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 Abstract :  المݏݵص:

ɸذه الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ واقع جودة اݍݰياة  ٮڈدف   
الوظيفية بأȊعادɸا المادية، الاجتماعية والتنظيمية بالمؤسسة 
العمومية الاسȘشفائية لولاية جيجل من وجɺة نظر العمال 

تم اعتماد المنݤݮ الشبھ طبي؈ن، ولتحقيق أɸداف الدراسة 
الذي ٱڈتم بوصف وتحليل الظاɸرة التحليڴʏ الوصفي 

 45ن تم تصميم استȎيان مɢون م، كما دروسة كيفيا وكمياالم
تم الاعتماد ࢭʏ تحليلɺا عڴʄ ، عبارة موزعة عڴʄ ثلاثة أȊعاد

بالإضافة إڲʄ مجموعة من الأساليب ، 21spss مجبرنا
 الإحصائية.

متوسط لأȊعاد توصلت نتائج الدراسة إڲʄ وجود مستوى 
جودة اݍݰياة الوظيفية بالمؤسسة العمومية الاسȘشفائية 

 مما سمح باق؅فاح مجموعة من التوصياتلولاية جيجل، 
  .رفع من مستوى تلك الأȊعادلتحس؈ن العوامل الۘܣ ت

جودة اݍݰياة ، جودة اݍݰياة الوظيفيةلمفتاحية: الɢلمات ا
المادية، جودة اݍݰياة الاجتماعية، جودة اݍݰياة التنظيمية، 

 المؤسسة العمومية الاسȘشفائية.
  .JEL : XN1،XN2  ،M54 اتتصɴيف

This study aimed to identify the availability of 

dimensions of quality of work life at the public 

hospital of jijel from the viewpoint of semi-medical 

agents, To achieve the study’s objectives a 

descriptive curriculum has been adopted that 

describes and analyses the study, as well as a 

questionnaire was developed, which consisted 45 

items divided into 03 dimensions, its analysis was 

based on SPSS21 program. 

The study concluded that there is an average 

level of quality of working life dimensions in the 

public hospital of jijel; This allowed a set of 

recommendations to be proposed to improve the 

factors affecting of working life quality dimensions 

of the institution. 

Keywords : Working life quality, Social life quality, 

Material life quality, organizational life quality, 

Public hospital organization. 

JEL Classification Code: XN1، XN2 ،M54.
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  مقدمة
 ʄونھ يمثل الدعامة الأساسية لنجاح ركز الفكر الإداري المعاصر عڴɠ شريȎتمام بالمورد الɸضرورة الا

منظمات الأعمال بمختلف أنواعɺا وتحقيق أɸدافɺا واݝݰرك الأسا؟ۜܣ لمواردɸا الأخرى والۘܣ تقغۜܣ إڲʄ تحقيق 
لھ  أفضل النتائج، ومن تم أصبحت ɸناك ضرورة مݏݰة للاسȘثمار فيھ والعمل عڴʄ توف؈ف بʋئة عمل ملائمة وآمنة

  والوفاء لمتطلباتھ ورغباتھ وتطلعاتھ بالإضافة إڲʄ السڥʏ لدعم جɺوده لɢي يؤدي الأعمال الموɠلة إليھ بكفاءة أك؄ف.
من ɸذا المنطلق تبلور مفɺوم جودة اݍݰياة الوظيفية والۘܣ تؤكد عڴʄ إيجاد بʋئة عمل ܵݰية وآمنة، وٮڈتم 

العمل وجعلھ عڴʄ مستوى عاڲʏ من المسؤولية والاستقلالية،  بدراسة وتحليل المɢونات والأساليب المتعلقة بطبيعة
وتوف؈ف فرص التدرʈب وال؅فقية، بالإضافة إڲʄ تقديم أجور ɠافية وعادلة، كما تطور الأمر إڲʄ الاɸتمام بالعامل؈ن 
حۘܢ خارج إطار بʋئة العمل، من خلال البحث عن فرص تحقيق التوازن ب؈ن متطلبات العمل ومتطلبات اݍݰياة 

