test) عيالتوزيع الطبي اختبار -

 .تتبع التوزيع الطبيعي
ة العامة بؼعامل ألفا  والقاعد عمل من أجل تقدير ثبات الدراسة،يست: (Cronbachs Alpha)معامل ألفا كرونباخ  -

 :(445، صفحة 2006)سيكاراف،  الآتي كرونباخ ىي
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 أف الدراسة تتمتع بثبات ضعيف، الأمر الذي فهذا يعني (0.6)معامل ألفا كرونباخ أقل من  كاف إذا 
 .الدراسةيستدعي إعادة النظر في بناء 

  هذا يعني أف الدراسة تتمتع بثبات مقبوؿف (0.6- 0.7)معامل ألفا كرونباخ يتًاوح بين إذا كاف. 
  فهذا يعني أف الدراسة تتمتع بثبات جيد( 0.7- 0.8)إذا كاف معامل ألفا كرونباخ يتًاوح بين. 
  بثبات بفتازفهذا يعني أف الدراسة تتمتع  (0.8)إذا كاف معامل ألفا كرونباخ أكبر من. 
 ابؼتغيرات، يستخدـ لقياس العلاقة بينو  :(Spearman Correlation Coefficient)عامل الارتباط لسبيرمان م -

 .الفقرات، من حيث ابذاىها وقوتهاو الأبعاد، 
 معلمية:لالا الاختبارات -

ابؼستخدـ في الدراسة يعتبر  ليكرت لأنها اختبارات مناسبة في حالة وجود بيانات ترتيبية حيث أف مقياس  
 :مقياسا ترتيبيا وتوزيع البيانات غير الطبيعي، وتتمثل في

 العينتين ابؼستقلتين.ة ؽ في حالو فرضيات فر  لاختبار :(Mann-Whitney U) ياختبار مان وتن -
  الفروؽ لأكثر من عينتين مستقلتين. لاختبار فرضيات :(Kruskal-Wallis H) اختبار كروسكال -

 (Smart PLS 4) الاختبارات الإحصائية  ببرنامج  .2
 النموذج القياسي Measurement Model :  

 :من خلاؿذلك و  
 Factorو ( AVE) و( CR) وCronbach’s alpha اختبار  :Convergent Validity الصدق التقاربي -

loading  ب والتشابو بين الأسئلة من بعضها البعضر اقياس التق. 
 Fornell)فورناؿ لاركر واختبار  (Cross Laoding)اختبار: Discriminate Validity الصدق التمييزي -

Larcker)  .تباعد وتنافر الأسئلة ابؼختلفة عن بعضها البعض 
 النموذج الهيكلي  
 .لة التداخل ابػطيكمعامل تضخم التباين والتباين ابؼسموح بغية التأكد من خلو البيانات من مش اختبار -
  (R2).   التحديدمعامل  اختبار -
  (F2).  ومعامل الأثر -
 (Q2) . ومعامل قدرة التنبؤ -
فرضيات  اختبارأجل  من(Direct Effects)  ،وبالضب(Path Coefficients) اختبار  الفرضيات اختبارمن أجل  -

 .الأثر بين ابؼتغيرات
 .التابع بابؼتغير التنبؤ في نسبيا عالية أهمية بؽا الت ابؼتغيرات برديد بهدؼ: والأهمية الأداء مصفوفة -
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 يقة المستخدمة في قياس الاتجاىاتالطر  :رابعا
حيت  ، للإجابة ليكرت الخماسينموذج  على في قياس الابذاىاتد عتمالاتم ا( الاستبانة) في أداة الدراسة

من الإجابة على ليتم الاختيار بينها بسكن  دائما(.، أحيانا، غالبا، نادرا، )أبدا كانت اقتًاحات الإجابة كالآتي:
بعد ومن ثم نقوـ بالتعليق على نتائج الإجابات ، السؤاؿ ابؼطروح وحتى يستطيع المجيب فهم ابؼقصود من السؤاؿ أكثر

برديد  ومن أجل .الاستبانةبرصيل النتائج التي تم استنتاجها من الإجابات الواردة في برويلها إلى أرقاـ ونسب مئوية و 
وىي موضحة في  (5-1)أوزاف من  .)أبدا، نادرا، أحيانا، غالبا، دائما(ابػمسة لإجابات الابذاه أعطينا احتمالات ا

 الآتي:ابعدوؿ 
 يوضح الوزن المقابل لكل إجابة (:13-4) الجدول رقم

 دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا خيارات الإجابة
 5 4 3 2 1 الوزن
 .541ص: ،العلميةخوارزـ دار  السعودية:  .spss الوصفي والاستدلالي باستخداممقدمة في الإحصاء  (.2008. )عبد الفتاح عز :المصدر

تم حساب ، ليكرت الخماسيانطلاقا من الأوزاف ابؼوضحة في ابعدوؿ السابق وبغساب طوؿ خلايا مقياس 
ثم بعد ذلك تم  .(0.8=4÷5) ثم تقسيمو على عدد فئات ابؼقياس للحصوؿ على طوؿ ابػلية (.4=1-5)ابؼدى 
، صفحة 2008)عز،  ، والنتائج موضحة في ابعدوؿ الآتيإلى أقل قيمة في ابؼقياس وىو الواحد( 0.8)إضافة 
541): 

  الاتجاه العام حسب المتوسط المرجح(:يوضح 14-4) الجدول رقم
 دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا الاتجاه

 (4.2-5) (3.4-4.19) (2.6-3.39) (1.8-2.59) (1-1.79) سط المرجحالو 
 ،العلميةخوارزـ دار  السعودية:  .spss مقدمة في الإحصاء الوصفي والاستدلالي باستخدام (.2008. )عبد الفتاح عز :المصدر

 :يلي من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه نلاحظ ما.541ص:
 أبدا.فهذا يعني أف الابذاه العاـ ىو  (1-1.79)إذا كاف ابؼتوس، للفقرة يتًاوح ما بين 
 نادرا.فهذا يعني أف الابذاه العاـ ىو  (1.8-2.59) إذا كاف ابؼتوس، للفقرة يتًاوح ما بين 
 أحيانا.فهذا يعني أف الابذاه العاـ ىو  (2.6-3.39)إذا كاف ابؼتوس، للفقرة يتًاوح ـ ابين 
  غالبا.فهذا يعني أف الابذاه العاـ ىو  (3.4-4.19)إذا كاف ابؼتوس، للفقرة يتًاوح ما بين 

  دائما.فهذا يعني أف الابذاه العاـ ىو  (4.2-5)إذا كاف ابؼتوس، للفقرة يتًاوح ما بين 
ثم  .(5-1=4)في حين لتحديد مستوى الأبعاد وابؼتغيرات، نحسب طوؿ الأهمية النسبية، ثم حساب ابؼدى 

ثم بعد ذلك تم إضافة ىذا  .4÷3=1.33))نحصل على طوؿ ابػلية  (3)بقسمتو على عدد فئات مستوى الأهمية 
 :الآتيالعدد إلى أقل قيمة في ابؼقياس، والنتائج موضحة في ابعدوؿ 
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 لها موافقوالاتجاىات ال يوضح المتوسطات المرجحة لأبعاد والمتغيرات :(15-4)الجدول رقم 
 مرتفع متوسط منخفض الاتجاه العام

 (5-3.68) (3.67-2.34) (2.33-1) المتوسط المرجح
 .108، ص: الأكاديدي الكتاب مركزالأردف:  القيادي، والسلوك الادارية القيم تحليل (.2015الياسين. ) بؿمد وملاذ ،السالم سعيد مؤيد: المصدر

 يلي: من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه نلاحظ ما
 منخفضفهذا يعني أف الابذاه ىو  (1-2.33) بين إذا كاف ابؼتوس، ابغسابي ابؼرجح للبعد او ابؼتغير يتًاوح ما. 
 متوسط.فهذا يعني أف الابذاه ىو  (2.3-3.67) بين إذا كاف ابؼتوس، ابغسابي ابؼرجح للبعد او ابؼتغير يتًاوح ما 
  مرتفع.فهذا يعني أف الابذاه ىو  (3.68-5)إذا كاف ابؼتوس، ابغسابي ابؼرجح للبعد وابؼتغير يتًاوح ما بين 

 اختبارات الصلاحية لعينة الدراسة :الثالث المطلب
 التوزيع الطبيعياختبار  أولا:

، التوزيع الطبيعي بتطبيق اختبارالبيانات  ليلها يجب علينا أولا معرفة اعتداليةاستعراض النتائج وبرقبل البدء في 
 (50)لأف حجم العينة ابؼتعب يفوؽ  (One-Sample Kolmogorov Smirnov Test)قمنا بإجراء اختبار حيث 
 :الآتيبرصلنا على النتائج ابؼوضحة في ابعدوؿ ، حيث مفردة

 الدراسة محاور(: نتائج اختبار التوزيع الطبيعي ل16-4الجدول رقم )
  (sig)القيمة الاحتمالية  (Z) قيمة أبعاد ومتغيرات الدراسة

 0.000 0.105 المشاركة في اتخاذ القرارات
 0.000 0.109 الاستقرار والأمن الوظيفي

 0.000 0.112 فرص الترقية والتقدم الوظيفي

 0.000 0.086 السلوك القيادي والإشرافي

 0.000 0.095 علاقات العمل

 0.000 0.145 التوازن بين الحياة والعمل

 0.000 0.081 نظام الأجور والمكافآت

 0.000 0.120 الصحة والسلامة المهنية

 0.000 0.095 جودة الحياة الوظيفية

 0.000 0.089 المنظمة المتعلمة

 0.000 0.091 دراسة ككل

 .223ابعدوؿ ص:( 04)/أنظر ابؼلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج  المصدر:
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 (0.000)بقيمة  جاءت كلها للمتغير ابؼستقل والتابع ف القيمة الاحتماليةمن خلاؿ ابعدوؿ أعلاه نلاحظ أ
بهذا سوؼ نستخدـ تتبع التوزيع الطبيعي و  لا ىذا يدؿ على أف البيانات. و (α≤0.05) ىي أقل من ابؼستوى ابؼعنويةو 

 لاختبار فرضيات الدراسة. علميةالاختبارات اللام
نستطيع أف نستعمل ابؼنهجية التي لا تشتًط التوزيع الطبيعي في برليل البيانات، بتقنيات برليل ابؼتغيرات 

ابؽيكلية  تابؼتعددة لاستكشاؼ العلاقات بين ابؼتغيرات، فنجد تقنيات ابعيل الثاني التي تسمى بنمذجة ابؼعادلا
(Structural Equation Modeling) من أبرزىا (PLS-SEM)  منهجية النمذجة ابؽيكلية القائمة على ابؼربعات

 .(169، صفحة 2022)بن شهرة،  الصغرى ابعزئية
 الصدق البنائي لأداة الدراسة :نياثا

وأنها تشتمل على كل العناصر والأبعاد التي ، ويقصد بصدؽ الأداة أف استمارة الدراسة صابغة للقياس أـ لا
ذلك تكوف الاستبانة مفهومة وسهلة و ، بالإضافة إلى وضوح وبساطة فقرات ومفردات الفقرات، تدخل في الدراسة

وللتأكد من صدؽ أداة ، ويسهل عليهم الإجابة على كافة الأسئلة بدوف تأويل أو بريز، وبسيطة بالنسبة للمبحوثين
الدراسة بالدرجة الكلية  بعد من أبعادمدى ارتباط كل من أجل قياس بيرسون  اختبار الارتباطالدراسة قمنا بإجراء 

والدرجة الكلية بعميع فقرات الاستبانة وتم  بين درجة كل بؿور معامل الارتباطقمنا بحساب ، لفقرات الاستبانة
 ة:الآتيابغصوؿ على النتائج 

 بالدرجة الكلية للاستبانة يوضح ارتباط كل من أبعاد ومحاور الدراسة: (4-17)رقم  الجدول
 (sig)القيمة الاحتمالية  الارتباط  معامل أبعاد ومحاور الدراسة

 0.000 0.739** المشاركة في اتخاذ القرارات
 0.000 0.649** الاستقرار والأمن الوظيفي

 0.000 0.640** فرص الترقية والتقدم الوظيفي
 0.000 0.625** السلوك القيادي والإشرافي

 0.000 0.839** علاقات العمل
 0.000 0.641** التوازن بين الحياة والعمل
 0.000 0.672** نظام الأجور والمكافآت
 0.000 0.700** الصحة والسلامة المهنية
 0.000 954.0** جودة الحياة الوظيفية

 0.000 0.868** التعلم المستمر
 0.000 0.857** تشجيع الحوار

 0.000 0.698** (الجماعي )تعلم الفريقالتعاون والتعلم 

 0.000 0.680** التمكين الشخصي

 0.000 0.829** رؤية المشتركة
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 0.000 942.0** المنظمة المتعلمة

 .225-224ابعدوؿ ص:( 04)/أنظر ابؼلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج  المصدر:
وبذلك تعتبر (0.05) دالة احصائيا عند ابؼستوى ابؼعنوية  بصيع القيم الاحتماليةنلاحظ من ابعدوؿ أعلاه أف  
 الاستبانة صادقة بؼا وضع لقياسو. أبعاد وبؿاوربصيع 
 الدراسة أداة ثبات ثالثا:

حيث ستعطي نفس النتائج باحتماؿ مساوي ، يقيس معامل الثبات مدى استقرار الاستبانة وعدـ تناقضها
وبغساب معامل ثبات الدراسة اعتمدنا ، المحسوب في حاؿ ما إذا تم إعادة توزيعها على نفس أفراد العينةلقيمة ابؼعامل 

 الآتيمن خلاؿ ابعدوؿ ، على معامل ألفا كرونباخ الذي يعد من أفضل الطرؽ للدلالة على ثبات أداة الدراسة
 مل الثبات لدراسة ككل:معا، و ةبؿاور الدراسمن  بؿور سنوضح معامل الثبات ألفا كرونباخ لكل

 ا كرونباخ لأبعاد ومحاور الدراسة(: يوضح معامل الثبات ألف18-4) الجدول رقم

 معامل الثبات عدد الفقرات الدراسة ومحاور أبـــعاد

 0.776 4 المشاركة في اتخاذ القرارات
 0.309 4 الاستقرار والأمن الوظيفي

 0.657 4 فرص الترقية والتقدم الوظيفي
 0.648 4 السلوك القيادي والإشرافي

 0.806 4 علاقات العمل
 0.628 4 التوازن بين الحياة والعمل
 0.779 4 نظام الأجور والمكافآت
 0.857 4 الصحة والسلامة المهنية
 0.928 32 جودة الحياة الوظيفية

 0.850 4 التعلم المستمر
 0.878 4 تشجيع الحوار
 0.508 4 ()تعلم الفريقالتعاون والتعلم الجماعي 

 0.502 4 التمكين الشخصي
 0.894 4 رؤية المشتركة

 0.890 20 المنظمة المتعلمة
 0.949 52 الدراسة ككل
 .228-225ابعدوؿ ص:( 04)/أنظر ابؼلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج  المصدر:

وتدؿ  وىذه نسبة ثبات بفتازة (0.949)نلاحظ أف معامل ألفا كرونباخ الإبصالي بلغ  أعلاهمن خلاؿ ابعدوؿ   
، وقد تم رصد معامل الثبات لكل بؿور وكل بعد من أبعاد الدراسة، على ثبات عاؿ جدا تتمتع بو الدراسة ككل
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في ابؼؤسسة ابؼبحوثة  ةجودة ابغياة الوظيفيوالذي يدرس مدى توافر مداخل  الأوؿبحيث كاف معامل الثبات للمحور 
وذلك على غرار معامل ثبات المحور الثاني ، وىذه نسبة عالية تدؿ على ثبات فقرات وأبعاد ىذا المحور (0.928)

 تسمح لنا بإجراء الدراسة.أيضا والتي وىي نسبة عالية  (0.890) ولقد بلغ ابؼنظمة ابؼتعلمة خصائصوالذي يدرس 
 لعينة الدراسةالمتغيرات الشخصية والوظيفية عرض وتحليل رابعا: 

بها عينة  تتميز التي ابػصائص لأىم تفصيليا عرضا منا يتطلب الدراسة موضوع بجوانب الإبؼاـ نحو السعي إف
متغيرات  حوؿ ابؼبحوثين إجابات بين إحصائية دلالة ذات فروؽ ىناؾ كانت ما إذا يتطلب دراسة كما الدراسة،
)ابعنس، العمر، ي وى أساسية متغيرات ةبطس خلاؿ من سنتناوبؽا التيوالوظيفية  الشخصية للمتغيرات تعزى الدراسة

 :ةالآتي النتائج إلى توصلنا الاستمارة تفريغ بعد إذ (آخر شهادة، سنوات ابػبرة، الرتبة الوظيفية
 الجنس حسب الدراسة عينة توزيع .1

 :ابعنس حسب الدراسة عينة توزيع بخصوص إليها ابؼتوصل للنتائج تلخيصا ينالآتي والشكل ابعدوؿ يدثل
 يوضح توزيع عينة الدراسة حسب الجنس(: 19-4)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 %88.2 247 ذكر
 %11.8 33 انثى

 %100 280 المجموع
 .228ابعدوؿ ص:( 04)/أنظر ابؼلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج  المصدر:

 يوضح توزيع عينة الدراسة حسب الجنس: (4-6)  الشكل رقم
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج  المصدر:
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من  %(88.2) أف نسبة الذكور بسثليتضح لنا . (5-4) والشكل رقم (19-4)رقم من خلاؿ نتائج ابعدوؿ 
أستاذة،  (33)تقدر بػ  أي. %(11.8) بسثلناث أستاذ، في حين كانت نسبة الإ (247)يقدر بػ أي ، بؾموع العينة

 ونلاحظ ىنا أف الفئة الغالبة ىي فئة الذكور أي أف بؾتمع ابؼدروس بؾتمع ذكوري.
 عمرال حسب الدراسة عينة توزيع .2

ابعدوؿ ، و فئات عمرية ثلاث فرد بحيث وضعناوذلك حسب عمر كل ، فئات ثلاثقسمنا أفراد العينة إلى 
 ضح تقسيم أفراد العينة حسب العمر:يو  الآتي

 العمر يوضح توزيع عينة الدراسة حسب :(20-4الجدول رقم )
 %النسبة المئوية التكرار العمر

 %5.7 16 سنة 30أقل من 
 %38.2 107 سنة 40و  30بين 

 %56.1 157 سنة 40أكثر من 
 %100 280 المجموع

 .228ابعدوؿ ص:( 04)/أنظر ابؼلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج  المصدر:
 حسب العمر يوضح توزيع عينة الدراسة :(7-4الشكل رقم)

 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

 SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج  المصدر:
تبة في ابؼر  )سنة 40أكثر من ( أف الفئة العمرية. (6-4) والشكل رقم (20-4)رقم من خلاؿ نتائج ابعدوؿ 

وفي الرتبة  .)% 38.2(بنسبة  )سنة 40و  30بين (تليها في ابؼرتبة الثانية الفئة العمرية  .)% 56.1(ولى بنسبة الأ
أكبر ف غالبية أفراد العينة بفا سبق يدكن نلاحظ أ .)% 5.7(بنسبة  )سنة 30 أقل من( خيرة جاءت الفئة العمريةالأ

للوصوؿ إلى  سنة من حياتو 20سنة، وىذا راجع لطبيعة الوظيفية حيث أف الأستاذ ابعامعي يدرس أكثر من  30من 
 الشهادة ابؼطلوبة لتدريس بابعامعة.



 لإطار المنهجي للدراسةا                                    رابع:                     الفصل ال

 
121 

 أخر شهادة حسب الدراسة عينة توزيع .3
 فئاتقسمنا العينة إلى ثلاثة حيث برصل عليها كل أستاذ  أخر شهادةلتحليل خصائص العينة من حيث 

 يوضح ذلك: الآتيوابعدوؿ 
 أخر شهادةيوضح توزيع عينة الدراسة حسب  :(21-4الجدول رقم )

 %النسبة المئوية  التكرار أخر شهادة
 %10.7 30 ماجستير
 %67.5 189 دكتوراه

 %21.8 61 التأىيل الجامعي
 %100 280 المجموع

 .229ابعدوؿ ص:( 04)/أنظر ابؼلحق رقم  SPSS V. 26بناء على بـرجات برنامج  من إعداد الطالبة المصدر:
 أخر شهادةحسب  يوضح توزيع عينة الدراسة: (8-4الشكل رقم)

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 SPSS V. 26 من إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج المصدر:
 جاء لصالح )%67.5( .نلاحظ أف ما نسبتو(7-4) والشكل رقم (21-4)رقم من خلاؿ نتائج ابعدوؿ 

فراد وفي ابؼرتبة الأخيرة جاء الأ .)% 21.8(بنسبة  )التأىيل الجامعي(الفئة تاليها في ابؼرتبة الثانية  )دكتوراه(.فئة 
ىم فراد العينة لاحظ أف النسبة الغالبة من أف نوبفا سبق يدكن أ .)% 10.7(بنسبة  (الماجستيرلشهادة )ابغاملوف 

 أساتذة حاملوف لشهادة دكتوراه.
 سنوات الخبرة حسب الدراسة عينة توزيع .4

عدد سنوات العمل لدى فئات حسب ثلاث لتحليل خصائص العينة من حيث سنوات ابػبرة قسمنها إلى 
 يوضح ذلك: الآتيوابعدوؿ  الأساتذة في جامعة زياف عاشور بابعلفة
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 حسب سنوات الخبرةع عينة الدراسة يوضح توزي: (22-4الجدول رقم )
 %النسبة المئوية التكرار سنوات الخبرة

 %21.1 59 سنوات 5أقل من 
 %23.2 65 سنوات 10إلى  5من

 %55.7 156 سنة 10أكثر من 
 %100 280 المجموع

 .229ابعدوؿ ص:( 04)/أنظر ابؼلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج  المصدر:
 ع عينة الدراسة حسب سنوات الخبرةيوضح توزي: (9-4رقم)الشكل 

 
 SPSS V. 26 من إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج المصدر:

من الأفراد الذين  ولى تبة الأابؼر  . جاءت في(8-4) والشكل رقم (22-4)رقم من خلاؿ نتائج ابعدوؿ 
 )واتسن 10إلى  5من تليها في ابؼرتبة الثانية الفئة  .)% 55.7(بنسبة و   )سنة 10أكثر من (لفئة ا يتمتعوف بابػبرة من

بفا سبق يدكن أف . )% 21.1(بنسبة  )سنوات 5 أقل من(خيرة جاءت الفئة وفي الرتبة الأ .)% 23.2(بنسبة 
بأداء  لوبحيث تسمح الأستاذ، وىي خبرة جيدة بالنسبة ، سنوات 10نلاحظ أف أغلب أفراد العينة بؽم خبرة تفوؽ 

 عملو بكفاءة وفعالية.
 الرتبة الوظيفية حسب الدراسة عينة توزيع .5

الرتب الوظيفية لدى الأساتذة فئات حسب أربع  قسمنها إلى الرتبة الوظيفيةلتحليل خصائص العينة من حيث 
 يوضح ذلك: الآتيوابعدوؿ  في جامعة زياف عاشور بابعلفة
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 الرتبة الوظيفية ع عينة الدراسة حسبيوضح توزي: (23-4الجدول رقم )
 %النسبة المئوية التكرار سنوات الخبرة
 %20.4 57 أستاذ مساعد

 %33.9 95 أستاذ محاضر "أ"
 %25.0 70 أستاذ محاضر "ب"

 %20.7 58 أستاذ
 %100 280 المجموع

 .229ابعدوؿ ص:( 04)/أنظر ابؼلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج  المصدر:
 ح عينة الدراسة حسب الرتبة الوظيفية: يوض(10-4الشكل رقم)

 
 SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج  المصدر:

 جاء لصالح )%33.9( . نلاحظ أف ما نسبتو(9-4) والشكل رقم (23-4)رقم من خلاؿ نتائج ابعدوؿ 
تاليها في ابؼرتبة  و .)% 25.0(بنسبة  ("بأستاذ محاضر ")الفئة تاليها في ابؼرتبة الثانية  (.أستاذ محاضر "أ")فئة 

ونلاحظ  .)% 20.4(بنسبة  أستاذ مساعد(وفي ابؼرتبة الأخيرة جاء ) .)%  20.7(بنسبة  (أستاذ)الفئة الثانية 
 أف النسب جاءت متقاربة من ناحية الرتب الوظيفية.
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 خلاصة 
من خلاؿ الفصل السابق حاولنا التطرؽ إلى أىم ابػطوات ابؼنهجية لسير العمل في دراستنا حيث تناولنا في 

حوؿ ابؼؤسسة  لمحة عامة وتعريف ءعطاالفصل الأوؿ قمنا بتخصيصيو لإىذا الفصل مبحثين أساسين كاف على التوالي 
نقاط مهمة  تفرعت إلى عدةمباحث خلاؿ ثلاث  بؿل الدراسة وابؼتمثلة في جامعة زياف عاشور بابعلفة وذلك من

نشأتها، أما وإعطاء نبذة تاريخية عن  ةالأوؿ تعريف عاـ حوؿ جامعة زياف عاشور بابعلف حيث تناولنا في ابؼطلب
ي حث العلمخابر الببد الطلبة والأساتذة مرورا أعدادلإحصائيات العامة للجامعة من ابؼطلب الثاني تناولنا أىم ا

رقاـ الإحصائية حوؿ ابعامعة، وابؼطلب الثالث قدمنا فيو ابؽيكل التنظيمي للجامعة وأىم وغيرىا من الأوالمجلات 
الأجهزة ونيابات ابؼديرية وابؼصالح ابؼشتًكة وغيرىا من مكونات ابؽيكل التنظيمي للجامعة زياف عاشور بابعلفة، وفي 

وذلك بتقسيميو أيضا إلى ثلاث مطالب أساسية أوبؽا ، ابؼيدانيةابؼنهجية للدراسة  الإجراءاتفيو ابؼبحث الثاني تناولنا 
 الدراسة بالإضافة إلى مراحل تطوير أداة، حيث تم تعيين بؾتمع وعينة الدراسةشرح تصميم منهجية الدراسة ابؼيدانية 

أدوات الأساليب  ،وطريقة بناء أنموذج الدراسة، وفي ابؼطلب الثاني تناولنا فيو كما تم برديد منهج الدراسة،  )الاستبانة(
الإحصائية ابؼستخدمة وأىم الطرؽ ابؼستخدمة في القياس، وفي ابؼطلب الثالث قمنا بعدة اختبارات إحصائية من أجل 

يعي من أجل القياـ وتعرؼ على ما إف كانت الدراسة تتمتع بتوزيع طب، لدراسةدراسة الصدؽ والثبات أداة 
 الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة. ية أو الغير معلمية وقدمنا عرض لإحصائيات ابؼتغيراتبالاختبارات ابؼعلم

ىذا الفصل بدواصلة الدراسة ابؼيدانية في الفصل ابػامس من أجل ابؼتوصل إليها في وفي الأخير بظحت لنا نتائج 
ا يسمح لنا بفالدراسة والتي خلصت إلى أف أداة الدراسة تتمتع بثبات عالي وبفتاز متابعة برليل البيانات ابػاصة بعينة 
كل  ف والتي اثبت لنا وجود علاقات ترابطية قوية بين، بالإضافة إلى اختبارا بيرسو ةباعتمادىا في الاختبارات الإحصائي

ة لا تتبع التوزيع طبيعي ما أظهر أف الدراس إلى اختبار التوزيع الطبيعي والذي بالإضافةبعد والمحور الذي ينتمي إليو، 
 مواصلات الاختبارات اللامعلمية في الإجابة على الفرضيات الرئيسية للدراسة. في يجعلنا
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 تمهيد
 حيث عالجنا في الفصل الثاني مفهوم ،الثاني من الدراسة بالجانب النظري بعد ما حاولنا الإلدام في الفصل

والتعرف على أىم العوامل التي تؤثر عليها، وخصائص الدنظمة الدتعلمة  الدتغنً الدستقل ابصفته جودة الحياة الوظيفية
السابقة  دراساتبصفتها الدتغنً التابع والتطرق إلى أىم النماذج التي قدمها الباحثون وكيفية بنائها، ولزاولة مراجعة ال

عرفنا على لمحة عامة حول جامعة زيان عاشور التي تناولت موضوع دراستنا في الفصل الثالث، وفي الفصل الرابع ت
يعتبر خلبصة ما  وىذابولاية الجلفة لزل الدراسة، وأخنًا قدمنا شرحا حول طبيعة وكيفية إجراءات الدراسة الديدانية، 

إلا  السابقة...، كتب والدقالات والمجلبت والأبحاثتوصلنا إليو من خلبل البحث والتحري عن موضوع الدراسة في ال
 و ليس كافيا إذ لابد من إسقاطو على الواقع العملي بغية التعرف على مدى توافق ما توصلنا إليو في الجانب النظريأن

، أي قياس مستوى جودة الحياة الوظيفية الددركة وأثره الجزائرالجامعة مع الواقع العملي في ومراجعة الدراسات السابقة 
جامعة زيان عاشور بالجلفة كنموذج للدراسة الديدانية، ع اختيارنا على وقد وقفي برقيق خصائص الدنظمة الدتعلمة، 

 .ذات طابع خدماتي تعليميةعمومية لكونها منظمة 
وذلك من  ةعرض وبرليل نتائج الدراسة الديداني من الدراسة وفي إطار ىذا السياق سنتناول في الفصل الخامس

زيان عاشور خلبل الدبحث الأول الذي سنحاول فيو قياس كل من مستوى جودة الحياة الوظيفية الددركة في جامعة 
بالنسبة لخصائص الدنظمة الدتعلمة بناء على آراء الدبحوثنٌ بها وفي الدبحث الثاني سنتطرق إلى اختبار  بالجلفة وكذلك

 كالآتي:الديدانية   الفرضيات الرئيسية للدراسة 
 عرض وتحليل مستوى متغيرات الدراسة في جامعة زيان عاشور بالجلفةالمبحث الأول: 
 فرضيات الدراسة الميدانيةصحة  اختبارالمبحث الثاني: 
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 في جامعة زيان عاشور بالجلفةمتغيرات الدراسة  مستوىعرض وتحليل  المبحث الاول:
وذلك  ،مستوى لزاور الدراسة دراسةالدراسة الديدانية عن طريق متغنًات  برليل نتائجفي ىذا الدبحث  عرضسن

جودة الحياة  :الرئيسنٌبالجلفة من خلبل المحورين  بجامعة زيان عاشورلتعرف على وجهة نظر عينة الدراسة بغية ا
 (SPSS V. 26)الوظيفية والدنظمة الدتعلمة، ولتقدير مستوى مغنًات الدراسة اعتمدنا على لسرجات البرنامج الإحصائي 

 وفقرات الدراسة.لمحاور وأبعاد  الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية حسابوذلك من خلبل 

 الوظيفية في جامعة زيان عاشور بالجلفةجودة الحياة المطلب الأول: عرض وتحليل مستوى 
حساب  تم بجامعة زيان عاشور بالجلفة جودة الحياة الوظيفية لزور أبعاد من أجل برديد الدستوى العام لكلو 

 في الجدول الآتي:موضح ، كما الحسابية والالضرافات الدعيارية الدتوسطات
 جودة الحياة الوظيفية ومستويات الموافقة لأبعادالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  يوضح :(1-5) رقم الجدول

 الاتجاه العام الرتبة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي أبعاد جودة الحياة الوظيفية
 العوامل المرتبطة

 ة العملببيئ
الوظيفية 
 والتنظيمية

 ةمتوسط 6 8876.5. 289982 المشاركة في اتخاذ القرارات
 ةمتوسط 5 873354. 382241 الاستقرار والأمن الوظيفي

 ةمتوسط 2 886557. 384128  فرص الترقية والتقدم الوظيفي

 ةمتوسط 1 875465. 384655 السلوك القيادي والإشرافي

العوامل المرتبطة 
 ببيئة العمل

 المادية  
 والمعنوية

 ةمتوسط 3 883188. 383.68 علبقات العمل

 ةمتوسط 4 ...876. 382884 التوازن بين الحياة والعمل

 ةمتوسط 8 18.5844 287473 نظام الأجور والمكافآت

 ةمتوسط 7 898463. .28853 الصحة والسلبمة المهنية

 ةمتوسط - 863167. 3816.3 جودة الحياة الوظيفية المتغير المستقل

 2298الجدول ص:( 4.)/أنظر الدلحق رقم  SPSS V. 26بناء على لسرجات برنامج  من إعداد الطالبة المصدر:
جودة الحياة الوظيفية بصفة لرتمعة جاء بدرجة  الدتغنً الدستقل من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا أن

 (863.)معياري قدره  والضراف (3816)، بدتوسط حسابي من وجهة نظر أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفةمتوسطة 
لأبعاد جودة الحياة  وبالنسبةوىذا يشنً إلى عدم وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في ىذا المحور، 

 يمكن ترتيبها تنازليا وفقا لقيمة الدتوسط الحسابي كما يلي:الوظيفية 
وبهذا  (3846)وافقة بدتوسط حسابي في الدرتبة الأولى من حيث درجة الد السلوك القيادي والإشرافيجاء بعد  -

 لأساتذة في درجة الرضا عن مستوى الإشراف داخل الإدارات بالجامعة.اآراء  ىناك تباين بنٌح لنا أن يتض
 (3841)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي قدره  نيةفي الدرتبة الثا الوظيفي الترقية والتقدمفرص جاء بعد  -

رغم وجود قواننٌ  نٌنلبحظ تباين وعدم رضا حول سياسات الترقية في السلم الوظيفي للؤساتذة الجامعي وبهذا
 وشروط واضحة في التدرج الوظيفي للؤستاذ الجزائري بالجامعة. 
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ما وىذا يفسر  (.383)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي قدره  لثةفي الدرتبة الثا علبقات العملجاء بعد  -
تلك  وتأصيل بنٌ الأساتذة اجتماعيا نتيجة ربدا غياب دور الجامعة في بناءالإنسانية  تالعلبقامدى قوة الترابط 

 الروابط بنٌ العاملنٌ فيها. 
وىذا يعني  (3828) في الدرتبة الرابعة من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي والعملالتوازن بين الحياة جاء بعد  -

 .بدستوى مقبول الأستاذ الجامعي للحياة الشخصية والحياة العملية داخل الجامعةلوقت انسجام وموازنة  وجود
ما وىذا  (3822)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي  امسةفي الدرتبة الخ الاستقرار والأمن الوظيفيبعد جاء  -
ة لذلك لصد مستوى الأمان لا يشعرون بالانتماء للجامع برغم أن وظيفتهم دائمةالكثنً من الأساتذة  أنب فسري

 والاستقرار متدني لديهم.
وىذا  (2899)سة من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي سادفي الدرتبة ال المشاركة في اتخاذ القراراتبعد جاء  -

الرأي والشفافية في صنع  دعم لسياسات إبداءيفسر وجود الدركزية في ابزاذ القرار داخل أسوار الجامعة وعدم وجود 
 الدشاكل. حل و القرارات 

وىذا ( 2885)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي في الدرتبة السابعة  الصحة والسلبمة المهنيةجاء بعد  -
  الوسائل الخاصة بالصحة والسلبمة الدهنية في الحرم الجامعي.و  الإمكانياتضعف فسر ي

أن ونلبحظ  (2874)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي  لمكافآتنظام الأجور واوفي الأخنًة جاء بعد  -
في  ينحيث كانت الإجابات أكثر تشتتا وأقل بذانسا، وبالتالي يوجد تبا (18.5) الالضراف الدعياري جاء بقيمة

 راضي وغنً راضي عن نظام الأجور والدكافآت الدتبع في الجامعة الجزائرية. ابذاىات عينة الدراسة بنٌ
 أجل التفصيل أكثر سنحاول برليل كل بعد من أبعاد جودة الحياة الوظيفية الددركة على حدى. ومن

 المشاركة في اتخاذ القرارات 18
من أجل برليلها قمنا بحساب الدتوسطات الحسابية  (4، 3، 2، 1)من الفقرات الدرتبة من  يتكون ىذا البعد

 لكل فقرة، ومن ثم الابذاه العام للبعد ككل كما يلي: والالضرافات الدعيارية، وذلك لتحديد درجة الدوافقة
 المشاركة في اتخاذ القراراتلفقرات بعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  يوضح :(2-5) رقم الجدول

 فقرات الرقم
 بعد المشاركة في اتخاذ القرارات 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  رتبةال
 الموافقة

 غالبا 1 1.07091 3.4893 يعطي رئيسي في العمل معلومات كاملة لنا عن أىداف العمل ونتائجو8 1.

 أحيانا 4 1.03327 2.6214 تتبع الجامعة سياسات تمكن الأساتذة من المشاركة في اتخاذ القرارات8 2.

 أحيانا 2 1.23276 3.2464 لدي القدرة على المشاركة في صنع واتخاذ القرارات8 3.

 أحيانا 3 1.18358 2.6357 تعطيني جامعتي فرصة لتقديم اقتراحات تخص العمل8 4.
 متوسطة // 8876.5. 289982 للبعد الاتجاه العام
 .230( الجدول ص:04/أنظر الدلحق رقم ) SPSS V. 26الطالبة بناء على لسرجات برنامج من إعداد  المصدر:
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بصفة لرتمعة جاء بدرجة  المشاركة في اتخاذ القراراتبعد  من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا أن
والضراف معياري قدره  (2899)، بدتوسط حسابي من وجهة نظر أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفةمتوسطة 

بعد  لفقرات وبالنسبة. وىذا يشنً إلى عدم وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في ىذا البعد، (887.)
 د قمنا بترتيبها تنازليا بناء على النتائج الدتوسطات الحسابية كالآتي:فق ة في اتخاذ القراراتالمشارك

في  "يعطي رئيسي في العمل معلومات كاملة لنا عن أىداف العمل ونتائجوالتي مفادىا " (1.)الفقرة رقم  تجاء -
وىذا يدل على وجود شفافية  غالبا، كان الابذاه   وبهذا .(3848)الدرتبة الأولى من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 

 كبنًة في عملية صنع وابزاذ القرارات داخل الإدارات في الجامعة.
من  ثانيةفي الدرتبة ال "لدي القدرة على الدشاركة في صنع وابزاذ القراراتالتي مفادىا " (3.)الفقرة رقم  تجاء -

وىذا يفسر بوجود سهولة في التعامل والحوار أحيانا، وبهذا كان الابذاه  8(3824)حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 
 .بنٌ الأستاذة ورؤسائهم في العمل

من ثالثة في الدرتبة ال "تعطيني جامعتي فرصة لتقدنً اقتراحات بزص العملالتي مفادىا " (4.)الفقرة رقم  تجاء -
، وىذا يفسر بوجود مستوى متوسط لحرية أحياناه وبهذا كان الابذا .(2863)حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 

 إبداء الرأي والتعبنً عن الآراء وتقدنً الدقترحات التي بزص العمل.
في  "تتبع الجامعة سياسات بسكن الأساتذة من الدشاركة في ابزاذ القراراتالتي مفادىا " (2.)الفقرة رقم  تجاء -

ذة تاوىذا يفسر بأن الأسأحيانا، وبهذا كان الابذاه  .(2862)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي  رابعةالدرتبة ال
 غنً راضنٌ عن السياسات الدتعبة في الدشاركة وصنع القرارات بالجامعة.

 الاستقرار والأمن الوظيفي 28
من أجل برليلها قمنا بحساب الدتوسطات الحسابية  (8، 7، 6، 5)من الفقرات الدرتبة من  يتكون ىذا البعد

 والالضرافات الدعيارية، وذلك لتحديد درجة الدوافقة لكل فقرة، ومن ثم الابذاه العام للبعد ككل كما يلي:
 الاستقرار والأمن الوظيفيلفقرات بعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  يوضح :(3-5) رقم الجدول

 فقرات  الرقم
 الاستقرار والأمن الوظيفيبعد 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  رتبةال
 الموافقة

 غالبا 2 1.14143 3.5468 8بالثقة المتبادلة بين جميع أعضاء بيئة عمل تتسمنعمل في  1.

 أحيانا 4 1.25905 2.7214 .ذوي الخبرة لاحتفاظ بالأساتذةمن أجل اتتبع الجامعة سياسة تحفيزية  2.

 غالبا 1 1.11214 3.5571 .أشعر بالاطمئنان والاستقرار النفسي في مكان العمل 3.

 أحيانا 3 1.57290 3.0650 يمكنني مغادرة الجامعة إن وجدت فرص أفضل8 4.
 متوسطة // 873354. 382241 للبعد الاتجاه العام
 .230( الجدول ص:04/أنظر الدلحق رقم ) SPSS V. 26الطالبة بناء على لسرجات برنامج من إعداد  المصدر:
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بصفة لرتمعة جاء بدرجة  الاستقرار والأمن الوظيفيبعد  من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا أن
والضراف معياري قدره  (3822)، بدتوسط حسابي من وجهة نظر أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفةمتوسطة 

بعد  لفقرات وبالنسبةيشنً إلى عدم وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في ىذا البعد،  . وىذا(873.)
 د قمنا بترتيبها تنازليا بناء على النتائج الدتوسطات الحسابية كالآتي:فق الاستقرار والأمن الوظيفي

في الدرتبة الأولى من  "في مكان العملأشعر بالاطمئنان والاستقرار النفسي التي مفادىا " (3.)الفقرة رقم  تجاء -
ويفسر ىذا بأن الجامعة لا تقوم بالتحيز في  ،غالباوبهذا كان الابذاه  8(3855)حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 

 رة الحدوث.دمكان العمل وأن ىناك قواننٌ واضحة برفظ حقوق الأساتذة من خطر التهديد بالاستغناء عنهم فهي نا
 ثانيةفي الدرتبة ال "عضاءالألثقة الدتبادلة بنٌ بصيع نعمل في بيئة عمل تتسم باالتي مفادىا " (1.)الفقرة رقم  تجاء -

ويفسر ىذا بأن درجة الأمان بنٌ أعضاء ، غالباوبهذا كان الابذاه  8(3854)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 
 الحوار والدشاركة بينهم بكل ثقة وأمان.ىيئة التدريس في الجامعة بدستوى جيد تدعم سلوك 

من حيث ثالثة في الدرتبة ال "يمكنني مغادرة الجامعة إن وجدت فرص أفضلالتي مفادىا " (4.)الفقرة رقم  تجاء -
ويفسر ىذا بأن الأستاذ الجامعي ليس راضيا بساما أحيانا، وبهذا كان الابذاه  .(38.6)درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 

 لعاتو العلمية والدهنية في الجامعة فقد جاءت الإجابات متباينة ومشتتة بدلالة قيمة الالضراف الدعياريعن مستوى تط
 حول مستقبلو الدهني في الجامعة. (1857) الذي قدر بـ

في  "تتبع الجامعة سياسة برفيزية من أجل الاحتفاظ بالأساتذة ذوي الخبرةالتي مفادىا " (2.)الفقرة رقم  تجاء -
ويفسر ىذا بأن ضعف ، اأحيانوبهذا كان الابذاه  .(2872)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي  رابعةالدرتبة ال

 الخبرة الدهنية في تطوير الجامعة.سياسات الجامعة في دعم الكفاءات والاستفادة من الأساتذة ذوي 
 فرص الترقية والتقدم الوظيفي 38

من أجل برليلها قمنا بحساب الدتوسطات  (12، 11، 10، 9)من الفقرات الدرتبة من  يتكون ىذا البعد
 الحسابية والالضرافات الدعيارية، وذلك لتحديد درجة الدوافقة لكل فقرة، ومن ثم الابذاه العام للبعد ككل كما يلي:

 فرص الترقية والتقدم الوظيفيلفقرات بعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  يوضح :(4-5) رقم الجدول
 فقرات  الرقم

 فرص الترقية والتقدم الوظيفيبعد 
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  رتبةال
 الموافقة

 غالبا 2 1819.96 388.94 .على معايير إدارية واضحة جامعتيتطبق الترقيات في  1.

 نادرا 4 1818884 285.36 .للؤساتذة إنجازات المبدعةمنح فرص الترقية الاستثنائية على أساس ت   2.

 غالبا 1 1813311 389167 .يوجد توافق بين مؤىلي العلمي ودراجتي الوظيفية 3.

 غالبا 3 183.734 384137 .مستقبلب في جامعتيترقية لفرص متاحة ل توجد 4.
 متوسطة // 886557. 384128  للبعد الاتجاه العام
 .230( الجدول ص:04/أنظر الدلحق رقم ) SPSS V. 26الطالبة بناء على لسرجات برنامج من إعداد  المصدر:
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بصفة لرتمعة جاء بدرجة  فرص الترقية والتقدم الوظيفيبعد  من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا أن
والضراف معياري قدره  (3841)، بدتوسط حسابي بالجلفةمن وجهة نظر أساتذة جامعة زيان عاشور متوسطة 

بعد  لفقرات وبالنسبة. وىذا يشنً إلى عدم وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في ىذا البعد، (886.)
 د قمنا بترتيبها تنازليا بناء على النتائج الدتوسطات الحسابية كالآتي:فق فرص الترقية والتقدم الوظيفي

في الدرتبة الأولى من حيث  " مؤىلي العلمي ودراجتي الوظيفيةيوجد توافق بنٌالتي مفادىا " (3.)الفقرة رقم  تجاء -
كون في لرتب الوظيفية ي وىذا غالبا يعود لأن الترقيةغالبا، وبهذا كان الابذاه  .(3891)درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 

 والوقت في برقيق الدرجات العلمية العالية.أخذ من الأستاذ الجهد وي ضوابط نزيهة نوعا ما
من  ثانيةفي الدرتبة ال "جامعتي على معاينً إدارية واضحة تطبق الترقيات فيالتي مفادىا " (1.)الفقرة رقم  تجاء -

ويعود ذلك إلى أن الشروط الترقية ليست من غالبا، وبهذا كان الابذاه  8(.388)حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 
 8الجامعة فعادة تكون الشروط ترسل من طرف الوزارة الوصية اختصاص

من حيث ثالثة في الدرتبة ال "متاحة للترقية مستقبلب في جامعتيتوجد فرص التي مفادىا " (4.)الفقرة رقم  تجاء -
الجامعة وىذا مستوى جيد يدل على أن العمل في غالبا، . وبهذا كان الابذاه (3841)درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 

 م الترقية الدعمول بو في الجامعة.يضمن للؤستاذ الجامعي التطور في مستواه العلمي والأكاديمي وفق سل
نح فرص الترقية الاستثنائية على أساس إلصازات الدبدعة للؤساتذةالتي مفادىا " (2.)الفقرة رقم  تجاء - في  "بسم

وىذا يدل على أن الجامعة لا  نادرا،وبهذا كان الابذاه  .(.285)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي  رابعةالدرتبة ال
الاستثنائية فقواننٌ الترقية واضحة ومعلومة من قبل الجهات  لصازاتالإتقدم بعض الترقيات الاستثنائية على أساس 

 الدختصة وفق ضوابط وشروط مهنية بحتة.
 السلوك القيادي والإشرافي 48

من أجل برليلها قمنا بحساب الدتوسطات  (16، 15، 14، 31)من الفقرات الدرتبة من  يتكون ىذا البعد
 الحسابية والالضرافات الدعيارية، وذلك لتحديد درجة الدوافقة لكل فقرة، ومن ثم الابذاه العام للبعد ككل كما يلي:

 السلوك القيادي والإشرافيلفقرات بعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  يوضح :(5-5) رقم الجدول
 فقرات الرقم

 السلوك القيادي والإشرافيبعد  
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  رتبةال
 الموافقة

 أحيانا 3 1823154 38.358 8يفوض رئيسي جزء من صلبحياتو للؤساتذة 1.

 غالبا 2 18.1524 3886.7 بعدالة وانصاف8 رئيس القسم الأساتذةيعامل  2.

 أحيانا 4 1818489 .28679 تتبع جامعتي المشاركة في أمور القيادة8 3.

 دائما 1 885755. 4825.9 .يتصف رئيسي بالبساطة والسهولة في التعامل مع الأساتذة 4.
 متوسطة // 875465. 384655 للبعد الاتجاه العام
 .230( الجدول ص:04/أنظر الدلحق رقم ) SPSS V. 26بناء على لسرجات برنامج  الطالبةمن إعداد  المصدر:
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بصفة لرتمعة جاء بدرجة  السلوك القيادي والإشرافيبعد  من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا أن
معياري قدره  والضراف (3846)، بدتوسط حسابي من وجهة نظر أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفةمتوسطة 

بعد  لفقرات وبالنسبة. وىذا يشنً إلى عدم وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في ىذا البعد، (875.)
 د قمنا بترتيبها تنازليا بناء على النتائج الدتوسطات الحسابية كالآتي:فق السلوك القيادي والإشرافي

في الدرتبة الأولى  "والسهولة في التعامل مع الأساتذةيتصف رئيسي بالبساطة التي مفادىا " (4.)الفقرة رقم  تجاء -
ويتضح أن ىذه الصفات من أخلبقيات دائما، وبهذا كان الابذاه  .(4825)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 

 يدعم الدشاركة في ابزاذ القرارات وحل الدشاكل. هالتواصل بنٌ الرؤساء والأساتذة وىذا بدور  تسهلالعمل 
من حيث  ثانيةفي الدرتبة ال "يعامل رئيس القسم الأساتذة بعدالة وانصافالتي مفادىا " (2.)الفقرة رقم  تجاء -

لزفز على وىذا مؤشر جيد أيضا لوجود إشراف  غالبا،وبهذا كان الابذاه  8(3886)درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 
 والإنصاف بنٌ الرؤساء والدرؤوسنٌ.ذلك لتوفر الثقة عملهم بحماس وإبداع، و  العمل ولغعلهم يؤدون

من حيث ثالثة في الدرتبة ال "يفوض رئيسي جزء من صلبحياتو للؤساتذةالتي مفادىا " (1.)الفقرة رقم  تجاء -
وىذا يفسر بوجود حياد في إجابات العينة وىذا  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  .(38.3)درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 

والتفويض ربدا في بعض الدهام، إلا نتائج الالضراف الدعياري تبنٌ لنا وجود تشتت في  راجع لقلة فرص الدشاركة
 ية الدشاركة وبسكنٌ الدوظفنٌ بالجامعة.لمد أنو لا يوجد سياسات واضحة في عالإجابات وعدم بذانسها وىذا ما يؤك

من حيث درجة  رابعةفي الدرتبة ال "جامعتي الدشاركة في أمور القيادة تتبع"مفادىا التي  (3.)الفقرة رقم  تجاء -
وىذا النتيجة أيضا متلبزمة مع التي قبلها ومستوى لسفض  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  .(2867)الدوافقة بدتوسط حسابي 

 لتحفيز الأساتذة ورفع روحهم الدعنوية من أجل أداء عملهم بكل فعالية وكفاءة.
 علبقات العمل 58

من أجل برليلها قمنا بحساب الدتوسطات  (20، 19، 18، 71)من الفقرات الدرتبة من  يتكون ىذا البعد
 الحسابية والالضرافات الدعيارية، وذلك لتحديد درجة الدوافقة لكل فقرة، ومن ثم الابذاه العام للبعد ككل كما يلي:

 علبقات العمللفقرات بعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  يوضح :(6-5) رقم الجدول
 فقرات الرقم

 بعد علبقات العمل 
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  رتبةال
 الموافقة

 غالبا 1 886987. 48.821 تسود علبقات الاحترام والتقدير بين المسؤولين والأساتذة في العمل8 1.

 أحيانا 3 1813547 38.679 8على العمل الجماعيعنا إدارة الجامعة تشج 2.

 أحيانا 4 1814171 289711 توجد مشاركة جماعية في حل مشكلبت العمل8 3.

 أحيانا 2 18.2163 ...381 أتبادل مع زملبئي في العمل الزيارات في الكثير من المناسبات8 4.

 متوسطة // 883188. 383.68 للبعد الاتجاه العام
 .230( الجدول ص:04/أنظر الدلحق رقم ) SPSS V. 26بناء على لسرجات برنامج  الطالبةمن إعداد  المصدر:
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من وجهة بصفة لرتمعة جاء بدرجة متوسطة  علبقات العملبعد  من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا أن
يشنً إلى  . وىذا(883.)والضراف معياري قدره  (.383)، بدتوسط حسابي نظر أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة

د قمنا فق علبقات العملبعد  لفقرات وبالنسبةعدم وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في ىذا البعد، 
 بترتيبها تنازليا بناء على النتائج الدتوسطات الحسابية كالآتي:

في  "والأساتذة في العملتسود علبقات الاحترام والتقدير بنٌ الدسؤولنٌ التي مفادىا " (1.)الفقرة رقم  تجاء -
وىذا راجع للمستوى العلمي غالبا، وبهذا كان الابذاه  .(48.8)الدرتبة الأولى من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 

 والثقافي العالي الذي يتمتع بو الأساتذة والطواقم الإدارية الذي أغلبهم من الذيئة التدريسية بالجامعة.
في الدرتبة  "أتبادل مع زملبئي في العمل الزيارات في الكثنً من الدناسباتالتي مفادىا " (4.)الفقرة رقم  تجاء -
وىذا يفسر لنا أنو لا يوجد أحيانا، وبهذا كان الابذاه  8(.381)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي  ثانيةال

 الدصلحة الدشتركة للعمل فقط.علبقات غنً رسمية بنٌ الأساتذة فأغلب الأنشطة بينهم ىي أنشطة يغلب عليها 
من حيث درجة ثالثة في الدرتبة ال "يإدارة الجامعة على العمل الجماع تشجعناالتي مفادىا " (2.)الفقرة رقم  تجاء -

وىذا نتيجة تفسر بوجود مستوى متوسط للعمل الجامعي أحيانا، وبهذا كان الابذاه  .(38.6)الدوافقة بدتوسط حسابي 
وىذا راجع لطبيعة بعض الدهام الدنوطة التي تتطلب العمل الجامعي والتعاون مثل تنظيم الدتلقيات بنٌ عينة الدراسة 

 والأيام الدراسة وبعض الدسابقات وغنًىا من الأعمال التي تتطلب تكاثف الجهود.
من حيث  رابعةفي الدرتبة ال "توجد مشاركة بصاعية في حل مشكلبت العمل"التي مفادىا  (3.)الفقرة رقم  تجاء -

وىذه النتيجة لزتملة كون يوجد مستوى متوسط أحيانا، وبهذا كان الابذاه  .(2897)درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 
 8(2.) للعمل الجماعي وبالتالي حل الدشاكل أيضا سيكون مستواه بدتوسط أقل من الفقرة

 التوازن بين الحياة والعمل 68
من أجل برليلها قمنا بحساب الدتوسطات  (24، 23، 22، 21)من الفقرات الدرتبة من  يتكون ىذا البعد

 الحسابية والالضرافات الدعيارية، وذلك لتحديد درجة الدوافقة لكل فقرة، ومن ثم الابذاه العام للبعد ككل كما يلي:
 والعملالتوازن بين الحياة لفقرات بعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  يمثل :(7-5) رقم الجدول

 فقرات الرقم
 التوازن بين الحياة والعملبعد  

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  رتبةال
 الموافقة

 غالبا 2 18.1457 .38674 .الاجتماعية يللقيام بواجبات الدواموقتا كافيا بعد  أجد 1.

 أحيانا 4 1816.45 285321 .في مناسباتهم الاجتماعية الأساتذةكافة   جامعةدارة الإتشارك  2.

 أحيانا 3 1821721 382344 8مناسبة للؤساتذةالمن الإجازات فترة  الجامعةتمنح  3.

 غالبا 1 18.68.2 387273 يمكن للؤستاذ الخروج في أوقات العمل الرسمي إذا دعت الضرورة إلى ذلك8 4.
 متوسطة // ...876. 382884 للبعد الاتجاه العام
 .230( الجدول ص:04/أنظر الدلحق رقم ) SPSS V. 26الطالبة بناء على لسرجات برنامج من إعداد  المصدر:
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بصفة لرتمعة جاء بدرجة متوسطة  التوازن بين الحياة والعملبعد  من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا أن
. وىذا (876.)معياري قدره  والضراف (3828)، بدتوسط حسابي من وجهة نظر أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة

التوازن بين بعد  لفقرات وبالنسبةيشنً إلى عدم وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في ىذا البعد، 
 د قمنا بترتيبها تنازليا بناء على النتائج الدتوسطات الحسابية من الدرجة الأعلى إلى الأقل كالآتي:فق الحياة والعمل

 "يمكن للؤستاذ الخروج في أوقات العمل الرسمي إذا دعت الضرورة إلى ذلك"التي مفادىا  (4.)الفقرة رقم  تجاء -
وىذا نتيجة تبنٌ أن ىناك  غالبا،وبهذا كان الابذاه  .(3872)في الدرتبة الأولى من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 

الرضا جيد لدرونة العمل والخروج أثناء ساعات تسهيلبت في تعامل مع الإدارات في أسلوب العمل حيث جاء مستوى 
 و من عمل في الأوقات الرسمية لو.اتالعمل عند الضرورة وربدا راجع ىذا لطبيعة عمل الأستاذ في أن يعوض ما ف

من  ثانيةفي الدرتبة ال "أجد وقتا كافيا بعد الدوام للقيام بواجباتي الاجتماعيةالتي مفادىا " (1.)الفقرة رقم  تجاء -
وىذا يفسر بوجود رضا عام عن الحياة  غالبا،وبهذا كان الابذاه  8(3867)حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 

 والقواننٌ التي بردد الحجم الساعي لأوقات العمل. الاجتماعية خارج أوقات العمل للؤستاذ الجامعي
من حيث ثالثة في الدرتبة ال "الدناسبة للؤساتذة بسنح الجامعة فترة من الإجازاتالتي مفادىا " (3.)الفقرة رقم  تجاء -

ويفسر وجود مستوى منخفض لرضا الأساتذة عن  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  .(3823)درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 
 عدد الإجازات التي يأخذونها في العمل.

في الدرتبة  "مناسباتهم الاجتماعيةتشارك إدارة الجامعة كافة الأساتذة في التي مفادىا " (2.)الفقرة رقم  تجاء -
 لتفاتاتويتضح عدم وجود أي ا أحيانا،وبهذا كان الابذاه  .(2853)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي  رابعةال

 لؤساتذة.لوىذا راجع لكبر جامعة الجلفة والعدد الكبنً من الجامعة في الدناسبة الاجتماعية الخاصة بالأساتذة 
 والمكافآتنظام الأجور  78

من أجل برليلها قمنا بحساب الدتوسطات  (28، 27، 26، 25)من الفقرات الدرتبة من  يتكون ىذا البعد
 الحسابية والالضرافات الدعيارية، وذلك لتحديد درجة الدوافقة لكل فقرة، ومن ثم الابذاه العام للبعد ككل كما يلي:

 نظام الأجور والمكافآتلفقرات بعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  يمثل :(8-5) رقم الجدول
 فقرات  الرقم

 نظام الأجور والمكافآتبعد 
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  رتبةال
 الموافقة

 أحيانا 2 1843737 .28825 الزيادات مناسب لطبيعة وظيفتي8جور و الأنظام  اعتبر أن 1.

 أحيانا 1 1842.68 288821 يتناسب مع متطلبات المعيشية8الذي اتقاضاه  لراتبا 2.

 أحيانا 4 1828242 285643 الأداء المحقق8بناء على  علبواتبمنح ال جامعةتقوم ال 3.

 أحيانا 3 1831262 287179 تدفع الأجور في مواعيدىا المحددة8 4.

 متوسطة // 18.5844 287473 للبعد الاتجاه العام
 .230( الجدول ص:04/أنظر الدلحق رقم ) SPSS V. 26الطالبة بناء على لسرجات برنامج من إعداد  المصدر:
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بصفة لرتمعة جاء بدرجة متوسطة  نظام الأجور والمكافآتبعد  من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا أن
. وىذا (18.5)والضراف معياري قدره  (2874)، بدتوسط حسابي من وجهة نظر أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة

نظام الأجور بعد  لفقرات وبالنسبةيشنً إلى عدم وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في ىذا البعد، 
 د قمنا بترتيبها تنازليا بناء على النتائج الدتوسطات الحسابية كالآتي:فق والمكافآت

الدرتبة الأولى من  في "يتناسب مع متطلبات الدعيشيةالذي اتقاضاه  لراتباالتي مفادىا " (2.)الفقرة رقم  تجاء -
وىذا يدل على أحيانا، . وبهذا كان الابذاه (1842)، وبالضراف معياري (2888)حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 

لضعف   والذي قد يرجعسر عدم رضا على الدستوى الدعيشي أن ىناك تشتت في إجابات عينة الدراسة، وىذا ما يف
 كبنً في تقدير احتياجات الدعيشية لعينة الدراسة ووضع سلم الأجور والرواتب.

 ثانيةال في الدرتبة "اعتبر أن نظام الأجور والزيادات مناسب لطبيعة وظيفتيمفادىا "التي  (1.)الفقرة رقم  تجاء -
ى ويتضح كذلك وجود ضعف في مستو  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  8(2882)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 

 جور ككل مع طبيعة الوظيفية الدنوطة لذم.توفر رضا الأساتذة على نظام الأ
من حيث درجة الدوافقة ثالثة ال في الدرتبة "تدفع الأجور في مواعيدىا المحددة"التي مفادىا  (4.)الفقرة رقم  تجاء -

ونلبحظ ىنا أن الأجور لا تدفع في وقتها الدناسب وأن ىناك أحيانا، وبهذا كان الابذاه  8(2871)بدتوسط حسابي 
تذبذب وتشتت أيضا في إجابات أفراد العينة حول ىذه النقطة وأن الدصلحة الدختصة عن صب الرواتب تتحمل قدر 

 من الدسؤولية في برقيق ىذا الحق.
من  رابعةالدرتبة ال في "الأداء المحققتقوم الجامعة بدنح العلبوات بناء على مفادىا "التي  (3.)الفقرة رقم  تجاء -

ويفسر ىذا بوجود بعض العلبوات لكن أحيانا، وبهذا كان الابذاه  .(2856)حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 
 بدرجة منخفضة في الجامعة.

بحساب تحليلها قمنا ول (32، 13، 30، 29)يتكون ىذا البعد من الفقرات الدرتبة من  :الصحة والسلبمة المهنية 88
 يلي:والابذاه العام للبعد كما  الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية، وذلك لتحديد درجة الدوافقة لكل فقرة،

 الصحة والسلبمة المهنيةلفقرات بعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  يمثل :(9-5) رقم الجدول
 فقرات  الرقم

 بعد الصحة والسلبمة المهنية
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  رتبةال
 الموافقة

 أحيانا 2 183.8.9 289275 توفر إدارة الجامعة بيئة عمل آمنة8 1.

 أحيانا 3 .181777 2881.7  .توفر الجامعة شروط النظافة اللبزمة 2.

 أحيانا 4 18.6148 .28595 .بشكل دوريلآلات والأجهزة لصيانة توجد  3.

 أحيانا 1 1811.47 381259 .التأمينات والتعويضات اللبزمة في حالة التعرض لحوادث العمل جامعةال توفر 4.
 متوسطة // 898463. .28853 للبعد الاتجاه العام
 .230( الجدول ص:04/أنظر الدلحق رقم ) SPSS V. 26الطالبة بناء على لسرجات برنامج من إعداد  المصدر:
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بصفة لرتمعة جاء بدرجة متوسطة  الصحة والسلبمة المهنيةبعد  أعلبه يتضح لنا أنمن خلبل نتائج الجدول 
. وىذا (898.)والضراف معياري قدره  (2885)، بدتوسط حسابي من وجهة نظر أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة

الصحة بعد  اتلفقر  وبالنسبةيشنً إلى عدم وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في ىذا البعد، 
 د قمنا بترتيبها تنازليا بناء على النتائج الدتوسطات الحسابية كالآتي:فق والسلبمة المهنية

التأمينات والتعويضات اللبزمة في حالة التعرض لحوادث  امعةتوفر الجالتي مفادىا " (4.)الفقرة رقم  تجاء -
غنً وىي نتيجة  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  8(3812)في الدرتبة الأولى من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي  "العمل

التي لا تتسم بالخطورة ومع ذلك كان الدستوى عن بصلة التعويضات  امعةالجفي طبيعة العمل فرغم مرضية نوعا ما 
 والتأمينات منخفض.

من حيث درجة الدوافقة  ثانيةفي الدرتبة ال "توفر إدارة الجامعة بيئة عمل آمنةالتي مفادىا " (1.)الفقرة رقم  تجاء -
السلبمة تتوفر على شروط الصحة و وىذا يعني أن الجامعة لا  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  8(2892)بدتوسط حسابي 

 بدمارسة أعمالو بسهولة وارتياح. نية بقدر الكافي الذي يسمح للموظفالده
من حيث درجة الدوافقة ثالثة في الدرتبة ال "توفر الجامعة شروط النظافة اللبزمةالتي مفادىا " (2.)الفقرة رقم  تجاء -

أن وىذه النتيجة غنً جيدة بالنسبة الأستاذ الجامعي الذي لغب  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  8(2881)بدتوسط حسابي 
من أجل أداء أفضل في العملية التعليمية ا شروط النظافة والسلبمة الصحية الأقل بيئة عمل تتوفر فيهعلى تتوفر لو 

 قوم بها داخل القسم.يالتي 
من حيث  رابعةفي الدرتبة ال "توجد صيانة للآلات والأجهزة بشكل دوريالتي مفادىا " (3.)الفقرة رقم  تجاء -

. وىذا يدل على (18.6)والضراف معياري قدره  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  .(2859)درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 
وتفسر ىذه النتيجة بعدم وضوح الإجراءات الدتخذة من الذيئات الدسؤولة وجود تشتت في الإجابات وعدم بذانسها، 

عن عملية متابعة الأجهزة بشكل دوري، وىذا بدوره يؤثر على كفاءة وفعالية الأداء الدطلوب من الأساتذة في بيئة 
 .عملهم
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 المنظمة المتعلمة في جامعة زيان عاشور بالجلفةالمطلب الثاني: عرض وتحليل مستوى 
فقرات  حساب الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية من أجل برديد الدستوى العام لكل ىذا تمومن أجل 

 الجدول الآتي:، كما في بجامعة زيان عاشور بالجلفةالاستبانة لدتغنً التابع الدنظمة الدتعلمة 
 المنظمة المتعلمة ومستويات الموافقة لأبعادالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  يمثل :(.1-5) رقم الجدول

 الاتجاه العام الترتيب الانحراف المعياري المتوسط الحسابي 
 
 

المنظمة أبعاد 
 المتعلمة

 ةمتوسط 4 .9715. 289324 التعلم المستمر
 ةمتوسط 2 893921. 38.429 تشجيع الحوار

 ةمتوسط 3 1855964 36..38 التعاون والتعلم الجماعي

 ةمتوسط 1 18.3457 384423 التمكين الشخصي

 ةمتوسط 5 898332. 289235 الرؤية المشتركة

 ةمتوسط - 89.355. 38.685 المنظمة المتعلمة المتغير التابع

 .231الجدول ص:( 4.)/أنظر الدلحق رقم  SPSS V. 26بناء على لسرجات برنامج  من إعداد الطالبة المصدر:
بصفة لرتمعة جاء بدرجة متوسطة  المنظمة المتعلمةالدتغنً التابع  من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا أن
. وىذا (.89.)والضراف معياري قدره  (38.6)، بدتوسط حسابي من وجهة نظر أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة

 المنظمة المتعلمةلأبعاد  وبالنسبةيشنً إلى عدم وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في ىذا المحور، 
 د كانت النتائج كالآتي:فق
وبدرجة موافقة  (3844)في الدرتبة الأولى من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي  التمكين الشخصيجاء بعد  -

. وىذا يشنً إلى وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في ىذا (18.3)والضراف معياري قدره متوسطة، 
البعد وىا يفسر بوجود تباين في آراء الأساتذة في درجة تفويض السلطات وذلك حسب الإدارات التابعنٌ لذا والتي 

الأعمال وىذا لا يوفر بيئة في  الدقترحاتبعض وإعطاء القرارات يتلقون منها مباشرة التفويض والدشاركة في صنع 
 تشجع على الإبداع والتعلم بنٌ الدوظفنٌ.

وبدرجة موافقة  (38.4)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي قدره  نيةفي الدرتبة الثا تشجيع الحوارجاء بعد  -
 بوجود مستوى ضعيف لدنابع الاتصال الرسمي والغنً الرسمي بنٌ الأساتذة في جامعة زيان عاشور.  متوسطة وىذا يفسر

 (..38)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي قدره  لثةفي الدرتبة الثا لجماعيا التعاون والتعلمجاء بعد  -
لدشاركة الأساتذة في التعلم الجماعي الذي بأن الجامعة لا تتوفر على الجو الدلبئم  وبدرجة موافقة متوسطة وىذا يفسر

 يرفع من مستوى الدهارات والخبرات لديهم بشكل أسرع من التعلم الفردي.
وبدرجة موافقة  (2893) في الدرتبة الرابعة من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي التعلم المستمرجاء بعد  -

رار في عملية التعلم والتدريب في اكتشاف الفرص بضعف الدبادرات الداعية بضرورة الاستم متوسطة وىذا يفسر
 والبحث في حل الشاكل بطرق إبداعية من أجل برسنٌ الأداء في العمل بكفاءة وفعالية.
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. وبدرجة موافقة (2892)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي  امسةفي الدرتبة الخ لرؤية المشتركةابعد جاء  -
التي تتبنها الجامعة لدى الأساتذة، ولم تتيح لذم الجامعة في بناء وتصور متوسطة وىذا يفسر بضعف وضوح الرؤية 

 من خلبل وضع الخطط لذلك من خلبل تبادل الخبرات الجماعية في ذلك. رؤية الدشتركةال
 الدنظمة الدتعلمة الددركة على حدى.ومن أجل التفصيل أكثر سنحاول برليل كل بعد من أبعاد  

 التعلم المستمر 18
من أجل برليلها قمنا بحساب الدتوسطات  (36، 53، 34، 33)من الفقرات الدرتبة من  ىذا البعد يتكون

 الحسابية والالضرافات الدعيارية، وذلك لتحديد درجة الدوافقة لكل فقرة، ومن ثم الابذاه العام للبعد ككل كما يلي:
 التعلم المستمرلفقرات بعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  يمثل :(11-5) رقم الجدول

 فقرات الرقم
 التعلم المستمربعد  

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  رتبةال
 الموافقة

 أحيانا 3 1.22600 2.8781 8منها التعلمبهدف التي يقعون فيها يناقش الأساتذة الأخطاء  1.

 أحيانا 4 1.20550 2.7029 في تحديد المهارات التي يحتاجونها لإنجاز المهام8 الأساتذة يتم مساعدة 2.

 أحيانا 2 1.16117 2.9568 يتم دعم الأساتذة من أجل مواصلة تعلمهم في الدراسات العليا8 3.

 أحيانا 1 1.12596 3.1821 يتاح للؤساتذة الفرص المتساوية للحصول على بعثات والتكوين بالخارج8 4.

 متوسطة // .89715. 289324 للبعد الاتجاه العام
 .231( الجدول ص:04/أنظر الدلحق رقم ) SPSS V. 26إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج من  المصدر:

من بصفة لرتمعة جاء بدرجة متوسطة  التعلم المستمربعد  من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا أن
وىذا يشنً  .(897.)والضراف معياري قدره  (2893)، بدتوسط حسابي جامعة زيان عاشور بالجلفةوجهة نظر أساتذة 

د فق التعلم المستمربعد  لفقرات وبالنسبةإلى عدم وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في ىذا البعد، 
 قمنا بترتيبها تنازليا بناء على النتائج الدتوسطات الحسابية كالآتي:

في  "يتاح للؤساتذة الفرص الدتساوية للحصول على بعثات والتكوين بالخارجالتي مفادىا " (4.)الفقرة رقم  تجاء -
والضراف معياري قدره  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  .(3818)الدرتبة الأولى من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 

العينة حول الفقرة فرغم وضوح شروط الحصول على البعثات وىذا يشنً إلى وجود تشتت في إجابات أفراد  .(1812)
بالخارج للؤساتذة إلا أن النتيجة كانت ضعف مستوى توفرىا وىذا راجع لعدم رضا الكثنً من الأساتذة عن شروط 

 الحصول على البعثات والتربصات بالخارج فعلى الجامعة إعادة النظر في ىاتو الشروط.
في الدرتبة  "يتم دعم الأساتذة من أجل مواصلة تعلمهم في الدراسات العلياالتي مفادىا " (3.)الفقرة رقم  تجاء -
ويفسر بعدم ووجود دعم من  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  8(2895)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي  ثانيةال

زمة في مواصلة التطور والارتقاء الجامعة للؤساتذة الراغبنٌ في إكمال دراستهم العليا وإعطائهم التسهيلبت اللب
 ستواىم والذي بدوره ينعكس على أدائهم في العمل وزيادة إنتاجية لسرجات الجامعة بالجودة الدطلوبة.بد
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في الدرتبة  "يناقش الأساتذة الأخطاء التي يقعون فيها بهدف التعلم منهاالتي مفادىا " (1.)الفقرة رقم  تجاء -
بيئة غنً لزفزة على  ويفسر بوجود أحيانا،وبهذا كان الابذاه  8(2887)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي ثالثة ال

على عملية التعلم الدستمر التعلم من الأخطاء السابقة التي يقع فيها الأساتذة في أداء عملهم وىذا أمر يؤثر بالسلب 
 التي تم تصحيحها.مد على التغذية العكسية للؤخطاء السابقة تعالذي ي

في  "م مساعدة الأساتذة في برديد الدهارات التي لػتاجونها لإلصاز الدهامالتي مفادىا "يت (2.)الفقرة رقم  تجاء -
وىذا نتيجة ضعيفة الدستوى  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  .(.287)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي  رابعةالدرتبة ال

والعمل على تقدنً دورات تدريبية بشكل مستمر  الأساتذة في برديد احتياجاتهم في العملففي الجامعة لا يتم دعم 
 من أجل سد الفجوة الدعرفية التي لػتاجونها لأداء أفضل.

 تشجيع الحوار  28
من أجل برليلها قمنا بحساب الدتوسطات  (40، 93، 38، 37) من الفقرات الدرتبة من يتكون ىذا البعد

 الحسابية والالضرافات الدعيارية، وذلك لتحديد درجة الدوافقة لكل فقرة، ومن ثم الابذاه العام للبعد ككل كما يلي:
 تشجيع الحوارلفقرات بعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  يمثل :(12-5) رقم الجدول

 فقرات الرقم
 الحوار تشجيعبعد  

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  رتبةال
 الموافقة

 أحيانا 4 1.19315 2.6413 تشجع إدارة الجامعة على إثارة النقاشات بغض النظر عن موقعهم الوظيفي8 1.

 أحيانا 3 1.11175 3.0643 من أجل تحسين أدائهم8المعلومات فيما بينهم  يتبادل الأساتذة 2.

 أحيانا 1 1.06074 3.2770 في النقاشات8 الأساتذة لوجهات نظر الآخرينيصغي  3.

 أحيانا 2 1.03969 3.1929 الآخرين8نظر يتم تقبل آراء ووجهات  4.

 متوسطة // 893921. 38.429 للبعد الاتجاه العام
 .231( الجدول ص:04/أنظر الدلحق رقم ) SPSS V. 26إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج من  المصدر:

من وجهة بصفة لرتمعة جاء بدرجة متوسطة  تشجيع الحواربعد  من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا أن
يشنً إلى  وىذا .(893.)والضراف معياري قدره  (38.4)، بدتوسط حسابي نظر أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة

د قمنا فق تشجيع الحواربعد  لفقرات وبالنسبةعدم وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في ىذا البعد، 
 بترتيبها تنازليا بناء على النتائج الدتوسطات الحسابية كالآتي:

في الدرتبة الأولى من  "في النقاشات يصغي الأساتذة لوجهات نظر الآخرينالتي مفادىا " (3.)الفقرة رقم  تجاء -
وجود جهود وتقبل  وتفسر ىذه النتيجة أحيانا،وبهذا كان الابذاه  8(3827)حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 

لطريقة التعبنً عن الرأي والدشاركة في تقدنً الحلول والاقتراحات وغنًىا في الاجتماعات وجلسات الدناقشة لتطوير 
 التنظيمي.
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من حيث درجة  ثانيةفي الدرتبة ال "يتم تقبل آراء ووجهات نظر الآخرينالتي مفادىا " (4.)الفقرة رقم  تجاء -
عن مستوى  اضنٌبأن الأساتذة ر  وتفسر ىذه النتيجة أحيانا،وبهذا كان الابذاه  8(3819)الدوافقة بدتوسط حسابي 

 وتقبل الآخرين. بهم ات النظر الخاصةهالثقة في التعبنً عن وج
في الدرتبة  "يتبادل الأساتذة الدعلومات فيما بينهم من أجل برسنٌ أدائهمالتي مفادىا " (2.)الفقرة رقم  تجاء -
بأن وسط  وتفسر ىذه النتيجة أحيانا،. وبهذا كان الابذاه (38.6)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي ثالثة ال

الجامعة ونسبة التشارك الدعرفي بنٌ الأساتذة والاستفادة من خبرات وبذارب بعضهم البعض جاء بدرجة متوسطة وىذا 
 يؤثر على عملية الإثراء الدعرفي.

 "شات بغض النظر عن موقعهم الوظيفياتشجع إدارة الجامعة على إثارة النقالتي مفادىا " (1.)الفقرة رقم  تجاء -
 وتفسر ىذه النتيجة أحيانا،وبهذا كان الابذاه  .(2864)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي  رابعةال في الدرتبة

لدشاركة الأساتذة في تقدنً الاقتراحات وتعبنً عن آرائهم بشكل سلس دون مراعاة لدرجتهم  منخفضبوجود مستوى 
 الجامعة.أداء الوظيفية من أجل زيادة الحلول والاقتراحات في طور برسنٌ 

 التعاون والتعلم الجماعي 38
من أجل برليلها قمنا بحساب الدتوسطات  (44، 43، 42، 41)من الفقرات الدرتبة من  يتكون ىذا البعد

 الحسابية والالضرافات الدعيارية، وذلك لتحديد درجة الدوافقة لكل فقرة، ومن ثم الابذاه العام للبعد ككل كما يلي:
 التعاون والتعلم الجماعيلفقرات بعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  يمثل :(13-5) رقم الجدول

 فقرات الرقم
 التعاون والتعلم الجماعيبعد  

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  رتبةال
 الموافقة

 أحيانا 2 1.09077 2.9857 يتم تشكيل فرق عمل متخصصة لمهام معينة8 1.

 أحيانا 4 1.09077 2.7993 رات معينة8 اأعضاء الفرق بناء على امتلبكهم لمه يتم اختيار 2.

 أحيانا 1 1.53212 3.3584 رتبهم8 بغض النظر عن الإنصافأعضاء الفريق ببين عامل يتم الت 3.

 أحيانا 3 1.08526 2.8809 يتيح المجال لفرق العمل فرصة تغيير آرائهم نتيجة مناقشات المجموعة8 4.

 متوسطة // 1855964 36..38 للبعد الاتجاه العام
 .231( الجدول ص:04/أنظر الدلحق رقم ) SPSS V. 26إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج من  المصدر:

بصفة لرتمعة جاء بدرجة متوسطة  التعاون والتعلم الجماعيبعد  من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا أن
وىذا  .(1855)والضراف معياري قدره  (..38)، بدتوسط حسابي جامعة زيان عاشور بالجلفةمن وجهة نظر أساتذة 

التعاون والتعلم بعد  لفقرات وبالنسبةيشنً إلى وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في ىذا البعد، 
 كالآتي:د قمنا بترتيبها تنازليا بناء على النتائج الدتوسطات الحسابية  فق الجماعي

في الدرتبة  "رتبهم بغض النظر عن الإنصافأعضاء الفريق ببنٌ عامل يتم التالتي مفادىا " (3.)الفقرة رقم  تجاء -
وىذه النتيجة تفسر بوجود بسييز  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  .(3835)الأولى من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 
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الوظيفية وىذا ينعكس بضرورة على رضا العام للؤساتذة حديث بنٌ الأساتذة وذلك لحساب رتبهم ودرجتهم 
 التوظيف والأقل في الرتب الوظيفية.

من حيث  ثانيةفي الدرتبة ال "يتم تشكيل فرق عمل متخصصة لدهام معينةالتي مفادىا " (1.)الفقرة رقم  تجاء -
 لقلة الاىتمام بالعمل الجماعي النتيجة تعزىوىذه  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  8(2898)درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 

وظيفية لا تدعم روح الفريق لكن ىناك الكثنً  ة تعتبروىذا بردي كبنً وخصوصا أن طبيعة العمل في الجامعة للؤساتذ
من الدهام والدشاريع الجامعية برتاج إلى تكافل جهود الأساتذة وتشكل فرق عمل يتم تدريبها على إلصاز العمل والتعلم 

 الجماعي من أجل لصاح في مهام الدنوطة.
في  "ةيتيح المجال لفرق العمل فرصة تغينً آرائهم نتيجة مناقشات المجموعالتي مفادىا " (4.)الفقرة رقم  تجاء -

وىذه النتيجة تعني أن ىناك  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  .(2888)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي ثالثة الدرتبة ال
مستوى منخفض في عملية الدشاركة وتعبنً عن الآراء في الدناقشات داخل المجموعات وىذا بدوره يؤثر على درجة الثقة 

 والتعاون بنٌ الأفراد.
 رابعةفي الدرتبة ال "رات معينةايتم اختيار أعضاء الفرق بناء على امتلبكهم لدهالتي مفادىا " (2.)الفقرة رقم  تجاء -

ويفسر ىذا على أن الأساتذة غنً  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  .(2879)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 
يمتلكونها إلا أن  تيمعنٌ وذلك بناء على الدهارات ال راضينٌ بساما على نوعية اختيار الأعضاء في الفريق للقيام بعمل

 8(18.9) العينة بدلالة قيمة الالضراف الدعياريفي إجابات وتباين ىناك تشتت 
 التمكين الشخصي 48

من أجل برليلها قمنا بحساب الدتوسطات  (48، 47، 46، 45)من الفقرات الدرتبة من  يتكون ىذا البعد
 الحسابية والالضرافات الدعيارية، وذلك لتحديد درجة الدوافقة لكل فقرة، ومن ثم الابذاه العام للبعد ككل كما يلي:

 التمكين الشخصيلفقرات بعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  يمثل :(14-5) رقم الجدول
 فقرات الرقم

 التمكين الشخصيبعد  
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  رتبةال
 الموافقة

 أحيانا 4 1.06554 3.0893 يتم الحصول على المعلومات بسهولة في جامعتك8 1.

 غالبا 2 2.70325 3.5683 يشارك الأساتذة في إجراء الأبحاث العلمية للئسهام في تطوير العمل الجماعي8 2.

 غالبا 1 0.91776 3.9964 الجامعة الأساتذة من تنظيم الملتقيات والندوات العلمية8 تسمح 3.

 أحيانا 3 1.20087 3.1143 على جعل موظفيها يستفيدون من التجارب السابقة للجامعة8جامعتنا  عملت 4.

 متوسطة // 18.3457 384423 للبعد الاتجاه العام
 .231( الجدول ص:04/أنظر الدلحق رقم ) SPSS V. 26بناء على لسرجات برنامج  إعداد الطالبةمن  المصدر:

من بصفة لرتمعة جاء بدرجة متوسطة  التمكين الشخصيبعد  من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا أن
يشنً  . وىذا(18.3)والضراف معياري قدره  (3844)، بدتوسط حسابي وجهة نظر أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة
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د فق التمكين الشخصيبعد  لفقرات وبالنسبةإلى وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في ىذا البعد، 
 قمنا بترتيبها تنازليا بناء على النتائج الدتوسطات الحسابية كالآتي:

في الدرتبة  "العلمية تسمح الجامعة الأساتذة من تنظيم الدلتقيات والندواتالتي مفادىا " (3.)الفقرة رقم  تجاء -
ولصد ىنا اتفاق بنٌ الأساتذة في  غالبا،وبهذا كان الابذاه  .(3899)الأولى من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 

ية ونتيجة جيدة جدا من أجل تفعيل الإبداع والابتكار في ملالندوات العو دعم الجامعة وسهولة تنظيم الدتلقيات 
العلمية التي تهم الأستاذ الباحث وتسهم في تقدنً الحلول والدعم الدشاركة والتعاون بنٌ تسليط الضوء على الدواضيع 

 الأساتذة في إلصاح ىكذا تظاىرات علمية.
يشارك الأساتذة في إجراء الأبحاث العلمية للئسهام في تطوير العمل التي مفادىا " (2.)الفقرة رقم  تجاء -

والضراف معياري  غالبا،وبهذا كان الابذاه  8(3856)ة الدوافقة بدتوسط حسابي من حيث درج ثانيةفي الدرتبة ال "الجامعي
. وىذا يشنً إلى وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في الفقرة فبرغم من درجة الدوافقة (.287)قدره 

ميزة تنافسية للجامعة وبرسنٌ الدرتفعة ومشاركة الأساتذة في البحوث العلمية مع بعضهم والتي تسهم بدورىا في برقيق 
 ترتيبها الأكاديمي.

تعمل جامعتنا على جعل موظفيها يستفيدون من التجارب السابقة التي مفادىا " (4.)الفقرة رقم  تجاء -
والضراف  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  8(3811)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي ثالثة في الدرتبة ال "للجامعة

وىذا يفسر أن . وىذا يشنً إلى وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في الفقرة (.182)معياري قدره 
الأساتذة يستفيدون من التجارب السابقة في الجامعة بشكل قليل وىذه الديزة تقلل الجهد والوقت في عملية التعلم عن 

 وبذنب الأخطاء السابقة.والاستفادة من النماذج الناجحة طريق التراكم الدعرفي السابق 
من  رابعةفي الدرتبة ال "يتم الحصول على الدعلومات بسهولة في جامعتكالتي مفادىا " (1.)الفقرة رقم  تجاء -

يشنً  . وىذا(18.4)والضراف معياري قدره  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  .(38.8)حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 
متوسطة نوعا ما في توفر الدعلومات التي  وىي نتيجة إلى وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في الفقرة

 لػتاجها الأستاذ في تأدية مهامو في الجامعة وىذا ينعكس على جودة ما يقدمو.
 الرؤية المشتركة 58

من أجل برليلها قمنا بحساب الدتوسطات  (52، 51، 50، 49)من الفقرات الدرتبة من  يتكون ىذا البعد
 الحسابية والالضرافات الدعيارية، وذلك لتحديد درجة الدوافقة لكل فقرة، ومن ثم الابذاه العام للبعد ككل كما يلي:

 الرؤية المشتركةلفقرات بعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  يمثل :(15-5) رقم الجدول
 فقرات الرقم

 الرؤية المشتركةبعد  
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  رتبةال
 الموافقة

 أحيانا 1 1.14640 3.1290 كوين8فرص التعلم والت الأساتذة بخصوص يدعم 1.
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 أحيانا 4 1.15777 2.7283 8وخططها الأساتذة من أجل تنفيذ رؤية جامعتنا المسؤولون في الجامعةيدعم  2.

 أحيانا 2 1.09429 2.9317 يلزم الأساتذة في إنجاز مهامهم على رؤية الجامعة8  3.

 أحيانا 3 1.11994 2.9143 تؤكد رؤية الجامعة على تبادل المعرفة بين الأساتذة8 4.

 متوسطة // 898332. 289235 للبعد الاتجاه العام
 .231( الجدول ص:04/أنظر الدلحق رقم ) SPSS V. 26إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج من  المصدر:

من بصفة لرتمعة جاء بدرجة متوسطة  الرؤية المشتركةبعد  من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا أن
يشنً  . وىذا(898.)والضراف معياري قدره  (2892)، بدتوسط حسابي وجهة نظر أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة

د فق الرؤية المشتركةبعد  لفقرات وبالنسبةإلى عدم وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في ىذا البعد، 
 قمنا بترتيبها تنازليا بناء على النتائج الدتوسطات الحسابية كالآتي:

في الدرتبة الأولى من حيث  "كوينفرص التعلم والت الأساتذة بخصوص يدعم"التي مفادىا  (1.)الفقرة رقم  تجاء -
. وىذا يشنً إلى (1814)والضراف معياري قدره  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  .(3812)درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 

ىذه النتيجة بوجود مستوى جيد لدشاركة  فسروتوجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في الفقرة 
هم من أجل زيادة الدهارات والدعارف التي تعزز أيضا مالأساتذة في تطلعاتهم العلمية في التكوين والتعلم الدستمر ودع

 من إنتاجية الجامعة ككل.
من حيث  ثانيةفي الدرتبة ال "يلزم الأساتذة في إلصاز مهامهم على رؤية الجامعةالتي مفادىا " (3.)الفقرة رقم  تجاء -

. وىذا يشنً إلى (18.9)والضراف معياري قدره  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  8(2893)درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 
رؤية الجامعة ىذا الطفاض في مستوى التنسيق بنٌ  ويفسر وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في الفقرة

 أداء أدوراىم بالجامعة.وجهود الأساتذة في 
من ثالثة في الدرتبة ال "ؤكد رؤية الجامعة على تبادل الدعرفة بنٌ الأساتذةالتي مفادىا "ت (4.)الفقرة رقم  تجاء -

. وىذا يشنً (1811)والضراف معياري قدره  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  .(2891)حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي 
ىذا بأن رؤية الجامعة برتاج لتحسنٌ  ويفسر أفراد العينة حول ما جاء في الفقرةإلى وجود تشتت في إجابات 

والإيضاح من أجل معرفة كل طرف من أطراف الجامعة الدقصد والرسالة التي يؤديها لتحقيق التميز والإبداع في 
 لسرجات الجامعة.

الأساتذة من أجل تنفيذ رؤية جامعتنا يدعم الدسؤولون في الجامعة التي مفادىا " (2.)الفقرة رقم  تجاء -
والضراف  أحيانا،وبهذا كان الابذاه  .(2872)من حيث درجة الدوافقة بدتوسط حسابي  رابعةفي الدرتبة ال "وخططها

برغم من التباين  . وىذا يشنً إلى وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في الفقرة(1815)معياري قدره 
رغم ألعية تكثيف الجهود من قبل الأساتذة و في إجابات العينة على الفقرة إلا أن درجة الدوافقة جاءت منخفضة 

وىذا ينعكس على جودة لسرجات الرسالة التي بزدمها الجامعة ودعهم من قبل الجامعة من أجل برقيق رؤية الجامعة 
 الجزائرية.



 لإطامر التطبيقي للدراسةاامس:                                                       الفصل الخ

 
144 

 فرضيات الدراسة الميدانيةصحة  اختبارالمبحث الثاني: 
 المطلب الأولى: اختبار صحة الفرضية الرئيسية الأولى

نسعى من خلبل ىذا الدطلب إلى اختبار الفروق في ابذاىات عينة الدراسة حول جودة الحياة الوظيفية 
 تختباراباستخدام الاوأبعادىا لدى أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة تبعا للمتغنًات الشخصية والوظيفية لذم، 

 والتي تم صياغتها على النحو الآتي:اللبمعلية لأن البيانات لا التوزيع الطبيعي، 

في ابذاىات الدبحوثنٌ  (α≤0.05) لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدعنوية ولى:الفرضية الرئيسية الأ
لضو جودة الحياة الوظيفية لدى أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة تعزى للمتغنًات الشخصية والوظيفية )الجنس، 

 العمر، آخر شهادة، سنوات الخبرة، الرتبة الوظيفية(.

 وتتفرع ىاتو الفرضية إلى خمس فرضيات جزئية كالآتي:
 الدبحوثنٌ ابذاىاتفي  (α≤0.05) فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدعنويةلا يوجد  :ولة الأفرعيالفرضية ال

 .الجنس لدتغنًلضو جودة الحياة الوظيفية لدى أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة تعزى 
 الدبحوثنٌ ابذاىاتفي  (α≤0.05) لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدعنوية :الثانية ةفرعيالالفرضية 

 .رالعم لدتغنًلضو جودة الحياة الوظيفية لدى أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة تعزى 
 الدبحوثنٌ ابذاىاتفي  (α≤0.05) لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدعنوية :ةلثة الثافرعيالفرضية ال

 .آخر شهادة لدتغنًعزى لضو جودة الحياة الوظيفية لدى أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة ت
 الدبحوثنٌ ابذاىاتفي  (α≤0.05) لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدعنوية :ةرابعة الفرعيالفرضية ال

 .سنوات الخبرة لدتغنًعزى لضو جودة الحياة الوظيفية لدى أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة ت
 في ابذاىات (α≤0.05) دلالة إحصائية عند مستوى الدعنويةلا يوجد فروق ذات  :ةخامسة الفرعيال الفرضية
 .الرتبة الوظيفية لدتغنً عزىلضو جودة الحياة الوظيفية لدى أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة ت الدبحوثنٌ

 جامعة زيان عاشور بالجلفةبأولا: أثر متغير الجنس على اتجاىات عينة الدراسة حول أبعاد جودة الحياة الوظيفية 
وذلك  (Nonparametric Tests: Mann-Whitney U Test) قمنا بإجراء اختبار لتعرف على صحة الفرضية

 والنتائج موضحة في الجدول الآتي:نثى( )ذكر، امن أجل مقارنة عينتنٌ مستقلتنٌ فمتغنً الجنس لػتوي على فئتنٌ 
 لحياة الوظيفية تعزى لمتغير الجنسلأبعاد جودة االفروق  (Mann-Whitney)(: يوضح نتائج اختبار 16-5الجدول رقم )

 أبعاد 
 جودة الحياة الوظيفية

 قيمة الاختبار متوسط الرتب
 (Z) 

 مستوى المعنوية
(sig) 33 انثى 247 ذكر 

 0.902 0.123- 138888 140.72 في اتخاذ القراراتكة المشار 
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 0.890 0.138- 142832 140.26 الاستقرار والأمن الوظيفي
 0.060 882 .1- .16583 137.19 فرص الترقية والتقدم الوظيفي
 0.797 0.258- 137811 140.95 السلوك القيادي والإشرافي

 0.919 0.101- 141883 140.32 علبقات العمل
 0.646 0.459- 146852 139.70 التوازن بين الحياة والعمل
 0.006 2.776- 177812 135.61 نظام الأجور والمكافآت

 0.000 4.375- 198812 132.80 والسلبمة المهنية الصحة
 8113. -18584 161847 137.70 جودة الحياة الوظيفية

 2328الجدول ص:( 4.)/أنظر الدلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
 مستوى الدعنوية احصائية عندعدم وجود فروق ذات دلالة من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا 

(α≤0.05)  ٌالدشاركة في ابزاذ ) وأبعادىا جودة الحياة الوظيفية لضوبجامعة زيان عاشور بالجلفة لابذاىات الدبحوثن
، علبقات العمل، السلوك القيادي والإشرافي، فرص الترقية والتقدم الوظيفي، الاستقرار والأمن الوظيفي، القرارات

، 8113.) التوالي علىالاحتمالية التي جاءت القيم باختلبف متغنً )الجنس( بدلالة  .(الحياة والعملالتوازن بنٌ 
 ، في حنٌ يوجد فروقوىي أكبر من مستوى الدعنوية (8646.، 8919.، 8797.، .8.6.، .889.، 89.2.

بدلالة ( باختلبف متغنً )الجنس( الصحة والسلبمة الدهنية، و نظام الأجور والدكافآت) بعدي لضوبحوثنٌ لابذاىات الد
 لدعنوية.من مستوى ا أقلوىي  (...8.، 6..8.) التي جاءت على التوالي الاحتمالية قيمال

)ذكر، جنسهم ، لا بزتلف باختلبف جامعة زيان عاشور بالجلفةأساتذة  أن ابذاىاتىذه النتيجة تبنٌ لنا إن 
نظام الأجور لذم نفس الابذاىات لضو جودة الحياة الوظيفية وأبعادىا، بينما بزتلف لضو بعدي ) لأن .(أنثىو 

(. لصالح فئة الإناث على الذكور وفق مقارنة بنٌ متوسطات الرتب لكل الصحة والسلبمة الدهنية، و والدكافآت
 البعدين.