  لܨݵصية للفرد بما ينعكس إيجابا عڴʄ روحھ المعنوʈة ودرجة رضاه عن العمل.ا
  إشɢالية الدراسة

رغم الأɸمية الۘܣ يكȘسٕڈا قطاع الܶݰة  ࢭʏ اݍݨزائر إلا أنھ ʇعرف ضعفا كب؈فا ࢭʏ خدماتھ، و كنȘيجة 
ساسɺا إيجاد بʋئة عمل للمردودية الضعيفة لɺذا القطاع  باشرت الوزارة الوصية  العديد من الإصلاحات، ɠان أ

آمنة للعامل؈ن بالقطاع و تحف؈ق طاقاٮڈم الإبداعية، بالإضافة إڲʄ دمج العامل؈ن وتمكئڈم من أجل تحقيق 
 ʄوالأمثل للمرافق الܸݵمة الۘܣ استفادت مٔڈا المنظومة الܶݰية خلال السنوات الأخ؈فة وعڴ ʏالاستغلال الفعڴ

جودة اݍݰياة الوظيفية للعامل؈ن ٭ڈذا القطاع الɺام واݍݰساس جاءت  ɸذا الأساس وࢭʏ محاولة للوقوف عڴʄ واقع 
  ɸذه الدراسة للإجابة عڴʄ الإشɢالية التالية :

"ما مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية بمختلف أȊعادɸا المادية، الاجتماعية، واݍݵصائص الوظيفية من وجɺة 
  فائية بجيجل؟"نظر الأعوان الشبھ طبي؈ن العامل؈ن بالمؤسسة العمومية الاسȘش

  وانطلاقا من الȘساؤل الرئʋؠۜܣ يمكن طرح الȘساؤلات الفرعية التالية:
  ة نظر الأعوان الشبھ طبي؈ن بالمؤسسةɺما مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية المتعلق باݍݨوانب المادية من وج

  العمومية الاسȘشفائية بجيجل؟
  ة نظر ما مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية المتعلق باݍݨوانبɺشفى محل الدراسة من وجȘالاجتماعية بالمس

  الأعوان شبھ طبي؈ن؟
  شفى محل الدراسة منȘما مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية المتعلق باݍݵصائص الوظيفية والتنظيمية بالمس

  وجɺة نظر الأعوان شبھ طبي؈ن؟
  فرضيات الدراسة

الفرضيات منا فرضيات الدراسة إڲʄ للإجابة عڴʄ الإشɢالية الرئʋسية ومختلف الأسئلة الفرعية قسّ   
  :التالية
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ɸناك مستوى متوسط ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية بمختلف أȊعادɸا المادية، الاجتماعية  لفرضية الرئʋسية:ا
  واݍݵصائص الوظيفية بالمؤسسة العمومية الاسȘشفائية بجيجل من وجɺة نظر الأعوان شبھ الطبي؈ن.

  فرعية التالية:وتندرج تحت ɸذه الفرضية الفرضيات ال
 ʄناك مستوى متوسط لبعد جودة اݍݰياة الوظيفية المتعلّق باݍݨوانب المادية من الفرضية الفرعية الأوڲɸ :

  وجɺة نظر الأعوان الشبھ طبي؈ن.
 :ة نظر  الفرضية الفرعية الثانيةɺشفى من وجȘناك مستوى متوسط متعلّق باݍݨوانب الاجتماعية بالمسɸ

  الأعوان الشبھ طبي؈ن.
 شفى محل  لفرضية الفرعية الثالثة:اȘناك مستوى متوسط لݏݵصائص الوظيفية والتنظيمية بالمسɸ

  الدراسة من وجɺة نظر الأعوان الشبھ طبي؈ن.
  Ȗسڥɸ ʄذه الدراسة إڲʄ تحقيق جملة من الأɸداف نذكر مٔڈا: أɸداف الدراسة:

  ا الباحثوɺيم اݝݵتلفة ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية كما قدمɸتمون بالموضوع؛تحليل المفاɺن الم  
  إثارة الدوافع ʏا فعّال ࢭɸون تأث؈فɢا حۘܢ يɺعاد اݝݵتلفة ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية، وكيفية تنظيمȊتحليل الأ