 جودة الحياة الوظيفية بجامعة زيان عاشور بالجلفةثانيا: أثر متغير العمر على اتجاىات عينة الدراسة حول أبعاد 
وذلك من أجل  (Nonparametric Kruskal-Wallis Test)لتعرف على صحة الفرضية قمنا بإجراء اختبار 

لػتوي على  (مقارنة أكثر من عينتنٌ مستقلتنٌ لدعرفة ما إذا كان ىناك فروق في ابذاىات أفراد العينة فمتغنً )العمر
 النتائج موضحة في الجدول الآتي:ثلبث فئات، و 

 عمرلحياة الوظيفية تعزى لمتغير الالفروق لأبعاد جودة ا (Kruskal-Wallis)(: يوضح نتائج اختبار 17-5الجدول رقم )
 أبعاد

 جودة الحياة الوظيفية 
قيمة  متوسط الرتب

 الاختبار
مستوى 

 سنة .4أكثر من  سنة .4و  .3من  سنة .3أقل من  (sig)المعنوية 
 ...8. 168249 13.878 143857 215838 في اتخاذ القراراتكة المشار 

 5..8. 1.8785 126852 1588.3 16.844 الاستقرار والأمن الوظيفي
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 8.86. 48895 134894 142857 181819 فرص الترقية والتقدم الوظيفي
 8269. 28629 133888 147867 157856 السلوك القيادي والإشرافي

 ...8. 178281 131871 141857 219856 العمل علبقات
 ...8. .24818 13.822 141866 233863 التوازن بين الحياة والعمل
 ...8. 498963 116849 .15981 251869 نظام الأجور والمكافآت

 ...8. 168663 129853 145861 ..2148 والسلبمة المهنية الصحة
 ...8. 288254 123844 152835 228869 جودة الحياة الوظيفية

 .233الجدول ص:( 4.)/أنظر الدلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
 (α≤0.05) مستوى الدعنوية وجود فروق ذات دلالة احصائية عندمن خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا 

، الدشاركة في ابزاذ القرارات) وأبعادىا جودة الحياة الوظيفية لضوبجامعة زيان عاشور بالجلفة لابذاىات الدبحوثنٌ 
الصحة والسلبمة ، نظام الأجور والدكافآت ،التوازن بنٌ الحياة والعمل، علبقات العمل، الاستقرار والأمن الوظيفي

، 5..8.، ...8.، ...8.) التوالي علىالاحتمالية التي جاءت القيم باختلبف متغنً )العمر( بدلالة  .(الدهنية
بحوثنٌ لابذاىات الد ، في حنٌ لا يوجد فروقمن مستوى الدعنوية قلوىي أ8 (...8.، ...8.، ...8.، ...8.

 قيمالبدلالة ( باختلبف متغنً )العمر( السلوك القيادي والإشرافي، و فرص الترقية والتقدم الوظيفي) بعدي لضو
 لدعنوية.من مستوى ا كبرأوىي  (8269.، 8.86.) التي جاءت على التوالي الاحتمالية
أعمارىم لضو جودة ، بزتلف باختلبف جامعة زيان عاشور بالجلفةأساتذة  أن ابذاىاتىذه النتيجة تبنٌ لنا إن 

السلوك القيادي ، و فرص الترقية والتقدم الوظيفيبزتلف الابذاىات لضو بعدي )لا الحياة الوظيفية وأبعادىا، بينما 
لكل  (Mann-Whitney)فئة من الفئات على حدى تم استخدام اختبار كل ولتحديد صالح الفروق بنٌ  (. والإشرافي

 فئتنٌ من الفئات الثلبثة مع بعضهم البعض، والذي جاءت نتائجو كالآتي:
 عمرالفروق لأبعاد جودة الحياة الوظيفية تعزى لمتغير ال (Mann-Whitney)(: يوضح نتائج اختبار 18-5الجدول رقم )

 
 الاختلبفات

 الأبعاد
 

 الفئات

المشاركة 
في اتخاذ 
 القرارات

الاستقرار 
والأمن 
 الوظيفي

علبقات 
 العمل

التوازن 
بين الحياة 

 والعمل

نظام 
الأجور 

 والمكافآت

الصحة 
والسلبمة 

 المهنية

جودة 
الحياة 
 الوظيفية

 
 الاختلبف

 الأول

 93863 9.831 .1.885 875..1 92894 63844 9.888 الفئة الأولى
 57827 57877 558.5 56837 57837 61844 57868 الفئة الثانية

 -38497- .8174- 38743- 48724- 58641- 38435- 388.7 (Z)قيمة 
(sig) .8... .8862 .8... .8... .8... .8..1 .8... 

 
 الاختلبف

 الثاني

 143856 132819 151869 141838 135813 .1.585 ..1338 الفئة الأولى
 81824 82839 8.841 81846 .8281 85811 82831 الفئة الثالثة

 -38879- 18562- 48.55- 48594- 58442- 388.6- 48744 (Z)قيمة 
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(sig) .8... .8118 .8... .8... .8... .8... .8... 

 
 الاختلبف

 الثالث

 1498.7 141884 1588.5 139846 .13882 15.824 139889 الفئة الثانية
 .12182 126813 1158.9 127876 128862 12.841 127846 الثالثة الفئة

 -183.4- 38136- 18.66- 18236- 485.6- 1865.- 28913 (Z)قيمة 
(sig) .8192 .8..2 .8315 .8216 .8... .8.99 .8..4 

 2358-234ص: الجدول( 04)/أنظر الدلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
)الفئة الأولى والفئة الثانية(، )الفئة الأولى والفئة فروق بنٌ وجود تضح لنا يمن خلبل نتائج الجدول أعلبه 

جودة الحياة حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند الفئة الثالثة(وبنٌ  ثانية)الفئة ال ،الثالثة(
لشا يستلزم علينا مقارنة الفرق  (48..8.، ...8.، ...8.) التوالي علىبدلالة القيم الاحتمالية التي جاءت  الوظيفية

 (سنة .3أقل من )حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى ، جودة الحياة الوظيفيةلمتوسط الرتب بالنسبة بنٌ 
على  سنة( .4و  .3) يوجد فروق لصالح الفئة الثانية كما  8سنة( .4)أكثر من، سنة( .4و  .3) الفئات على بقية

 8سنة( .4)أكثر من الفئة الثالثة
 ذات دلالة احصائية عند )الفئة الأولى والفئة الثالثة(لثانية(، ا الفئةو  )الفئة الأولىفروق بنٌ وجود يتضح لنا 

 التوالي علىالتي جاءت  الاحتمالية قيمال بدلالة المشاركة في اتخاذ القراراتبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية
، المشاركة في اتخاذ القرارات متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8...8.، ...8.)

 .4)أكثر من، سنة( .4و  .3) الفئات على بقية (سنة .3أقل من )حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى 
 8سنة(

 (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند الفئة الثالثة(و  ثانية)الفئة الفروق بنٌ وجود تضح لنا ي
متوسط لشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (28..8.) الاحتمالية ةقيمال بدلالة الاستقرار والأمن الوظيفيبعد حول 

على  سنة( .4و  .3) ثانيةوجود فروق لصالح الفئة اللنا حيث تبنٌ ، الاستقرار والأمن الوظيفي الرتب بالنسبة لبعد
 8سنة( .4)أكثر من الثالثة الفئة

 ذات دلالة احصائية عند )الفئة الأولى والفئة الثالثة(لثانية(، ا الفئةو  )الفئة الأولىفروق بنٌ وجود تضح لنا ي
، ...8.) التوالي علىالتي جاءت  الاحتمالية قيمال بدلالة علبقات العملبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية

حيث تبنٌ لنا وجود فروق ، علبقات العمل متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8...8.
 8سنة( .4)أكثر من، سنة( .4و  .3) الفئات على بقية (سنة .3أقل من )لصالح الفئة الأولى 

 ذات دلالة احصائية عند )الفئة الأولى والفئة الثالثة(، والفئة الثانية()الفئة الأولى فروق بنٌ وجود تضح لنا ي
 التوالي علىالتي جاءت  الاحتمالية قيمال بدلالة التوازن بين الحياة والعملبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية

، بين الحياة والعملالتوازن  متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8...8.، ...8.)
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 .4)أكثر من، سنة( .4و  .3) الفئات على بقية (سنة .3أقل من )حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى 
 8سنة(

الفئة وبنٌ  ثانية)الفئة الو ،)الفئة الأولى والفئة الثالثة(، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود تضح لنا ي
بدلالة القيم  نظام الأجور والمكافآتبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية احصائية عندذات دلالة  الثالثة(

متوسط الرتب لشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8...8. ،...8.، ...8.) التوالي علىالتي جاءت الاحتمالية 
 على بقية (سنة .3أقل من )حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى ، نظام الأجور والمكافآت بالنسبة لبعد

 على الفئة الثالثة سنة( .4و  .3) كما يوجد فروق لصالح الفئة الثانية 8سنة( .4)أكثر من، سنة( .4و  .3) الفئات
 8سنة( .4)أكثر من
 ذات دلالة احصائية عند والفئة الثالثة( )الفئة الأولى، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود تضح لنا ي

 التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  الصحة والسلبمة المهنيةبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية
حيث ، الصحة والسلبمة المهنية متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8...8.، 1..8.)

 8سنة( .4)أكثر من، سنة( .4و  .3) الفئات على بقية (سنة .3أقل من )تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى 
 ثالثا: أثر متغير آخر شهادة على اتجاىات عينة الدراسة حول أبعاد جودة الحياة الوظيفية بجامعة زيان عاشور بالجلفة

وذلك من أجل  (Nonparametric Kruskal-Wallis Test)لتعرف على صحة الفرضية قمنا بإجراء اختبار 
مقارنة أكثر من عينتنٌ مستقلتنٌ لدعرفة ما إذا كان ىناك فروق في ابذاىات أفراد العينة فمتغنً )آخر شهادة( لػتوي 

 على ثلبث فئات، والنتائج موضحة في الجدول الآتي:
 لحياة الوظيفية تعزى لمتغير آخر شهادةالفروق لأبعاد جودة ا (Kruskal-Wallis)(: يوضح نتائج اختبار 19-5الجدول رقم )

 أبعاد
 جودة الحياة الوظيفية 

قيمة  متوسط الرتب
 الاختبار

مستوى 
 التأىيل الجامعي دكتوراه ماجستير (sig)المعنوية 

 0.002 12.929 107.70 149.36 151.38 في اتخاذ القراراتكة المشار 
 0.000 21.652 98.16 151.65 156.32 الاستقرار والأمن الوظيفي

 0.029 7.066 119.70 143.32 165.00 فرص الترقية والتقدم الوظيفي
 0.001 13.495 107.10 149.20 153.60 السلوك القيادي والإشرافي

 0.000 21.670 98.80 150.18 164.32 علبقات العمل
 0.839 0.351 135.63 141.31 145.28 التوازن بين الحياة والعمل
 0.955 0.092 138.70 140.50 144.15 نظام الأجور والمكافآت

 0.048 6.073 125.91 148.63 118.95 والسلبمة المهنية الصحة
 0.001 14.094 106.17 149.49 153.67 جودة الحياة الوظيفية

 2368الجدول ص:( 5.)/أنظر الدلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
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 (α≤0.05) مستوى الدعنوية وجود فروق ذات دلالة احصائية عندمن خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا 
، الدشاركة في ابزاذ القرارات) وأبعادىا جودة الحياة الوظيفية لضوبجامعة زيان عاشور بالجلفة لابذاىات الدبحوثنٌ 

الصحة ، علبقات العمل ،السلوك القيادي والإشرافي، و والتقدم الوظيفيفرص الترقية  ،الاستقرار والأمن الوظيفي
، 2..8.، 1..8.) التوالي علىالاحتمالية التي جاءت القيم باختلبف متغنً )آخر شهادة( بدلالة  .(والسلبمة الدهنية

لابذاىات  ، في حنٌ لا يوجد فروقمن مستوى الدعنوية قلوىي أ8 (8.48.، ...8.، 1..8.، 8.29.، ...8.
بدلالة ( باختلبف متغنً )آخر شهادة( نظام الأجور والدكافآتو  ،التوازن بنٌ الحياة والعمل) بعدي لضوبحوثنٌ الد
 لدعنوية.من مستوى ا كبرأوىي  (8839.، 8955.) التي جاءت على التوالي الاحتمالية قيمال

مستوياتهم العلمية ، بزتلف باختلبف بالجلفةجامعة زيان عاشور أساتذة  أن ابذاىاتىذه النتيجة تبنٌ لنا إن 
نظام الأجور  ،التوازن بنٌ الحياة والعملبزتلف الابذاىات لضو بعدي )لا لضو جودة الحياة الوظيفية وأبعادىا، بينما 

لكل  (Mann-Whitney)فئة من الفئات على حدى تم استخدام اختبار كل ولتحديد صالح الفروق بنٌ  (. والدكافآت
 فئتنٌ من الفئات الثلبثة مع بعضهم البعض، والذي جاءت نتائجو كالآتي:

 ة الحياة الوظيفية تعزى لمتغير آخر شهادةالفروق لأبعاد جود (Mann-Whitney)(: يوضح نتائج اختبار 20-5الجدول رقم )
 

 الاختلبفات
 الأبعاد
 

 الفئات

المشاركة 
 في اتخاذ 
 القرارات

الاستقرار 
 والأمن
 الوظيفي

فرص الترقية 
والتقدم 
  الوظيفي

السلوك 
القيادي 
 والإشرافي

علبقات 
  العمل

الصحة 
والسلبمة 

 المهنية

جودة 
الحياة 
 الوظيفية

 
 الاختلبف

 الأول

 112858 89885 117897 .11.84 124893 114882 111848 الفئة الأولى
 1.9859 .11382 1.8874 .1.984 1.7863 1.9824 1.8876 الفئة الثانية

 -.8139- .8451- 18397- .8.37- .8745- 18886- .824. (Z)قيمة 
(sig) .889. .8652 .8162 .897. .8456 .8.59 .881. 

 
 الاختلبف

 الثاني

 56858 .4486 61885 .5887 55857 ..578 .5584 الفئة الأولى
 .4.88 46869 .3882 39875 .4183 4.859 41838 الفئة الثالثة

 -28395- 288.6- 28435- 38237- 48.47- .8357- 28683 (Z)قيمة 
(sig) .8.17 5..8. .8.15 .8..1 .8... .8721 .8..7 

 
 الاختلبف

 الثالث

 .13489 13.843 136844 134826 13.869 137842 134859 الفئة الثانية
 96838 11.822 .9186 98834 1.9841 88857 97833 الفئة الثالثة

 -38518- 48613- 28..8- 38395- 4823.- 189.9- 38618 (Z)قيمة 
(sig) .8... .8... .8.45 .8..1 .8... .8.56 .8... 

 2388-237الجدول ص:( 5.)/أنظر الدلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:



 لإطامر التطبيقي للدراسةاامس:                                                       الفصل الخ

 
15. 

الفئة وبنٌ  ثانيةالأولى والفئة الثالثة(، )الفئة ال)الفئة فروق بنٌ وجود تضح لنا من خلبل نتائج الجدول أعلبه 
بدلالة القيم الاحتمالية التي  جودة الحياة الوظيفيةحول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند الثالثة(

الحياة جودة لمتوسط الرتب بالنسبة لشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8...8.، 7..8.) التوالي علىجاءت 
كما يوجد فروق لصالح الفئة ، (دكتوراه) الفئةعلى  (ماجستير)حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى ، الوظيفية

 8(التأىيل الجامعي) على الفئة الثالثة (دكتوراه) الثانية
 ذات دلالة احصائية عند الثالثة(الفئة وبنٌ  ثانية، )الفئة ال)الفئة الأولى والفئة الثالثة(فروق بنٌ وجود يتضح لنا 

 التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  المشاركة في اتخاذ القراراتبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية
، المشاركة في اتخاذ القرارات متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8...8.، 8.17.)

 كما يوجد فروق لصالح الفئة الثانية، (دكتوراه) الفئةعلى  (ماجستير)حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى 
 8(التأىيل الجامعي) على الفئة الثالثة (دكتوراه)

 احصائية عندذات دلالة  الفئة الثالثة(وبنٌ  ثانية، )الفئة ال)الفئة الأولى والفئة الثالثة(فروق بنٌ وجود تضح لنا ي
 التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  الاستقرار والأمن الوظيفيبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية

، الاستقرار والأمن الوظيفي متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8...8.، 5..8.)
 كما يوجد فروق لصالح الفئة الثانية، (دكتوراه) الفئةعلى  (ماجستير)حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى 

 8(التأىيل الجامعي) على الفئة الثالثة (دكتوراه)
 احصائية عندذات دلالة  الفئة الثالثة(وبنٌ  ثانية، )الفئة ال)الفئة الأولى والفئة الثالثة(فروق بنٌ وجود تضح لنا 
 التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية فرص الترقية والتقدم الوظيفي بعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية

، فرص الترقية والتقدم الوظيفي متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8.458.، 8.15.)
 كما يوجد فروق لصالح الفئة الثانية، (دكتوراه) الفئةعلى  (ماجستير)حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى 

 8(التأىيل الجامعي) على الفئة الثالثة (دكتوراه)
 احصائية عندذات دلالة  الفئة الثالثة(وبنٌ  ثانية، )الفئة ال)الفئة الأولى والفئة الثالثة(فروق بنٌ وجود تضح لنا 
 التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  السلوك القيادي والإشرافيبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية

، السلوك القيادي والإشرافي متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (18..8.، 1..8.)
 كما يوجد فروق لصالح الفئة الثانية، (دكتوراه) الفئةعلى  (ماجستير)حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى 

 8(التأىيل الجامعي) على الفئة الثالثة (دكتوراه)
 احصائية عندذات دلالة  الفئة الثالثة(وبنٌ  ثانية، )الفئة ال)الفئة الأولى والفئة الثالثة(فروق بنٌ وجود تضح لنا 
، ...8.) التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  علبقات العملبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية

حيث تبنٌ لنا وجود فروق ، علبقات العمل متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8...8.
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 على الفئة الثالثة (دكتوراه) كما يوجد فروق لصالح الفئة الثانية، (دكتوراه) الفئةعلى  (ماجستير)لصالح الفئة الأولى 
 8(التأىيل الجامعي)

 (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند الفئة الثالثة(وبنٌ  ثانية)الفئة الفروق بنٌ وجود تضح لنا 
لشا يستلزم علينا  (58..8.) التوالي علىبدلالة القيم الاحتمالية التي جاءت  الصحة والسلبمة المهنيةبعد حول 

الفئة نٌ لنا وجود فروق لصالح حيث تب، الصحة والسلبمة المهنية متوسط الرتب بالنسبة لبعدمقارنة الفرق بنٌ 
 8(التأىيل الجامعي) على الفئة الثالثة (دكتوراه) الثانية

 على اتجاىات عينة الدراسة حول أبعاد جودة الحياة الوظيفية بجامعة زيان عاشور بالجلفة رابعا: أثر متغير سنوت الخبرة
وذلك من أجل  (Nonparametric Kruskal-Wallis Test)لتعرف على صحة الفرضية قمنا بإجراء اختبار 

)سنوات الخبرة( لػتوي  متغنًمقارنة أكثر من عينتنٌ مستقلتنٌ لدعرفة ما إذا كان ىناك فروق في ابذاىات أفراد العينة ف
 على ثلبث فئات، والنتائج موضحة في الجدول الآتي:

 الفروق لأبعاد جودة الحياة الوظيفية تعزى لمتغير سنوات الخبرة (Kruskal-Wallis)(: يوضح نتائج اختبار 21-5الجدول رقم )
 أبعاد

 جودة الحياة الوظيفية 
قيمة  متوسط الرتب

 الاختبار
المعنوية  مستوى

(sig) سنة .1أكثر من  سنوات .1إلى  5من  سنوات 5أقل من 
 0.001 14.141 127.21 142.48 173.45 في اتخاذ القراراتكة المشار 

 0.000 22.399 121.11 155.24 175.53 الاستقرار والأمن الوظيفي
 0.000 15.634 132.57 126.36 177.03 فرص الترقية والتقدم الوظيفي
 0.000 19.862 129.09 130.22 182.00 السلوك القيادي والإشرافي

 0.000 24.583 127.24 130.43 186.65 علبقات العمل
 0.017 8.099 138.91 123.15 163.83 التوازن بين الحياة والعمل
 0.000 25.165 129.47 124.61 187.16 نظام الأجور والمكافآت

 0.006 10.123 128.72 144.22 167.54 والسلبمة المهنية الصحة
 0.000 27.571 124.65 134.45 189.06 جودة الحياة الوظيفية

 .239الجدول ص:( 1.)/أنظر الدلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
 (α≤0.05) الدعنويةمستوى  وجود فروق ذات دلالة احصائية عندمن خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا 

، الدشاركة في ابزاذ القرارات) وأبعادىا جودة الحياة الوظيفية لضوبجامعة زيان عاشور بالجلفة لابذاىات الدبحوثنٌ 
التوازن بنٌ  ،علبقات العمل ،السلوك القيادي والإشرافي، و فرص الترقية والتقدم الوظيفي ،الاستقرار والأمن الوظيفي

القيم باختلبف متغنً )سنوات الخبرة(. بدلالة  .(الصحة والسلبمة الدهنية، الأجور والدكافآتنظام  ،الحياة والعمل
، ...8.، 8.17.، ...8.، ...8.، ...8.، ...8.، 1..8.، ...8.) التوالي علىالاحتمالية التي جاءت 

 .من مستوى الدعنوية قلوىي أ8 (6..8.
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ف عدد سنوات الخبرة باختلب ، بزتلفجامعة زيان عاشور بالجلفةأساتذة  أن ابذاىاتىذه النتيجة تبنٌ لنا إن 
فئة من الفئات كل ولتحديد صالح الفروق بنٌ  التي اكتسبها في حياتهم العملية لضو جودة الحياة الوظيفية وأبعادىا. 

اءت لكل فئتنٌ من الفئات الثلبثة مع بعضهم البعض، والذي ج (Mann-Whitney)على حدى تم استخدام اختبار 
 نتائجو كالآتي:
 الفروق لأبعاد جودة الحياة الوظيفية تعزى لمتغير سنوات الخبرة (Mann-Whitney)(: يوضح نتائج اختبار 22-5الجدول رقم )

 
 الاختلبفات

 الأبعاد
 

 الفئات

المشاركة 
في اتخاذ 
 القرارات

الاستقرار 
والأمن 
 الوظيفي

فرص الترقية 
والتقدم 
 الوظيفي

السلوك 
القيادي 
 والإشرافي

علبقات 
 العمل

التوازن بين 
الحياة 
 والعمل

نظام 
الأجور 
 والمكافآت

الصحة 
والسلبمة 

 المهنية

جودة 
الحياة 
 الوظيفية

 
 الاختلبف

 الأول

 76847 66899 75881 75815 .7589 75819 75826 67845 69892 الفئة الأولى
 49882 58842 48861 53874 5.834 5.898 5.892 588.1 55876 الفئة الثانية

 282.4 18473 388.7 38774 38983 28885 48545 1834. 48126 (Z)قيمة 
(sig) .8.28 .8141 .8... .8... .8... .8..4 .8... .818. .8... 

 
 الاختلبف

 الثاني

 142859 130.55 139.36 121.68 140.75 136.81 131877 1388.8 133853 الفئة الأولى
 94.92 99.47 96.14 102.83 95.61 97.10 99.01 96.62 98.35 الفئة الثالثة

 -3872.- 48387- 3846.- 482.2- 48767- 18998 4856.- 38286- 58.16 (Z)قيمة 
(sig) .8... .8... .8..1 .8... .8... .8.46 .8... .8..1 .8... 

 
 الاختلبف

 الثالث

 117863 .11888 ..1.98 1.2841 1138.9 112823 1.8845 13.823 119872 الفئة الثانية
 1.8824 1.7875 111883 114858 11.813 11.849 1128.6 1.2899 1.837 الفئة الثالثة

 -18315- 289.4- .8385- .8186- .8316- 183.6- .83.1- 18176- .8995 (Z)قيمة 
(sig) .8188 .8..4 .87.. .8853 .8752 .8192 .8763 .824. .832. 

 2418-.24الجدول ص:( 1.)/أنظر الدلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
)الفئة الأولى والفئة الثانية(، )الفئة الأولى والفئة فروق بنٌ وجود تضح لنا ي من خلبل نتائج الجدول أعلبه

 علىبدلالة القيم الاحتمالية التي جاءت  الوظيفيةجودة الحياة حول  مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند الثالثة(
حيث ، جودة الحياة الوظيفيةلمتوسط الرتب بالنسبة لشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8...8.، ...8.) التوالي

 .1)أكثر من، (سنوات .1إلى  5من ) الفئات على بقية (سنوات 5أقل من)تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى 
 8سنة(

 ذات دلالة احصائية عند )الفئة الأولى والفئة الثالثة(، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود يتضح لنا 
، ...8.) التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  المشاركة في اتخاذ القراراتبعد حول  (α≤0.05) مستوى
حيث تبنٌ لنا ، المشاركة في اتخاذ القرارات متوسط الرتب بالنسبة لبعديستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  لشا (8...8.

 8سنة( .1)أكثر من، (سنوات .1إلى  5من ) الفئات على بقية (سنوات 5أقل من)وجود فروق لصالح الفئة الأولى 



 لإطامر التطبيقي للدراسةاامس:                                                       الفصل الخ

 
153 

 ذات دلالة احصائية عند الفئة الثالثة(وبنٌ  لثانيةا، )الفئة )الفئة الأولى والفئة الثالثة(فروق بنٌ وجود تضح لنا ي
 التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  الاستقرار والأمن الوظيفيبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية

، الوظيفيالاستقرار والأمن  متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (48..8.، ...8.)
يوجد كما  8سنة( .1)أكثر من الفئة الثالثعلى  (سنوات 5أقل من)حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى 

 8سنة( .1)أكثر من على الفئة الثالثة (سنوات .1إلى  5من )الفئة الثانية  فروق لصالح
 ذات دلالة احصائية عند الأولى والفئة الثالثة()الفئة ، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود تضح لنا ي

، ...8.) التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  علبقات العملبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية
حيث تبنٌ لنا وجود فروق ، علبقات العمل متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8...8.

 8سنة( .1)أكثر من، (سنوات .1إلى  5من ) الفئات على بقية (سنوات 5أقل من)لصالح الفئة الأولى 
 ذات دلالة احصائية عند )الفئة الأولى والفئة الثالثة(، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود تضح لنا ي
، ...8.) التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  والتقدم الوظيفيفرص الترقية بعد حول  (α≤0.05) مستوى
حيث تبنٌ لنا ، فرص الترقية والتقدم الوظيفي متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (18..8.

 8سنة( .1)أكثر من، (سنوات .1إلى  5من ) الفئات على بقية (سنوات 5أقل من)وجود فروق لصالح الفئة الأولى 
 ذات دلالة احصائية عند )الفئة الأولى والفئة الثالثة(، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود تضح لنا ي
، ...8.) التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  السلوك القيادي والإشرافيبعد حول  (α≤0.05) مستوى
حيث تبنٌ لنا ، السلوك القيادي والإشرافي متوسط الرتب بالنسبة لبعديستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  لشا (8...8.

 8سنة( .1)أكثر من، (سنوات .1إلى  5من ) الفئات على بقية (سنوات 5أقل من)وجود فروق لصالح الفئة الأولى 
 ذات دلالة احصائية عند الأولى والفئة الثالثة()الفئة ، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود تضح لنا ي
، 4..8.) التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  التوازن بين الحياة والعملبعد حول  (α≤0.05) مستوى
حيث تبنٌ لنا ، التوازن بين الحياة والعمل متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8.468.

 8سنة( .1)أكثر من، (سنوات .1إلى  5من ) الفئات على بقية (سنوات 5أقل من)وجود فروق لصالح الفئة الأولى 
 ذات دلالة احصائية عند )الفئة الأولى والفئة الثالثة(، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود تضح لنا ي

 التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  الأجور والمكافآتنظام بعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية
حيث تبنٌ ، نظام الأجور والمكافآت متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8...8.،...8.)

 8سنة( .1)أكثر من، (سنوات .1إلى  5من ) الفئات على بقية (سنوات 5أقل من)لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى 
 (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند )الفئة الأولى والفئة الثالثة(فروق بنٌ وجود تضح لنا ي
متوسط الرتب لشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (18..8.)الاحتمالية  ةقيم بدلالة الصحة والسلبمة المهنيةبعد حول 
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الفئة على  (سنوات 5أقل من)حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى  ،المهنيةالصحة والسلبمة  بالنسبة لبعد
 8سنة( .1)أكثر منالثالثة 

 خامسا: أثر متغير الرتبة الوظيفية على اتجاىات عينة الدراسة حول أبعاد جودة الحياة الوظيفية بجامعة زيان عاشور بالجلفة
وذلك من أجل  (Nonparametric Kruskal-Wallis Test)على صحة الفرضية قمنا بإجراء اختبار  لتعرف

)الرتبة الوظيفية( لػتوي  مقارنة أكثر من عينتنٌ مستقلتنٌ لدعرفة ما إذا كان ىناك فروق في ابذاىات أفراد العينة فمتغنً
 على ثلبث فئات، والنتائج موضحة في الجدول الآتي:

 الفروق لأبعاد جودة الحياة الوظيفية تعزى لمتغير الرتبة الوظيفية (Kruskal-Wallis)(: يوضح نتائج اختبار 23-5)الجدول رقم 
 أبعاد 

 جودة الحياة الوظيفية
مستوى  قيمة الاختبار متوسط الرتب

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

 ...8. ..3181 1.6872 121891 149812 183833 القراراتفي اتخاذ كة المشار 
 ...8. 378.88 1.1844 .11881 156881 18.857 الاستقرار والأمن الوظيفي

 ...8. 188951 123828 13.829 1348.9 181825 فرص الترقية والتقدم الوظيفي
 ...8. 338277 1.68.4 114854 161866 172818 السلوك القيادي والإشرافي

 ...8. ...478 94828 123824 15.856 191896 علبقات العمل
 4..8. 138225 138866 116874 142827 168861 التوازن بين الحياة والعمل
 8.12. 1.8998 142822 125824 132897 17.8.4 نظام الأجور والمكافآت

 8.15. 1.8514 119884 133899 141896 1678.9 والسلبمة المهنية الصحة
 ...8. 388818 1.5824 12.8.2 146837 191874 الحياة الوظيفيةجودة 

 2428الجدول ص:( 1.)/أنظر الدلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
 (α≤0.05) مستوى الدعنوية وجود فروق ذات دلالة احصائية عندمن خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا 

، الدشاركة في ابزاذ القرارات) وأبعادىا جودة الحياة الوظيفية لضوبجامعة زيان عاشور بالجلفة لابذاىات الدبحوثنٌ 
التوازن بنٌ  ،علبقات العمل ،السلوك القيادي والإشرافي، و فرص الترقية والتقدم الوظيفي ،الاستقرار والأمن الوظيفي

القيم باختلبف متغنً )الرتبة الوظيفية(. بدلالة  .(الصحة والسلبمة الدهنية، نظام الأجور والدكافآت ،الحياة والعمل
، 8.12.، 4..8.، ...8.، ...8.، ...8.، ...8.، ...8.، ...8.) التوالي علىالاحتمالية التي جاءت 

 .من مستوى الدعنوية قلوىي أ8 (8.15.
ف رتبهم الوظيفية التي باختلب ، بزتلفبالجلفةجامعة زيان عاشور أساتذة  أن ابذاىاتىذه النتيجة تبنٌ لنا إن 

فئة من الفئات على كل ولتحديد صالح الفروق بنٌ   اكتسبها في حياتهم العملية لضو جودة الحياة الوظيفية وأبعادىا.
لكل فئتنٌ من الفئات الثلبثة مع بعضهم البعض، والذي جاءت نتائجو   (Mann-Whitney)حدى تم استخدام اختبار 

 كالآتي:
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 الرتبة الوظيفيةالفروق لأبعاد جودة الحياة الوظيفية تعزى لمتغير  (Mann-Whitney)(: يوضح نتائج اختبار 24-5الجدول رقم )
الاختلبفا

 ت
 الأبعاد
 
 

 الفئات

المشاركة 
في اتخاذ 
 القرارات

الاستقرار 
والأمن 
 الوظيفي

فرص 
الترقية 
والتقدم 
 الوظيفي

السلوك 
القيادي 
 والإشرافي

 
 علبقات
 العمل

التوازن بين 
الحياة 
 والعمل

نظام 
الأجور 
 والمكافآت

الصحة 
والسلبمة 

 المهنية

جودة 
الحياة 
 الوظيفية

 
 الاختلبف

 الأول

 93873 85873 88867 85816 9.811 77854 .9286 .8486 89867 الفئة الأولى
 66857 7.896 .6982 71831 68834 75887 66884 71867 .6886 الفئة الثانية

 -28873- 18766- 38514- .8228- 28969- 18894- 2865.- 28.15 38591 (Z)قيمة 
(sig) .8..4 .8.77 .8... .8819 .8..3 .8.58 .8..8 .8.44 .8... 

 
 الاختلبف

 الثاني

 82841 72897 75812 76825 82838 8.828 77845 .8183 798.6 الفئة الأولى
 498.1 56869 54894 548.2 498.4 5.874 538.5 49891 51874 الفئة الثالثة

 -48181- 48811- 38749- 48534- 581.9- 38412- 38.85- 28492- 58.91 (Z)قيمة 
(sig) .8... .8... .8... .8... .8... 1.8.. .2.8. 13.8. .8... 

 
 الاختلبف

 الثالث

 74828 66839 64825 65819 77847 72835 69821 72872 72861 ولىالفئة الأ
 ..428 49876 51885 5.893 38886 .4389 46898 43853 43865 الفئة الرابعة

 -48673- 48722- 386..- 48614- 68249- 28322- 28..7- 28686- 58194 (Z)قيمة 
(sig) .8... .8... .8... .8... .8... 2..8. 45.8. .7.8. .8... 

 
 الاختلبف

 الرابع

 89898 858.3 84869 89824 89893 94825 83892 93823 9.837 الفئة الثانية
 73853 8.824 .8.87 74853 .7386 67873 81876 69811 ..738 الفئة الثالثة

 -28325- 38227- .8228- 38545- 28182- 18975- .8533- .864.- 28187 (Z)قيمة 
(sig) .8.2. .8..1 .8773 .8... .8.29 .8.48 .8594 .8522 .8.29 

 
 الاختلبف
 الخامس

 85882 81896 758.7 77872 .8883 87854 79833 87891 86815 الفئة الثانية
 62855 68887 8.816 75882 58849 59874 73818 59813 628.1 رابعةالفئة ال
 -38296- 3892.- .8837- 38785- 48.55- .8261- .8692- 18785- 38152 (Z)قيمة 

(sig) .8..1 .8... .84.2 .8... .8... .8794 .8489 .8.74 .8..2 
 

 الاختلبف
 السادس

 688.6 .6.86 59819 71861 678.6 66848 7.8.7 6.8.6 68818 ةالفئة الثالث
 59869 6.821 69821 7.891 55892 61841 62811 57878 6.8.6 رابعةالفئة ال
 -18238- 18882- .8666- .8865- 28398- 18812- 18312- 18198- 18336 (Z)قيمة 

(sig) .8216 .8.6. .85.6 .8387 .8.16 .8.7. .819. .8231 .8182 
 2458-243الجدول ص:( 4.)/أنظر الدلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:

والفئة )الفئة الأولى والفئة الثانية(، )الفئة الأولى فروق بنٌ وجود تضح لنا يمن خلبل نتائج الجدول أعلبه 
ذات دلالة  )الفئة الثانية والفئة الرابعة( الفئة الثالثة(وبنٌ  ثانية(، )الفئة الرابعةلا الفئةوبنٌ  )الفئة الأولى ،الثالثة(
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 علىبدلالة القيم الاحتمالية التي جاءت  جودة الحياة الوظيفيةحول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية احصائية عند
متوسط الرتب بالنسبة لشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (28..8.، 8.29. ،...8.، ...8.، ...8.) التوالي

أستاذ ) الفئات على بقية (أستاذ مساعد)حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى ، جودة الحياة الوظيفيةل
على الفئات  (محاضر "ب"أستاذ ) الفئة الثانيةلصالح كما يوجد فروق  8(أستاذ)و ،(محاضر "أ" أستاذ)، (محاضر "ب"

 8(أستاذ)و ،(محاضر "أ" أستاذ) والرابعة ،الثالثة
 الفئةوبنٌ  )الفئة الأولى ،)الفئة الأولى والفئة الثالثة(، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود يتضح لنا 

 مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند )الفئة الثانية والفئة الرابعة( الفئة الثالثة(وبنٌ  ثانية(، )الفئة الرابعةلا
(α≤0.05)  4..8.) التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  المشاركة في اتخاذ القراراتبعد حول ،

المشاركة في  متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (18..8.، .2..8.، ...8.، ...8.
أستاذ محاضر ) الفئات على بقية (أستاذ مساعد)حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى ، اتخاذ القرارات

 ،الثالثة على الفئتنٌ (أستاذ محاضر "ب") الفئة الثانيةلصالح كما يوجد فروق   8(أستاذ) ،(محاضر "أ" أستاذ)، ("ب"
 8(أستاذ)و ،(محاضر "أ" أستاذ) والرابعة

، )الفئة الأولى وبنٌ الفئة الرابعة(، )الفئة الثانية وبنٌ الفئة )الفئة الأولى والفئة الثالثة(فروق بنٌ وجود تضح لنا ي
الاستقرار والأمن بعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند )الفئة الثانية والفئة الرابعة(الثالثة( 

لشا يستلزم علينا  (8...8.، 1..8.، ...8.، ...8.) التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  الوظيفي
حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة ، الاستقرار والأمن الوظيفي متوسط الرتب بالنسبة لبعدمقارنة الفرق بنٌ 

أستاذ ) الفئة الثانيةلصالح كما يوجد فروق  8(أستاذ) ،(محاضر "أ" أستاذ)تنٌ الفئ على بقية (أستاذ مساعد)الأولى 
 8(أستاذ)و ،(محاضر "أ" أستاذ) والرابعة ،الثالثة على الفئتنٌ (محاضر "ب"

، )الفئة الأولى وبنٌ الفئة )الفئة الأولى والفئة الثالثة(، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود تضح لنا ي
بدلالة القيم  الترقية والتقدم الوظيفيفرص بعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند( الرابعة

متوسط الرتب لشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8...8.، ...8.، ...8.) التوالي علىالتي جاءت الاحتمالية 
 على بقية (أستاذ مساعد)حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى ، فرص الترقية والتقدم الوظيفي بالنسبة لبعد

 8(أستاذ)و ،(محاضر "أ" أستاذ)، (أستاذ محاضر "ب") الفئات
، )الفئة الأولى وبنٌ الفئة الرابعة(، )الفئة الثانية وبنٌ الفئة )الفئة الأولى والفئة الثالثة(فروق بنٌ وجود تضح لنا ي
السلوك القيادي بعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند )الفئة الثانية والفئة الرابعة(الثالثة( 

لشا يستلزم علينا  (8...8.، ...8.، ...8.، ...8.) التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  والإشرافي
حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة ، السلوك القيادي والإشرافي متوسط الرتب بالنسبة لبعدمقارنة الفرق بنٌ 
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أستاذ ) الفئة الثانيةلصالح كما يوجد فروق  8(أستاذ) ،(محاضر "أ" أستاذ)تنٌ الفئ على بقية (أستاذ مساعد)الأولى 
 (أستاذ)و ،(محاضر "أ" أستاذ) والرابعة ،الثالثة على الفئتنٌ (محاضر "ب"

 الفئةوبنٌ  )الفئة الأولى ،)الفئة الأولى والفئة الثالثة(، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود تضح لنا ي
 مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند )الفئة الثانية والفئة الرابعة( الفئة الثالثة(وبنٌ  ثانية(، )الفئة الرابعةلا
(α≤0.05)  8.، ...8.، 3..8.) التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  علبقات العملبعد حول... ،

حيث تبنٌ لنا ، علبقات العمل متوسط الرتب بالنسبة لبعديستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  لشا (8...8.، 8.29.
8 (أستاذ)و ،(محاضر "أ" أستاذ)، (أستاذ محاضر "ب") الفئات على بقية (أستاذ مساعد)وجود فروق لصالح الفئة الأولى 

8 (أستاذ)و ،(محاضر "أ" أستاذ) والرابعة ،الثالثة تنٌعلى الفئ (أستاذ محاضر "ب") الفئة الثانيةلصالح كما يوجد فروق 
 8(أستاذ) لرابعةعلى الفئة ا (محاضر "أ" أستاذ) الفئة الثالثةلصالح يوجد فروق و

، )الفئة الأولى وبنٌ الفئة الرابعة(، )الفئة الثانية وبنٌ الفئة )الفئة الأولى والفئة الثالثة(فروق بنٌ وجود تضح لنا ي
بدلالة القيم  التوازن بين الحياة والعملبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية دلالة احصائية عندذات  الثالثة(

متوسط الرتب لشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8.488.، .8.2.، 1..8.) التوالي علىالتي جاءت الاحتمالية 
تنٌ الفئ على (أستاذ مساعد)حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى ، التوازن بين الحياة والعمل بالنسبة لبعد

 على الفئة الثالثة (أستاذ محاضر "ب") الفئة الثانيةلصالح يوجد فروق و 8(أستاذ) ،(محاضر "أ" أستاذ) الثالثة والرابعة
 8(محاضر "أ" أستاذ)

، )الفئة الأولى وبنٌ الفئة )الفئة الأولى والفئة الثالثة(، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود تضح لنا ي
بدلالة القيم  نظام الأجور والمكافآتبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند( الرابعة

متوسط الرتب لشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8.458.، 2..8.، 8..8.) التوالي علىالتي جاءت الاحتمالية 
 على بقية (أستاذ مساعد)حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى ، نظام الأجور والمكافآت بالنسبة لبعد

 8(أستاذ)و ،(محاضر "أ" أستاذ)، (أستاذ محاضر "ب") الفئات
وبنٌ الفئة ، )الفئة الأولى )الفئة الأولى والفئة الثالثة(، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود تضح لنا ي

 ةقيم بدلالة الصحة والسلبمة المهنيةبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند( الرابعة
الصحة  متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (78..8.، 8.13.، 8.44.)الاحتمالية 

أستاذ محاضر ) الفئات على بقية (أستاذ مساعد)حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى ، والسلبمة المهنية
 8(أستاذ)و ،(محاضر "أ" أستاذ)، ("ب"
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 ةتبار صحة الفرضية الرئيسية الثانيالمطلب الثاني: اخ
الدنظمة الدتعلمة نسعى من خلبل ىذا الدطلب إلى اختبار الفروق في ابذاىات عينة الدراسة حول خصائص 

اللبمعلية لأن  تختبارالدى أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة تبعا للمتغنًات الشخصية والوظيفية لذم، باستخدام الا
 والتي تم صياغتها على النحو الآتي:البيانات لا التوزيع الطبيعي، 

 الدبحوثنٌ ابذاىاتفي  (α≤0.05) الدعنويةلا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  :نيةالفرضية الرئيسية الثا
لدى أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة تعزى للمتغنًات الشخصية والوظيفية )الجنس،  خصائص الدنظمة الدتعلمةلضو 

 العمر، آخر شهادة، سنوات الخبرة، الرتبة الوظيفية(.
 وتتفرع ىاتو الفرضية إلى خمس فرضيات جزئية كالآتي:

في ابذاىات الدبحوثنٌ  (α≤0.05) لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدعنوية ول:ة الأفرعيالفرضية ال
 .الجنس لدتغنًلدى أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة تعزى  خصائص الدنظمة الدتعلمةلضو 

في ابذاىات الدبحوثنٌ  (α≤0.05) لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدعنوية :ة الثانيةفرعيالفرضية ال
 العمر. لدتغنًلدى أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة تعزى  خصائص الدنظمة الدتعلمةلضو 

في ابذاىات الدبحوثنٌ   (α≤0.05) لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدعنوية :ةلثة الثافرعيالفرضية ال
 .آخر شهادة لدتغنًلدى أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة تعزى  خصائص الدنظمة الدتعلمة لضو

في ابذاىات الدبحوثنٌ  (α≤0.05) لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدعنوية :ةرابعة الفرعيالفرضية ال
 .سنوات الخبرة لدتغنًلدى أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة تعزى  خصائص الدنظمة الدتعلمةلضو 

ابذاىات  في (α≤0.05) يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدعنوية لا :ةخامسة الفرعيال الفرضية
 الرتبة الوظيفية.لدتغنً لدى أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة تعزى  خصائص الدنظمة الدتعلمةالدبحوثنٌ لضو 

 المنظمة المتعلمة بجامعة زيان عاشور بالجلفة: أثر متغير الجنس على اتجاىات عينة الدراسة حول خصائص أولا
وذلك من  (Nonparametric Tests: Mann-Whitney U Test)لتعرف على صحة الفرضية قمنا بإجراء اختبار 

 والنتائج موضحة في الجدول الآتي:نثى( )ذكر، اأجل مقارنة عينتنٌ مستقلتنٌ فمتغنً الجنس لػتوي على فئتنٌ 
 الفروق لخصائص المنظمة المتعلمة تعزى لمتغير الجنس (Mann-Whitney)(: يوضح نتائج اختبار 25-5الجدول رقم )

 خصائص
 المنظمة المتعلمة

 قيمة الاختبار متوسط الرتب
 (Z) 

 مستوى المعنوية
(sig) 37 انثى 247 ذكر 

 ...8. -..484 198852 132875 التعلم المستمر
 ..7.8 -28712 .17682 135873 تشجيع الحوار

 ...8. -48573 .87..2 132846 التعاون والتعلم الجماعي
 ...8. -.4873 2.2885 132817 التمكين الشخصي
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 ...8. -58214 2.8895 131835 الرؤية المشتركة
 ...8. -48779 2.3874 1328.5 المنظمة المتعلمة

 .246الجدول ص:( 4.)/أنظر الدلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:

 (α≤0.05) مستوى الدعنوية وجود فروق ذات دلالة احصائية عندمن خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا 
، تشجيع الحوار، التعلم الدستمر)خصائصها و  الدنظمة الدتعلمة لضوبجامعة زيان عاشور بالجلفة لابذاىات الدبحوثنٌ 

الاحتمالية التي القيم باختلبف متغنً الجنس بدلالة  .(الرؤية الدشتركة، و التمكنٌ الشخصي، الجماعيالتعاون والتعلم 
 .من مستوى الدعنوية قلوىي أ8 (...8.، ...8.، ...8.، 7..8.، ...8.، ...8.) التوالي علىجاءت 

)ذكر، جنسهم ، بزتلف باختلبف جامعة زيان عاشور بالجلفةأساتذة  أن ابذاىاتىذه النتيجة تبنٌ لنا إن 
لضو خصائص الدنظمة الدتعلمة، لصالح فئة الإناث على الذكور وفق مقارنة بنٌ متوسطات الرتب لكل البعدين  .(أنثىو 

 فقد جاءت قيم متوسط الرتب لفئة الإناث أكبر من متوسط الرتب لفئة الذكور.
 صائص المنظمة المتعلمة بجامعة زيان عاشور بالجلفةثانيا: أثر متغير العمر على اتجاىات عينة الدراسة حول خ
وذلك من أجل  (Nonparametric Kruskal-Wallis Test)لتعرف على صحة الفرضية قمنا بإجراء اختبار 

لػتوي على  (مقارنة أكثر من عينتنٌ مستقلتنٌ لدعرفة ما إذا كان ىناك فروق في ابذاىات أفراد العينة فمتغنً )العمر
 ثلبث فئات، والنتائج موضحة في الجدول الآتي:

 عمرتعزى لمتغير ال المنظمة المتعلمة لخصائصالفروق  (Kruskal-Wallis)(: يوضح نتائج اختبار 26-5الجدول رقم )
 خصائص

 المنظمة المتعلمة
قيمة  متوسط الرتب

 الاختبار
مستوى 

 سنة .4أكثر من  سنة .4و  .3من  سنة .3أقل من  (sig)المعنوية 
 0.000 26.102 125.57 149.08 229.56 التعلم المستمر
 0.000 36.482 125.08 146.62 250.94 تشجيع الحوار

 0.000 41.108 120.33 154.11 247.38 التعاون والتعلم الجماعي

 0.000 15.534 125.16 155.55 190.38 التمكين الشخصي

 0.001 14.075 127.18 151.74 196.06 الرؤية المشتركة

 0.000 32.104 121.54 154.71 231.44 المنظمة المتعلمة

 .247الجدول ص:( 1.)/أنظر الدلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
 (α≤0.05) الدعنويةمستوى  وجود فروق ذات دلالة احصائية عندمن خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا 

، تشجيع الحوار، التعلم الدستمر) الدنظمة الدتعلمة وخصائصها لضوبجامعة زيان عاشور بالجلفة لابذاىات الدبحوثنٌ 
الاحتمالية التي القيم باختلبف متغنً )العمر( بدلالة  .(الرؤية الدشتركة، و التمكنٌ الشخصي، التعاون والتعلم الجماعي

 .من مستوى الدعنوية قلوىي أ8 (1..8.، ...8.، ...8.، ...8.، ...8.، ...8.) التوالي علىجاءت 
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ف أعمارىم لضو باختلب ، بزتلفجامعة زيان عاشور بالجلفةأساتذة  أن ابذاىاتىذه النتيجة تبنٌ لنا إن 
-Mann)فئة من الفئات على حدى تم استخدام اختبار كل ولتحديد صالح الفروق بنٌ   الدنظمة الدتعلمة وخصائصها.

Whitney) :لكل فئتنٌ من الفئات الثلبثة مع بعضهم البعض، والذي جاءت نتائجو كالآتي 
 عمرتعزى لمتغير ال لخصائص المنظمة المتعلمةالفروق  (Mann-Whitney)(: يوضح نتائج اختبار 27-5الجدول رقم )

 
 الاختلبفات

 الأبعاد
 الفئات

التعلم 
 المستمر

تشجيع 
 الحوار

التعاون والتعلم 
 الجماعي

التمكين 
 الشخصي

 رؤية
 المشتركة 

المنظمة 
 المتعلمة

 
 الاختلبف

 الأول

 94869 82825 ..8.8 1.2813 1.6856 96838 الفئة الأولى
 57811 58897 59831 ..568 55834 56886 الفئة الثانية

 -48163- 58394- 48869- 28178- 28478- 38937 (Z)قيمة 
(sig) .8... .8... .8... .8..29 .8.13 .8... 

 
 الاختلبف

 الثاني

 145825 122831 118888 153875 152888 141869 الفئة الأولى
 818.6 .8384 83875 .8.82 8.829 81843 الفئة الثالثة

 -486.3- 58558- 5862.- 28685- 28975- 48885 (Z)قيمة 
(sig) .8... .8... .8... .8..7 .8..3 .8... 

 
 الاختلبف

 الثالث

 .15186 146877 15.824 152811 145828 146822 الفئة الثانية
 119848 122878 12.841 119813 123879 123815 الفئة الثالثة

 28421- 2826.- 38468- 38131- 2853.- 38357 (Z)قيمة 
(sig) .8.15 .8.24 .8..1 .8..2 .8.11 .8..1 

 2488الجدول ص:( 4.)/أنظر الدلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
)الفئة الأولى والفئة الثانية(، )الفئة الأولى والفئة فروق بنٌ وجود يتضح لنا من خلبل نتائج الجدول أعلبه 

المنظمة بعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند الفئة الثالثة(وبنٌ  ثانية)الفئة ال الثالثة(
لشا يستلزم علينا مقارنة الفرق  (18..8.، ...8.، ...8.) التوالي علىبدلالة القيم الاحتمالية التي جاءت  المتعلمة

 (سنة .3أقل من )حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى ، متعلمةلالمنظمة ا متوسط الرتب بالنسبة لبعدبنٌ 
 8سنة( .4)أكثر من، سنة( .4و  .3) تنٌالفئ على بقية

الفئة وبنٌ  ثانية)الفئة ال )الفئة الأولى والفئة الثالثة(، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود يتضح لنا 
التي بدلالة القيم الاحتمالية  التعلم المستمربعد حول  (α≤0.05) الدعنويةمستوى  ذات دلالة احصائية عند الثالثة(

 متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8.158.، ...8.، ...8.) التوالي علىجاءت 
، سنة( .4و  .3) تنٌالفئ على بقية (سنة .3أقل من )حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى ، التعلم المستمر

 8سنة( .4)أكثر من
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الفئة وبنٌ  ثانية)الفئة ال )الفئة الأولى والفئة الثالثة(، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود يتضح لنا 
التي بدلالة القيم الاحتمالية  تشجيع الحواربعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند الثالثة(

 متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8.248.، ...8.، ...8.) التوالي علىجاءت 
، سنة( .4و  .3) تنٌالفئ على بقية (سنة .3أقل من )حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى ، تشجيع الحوار

 8سنة( .4)أكثر من
الفئة وبنٌ  ثانية)الفئة ال )الفئة الأولى والفئة الثالثة(، والفئة الثانية()الفئة الأولى فروق بنٌ وجود يتضح لنا 

بدلالة القيم  التعاون والتعلم الجماعيبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند الثالثة(
متوسط الرتب يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  لشا (18..8.، ...8.، ...8.) التوالي علىالتي جاءت الاحتمالية 
 على بقية (سنة .3أقل من )حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى ، التعاون والتعلم الجماعي بالنسبة لبعد

 8سنة( .4)أكثر من، سنة( .4و  .3) تنٌالفئ
الفئة وبنٌ  ثانية)الفئة ال والفئة الثالثة( )الفئة الأولى، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود يتضح لنا  
بدلالة القيم الاحتمالية  التمكين الشخصيبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند الثالثة(

 متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (28..8.، 7..8.، 8.29.) التوالي علىالتي جاءت 
 .4و  .3) تنٌالفئ على بقية (سنة .3أقل من )حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى ، الشخصي التمكين

 8سنة( .4)أكثر من، سنة(
الفئة وبنٌ  ثانية)الفئة ال )الفئة الأولى والفئة الثالثة(، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود يتضح لنا 

التي بدلالة القيم الاحتمالية  الرؤية المشتركةبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند الثالثة(
 متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8.118.، 3..8.، 8.13.) التوالي علىجاءت 

، سنة( .4و  .3) تنٌالفئ بقيةعلى  (سنة .3أقل من )حيث تبنٌ لنا وجود فروق لصالح الفئة الأولى ، الرؤية المشتركة
 8سنة( .4)أكثر من

 ثالثا: أثر متغير آخر شهادة على اتجاىات عينة الدراسة حول خصائص المنظمة المتعلمة بجامعة زيان عاشور بالجلفة
وذلك من أجل  (Nonparametric Kruskal-Wallis Test)لتعرف على صحة الفرضية قمنا بإجراء اختبار 

عينتنٌ مستقلتنٌ لدعرفة ما إذا كان ىناك فروق في ابذاىات أفراد العينة فمتغنً )آخر شهادة( لػتوي مقارنة أكثر من 
 على ثلبث فئات، والنتائج موضحة في الجدول الآتي:

 تعزى لمتغير آخر شهادة المنظمة المتعلمة لخصائصالفروق  (Kruskal-Wallis)(: يوضح نتائج اختبار 28-5الجدول رقم )
 خصائص

 المنظمة المتعلمة
قيمة  متوسط الرتب

 الاختبار
مستوى 

 التأىيل الجامعي دكتوراه ماجستير (sig)المعنوية 
 0.131 4.062 122.29 146.21 141.58 التعلم المستمر
 0.003 11.351 110.32 150.26 140.35 تشجيع الحوار
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 0.000 19.682 106.74 155.20 116.55 التعاون والتعلم الجماعي

 0.000 19.936 99.77 152.25 149.28 التمكين الشخصي

 0.000 18.071 104.61 153.91 129.00 الرؤية المشتركة

 0.000 17.256 103.41 152.88 137.95 المنظمة المتعلمة

 .249الجدول ص:( 1.)/أنظر الدلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
 (α≤0.05) مستوى الدعنوية وجود فروق ذات دلالة احصائية عندمن خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا 

التعاون والتعلم ، تشجيع الحوار) الدنظمة الدتعلمة وخصائصها لضوبجامعة زيان عاشور بالجلفة لابذاىات الدبحوثنٌ 
الاحتمالية التي جاءت القيم ( بدلالة آخر شهادة)باختلبف متغنً  .(الرؤية الدشتركة، و التمكنٌ الشخصي، الجماعي

 ، في حنٌ لا يوجد فروقمن مستوى الدعنوية قلوىي أ8 (...8.، ...8.، ...8.، 3..8.، ...8.) التوالي على

التي جاءت على  الاحتمالية قيمالبدلالة ( آخر شهادة( باختلبف متغنً )التعلم الدستمر) بعد لضوبحوثنٌ لابذاىات الد
 لدعنوية.من مستوى ا كبرأوىي  (8131.) التوالي

ف رتبهم الوظيفية لضو باختلب ، بزتلفجامعة زيان عاشور بالجلفةأساتذة  أن ابذاىاتىذه النتيجة تبنٌ لنا إن 
كل ولتحديد صالح الفروق بنٌ  (. التعلم الدستمربزتلف الابذاىات لضو بعد )لا بينما  الدنظمة الدتعلمة وخصائصها.

لكل فئتنٌ من الفئات الثلبثة مع بعضهم البعض،  (Mann-Whitney)فئة من الفئات على حدى تم استخدام اختبار 
 والذي جاءت نتائجو كالآتي:

 تعزى لمتغير آخر شهادة لخصائص المنظمة المتعلمةالفروق  (Mann-Whitney)(: يوضح نتائج اختبار 29-5الجدول رقم )
 

 الاختلبفات
 الأبعاد
 الفئات

 تشجيع 
 الحوار

التعاون والتعلم 
 الجماعي

التمكين 
 الشخصي

 رؤية
 المشتركة 

 المنظمة
 المتعلمة 

 
 الاختلبف

 الأول

 832..1 938.7 1.7823 858.8 .1.384 الفئة الأولى
 111854 112869 11.844 113896 1118.5 الفئة الثانية

 -8618- 28335- .8259- 18593- .89.2. (Z)قيمة 
(sig) .8537 .8.2. .8796 .8111 .8367 

 
 الاختلبف

 الثاني

 53813 51843 57855 46897 52845 الفئة الأولى
 42849 43833 4.832 45852 42883 الفئة الثالثة

 -18643- .8247- 28945- 18388- 188.9 (Z)قيمة 
(sig) .81.. .88.5 .8..3 .8165 .8.7. 

 
 الاختلبف

 الثالث

 136834 136822 136881 136824 134822 الفئة الثانية
 91892 92828 9.845 92821 98849 الفئة الثالثة

 -38375- 48159- 48372- 48155- 48173 (Z)قيمة 
(sig) .8..1 .8... .8... .8... .8... 
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 25.8الجدول ص:( 1.)/أنظر الدلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
ذات دلالة احصائية  الفئة الثالثة(وبنٌ  ثانية)الفئة الفروق بنٌ وجود يتضح لنا من خلبل نتائج الجدول أعلبه 

 التوالي علىبدلالة القيم الاحتمالية التي جاءت  المنظمة المتعلمةبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية عند
ا وجود حيث تبنٌ لن، متعلمةلالمنظمة ا متوسط الرتب بالنسبة لبعديستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  لشا (8...8.)

 8(التأىيل الجامعي) الفئةعلى ، (دكتوراه)فروق لصالح الفئة الأولى 
 (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود يتضح لنا 

لشا يستلزم علينا مقارنة الفرق  (18..8.) التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  تشجيع الحواربعد حول 
الفئتنٌ على  (دكتوراه) ثانيةلنا وجود فروق لصالح الفئة الحيث تبنٌ ، تشجيع الحوار متوسط الرتب بالنسبة لبعدبنٌ 

 8(الجامعيالتأىيل )و ،(ماجستير)الثالثة  الأولى و
ذات دلالة احصائية  الفئة الثالثة(وبنٌ  ثانية)الفئة الو، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود يتضح لنا 

 التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  التعاون والتعلم الجماعيبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية عند
حيث ، التعاون والتعلم الجماعي متوسط الرتب بالنسبة لبعديستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  لشا (8...8.، .8.2.)

 8(التأىيل الجامعي) ،(ماجستير) الفئات على بقية (دكتوراه) ثانيةلنا وجود فروق لصالح الفئة التبنٌ 
 ذات دلالة احصائية عند الفئة الثالثة(وبنٌ  ثانية)الفئة ال )الفئة الأولى والفئة الثالثة(فروق بنٌ وجود يتضح لنا  

، 3..8.) التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  التمكين الشخصيبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية
نا وجود حيث تبنٌ ل، التمكين الشخصي متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8...8.

على  (دكتوراه) ثانيةفروق لصالح الفئة ال ويوجد 8(التأىيل الجامعي) الفئة الثالثةعلى  (ماجستير) الأولىفروق لصالح الفئة 
 8(التأىيل الجامعي)الفئة الثالثة 

 (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند الفئة الثالثة(وبنٌ  ثانية)الفئة الفروق بنٌ وجود يتضح لنا 
لشا يستلزم علينا مقارنة الفرق  (8...8.) التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  المشتركةالرؤية بعد حول 
 الفئةعلى  (دكتوراه)ا وجود فروق لصالح الفئة الأولى حيث تبنٌ لن، الرؤية المشتركة متوسط الرتب بالنسبة لبعدبنٌ 

 8(التأىيل الجامعي)
 اتجاىات عينة الدراسة حول المنظمة المتعلمة بجامعة زيان عاشور بالجلفةرابعا: أثر متغير سنوت الخبرة على 

وذلك من أجل  (Nonparametric Kruskal-Wallis Test)لتعرف على صحة الفرضية قمنا بإجراء اختبار 
برة( لػتوي )سنوات الخ مقارنة أكثر من عينتنٌ مستقلتنٌ لدعرفة ما إذا كان ىناك فروق في ابذاىات أفراد العينة فمتغنً

 على ثلبث فئات، والنتائج موضحة في الجدول الآتي:
 الفروق لخصائص المنظمة المتعلمة تعزى لمتغير سنوات الخبرة (Kruskal-Wallis)(: يوضح نتائج اختبار 30-5الجدول رقم )

 خصائص
 المنظمة المتعلمة

قيمة  متوسط الرتب
 الاختبار

مستوى 
 سنة .1أكثر من  سنوات .1إلى  5من  سنوات 5أقل من (sig)المعنوية 
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 0.052 5.915 132.04 141.28 162.00 التعلم المستمر
 0.002 12.131 126.14 151.87 165.87 تشجيع الحوار

 0.000 16.087 128.09 136.97 177.19 التعاون والتعلم الجماعي
 0.007 10.035 130.16 139.30 169.16 التمكين الشخصي

 0.089 4.845 133.97 137.82 160.72 المشتركة الرؤية
 0.001 14.404 128.03 139.18 174.94 المنظمة المتعلمة

 .251الجدول ص:( 4.)/أنظر الدلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
 (α≤0.05) مستوى الدعنوية عندوجود فروق ذات دلالة احصائية من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا 

التعاون والتعلم ، تشجيع الحوار) الدنظمة الدتعلمة وخصائصها لضوبجامعة زيان عاشور بالجلفة لابذاىات الدبحوثنٌ 
 التوالي علىالاحتمالية التي جاءت القيم باختلبف متغنً )سنوات الخبرة( بدلالة  .(التمكنٌ الشخصي، الجماعي

بحوثنٌ لابذاىات الد ، في حنٌ لا يوجد فروقمن مستوى الدعنوية قلوىي أ8 (7..8. ،...8.، 2..8.، 1..8.)
التي جاءت  الاحتمالية قيمالبدلالة ( باختلبف متغنً )سنوات الخبرة( الرؤية الدشتركة، و التعلم الدستمر) بعدي لضو

 لدعنوية.من مستوى ا كبرأوىي  (8.89.، 8.52.) على التوالي
ف عدد سنوات الخبرة باختلب ، بزتلفجامعة زيان عاشور بالجلفةأساتذة  أن ابذاىاتىذه النتيجة تبنٌ لنا إن 

التعلم بزتلف الابذاىات لضو بعدي )لا بينما  التي اكتسبها في حياتهم العملية لضو الدنظمة الدتعلمة وخصائصها.
-Mann)فئة من الفئات على حدى تم استخدام اختبار كل ولتحديد صالح الفروق بنٌ  (. الرؤية الدشتركة، و الدستمر

Whitney) :لكل فئتنٌ من الفئات الثلبثة مع بعضهم البعض، والذي جاءت نتائجو كالآتي 
 تعزى لمتغير سنوات الخبرة لخصائص المنظمة المتعلمةالفروق  (Mann-Whitney)(: يوضح نتائج اختبار 31-5الجدول رقم )

 
 الاختلبفات

 الأبعاد
 الفئات

 تشجيع
 الحوار 

 التعاون و
 التعلم الجماعي

 التمكين
 الشخصي 

 المنظمة
 المتعلمة 

 
 الاختلبف

 الأول

 7.862 68898 72839 65857 الفئة الأولى
 55813 56862 53852 59872 الفئة الثانية

 -8916- 28946- 18929- 28399. (Z)قيمة 
(sig) .836. .8..3 .8.54 .8.16 

 
 الاختلبف

 الثاني

 134832 13.818 134881 13.831 الفئة الأولى
 988.4 99861 97886 99856 الفئة الثالثة

 -38248- 389.7- 38228- 38817 (Z)قيمة 
(sig) .8..1 .8... .8..1 .8... 

 1178.5 115868 116845 125822 الفئة الثانية 
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 الاختلبف
 الثالث

 1.8848 1.98.5 1.8873 1.58.8 الفئة الثالثة
 -28147- .8822- .87.6- .89.8 (Z)قيمة 

(sig) .8.32 .8411 .848. .8364 
 2528الجدول ص:( 4.)/أنظر الدلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:

)الفئة الأولى والفئة و)الفئة الأولى والفئة الثانية(، فروق بنٌ وجود يتضح لنا من خلبل نتائج الجدول أعلبه 
بدلالة القيم الاحتمالية التي  المنظمة المتعلمةبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند الثالثة(

المنظمة  متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8...8.، 8.16.) التوالي علىجاءت 
إلى  5من ) لفئتنٌ الثانية والثالثةا على بقية (سنوات 5أقل من)ا وجود فروق لصالح الفئة الأولى حيث تبنٌ لن، متعلمةلا

 8سنة( .1)أكثر من، (سنوات .1
 ذات دلالة احصائية عند الفئة الثالثة(وبنٌ  ثانية)الفئة ال، )الفئة الأولى والفئة الثالثة(فروق بنٌ وجود يتضح لنا 
، 1..8.) التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  تشجيع الحواربعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية

لنا وجود فروق حيث تبنٌ ، تشجيع الحوار متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8.328.
إلى  5من )الثانية  فروق لصالح الفئة ويوجد 8سنة( .1)أكثر من الفئة الثالثةعلى  (سنوات 5أقل من) الأولى لصالح الفئة

 8سنة( .1)أكثر من الفئة الثالثةعلى 8 (سنوات .1
 ذات دلالة احصائية عند )الفئة الأولى والفئة الثالثة(و، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود يتضح لنا 

 التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  التعاون والتعلم الجماعيبعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية
حيث ، التعاون والتعلم الجماعي متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8...8.، 3..8.)

، (سنوات .1إلى  5من ) ئتنٌ الثانية والثالثةالف على بقية (سنوات 5أقل من) ولىلنا وجود فروق لصالح الفئة الأتبنٌ 
 8سنة( .1)أكثر من
 (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند )الفئة الأولى والفئة الثالثة(فروق بنٌ وجود يتضح لنا  
لشا يستلزم علينا مقارنة  (18..8.) التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  التمكين الشخصيبعد حول 

 5أقل من) نا وجود فروق لصالح الفئة الأولىحيث تبنٌ ل، التمكين الشخصي متوسط الرتب بالنسبة لبعدالفرق بنٌ 
 8سنة( .1)أكثر من الفئة الثالثةعلى  (سنوات

 خامسا: أثر متغير الرتبة الوظيفية على اتجاىات عينة الدراسة حول المنظمة المتعلمة بجامعة زيان عاشور بالجلفة
وذلك من أجل  (Nonparametric Kruskal-Wallis Test)لتعرف على صحة الفرضية قمنا بإجراء اختبار 

)الرتبة الوظيفية( لػتوي  مقارنة أكثر من عينتنٌ مستقلتنٌ لدعرفة ما إذا كان ىناك فروق في ابذاىات أفراد العينة فمتغنً
 على ثلبث فئات، والنتائج موضحة في الجدول الآتي:
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 الفروق لخصائص المنظمة المتعلمة تعزى لمتغير الرتبة الوظيفية (Kruskal-Wallis)(: يوضح نتائج اختبار 32-5الجدول رقم )
 خصائص

 المنظمة المتعلمة
قيمة  متوسط الرتب

 الاختبار
مستوى 
 أستاذ "أ"محاضر أستاذ  "ب"محاضر أستاذ  أستاذ مساعد المعنوية

 0.009 11.517 121.72 132.27 140.31 170.04 التعلم المستمر
 0.000 25.338 109.51 125.41 146.86 179.96 تشجيع الحوار

 0.000 28.643 106.84 123.54 149.41 180.74 التعاون والتعلم الجماعي

 0.000 27.075 101.34 131.84 149.04 176.75 التمكين الشخصي

 0.001 17.014 106.27 134.22 157.56 154.61 الرؤية المشتركة

 0.000 27.595 104.28 128.32 147.86 180.05 المنظمة المتعلمة

 253الجدول ص:( 1.)/أنظر الدلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
 (α≤0.05) مستوى الدعنوية وجود فروق ذات دلالة احصائية عندمن خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح لنا 

، تشجيع الحوار، التعلم الدستمر) الدنظمة الدتعلمة وخصائصها لضوبجامعة زيان عاشور بالجلفة لابذاىات الدبحوثنٌ 
القيم باختلبف متغنً )رتبة الوظيفية( بدلالة  .(الرؤية الدشتركة، و التمكنٌ الشخصي، التعاون والتعلم الجماعي

من مستوى  قلوىي أ8 (1..8.، ...8.، ...8.، ...8.، 9..8.، ...8.) التوالي علىالاحتمالية التي جاءت 
 .الدعنوية

ف رتبهم الوظيفية في باختلب ، بزتلفجامعة زيان عاشور بالجلفةأساتذة  أن ابذاىاتىذه النتيجة تبنٌ لنا إن 
فئة من الفئات على حدى تم استخدام اختبار كل ولتحديد صالح الفروق بنٌ   لضو الدنظمة الدتعلمة وخصائصها.

(Mann-Whitney) :لكل فئتنٌ من الفئات الثلبثة مع بعضهم البعض، والذي جاءت نتائجو كالآتي 
 الرتبة الوظيفيةتعزى لمتغير الفروق لأبعاد المنظمة المتعلمة  (Mann-Whitney)(: يوضح نتائج اختبار 33-5الجدول رقم )

 
 الاختلبفات

 الأبعاد
 الفئات

التعلم 
 المستمر

 تشجيع
 الحوار 

 التعاون و
 الجماعي التعلم

 التمكين
 الشخصي 

الرؤية 
 المشتركة

 المنظمة
 المتعلمة 

 
 الاختلبف

 الأول

 88821 75886 86842 88819 .8885 86872 الفئة الأولى
 69847 76888 7.855 69848 .6983 7.837 الفئة الثانية

 -28227- 2862.- 28553- 28164- .814.- 28542 (Z)قيمة 
(sig) .8.26 .8..9 .8.11 .8.3. .8889 .8.11 

 
 الاختلبف

 الثاني

 77847 69839 768.6 78839 77854 73869 الفئة الأولى
 538.3 59861 54818 52828 52897 56811 الفئة الثالثة

 -2869.- 38763- 38997- 38351- 18512- 38726 (Z)قيمة 
(sig) .8..7 .8... .8... .8..1 .8131 .8... 

 72837 67836 72826 72815 71892 67862 الفئة الأولى 
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 الاختلبف
 الثالث

 43888 .4888 43898 448.9 44832 48854 الفئة الرابعة
 -38.85- 48453- 48534- 48561- 38..9- 48585 (Z)قيمة 

(sig) .8..2 .8... .8... .8... .8..3 .8... 
 

 الاختلبف
 الرابع

 87835 89826 87826 89845 88865 85812 الفئة الثانية
 76835 .7485 76896 74825 75834 8.813 الفئة الثالثة

 -8666- 18788- 28.38- 184.2- 1898.- 18536. (Z)قيمة 
(sig) .85.6 .8.76 .8.42 .8161 .8.48 .8125 

 
 الاختلبف
 الخامس

 86848 87842 878.5 86847 84891 8.882 الفئة الثانية
 61847 59894 6.854 61848 648.4 7.874 الفئة الرابعة

 -.18372- 28845- 3841.- 386.4- 38744- 3839 (Z)قيمة 
(sig) .817. .8..4 .8..1 .8... .8... .8..1 

 
 الاختلبف
 السادس

 69894 71811 .7187 688.1 68811 678.4 ةالفئة الثالث
 57893 56853 55881 6.827 6.815 61844 الفئة الرابعة

 -8855- 18216- 18183- 28426- 28232- 18825. (Z)قيمة 
(sig) .8393 .8224 .8237 .8.15 .8.26 .8.68 

 2558-254الجدول ص:( 4.)/أنظر الدلحق رقم  SPSS V. 26من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
)الفئة الأولى والفئة ، الثانية( )الفئة الأولى والفئةفروق بنٌ وجود يتضح لنا من خلبل نتائج الجدول أعلبه 

 (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند )الفئة الثانية والفئة الرابعة(، ة(الرابع الفئةو  )الفئة الأولى، الثالثة(
، ...8.، ...8.، 8.11.) التوالي علىبدلالة القيم الاحتمالية التي جاءت  المنظمة المتعلمةبعد حول 

ا وجود حيث تبنٌ لن، متعلمةلالمنظمة ا متوسط الرتب بالنسبة لبعديستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  لشا (18..8.
، (محاضر "أ" أستاذ)و، (أستاذ محاضر "ب") بقية الفئات الثلبثعلى  (أستاذ مساعد)فروق لصالح الفئة الأولى 

 8(أستاذ)على الفئة الرابعة  (أستاذ محاضر "ب")الثانية  فروق لصالح الفئة ويوجد 8(أستاذ)و
 الفئةوبنٌ  )الفئة الأولى )الفئة الأولى والفئة الثالثة( )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود يتضح لنا 

التي بدلالة القيم الاحتمالية  التعلم المستمربعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند ة(الرابع
 متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (28..8.، 7..8.، 8.26.) التوالي علىجاءت 

أستاذ ) الثلبث الفئات على بقية (أستاذ مساعد) الأولى لنا وجود فروق لصالح الفئةحيث تبنٌ  التعلم المستمر،
 8 (أستاذ)و ،(محاضر "أ" أستاذ)، (محاضر "ب"

 الفئةوبنٌ  )الفئة الأولى )الفئة الأولى والفئة الثالثة( )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود يتضح لنا 
 تشجيع الحواربعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند )الفئة الثانية والفئة الرابعة( ة(الرابع
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لشا يستلزم علينا مقارنة الفرق  (48..8.،...8.،...8.، 9..8.) التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية 
على  (أستاذ مساعد)ا وجود فروق لصالح الفئة الأولى حيث تبنٌ لن، تشجيع الحوار متوسط الرتب بالنسبة لبعدبنٌ 

أستاذ )الثانية  فروق لصالح الفئة ويوجد 8(أستاذ)، و(محاضر "أ" أستاذ)، (أستاذ محاضر "ب") بقية الفئات الثلبث
 8(أستاذ)على الفئة الرابعة  (محاضر "ب"

)الفئة الثانية و ،الفئة الثالثة(وبنٌ  ثانية)الفئة ال، ة(الرابع الفئةوبنٌ  )الفئة الأولىفروق بنٌ وجود يتضح لنا 
بعد حول  (α≤0.05) مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند ة(الرابع الفئةثالثة وبنٌ )الفئة الو ،والفئة الرابعة(

 (8.268.، ...8.، 8.48.، 3..8.) التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  التعاون والتعلم الجماعي

ا وجود فروق حيث تبنٌ لن، التعاون والتعلم الجماعي متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ 
 8(أستاذ)، و(محاضر "أ" أستاذ)، (أستاذ محاضر "ب") بقية الفئات الثلبثعلى  (أستاذ مساعد)لصالح الفئة الأولى 

 8(أستاذ)، و(محاضر "أ" أستاذ)على الفئتنٌ الثالثة والرابعة  (أستاذ محاضر "ب")الثانية  فروق لصالح الفئة ويوجد
 الفئةوبنٌ  )الفئة الأولى، الثالثة()الفئة الأولى والفئة ، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود يتضح لنا  

 مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند ة(الرابع الفئةثالثة وبنٌ )الفئة ال )الفئة الثانية والفئة الرابعة(، ة(الرابع
(α≤0.05)  1..8.، .8.3.) التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  التمكين الشخصيبعد حول ،

، التمكين الشخصي متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8.158.، ...8.، ...8.
 أستاذ)، و(أستاذ محاضر "ب") بقية الفئات الثلبثعلى  (أستاذ مساعد)ا وجود فروق لصالح الفئة الأولى حيث تبنٌ لن

فروق  ويوجد 8(أستاذ)على الفئة الرابعة  ("ب"أستاذ محاضر )الثانية  فروق لصالح الفئة ويوجد 8(أستاذ)، و(محاضر "أ"
 8(أستاذ)على الفئة الرابعة  ("أأستاذ محاضر ")الثالثة  لصالح الفئة

 الفئةوبنٌ  )الفئة الأولى، )الفئة الأولى والفئة الثالثة(، )الفئة الأولى والفئة الثانية(فروق بنٌ وجود يتضح لنا 
 مستوى الدعنوية ذات دلالة احصائية عند ة(الرابع الفئةثالثة وبنٌ )الفئة ال الرابعة()الفئة الثانية والفئة ، ة(الرابع

(α≤0.05)  8.، 1..8.، .8.3.) التوالي علىالتي جاءت بدلالة القيم الاحتمالية  لرؤية المشتركةابعد حول... ،
نا حيث تبنٌ ل، الرؤية المشتركة متوسط الرتب بالنسبة لبعدلشا يستلزم علينا مقارنة الفرق بنٌ  (8.158.، ...8.

أستاذ )ة الثانية فروق لصالح الفئ ويوجد 8(أستاذ) الفئة الرابعةعلى  (أستاذ مساعد) وجود فروق لصالح الفئة الأولى
أستاذ محاضر )الثالثة  فروق لصالح الفئة ويوجد 8(أستاذ)، و("اأستاذ محاضر ")على الفئة الثالثة والرابعة  (محاضر "ب"

 8(أستاذ)على الفئة الرابعة  ("أ"
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 المطلب الثالث: اختبار صحة الفرضية الرئيسية الثالثة
 برنامجال الفرضية الرئيسية الثالثة للدراسة من خلبل استخداماختبار إلى نسعى من خلبل ىذا الدطلب 

صياغة ىذه تم و  ، SEM-PLS فق لظذجة الدعادلات الذيكلية بالدربعات الصغرى الجزئيةو  (Smart PLS 4) الاحصائي
 على النحو الآتي:الفرضية 

ودة الحياة الوظيفية لج ( (α≤0.05)لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدعنوية  :ةلثالفرضية الرئيسية الثا
)الدشاركة في ابزاذ القرارات، الاستقرار والأمن الوظيفي، فرص الترقية والتقدم الوظيفي، السلوك القيادي  ىابعادبأ

في برقيق  والإشرافي، علبقات العمل، التوازن بنٌ الحياة والعمل، نظام الأجور والدكافآت، الصحة والسلبمة الدهنية(
 .ور بالجلفةلدى أساتذة جامعة زيان عاشالدنظمة الدتعلمة  خصائص

 كالآتي:وىي   فرضيات جزئية بشانية  وتتفرع ىاتو الفرضية إلى
 ابزاذ في الدشاركة لبعد( α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لا :الفرعية الأولى الفرضية
 .بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة الدنظمة خصائص برقيق في القرارات
 والأمن الاستقرار لبعد( α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لا :فرعية الثانيةال الفرضية
 .بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة الدنظمة خصائص برقيق في الوظيفي
 والتقدم الترقية فرص لبعد( α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لا :فرعية الثالثةال الفرضية
 .بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة الدنظمة خصائص برقيق فيالوظيفي 
 القيادي السلوك لبعد( α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لا :فرعية الرابعةال الفرضية
 .بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة الدنظمة خصائص برقيق في والإشرافي
 في العمل علبقاتلبعد ( α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لا :فرعية الخامسةال الفرضية

 .بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة الدنظمة خصائص برقيق
 الحياة بنٌ التوازن لبعد( α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لا :فرعية السادسةال الفرضية
 .بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة الدنظمة خصائص برقيق في والعمل

 الأجور نظام لبعد( α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لا :فرعية السابعةال الفرضية
 .بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة الدنظمة خصائص برقيق في والدكافآت

 والسلبمة الصحة لبعد (α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لا :فرعية الثامنةال الفرضية
 .بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة الدنظمة خصائص برقيق في الدهنية
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لظذجة الدعادلات الذيكلية بالدربعات  للدراسة وفق يكليالذ لظوذجولتحقق من صحة ىذه الفرضية سنقدم 
 الآتي:النحو  وتقييمو قبل اختبار الفرضية  الصغرى الجزئية

 للدراسة أولا: النموذج الهيكلي
خصائص الدنظمة الدتعلمة بجامعة في برقيق  جودة الحياة الوظيفية الددركة أثر من خلبل تصور موضوع الدراسة

 الذيكلية الدنطلق منو في الدراسة وفق أسلوب النمذجة بالدعادلات ىيكلي لظوذج وضع تمزيان عاشور بالجلفة، 
وفقا  نموذجالتم بناء حيث  الإجابة على الإشكالية واختبار صحة الفرضيات الدطروحة،سنحاول من خلبلو و 
 تي:بالشكل الآ دراسات سابقةلل

 الهيكليةدراسة وفق أسلوب النمذجة بالمعادلات ال نموذج(: يوضح 1-5رقم )شكل ال
  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Smart PLS 4من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
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 (Reflective-Reflective)انعكاسي -لظوذج انعكاسيعلى  ا اعتمدنانيتضح لنا أن من خلبل الشكل أعلب
الطابع الانعكاسي انطلبقا من إمكانية التخلي عن أي عبارة دون أن يتغنً معنى  ويمكن تبرير اختيار العبارات ذات

 حيث تتمثل الدتغنًات الكامنة في ة،ىذا الأخنً لديو موثوقية كافي إليو طالدا أن البعد )الدتغنً الكامن( الذي تنتمي
الدتغنً الدستقل والدتمثل في جودة الحياة الوظيفية من )الدرجة الثانية( بالإضافة إلى الأبعاد الدكونة لذا من )الدرجة 

ا من الأولى(. والدتغنً التابع والدتمثل في خصائص الدنظمة الدتعلمة من )الدراجة الثانية( بالإضافة إلى الأبعاد الدكونة لذ
 الدوجة لعينة الدراسة. ةي عبارات الاستبانىالظاىرة )الدقاسة( )الدرجة الأولى(. بالإضافة إلى الدتغنًات 

  للدراسة تقييم نموذج القياسثانيا: 
فق لظذجة الدعادلات الذيكلية بالدربعات و  (Smart PLS 4) م برنامجاستخدمن أجل تقييم ىذا النموذج با

الداخلي، واختبار الصدق  قوالاتسا التقاربإلى لزورين أساسنٌ لعا اختبار الصدق  ءاللجو يتم ، الصغرى الجزئية
عدة اختبارات  وذلك من خلبلشوشة إن وجدت، بر حذف العبارات الدالقياس أكثر ع لظوذجأجل تنقية من التمايز 

 حصائية يمكن شرحها وطريقة تقييمها في الجدول الآتي:إ
 قبول مؤشرات جودة نموذج القياس  مجال: (34-5الجدول رقم )

 نموذج القياس
 مجال التعريف المؤشر

 حميلالت لمعام
Factor loading 

 يعكس مدى ارتباط العبارة بالبعد الذي تكونو،
 ولأجل قبول ذلك،

 0.7يجب أن يتجاوز معامل ارتباط كل عبارة 
تكون بين  يكما يمكن قبول العبارات الت

مؤشر  علىبشرط ألا تؤثر  87.و  0.4
 ومتوسط التباين (CR) الموثوقية المركبة

فيمكن  دون ذلك يأما الت المستخلص
 8حذفها

 معامل ألفا كرومباخ
الترابطات  يعطي تقديرا للموثوقية بالاعتماد على

 البينية لمؤشر المتغيرات المشاىدة
ىي قيم  0.9و  0.6تتراوح بين  يالقيم الت

 مقبولة ومرضية

 الموثوقية المركبة
Composite Reliability 

لقياس  تعتبر الموثوقية المركبة الأنسب تقنيا
إلى حساسية  موثوقية الاتساق الداخلي بالنظر

يحتويها  يالت العناصر معامل ألفا كرونباخ لعدد
عموما إلى التقليل من موثوقية  المقياس وميلو

 8يحتويها يالداخلي، وكذا للقيود الت الاتساق

، كما يمكن .89.و 87.القيم تتراوح بين 
 8958.إلى  .89.قبول القيم التي بين 

 لصمتوسط التباين المستخ
Average Variance Extracted 

 التربيعية التحميلبتالقيم المتوسطة يشير إلى 
 بعد الذي تكونو8المرتبطة بال شراتؤ للم

 85.إذا تجاوز  ليكون مقبو 

 فقشر التواؤ م
Cross loading 

بقي الأبعاد عن  تراتباعد العبا ىشر قياس مدؤ م
 الأخرى8

على أساس أنها تسجل أكبر ارتباط لها بالبعد 
 الذي تكونو8

 معامل

Fornell & Larcker 
 المستخلص متوسط التباين وىو عبارة عن جذر

 والذي يجب أن يكون بو متوسط التباين
 للمتغيرات الكامنة أكبر من المستخلص
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 )نقصد ىنا الأبعاد أوالارتباطات المرافقة لها 
 .القياس نموذجالمركبات المكونة ل

 (185، صفحة 2021)دفي، ومرجع ، (153، صفحة 2020)بورزق و نعيجات،  مرجع من إعداد الطالبة بالاعتماد على المصدر:
 في النقاط الآتية: وضحةسالفة الذكر تم التوصل إلى النتائج الد اتالدؤشر ولحساب 

 اختبار الصدق التقارب 18

على أنو الددى  (.16، صفحة .2.2)ىار، ىالت، غينكل، و زاردستد،  يعرف ىذا الاختبار حسب   
تعامل مؤشرات الدبنى  الدبنى، باستخدام لظوذج عينة النطاق،اس بشكل إلغابي بدؤشرات بديلة لنفس الذي يرتبط بو الدق

العاكس بطريقة بديلة لقياس نفس الدبنى، ولذلك فإن العناصر التي تكون مؤشرات لقياس مبنى عاكس معنٌ لغب أن 
في التحميلبت ر الباحثون ينظ ،للمباني العاكسة ين ولتقييم الدصداقية التقاربيةو تتشارك في قدر كبنً من التباتتقارب أ

 ، ويمكن توضيح نتائج ىذه الاختبارات كالآتي: التباين الدستخلص ومتوسط الخارجية للمؤشرات

 معامل التحميل Factor loading  

 لدؤشرات أبعاد الدراسة: تي يوضح نتائج ثبات وصدق التقاربوالجدول الآ   
 والمنظمة المتعلمة جودة الحياة الوظيفيةلأبعاد  (Factor loading) معامل التحميل(: يوضح نتائج اختبار 35-5الجدول رقم )

 حميلمعامل الت العبارة البعد المتغير
 Factor loading 

 حميلمعامل الت العبارة القرار
Factor loading 

 القرار

 
 
 
 
 
 

جودة 
حياة 

 الوظيفية

المشاركة في اتخاذ 
 القرارات

x11 .8829 تحفظ x13 4.862 تحفظ 
x12 .8872 تحفظ x14 .8774 تحفظ 

 الاستقرار
 والأمن الوظيفي 

x21 .8817 تحفظ x23 .8852 تحفظ 
x22 .8832 تحفظ x24 .8364 تحذف 

فرص الترقية والتقدم 
 الوظيفي

x31 .8658 تحفظ x33 .86.7 تحذف 
x32 .87.1 تحفظ x34 .88.. تحفظ 

السلوك القيادي 
 والإشرافي

x41 .8625 تحفظ x43 .8789 تحفظ 
x42 .8731 تحفظ x44 .8575 تحذف 

 علبقات 
 العمل

z11 .8712 تحفظ z13 .8884 تحفظ 
z12 .8853 تحفظ z14 .8716 تحفظ 

 التوازن
 بين الحياة والعمل 

z21 .8542 تحفظ z23 .8773 تحفظ 
z22 .8847 تحفظ z24 .84.4 تحذف 

 نظام 
 الأجور والمكافآت

z31 .8814 تحفظ z33 .876. تحفظ 
z32 .8789 تحفظ z34 .8732 تحفظ 

 تحفظ z43 .8899 تحفظ z41 .8875 الصحة 
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 تحفظ z44 .87.6 تحفظ z42 .8865 والسلبمة المهنية
 
 
 
 

المنظمة 
 المتعلمة

 التعلم
 المستمر 

y11 .8819 تحفظ y13 .8876 تحفظ 
y12 .8887 تحفظ y14 .87.6 تحفظ 

 تشجيع
 الحوار 

y21 .8758 تحفظ y23 .89.9 تحفظ 
y22 .8891 تحفظ y24 .887. تحفظ 

 التعاون
 والتعلم الجماعي 

y31 .89.9 تحفظ y33 .849. تحفظ 
y32 .8877 تحفظ y34 .8894 تحفظ 

 التمكين 
 الشخصي

y41 .8859 تحفظ y43 .8611 تحفظ 
y42 .8361 تحذف y44 .8899 تحفظ 

 رؤية
 المشتركة 

y51 .8882 تحفظ y53 .8831 تحفظ 
y52 .8892 تحفظ y54 .8874 تحفظ 

 2578الجدول ص:( 1.)/أنظر الدلحق رقم  Smart PLS 4من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
 كلها، بينما العبارتنٌ يتم قبولذا (.87.)التي تفوق  قيم التحميلبتيتضح لنا من خلبل الجدول أعلبه أن   

(x24 ،y42) للعبارات أما قيم التحميلبت  (84.8.) يتم حذفها لأنها حققت قيمة أقل من(x13 ،x31 ،x33 ،x41، 

x44 ،z21 ،z24 ،y33 ،y43) ٌأو الاحتفاظ لحنٌ التأكد من ما يمكن حذفها  والتي8 (.87.و  .84.) جاءت ما بن
نتائج قيم   واليوفي الجدول الد ،دون حذفها الدؤشراتأما إذا لم تزد فنترك ىذه  (AVE)و  (CR) د من قيميتز إذا كانت 

 :(AVE) ومتوسط التباين الدستخلص (CR)ألفا كرونباخ، الدوثوقية الدركبة : كل من
 بعد حذف العبارات ومتوسط التباين المستخلص ،ألفا كرونباخ، الموثوقية المركبة اختبارات (: يوضح نتائج36-5الجدول رقم )

 (AVE) المستخلص نبمتوسط التباي (CR) الموثوقية المركبة ألفا كرومباخ الأبعاد المتغير

 
 
 

جودة 
الحياة 
 الوظيفية

 86.9. .886. 8784. المشاركة في اتخاذ القرارات
 87.1. 8876. 8789. الاستقرار والأمن الوظيفي

 8538. 8776. 8575. فرص الترقية والتقدم الوظيفي
 8588. .881. .865. السلوك القيادي والإشرافي

 8632. 8872. 88.3. علبقات العمل
 85.8. 8753. .851. التوازن بين الحياة والعمل
 8599. 8857. 8777. نظام الأجور والمكافآت
 87.5. 89.4. 8857. الصحة والسلبمة المهنية

 
 

 8681. 8894. 8841. التعلم المستمر
 8738. 8918. .888. تشجيع الحوار



 لإطامر التطبيقي للدراسةاامس:                                                       الفصل الخ

 
174 

المنظمة 
 المتعلمة

 8659. .888. 8815. التعاون والتعلم الجماعي
 8513. 8793. 8661. التمكين الشخصي

 8757. 8926. 8893. الرؤية المشتركة
 2578الجدول ص:( 1.)/أنظر الدلحق رقم  Smart PLS 4من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:

نظرا لوجود خلل  ( x24 ،x33 ،x44 ،z24، y42)تضح لنا من خلبل الجدول أعلبه أنو وبعد حذف العبارات ي  
ي . وى(.87.)أكبر من  ، وبعد الحذف جاءت قيم الدوثوقية الدركبةمتوسط التباين الدستخلصو  في قيم الدوثوقية الدركبة

 وأبعاد الدنظمة الدتعلمة لجميع أبعاد جودة الحياة الوظيفيةما جاءت قيم متوسط التباين الدستخلص مقبولة احصائيا، ك
ومنو يوجد الدكونة لو، نات مؤشراتو يامتغنً كامن يشرح أكثر من نصف تب لشا يدل على أن كل (85.)أكبر من 

 .ولخصائص الدنظمة الدتعلمة لأبعاد جودة الحياة الوظيفية صدق تقاربي
  Discriminate Validity يزاالصدق التم .2

إثبات ن فإ لذلكية، و قيطبلدعاينً الت اوفقعن البناءات الأخرى  بالفعليزا ايو البناء متمفيكون  يىو الددى الذو   
)ىار،  وحسب النموذج فيخرى الأبناءات اللظواىر التي لا بسثلها في التقاطو  فريد يعني أن البناء ىو التمايزصحة 

 :لعا زايالتم قىناك معيارين لتقيم الصد (163، صفحة 2020و زاردستد،  ىالت، غينكل،
 مؤشر التوافق Cross Laoding 

بنٌ  قةخر، وذلك بأن تكون قيمة العلبآغنً كامن ما لا تقيس متغنً كامن بأن الأسئلة التي تقيس مت قنتحق  
 قما يتف إن الأسئلة مستقلة، وىذا لمتغنً كامن أخر، لكي نقو  عقتو مومتغنًه الكامن أكبر من قيمة علب لاؤ الس

  : يبنٌ ذلكتيالآ لولظوذج دراستنا والجدو 
 Cross Laoding المتقاطعة التحميلبتلنموذج القياس باختبار  (: تقييم الصدق التمايز37-5) الجدول رقم

 
 المتغير

 
 الأبعاد

 
 الرمز

المشاركة 
في اتخاذ 
 القرارات

الاستقرار 
والأمن 
 الوظيفي

فرص 
الترقية 
والتقدم 
 الوظيفي

السلوك 
القيادي 
 والإشرافي

علبقات 
 العمل

التوازن 
بين 

الحياة 
 والعمل

نظام 
 الأجور

 كافآتم

الصحة 
وسلبمة 
 المهنية

التعلم 
 المستمر

تشجيع 
 الحوار

التعاون 
والتعلم 
 الجماعي

التمكين 
 الشخصي

الرؤية 
 المشتركة

 
 
 
 
 
 
 

جودة 

المشاركة 
في اتخاذ 
 القرارات

x11 0,829 0,636 0,418 0,596 0,595 0,357 0,368 0,426 0,502 0,559 0,522 0,504 0,488 
x12 0,872 0,690 0,475 0,579 0,653 0,306 0,407 0,429 0,542 0,572 0,539 0,584 0,521 
x13 0,624 0,362 0,212 0,338 0,375 0,247 0,079 0,231 0,333 0,389 0,372 0,233 0,208 
x14 0,775 0,560 0,432 0,585 0,535 0,329 0,468 0,446 0,521 0,492 0,550 0,475 0,532 