  للعمل؛
  واقع جودة اݍݰياة الوظيفية بالمؤ ʄشفائية بجيجل.التعرّف عڴȘسسة العمومية الاس  

  أɸمية الدراسة
  أدبيات إدارة الأعمال ʏيم المعاصرة ࢭɸم المفاɸأحد أ ʄأٰڈا تلقي الضوء عڴ ʏذه الدراسة أيضا ࢭɸ ميةɸأ ʄتتجڴ

  ؛ QWLبصفة عامة والسلوك التنظي׿ܣ بصفة خاصة ألا وɸو جودة حياة العمل 
 و مؤسسة عمومية ذات طاɸان إجراء الدراسة الميدانية وɢمية مɸميْڈا من أɸذه الدراسة أɸ ستمدȖ ع خدميȊ

(المسȘشفى)، باعتبار أن توف؈ف جودة حياة وظيفية للعامل؈ن ٭ڈذا القطاع قد ʇسɺم ࢭʏ تحف؈ق العامل؈ن و୒ثارة 
  رغبة ودافعيْڈم للعمل مما ينعكس إيجابا ࢭʏ تطوʈر وترقية اݍݵدمات الܶݰية؛

 شفائية محل الدراسة ومن تم مȘالمؤسسة الاس ʏات جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʈساعدة المسؤول؈ن تحديد مستو
علٕڈا ࢭʏ فɺم Ȋعض أسباب تدɲي الروح المعنوʈة والرضا الوظيفي للأعوان الشبھ الطبي؈ن ومن تم وضع خطط 

  مستقبلية لتحسئڈا مستقبلا.
  المنݤݮ المتبع والأدوات المستخدمة  

 ʄساؤلات المطروحة مسبقا، تم الاعتماد عڴȘإجابات عن ال ʄذا والتوصل إڲɸ المنݤݮ الوصفي لإنجاز بحثنا
التحليڴȊ ʏغية اسȘيعاب الإطار النظري للبحث، معتمدين ࢭʏ ذلك عڴʄ الكتب والمقالات العلمية، أما بالɴسبة 

تم دراسة ميدانية بالمؤسسة الاسȘشفائية العمومية بجيجل، حيث بالللدراسة فتم الاستعانة  لݏݨانب التطبيقي
 واسقاط اݍݨانب النظري عڴʄ الواقع. لدراسةمختلف المعلومات اݍݵاصة باتصميم استȎيان ݍݨمع 
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  اݝݰور الأول: اݍݨانب النظري للدراسة
  جودة اݍݰياة الوظيفيةفɺوم الفرع الأول: م

Ȗعد جودة اݍݰياة الوظيفية مجال معرࢭʏ حديث أصبح ʇستدڤʏ الاɸتمام والدراسة من مختلف المنظمات 
مختلف متطلبات المورد الȎشري باعتباره أساس تحقيق سواء إنتاجية أو خدمية، وذلك لɢون ɸذا المفɺوم ٱڈتم ب

  الم؈قة التنافسية المستدامة.
  Ȗعرʈف جودة اݍݰياة الوظيفية-1

ڈا واحد  Ȗعارʈف جودة اݍݰياة الوظيفيةتنوعت    ، تحس؈ن بʋئة العمل وحياة العامل؈نɸو و و୒ن ɠان مضموٰ
وضعية العمل المرغوب فٕڈا عڴʄ أٰڈا: ""ɺShalochا"، فعرفالاختلافات إڲʄ اختلاف وجɺات النظر الباحث؈ن وȖعود

من طرف العامل لممارسة عملھ ࢭʏ المؤسسة، وۂȖ ʏشمل ɠافة العلاقات الاجتماعية اݍݨيدة واللازمة والمفضلة لدى 
  .)1106، صفحة 2022(سلام،  "العمل لتحقيق الإنجاز الفعال للعمل Ȋشɢل مستمر