الاستقرار 
والأمن 
 الوظيفي

x21 0,568 0,821 0,318 0,603 0,562 0,209 0,210 0,255 0,328 0,379 0,329 0,346 0,320 
x22 0,698 0,836 0,486 0,613 0,688 0,498 0,427 0,557 0,567 0,602 0,560 0,566 0,564 
x23 0,572 0,854 0,355 0,555 0,528 0,344 0,399 0,434 0,450 0,422 0,394 0,457 0,415 

فرص الترقية 
والتقدم 
 الوظيفي

x31 0,295 0,272 0,646 0,244 0,362 0,187 0,261 0,178 0,253 0,274 0,243 0,309 0,218 
x32 0,450 0,353 0,759 0,368 0,498 0,462 0,463 0,388 0,511 0,522 0,459 0,390 0,448 
x34 0,359 0,399 0,787 0,352 0,445 0,427 0,377 0,356 0,457 0,395 0,474 0,491 0,449 

 x41 0,321 0,319 0,143 0,623 0,379 0,186 0,086 0,147 0,178 0,139 0,265 0,131 0,164السلوك 
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الحياة 
 الوظيفية

 
 

القيادي 
 والإشرافي

x42 0,370 0,475 0,305 0,691 0,435 0,198 0,166 0,144 0,204 0,225 0,258 0,233 0,220 
x43 0,700 0,666 0,446 0,854 0,684 0,451 0,499 0,532 0,602 0,541 0,643 0,536 0,581 

 علبقات
 العمل 

z11 0,431 0,581 0,450 0,579 0,711 0,416 0,311 0,242 0,370 0,392 0,375 0,358 0,367 
z12 0,584 0,575 0,521 0,554 0,854 0,521 0,436 0,462 0,579 0,622 0,579 0,541 0,596 
z13 0,702 0,674 0,526 0,685 0,885 0,519 0,504 0,486 0,663 0,648 0,619 0,510 0,629 
z14 0,495 0,429 0,401 0,461 0,716 0,484 0,276 0,391 0,532 0,541 0,571 0,401 0,415 

التوازن بين 
الحياة 
 والعمل

z21 0,081 0,142 0,283 0,107 0,247 0,521 0,288 0,132 0,207 0,246 0,112 0,135 0,153 
z22 0,480 0,426 0,514 0,440 0,600 0,870 0,637 0,546 0,620 0,583 0,625 0,557 0,608 
z23 0,193 0,318 0,292 0,287 0,416 0,775 0,477 0,446 0,484 0,419 0,329 0,282 0,380 

نظام الأجور 
 والمكافآت

z31 0,367 0,382 0,408 0,302 0,352 0,433 0,813 0,459 0,467 0,339 0,286 0,371 0,447 
z32 0,391 0,348 0,354 0,266 0,322 0,413 0,789 0,398 0,430 0,392 0,304 0,400 0,413 
z33 0,356 0,336 0,491 0,384 0,501 0,698 0,760 0,534 0,555 0,476 0,473 0,486 0,539 
z34 0,284 0,240 0,316 0,309 0,321 0,495 0,733 0,629 0,470 0,424 0,486 0,459 0,458 

الصحة 
والسلبمة 

 المهنية

z41 0,509 0,574 0,374 0,435 0,465 0,526 0,637 0,873 0,618 0,621 0,581 0,665 0,656 
z42 0,411 0,428 0,344 0,313 0,397 0,438 0,500 0,865 0,504 0,513 0,547 0,553 0,496 
z43 0,451 0,411 0,425 0,424 0,481 0,469 0,589 0,899 0,586 0,584 0,616 0,593 0,581 
z44 0,295 0,269 0,316 0,291 0,337 0,454 0,446 0,706 0,483 0,460 0,576 0,507 0,481 

 
 
 
 
 

المنظمة 
 المتعلمة

 
التعلم 
 المستمر

y11 0,527 0,473 0,540 0,416 0,575 0,484 0,448 0,508 0,819 0,729 0,618 0,542 0,690 
y12 0,567 0,472 0,498 0,481 0,617 0,548 0,532 0,514 0,887 0,730 0,720 0,654 0,692 
y13 0,585 0,527 0,508 0,472 0,627 0,565 0,589 0,579 0,876 0,691 0,678 0,634 0,673 
y14 0,335 0,321 0,334 0,333 0,415 0,532 0,499 0,585 0,706 0,483 0,567 0,535 0,571 

 
تشجيع 
 الحوار

y21 0,568 0,503 0,565 0,451 0,597 0,577 0,640 0,721 0,700 0,758 0,663 0,724 0,729 
y22 0,595 0,519 0,451 0,424 0,621 0,449 0,351 0,488 0,672 0,891 0,662 0,566 0,617 
y23 0,544 0,482 0,482 0,390 0,618 0,526 0,382 0,475 0,698 0,909 0,597 0,531 0,627 
y24 0,523 0,452 0,409 0,364 0,561 0,505 0,434 0,548 0,688 0,870 0,638 0,558 0,619 

التعاون 
 والتعلم

 الجماعي

y31 0,601 0,509 0,537 0,566 0,617 0,511 0,475 0,632 0,731 0,690 0,909 0,600 0,643 
y32 0,540 0,474 0,468 0,468 0,592 0,471 0,453 0,646 0,653 0,661 0,877 0,575 0,561 
y33 0,206 0,164 0,216 0,219 0,303 0,246 0,085 0,280 0,327 0,306 0,490 0,178 0,206 
y34 0,626 0,462 0,498 0,581 0,622 0,516 0,492 0,596 0,742 0,680 0,894 0,638 0,712 

التمكين 
 الشخصي

y41 0,635 0,554 0,506 0,501 0,550 0,408 0,528 0,610 0,656 0,650 0,641 0,869 0,727 
y43 0,234 0,203 0,322 0,114 0,270 0,319 0,209 0,348 0,329 0,319 0,221 0,619 0,478 
y44 0,504 0,513 0,478 0,439 0,518 0,471 0,535 0,668 0,682 0,648 0,621 0,907 0,765 

الرؤية 
 المشتركة

y51 0,472 0,449 0,457 0,419 0,490 0,509 0,611 0,615 0,757 0,617 0,592 0,748 0,882 
y52 0,590 0,509 0,442 0,503 0,545 0,505 0,634 0,658 0,749 0,665 0,632 0,790 0,892 
y53 0,433 0,435 0,493 0,404 0,566 0,478 0,413 0,468 0,555 0,624 0,558 0,624 0,831 
y54 0,528 0,453 0,448 0,439 0,641 0,515 0,436 0,562 0,701 0,731 0,637 0,716 0,874 

 2588الجدول ص:( 6.)/أنظر الدلحق رقم  Smart PLS 4من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
كل مؤشر قيمة براميلو الدتقاطعة أكبر قيمة من التحميلبت الدتقاطعة مع تضح لنا من خلبل الجدول أعلبه أن  ي  

وأن كل متغنً كامن يمثل نفسو من الأبعاد الأخرى، وبالتالي لا يوجد تداخل بنٌ مؤشرات الدتغنًات الكامنة للدراسة، 
 خر.تقيسو وحده ولا تقيس متغنً كامن آخلبل عباراتو فقط وأن الدؤشرات الدتغنً الكامن 
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  معاملFornell & Larcker : 
مع الارتباطات الأخرى للمتغنً الكامن، متوسط التباين الدستخلص وىذا الدعيار يقارن الجذر التربيعي لقيم    

نى آخر، أكبر من أعلى ارتباط لو مع أي مبلكل مبنى  متوسط التباين الدستخلص التربيعي لقيمةحيث يكون الجذر 
 والجدول الآتي يوضح نتائج الاختبار:

 Fornell & Larcker عامل (: تقييم الصدق التمايز لنموذج القياس باختبار م38-5الجدول رقم )
 

 الأبعاد
المشاركة 
في اتخاذ 
 القرارات

الاستقرار 
والأمن 
 الوظيفي

فرص 
الترقية 
والتقدم 
 الوظيفي

السلوك 
القيادي 
 والإشرافي

علبقات 
 العمل

التوازن 
بين 

الحياة 
 والعمل

نظام 
 الأجور

 مكافآت

الصحة 
وسلبمة 
 المهنية

التعلم 
 المستمر

تشجيع 
 الحوار

التعاون 
والتعلم 
 الجماعي

التمكين 
 لشخصيا

الرؤية 
 المشتركة

 المشاركة
 اتخاذ القرارات في 

.878.             

 الاستقرار 
 والأمن الوظيفي

.874. .8837            

 فرص الترقية 
 والتقدم الوظيفي

.851. .8472 .8733           

 السلوك القيادي 
 والإشرافي

.8689 .87.6 .8446 .8729          

 علبقات
 العمل 

.87.5 .8715 .86.. .8721 .8795         

 التوازن 
 بين الحياة والعمل

.8399 .8435 .8512 .8422 .861. .8737        

 نظام الأجور 
 والمكافآت

.8452 .8423 .8415 .8412 .8491 .867. .8744       

 الصحة 
 والسلبمة المهنية

.85.4 .8513 .8437 .8442 .85.6 .8563 .8654 .8839      

 التعلم 
 المستمر

.8619 .8549 .8575 .852. .8683 .8643 .8626 .8657 .8825     

 تشجيع
 الحوار 

.8652 .8572 .8558 .8477 .87.. .86.1 .853. .8654 .88.6 .8859    

 التعاون
 والتعلم الجماعي

.8643 .8524 .8553 .8593 .8679 .8534 .85.5 .8688 .8785 .8748 .8812   

 التمكين
 الشخصي 

.8599 .8557 .8548 .8474 .8575 .8499 .8557 .8695 .8718 .8697 .8654 .88.8  

 رؤية
 المشتركة 

.8584 .8531 .8527 .85.8 .8643 .8577 .86.5 .8655 .8797 .8758 .8696 .8697 .887. 

 2598الجدول ص:( 6.)/أنظر الدلحق رقم  Smart PLS 4من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
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لكل  قيمة يتحقق بعدما تم تسجيل أكبرFornell & Larcker  عاملمتضح لنا من خلبل الجدول أعلبه أن ي   
صدق التمايز للعبارات التابعة  بعد مع نفسو مقارنة مع باقي الأبعاد الأخرى الدكونة لنموذج القياس، لشا يدل على

 كل بعد يمثل نفسو فقط.  هم وأننتداخل أو تشابو بيو لا يوجد بعد الذي تكونو عن باقي الأبعاد الأخرى، وأنلكل 
لنموذج القياس، تم الوصول إلى  الصدق التقارب والاتساق الداخلي وصدق التمايز ثباتوإ بعدما تم التحقق   

 الشكل الآتي:ب النهائي للدراسة يالنموذج القياس
 النمذجة بالمعادلات الهيكليةدراسة وفق أسلوب لالقياس النهائي  يوضح نموذج(: 2-5الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Smart PLS 4من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
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 Structural Modelالهيكلي للدراسة  نموذجتقييم الا: ثالث
وصالحـة، والخطـوة التاليـة  موثوقـةمـن خـلبل لظـاذج القيـاس السـابقة تأكدنـا أن عمليـة بنـاء لظـوذج ىـذه الدراسـة 

إلى عدة  ءيتم اللجو ويتضمن دراسة القدرات التنبؤية للنموذج والعلبقات بنٌ الدباني، و ، الذيكليىــي تقييــم النمــوذج 
 خطوات يمكن شرحها وطريقة تقييمها في الجدول الآتي:

  موذج الهيكليال قبول مؤشرات جودة نمج: (39-5الجدول رقم )
 نموذج الهيكلي

 مجال التعريف الخطوات
 Collinearity) التداخل الخطي

statistics (VIF)) 
مشاكل التداخل الخطي في النموذج 

 الهيكلي
 ( وأكبر5من ) كونيبـرز عندما ت

 R² التحديد لمعام
Coefficient of 

determination 

 شر قياس قدرة شرح المتغيراتؤ م

 بعالمستقلة للمتغير التا

 Rعالي (867.)كبر من أ 
 Rمتوسط (833.)كبر من أ 
 Rمنخفض (819.)كبر من أ 

 F² أثيرالت لمعام

Effectsize 
المستقلة  شر قياس تأثير المتغيراتؤ م

 ععلى المتغير التاب

 Fعالي (835.) أكبر من 
 F متوسط (815.) أكبر من 

 Fضعيف (815.)من  لأق 
 Fلغير مقبو  (8.2.)من  لقأ 

 Q² يةبؤ التنشر القدرة ؤ م

Predictive Relevance 
 شر قياس قدرة تنبض المتغيراتؤ م

 عالمستقلة للمتغير التاب
 .يجب أن يكون أكبر من 

 اعتماد على نموذج ىشر مدؤ م

 Gof الدراسة
إمكانية  شر يعم على قدرة قياسؤ م

 الدراسة الاعتماد على نموذج

  لغير مقبو ( 81.) من  لقأ
 عيفض ( 825.)و ( 81.)ما بين 
 متوسط ( 836.) و( 825.)ما بين 

 عالي( 836.)أكبر من 
 (185، صفحة 2021)دفي،  و مرجع،(153، صفحة 2020)بورزق و نعيجات،  مرجع من إعداد الطالبة بالاعتماد على المصدر:

 مشكلة التداخل الخطي (Collinearity statistics (VIF)) 
مشكلة تاج إلى فحص بربنٌ العبارات يكلي وذج الذالنمــ فحــص مســتوى العلبقــة الخطيــة الدتداخلــة فــي إن   

 لظذجة الدعادلات الذيكلية بالدربعات الصغرى الجزئية وفق طريقة (Collinearity statistics (VIF)) الخطي التداخل
PLS-SEM الاختبارىذا وضح نتائج والجدول الدوالي ي: 

 عبارات الدراسةبين  (VIF)التداخل الخطي  يوضح(: .4 -5) الجدول رقم
 (VIF) العبارة (VIF) العبارة (VIF) العبارة (VIF) العبارة البعد

 x11 28811 x12 3868. x13 28238 x14 18555 المشاركة في اتخاذ القرارات
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 / x21 38292 x22 18472 x23 38..8 x24 الوظيفي الاستقرار والأمن
 x31 18178 x32 1814. x33 / x34 18251 فرص الترقية والتقدم الوظيفي
 / x41 28289 x42 28499 x43 18158 x44 السلوك القيادي والإشرافي

 z11 28924 z12 28252 z13 482.2 z14 28274 علبقات العمل
 / z21 1811. z22 38265 z23 18289 z24 التوازن بين الحياة والعمل
 z31 516.2 z32 28511 z33 18488 z34 38186 نظام الأجور والمكافآت
 z41 3879. z42 38.16 z43 38..5 z44 18649 الصحة والسلبمة المهنية

 y11 28.64 y12 28276 y13 28421 y14 18535 التعلم المستمر
 y21 385.9 y22 28495 y23 38787 y24 38224 تشجيع الحوار

 y31 28923 y32 28391 y33 18154 y34 28514 التعاون والتعلم الجماعي
 y41 288.3 y42 / y43 18253 y44 28.34 التمكين الشخصي

 y51 48362 y52 38114 y53 28198 y54 28531 الرؤية المشتركة
 2598الجدول ص:( 1.)/أنظر الدلحق رقم  Smart PLS 4من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:

لشا يعني أن النموذج الخارجي  (5)لم تتجاوز القيمة  (VIF)تضح لنا من خلبل الجدول أعلبه أن كل قيم ي 
  الدؤشرات. خالي من مشاكل التداخل الخطي، وبالتالي نستنتج أنو لا يوجد مشاكل التعدد الخطي بنٌ لستلف

  تقييم مؤشر معامل التحديدR² 
 للقوة ىو الدقياس ىذا حيث أن R² التحديد معامل ىو يكليالذ نموذجال لتقييم استخداما الأكثر الدقاييس من  

 ويمثل ،للمبنى الداخلي المحدد وبنٌ قيمو الدتنبئ بها الفعلية القيم بنٌ الارتباط أنو على حسابو ويتم نموذج،لل يةلتنبؤ ا
 في التباين مقدار يمثل الدعامل أن بدعنى الداخلي، الكامن الدتغنً عن المجمعة الكامنة الخارجية الدتغنًات تأثنًات الدعامل

 :التحديد معامل مؤشر قيم يبنٌ التالي والجدولبها،  الدرتبطة الخارجية التركيبات بصيع توضحها التي الداخلية التركيات
 (R²)   التحديد معامل مؤشر (: قيم41-5رقم ) الجدول

 القرار R-square الكامن الداخلي المتغير
 عالية 8724. المنظمة المتعلمة

 26.8الجدول ص:( 1.)/أنظر الدلحق رقم  Smart PLS 4من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
 لرالات ضمن علدتغنً الكامن الداخلي )الدنظمة الدتعلمة( تق(R²)  تضح لنا من خلبل الجدول أعلبه أني  
من  (%7284)وعليو يمكن القول أن جودة الحياة الوظيفية تفسر وتشرح ما نسبتو  (8724.) بقيمة بها الخاص القبول

 التباين في متغنً الدنظمة الدتعلمة وىي نسبة عالية.
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 أثيرالتحجم  لمعام Effectsize size   F² 
 مبنى حذف عند  (R²) قيمة في التغنً استخدام يمكن الداخلية، الدباني لجميع (R²)  قيم تقييم إلى بالإضافة  

 ىذا على ويطلق الداخلية، الدباني على جوىري تأثنً المحذوف الدبنى كانت إذا ما لتقييم نموذجال من لزدد خارجي
 :الدراسة لدتغنً  (F²)ةقيم يوضح التالي والجدول  (F²)التأثنً حجم الدؤشر

 (F²)التأثير حجم مؤشر قيم :(42-5) رقم الجدول
 القرار   (F²) الأثر

 عالي 28624 جودة الحياة الوظيفية
 26.8الجدول ص:( 1.)/أنظر الدلحق رقم  Smart PLS 4من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:

الدنظمة  على ةودة الحياة الوظيفيللمتغنً الدستقل ج(F²)  حجم التأثنً تضح لنا من خلبل الجدول أعلبه أني  
  8(28624) بلغت بقيمة عاليبتأثنً  جاء  الدتغنً الكامن الداخلي الدتعلمة
 ةيبؤ شر القدرة التنؤ م  Predictive Relevance Q² 

 فحص أيضا كذلك الباحثنٌ على يتوجب التنبؤية، الدقة بردد في (R²) التحديد معامل مؤشر إلى بالإضافة  
 الدسار لظوذج يظهر فعندما التنبؤية،الدلبئمة  أو العينة خارج التنبؤية ةالقو  على مؤشريعتبر  (Q²) أن حيث (Q²) قيمة

(PLS) قيم تشنً يالذيكل نموذجال ففي نموذج،ال تقدير في  التي لم تستخدم البيانات بدقة يتنبأ فهو ية،تنبؤ  علبقة 
(Q²) التالي والجدول لدبنى تابع معنٌ. ملبئمة تنبؤية لنموذج الدسار عاكس داخلي كامن لدتغنً الصفر من الأكبر 

 :الدراسة لدتغنًات (Q²) قيم يوضح
 (Q²)(: يوضح قيم مؤشر القدرة التنبؤية 43-5الجدول رقم )  

 الأثر
SSO SSE (Q² (=1-SSE/SSO 

 .838. 34728371 ..8..56 المنظمة المتعلمة
 26.8الجدول ص:( 1.)/أنظر الدلحق رقم  Smart PLS 4من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:

لدتغنً الدنظمة  (%.388)لنموذج الدسار بلغت قيمتها  (Q²)قيمة  تضح لنا من خلبل الجدول أعلبه أني  
 .الدتعلمة وىي أكبر من الصفر وبالتالي ىناك ملبئمة تنبؤية

 لأثر لأبعاد جودة الحياة الوظيفية على المنظمة المتعلمة اختبار فرضية (Path Coefficients) 
 باختبار فرضيات الأثر لتحليل الدسار Smart-PL 4مج نقوم باستخدام برنا ثالثةلاختبار الفرضية الرئيسية ال

ب مضاعفة حيث لغالدتنوعة مثل معاملبت الدسار،  الذيكليةبنٌ الدباني لنتائج الدربعات الصغرى في معادلة النمذجة 
عينة فرعية مساوية  (...5) إلى Bootstrappingالعينات الفرعية التي يتم إنشاؤىا من خلبل عملية البوستراب 

برتوي معاملبت الدسار على قيم معيارية تكون تقريبا  ، كما(1896)الحرجة   T-valueللعينة الأصلية وقيمة العتبة ل 
علبقة إلغابية قوية وعكسها بالنسبة للقيم  1+ التي تكون قريبة منوبسثل معاملبت الدسار الدقدرة  1+و1-بنٌ 

لكي  (8.5.)أصغر من  P-valueب أن تكون قيمة لغ (5%)السالبة، كما أنو عند افتراض مستوى دلالة قدره 
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، (260-252، الصفحات 2020)ىار، ىالت، غينكل، و زاردستد،  ت دلالة احصائيةنستنتج أن العلبقة ذا
 :(Path Coefficients)وضح نتائج اختبار معاملبت الدسار ي الآتي والجدول

 (Path Coefficients)اختبار فرضية الدراسة (: يوضح 44-5الجدول رقم )

 القرار T-Value P- Value  معياري الخطأ B أبعاد المتغير المستقل
 قبول ...8. 178371 9..8. 8555. المنظمة المتعلمة ----المشاركة في اتخاذ القرارات

 قبول ...8. 118752 8.12. 8136. المنظمة المتعلمة ----الاستقرار والأمن الوظيفي

 قبول ...8. 118988 9..8. 81.3. المنظمة المتعلمة ----فرص الترقية والتقدم الوظيفي

 قبول ...8. 98973 .8.1. 8.95. المنظمة المتعلمة ----السلوك القيادي والإشرافي

 قبول ...8. 198386 9..8. 8181. المنظمة المتعلمة ----علبقات العمل

 قبول ...8. 138232 8..8. 81.2. المنظمة المتعلمة ----التوازن بين الحياة والعمل

 قبول ...8. 138914 .8.1. 8141. المنظمة المتعلمة ----نظام الأجور والمكافآت

 قبول ...8. 168599 8.11. .818. المنظمة المتعلمة ----المهنية الصحة والسلبمة

 2618الجدول ص:( 1.)/أنظر الدلحق رقم  Smart PLS 4من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
اتخاذ )المشاركة في لأبعاد جودة الحياة الوظيفية و يوجد علبقة تأثنًية تضح لنا من خلبل الجدول أعلبه أني 

القرارات، الاستقرار والأمن الوظيفي، فرص الترقية والتقدم الوظيفي، السلوك القيادي والإشرافي، علبقات 
على الدتغنً التابع  العمل، التوازن بين الحياة والعمل، نظام الأجور والمكافآت، الصحة والسلبمة المهنية(

، 178371)على التوالي  T-value قيمبوجاءت  ،الغابية قويةمعيارية تأثنً  تجاءت بدعاملبالدنظمة الدتعلمة، حيث 
  ضمن الحدود الدسموحة موىي قي (168599، 138914، 138232، 198386، 98973، 118988، 118752

(T≥ 1.96) بقيم P-value ضمن الحدود الدسموحة موىي قي (...8.) كلها بقيمة (p≤0.05). 
 (B)حسب معاملبت  ،الدنظمة الدتعلمةفي برقيق  الحياة الوظيفية جودةاين تأثنً أبعاد ويتضح من الجدول تب

حيث إذا تغنً بوحدة واحدة سيؤدي إلى ، في التأثنً الأولىفي الدرتبة جاء  المشاركة في اتخاذ القراراتحيث لصد بعد 
حيث إذا تغنً بوحدة واحدة سيؤدي إلى تغنً في  علبقات العمليليو بعد  ،(8555.) بدقدار الدنظمة الدتعلمةتغنً في 

حيث إذا تغنً بوحدة واحدة سيؤدي إلى تغنً في  الصحة والسلبمة المهنيةبعد  يليو ،(8181.) بدقدار الدنظمة الدتعلمة
حيث إذا تغنً بوحدة واحدة سيؤدي إلى تغنً في  نظام الأجور والمكافآتيليو بعد  ،(.818.) بدقدار الدنظمة الدتعلمة
حيث إذا تغنً بوحدة واحدة سيؤدي إلى تغنً في  الاستقرار والأمن الوظيفييليو بعد ، (8141.)بدقدار  الدنظمة الدتعلمة
 تغنً حيث إذا تغنً بوحدة واحدة سيؤدي إلى فرص الترقية والتقدم الوظيفي، يليو بعد (8136.) بدقدار الدنظمة الدتعلمة

حيث إذا تغنً بوحدة واحدة سيؤدي إلى تغنً  التوازن بين الحياة والعمليليو بعد  ،(81.3.)بدقدار  الدنظمة الدتعلمةفي 
حيث إذا تغنً بوحدة واحدة سيؤدي  السلوك القيادي والإشرافيبعد  وفي الأخنً ،(81.2.)بدقدار  الدنظمة الدتعلمةفي 

 8(8.95.)بدقدار  الدنظمة الدتعلمةإلى تغنً في 
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لأبعاد جودة الحياة الوظيفية )المشاركة في اتخاذ القرارات، الاستقرار  يوجد أثر" لشا يدل على أنو 
والأمن الوظيفي، فرص الترقية والتقدم الوظيفي، السلوك القيادي والإشرافي، علبقات العمل، التوازن بين 

عليو و  "8في تحقيق المنظمة المتعلمة الحياة والعمل، نظام الأجور والمكافآت، الصحة والسلبمة المهنية(
 ة8البديل ياتوقبول الفرضالتباعة للفرضية الرئيسية الثالثة الصفرية لفرعية ا اتيرفض الفرض

 (Importance-Performance Map Analysis)  الأداءو خريطة الأىمية تحليل رابعا: 
إضافة لتقديرات معامل الدسار من خلبل  PLS-SEMتقارير نتائج بتوسيع  الأداءو  يقوم برليل خريطة الألعية

التأثنًات الكلية  IPMAالدتوسطة لدرجات الدتغنًات الكامنة، بتعبنً أدق يقابل  بعد للتحليل يأخذ في الاعتبار القيم
من الدباني السابقة  مع متوسط درجات الدتغنً الكامن أي متغنً كامن داخلي ىدف معنٌ للنموذج الذيكلي على مبنى

على التأثنًات الكلية ودرجات الدتغنً الكامن ذات الدقياس الدوحد، من الدهم توحيد قياس  IPMAتعتمد ، و لذذا الدبنى
درجات الدتغنً الكامن لتسهيل مقارنة الدتغنًات الكامنة الدقاسة بدقاييس ذات مستويات لستلفة، تضبط عملية توحيد 

تشنً القيم الدتوسطة لذذه الدرجات  100 إلى 0القياس كل درجة متغنً كامن بحيث يمكن أن تأخذ قيما تتراوح من 
من خلبل الجدول والشكل  قيمة الأداء الأعلى 100قيمة الأداء الأدنى، بينما بسثل  0إلى أداء الدبنى، حيث بسثل 

، 2020و زاردستد، )ىار، ىالت، غينكل،  IPMA  الخاص بدعاملبت الدسار الخاصة بقيم خريطة الألعية والأداء
  .(355-354الصفحات 

 IPMA (: يوضح مصفوفة خريطة الأىمية والأداء 45-5الجدول رقم )

 الأداء الأىمية أبعاد جودة الحياة الوظيفية
 %498189 8816. المشاركة في اتخاذ القرارات

 %568348 8815. الاستقرار والأمن الوظيفي
 %538926 87.4. فرص الترقية والتقدم الوظيفي
 %.53821 8744. السلوك القيادي والإشرافي

 %.55888 8869. علبقات العمل
 %.5.8.1 8724. التوازن بين الحياة والعمل
 %438341 8737. نظام الأجور والمكافآت
 %468112 8755.   الصحة والسلبمة المهنية

 %518957 8851. جودة الحياة الوظيفية
 2628الجدول ص:( 1.)/أنظر الدلحق رقم  Smart PLS 4من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
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 IPMA خريطةنموذج الدراسة وفق  (: يوضح 3-5الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Smart PLS 4من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
أعلبه أن أداء بصيع الدتغنًات الكامنة عالية، ( 3-5رقم )والشكل  (45-5) رقمتضح لنا من خلبل الجدول ي 

 وبنسبة أداء (8851.)ودة الحياة الوظيفية على الدنظمة الدتعلمة والذي قيمتو كما أن ىناك تأثنً وألعية قوية لدتغنً ج
 ،للؤلعية( 8869.)لى من حيث التأثنً وذلك بنسبة و جاء في الدرتبة الأ علبقات العمللصد أن بعد و  ،(518957%)

، وفي آخر رتبة لصد بعد نظام الأجور والدكافآت من حيث التأثنً وذلك بنسبة للؤداء (%.55888)وبقيمة 
 للؤلعية. (8737.)للؤداء، وبقيمة ( 438341%)

  الآتي:اء، الدوضحة في الشكل دية والأل خريطة الألعمن خلبأيضا وىذا ما تم استخلبصو  
 لـتأثير جودة الحياة الوظيفية على المنظمة المتعلمة IPMA (: يوضح خريطة4-5الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 

 Smart PLS 4من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
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 على المنظمة المتعلمة المؤشراتلـتأثير  IPMA (: يوضح خريطة5-5الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 Smart PLS 4من إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  المصدر:
الدتغنً الخارجي جودة الحياة أعلبه أن أداء  (5-5رقم )والشكل  (4-5) رقمتضح لنا من خلبل الشكل ي 

لأدائها ابذاه الدبنى الذدف والدتمثل في الدنظمة الدتعلمة، حيث  100 إلى 0تعطي قيم تتراوح بنٌ الوظيفية وعباراتو 
 الدتعلمة الدنظمة على الوظيفية الحياة جودة لـتأثنًعلى خريطة الألعية والأداء  ءبنا، (x44) بلغت أكبر قيمة للمؤشر

 في جامعة زيان عاشور بالجلفة. الدتعلمة الدنظمة على الوظيفية الحياة جودة لـتأثنًيوجد ألعية قوية  نستطيع القول أنو
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  خلبصة
واكتشاف  التابعة لذم الخامس إلى عرض وبرليل مستوى متغنًات الدراسة وأبعادىم والفقرات في الفصل تطرقنا

ابذاىات عينة الدراسة لضو جودة الحياة الوظيفية والدنظمة الدتعلمة في جامعة زيان عاشور بالجلفة في الدبحث الأول، 
الأولى  الفروق فرضيات حيث اختبارنارنالرنٌ بناء على بالرئيسية وفي الدبحث الثاني حاولنا اختبار صحة الفرضيات 

لظذجة الدعادلات الذيكلية  اعتمدنا على وبرليلهاالفرضية الثالثة اختبار صحة وفي   SPSS V. 26 والثانية ببرنامج
أبعاد جودة  أثرجل برليل أوذج مسار الدراسة من ولظSmart PLS 4.  بالدربعات الجزئية الصغرى بواسطة برنامج

 في جامعة زيان عاشور بالجلفة. الوظيفية في برقيق خصائص الدنظمة الدتعلمةالحياة 
أظهر اختبار كما الاتساق الداخلي  و  الصدق التقارببتمتع يالدراسة  لظوذجخلصت الدراسة إلى أن حيث 

،  من خلبل ما تم اختباره في النموذج القياسي للدراسة كلو  وذلك أن ىناك ارتباط بنٌ كل مؤشر وبعده تمايزالصدق 
لأبعاد جودة الحياة الوظيفية على الدنظمة نتائج اختبار النموذج الذيكلي للدراسة إلى وجود أثر أيضا خلصت كما 

 لألعيةاخريطة مصفوفة لدتغنًين من خلبل ا لكل عاليأداء و  ألعية من خلبل تنبؤ النموذج الذيكلي، كما يوجد الدتعلمة
 .الأداءو 
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 خاتمة
برامج جودة الحياة تطبيق تسليط الضوء على العوامل الدؤثرة في زيادة فعالية  كان الذدف من دراستنالقد   

وقد اختًنا جامعة الشهيد زيان عاشور بولاية في الجامعة الجزائرية وأثرىا في تحقيق خصائص الدنظمة الدتعلمة الوظيفية 
وطريقة عمل ىذا  انطلقنا في دراستنا بالفصل الأول والذي تناولنا فيو الإطار العام للدراسةالجلفة نموذجا لذلك، و 

 كر الإداري وكيفية تطوره( لمحة عن كل متغير في الفللدراسة في الفصل الثاني )الإطار النظري، ثم حاولنا تقديم البحث
دبيات السابقة حول الأ مراجعةالفصل الثالث عن ، كما بحثنا في لعلاقة بين الدتغيرين نظرياا، بالإضافة إلى تحليل نظريا

أنموذج تطوير النظري و طار الإبناء الدساعدة في ية و ملوالدنظمة الدتعلمة من أجل تحديد الفجوة الع ةجودة الحياة الوظيفي
 ةدراسة، ثم انتقلنا إلى الجانب التطبيقي في فصلين: الفصل الرابع حاولنا فيو التًكيز على الجوانب الدنهجية وطبيعال

 وكيفية إجراءات الدراسة الديدانية، والفصل الخامس والأخير حاولنا الإجابة على أىم الأسئلة واختبار صحة الفرضيات
 . الدطروحة

 :نتناولذا على النحو الآتي ل لمجموعة من النتائج والاقتًاحات الوصو تم ىذه الدراسةومن خلال 
 نتائج الدراسة النظريةأولا: 

الرضا الوظيفي للعاملين بارتباطا وثيقا أن ىذا الدفهوم يرتبط بينت الأدبيات السابقة الدتعلقة بجودة الحياة الوظيفية  -
فكلما زاد توفر العوامل الدرتبطة ببيئة العمل الوظيفية والتنظيمية والعوامل الدرتبطة ببيئة العمل الدادية والدعنوية لجودة 

 وزيادة الإنتاجية للعاملين  زيادة الرضا الوظيفياليوبالتوالتزامهم الوظيفي  تزيد درجة رفاىية العاملينالحياة الوظيفية 
 .للمنظمة

لتحقيق جودة الحياة الوظيفية في الدنظمة لابد أن تكون ىناك نية صادقة للإدارة العليا في تبني ىكذا برامج  -
وفعالية عالية من خلال تهيئة العاملين لذا وارساء ثقافة الداعمة لذا كما لا ننسى التكاليف الدادية التي  ةلتطبيقها بكفاء

فتح الحوارات والتقبل الآراء وتدكين العاملين بعدالة و الدعنوية في نشر ثقافة الدشاركة تتطلبها جودة الحياة الوظيفية و 
 الدكافآت ... وغيرىا من العوامل. الفرص لدى العاملين في التًقيات،  وانصاف، وزيادة تكافئ

الخصائص التي تتميز بها والتي تنوعت بتنوع آراء الباحثين في لرال إدارة  إن جوىر الدنظمة الدتعلمة يكمن في -
الذي قدمو الأول  لنموذجلتتبع وتدحيص الدعرفة والتعلم التنظيمي حيث لصد كل النماذج الدعتمدة تم بنائها من خلال 

مة الدتعلمة في الدنظمات لدنظالقائم على خمسة ضوابط للمنظمة الدتعلمة وىو أول نموذج معتمد لقياس ا بتر سانج
وذلك من خلال تدكين الدوارد البشرية في العمل وتحمل الدسؤوليات من خلال التقييم الذاتي لذم وكذا تشجيع الحوار 
والاتصال الفعال بين الأفراد على جميع الدستويات الإدارية كما أن نشر وتشجيع ثقافة التعاون وعمل بروح الفريق 

من هميية من أجل ضمان استمرار عملية التعلم الدستمر داخل الدنظمة وخارجها والاستفادة الواحد أمر في غاية الأ
مع بعضهم البعض وىذا بدوره  ا أعضاء الدنظمة من خلال مشاركتهمات والدهارات والدعارف التي متتلكهجميع الخب 

  اعد الدنظمة في بناء رؤية مشتًكة.يس
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عارف الداكتساب  ينمي التعلم التعاوني للموظفين أثبتت أن الدتعلمة الدنظمات في لرالمن الأدبيات  الكثير -
 واقف جديدة من خلال العمل معًا.الدهارات و الدو 

، وذلك نو من الدمكن ارساىا داخل الدنظماتأن الدنظمة الدتعلمة ىي نوع من الثقافة التنظيمية وأبد الكثير كما يع -
عليها في الدنظمة  ةياز الحالحجر الأساس لتكوينها فيجب أولا وجود الدعرفة و تكون بمثابة أساسية  عدة عناصر يروفق توف

الخباء والدتخصصين وحتى العاملين أصحاب الخبات والدهارات الدكتسبة من ك توفير موارد الدعرفة الدتعلمة من خلال
ومن بشكل مستمر مع العاملين ويتم تلقينها في الدنظمة عن طريق عملية نقل الدعرفة وفق مشاركتها  ،السنوات العمل

خلق الدعرفة، نقل الدعرفة، )ية التقييم والتغذية العكسية لذاتو العناصر الثلاث ثم تحقيق النتائج الدرجوة وتحدث عمل
 .(وتقييم النتائج وتعديل عليها

 نتائج الدراسة الميدانيةثانيا: 
 من خلال الدراسة السابقة متكن أن نستخلص النتائج التالية: 

 الوظيفية لعينة الدراسة:و  الشخصية النتائج المتعلقة بالخصائص .1
أستاذ، في حين كانت نسبة  (847) حواليمن لرموع العينة، أي  %(88.8)أن نسبة الذكور تدثل يتضح لنا  -

الفئة الغالبة ىي فئة الذكور أي أن لرتمع  ومنو نستنتج أنأستاذة،  (33) حوالي أي%(. 11.8)الإناث تدثل 
 الددروس لرتمع ذكوري.

حيث أن الأستاذ الجامعي  ،، وىذا راجع لطبيعة الوظيفيةسن الثلاثينغالبية أفراد العينة أكب من  تضح لنا أن -
 للوصول إلى الشهادة الدطلوبة لتدريس بالجامعة. سنة من حياتو 82يدرس أكثر من 

وىذا ما دعمتو ، )%67.5( وذلك بنسبة يتضح لنا أن غالبية أفراد العينة ىم أساتذة حاملون شهادة الدكتوراه -
 وأستاذ لزاضر "ب" ،)%33.9( بنسبةنتائج الرتبة الوظيفية التي كانت النسبة الأكب فيها لفئة لأستاذ لزاضر "أ" 

 .)%82.4(بنسبة  وأخيرا فئة أستاذ مساعد، )%82.7( وتليها فئة أستاذ بنسبة  ،)%85.2(بنسبة 
سنوات عمل في الجامعة وىي نسبة جيدة تدل على  12كما جاءت نتائج الخبة الدهنية لفئة أكثر من  -

 اكتساب الخبة للأستاذ في الجامعة والذي يسمح لو بأداء عملو بشكل فعال.
 الدراسة متغيراتبمستوى  النتائج المتعلقة .8

من وجهة نظر بصفة لرتمعة بدرجة متوسطة  جودة الحياة الوظيفية للمتغير الدستقل ت نتائج الدستوىجاء -
على حياتهم رضا  وجودعلى وىذا يدل . (3.16) قدره توسط حسايوذلك بم، أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة

)أيسم، ، (8288)بوخدوني، دراسة كل من نتائج  واتفقت معو أبرزتو  وىذا لجامعة،الدهنية بشكل عام داخل ا
 كل من  ىذه النتيجة مع دراسة، فحين تختلف (Gladis, 2020)و ،(8282)هريكش و حديد،  ،(8282

رت وجود مستوى مرتفع وجيد التي أظه (AL Haraisa, 2018)، (Meltem & et al, 2020) ،(8219)حمادنة، 
 ل.وجميع أبعادىا كك ودة الحياة الوظيفيةلج
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وبهذا  (3.46)حساي بمتوسط  ةتوسطموافقة مدرجة بفي الدرتبة الأولى  السلوك القيادي والإشرافيجاء بعد  -
بعد الإشراف داخل الإدارات بالجامعة، يليو  لأساتذة في درجة الرضا عن مستوىاآراء  ىناك تباين بينح لنا أن يتض

نلاحظ  وبهذا (3.41)حساي قدره بمتوسط  ةتوسطموافقة مدرجة ب نيةفي الدرتبة الثا الوظيفي الترقية والتقدمفرص 
تباين وعدم رضا حول سياسات التًقية في السلم الوظيفي للأساتذة الجامعي رغم وجود قوانين وشروط واضحة في 

بمتوسط  ةتوسطموافقة مدرجة ب لثةفي الدرتبة الثا علاقات العملبعد ظيفي للأستاذ الجزائري بالجامعة، يليو التدرج الو 
الإنسانية بين الأساتذة اجتماعيا نتيجة ربما غياب  تيفسر ما مدى قوة التًابط العلاقا وىذا (3.32)حساي قدره 

في الدرتبة الرابعة  والعملالتوازن بين الحياة بعد يليو  ،فيها وتأصيل تلك الروابط بين الأساتذة دور الجامعة في بناء
انسجام وموازنة لوقت الأستاذ الجامعي للحياة لا يوجد  أنو وىذا يعني (3.88) حسايبمتوسط  ةتوسطموافقة مدرجة ب

وافقة مدرجة ب امسةفي الدرتبة الخ الاستقرار والأمن الوظيفيبعد يليو  ،الشخصية والحياة العملية داخل الجامعة
الكثير من الأساتذة برغم أن وظيفتهم دائمة لا يشعرون  أنب فسريما وىذا  (3.88)حساي بمتوسط  ةتوسطم

في  المشاركة في اتخاذ القراراتبعد ى الأمان والاستقرار متدني لديهم، يليو بالانتماء للجامعة لذلك لصد مستو 
 لا الجامعة داخل الدوظفين أن النتائج بينت حيث (8.99)حساي بمتوسط  ةتوسطموافقة مدرجة بسة سادالدرتبة ال
الصحة والسلامة بعد يليو  ،العمل الدشاكل حل إلى بالإضافة القرارات واتخاذ بصنع يتعلق فيما بمقتًحاتهم يشاركون
فسر ضعف الإمكانيات والوسائل وىذا ي( 8.85)حساي بمتوسط  ةتوسطموافقة مدرجة بفي الدرتبة السابعة  المهنية

وافقة مدرجة ب نظام الأجور والمكافآتوفي الأخيرة جاء بعد الخاصة بالصحة والسلامة الدهنية في الحرم الجامعي، 
حيث كانت الإجابات أكثر  (1.25) ونلاحظ أن الالضراف الدعياري جاء بقيمة (8.74)حساي بمتوسط  ةتوسطم

نظام الأجور والدكافآت الدتبع في  حولالدراسة  ىذه النتيجة تشير لوجود تباين في اجابات عينةتشتتا وأقل تجانسا، و 
 .رضا غير تام عن النظامما فأظهرت النتائج نوعا  الجامعة الجزائرية

من بصفة لرتمعة جاء بدرجة متوسطة  المنظمة المتعلمةالدتغير التابع  أن إلى الدراسة نتائج كما أشارت -
. وقد اتفقت ىذه النتيجة مع (3.26) قدره توسط حسايوذلك بم، وجهة نظر أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة

 (8281)نصار،  دراسة كل من نتيجة تتنافى مع لسرجاتىذه  كما ،(8282)ميسون و خلف،  دراسة
)اللحام، دراسة و ، مارسك واتكنزقبل الدعد من  (DLOQ)  مقياس فيها على االتي اعتمدو و  (0202)الحمادي، و

فقد تحصلوا على درجة موافقة عالية لأبعاد الكية للمنظمة الدتعلمة في  الذي اعتمد على مقياس سانج (8282
، المجتمع الددروس على التوالي الجامعة الإسلامية بغزة، والددارس الثانوية بمدينة الرياض، والددارس الثانوية بمحافظات غزة

التقنية في الدملكة العربية السعودية  في الكلياتبدرجة منخفضة لشارسات تطبيق أبعاد الدنظمة الدتعلمة في حين جاءت 
 .(8219)الفرهود، حسب دراسة 

. وىذا (1.23)والضراف معياري قدره بدرجة موافقة متوسطة، في الدرتبة الأولى  التمكين الشخصيجاء بعد  -
يشير إلى وجود تشتت في إجابات أفراد العينة حول ما جاء في ىذا البعد وىا يفسر بوجود تباين في آراء الأساتذة في 
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درجة تفويض السلطات وذلك حسب الإدارات التابعين لذا والتي يتلقون منها مباشرة التفويض والدشاركة في صنع 
بعد  لى الإبداع والتعلم بين الدوظفين، يليوىذا لا يوفر بيئة تشجع عالقرارات وإعطاء بعض الدقتًحات في الأعمال و 

بدرجة موافقة متوسطة وىذا يفسر بوجود مستوى ضعيف لدنابع الاتصال الرسمي  نيةفي الدرتبة الثا تشجيع الحوار
بدرجة موافقة  لثةة الثافي الدرتب الجماعي التعاون والتعلمبعد  الأساتذة في جامعة زيان عاشور، يليو والغير الرسمي بين

بأن الجامعة لا تتوفر على الجو الدلائم لدشاركة الأساتذة في التعلم الجماعي الذي يرفع من مستوى  متوسطة وىذا يفسر
موافقة  بدرجة في الدرتبة الرابعة التعلم المستمربعد ديهم بشكل أسرع من التعلم الفردي، يليو الدهارات والخبات ل

بضعف الدبادرات الداعية بضرورة الاستمرار في عملية التعلم والتدريب في اكتشاف الفرص  متوسطة وىذا يفسر
 ؤية المشتركةر البعد الأداء في العمل بكفاءة وفعالية، يليو  والبحث في حل الشاكل بطرق إبداعية من أجل تحسين

تتبنها الجامعة لدى الأساتذة، ولم تتيح بدرجة موافقة متوسطة وىذا يفسر بضعف وضوح الرؤية التي  امسةفي الدرتبة الخ
من خلال وضع الخطط لذلك من خلال تبادل الخبات  رؤية الدشتًكةبناء وتصور ال الدشاركة في لذم الجامعة في

 .حول رؤيتها ورسالتهاالجماعية 
ترتيب توفر أبعاد الدنظمة  فقد كان (8281)الحمادي،  لدراسة نوعا ما حيث جاء ىذا التًتيب مشابها -

القيادة ، بالبيئة الخارجية امعةربط الج ،رؤية مشتًكة لتحقيق عاملين)تدكين ال التالي: لالدتعلمة لدى عينة دراستها بشك
 بناء ،إنشاء أنظمة لدشاركة الدعرفة والتعلم ،الحوارو تشجيع الاستفهام ، تشجيع التعاون والتعلم الجماعي، الاستًاتيجية

  (.فرص للتعلم الدستمر
 ولىالنتائج المتعلقة باختبار الفرضية الرئيسية الأ .3

 ورفض، قبول الفرضية الفرعية الأولىعن الفرضية الرئيسية الأولى  الدنبثقة الفرعية الفرضيات نتائج أظهرت  
 :الآتي النحو على لها البديلة الفرضيات الباقية وقبول العدمية الفرضيات بقية

 الحياة جودة لضو الدبحوثين اتجاىات في (α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق يوجد لا -
لاتجاىات  في حين يوجد فروق الجنس لدتغير تعزى بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى وأبعادىا الوظيفية

وىذه النتيجة  .( باختلاف متغير )الجنس(الدهنيةالصحة والسلامة ، و نظام الأجور والدكافآت) بعدي لضوبحوثين الد
 (8219)حمادنة،  واختلفت مع دراسة (8288)بوخدوني، اتفقت مع دراسة 

 الحياة جودة لضو الدبحوثين اتجاىات في (α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق يوجد -
 (سنة 32أقل من )لصالح الفئة الأولى  العمر لدتغير تعزى بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدىوأبعادىا  الوظيفية

على  سنة( 42و  32)كما يوجد فروق لصالح الفئة الثانية سنة(.  42)أكثر من، سنة( 42و  32) الفئات على بقية
، فرص التًقية والتقدم الوظيفي) حين لا يوجد فروق لاتجاىات الدبحوثين لضو بعدي في سنة(. 42)أكثر منالفئة الثالثة 

 .(8288)بوخدوني، وىذه النتيجة اتفقت مع دراسة  .(السلوك القيادي والإشرافيو 



 ةخاتــــــم

 
191 

 الحياة جودة لضو الدبحوثين اتجاىات في (α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق يوجد -
 (ماجستير)لصالح الفئة الأولى  شهادة آخر لدتغير تعزى بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدىوأبعادىا  الوظيفية

حين لا  في(. التأهيل الجامعي)على الفئة الثالثة  )دكتوراه(كما يوجد فروق لصالح الفئة الثانية ، (دكتوراه) الفئةعلى 
 (.نظام الأجور والدكافآتو  ،التوازن بين الحياة والعمل)يوجد فروق لاتجاىات الدبحوثين لضو بعدي 

 الحياة جودة لضو الدبحوثين اتجاىات في (α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق يوجد -
 5أقل من)لصالح الفئة الأولى  الخبرة سنوات لدتغير تعزى بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى وأبعادىا الوظيفية
)بوخدوني، وىذه النتيجة اختلفت مع دراسة  سنة(. 12)أكثر من، (سنوات 12إلى  5من ) الفئات على بقية (سنوات

8288). 
 الحياة جودة لضو الدبحوثين اتجاىات في (α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق يوجد -

على  (أستاذ مساعد)لصالح الفئة الأولى  الوظيفية الرتبة لدتغير تعزى بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الوظيفية
أستاذ محاضر )كما يوجد فروق لصالح الفئة الثانية (. أستاذ)و ،(محاضر "أ" أستاذ)، (أستاذ محاضر "ب") الفئات بقية
  (8219)حمادنة،  وىذه النتيجة اتفقت مع دراسة (.أستاذ)و ،(محاضر "أ" أستاذ)على الفئات الثالثة، والرابعة  ("ب"

 .(8282)أيسم، ، و(8288)بوخدوني،  كل من  مع دراسة كم اختلفت ىذه النتيجة
 الثانية الرئيسية الفرضية باختبار المتعلقة النتائج .4

 وقبول العدمية الفرضيات جميع رفض الثانية الرئيسية الفرضية عن الدنبثقة الفرعية الفرضيات نتائج أظهرت
 :الآتي النحو على لذا البديلة الفرضيات

 الدنظمة خصائص لضو الدبحوثين اتجاىات في (α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق يوجد -
لصالح فئة الإناث على الذكور وفق مقارنة بين  الجنس لدتغير تعزى بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة

  الإناث أيضا لذيئةلحالذي وجد فروق لصا (8281)نصار، متوسطات الرتب، وىذه النتيجة اتفقت مع دراسة 
 جدد فروق تعزى لدغير حيث لم (8282)اللحام،  وىذه النتيجة اختلفت مع دراسة التدريس بجامعة الإسلامية بغزة،

 الجنس ما عد بعد الرؤية الدشتًكة التي اتفقت مع دراستنا في اجداد فروق لكن لصالح الذكور.
 الدنظمة خصائص لضو الدبحوثين اتجاىات في (α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق يوجد -

 على بقية (سنة 32أقل من )لصالح الفئة الأولى  العمر لدتغير تعزى بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة
 سنة(. 42)أكثر من، سنة( 42و  32) تينالفئ

 الدنظمة خصائص لضو الدبحوثين اتجاىات في (α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق وجدي -
الفئتين على  (دكتوراه) ثانيةلصالح الفئة ال شهادة آخر لدتغير تعزى بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة
، )التعلم الدستمر(في حين لا يوجد فروق لاتجاىات الدبحوثين لضو بعد (، التأهيل الجامعي)و ،(ماجستير)الثالثة الأولى و 

 . (8282)اللحام،  وىذه النتيجة اختلفت مع دراسة
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 الدنظمة خصائص لضو الدبحوثين اتجاىات في (α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق يوجد -
على  (سنوات 5أقل من)لصالح الفئة الأولى  الخبة سنوات لدتغير تعزى بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة

 12)أكثر من الفئة الثالثةعلى . (سنوات 12إلى  5من )الثانية  فروق لصالح الفئة ويوجدسنة(.  12)أكثر من الفئة الثالثة
وىذه النتيجة  .في حين لا يوجد فروق لاتجاىات الدبحوثين لضو بعدي ) التعلم الدستمر، والرؤية الدشتًكة( ،سنة(

 .(8282)اللحام،  اختلفت مع دراسة
 الدنظمة خصائص لضو الدبحوثين اتجاىات في (α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق يوجد -

على  (مساعدأستاذ )لصالح الفئة الأولى  .الوظيفية الرتبة لدتغير تعزى بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة
أستاذ )الثانية  فروق لصالح الفئة ويوجد (.أستاذ)(، ومحاضر "أ" أستاذ)، و(أستاذ محاضر "ب") بقية الفئات الثلاث

حيث أنو لم جدد فروقا  (8281)نصار،  وىذه النتيجة اختلفت مع دراسة( أستاذ)على الفئة الرابعة  (محاضر "ب"
 الأكادمتية. ةتعزى لرتب

 ثالثةالنتائج المتعلقة باختبار الفرضية الرئيسية ال .5
وفق تقييم نموذج القياسي والنموذج الذيكلي وجيدة كانت النتائج الدتعلقة بالنموذج الدراسة الدطروح مقبولة  -

 .(R², F², Q²)اختبارات صدق التمايز، و و وذلك بدلالة نتائج اختبار صدق التقارب 
 كان والدتغيرات الأبعاد كل أداء أن الدراسة مسار لنموذج والأداء الأهميية خريطة تحليل خلال من يتضح -

 .ى الدنظمة الدتعلمةعل لجودة الحياة الوظيفية بالغة أهميية لوجود إضافة مرتفعا،
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية "التي تنص على أنو رفض الفرضية الرئيسية الثالثة وقبول الفرضية البديلة  -

لأبعاد جودة الحياة الوظيفية )المشاركة في اتخاذ القرارات، الاستقرار والأمن  (α≤0.05)عند مستوى المعنوية 
الوظيفي، فرص الترقية والتقدم الوظيفي، السلوك القيادي والإشرافي، علاقات العمل، التوازن بين الحياة 

مة لدى المنظمة المتعل في تحقيق خصائص والعمل، نظام الأجور والمكافآت، الصحة والسلامة المهنية(
 ."أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة

 رفض كل الفرضيات العدمية وقبول الفرضيات البديلةكما أظهرت نتائج الفرضيات الفرعية الدنبثقة عنها   
  على النحو الآتي:

 تحقيق القرارات في اتخاذ في الدشاركة لبعد( α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد -
 .بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة الدنظمة خصائص

 تحقيق في الوظيفي والأمن الاستقرار لبعد( α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد -
 .بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة الدنظمة خصائص

 تحقيق الوظيفي في والتقدم التًقية فرص لبعد( α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد -
 .بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة الدنظمة خصائص
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 تحقيق في والإشرافي القيادي السلوك لبعد( α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد -
 .بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة الدنظمة خصائص

 الدنظمة خصائص تحقيق في العمل لبعد علاقات( α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد -
 .بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة
 خصائص تحقيق في والعمل الحياة بين التوازن لبعد( α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد -

 .بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة الدنظمة
 خصائص تحقيق في والدكافآت الأجور نظام لبعد( α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد -

 .بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة الدنظمة
 خصائص تحقيق في الدهنية والسلامة الصحة لبعد (α≤0.05) الدعنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد -

 .بالجلفة عاشور زيان جامعة أساتذة لدى الدتعلمة الدنظمة
في  (Darvishi, 2015) و (AL Haraisa, 2018)كل من دراسة  حيث أن ىذه النتائج اتفقت مع لسرجات   
 بين الدتغيرينالعلاقة  لاكتشاف (Asgari & et al, 2012)، (Darafsh, 2012) جاءت دراسة كل من  حين

في ىاتو  جودة الحياة الوظيفيةأبعاد قوية بين خصائص الدنظمة الدتعلمة و اجدابية وجود علاقة ارتباط النتائج أظهرت و 
  اسات.الدر 

التعلم التنظيمي على أثر إلى دراسة ىذه الدراسة  فقد ىدفت (Gyambrah & Priscilla, 2017) أما دراسة  -
ت وجود علاقة طردية اجدابية وكانت النتائج أيضا اجدابية، ومنو نستنتج أن جل الدراسات تثب جودة الحياة والوظيفية

 .الوظيفية والدنظمة الدتعلمةبين جودة الحياة 
تأثر بأبعاد بجودة الحياة الوظيفية مع اختلاف في ترتيب تأثيرىا ت الدنظمة الدتعلمةكما أبرزت نتائج الدراسة أن  -
الصحة بعد  يليو ،علاقات العمليليو بعد  ،في التأثير الأولىفي الدرتبة  المشاركة في اتخاذ القراراتبعد جاء حيث 

فرص الترقية يليو بعد  ،الاستقرار والأمن الوظيفييليو بعد  ،نظام الأجور والمكافآتيليو بعد  ،المهنيةوالسلامة 
الأقل تأثير  السلوك القيادي والإشرافيبعد  وفي الأخير، التوازن بين الحياة والعمليليو بعد ، والتقدم الوظيفي

 .الدنظمة الدتعلمةعلى 
 الدراسة اقتراحات
 الحياة جودة مستوى لتحسين الاقتًاحات من لرموعة تقديم حاولنا إليها توصل تم التي نتائج خلال من

العلمية   لسرجاتها جودة في تحسين وبالتالي الجزائرية الجامعة في خصائص الدنظمة الدتعلمة مستوى على والمحافظة الوظيفية
 :  يلي ماك

وحل  إجداد نظام لدشاركة العاملين في صنع واتخاذ القرارات حول تطوير أساليب العمل الجامعةعلى إدارة  -
 .امعةالدشاكل التي تواجو الج
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جدب الاىتمام بكل العوامل التنظيمية والوظيفية والدادية  ولأن الأستاذ ىو مصدر الأول للمعرفة في الجامعة -
لأستاذ وذلك الحقيقة ل حتياجاتالاعرفة بممل وجو، وىذا لا يتم إلا والدعنوية التي تحد من فعالية تقدمتو لأدائو على أك

مهاراتهم  تطوير والتشجيع عليو لتعبير أكثر عن آرائهم ومتطلباتهم التي تساعدىم  في اتمن خلال فتح باب الحوار 
 .وتحسين أدائهم

على ارساء ثقافة التعلم الدستمر في الجامعة على الدستوى الجماعي والدستوى التنظيمي والخروج  ضرورة العمل -
 صاف الأستاذيةالدجل الاستفادة من تجارب وخبات وتراكم الدعرفي لدى الأساتذة من التعلم الفردي، من أ من دائرة

 .في الجامعة
رفع الروح الدعنوية  من خلالللأستاذ والأمن الوظيفي  فسيالن ضرورة إجداد آليات لتعزيز الاستقرارعلى الجامعة  -

 .يهملد
الدولية في الدول  الاستفادة من التجاربخاصة والجامعة الجزائرية عامة  جامعة زيان عاشور بالجلفة على إدارة -
وتفعيل  واضحة لتعزيز جودة الحياة الوظيفية برامجتطبيق  واتخاذ خطوةتسيير الجامعات الكبى لرال  في الرائدة

 .خصائص الدنظمة الدتعلمة
وتطوير  معارفهم العلمية تعزيزوذلك من أجل  للأساتذة التدريبية احتياجات لتحديد تدريبية برامج إقامة ضرورة -

 .العملية مهاراتهم
 الأفراد سلوكيات تحسين أجل من وتدكينها عملال فرق وتنمية دعم الإدارات في الجامعة والكليات التابعة على -

 .التنظيمية الفعالية لزيادةوالجامعات 
 وشبكات الحاسوب أجهزة من الالكتًونية للأعمال التحتية البنية توفير جامعة زيان عاشور بالجلفة على ينبغي -

 للتعريف تدريبية دورات وتقديم الكتًونيا البيانات وتبادل للممارسة الضرورية الدادية الدعلومات وتكنولوجيا الاتصال
 دارةالإ إلى الروتينية التقليدية دارةالإ من الجزائرية ةبالجامع الانتقال ضرورة وتوضيح الالكتًونية الادارة بتبني القيام بأهميية

توفر القائمة اعلى الدعرفة والتعلم الدستمر فقد أثبتت الدراسات وجود علاقة قوية بين الدنظمة الدتعلمة وبين  الالكتًونية
  وسهولة. بالدرونة تتسم التيخصائص الإدارة الإلكتًونية 

كما أنو ينبغي على الجامعة الاىتمام بالذيكل التنظيمي من خلال توزيع الوظائف والدستويات الإدارية فيها  -
 الأقسام.ذىاب لضو الذياكل الأفقية لدا لذا من لشيزات في دعم الدشاركة وفتح الحوار بين الولزاولة تبسيطو و 
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  https://search.emarefa.net/detail/BIM-813365 .01)15(، العلوم
. بمدينة الرياضمدى تطبيق أبعاد المنظمة المتعلمة في المدارس الثانوية (. 2021ساره بنت لزمد بن قطيم الحمادي. ) .34

  https://doi.org/10.21608/jeor.2021.166041 .194-165(، الصفحات 05)05لرلة البحوث التربوية والنوعية، 
. لرلة دراسات الجامعة الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس جودة الحياة وعلاقتها بالرضا(. 2012سحر فاروق علام. ) .35

   http://yarab.yabesh.ir/yarab/handle/yad/15636.365-353(، الصفحات 02)11عربية، 
بکلية  رؤية مقترحة لتحسين جودة الحياة الوظيفية لدى أعضاء ىيئة التدريس(. 2020سعد لزمدي لزمود أيسم. ) .36

 .1736-1653(، الصفحات 78)78. المجلة التربوية لکلية التربية بسوىاج، جامعة القاىرة-الدراسات العليا للتربية
https://doi.org/10.21608/edusohag.2020.109832  

-182(، الصفحات 05)12. لرلة آفاق علمية، الوظيفية كأساس للتغيير التنظيميجودة الحياة (. 2020سليمة بوزيد. ) .37
200. https://www.asjp.cerist.dz/en/article/133552  
 : نظرة عامة.استدامة رأس المال البشريجودة الحياة الوظيفية ودورىا في (. 2020شراف عقون، و لقمان بوخدوني. ) .38

  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/136847 .94-78(، الصفحات 2)5الأفاق للدراسات الإقتصادية، 
. لرلة المملكة العربية السعودية إلى منظمات متعلمةرؤية مقترحة لتحويل الكليات التقنية في (. 2019صالح الفرىود. ) .39

  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/87154 .140-119(، الصفحات 05)01العلوم النفسية والتربوية، 
ومبررات تبني التحول إليها _دراسة حالة  "P.senge" ينغ (. المنظمات المتعلمة حسب بيتر س2017عائشة شتاتحة. ) .41

لرلة اقتصاد الدال  جامعة عمار ثليجي من وجهة نظر عينة من أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير_.
   https://www.asjp.cerist.dz/en/article/32106.149-134(، الصفحات 04)01، الأعمالو 

درجة توافر أبعاد المنظمة (. 2012عباس عبد مهدي الشريفي، خالد أحمد الصرايرة، و ملك صلاح إبراىيم الناظر. ) .41
 .257-209(، الصفحات 01)20. لرلة العلوم التربوية، ئة التدريسالمتعلمة بجامعة الشرق الأوسط من وجهة نظر أعضاء ىي

682698-https://search.emarefa.net/detail/BIM   
. لرلة الدراسات الوظيفيجودة الحياة الوظيفية ودورىا في تنمية الاستغراق (. 2004عبد الحميد عبد الفتاح الدغربي. ) .42

  https://dx.doi.org/10.21608/mfes.2022.236468 (.02)26والبحوث التجارية، 
المنظمات دراسة التعلم التنظيمي وأثره في نجاح (. 2007عبد الستار إبراىيم دىام، و صلاح الدين عواد كريم الكبيسي. ) .43

 .160-136(، الصفحات 45)13. لرلة العلوم الاقتصادية والإدارية، ميدانية في شركات وزارة الإعمار والإسكان في العراق
https://www.iasj.net/iasj/download/eb73ac79c3d0fdf2  

. لرلة الباحث فلسفة إدارة جودة الحياة الوظيفية في المجال المهني(. 2015عبد الكريم بن خالد، و مباركي بوحفص. ) .44
  rticle/38847https://www.asjp.cerist.dz/en/a .129-117(، الصفحات 20)07في العلوم الإنسانية والاجتماعية، 

اختبار صلاحية انموذج )واتكنس ومارسيك( في البيئة (. 2020عبد الكريم لزمد رشيد ميسون، و رشم فليح خلف. ) .45
 .110-94(، الصفحات 124لرلة الادارة والاقتصاد) دراسة تطبيقية في مصرف الرشيد. -العراقية 

 https://www.iasj.net/iasj/article/189426  
. لرلة كلية بغداد (. أثر المنظمة المتعلمة في تحقيق الميزة التنافسية2012على حسون، فاضل حمد، و عامر فدعوس. ) .46

 .34- 1، الصفحات (32)، للعلوم الاقتصادية
 الإنسانية و الاجتماعية العلوم كلية أساتذة لدى الوظيفية الحياة جودة(. 2017عمار حمامة، و لزمد الساسي الشايب. ) .47
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بجامعة الشهيد "حمو لخضر" بالوادي في ظل  الديمغرافية المتغيرات بعض ظل في بالوادي" لخضر حمو" الشهيد بجامعة
  .380-368(، الصفحات 21)4سية والتربوية، . لرلة العلوم النفبعض المتغيرات الديمغرافية

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/21055  
(، 01)10لرلة دراسات إنسانية واجتماعية،  مفهوم جودة الحياة المهنية لدى العامل الجزائري.(. 2021غليظ شافية. ) .48

  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/142374 .156-143الصفحات 
والتّأسيس لمستلزمات المنظمة المتعلمة: نحو تجاوز معيرة المفهوم (. 2018مة الزىراء كرارشة، و يوسف زدام. )طفا .49

https://search.emarefa.net/detail/BIM- .330-320(، الصفحات 02)07نمية، تالمجلة الجزائرية للأمن وال. التجسيد

896964  
لرلة  .-للمنظمات المتعلمة في عصر المعرفة مدخل-التعلم التنظيمي في ظل الإدارة المعرفية(. 2012مراد علة. ) .51

  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/3921 .62-49(، الصفحات 08)04دراسات وأبحاث، 
المنظمة المتعلمة في المدارس الثانوية (. درجة توافر معايير 2018مريم عبيد البدواوي ، و بسام مصطفى العمري. ) .51

-219(، الصفحات 04)03. لرلة التربوية الأردنية، الحكومية في دولة الإمارات العربية المتحدة من وجهة نظر المديرين
237. igitalcommons.aaru.edu.jo/cgi/viewcontent.cgi?article=1095&context=jaeshttps://d  
أثر جودة حياة العمل في سلوك المواطنة التنظيمية للعاملين بالسلك شبو (. 2020مسعود ىريكش، و لستار حديد. ) .52

 .321-305الصفحات (، 02)11. لرلة دراسات العدد الاقتصادي، جيجل -الطبي بمستشفى محمد الصديق بن يحيى
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/117143  

جودة الحياة الوظيفية ومدى اسهاماتها في تحسين الأداء الوظيفي والإنتاجية في المنظمات (. 2021نوال بوضياف. ) .53
 .109-94(، الصفحات 01)3، . لرلة القبس للدراسات النفسية والاجتماعية-يجابيرؤية في إطار علم النفس الإ-

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/149599  
الإسلامية بغزة من وجهة نظر أعضاء درجة توافر أبعاد المنظمة المتعلمة في الجامعة (. 2021نور الدين لزمد نصار. ) .54

 .31-1(، الصفحات 06)04لرلة جامعة جنوب الوادي الدولية للعلوم التربوية،  ىيئة التدريس )دراسة تحليلية(.
https://doi.org/10.21608/musi.2021.69451.1009  

تقييم إجراءات السلامة والصحة المهنية في المختبرات العلمية (. 2012وسيم إسماعيل الذابيل، و علاء لزمد عايش. ) .55
ة . لرلة الجامعة الاسلاميدراسة ميدانية على العاملين في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة -من وجهة نظر العاملين 

 .143-83صفحات (، ال02)20، للدراسات الاقتصادية والادارية
 https://journals.iugaza.edu.ps/index.php/IUGJEB/article/view/400/365  

التربية في ضوء نماذج المنظمة استراتيجية مقترحة لتطوير كليات (. 2014ولاء لزمود عبد الله، و سحر لزمد أبوراضى. ) .56
 . 388-327لرلة دراسات عربية في التربية وعلم النفس، الصفحات  (.ةالمتعلمة )دراسة حال

 الدكتوراه أطروحاتو الماجستير رسائل 
سيير أطروحة دكتوراه في علوم الت القيادة التحويلية وتأثيرىا في تعزيز سلوكيات المواطنة التنظيمية.(. 2021أحمد دفي. ) .57

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة عمار ثليجي، الأغواط، الجزائر.  ،تخصص تسيير الدوارد البشرية
. علاقة القيادة الروحية بجودة حياة العمل بالتطبيق على العاملين بجامعة دمياط(. 2016أسامة أحمد عبد الله البيومي. ) .58

 كلية التجارة، جامعة الدنصورة، مصر.  ،الأعمالرسالة ماجستير في إدارة 
جودة الحياة الوظيفية وأثرىا على الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمات غير الحكومية . (2012أسامة زياد البلبيسي. ) .59
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 كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطين. ،الأعمالرسالة ماجستير في إدارة . في قطاع غزة
. رسالة ماجستير في إدارة أثر جودة حياة العمل على الولاء التنظيمي في الوزارات الفلسطينية(. 2016رشد. )اسماعيل م .61

 غير منشورة، جامعة السودان للعلوم، السودان. الأعمال
دورالمنظمة المتعلمة في تحقيق التميز المؤسسي لدى مكاتب الإشراف التربوي في مدينة (. 2017أسيل السهلي. ) .61

 قسم الإدارة التربوية، كلية التربية، جامعة الدلك سعود، السعودية. ،الة ماجستير في الإدارة التربوية. رسالرياض )استراتيجية مقترحة(
إدارة التنظيم التعليمي في معهد الإدارة العامة بالمملكة العربية السعودية: تصور مقترح (. 2006إيمان أبو خضير. ) .62

 كلية العلوم الإدارية، جامعة الدلك سعود، الرياض.،  رسالة دكتوراه غير منشورة. لمةلمفهوم المنظمة المتع
دراسة ” جودة الحياة الوظيفية و اثرىا على مستوى الاداء الوظيفي للعاملين (. 2014خليل إسماعيل ابراىيم ماضى. ) .63

 كلية التجارة، جامعة قناة السويس، مصر.  ،رسالة دكتوراه في إدارة الأعمال تطبيقية على الجامعات الفلسطينية.
دراسة حالة مستشفى -توافق ممارسات إدارة الموارد البشرية مع فلسفة المنظمة المتعلمة (. 2022رحمة كرباش. ) .64

،  ير تخصص إدارة الدوارد البشريةأطروحة دكتوراه في علوم التسي محمد الصديق بن يحي بولاية جيجل )من وجهة نظر العاملين(.
 ، الجزائر.3كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر 

. أطروحة دكتوراه في دور جودة حياة العمل في تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية(. 2019سليمة بوتاعة. ) .65
 ، الجزائر3وعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر كلية العلوم الاقتصادية ،  البشريةعلوم التسيير تخصص إدارة الدوارد 

دور تسيير الرأسمال البشري في تحقيق التميز للمؤسسة المتعلمة دراسة ميدانية حول مراكز (. 2013سماح صولح. ) .66
وم التسيير،جامعة لزمد كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعل،  ة دكتوراه في العلوم الاقتصادية. أطروحالبحث العلمي في الجزائر

 خيضر، بسكرة، الجزائر.
. أطروحة دكتوراه في علم النفس الثقافة التنظيمية في القطاع الخاص وعلاقتها بجودة الحياة المهنية(. 2022صفية فروم. ) .67

 العمل والتنظيم. كلية علم النفس وعلوم التربية، جامعة عبد الحميد مهري، قسنطينة، الجزائر.
 جودة الحياة الوظيفية وأثرىا في تنمية الثقافة التنظيمية لدى موظفي القطاع الصحي.(. 2017عبد الكريم بن خالد. ) .68

 ، الجزائر.2كلية العلوم الاجتماعية، جامعة وىران ،  وم في علم النفس العمل والتنظيمأطروحة دكتوراه في العل
دراسة تطبيقية على موظفي القطاع  -وأثرىا على الأداء الوظيفي غموض الحياة الوظيفية (. 2015عماد منصور حلاة. ) .69

 كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة.،  . رسالة ماجستير غير منشورةالحكومي المدنيين في قطاع غزة
،  في علم النفس عمل والتنظيمأطروحة دكتوراه  التطوير التنظيمي وعلاقتو بجودة حياة العمل.(. 2019عمار حشوف. ) .71

 كلية علم النفس والتربية، جامعة عبد الحميد مهري، قسنطينة، الجزائر.
كلية ،  وحة دكتواره في العلوم السياسية. أطر دور المنظمة المتعلمة في تحقيق الأداء المتميز(. 2021فاطمة الزىراء كرارشة. ) .71

 الحاج لخضر. -1-الحقوق والعلوم السياسية، جامعة باتنة 
التعلم التنظيمي مدخل للتحول إلى مفهوم المنظمة المتعلمة في الجامعات السعودية، (. 2012القحطاني. ) لزمد فاطمة .72

جامعة الإمام لزمد بن سعود ، رسالة ماجستير غير منشورة دراسة طبيعية على جامعة الإمام محمد بن سعود الإسلامية.
 الإسلامية، الرياض.

لقيادية الحديثة على جودة الحياة الوظيفية من خلال توسيط العدالة التنظيمية أثر الأنماط ا(. 2019فاطنة قهيري. ) .73
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كلية العلوم   ،لوم التسيير تخصص إدارة الدنظمات. أطروحة دكتوراه في عدراسة حالة مديرية توزيع الكهرباء والغاز بولاية الجلفة
 زائر.الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة زيان عاشور، الجلفة، الج

 القطاع على ميدانية دراسة التمكين مدخل خلال من الدتعلمة الدنظم إلى التحول متطلبات دراسة(. 2018) فتحي. غرير .74
 الجزائر البليدة، علي، لونيسي جامعة التسيير، علوم في علوم الدكتوراه درجة لنيل مقدمة أطروحة الجزائر، في البنكي

دراسة حالة مجموعة مؤسسات -ية وأثرىا على الالتزام التنظيميالحياة الوظيفجودة (. 2022لقمان بوخدوني. ) .75
معهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، الدركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف،  ،أطروحة دكتوراه في علوم التسيير. -جامعية

 ميلة، الجزائر.
نظمة المتعلمة في المدارس الثانوية بمحافظات غزة وعلاقتها بالكفاء دراجة توفر أبعاد الم(. 2020لزمد أحمد اللحام. ) .76

كلية التربية، قسم أصول التربية والإدارة التربوية، جامعة الأقصة شنون الدراسات   ،الة دكتوراه في الإدارة التربويةرس المهنية لمديريها.
 العليا.
بناء أنموذج المنظمة المتعلمة كمدخل لتطوير الأجهزة الأمنية بالمملكة العربية (. 2007لزمد بن علي الرشودي. ) .77

 كلية الدراسات العليا، الرياض، السعودية.،  دكتوراه فلسفة في العلوم الأمنيةأطروحة الالسعودية. 
أساتذة مؤسسات قياس مستوى الثقة التنظيمية وأثره على تحقيق الالتزام الوظيفي لدى (. 2022لزجوبة بن شهرة. ) .78

كلية العلوم الاقتصادية والنجارية وعلوم التسيير،   ،العلوم التسيير تخصص تسيير عموميأطروحة دكتوراه في  التعليم العالي في الجزائر.
 جامعة زيان عاشور، الجلفة، الجزائر.

الوظيفي لدى العاملين في دور جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاىرة الاحتراق (. 2016مروان حسن البربري. ) .79
 رسالة ماجستير في برنامج القيادة والإدارة. جامعة الأقصى، غزة، فلسطين. شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني.

واقع الثقافة التنظيمية السائدة في وزارة التربية والتعليم العالي في قطاع غزة (. 2018ناصر لزمد يوسف أبو شمالة. ) .81
 كلية التجارة، جامعة الإسلامية، غزة، فلسطين.  ،الأعمالرسالة ماجستير في إدارة  الحياة الوظيفية.وأثرىا على جودة 
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 زيان عاشور الجلفة جامعة
 العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسییر كلیة

 قسم علوم التسییر
 طلب تحكیم استبانة الموضوع:

 ...  وبركاتو تعالى الله ورحمة علیكم السلام
لإعداد أطروحة الدكتوراه يسرني أن أضع بين أيديكم ىاتو الاستبانة والتي تهدف إلى جمع  في إطار تحضيري

تخصص علوم التسيير  في لدكتوراهشهادة ا الدعلومات الديدانية اللازمة لدراستنا وذلك استكمالا لدتطلبات الحصول على
 :الدوسومة بالعنوان الآتيالأعمال و  إدارة

 دراسة میدانیة قیاس مستوى جودة الحیاة الوظیفیة المدركة وأثره في تحقیق خصائص المنظمة المتعلمة

 طارق ىزرشي إشراف الدكتور:                                            امینة حیرش              إعداد الطالبة:
 مقياساً  لجعلها الاستبانةاتو ى أيديكم بيننا أن نضع يسر ، المجال ىذا في كادمييةوالأ علميةال تكمب ا لخنظر و 
 :خلال من وذلك ومقترحاتكم باتكملخ وتضمينها آرائكم لإبداء
 الفقرات ووضوح صلاحية مدى بيان. 
 مع الإشارة إليها. راتفقلل ت واتتراحاتتعديلا إضافة أو حذف 
 تحتو تنطوي الذي الرئيس للمتغير الفقرة ملائمة. 

لقياس  مقياس ليكرت الخماسيكما نحطكم علما بأن أنموذج الدراسة مرفق مع الاستبانة، وأننا سنعتمد على 
 شكل الآتي:ت الدستجوبين نحو فقرات الدراسة باتجاىا

1 2 3 4 5 
 دائما غالبا أحیانا نادرا أبدا

الخاصة بكم، لأهمية ذلك عند إضافتكم إلى تائمة كما نرجو منكم التكرم وملء استمارة الدعلومات العامة 
 المحكمين للاستبانة.

 …وشكرا مسبقا على جل توجیهاتكم …وفي الختام تقبلوا منا فائق الاحترام والتقدير
 

 الطالبة: حیرش امینة
TEL: 06.98.02.62.79 

djelfa.dz-a.hireche@univ mail:-E 

 

mailto:a.hireche@univ-djelfa.dz
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 أنموذج الدراسة
 جاء في الدراجعات الأدبية كما ىو موضح في الشكل الآتي: وتد تم تصميم ىذا الأنموذج بناء على ما

 الشكل: يمثل أنموذج الدراسة
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الطالبة بناء على الدراسات السابقة المصدر:
 
 
 

 ات المشاركة في اتخاذ القرار 

 السلوك القیادي والإشرافي 

 التقدم الوظیفيفرص الترقیة و 

 الاستقرار والأمن الوظیفي 

العوامل 
المرتبطة 

ببیئة 
العمل 

الوظیفیة 
 والتنظیمیة

 نظام الأجور والمكافآت 

 التوازن بین الحیاة والعمل 

 علاقات العمل الاجتماعیة

 الصحة والسلامة المهنیة 

العوامل 
المرتبطة 

ببیئة 
العمل 
المادية 
 والمعنوية

 المتغیرات الشخصیة الوظیفیة
 الاجتماعي، السن، المستوي التعلیمي، التصنیف الوظیفي، سنوات الخبرة النوع

المتغیر 
 المستقل

 جودة 
 الحیاة 
 الوظیفیة

المتغیر 
 التابع

 توفیر فرص التعلم المستمر

 إنشاء أنظمة لمشاركة المعرفة
 تعلموال

 تشجیع التعلم التعاوني

 تشجیع مبدأ الحوار والاستفسار

المتعلمین من تكوين رؤية تمكین 
 جماعیة

 الداعمة الاستراتیجیةالقیادة 

 ربط المؤسسة بالبیئة الخارجیة

خصائص 
المنظمة 
 المتعلمة
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 المتغیرات الشخصیة والوظیفیة المحور الأول:
 أمام الإجابة الدناسبة  (x) يرجى وضع علامة

 انثى  ذكر النوع الاجتماعي:
 :رأي المحكم

 

 سنة 40و  30بین   سنة 30أقل من  السن:

 سنة 55من  أكثر  سنة 55و  41بین  
 :رأي المحكم

 

 تقني/تقني سامي  فأقل ثانوي المستوي التعلیمي:

 ماستر/ماجستیر  لیسانس 

 دكتوراه  مهندس 
 :المحكم رأي

 

 إطار عادي إطار سامي :التصنیف الوظیفي

 عون تنفیذ  عون تحكم 
 :رأي المحكم

 

 سنوات 10و  5بین  سنوات 5أقل من  ت الخبرة:سنوا

 سنة 15من  أكثر سنة 15و  11بین  
 :رأي المحكم

 المتغیر المستقل )أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة( :الثانيالمحور 
 

 الفقرات
مدى قیاس  درجة وضوح الفقرة

 الفقرة للبعد
 

التعديلات 
لا  تقیس غیر واضحة واضحة المقترحة

 تقیس
I. ة العمل الوظیفیة والتنظیمیةببیئ العوامل المرتبطة 

 تتعديلاال تقیس لا تقیس غیر واضحة واضحة المشاركة في اتخاذ القرارات .1
 المقترحة

      .عمل ونتائجوعن أىداف اليعطي رئيسي في العمل معلومات كاملة لنا 
      شاركة في اتخاذ القرارات.الدمن  الدوظفينتتبع الإدارة العليا سياسات تدكن 

      على الدشاركة في صنع القرارات. لدي القدرةتوجد 
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      لعمل.ل على تقديم اتتراحات في بناء الخطط التطويرية الدوظفينؤسسة تشجع الد
      حل مشكلات العمل. في الدوظفونيشارك 
 تتعديلاال تقیس لا تقیس غیر واضحة واضحة الاستقرار والأمن الوظیفي .2

 المقترحة
      .نعمل في مناخ تنظيمي يتسم بالثقة الدتبادلة بين جميع أعضاء العمل

      .تتبع الدنظمة سياسة تحفيزية للاحتفاظ بالدوظفين الدهرة
      .النفسي في مكان العملأشعر بالاطمئنان والاستقرار 

      لا أفكر في البحث عن فرص بديلة لأن وظيفتي الحالية مضمونة.
      الدهرة. الدوظفينتسعى الدنظمة إلى الاحتفاظ ب

 تتعديلاال تقیس لا تقیس غیر واضحة واضحة فرص الترقیة والتقدم الوظیفي .3
 المقترحة

      .ومعايير إدارية واضحة على أسس ؤسستيفي م تطبق الترتيات
      .لعاملينالاستثنائية على أساس كفاءة أداء تدنح فرص الترتية ا

      .يوجد توافق بين مؤىلي العلمي وتدراتي العملية ودراجتي الوظيفية
      .وجود فرص مستقبلية متاحة لترتية والتقدم الوظيفي للعاملين داخل الدنظمة

 تتعديلاال لا تقیس تقیس غیر واضحة واضحة والإشرافيالسلوك القیادي  .4
 المقترحة

      من صلاحياتو للموظفين مع التأكيد على مبدأ الدسألة. جزء يفوض رئيسي
      يعامل الرئيس الدباشر الدرؤوسين بعدالة وانصاف.

      يتبع رئيسي في العمل النمط التشاركي في القيادة والإشراف.
      .الاتتراحات موظفيو على إبداء وجهات النظر وتقديميشجع رئيسي 

      .يتصف رئيسي بالبساطة و السهولة في التعامل مع الدوظفين
II.  ل المادية والمعنويةمة العیئالمرتبطة ببالعوامل 

 تتعديلاال تقیس لا تقیس غیر واضحة واضحة علاقات العمل الاجتماعیة .5
 المقترحة

      تسود علاتات الاحترام والتقدير بين الرؤساء والدوظفين في العمل.
      تعمل إدارة الدؤسسة على تعزيز مبادئ الإخاء والتعاون بين الدوظفين.

      .تشجيع الإدارة على العمل الجماعي
      توجد مشاركة جماعية في حل الدشكلات أو التعامل مع تضايا العمل.

      زملائي في العمل الزيارات الاجتماعية في الكثير من الدناسبات.أتبادل مع 
 تتعديلاال تقیس لا تقیس غیر واضحة واضحة عملالتوازن بین الحیاة وال .6

 المقترحة
      .الاجتماعية للقيام بواجباتي الدواموتتا كافيا بعد  أجد
      .بعين الاعتبار الظروف الشخصية للموظفين عند تقييم أدائهم الدؤسسةتأخذ 
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      .كافة موظفيها في مناسباتهم الاجتماعية  ؤسسةدارة الدإتشارك 
      .ناسبة للموظفينالدرصيدا من الإجازات  الدؤسسةتدنح 

      ميكن للموظف الخروج في أوتات العمل الرسمي إذا دعت الضرورة إلى ذلك.
 تتعديلاال تقیس لا تقیس غیر واضحة واضحة الأجور والمكافآتنظام  .7

 المقترحة
      الزيادات مناسب لطبيعة وظيفتي.جور و الأنظام  اعتب أن

      .موضوعية تسري على جميع الدوظفينذي اتقاضاه يرتكز على أسس ال لراتبا
      .الدوظفين اتاء على إنجاز بن علاواتة بمنح الؤسستقوم الد

      .الأجور والدكافآت التي يتقاضونهايشعر الدوظفين بالرضا عن 
      تدفع الأجور في مواعيدىا المحددة.

 تتعديلاال تقیس لا تقیس غیر واضحة واضحة الصحة والسلامة المهنیة .8
 المقترحة

      توفر إدارة الدؤسسة بيئة عمل آمنة وصحية.
      .الدعمول بها في لرال الصحة والسلامة الدهنيةالإرشادات بة ؤسستلتزم إدارة الد
       .سلامتهم الدهنيةللازمة للموظفين فيما يخص ة بتوعية اؤسستقوم إدارة الد

      .إجراءات الصيانة للآلات والأجهزة دورية
      .التأمينات والتعويضات اللازمة في حالة التعرض لحوادث العمل ؤسسةتوفر الد

 المتغیر التابع )أبعاد المنظمة المتعلمة( الثالث: المحور
 
 

 الفقرات

مدى قیاس  درجة وضوح الفقرة
 الفقرة للمحور

 
 تتعديلاال

لا  تقیس غیر واضحة واضحة المقترحة
 تقیس

 تتعديلاال تقیس لا تقیس غیر واضحة واضحة توفیر فرص التعلم المستمر .1
 المقترحة

      .منها التعلمالدوظفون بصراحة الأخطاء بهدف يناتش 
      وظفون في تحديد الدهارات التي حتتاجونها لإنجاز الدهام في الدستقبل.يساعد الد

      يدعم الدوظفون من أجل مواصلة تعلمهم في الدراسات العليا.
      .فرصا للتعلم الدشكلات التي تواجههم باعتبارىامع  وظفونيتعامل الد
 تتعديلاال تقیس لا تقیس غیر واضحة واضحة تشجیع مبدأ الحوار والاستفسار .2

 المقترحة
      .الدعلومات فيما بينهم بصراحة وشفافيةوظفون يتبادل الد
      .لوجهات نظر الآخرين تبل التكلم الدوظفونيصغي 
      .سئلة بغ  النظر عن موتعهم الوظيفيالأعلى إثارة  الدوظفونيشجع 
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      .وجهات نظر الآخرين الدوظفون وجهات نظرىم، ويستفسرون أيضا عنيذكر 
 تتعديلاال تقیس لا تقیس غیر واضحة واضحة تشجیع التعلم التعاوني .3

 المقترحة
      يشكل رئيسي فرق عمل متخصصة لأداء مهام معينة.

      يتم اختيار أعضاء الفرق بناء على امتلاكهم لدهارات تتلاءم مع طبيعة عملهم. 
      م.اختلافاته اء الفريق بالتساوي بغ  النظر عنيتعامل أعض

      يتيح المجال لفرق العمل فرصة تغيير آرائهم نتيجة مناتشات المجموعة.
 تتعديلاال لا تقیس تقیس واضحةغیر  واضحة إنشاء أنظمة لمشاركة المعرفة والتعلم .4

 المقترحة
      الدناسب. وتتال فيالدعلومات الدطلوبة  لموظفين الحصول علىيسهل ل

      .الدوظفينتحتفظ مؤسستنا ببيانات حديثة عن مهارات 
      .والأداء الدتوتع م لقياس الفجوة بين الأداء الحاليانظ يطبق
      لجميع الدوظفين. الدستفادة من تجاربهاالدروس على توثيق تنا مؤسس عملت

 تتعديلاال تقیس لا تقیس غیر واضحة واضحة علمین من تكوين رؤية جماعیة مشتركةتتمكین الم .5
 المقترحة

      تبني مؤسستنا رؤية جماعية مشتركة.
      .العمل تيار عند تنفيذ واجباتين حرية الاخموظفتتيح مؤسستنا لل
      من التحكم بالدوارد التي حتتاجونها لإنجاز أعمالذم. الدوظفينتدكن مؤسستنا 
      .منهم الدوظفين على الدبادرات التي يقدمها كلتكرم مؤسستنا 

 تتعديلاال تقیس لا تقیس غیر واضحة واضحة الداعمة للتعلم الاستراتیجیةالقیادة  .6
 المقترحة

      .فرص التعلم والتدريب بشكل عام طلبات الدوظفين بخصوص رؤساءيدعم ال
      .وخططها امن أجل تنفيذ رؤية مؤسستن الدوظفين رؤساءيدعم ال
      .التابعين لذم لتطويرىم الدوظفينويوجهون  رؤساءيعلم ال
      .باستمرار عن الفرص للتعلمرؤساء العمل يبحث 
 تتعديلاال تقیس لا تقیس غیر واضحة واضحة ربط المؤسسة بالبیئة الخارجیة .7

 المقترحة

      .على الدوازنة بين متطلبات العمل ومتطلبات العائلة الدوظفينتساعد مؤسستنا 

      اكل.في التفكير عند معالجة الدشالعمل بمبدأ الشمولية ب الدؤسسةتشجع 

      .الدوظفينتهتم مؤسستنا بمعرفة أثر تراراتها في معنويات 

      .تتعاون مؤسستنا مع الجهات الخارجية من أجل تبادل الدنافع

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 (: قائمة بأسماء محكمي الاستبانة02الملحق )
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 قائمة المحكمين:
 الرتبة الأكاديمية اسم الأستاذ المحكم الرقم
 /جامعة زيان عاشور الجلفة بروفيسور هزرشي طارق 01
 /جامعة زيان عاشور الجلفة بروفيسور علة مراد 02
 /جامعة زيان عاشور الجلفة بروفيسور دروم أحمد 03
 /جامعة زيان عاشور الجلفة أستاذ محاضر)أ( بن موسى محمـد 04
 /جامعة زيان عاشور الجلفة بروفيسور جوال محـمد السعيد 05
 /جامعة زيان عاشور الجلفة أستاذ محاضر)أ( بن يحي نجاة 06
 /جامعة زيان عاشور الجلفة أستاذ محاضر)أ( فاطنةبلقرع  07
 أستاذ محاضر)أ( / جامعة محمد خضير بسكرة سعاد عبود 08
 بروفيسور /جامعة غرداية لعمور رميلة 09

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 عينةلوالمىجه ل  في شكلها النهائي الاستبانة: (03)الملحق 
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 زيان عاشور الجلفة جامعة
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 الموضوع: استبانة
 ...  وبركاتو تعالى الله ورحمة عليكم السلام
التي نقمم بإعدادىا لودراسة ع الدلوماات الددداندة اللبماة جم د  إىتهوالتي  ،أن نضع بين أيديكم ىذه الاستبانة يسرنا

 الدمسماة باللنمان الآتي:و  استكمالا لدتطوبات الحصمل عوى شهادة الدكتمراه في عومم التسدير، تخصص إدارة الأعمال،
 الجلفة دراسة ميدانية بجامعة زيان عاشور الحياة الوظيفية المدركة وأثره في تحقيق خصائص المنظمة المتعلمة قياس مستوى جودة

 تحت إشراف الدكتور: طارق ىزرشي                                                         البة: امينة حيرش     من إعداد الط
اكي الماقع اللموي أاام كل عبارة ((xقراءة اللبارات بدقة وتدلن اع وضع علباة  حضرتكم يرجى ان كما نؤكد لكم ،  بدا يُح

 … شاكرين لكم حسن تعاونكم معنابأن إجاباتكم تستخدم فقط لأغراض البحث اللومي، 
 المحور الأول: المتغيرات الشخصية والوظيفية

  انثى ذكر الجنس:
 

 سنة 40أكثر من   سنة 40إلى  30من  سنة 30أقل من  العمر:
 

 التأىيل الجامعي دكتوراه ماجستير آخر شهادة:
 

 سنوات 00أكثر من  سنوات 00إلى  5من  سنوات 5أقل من  سنوات الخبرة:
 

 أستاذ  "أ" أستاذ محاضر  "ب" أستاذ محاضر أستاذ مساعد ة:الوظيفي رتبةال
 متغيرات الدراسة :الثانيالمحور 

 أبدا نادرا أحيانا غالبا دائما العبارات
      في اتخاذ القراراتكة المشار 

      يلطي رئدسي في اللمل الوماات كااوة لنا عن أىدا  اللمل ونتائجو.
      شااركة في اتخا  القرارات.الدسداسات تدكن الأساتذة ان  الجاالةتتبع 

      القرارات.واتخا   صنعفي  الدشااركةعوى  لدي القدرة
      تلطدني جاالتي فرصة لتقديم اقتراحات تخص اللمل.

      الاستقرار والأمن الوظيفي
      .عضاءالأبالثقة الدتبادلة بين جمدع  بدئة عمل تتسمنلمل في 

      . وي الخبرة لاحتفاظ بالأساتذةان أجل اتتبع الجاالة سداسة تحفدزية 
      .بالاطمئنان والاستقرار النفسي في اكان اللملأشلر 

      يمكنني اغادرة الجاالة إن وجدت فرص أفضل.
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 أبدا نادرا أحيانا غالبا دائما العبارات
      فرص الترقية والتقدم الوظيفي

      .عوى الايير إدارية واضحة جاالتيتطبق الترقدات في 
      .للؤساتذة إنجامات الدبدعةن  فرص الترقدة الاستثنائدة عوى أسا  تدح 

      .تي المظدفدةجايمجد تمافق بين اؤىوي اللومي ودر 
      .استقبلب في جاالتيترقدة وفرص اتاحة ل تمجد

      السلوك القيادي والإشرافي
      .جزء ان صلبحداتو للؤساتذة القسم يفمض رئدس

      بلدالة وانصا . رئدس القسم الأساتذةيلاال 
      تتبع جاالتي الدشااركة في أامر القدادة.

      .يتصف رئدسي بالبساطة والسهملة في التلاال اع الأساتذة
      علاقات العمل

      تسمد علبقات الاحترام والتقدير بين الدسؤولين والأساتذة في اللمل.
      .عوى اللمل الجماعيلنا إدارة الجاالة تشاج

      تمجد اشااركة جماعدة في حل اشاكلبت اللمل.
      أتبادل اع مالبئي في اللمل الزيارات في الكثير ان الدناسبات.

      التوازن بين الحياة والعمل
      .الاجتماعدة لوقدام بماجباتي الدواموقتا كافدا بلد  أجد

      .في اناسباتهم الاجتماعدة الأساتذةكافة   االةدارة الجإتشاارك 
      .ناسبة للؤساتذةالدان الإجامات فترة  الجاالةتدن  

      يمكن للؤستا  الخروج في أوقات اللمل الرسمي إ ا دعت الضرورة إى  لك.
      نظام الأجور والمكافآت

      الزيادات اناسب لطبدلة وظدفتي.جمر و الأنظام  اعتبر أن
      يتناسب اع اتطوبات الدلدشادة.الذي اتقاضاه  لراتبا

      الأداء المحقق.بناء عوى  للبواتبدن  ال االةتقمم الج
      تدفع الأجمر في اماعددىا المحددة.

      والسلامة المهنية الصحة
      تمفر إدارة الجاالة بدئة عمل آانة.
       .تمفر الجاالة شروط النظافة اللبماة

      .بشاكل دوريلآلات والأجهزة لصدانة تمجد 
      .التأادنات والتلميضات اللبماة في حالة التلرض لحمادث اللمل االةتمفر الج
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 أبدا نادرا أحيانا غالبا دائما العبارات
      التعلم المستمر

      .انها التلومبهد  التي يقلمن فدها يناقش الأساتذة الأخطاء 
      في تحديد الدهارات التي يُتاجمنها لإنجام الدهام. الأساتذة اساعدةيتم 

      يتم دعم الأساتذة ان أجل اماصوة تلومهم في الدراسات اللودا.
      يتاح للؤساتذة الفرص الدتساوية لوحصمل عوى بلثات والتكمين بالخارج.

      تشجيع الحوار
      النقاشات بغض النظر عن امقلهم المظدفي.تشاجع إدارة الجاالة عوى إثارة 

      ان أجل تحسين أدائهم.الدلوماات فدما بدنهم  يتبادل الأساتذة
      في النقاشات. يصغي الأساتذة لمجهات نظر الآخرين

      الآخرين.نظر يتم تقبل آراء ووجهات 
      التعاون والتعلم الجماعي

      عمل اتخصصة لدهام الدنة. يتم تشاكدل فرق
      يتم اختدار أعضاء الفرق بناء عوى ااتلبكهم لدهارات الدنة. 

      رتبهم. بغض النظر عن الإنصا أعضاء الفريق ببين لاال يتم الت
      يتد  المجال لفرق اللمل فرصة تغدير آرائهم نتدجة اناقشاات المجممعة.

      التمكين الشخصي
      يتم الحصمل عوى الدلوماات بسهملة في جاالتك.

      يشاارك الأساتذة في إجراء الأبحاث اللومدة للئسهام في تطمير اللمل الجاالي.
      تسم  الجاالة الأساتذة ان تنظدم الدوتقدات والندوات اللومدة.

      لوجاالة.عوى جلل امظفدها يستفددون ان التجارب السابقة جاالتنا  لملت
      رؤية المشتركة

      كمين.فرص التلوم والت الأساتذة بخصمص يدعم
      .وخططها الأساتذة ان أجل تنفدذ رؤية جاالتنا الدسؤولمن في الجاالةيدعم 

      يوزم الأساتذة في إنجام اهااهم عوى رؤية الجاالة. 
      الأساتذة.تؤكد رؤية الجاالة عوى تبادل الدلرفة بين 

 
 



 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 spss (: الجداول الأصلية المستخرجة من برنامج04الملحق )
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 (One-Sample Kolmogorov Smirnov Test) اختبار التوزيع الطبيعي
  

  (One-Sample Kolmogorov Smirnov Test) لأبعاد جودة الحياة الوظيفية  اختبار التوزيع الطبيعي
 

 

 

  

 

 

 

 
 

 
 

 

 
  (One-Sample Kolmogorov Smirnov Test) لأبعاد المنظمة المتعلمة اختبار التوزيع الطبيعي

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

                                                               

N 280 280 280 280 280 280 280 

Normal Parameters
a,b

 Mean 2.9324 3.0429 3.0036 3.4423 2.9235 3.0685 3.1249 

Std. Deviation .97150 .93921 1.55964 1.03457 .98332 .90355 .69837 

Most Extreme Differences Absolute .104 .125 .159 .109 .117 .089 .091 

Positive .104 .125 .159 .109 .112 .089 .091 

Negative -.060- -.078- -.139- -.067- -.117- -.036- -.042- 

Test Statistic .104 .125 .159 .109 .117 .089 .091 

Asymp. Sig. (2-tailed) .000
c
 .000

c
 .000

c
 .000

c
 .000

c
 .000

c
 .000

c
 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

                                                                                

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

Normal Parameters
a,b

 Mean 2,9982 3,2241 3,4128 3,4655 3,3068 3,2884 2,7473 2,8530 3,1603 

Std. Deviation ,87605 ,73354 ,86557 ,75465 ,83188 ,76000 1,05844 ,98463 ,63167 

Most Extreme Differences Absolute ,105 ,109 ,112 ,086 ,095 ,145 ,081 ,120 ,095 

Positive ,105 ,109 ,082 ,077 ,095 ,145 ,081 ,118 ,095 

Negative -,063 -,099 -,112 -,086 -,067 -,099 -,058 -,120 -,034 

Test Statistic ,105 ,109 ,112 ,086 ,095 ,145 ,081 ,120 ,095 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,000
c
 ,000

c
 ,000

c
 ,000

c
 ,000

c
 ,000

c
 ,000

c
 ,000

c
 ,000

c
 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 
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 صدق البنائي لأداة الدراسة
  

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Correlations 

                                                             

     

       

         

        

    

         Pearson Correlation 1 ,634
**
 ,417

**
 ,612

**
 ,686

**
 ,310

**
 ,418

**
 ,489

**
 ,766

**
 ,739

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

         Pearson Correlation ,634
**
 1 ,397

**
 ,648

**
 ,639

**
 ,366

**
 ,367

**
 ,398

**
 ,733

**
 ,649

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

        Pearson Correlation ,417
**
 ,397

**
 1 ,439

**
 ,545

**
 ,458

**
 ,422

**
 ,350

**
 ,678

**
 ,640

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

        Pearson Correlation ,612
**
 ,648

**
 ,439

**
 1 ,655

**
 ,380

**
 ,298

**
 ,309

**
 ,708

**
 ,625

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

      Pearson Correlation ,686
**
 ,639

**
 ,545

**
 ,655

**
 1 ,548

**
 ,475

**
 ,503

**
 ,846

**
 ,839

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

        Pearson Correlation ,310
**
 ,366

**
 ,458

**
 ,380

**
 ,548

**
 1 ,604

**
 ,436

**
 ,694

**
 ,641

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

      Pearson Correlation ,418
**
 ,367

**
 ,422

**
 ,298

**
 ,475

**
 ,604

**
 1 ,637

**
 ,745

**
 ,700

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

      Pearson Correlation ,489
**
 ,398

**
 ,350

**
 ,309

**
 ,503

**
 ,436

**
 ,637

**
 1 ,724

**
 ,766

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

            

         

Pearson Correlation ,766
**
 ,733

**
 ,678

**
 ,708

**
 ,846

**
 ,694

**
 ,745

**
 ,724

**
 1 ,954

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

            Pearson Correlation ,739
**
 ,649

**
 ,640

**
 ,625

**
 ,839

**
 ,641

**
 ,700

**
 ,766

**
 ,954

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 280 280 280 280 280 280 280 280 280 280 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 ثبات أداة الدراسة
 جودة الحياة الوظيفيةأبعاد أولا: 

 
 
 
 
 
 
 
 

Correlations 

                                   

        

                     

       Pearson Correlation 1 ,802
**
 ,604

**
 ,570

**
 ,797

**
 ,894

**
 ,868

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 280 280 280 280 280 280 280 

      Pearson Correlation ,802
**
 1 ,579

**
 ,568

**
 ,760

**
 ,876

**
 ,857

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 280 280 280 280 280 280 280 

        Pearson Correlation ,604
**
 ,579

**
 1 ,362

**
 ,483

**
 ,784

**
 ,698

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 280 280 280 280 280 280 280 

        Pearson Correlation ,570
**
 ,568

**
 ,362

**
 1 ,633

**
 ,733

**
 ,680

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 280 280 280 280 280 280 280 

     Pearson Correlation ,797
**
 ,760

**
 ,483

**
 ,633

**
 1 ,859

**
 ,829

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 280 280 280 280 280 280 280 

        

         

Pearson Correlation ,894
**
 ,876

**
 ,784

**
 ,733

**
 ,859

**
 1 ,942

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 280 280 280 280 280 280 280 

        

    

Pearson Correlation ,868
**
 ,857

**
 ,698

**
 ,680

**
 ,829

**
 ,942

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 280 280 280 280 280 280 280 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 المنظمة المتعلمة أبعاد: ثانيا
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 ثبات الدراسة ككل
  

 
 
 

 
 

 عرض وتحليل الخصائص الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة
 

 

 

 

 

 الجنس حسب الدراسة عينة توزيع
 
 
 

 

 

 العمر حسب الدراسة عينة توزيع
 

 

  

 

  

 

 

 

 

Statistics 

                                                    

N Valid 280 280 280 280 280 

Missing 0 0 0 0 0 

 

      

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid     247 88,2 88,2 88,2 

     33 11,8 11,8 100,0 

Total 280 100,0 100,0  

 

      

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid        30     16 5,7 5,7 5,7 

   30   40     107 38,2 38,2 43,9 

        40     157 56,1 56,1 100,0 

Total 280 100,0 100,0  

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,949 52 

 



 قائمة الملاحق

 
229 

 شهادة آخر حسب الدراسة عينة توزيع
 

 

 

 

 

 

  

 سنوات الخبرةالرتبة  حسب الدراسة عينة توزيع
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الرتبة الوظيفية حسب الدراسة عينة توزيع
 

 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

 الحياة الوظيفية في جامعة زيان عاشور بالجلفةجودة أبعاد عرض وتحليل مستوى 

 
 
 
 
 
 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

         280 1.00 5.00 2.9982 .87605 

         280 1.50 5.00 3.2241 .73354 

        280 1.25 5.00 3.4128 .86557 

        280 1.50 5.00 3.4655 .75465 

      280 1.50 5.00 3.3068 .83188 

        280 1.75 5.00 3.2884 .76000 

      280 1.00 5.00 2.7473 1.05844 

      280 1.00 5.00 2.8530 .98463 

                   280 1.94 5.00 3.1603 .63167 

Valid N (listwise) 280     

 

          

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid         30 10,7 10,7 10,7 

        189 67,5 67,5 78,2 

                61 21,8 21,8 100,0 

Total 280 100,0 100,0  

 

             

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid        5       59 21,1 21,1 21,1 

   5     10       65 23,2 23,2 44,3 

        10       156 55,7 55,7 100,0 

Total 280 100,0 100,0  

 

                

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid             57 20,4 20,4 20,4 

            " " 95 33,9 33,9 54,3 

            " " 70 25,0 25,0 79,3 

      58 20,7 20,7 100,0 

Total 280 100,0 100,0  
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 جودة الحياة الوظيفية في جامعة زيان عاشور بالجلفةأبعاد فقرات عرض وتحليل مستوى 
 

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

                                                            . 280 1,00 5,00 3,4893 1,07091 

                                                              . 280 1,00 5,00 2,6214 1,03327 

                                              . 280 1,00 5,00 3,2464 1,23276 

                                            . 280 1,00 5,00 2,6357 1,18358 

                                                      . 278 1,00 5,00 3,5468 1,14143 

                                                             . 280 1,00 5,00 2,7214 1,25905 

                                             . 280 1,00 5,00 3,5571 1,11214 

                                      . 277 1,00 5,00 3,0650 1,57290 

                                               . 278 1,00 5,00 3,8094 1,19096 

                                                             . 278 1,00 5,00 2,5036 1,18884 

                                            . 276 1,00 5,00 3,9167 1,13311 

                                       . 278 1,00 5,00 3,4137 1,30734 

                                 . 279 1,00 5,00 3,0358 1,23154 

                                      . 280 1,00 5,00 3,8607 1,01524 

                                    . 271 1,00 5,00 2,6790 1,18489 

                                                  . 279 2,00 5,00 4,2509 ,85755 

                                                           . 280 2,00 5,00 4,0821 ,86987 

                                      . 280 1,00 5,00 3,0679 1,13547 

                                    . 277 1,00 5,00 2,9711 1,14171 

                                                        . 280 1,00 5,00 3,1000 1,02163 

                                                   . 273 1,00 5,00 3,6740 1,01457 

                                                       . 280 1,00 5,00 2,5321 1,16045 

                                             . 273 1,00 5,00 3,2344 1,21721 

                                                                . 275 1,00 5,00 3,7273 1,06802 

                                                 . 280 1,00 5,00 2,8250 1,43737 

                                              . 280 1,00 5,00 2,8821 1,42068 

                                               . 280 1,00 5,00 2,5643 1,28242 

                              . 280 1,00 5,00 2,7179 1,31262 

                                . 276 1,00 5,00 2,9275 1,30809 

                                . 280 1,00 5,00 2,8107 1,17770 

                                 . 279 1,00 5,00 2,5950 1,06148 

                                                                    . 270 1,00 5,00 3,1259 1,11047 

Valid N (listwise) 236     
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 في جامعة زيان عاشور بالجلفة المنظمة المتعلمةأبعاد عرض وتحليل مستوى 

 
 
 
 
 ذ
 
 
 

 في جامعة زيان عاشور بالجلفة المنظمة المتعلمةفقرات  أبعاد عرض وتحليل مستوى
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

       280 1.00 5.00 2.9324 .97150 

      280 1.00 5.00 3.0429 .93921 

        280 1.00 17.50 3.0036 1.55964 

        280 1.50 10.50 3.4423 1.03457 

     280 1.00 5.00 2.9235 .98332 

                280 1.40 6.90 3.0685 .90355 

Valid N (listwise) 280     

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

                                                     . 279 1.00 5.00 2.8781 1.22600 

                                                                . 276 1.00 5.00 2.7029 1.20550 

                                                       . 278 1.00 5.00 2.9568 1.16117 

                                                              . 280 1.00 5.00 3.1821 1.12596 

                                                                . 276 1.00 5.00 2.6413 1.19315 

                                                       . 280 1.00 5.00 3.0643 1.11175 

                                          . 278 1.00 5.00 3.2770 1.06074 

                               . 280 1.00 5.00 3.1929 1.03969 

                                    . 280 1.00 5.00 2.9857 1.09404 

                                                     . 279 1.00 5.00 2.7993 1.09077 

                                                       . 279 1.00 55.00 3.3584 4.53212 

                                                               . 277 1.00 5.00 2.8809 1.08526 

                                         . 280 1.00 5.00 3.0893 1.06554 

                                                                   . 278 1.00 33.00 3.5683 2.70325 

                                                        . 280 1.00 5.00 3.9964 .91776 

                                                                . 280 1.00 5.00 3.1143 1.20087 

                                      . 279 1.00 5.00 3.1290 1.14640 

                                                                  . 276 1.00 5.00 2.7283 1.15777 

                                             . 278 1.00 5.00 2.9317 1.09429 

                                               . 280 1.00 5.00 2.9143 1.11994 

Valid N (listwise) 260     
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 اختبار صحة الفرضية الرئيسية الأولى
 جامعة زيان عاشور بالجلفةبأولا: أثر متغير الجنس على اتجاهات عينة الدراسة حول أبعاد جودة الحياة الوظيفية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

Ranks 

       N Mean Rank Sum of Ranks 

             247 140.72 34757.00 

     33 138.88 4583.00 

Total 280   

             247 140.26 34643.50 

     33 142.32 4696.50 

Total 280   

            247 137.19 33885.00 

     33 165.30 5455.00 

Total 280   

            247 140.95 34815.50 

     33 137.11 4524.50 

Total 280   

          247 140.32 34659.50 

     33 141.83 4680.50 

Total 280   

            247 139.70 34505.00 

     33 146.52 4835.00 

Total 280   

          247 135.61 33495.00 

     33 177.12 5845.00 

Total 280   

          247 132.80 32802.00 

     33 198.12 6538.00 

Total 280   

                       247 137.70 34011.50 

     33 161.47 5328.50 

Total 280   

 
Test Statisticsa 

                                                                                

Mann-Whitney U 4022.000 4015.500 3257.000 3963.500 4031.500 3877.000 2867.000 2174.000 3383.500 

Wilcoxon W 4583.000 34643.500 33885.000 4524.500 34659.500 34505.000 33495.000 32802.000 34011.500 

Z -.123- -.138- -1.882- -.258- -.101- -.459- -2.776- -4.375- -1.584- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .902 .890 .060 .797 .919 .646 .006 .000 .113 

a. Grouping Variable:       
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  ثانيا: أثر متغير العمر على اتجاهات عينة الدراسة حول أبعاد جودة الحياة الوظيفية بجامعة زيان عاشور بالجلفة
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ranks 

       N Mean Rank 

                30     16 215.38 

   30   40     107 143.57 

        40     157 130.78 

Total 280  

                30     16 160.44 

   30   40     107 158.03 

        40     157 126.52 

Total 280  

               30     16 181.19 

   30   40     107 142.57 

        40     157 134.94 

Total 280  

               30     16 157.56 

   30   40     107 147.67 

        40     157 133.88 

Total 280  

             30     16 219.56 

   30   40     107 141.57 

        40     157 131.71 

Total 280  

               30     16 233.63 

   30   40     107 141.66 

        40     157 130.22 

Total 280  

             30     16 251.69 

   30   40     107 159.10 

        40     157 116.49 

Total 280  

             30     16 214.00 

   30   40     107 145.61 

        40     157 129.53 

Total 280  

                          30     16 228.69 

   30   40     107 152.35 

        40     157 123.44 

Total 280  

 

Test Statisticsa,b 

                                                                                

Kruskal-Wallis H 16.249 10.785 4.895 2.629 17.281 24.180 49.963 16.663 28.254 

df 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

Asymp. Sig. .000 .005 .086 .269 .000 .000 .000 .000 .000 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable:       
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 (Mann-Whitney)استخدام اختبار بعلى حدى متغير العمر صالح الفروق بين كل فئة من الفئات 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 

Ranks 

       N Mean Rank Sum of Ranks 

                30     16 90.88 1454.00 

   30   40     107 57.68 6172.00 

Total 123   

                30     16 63.44 1015.00 

   30   40     107 61.79 6611.00 

Total 123   

               30     16 77.38 1238.00 

   30   40     107 59.70 6388.00 

Total 123   

               30     16 65.00 1040.00 

   30   40     107 61.55 6586.00 

Total 123   

             30     16 92.94 1487.00 

   30   40     107 57.37 6139.00 

Total 123   

               30     16 100.75 1612.00 

   30   40     107 56.21 6014.00 

Total 123   

             30     16 108.50 1736.00 

   30   40     107 55.05 5890.00 

Total 123   

             30     16 90.31 1445.00 

   30   40     107 57.77 6181.00 

Total 123   

                          30     16 93.63 1498.00 

   30   40     107 57.27 6128.00 

Total 123   

 

Test Statisticsa 

                                                                                

Mann-Whitney U 394.000 833.000 610.000 808.000 361.000 236.000 112.000 403.000 350.000 

Wilcoxon W 6172.000 6611.000 6388.000 6586.000 6139.000 6014.000 5890.000 6181.000 6128.000 

Z -3.497- -.174- -1.865- -.363- -3.743- -4.724- -5.641- -3.435- -3.807- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .000 .862 .062 .716 .000 .000 .000 .001 .000 

a. Grouping Variable:       

 

Ranks 

       N Mean Rank Sum of Ranks 

                30     16 133.00 2128.00 

        40     157 82.31 12923.00 

Total 173   

                30     16 105.50 1688.00 

        40     157 85.11 13363.00 

Total 173   

               30     16 112.31 1797.00 

        40     157 84.42 13254.00 

Total 173   

               30     16 101.06 1617.00 

        40     157 85.57 13434.00 

Total 173   

             30     16 135.13 2162.00 

        40     157 82.10 12889.00 

Total 173   

               30     16 141.38 2262.00 

        40     157 81.46 12789.00 

Total 173   

             30     16 151.69 2427.00 

        40     157 80.41 12624.00 

Total 173   

             30     16 132.19 2115.00 

        40     157 82.39 12936.00 

Total 173   

                          30     16 143.56 2297.00 

        40     157 81.24 12754.00 

Total 173   

 

Test Statisticsa 

                                                                                

Mann-Whitney U 520.000 960.000 851.000 1031.000 486.000 386.000 221.000 533.000 351.000 

Wilcoxon W 12923.000 13363.000 13254.000 13434.000 12889.000 12789.000 12624.000 12936.000 12754.000 

Z -3.879- -1.562- -2.131- -1.186- -4.055- -4.594- -5.442- -3.806- -4.744- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .000 .118 .033 .235 .000 .000 .000 .000 .000 

a. Grouping Variable:       

 



 قائمة الملاحق

 
235 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Test Statisticsa 

                                                                                

Mann-Whitney U 7609.000 6501.000 7932.000 7584.500 7790.000 7655.000 5665.500 7400.000 6626.000 

Wilcoxon W 20012.000 18904.000 20335.000 19987.500 20193.000 20058.000 18068.500 19803.000 19029.000 

Z -1.304- -3.136- -.771- -1.345- -1.006- -1.236- -4.506- -1.650- -2.913- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .192 .002 .441 .179 .315 .216 .000 .099 .004 

a. Grouping Variable:       

 

Ranks 

       N Mean Rank Sum of Ranks 

            30   40     107 139.89 14968.00 

        40     157 127.46 20012.00 

Total 264   

            30   40     107 150.24 16076.00 

        40     157 120.41 18904.00 

Total 264   

           30   40     107 136.87 14645.00 

        40     157 129.52 20335.00 

Total 264   

           30   40     107 140.12 14992.50 

        40     157 127.31 19987.50 

Total 264   

         30   40     107 138.20 14787.00 

        40     157 128.62 20193.00 

Total 264   

           30   40     107 139.46 14922.00 

        40     157 127.76 20058.00 

Total 264   

         30   40     107 158.05 16911.50 

        40     157 115.09 18068.50 

Total 264   

         30   40     107 141.84 15177.00 

        40     157 126.13 19803.00 

Total 264   

                      30   40     107 149.07 15951.00 

        40     157 121.20 19029.00 

Total 264   
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 ثالثا: أثر متغير آخر شهادة على اتجاهات عينة الدراسة حول أبعاد جودة الحياة الوظيفية بجامعة زيان عاشور بالجلفة
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Test Statisticsa,b 

                                                                                

Kruskal-Wallis H 12.929 21.652 7.066 13.495 21.670 .351 .092 6.073 14.094 

df 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

Asymp. Sig. .002 .000 .029 .001 .000 .839 .955 .048 .001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable:           

 

Ranks 

           N Mean Rank 

                 30 151.38 

        189 149.36 

                61 107.70 

Total 280  

                 30 156.32 

        189 151.65 

                61 98.16 

Total 280  

                30 165.00 

        189 143.32 

                61 119.70 

Total 280  

                30 153.60 

        189 149.20 

                61 107.10 

Total 280  

              30 164.32 

        189 150.18 

                61 98.80 

Total 280  

                30 145.28 

        189 141.31 

                61 135.63 

Total 280  

              30 144.15 

        189 140.50 

                61 138.70 

Total 280  

              30 118.95 

        189 148.63 

                61 125.91 

Total 280  

                           30 153.67 

        189 149.49 

                61 106.17 

Total 280  
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 (Mann-Whitney)على حدى باستخدام اختبار  متغير آخر شهادةصالح الفروق بين كل فئة من الفئات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ranks 

           N Mean Rank Sum of Ranks 

                 30 111.48 3344.50 

        189 109.76 20745.50 

Total 219   

                 30 114.82 3444.50 

        189 109.24 20645.50 

Total 219   

                30 124.93 3748.00 

        189 107.63 20342.00 

Total 219   

                30 110.40 3312.00 

        189 109.94 20778.00 

Total 219   

              30 117.97 3539.00 

        189 108.74 20551.00 

Total 219   

                30 112.53 3376.00 

        189 109.60 20714.00 

Total 219   

              30 111.67 3350.00 

        189 109.74 20740.00 

Total 219   

              30 89.85 2695.50 

        189 113.20 21394.50 

Total 219   

                           30 112.58 3377.50 

        189 109.59 20712.50 

Total 219   

 Test Statisticsa 

                                                                                

Mann-Whitney U 2790.500 2690.500 2387.000 2823.000 2596.000 2759.000 2785.000 2230.500 2757.500 

Wilcoxon W 20745.500 20645.500 20342.000 20778.000 20551.000 20714.000 20740.000 2695.500 20712.500 

Z -.139- -.451- -1.397- -.037- -.745- -.237- -.156- -1.886- -.240- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .890 .652 .162 .970 .456 .812 .876 .059 .810 

a. Grouping Variable:           

 
Test Statisticsa 

                                                                                

Mann-Whitney U 633.000 585.000 628.000 534.000 439.500 847.500 855.500 873.000 597.500 

Wilcoxon W 2524.000 2476.000 2519.000 2425.000 2330.500 2738.500 2746.500 1338.000 2488.500 

Z -2.395- -2.806- -2.435- -3.237- -4.047- -.582- -.508- -.357- -2.683- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .017 .005 .015 .001 .000 .560 .612 .721 .007 

a. Grouping Variable:           

 

Ranks 

           N Mean Rank Sum of Ranks 

                 30 55.40 1662.00 

                61 41.38 2524.00 

Total 91   

                 30 57.00 1710.00 

                61 40.59 2476.00 

Total 91   

                30 55.57 1667.00 

                61 41.30 2519.00 

Total 91   

                30 58.70 1761.00 

                61 39.75 2425.00 

Total 91   

              30 61.85 1855.50 

                61 38.20 2330.50 

Total 91   

                30 48.25 1447.50 

                61 44.89 2738.50 

Total 91   

              30 47.98 1439.50 

                61 45.02 2746.50 

Total 91   

              30 44.60 1338.00 

                61 46.69 2848.00 

Total 91   

                           30 56.58 1697.50 

                61 40.80 2488.50 

Total 91   
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Ranks 

           N Mean Rank Sum of Ranks 

                 189 134.59 25438.00 

                61 97.33 5937.00 

Total 250   

                 189 137.42 25972.00 

                61 88.57 5403.00 

Total 250   

                189 130.69 24701.00 

                61 109.41 6674.00 

Total 250   

                189 134.26 25376.00 

                61 98.34 5999.00 

Total 250   

              189 136.44 25787.50 

                61 91.60 5587.50 

Total 250   

                189 126.71 23949.00 

                61 121.74 7426.00 

Total 250   

              189 125.77 23770.00 

                61 124.67 7605.00 

Total 250   

              189 130.43 24651.50 

                61 110.22 6723.50 

Total 250   

                           189 134.90 25496.00 

                61 96.38 5879.00 

Total 250   

 

Test Statisticsa 

                                                                                

Mann-Whitney U 4046.000 3512.000 4783.000 4108.000 3696.500 5535.000 5714.000 4832.500 3988.000 

Wilcoxon W 5937.000 5403.000 6674.000 5999.000 5587.500 7426.000 7605.000 6723.500 5879.000 

Z -3.518- -4.613- -2.008- -3.395- -4.230- -.472- -.103- -1.909- -3.618- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .000 .000 .045 .001 .000 .637 .918 .056 .000 

a. Grouping Variable:           
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 رابعا: أثر متغير سنوت الخبرة على اتجاهات عينة الدراسة حول أبعاد جودة الحياة الوظيفية بجامعة زيان عاشور بالجلفة
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ranks 

              N Mean Rank 

                5       59 173.45 

   5     10       65 142.48 

        10       156 127.21 

Total 280  

                5       59 175.53 

   5     10       65 155.24 

        10       156 121.11 

Total 280  

               5       59 177.03 

   5     10       65 126.36 

        10       156 132.57 

Total 280  

               5       59 182.00 

   5     10       65 130.22 

        10       156 129.09 

Total 280  

             5       59 186.65 

   5     10       65 130.43 

        10       156 127.24 

Total 280  

               5       59 163.83 

   5     10       65 123.15 

        10       156 138.91 

Total 280  

             5       59 187.16 

   5     10       65 124.61 

        10       156 129.47 

Total 280  

             5       59 167.54 

   5     10       65 144.22 

        10       156 128.72 

Total 280  

                          5       59 189.06 

   5     10       65 134.45 

        10       156 124.65 

Total 280  

 
Test Statisticsa,b 

                                                                                

Kruskal-Wallis H 14.141 22.399 15.634 19.862 24.583 8.099 25.165 10.123 27.571 

df 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

Asymp. Sig. .001 .000 .000 .000 .000 .017 .000 .006 .000 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable:              
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 (Mann-Whitney)على حدى باستخدام اختبار  متغير سنوات الخبرةصالح الفروق بين كل فئة من الفئات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Test Statisticsa 

                                                                                

Mann-Whitney U 3096.000 2827.000 3199.500 2902.000 2669.500 3795.000 2752.000 3271.500 2561.000 

Wilcoxon W 15342.000 15073.000 15445.500 15148.000 14915.500 16041.000 14998.000 15517.500 14807.000 

Z -3.720- -4.387- -3.460- -4.202- -4.767- -1.998- -4.560- -3.286- -5.016- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000 .000 .046 .000 .001 .000 

a. Grouping Variable:              

 

Ranks 

              N Mean Rank Sum of Ranks 

                5       59 69.92 4125.50 

   5     10       65 55.76 3624.50 

Total 124   

                5       59 67.45 3979.50 

   5     10       65 58.01 3770.50 

Total 124   

               5       59 75.26 4440.50 

   5     10       65 50.92 3309.50 

Total 124   

               5       59 75.19 4436.00 

   5     10       65 50.98 3314.00 

Total 124   

             5       59 75.90 4478.00 

   5     10       65 50.34 3272.00 

Total 124   

               5       59 72.15 4257.00 

   5     10       65 53.74 3493.00 

Total 124   

             5       59 77.81 4590.50 

   5     10       65 48.61 3159.50 

Total 124   

             5       59 66.99 3952.50 

   5     10       65 58.42 3797.50 

Total 124   

                          5       59 76.47 4511.50 

   5     10       65 49.82 3238.50 

Total 124   

 

Test Statisticsa 

                                                                                

Mann-Whitney U 1479.500 1625.500 1164.500 1169.000 1127.000 1348.000 1014.500 1652.500 1093.500 

Wilcoxon W 3624.500 3770.500 3309.500 3314.000 3272.000 3493.000 3159.500 3797.500 3238.500 

Z -2.204- -1.473- -3.807- -3.774- -3.983- -2.885- -4.545- -1.340- -4.126- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .028 .141 .000 .000 .000 .004 .000 .180 .000 

a. Grouping Variable:              

 

Ranks 

              N Mean Rank Sum of Ranks 

                5       59 133.53 7878.00 

        10       156 98.35 15342.00 

Total 215   

                5       59 138.08 8147.00 

        10       156 96.62 15073.00 

Total 215   

               5       59 131.77 7774.50 

        10       156 99.01 15445.50 

Total 215   

               5       59 136.81 8072.00 

        10       156 97.10 15148.00 

Total 215   

             5       59 140.75 8304.50 

        10       156 95.61 14915.50 

Total 215   

               5       59 121.68 7179.00 

        10       156 102.83 16041.00 

Total 215   

             5       59 139.36 8222.00 

        10       156 96.14 14998.00 

Total 215   

             5       59 130.55 7702.50 

        10       156 99.47 15517.50 

Total 215   

                          5       59 142.59 8413.00 

        10       156 94.92 14807.00 

Total 215   
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Ranks 

              N Mean Rank Sum of Ranks 

            5     10       65 119.72 7782.00 

        10       156 107.37 16749.00 

Total 221   

            5     10       65 130.23 8465.00 

        10       156 102.99 16066.00 

Total 221   

           5     10       65 108.45 7049.00 

        10       156 112.06 17482.00 

Total 221   

           5     10       65 112.23 7295.00 

        10       156 110.49 17236.00 

Total 221   

         5     10       65 113.09 7351.00 

        10       156 110.13 17180.00 

Total 221   

           5     10       65 102.41 6656.50 

        10       156 114.58 17874.50 

Total 221   

         5     10       65 109.00 7085.00 

        10       156 111.83 17446.00 

Total 221   

         5     10       65 118.80 7722.00 

        10       156 107.75 16809.00 

Total 221   

                      5     10       65 117.63 7646.00 

        10       156 108.24 16885.00 

Total 221   

 
Test Statisticsa 

                                                                                

Mann-Whitney U 4503.000 3820.000 4904.000 4990.000 4934.000 4511.500 4940.000 4563.000 4639.000 

Wilcoxon W 16749.000 16066.000 7049.000 17236.000 17180.000 6656.500 7085.000 16809.000 16885.000 

Z -1.315- -2.904- -.385- -.186- -.316- -1.306- -.301- -1.176- -.995- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .188 .004 .700 .853 .752 .192 .763 .240 .320 

a. Grouping Variable:              

 



 قائمة الملاحق

 
242 

 على اتجاهات عينة الدراسة حول أبعاد جودة الحياة الوظيفية بجامعة زيان عاشور بالجلفة الرتبة الوظيفيةخامسا: أثر متغير 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ranks 

 
                N Mean Rank 

                     57 183.33 

            " " 95 149.12 

            " " 70 121.91 

      58 106.72 

Total 280  

                     57 180.57 

            " " 95 156.81 

            " " 70 118.10 

      58 101.44 

Total 280  

                    57 181.25 

            " " 95 134.09 

            " " 70 130.29 

      58 123.28 

Total 280  

                    57 172.18 

            " " 95 161.66 

            " " 70 114.54 

      58 106.04 

Total 280  

                  57 191.96 

            " " 95 150.56 

            " " 70 123.24 

      58 94.28 

Total 280  

                    57 168.61 

            " " 95 142.27 

            " " 70 116.74 

      58 138.66 

Total 280  

                  57 170.04 

            " " 95 132.97 

            " " 70 125.24 

      58 142.22 

Total 280  

                  57 167.09 

            " " 95 141.96 

            " " 70 133.99 

      58 119.84 

Test Statisticsa,b 

                                                                                

Kruskal-Wallis H 31.100 37.088 18.951 33.277 47.000 13.225 10.998 10.514 38.818 

df 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

Asymp. Sig. .000 .000 .000 .000 .000 .004 .012 .015 .000 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable:                 
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 (Mann-Whitney)على حدى باستخدام اختبار  الرتبة الوظيفيةمتغير صالح الفروق بين كل فئة من الفئات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ranks 

                 N Mean Rank Sum of Ranks 

                     57 89.67 5111.00 

            " " 95 68.60 6517.00 

Total 152   

                     57 84.55 4819.50 

            " " 95 71.67 6808.50 

Total 152   

                    57 92.60 5278.00 

            " " 95 66.84 6350.00 

Total 152   

                    57 77.54 4420.00 

            " " 95 75.87 7208.00 

Total 152   

                  57 90.11 5136.00 

            " " 95 68.34 6492.00 

Total 152   

                    57 85.16 4854.00 

            " " 95 71.31 6774.00 

Total 152   

                  57 88.67 5054.00 

            " " 95 69.20 6574.00 

Total 152   

                  57 85.73 4886.50 

            " " 95 70.96 6741.50 

Total 152   

                               57 93.04 5303.50 

            " " 95 66.57 6324.50 

Total 152   

 
Test Statisticsa 

                                                                                

Mann-Whitney U 1957.000 2248.500 1790.000 2648.000 1932.000 2214.000 2014.000 2181.500 1764.500 

Wilcoxon W 6517.000 6808.500 6350.000 7208.000 6492.000 6774.000 6574.000 6741.500 6324.500 

Z -2.873- -1.766- -3.514- -.228- -2.969- -1.894- -2.650- -2.015- -3.591- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .004 .077 .000 .819 .003 .058 .008 .044 .000 

a. Grouping Variable:                 

 

Ranks 

                 N Mean Rank Sum of Ranks 

                     57 79.06 4506.50 

            " " 70 51.74 3621.50 

Total 127   

                     57 81.30 4634.00 

            " " 70 49.91 3494.00 

Total 127   

                    57 77.45 4414.50 

            " " 70 53.05 3713.50 

Total 127   

                    57 80.28 4576.00 

            " " 70 50.74 3552.00 

Total 127   

                  57 82.38 4695.50 

            " " 70 49.04 3432.50 

Total 127   

                    57 76.25 4346.50 

            " " 70 54.02 3781.50 

Total 127   

                  57 75.12 4282.00 

            " " 70 54.94 3846.00 

Total 127   

                  57 72.97 4159.50 

            " " 70 56.69 3968.50 

Total 127   

                               57 82.41 4697.50 

            " " 70 49.01 3430.50 

Total 127   

 

Test Statisticsa 

                                                                                

Mann-Whitney U 1136.500 1009.000 1228.500 1067.000 947.500 1296.500 1361.000 1483.500 945.500 

Wilcoxon W 3621.500 3494.000 3713.500 3552.000 3432.500 3781.500 3846.000 3968.500 3430.500 

Z -4.181- -4.811- -3.749- -4.534- -5.109- -3.412- -3.085- -2.492- -5.091- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .001 .002 .013 .000 

a. Grouping Variable:                 
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Ranks 

                 N Mean Rank Sum of Ranks 

                     57 72.61 4138.50 

      58 43.65 2531.50 

Total 115   

                     57 72.72 4145.00 

      58 43.53 2525.00 

Total 115   

                    57 69.21 3945.00 

      58 46.98 2725.00 

Total 115   

                    57 72.35 4124.00 

      58 43.90 2546.00 

Total 115   

                  57 77.47 4416.00 

      58 38.86 2254.00 

Total 115   

                    57 65.19 3716.00 

      58 50.93 2954.00 

Total 115   

                  57 64.25 3662.50 

      58 51.85 3007.50 

Total 115   

                  57 66.39 3784.00 

      58 49.76 2886.00 

Total 115   

                               57 74.28 4234.00 

      58 42.00 2436.00 

Total 115   

 

Test Statisticsa 

                                                                                

Mann-Whitney U 820.500 814.000 1014.000 835.000 543.000 1243.000 1296.500 1175.000 725.000 

Wilcoxon W 2531.500 2525.000 2725.000 2546.000 2254.000 2954.000 3007.500 2886.000 2436.000 

Z -4.673- -4.722- -3.600- -4.614- -6.249- -2.322- -2.007- -2.686- -5.194- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .020 .045 .007 .000 

a. Grouping Variable:                 

 

Ranks 

                 N Mean Rank Sum of Ranks 

                     " " 95 90.37 8585.00 

            " " 70 73.00 5110.00 

Total 165   

                     " " 95 93.23 8857.00 

            " " 70 69.11 4838.00 

Total 165   

                    " " 95 83.92 7972.00 

            " " 70 81.76 5723.00 

Total 165   

                    " " 95 94.25 8954.00 

            " " 70 67.73 4741.00 

Total 165   

                  " " 95 89.93 8543.00 

            " " 70 73.60 5152.00 

Total 165   

                    " " 95 89.24 8478.00 

            " " 70 74.53 5217.00 

Total 165   

                  " " 95 84.69 8046.00 

            " " 70 80.70 5649.00 

Total 165   

                  " " 95 85.03 8078.00 

            " " 70 80.24 5617.00 

Total 165   

                               " " 95 89.98 8548.00 

            " " 70 73.53 5147.00 

Total 165   

 

Test Statisticsa 

                                                                                

Mann-Whitney U 2625.000 2353.000 3238.000 2256.000 2667.000 2732.000 3164.000 3132.000 2662.000 

Wilcoxon W 5110.000 4838.000 5723.000 4741.000 5152.000 5217.000 5649.000 5617.000 5147.000 

Z -2.325- -3.227- -.288- -3.545- -2.182- -1.975- -.533- -.640- -2.187- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .020 .001 .773 .000 .029 .048 .594 .522 .029 

a. Grouping Variable:                 
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Ranks 

                 N Mean Rank Sum of Ranks 

                     " " 95 86.15 8184.50 

      58 62.01 3596.50 

Total 153   

                     " " 95 87.91 8351.50 

      58 59.13 3429.50 

Total 153   

                    " " 95 79.33 7536.50 

      58 73.18 4244.50 

Total 153   

                    " " 95 87.54 8316.00 

      58 59.74 3465.00 

Total 153   

                  " " 95 88.30 8388.50 

      58 58.49 3392.50 

Total 153   

                    " " 95 77.72 7383.50 

      58 75.82 4397.50 

Total 153   

                  " " 95 75.07 7132.00 

      58 80.16 4649.00 

Total 153   

                  " " 95 81.96 7786.50 

      58 68.87 3994.50 

Total 153   

                               " " 95 85.82 8153.00 

      58 62.55 3628.00 

Total 153   

 

Test Statisticsa 

                                                                                

Mann-Whitney U 1885.500 1718.500 2533.500 1754.000 1681.500 2686.500 2572.000 2283.500 1917.000 

Wilcoxon W 3596.500 3429.500 4244.500 3465.000 3392.500 4397.500 7132.000 3994.500 3628.000 

Z -3.296- -3.920- -.837- -3.785- -4.055- -.261- -.692- -1.785- -3.152- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .001 .000 .402 .000 .000 .794 .489 .074 .002 

a. Grouping Variable:                 

 

Ranks 

                 N Mean Rank Sum of Ranks 

                     " " 70 68.18 4772.50 

      58 60.06 3483.50 

Total 128   

                     " " 70 70.07 4905.00 

      58 57.78 3351.00 

Total 128   

                    " " 70 66.48 4653.50 

      58 62.11 3602.50 

Total 128   

                    " " 70 67.06 4694.50 

      58 61.41 3561.50 

Total 128   

                  " " 70 71.61 5012.50 

      58 55.92 3243.50 

Total 128   

                    " " 70 59.19 4143.00 

      58 70.91 4113.00 

Total 128   

                  " " 70 60.60 4242.00 

      58 69.21 4014.00 

Total 128   

                  " " 70 68.06 4764.00 

      58 60.21 3492.00 

Total 128   

                               " " 70 68.49 4794.00 

      58 59.69 3462.00 

Total 128   

 

Test Statisticsa 

                                                                                

Mann-Whitney U 1772.500 1640.000 1891.500 1850.500 1532.500 1658.000 1757.000 1781.000 1751.000 

Wilcoxon W 3483.500 3351.000 3602.500 3561.500 3243.500 4143.000 4242.000 3492.000 3462.000 

Z -1.238- -1.882- -.666- -.865- -2.398- -1.812- -1.312- -1.198- -1.336- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .216 .060 .506 .387 .016 .070 .190 .231 .182 

a. Grouping Variable:                 
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 : أثر متغير الجنس على اتجاهات عينة الدراسة حول خصائص المنظمة المتعلمة بجامعة زيان عاشور بالجلفةأولا
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ranks 

       N Mean Rank Sum of Ranks 

           247 132.75 32789.00 

     33 198.52 6551.00 

Total 280   

          247 135.73 33525.50 

     33 176.20 5814.50 

Total 280   

            247 132.46 32717.00 

     33 200.70 6623.00 

Total 280   

            247 132.17 32646.00 

     33 202.85 6694.00 

Total 280   

         247 131.35 32444.50 

     33 208.95 6895.50 

Total 280   

                    247 132.05 32616.50 

     33 203.74 6723.50 

Total 280   

 
Test Statisticsa 

                                                   

Mann-Whitney U 2161.000 2897.500 2089.000 2018.000 1816.500 1988.500 

Wilcoxon W 32789.000 33525.500 32717.000 32646.000 32444.500 32616.500 

Z -4.400- -2.712- -4.573- -4.730- -5.214- -4.779- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .000 .007 .000 .000 .000 .000 

a. Grouping Variable:       
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 ثانيا: أثر متغير العمر على اتجاهات عينة الدراسة حول خصائص المنظمة المتعلمة بجامعة زيان عاشور بالجلفة
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 (Mann-Whitney)على حدى باستخدام اختبار  العمرمتغير صالح الفروق بين كل فئة من الفئات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ranks 

 

      N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

              30     16 141.69 2267.00 

        40     157 81.43 12784.00 

Total 173   

             30     16 152.88 2446.00 

        40     157 80.29 12605.00 

Total 173   

               30     16 153.75 2460.00 

        40     157 80.20 12591.00 

Total 173   

               30     16 118.88 1902.00 

        40     157 83.75 13149.00 

Total 173   

            30     16 122.31 1957.00 

        40     157 83.40 13094.00 

Total 173   

       

         

       30     16 145.25 2324.00 

        40     157 81.06 12727.00 

Total 173   

 

Ranks 

 

      N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

          30   40     107 146.22 15646.00 

        40     157 123.15 19334.00 

Total 264   

         30   40     107 145.28 15545.00 

        40     157 123.79 19435.00 

Total 264   

           30   40     107 152.11 16276.00 

        40     157 119.13 18704.00 

Total 264   

           30   40     107 150.24 16076.00 

        40     157 120.41 18904.00 

Total 264   

        30   40     107 146.77 15704.00 

        40     157 122.78 19276.00 

Total 264   

          

      

   30   40     107 151.60 16221.50 

        40     157 119.48 18758.50 

Total 264   

 

Ranks 

 

      N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

              30     16 96.38 1542.00 

   30   40     107 56.86 6084.00 

Total 123   

             30     16 106.56 1705.00 

   30   40     107 55.34 5921.00 

Total 123   

               30     16 102.13 1634.00 

   30   40     107 56.00 5992.00 

Total 123   

               30     16 80.00 1280.00 

   30   40     107 59.31 6346.00 

Total 123   

            30     16 82.25 1316.00 

   30   40     107 58.97 6310.00 

Total 123   

       

         

       30     16 94.69 1515.00 

   30   40     107 57.11 6111.00 

Total 123   

 
Test Statisticsa 

                                                   

Mann-Whitney U 306.000 143.000 214.000 568.000 532.000 333.000 

Wilcoxon W 6084.000 5921.000 5992.000 6346.000 6310.000 6111.000 

Z -4.163- -5.394- -4.869- -2.178- -2.478- -3.937- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .029 .013 .000 

a. Grouping Variable:       

 
Test Statisticsa 

                                                   

Mann-Whitney U 381.000 202.000 188.000 746.000 691.000 324.000 

Wilcoxon W 12784.000 12605.000 12591.000 13149.000 13094.000 12727.000 

Z -4.603- -5.558- -5.620- -2.685- -2.975- -4.885- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .007 .003 .000 

a. Grouping Variable:       

 Test Statisticsa 

                                                   

Mann-Whitney U 6931.000 7032.000 6301.000 6501.000 6873.000 6355.500 

Wilcoxon W 19334.000 19435.000 18704.000 18904.000 19276.000 18758.500 

Z -2.421- -2.260- -3.468- -3.131- -2.530- -3.357- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .015 .024 .001 .002 .011 .001 

a. Grouping Variable:       
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 أثر متغير آخر شهادة على اتجاهات عينة الدراسة حول خصائص المنظمة المتعلمة بجامعة زيان عاشور بالجلفةثالثا: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ranks 

           N Mean Rank 

               30 141.58 

        189 146.21 

                61 122.29 

Total 280  

              30 140.35 

        189 150.26 

                61 110.32 

Total 280  

                30 116.55 

        189 155.20 

                61 106.74 

Total 280  

                30 149.28 

        189 152.25 

                61 99.77 

Total 280  

             30 129.00 

        189 153.91 

                61 104.61 

Total 280  

                        30 137.95 

        189 152.88 

                61 103.41 

Total 280  

 

Test Statisticsa,b 

                                                   

Kruskal-Wallis H 4.062 11.351 19.682 19.936 18.071 17.256 

df 2 2 2 2 2 2 

Asymp. Sig. .131 .003 .000 .000 .000 .000 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable:           
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 (Mann-Whitney)على حدى باستخدام اختبار  متغير آخر شهادةصالح الفروق بين كل فئة من الفئات 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 Ranks 

     

      N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

              30 103.40 3102.00 

        189 111.05 20988.00 

Total 219   

                30 85.08 2552.50 

        189 113.96 21537.50 

Total 219   

                30 107.23 3217.00 

        189 110.44 20873.00 

Total 219   

             30 93.07 2792.00 

        189 112.69 21298.00 

Total 219   

          

      

        30 100.32 3009.50 

        189 111.54 21080.50 

Total 219   

Ranks 

 

          N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

              30 52.45 1573.50 

                61 42.83 2612.50 

Total 91   

                30 46.97 1409.00 

                61 45.52 2777.00 

Total 91   

                30 57.55 1726.50 

                61 40.32 2459.50 

Total 91   

             30 51.43 1543.00 

                61 43.33 2643.00 

Total 91   

        

         

        30 53.13 1594.00 

                61 42.49 2592.00 

Total 91   

 

Ranks 

 

          N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

              189 134.22 25367.00 

                61 98.49 6008.00 

Total 250   

                189 136.24 25750.00 

                61 92.21 5625.00 

Total 250   

                189 136.81 25857.50 

                61 90.45 5517.50 

Total 250   

             189 136.22 25746.00 

                61 92.28 5629.00 

Total 250   

        

         

        189 136.34 25768.00 

                61 91.92 5607.00 

Total 250   

 
Test Statisticsa 

                                            

Mann-Whitney U 2637.000 2087.500 2752.000 2327.000 2544.500 

Wilcoxon W 3102.000 2552.500 3217.000 2792.000 3009.500 

Z -.618- -2.335- -.259- -1.593- -.902- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .537 .020 .796 .111 .367 

a. Grouping Variable:           

 
Test Statisticsa 

                                            

Mann-Whitney U 721.500 886.000 568.500 752.000 701.000 

Wilcoxon W 2612.500 2777.000 2459.500 2643.000 2592.000 

Z -1.643- -.247- -2.945- -1.388- -1.809- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .100 .805 .003 .165 .070 

a. Grouping Variable:           

 

Test Statisticsa 

                                            

Mann-Whitney U 4117.000 3734.000 3626.500 3738.000 3716.000 

Wilcoxon W 6008.000 5625.000 5517.500 5629.000 5607.000 

Z -3.375- -4.159- -4.372- -4.155- -4.173- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000 .000 

a. Grouping Variable:           
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 على اتجاهات عينة الدراسة حول خصائص المنظمة المتعلمة بجامعة زيان عاشور بالجلفة سنوات الخبرةأثر متغير 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ranks 

              N Mean Rank 

              5       59 162.00 

   5     10       65 141.28 

        10       156 132.04 

Total 280  

             5       59 165.87 

   5     10       65 151.93 

        10       156 126.14 

Total 280  

               5       59 177.19 

   5     10       65 136.97 

        10       156 128.09 

Total 280  

               5       59 169.16 

   5     10       65 139.30 

        10       156 130.16 

Total 280  

            5       59 160.72 

   5     10       65 137.82 

        10       156 133.97 

Total 280  

                       5       59 174.94 

   5     10       65 139.18 

        10       156 128.03 

Total 280  

 

Test Statisticsa,b 

                                                   

Kruskal-Wallis H 5.915 12.131 16.087 10.035 4.845 14.404 

df 2 2 2 2 2 2 

Asymp. Sig. .052 .002 .000 .007 .089 .001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable:              
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 (Mann-Whitney)على حدى باستخدام اختبار  متغير سنوات الخبرةصالح الفروق بين كل فئة من الفئات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

Ranks 

 

             N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

             5       59 65.57 3868.50 

   5     10       65 59.72 3881.50 

Total 124   

               5       59 72.39 4271.00 

   5     10       65 53.52 3479.00 

Total 124   

               5       59 68.98 4070.00 

   5     10       65 56.62 3680.00 

Total 124   

        

         

       5       59 70.62 4166.50 

   5     10       65 55.13 3583.50 

Total 124   

 

Ranks 

 

             N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

         5     10       65 125.22 8139.00 

        10       156 105.08 16392.00 

Total 221   

           5     10       65 116.45 7569.00 

        10       156 108.73 16962.00 

Total 221   

           5     10       65 115.68 7519.50 

        10       156 109.05 17011.50 

Total 221   

        

         

   5     10       65 117.05 7608.00 

        10       156 108.48 16923.00 

Total 221   

 

Ranks 

 

             N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

             5       59 130.31 7688.00 

        10       156 99.56 15532.00 

Total 215   

               5       59 134.81 7953.50 

        10       156 97.86 15266.50 

Total 215   

               5       59 130.18 7680.50 

        10       156 99.61 15539.50 

Total 215   

        

         

       5       59 134.32 7925.00 

        10       156 98.04 15295.00 

Total 215   

 
Test Statisticsa 

                                       

Mann-Whitney U 1736.500 1334.000 1535.000 1438.500 

Wilcoxon W 3881.500 3479.000 3680.000 3583.500 

Z -.916- -2.946- -1.929- -2.399- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .360 .003 .054 .016 

a. Grouping Variable:              

 
Test Statisticsa 

                                       

Mann-Whitney U 3286.000 3020.500 3293.500 3049.000 

Wilcoxon W 15532.000 15266.500 15539.500 15295.000 

Z -3.248- -3.907- -3.228- -3.817- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .001 .000 .001 .000 

a. Grouping Variable:              

 

Test Statisticsa 

                                       

Mann-Whitney U 4146.000 4716.000 4765.500 4677.000 

Wilcoxon W 16392.000 16962.000 17011.500 16923.000 

Z -2.147- -.822- -.706- -.908- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .032 .411 .480 .364 

a. Grouping Variable:              
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 ةعلى اتجاهات عينة الدراسة حول خصائص المنظمة المتعلمة بجامعة زيان عاشور بالجلف الرتبة الوظيفيةأثر متغير 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ranks 

                 N Mean Rank 

                   57 170.04 

            " " 95 140.31 

            " " 70 132.27 

      58 121.72 

Total 280  

                  57 179.96 

            " " 95 146.86 

            " " 70 125.41 

      58 109.51 

Total 280  

                    57 180.74 

            " " 95 149.41 

            " " 70 123.54 

      58 106.84 

Total 280  

                    57 176.75 

            " " 95 149.04 

            " " 70 131.84 

      58 101.34 

Total 280  

                 57 154.61 

            " " 95 157.56 

            " " 70 134.22 

      58 106.27 

Total 280  

                            57 180.05 

            " " 95 147.86 

            " " 70 128.32 

      58 104.28 

Total 280  

 
Test Statisticsa,b 

                                                   

Kruskal-Wallis H 11.517 25.338 28.643 27.075 17.014 27.595 

df 3 3 3 3 3 3 

Asymp. Sig. .009 .000 .000 .000 .001 .000 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable:                 
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 (Mann-Whitney)على حدى باستخدام اختبار  متغير الرتبة الوظيفيةصالح الفروق بين كل فئة من الفئات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ranks 

 

                N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

                   57 73.69 4200.50 

            " " 70 56.11 3927.50 

Total 127   

                  57 77.54 4420.00 

            " " 70 52.97 3708.00 

Total 127   

                    57 78.39 4468.50 

            " " 70 52.28 3659.50 

Total 127   

                    57 76.06 4335.50 

            " " 70 54.18 3792.50 

Total 127   

                 57 69.39 3955.00 

            " " 70 59.61 4173.00 

Total 127   

        

         

            57 77.47 4416.00 

            " " 70 53.03 3712.00 

Total 127   

 

Ranks 

        

         N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

                   57 67.62 3854.50 

      58 48.54 2815.50 

Total 115   

                  57 71.92 4099.50 

      58 44.32 2570.50 

Total 115   

                    57 72.15 4112.50 

      58 44.09 2557.50 

Total 115   

                    57 72.26 4119.00 

      58 43.98 2551.00 

Total 115   

                 57 67.36 3839.50 

      58 48.80 2830.50 

Total 115   

        

         

            57 72.37 4125.00 

      58 43.88 2545.00 

Total 115   

 

Ranks 

 

                N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

                   57 86.72 4943.00 

            " " 95 70.37 6685.00 

Total 152   

                  57 88.50 5044.50 

            " " 95 69.30 6583.50 

Total 152   

                    57 88.19 5027.00 

            " " 95 69.48 6601.00 

Total 152   

                    57 86.42 4926.00 

            " " 95 70.55 6702.00 

Total 152   

                 57 75.86 4324.00 

            " " 95 76.88 7304.00 

Total 152   

        

         

            57 88.21 5028.00 

            " " 95 69.47 6600.00 

Total 152   

 Test Statisticsa 

                                                   

Mann-Whitney U 2125.000 2023.500 2041.000 2142.000 2671.000 2040.000 

Wilcoxon W 6685.000 6583.500 6601.000 6702.000 4324.000 6600.000 

Z -2.227- -2.620- -2.553- -2.164- -.140- -2.542- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .026 .009 .011 .030 .889 .011 

a. Grouping Variable:                 

 Test Statisticsa 

                                                   

Mann-Whitney U 1442.500 1223.000 1174.500 1307.500 1688.000 1227.000 

Wilcoxon W 3927.500 3708.000 3659.500 3792.500 4173.000 3712.000 

Z -2.690- -3.763- -3.997- -3.351- -1.512- -3.726- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .007 .000 .000 .001 .131 .000 

a. Grouping Variable:                 

 
Test Statisticsa 

                                                   

Mann-Whitney U 1104.500 859.500 846.500 840.000 1119.500 834.000 

Wilcoxon W 2815.500 2570.500 2557.500 2551.000 2830.500 2545.000 

Z -3.085- -4.453- -4.534- -4.561- -3.009- -4.585- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .002 .000 .000 .000 .003 .000 

a. Grouping Variable:                 
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Ranks 

 

                N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

                   " " 95 85.12 8086.00 

            " " 70 80.13 5609.00 

Total 165   

                  " " 95 88.65 8421.50 

            " " 70 75.34 5273.50 

Total 165   

                    " " 95 89.45 8497.50 

            " " 70 74.25 5197.50 

Total 165   

                    " " 95 87.45 8307.50 

            " " 70 76.96 5387.50 

Total 165   

                 " " 95 89.26 8480.00 

            " " 70 74.50 5215.00 

Total 165   

        

         

            " " 95 87.90 8350.50 

            " " 70 76.35 5344.50 

Total 165   

 

Ranks 

 

                N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

                   " " 95 80.82 7678.00 

      58 70.74 4103.00 

Total 153   

                  " " 95 84.91 8066.50 

      58 64.04 3714.50 

Total 153   

                    " " 95 86.47 8215.00 

      58 61.48 3566.00 

Total 153   

                    " " 95 87.05 8269.50 

      58 60.54 3511.50 

Total 153   

                 " " 95 87.42 8304.50 

      58 59.94 3476.50 

Total 153   

        

         

            " " 95 86.48 8216.00 

      58 61.47 3565.00 

Total 153   

 

Ranks 

 

                N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

                   " " 70 67.04 4692.50 

      58 61.44 3563.50 

Total 128   

                  " " 70 68.11 4767.50 

      58 60.15 3488.50 

Total 128   

                    " " 70 68.01 4760.50 

      58 60.27 3495.50 

Total 128   

                    " " 70 71.70 5019.00 

      58 55.81 3237.00 

Total 128   

                 " " 70 71.11 4977.50 

      58 56.53 3278.50 

Total 128   

        

         

            " " 70 69.94 4896.00 

      58 57.93 3360.00 

Total 128   

 
Test Statisticsa 

                                                   

Mann-Whitney U 3124.000 2788.500 2712.500 2902.500 2730.000 2859.500 

Wilcoxon W 5609.000 5273.500 5197.500 5387.500 5215.000 5344.500 

Z -.666- -1.788- -2.038- -1.402- -1.980- -1.536- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .506 .074 .042 .161 .048 .125 

a. Grouping Variable:                 

 
Test Statisticsa 

                                                   

Mann-Whitney U 2392.000 2003.500 1855.000 1800.500 1765.500 1854.000 

Wilcoxon W 4103.000 3714.500 3566.000 3511.500 3476.500 3565.000 

Z -1.372- -2.845- -3.410- -3.604- -3.744- -3.390- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .170 .004 .001 .000 .000 .001 

a. Grouping Variable:                 

 

Test Statisticsa 

                                                   

Mann-Whitney U 1852.500 1777.500 1784.500 1526.000 1567.500 1649.000 

Wilcoxon W 3563.500 3488.500 3495.500 3237.000 3278.500 3360.000 

Z -.855- -1.216- -1.183- -2.426- -2.232- -1.825- 

Asymp. Sig. (2-tailed) .393 .224 .237 .015 .026 .068 

a. Grouping Variable:                 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 Smart PLS 4 الجداول الأصلية المستخرجة من برنامج: (05)الملحق 
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 القياس نموذج تقييم: أولا
  Factor loading التحميل تمعاملا التعديل قبل الأولي النموذج  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 العبارات حذف بعد المستخلص التباين ومتوسط المركبة، الموثوقية كرونباخ، ألفا اختبارات نتائج
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Cronbach's alpha Composite reliability (rho_a) Composite reliability (rho_c) Average variance extracted (AVE)

الإستقرار والأمن الوظيفي 0,789 0,801 0,876 0,701

التعاون والتعلم الجماعي 0,815 0,885 0,880 0,659

التعلم المستمر 0,841 0,853 0,894 0,681

التمكين الشخصي 0,733 0,805 0,847 0,653

التوزان بين الحياة والعمل 0,591 0,695 0,774 0,543

الرؤية المشتركة 0,893 0,896 0,926 0,757

السلوك القيادي والإشرافي 0,588 0,672 0,770 0,532

الصحة والسلامة المهنية 0,857 0,876 0,904 0,705

المشاركة في اتخاذ القرارات 0,784 0,814 0,860 0,609

المنظمة المتعلمة 0,949 0,961 0,956 0,535

تشجيع الحوار 0,880 0,879 0,918 0,738

جودة الحياة الوظيفية 0,923 0,943 0,933 0,330

علاقات العمل 0,803 0,824 0,872 0,632

فرصة الترقية والتقدم الوظيفي 0,575 0,590 0,776 0,537

نظام الأجور والمكآفات 0,777 0,780 0,857 0,599
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 (Cross Laoding مؤشر التوافق) Discriminate Validityيز االصدق التم
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

الإستقرار والأمن الوظيفي التعاون والتعلم الجماعي التعلم المستمر التمكين الشخصي التوزان بين الحياة والعمل الرؤية المشتركة السلوك القيادي والإشرافي المشاركة في اتخاذ القراراتالصحة والسلامة المهنية المنظمة المتعلمة تشجيع الحوار جودة الحياة الوظيفية علاقات العمل فرصة الترقية والتقدم الوظيفي نظام الأجور والمكآفات

x11 0,636 0,522 0,502 0,504 0,357 0,488 0,596 0,426 0,829 0,574 0,559 0,692 0,595 0,418 0,368

x11 0,636 0,522 0,502 0,504 0,357 0,488 0,596 0,426 0,829 0,574 0,559 0,692 0,595 0,418 0,368

x12 0,690 0,539 0,542 0,584 0,306 0,521 0,579 0,429 0,872 0,611 0,572 0,722 0,653 0,475 0,407

x12 0,690 0,539 0,542 0,584 0,306 0,521 0,579 0,429 0,872 0,611 0,572 0,722 0,653 0,475 0,407

x13 0,362 0,372 0,333 0,233 0,247 0,208 0,338 0,231 0,624 0,341 0,389 0,408 0,375 0,212 0,079

x13 0,362 0,372 0,333 0,233 0,247 0,208 0,338 0,231 0,624 0,341 0,389 0,408 0,375 0,212 0,079

x14 0,560 0,550 0,521 0,475 0,329 0,532 0,585 0,446 0,775 0,574 0,492 0,668 0,535 0,432 0,468

x14 0,560 0,550 0,521 0,475 0,329 0,532 0,585 0,446 0,775 0,574 0,492 0,668 0,535 0,432 0,468

x21 0,821 0,329 0,328 0,346 0,209 0,320 0,603 0,255 0,568 0,379 0,379 0,584 0,562 0,318 0,210

x21 0,821 0,329 0,328 0,346 0,209 0,320 0,603 0,255 0,568 0,379 0,379 0,584 0,562 0,318 0,210

x22 0,836 0,560 0,567 0,566 0,498 0,564 0,613 0,557 0,698 0,639 0,602 0,779 0,688 0,486 0,427

x22 0,836 0,560 0,567 0,566 0,498 0,564 0,613 0,557 0,698 0,639 0,602 0,779 0,688 0,486 0,427

x23 0,854 0,394 0,450 0,457 0,344 0,415 0,555 0,434 0,572 0,473 0,422 0,656 0,528 0,355 0,399

x23 0,854 0,394 0,450 0,457 0,344 0,415 0,555 0,434 0,572 0,473 0,422 0,656 0,528 0,355 0,399

x24 -0,275 -0,079 -0,152 -0,275 0,018 -0,175 -0,042 -0,181 -0,162 -0,182 -0,159 -0,171 -0,127 -0,071 -0,072

x31 0,272 0,243 0,253 0,309 0,187 0,218 0,244 0,178 0,295 0,286 0,274 0,389 0,362 0,646 0,261

x31 0,272 0,243 0,253 0,309 0,187 0,218 0,244 0,178 0,295 0,286 0,274 0,389 0,362 0,646 0,261

x32 0,353 0,459 0,511 0,390 0,462 0,448 0,368 0,388 0,450 0,526 0,522 0,583 0,498 0,759 0,463

x32 0,353 0,459 0,511 0,390 0,462 0,448 0,368 0,388 0,450 0,526 0,522 0,583 0,498 0,759 0,463

x33 0,226 0,126 0,140 0,219 0,264 0,164 0,268 0,038 0,099 0,176 0,148 0,272 0,248 0,438 0,102

x34 0,399 0,474 0,457 0,491 0,427 0,449 0,352 0,356 0,359 0,503 0,395 0,548 0,445 0,787 0,377

x34 0,399 0,474 0,457 0,491 0,427 0,449 0,352 0,356 0,359 0,503 0,395 0,548 0,445 0,787 0,377

x41 0,319 0,265 0,178 0,131 0,186 0,164 0,623 0,147 0,321 0,198 0,139 0,357 0,379 0,143 0,086

x41 0,319 0,265 0,178 0,131 0,186 0,164 0,623 0,147 0,321 0,198 0,139 0,357 0,379 0,143 0,086

x42 0,475 0,258 0,204 0,233 0,198 0,220 0,691 0,144 0,370 0,254 0,225 0,448 0,435 0,305 0,166

x42 0,475 0,258 0,204 0,233 0,198 0,220 0,691 0,144 0,370 0,254 0,225 0,448 0,435 0,305 0,166

x43 0,666 0,643 0,602 0,536 0,451 0,581 0,854 0,532 0,700 0,650 0,541 0,769 0,684 0,446 0,499

x43 0,666 0,643 0,602 0,536 0,451 0,581 0,854 0,532 0,700 0,650 0,541 0,769 0,684 0,446 0,499

x44 0,354 0,158 0,136 0,161 0,191 0,143 0,374 0,010 0,289 0,184 0,228 0,323 0,337 0,223 0,092

y11 0,473 0,618 0,819 0,542 0,484 0,690 0,416 0,508 0,527 0,771 0,729 0,635 0,575 0,540 0,448

y11 0,473 0,618 0,819 0,542 0,484 0,690 0,416 0,508 0,527 0,771 0,729 0,635 0,575 0,540 0,448

y12 0,472 0,720 0,887 0,654 0,548 0,692 0,481 0,514 0,567 0,828 0,730 0,678 0,617 0,498 0,532

y12 0,472 0,720 0,887 0,654 0,548 0,692 0,481 0,514 0,567 0,828 0,730 0,678 0,617 0,498 0,532

y13 0,527 0,678 0,876 0,634 0,565 0,673 0,472 0,579 0,585 0,797 0,691 0,719 0,627 0,508 0,589

y13 0,527 0,678 0,876 0,634 0,565 0,673 0,472 0,579 0,585 0,797 0,691 0,719 0,627 0,508 0,589

y14 0,321 0,567 0,706 0,535 0,532 0,571 0,333 0,585 0,335 0,638 0,483 0,541 0,415 0,334 0,499

y14 0,321 0,567 0,706 0,535 0,532 0,571 0,333 0,585 0,335 0,638 0,483 0,541 0,415 0,334 0,499

y21 0,503 0,663 0,700 0,724 0,577 0,729 0,451 0,721 0,568 0,799 0,758 0,750 0,597 0,565 0,640

y21 0,503 0,663 0,700 0,724 0,577 0,729 0,451 0,721 0,568 0,799 0,758 0,750 0,597 0,565 0,640

y22 0,519 0,662 0,672 0,566 0,449 0,617 0,424 0,488 0,595 0,770 0,891 0,639 0,621 0,451 0,351

y22 0,519 0,662 0,672 0,566 0,449 0,617 0,424 0,488 0,595 0,770 0,891 0,639 0,621 0,451 0,351

y23 0,482 0,597 0,698 0,531 0,526 0,627 0,390 0,475 0,544 0,763 0,909 0,635 0,618 0,482 0,382

y23 0,482 0,597 0,698 0,531 0,526 0,627 0,390 0,475 0,544 0,763 0,909 0,635 0,618 0,482 0,382

y24 0,452 0,638 0,688 0,558 0,505 0,619 0,364 0,548 0,523 0,761 0,870 0,616 0,561 0,409 0,434

y24 0,452 0,638 0,688 0,558 0,505 0,619 0,364 0,548 0,523 0,761 0,870 0,616 0,561 0,409 0,434

y31 0,509 0,909 0,731 0,600 0,511 0,643 0,566 0,632 0,601 0,800 0,690 0,717 0,617 0,537 0,475

y31 0,509 0,909 0,731 0,600 0,511 0,643 0,566 0,632 0,601 0,800 0,690 0,717 0,617 0,537 0,475

y32 0,474 0,877 0,653 0,575 0,471 0,561 0,468 0,646 0,540 0,743 0,661 0,666 0,592 0,468 0,453

y32 0,474 0,877 0,653 0,575 0,471 0,561 0,468 0,646 0,540 0,743 0,661 0,666 0,592 0,468 0,453

y33 0,164 0,490 0,327 0,178 0,246 0,206 0,219 0,280 0,206 0,338 0,306 0,275 0,303 0,216 0,085

y33 0,164 0,490 0,327 0,178 0,246 0,206 0,219 0,280 0,206 0,338 0,306 0,275 0,303 0,216 0,085

y34 0,462 0,894 0,742 0,638 0,516 0,712 0,581 0,596 0,626 0,820 0,680 0,710 0,622 0,498 0,492

y34 0,462 0,894 0,742 0,638 0,516 0,712 0,581 0,596 0,626 0,820 0,680 0,710 0,622 0,498 0,492

y41 0,554 0,641 0,656 0,869 0,408 0,727 0,501 0,610 0,635 0,779 0,650 0,696 0,550 0,506 0,528

y41 0,554 0,641 0,656 0,869 0,408 0,727 0,501 0,610 0,635 0,779 0,650 0,696 0,550 0,506 0,528

y42 0,119 0,205 0,210 0,226 0,232 0,179 0,184 0,156 0,075 0,249 0,214 0,222 0,258 0,213 0,166

y43 0,203 0,221 0,329 0,619 0,319 0,478 0,114 0,348 0,234 0,426 0,319 0,333 0,270 0,322 0,209

y43 0,203 0,221 0,329 0,619 0,319 0,478 0,114 0,348 0,234 0,426 0,319 0,333 0,270 0,322 0,209

y44 0,513 0,621 0,682 0,907 0,471 0,765 0,439 0,668 0,504 0,797 0,648 0,672 0,518 0,478 0,535

y44 0,513 0,621 0,682 0,907 0,471 0,765 0,439 0,668 0,504 0,797 0,648 0,672 0,518 0,478 0,535

y51 0,449 0,592 0,757 0,748 0,509 0,882 0,419 0,615 0,472 0,804 0,617 0,648 0,490 0,457 0,611

y51 0,449 0,592 0,757 0,748 0,509 0,882 0,419 0,615 0,472 0,804 0,617 0,648 0,490 0,457 0,611

y52 0,509 0,632 0,749 0,790 0,505 0,892 0,503 0,658 0,590 0,832 0,665 0,709 0,545 0,442 0,634

y52 0,509 0,632 0,749 0,790 0,505 0,892 0,503 0,658 0,590 0,832 0,665 0,709 0,545 0,442 0,634

y53 0,435 0,558 0,555 0,624 0,478 0,831 0,404 0,468 0,433 0,718 0,624 0,593 0,566 0,493 0,413

y53 0,435 0,558 0,555 0,624 0,478 0,831 0,404 0,468 0,433 0,718 0,624 0,593 0,566 0,493 0,413

y54 0,453 0,637 0,701 0,716 0,515 0,874 0,439 0,562 0,528 0,821 0,731 0,657 0,641 0,448 0,436

y54 0,453 0,637 0,701 0,716 0,515 0,874 0,439 0,562 0,528 0,821 0,731 0,657 0,641 0,448 0,436

z11 0,581 0,375 0,370 0,358 0,416 0,367 0,579 0,242 0,431 0,417 0,392 0,603 0,711 0,450 0,311

z11 0,581 0,375 0,370 0,358 0,416 0,367 0,579 0,242 0,431 0,417 0,392 0,603 0,711 0,450 0,311

z12 0,575 0,579 0,579 0,541 0,521 0,596 0,554 0,462 0,584 0,656 0,622 0,735 0,854 0,521 0,436

z12 0,575 0,579 0,579 0,541 0,521 0,596 0,554 0,462 0,584 0,656 0,622 0,735 0,854 0,521 0,436

z13 0,674 0,619 0,663 0,510 0,519 0,629 0,685 0,486 0,702 0,693 0,648 0,807 0,885 0,526 0,504

z13 0,674 0,619 0,663 0,510 0,519 0,629 0,685 0,486 0,702 0,693 0,648 0,807 0,885 0,526 0,504

z14 0,429 0,571 0,532 0,401 0,484 0,415 0,461 0,391 0,495 0,555 0,541 0,596 0,716 0,401 0,276

z14 0,429 0,571 0,532 0,401 0,484 0,415 0,461 0,391 0,495 0,555 0,541 0,596 0,716 0,401 0,276

z21 0,142 0,112 0,207 0,135 0,521 0,153 0,107 0,132 0,081 0,196 0,246 0,280 0,247 0,283 0,288

z21 0,142 0,112 0,207 0,135 0,521 0,153 0,107 0,132 0,081 0,196 0,246 0,280 0,247 0,283 0,288

z22 0,426 0,625 0,620 0,557 0,870 0,608 0,440 0,546 0,480 0,672 0,583 0,710 0,600 0,514 0,637

z22 0,426 0,625 0,620 0,557 0,870 0,608 0,440 0,546 0,480 0,672 0,583 0,710 0,600 0,514 0,637

z23 0,318 0,329 0,484 0,282 0,775 0,380 0,287 0,446 0,193 0,432 0,419 0,503 0,416 0,292 0,477

z23 0,318 0,329 0,484 0,282 0,775 0,380 0,287 0,446 0,193 0,432 0,419 0,503 0,416 0,292 0,477

z24 -0,060 0,089 0,051 -0,025 0,272 0,008 0,149 0,042 0,010 0,056 0,102 0,172 0,180 0,215 0,268

z31 0,382 0,286 0,467 0,371 0,433 0,447 0,302 0,459 0,367 0,428 0,339 0,565 0,352 0,408 0,813

z31 0,382 0,286 0,467 0,371 0,433 0,447 0,302 0,459 0,367 0,428 0,339 0,565 0,352 0,408 0,813

z32 0,348 0,304 0,430 0,400 0,413 0,413 0,266 0,398 0,391 0,432 0,392 0,528 0,322 0,354 0,789

z32 0,348 0,304 0,430 0,400 0,413 0,413 0,266 0,398 0,391 0,432 0,392 0,528 0,322 0,354 0,789

z33 0,336 0,473 0,555 0,486 0,698 0,539 0,384 0,534 0,356 0,570 0,476 0,641 0,501 0,491 0,760

z33 0,336 0,473 0,555 0,486 0,698 0,539 0,384 0,534 0,356 0,570 0,476 0,641 0,501 0,491 0,760

z34 0,240 0,486 0,470 0,459 0,495 0,458 0,309 0,629 0,284 0,514 0,424 0,532 0,321 0,316 0,733

z34 0,240 0,486 0,470 0,459 0,495 0,458 0,309 0,629 0,284 0,514 0,424 0,532 0,321 0,316 0,733

z41 0,574 0,581 0,618 0,665 0,526 0,656 0,435 0,873 0,509 0,699 0,621 0,718 0,465 0,374 0,637

z41 0,574 0,581 0,618 0,665 0,526 0,656 0,435 0,873 0,509 0,699 0,621 0,718 0,465 0,374 0,637

z42 0,428 0,547 0,504 0,553 0,438 0,496 0,313 0,865 0,411 0,579 0,513 0,604 0,397 0,344 0,500

z42 0,428 0,547 0,504 0,553 0,438 0,496 0,313 0,865 0,411 0,579 0,513 0,604 0,397 0,344 0,500

z43 0,411 0,616 0,586 0,593 0,469 0,581 0,424 0,899 0,451 0,658 0,584 0,679 0,481 0,425 0,589

z43 0,411 0,616 0,586 0,593 0,469 0,581 0,424 0,899 0,451 0,658 0,584 0,679 0,481 0,425 0,589

z44 0,269 0,576 0,483 0,507 0,454 0,481 0,291 0,706 0,295 0,558 0,460 0,509 0,337 0,316 0,446

z44 0,269 0,576 0,483 0,507 0,454 0,481 0,291 0,706 0,295 0,558 0,460 0,509 0,337 0,316 0,446



 قائمة الملاحق

 
259 

 Fornell & Larcker معامل 
 
 
 
 
 
 
 

 عبارات الدراسة بين (VIF)التداخل الخطي 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

الإستقرار والأمن الوظيفي التعاون والتعلم الجماعي التعلم المستمر التمكين الشخصي التوزان بين الحياة والعمل الرؤية المشتركة السلوك القيادي والإشرافي الصحة والسلامة المهنية المشاركة في اتخاذ القرارات المنظمة المتعلمة تشجيع الحوار جودة الحياة الوظيفية علاقات العمل فرصة الترقية والتقدم الوظيفي نظام الأجور والمكآفات

الإستقرار والأمن الوظيفي 0,837

التعاون والتعلم الجماعي 0,524 0,812

التعلم المستمر 0,549 0,785 0,825

التمكين الشخصي 0,557 0,654 0,718 0,808

التوزان بين الحياة والعمل 0,435 0,556 0,643 0,499 0,737

الرؤية المشتركة 0,531 0,696 0,797 0,830 0,577 0,870

السلوك القيادي والإشرافي 0,706 0,593 0,520 0,474 0,422 0,508 0,729

الصحة والسلامة المهنية 0,513 0,688 0,657 0,695 0,563 0,665 0,442 0,839

المشاركة في اتخاذ القرارات 0,740 0,643 0,619 0,599 0,399 0,584 0,689 0,504 0,780

المنظمة المتعلمة 0,609 0,869 0,923 0,856 0,650 0,914 0,575 0,747 0,689 0,732

تشجيع الحوار 0,572 0,748 0,806 0,697 0,601 0,758 0,477 0,654 0,652 0,904 0,859

جودة الحياة الوظيفية 0,815 0,765 0,783 0,734 0,724 0,750 0,774 0,755 0,816 0,851 0,772 0,575

علاقات العمل 0,715 0,679 0,683 0,575 0,610 0,643 0,721 0,506 0,705 0,739 0,700 0,869 0,795

فرصة الترقية والتقدم الوظيفي 0,472 0,553 0,575 0,548 0,512 0,527 0,446 0,437 0,510 0,617 0,558 0,704 0,600 0,733

نظام الأجور والمكآفات 0,423 0,505 0,626 0,557 0,670 0,605 0,412 0,654 0,452 0,633 0,530 0,737 0,491 0,514 0,774

VIF

x11 2,811

x11 1,782

x12 3,680

x12 2,074

x13 2,238

x13 1,327

x14 1,555

x14 3,157

x21 3,292

x21 1,802

x22 1,472

x22 3,964

x23 3,007

x23 1,902

x24 1,494

x31 1,178

x31 1,852

x32 1,140

x32 2,233

x33 2,413

x34 1,251

x34 2,482

x41 2,289

x41 1,196

x42 2,499

x42 1,219

x43 1,158

x43 4,229

x44 1,886

y11 2,064

y11 3,234

y12 2,676

y12 4,606

y13 2,421

y13 3,374

y14 1,535

y14 2,293

y21 3,509

y21 1,490

y22 4,495

y22 3,216

y23 5,299

y23 3,787

y24 2,636

y24 3,224

y31 2,923

y31 4,038

y32 2,391

y32 3,184

y33 1,154

y33 1,372

y34 2,514

y34 3,992

y41 2,803

y41 1,803

y42 1,174

y43 1,861

y43 1,253

y44 4,133

y44 2,034

y51 2,991

y51 4,362

y52 5,268

y52 3,114

y53 2,993

y53 2,198

y54 3,981

y54 2,531

z11 2,924

z11 1,388

z12 2,252

z12 3,229

z13 4,202

z13 2,453

z14 2,274

z14 1,411

z21 1,110

z21 2,002

z22 3,265

z22 1,272

z23 1,289

z23 2,404

z24 2,369

z31 2,615

z31 4,288

z32 2,511

z32 4,264

z33 1,488

z33 3,286

z34 3,186

z34 1,512

z41 3,790

z41 2,414

z42 3,016

z42 4,040

z43 3,005

z43 4,848

z44 1,649

z44 2,437

VIF

x11 2,811

x11 1,782

x12 3,680

x12 2,074

x13 2,238

x13 1,327

x14 1,555

x14 3,157

x21 3,292

x21 1,802

x22 1,472

x22 3,964

x23 3,007

x23 1,902

x24 1,494

x31 1,178

x31 1,852

x32 1,140

x32 2,233

x33 2,413

x34 1,251

x34 2,482

x41 2,289

x41 1,196

x42 2,499

x42 1,219

x43 1,158

x43 4,229

x44 1,886

y11 2,064

y11 3,234

y12 2,676

y12 4,606

y13 2,421

y13 3,374

y14 1,535

y14 2,293

y21 3,509

y21 1,490

y22 4,495

y22 3,216

y23 5,299

y23 3,787

y24 2,636

y24 3,224

y31 2,923

y31 4,038

y32 2,391

y32 3,184

y33 1,154

y33 1,372

y34 2,514

y34 3,992

y41 2,803

y41 1,803

y42 1,174

y43 1,861

y43 1,253

y44 4,133

y44 2,034

y51 2,991

y51 4,362

y52 5,268

y52 3,114

y53 2,993

y53 2,198

y54 3,981

y54 2,531

z11 2,924

z11 1,388

z12 2,252

z12 3,229

z13 4,202

z13 2,453

z14 2,274

z14 1,411

z21 1,110

z21 2,002

z22 3,265

z22 1,272

z23 1,289

z23 2,404

z24 2,369

z31 2,615

z31 4,288

z32 2,511

z32 4,264

z33 1,488

z33 3,286

z34 3,186

z34 1,512

z41 3,790

z41 2,414

z42 3,016

z42 4,040

z43 3,005

z43 4,848

z44 1,649

z44 2,437
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 (R²)  التحديد  معامل مؤشر قيم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 (F²)التأثير حجم مؤشر قيم

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

 (Q²)قيم مؤشر القدرة التنبؤية 
 
 
 
 
 
 
 

R-square R-square adjusted

الإستقرار والأمن الوظيفي 0,663 0,662

التعاون والتعلم الجماعي 0,754 0,754

التعلم المستمر 0,853 0,852

التمكين الشخصي 0,733 0,732

التوزان بين الحياة والعمل 0,525 0,523

الرؤية المشتركة 0,836 0,835

السلوك القيادي والإشرافي 0,599 0,597

الصحة والسلامة المهنية 0,570 0,568

المشاركة في اتخاذ القرارات 0,667 0,665

المنظمة المتعلمة 0,724 0,723

تشجيع الحوار 0,817 0,817

علاقات العمل 0,756 0,755

فرصة الترقية والتقدم الوظيفي 0,495 0,493

نظام الأجور والمكآفات 0,543 0,542

الإستقرار والأمن الوظيفي التعاون والتعلم الجماعي التعلم المستمر التمكين الشخصي التوزان بين الحياة والعمل الرؤية المشتركة السلوك القيادي والإشرافي الصحة والسلامة المهنية المشاركة في اتخاذ القرارات المنظمة المتعلمة تشجيع الحوار علاقات العمل فرصة الترقية والتقدم الوظيفي نظام الأجور والمكآفات

الإستقرار والأمن الوظيفي

التعاون والتعلم الجماعي

التعلم المستمر

التمكين الشخصي

التوزان بين الحياة والعمل

الرؤية المشتركة

السلوك القيادي والإشرافي

الصحة والسلامة المهنية

المشاركة في اتخاذ القرارات

المنظمة المتعلمة 3,073 5,783 2,740 5,084 4,471

تشجيع الحوار

جودة الحياة الوظيفية 1,972 1,104 1,491 1,324 1,999 2,624 3,091 0,981 1,190

علاقات العمل

فرصة الترقية والتقدم الوظيفي

نظام الأجور والمكآفات

SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO)

الإستقرار والأمن الوظيفي 840,000 462,711 0,449

التعاون والتعلم الجماعي 1120,000 572,512 0,489

التعلم المستمر 1120,000 478,956 0,572

التمكين الشخصي 840,000 446,898 0,468

التوزان بين الحياة والعمل 840,000 614,175 0,269

الرؤية المشتركة 1120,000 421,033 0,624

السلوك القيادي والإشرافي 840,000 600,177 0,286

الصحة والسلامة المهنية 1120,000 683,604 0,390

المشاركة في اتخاذ القرارات 1120,000 677,737 0,395

المنظمة المتعلمة 5600,000 3472,371 0,380

تشجيع الحوار 1120,000 462,238 0,587

جودة الحياة الوظيفية 8960,000 8960,000 0,000

علاقات العمل 1120,000 594,640 0,469

فرصة الترقية والتقدم الوظيفي 840,000 625,999 0,255

نظام الأجور والمكآفات 1120,000 767,456 0,315
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 (Path Coefficients)اختبار فرضية لأثر لأبعاد جودة الحياة الوظيفية على المنظمة المتعلمة 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Original sample (O) Sample mean (M) Standard deviation (STDEV) T statistics (|O/STDEV|) P values

الإستقرار والأمن الوظيفي -< التعاون والتعلم الجماعي 0,118 0,118 0,010 11,773 0,000

الإستقرار والأمن الوظيفي -< التعلم المستمر 0,126 0,125 0,011 11,800 0,000

الإستقرار والأمن الوظيفي -< التمكين الشخصي 0,116 0,116 0,011 10,963 0,000

الإستقرار والأمن الوظيفي -< الرؤية المشتركة 0,124 0,124 0,011 11,642 0,000

الإستقرار والأمن الوظيفي -< المنظمة المتعلمة 0,136 0,136 0,012 11,752 0,000

الإستقرار والأمن الوظيفي -< تشجيع الحوار 0,123 0,123 0,011 11,682 0,000

الإستقرار والأمن الوظيفي -< جودة الحياة الوظيفية 0,159 0,158 0,014 11,655 0,000

التوزان بين الحياة والعمل -< التعاون والتعلم الجماعي 0,088 0,089 0,007 12,832 0,000

التوزان بين الحياة والعمل -< التعلم المستمر 0,094 0,094 0,007 13,141 0,000

التوزان بين الحياة والعمل -< التمكين الشخصي 0,087 0,087 0,007 12,834 0,000

التوزان بين الحياة والعمل -< الرؤية المشتركة 0,093 0,093 0,007 13,237 0,000

التوزان بين الحياة والعمل -< المنظمة المتعلمة 0,102 0,102 0,008 13,232 0,000

التوزان بين الحياة والعمل -< تشجيع الحوار 0,092 0,092 0,007 13,001 0,000

التوزان بين الحياة والعمل -< جودة الحياة الوظيفية 0,119 0,119 0,009 13,057 0,000

السلوك القيادي والإشرافي -< التعاون والتعلم الجماعي 0,083 0,083 0,008 9,758 0,000

السلوك القيادي والإشرافي -< التعلم المستمر 0,088 0,088 0,009 10,142 0,000

السلوك القيادي والإشرافي -< التمكين الشخصي 0,082 0,082 0,008 9,975 0,000

السلوك القيادي والإشرافي -< الرؤية المشتركة 0,087 0,087 0,009 10,054 0,000

السلوك القيادي والإشرافي -< المنظمة المتعلمة 0,095 0,096 0,010 9,973 0,000

السلوك القيادي والإشرافي -< تشجيع الحوار 0,086 0,086 0,009 10,018 0,000

السلوك القيادي والإشرافي -< جودة الحياة الوظيفية 0,111 0,111 0,011 9,737 0,000

الصحة والسلامة المهنية -< التعاون والتعلم الجماعي 0,156 0,157 0,010 15,925 0,000

الصحة والسلامة المهنية -< التعلم المستمر 0,166 0,166 0,010 16,592 0,000

الصحة والسلامة المهنية -< التمكين الشخصي 0,154 0,154 0,010 15,646 0,000

الصحة والسلامة المهنية -< الرؤية المشتركة 0,165 0,165 0,010 16,660 0,000

الصحة والسلامة المهنية -< المنظمة المتعلمة 0,180 0,180 0,011 16,599 0,000

الصحة والسلامة المهنية -< تشجيع الحوار 0,163 0,163 0,010 16,775 0,000

الصحة والسلامة المهنية -< جودة الحياة الوظيفية 0,210 0,210 0,013 15,976 0,000

المشاركة في اتخاذ القرارات -< التعاون والتعلم الجماعي 0,135 0,135 0,008 16,724 0,000

المشاركة في اتخاذ القرارات -< التعلم المستمر 0,143 0,143 0,008 17,109 0,000

المشاركة في اتخاذ القرارات -< التمكين الشخصي 0,133 0,133 0,008 15,750 0,000

المشاركة في اتخاذ القرارات -< الرؤية المشتركة 0,142 0,142 0,008 16,848 0,000

المشاركة في اتخاذ القرارات -< المنظمة المتعلمة 0,155 0,155 0,009 17,371 0,000

المشاركة في اتخاذ القرارات -< تشجيع الحوار 0,140 0,140 0,008 16,664 0,000

المشاركة في اتخاذ القرارات -< جودة الحياة الوظيفية 0,181 0,181 0,010 17,764 0,000

المنظمة المتعلمة -< التعاون والتعلم الجماعي 0,869 0,871 0,017 52,449 0,000

المنظمة المتعلمة -< التعلم المستمر 0,923 0,922 0,010 93,434 0,000

المنظمة المتعلمة -< التمكين الشخصي 0,856 0,857 0,021 41,100 0,000

المنظمة المتعلمة -< الرؤية المشتركة 0,914 0,914 0,013 71,704 0,000

المنظمة المتعلمة -< تشجيع الحوار 0,904 0,903 0,013 72,316 0,000

جودة الحياة الوظيفية -< التعاون والتعلم الجماعي 0,744 0,748 0,024 31,127 0,000

جودة الحياة الوظيفية -< التعلم المستمر 0,791 0,792 0,021 37,325 0,000

جودة الحياة الوظيفية -< التمكين الشخصي 0,733 0,736 0,028 26,103 0,000

جودة الحياة الوظيفية -< الرؤية المشتركة 0,783 0,785 0,023 34,292 0,000

جودة الحياة الوظيفية -< المنظمة المتعلمة 0,856 0,858 0,019 45,357 0,000

جودة الحياة الوظيفية -< تشجيع الحوار 0,774 0,775 0,023 32,979 0,000

علاقات العمل -< التعاون والتعلم الجماعي 0,157 0,158 0,009 17,853 0,000

علاقات العمل -< التعلم المستمر 0,167 0,167 0,009 18,711 0,000

علاقات العمل -< التمكين الشخصي 0,155 0,155 0,009 17,417 0,000

علاقات العمل -< الرؤية المشتركة 0,165 0,165 0,009 18,292 0,000

علاقات العمل -< المنظمة المتعلمة 0,181 0,181 0,009 19,386 0,000

علاقات العمل -< تشجيع الحوار 0,163 0,163 0,009 18,285 0,000

علاقات العمل -< جودة الحياة الوظيفية 0,211 0,211 0,011 19,371 0,000

فرصة الترقية والتقدم الوظيفي -< التعاون والتعلم الجماعي 0,089 0,090 0,008 11,808 0,000

فرصة الترقية والتقدم الوظيفي -< التعلم المستمر 0,095 0,095 0,008 11,919 0,000

فرصة الترقية والتقدم الوظيفي -< التمكين الشخصي 0,088 0,088 0,008 11,305 0,000

فرصة الترقية والتقدم الوظيفي -< الرؤية المشتركة 0,094 0,094 0,008 11,796 0,000

فرصة الترقية والتقدم الوظيفي -< المنظمة المتعلمة 0,103 0,103 0,009 11,988 0,000

فرصة الترقية والتقدم الوظيفي -< تشجيع الحوار 0,093 0,093 0,008 11,579 0,000

فرصة الترقية والتقدم الوظيفي -< جودة الحياة الوظيفية 0,120 0,120 0,010 11,999 0,000

نظام الأجور والمكآفات -< التعاون والتعلم الجماعي 0,122 0,122 0,009 13,223 0,000

نظام الأجور والمكآفات -< التعلم المستمر 0,130 0,129 0,010 13,654 0,000

نظام الأجور والمكآفات -< التمكين الشخصي 0,121 0,120 0,009 13,389 0,000

نظام الأجور والمكآفات -< الرؤية المشتركة 0,129 0,128 0,009 13,680 0,000

نظام الأجور والمكآفات -< المنظمة المتعلمة 0,141 0,140 0,010 13,914 0,000

نظام الأجور والمكآفات -< تشجيع الحوار 0,127 0,127 0,009 13,678 0,000

نظام الأجور والمكآفات -< جودة الحياة الوظيفية 0,165 0,163 0,012 14,272 0,000

LV performance

الإستقرار والأمن الوظيفي 56,348

التعاون والتعلم الجماعي 45,836

التعلم المستمر 47,973

التمكين الشخصي 58,122

التوزان بين الحياة والعمل 50,010

الرؤية المشتركة 48,102

السلوك القيادي والإشرافي 53,210

الصحة والسلامة المهنية 46,112

المشاركة في اتخاذ القرارات 49,189

المنظمة المتعلمة 49,608

تشجيع الحوار 51,274

جودة الحياة الوظيفية 51,957

علاقات العمل 55,880

فرصة الترقية والتقدم الوظيفي 53,926

نظام الأجور والمكآفات 43,341



 قائمة الملاحق

 
262 

 Total effects Construct total effects 

 

 

 

 

 

LV Performances 

 

 

 

الإستقرار والأمن الوظيفي السلوك القيادي والإشرافيالتوزان بين الحياة والعمل الصحة والسلامة المهنية المشاركة في اتخاذ القرارات المنظمة المتعلمة علاقات العمل فرصة الترقية والتقدم الوظيفي نظام الأجور والمكآفات

الإستقرار والأمن الوظيفي

التعاون والتعلم الجماعي

التعلم المستمر

التمكين الشخصي

التوزان بين الحياة والعمل

الرؤية المشتركة

السلوك القيادي والإشرافي

الصحة والسلامة المهنية

المشاركة في اتخاذ القرارات

المنظمة المتعلمة

تشجيع الحوار

جودة الحياة الوظيفية 0,815 0,724 0,774 0,755 0,816 0,851 0,869 0,704 0,737

علاقات العمل

فرصة الترقية والتقدم الوظيفي

نظام الأجور والمكآفات

LV performance

الإستقرار والأمن الوظيفي 56,348

التعاون والتعلم الجماعي 45,836

التعلم المستمر 47,973

التمكين الشخصي 58,122

التوزان بين الحياة والعمل 50,010

الرؤية المشتركة 48,102

السلوك القيادي والإشرافي 53,210

الصحة والسلامة المهنية 46,112

المشاركة في اتخاذ القرارات 49,189

المنظمة المتعلمة 49,608

تشجيع الحوار 51,274

جودة الحياة الوظيفية 51,957

علاقات العمل 55,880

فرصة الترقية والتقدم الوظيفي 53,926

نظام الأجور والمكآفات 43,341



 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 تسهيل المهمة الموافقة من طرف الكليات(: 06الملحق )
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 طلب تسهيل مهمة
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 تم بحمد الله