" عڴʄ أٰڈا "الدرجة الۘܣ يɢون فٕڈا الأفراد قادرون عڴʄ تلبية مختلف احتياجاٮڈم من Dessalerعرفɺا "كما 
  .)24، صفحة baitul، 2012 ( المادية، الأمن وتحقيق الذات"حيث المسائل 

الۘܣ ترى أن المورد الȎشري ɸو المورد الأك؆ف عڴʄ أٰڈا " فلسفة ومجموعة من المبادئ ɺا " فعرفGupta أما "
 أɸمية ࢭʏ المنظمة، فɺو المسؤول والقادر عڴʄ صنع المساɸمة والقيمة لذلك يɴبڧʏ أن ʇعامل باح؅فام وتقدير"

(gupta, 2014, p. 43). 
ۂʏ مجموعة من العمليات وال؄فامج  وظيفيةݰياة الاݍاݍݨودة  استخلاص أنيمكن من التعرʈفات السابقة 

والتقنيات والأساليب الۘܣ تنفذɸا المنظمة، والۘܣ ٮڈدف إڲʄ تطوʈر وتحس؈ن وȖعديل مختلف جوانب اݍݰياة العملية 
  .والܨݵصية للعامل؈ن بصفة مستمرة ودائمة

  ࡩʏ المؤسسات أɸمية تطبيق برامج جودة اݍݰياة الوظيفية-2
إڲʄ جعل بʋئة العمل صاݍݰة وجذابة مما يحسن من صورة المنظمة ࢭʏ برامج جودة اݍݰياة الوظيفية ٮڈدف   

و  lokanadhareddy( مجال التوظيف وجذب العامل؈ن وأܵݰاب الكفاءات لاختيار العمل بالمنظمة
mohanreddy ،2010 832، صفحة(  

اݍݰياة الوظيفية من خلال مختلف برامجɺا العديد من المزايا التنافسية ي؅فتب عن تطبيق جودة 
للمؤسسة، حيث Ȗساɸم ɸذه ال؄فامج تحس؈ن إنتاجية العامل؈ن وتحف؈قɸم، إضافة إڲʄ خلق التوازن والاɲܦݨام ب؈ن 

ؤسسة حياٮڈم الܨݵصية والعملية وزʈادة مرونْڈم ورضاɸم الوظيفي مما ينعكس عڴʄ زʈادة ولا٬ڈم اتجاه الم
المستخدمة، كما يؤدي الاستغلال الأمثل لɺذه ال؄فامج إڲʄ توف؈ف المناخ الملائم لتطبيق إدارة اݍݨودة الشاملة 
وتحس؈ن جودة المنتجات واݍݵدمات، كما أٰڈا Ȗساعد ࢭʏ تحس؈ن كفاءة أداء العامل؈ن و୒عادة ɸيɢلة الأɲشطة ݍݵلق 

  .)487، صفحة 2022(تواȖي،  وȖܨݨيع إنتاج وتبادل المعرفة
 ʏمْڈا المعت؄فة ࢭɸا ومساɺالمزايا الۘܣ تتحقق من تطبيق برامج ʄالمنظمات راجع إڲ ʏتمام بجودة حياة العمل ࢭɸإن الا

ʏم ࢭɸساȖ داف المنظمة حيثɸ03، صفحة 2020(الرميدي و آخرون،  تحقيق أ(: 
 نتاج وتبادل المعرفة؛୒ܨݨيع عمليات خلق وȖتحف؈ق العامل؈ن وتحس؈ن الإنتاجية و 



 -راسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الاسȘشفائية لولاية جيجلد-دراسة وتحليل أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࡩʏ المؤسسات اݍݵدمية
 

345 
 

 ܦݨام ب؈ن اݍݰياة الوظيفية والܨݵصية للعامل؈ن؛ɲالتوازن والا 
 ادة المرونة والرضا الوظيفي وجذب العامل؈ن المتم؈قين؛ʈز 
 استدامة الم؈قة التنافسية؛ 
 .شطة ليصبح العمل أك؆ف متعةɲلة الأɢيɸ إعادة  

ت تدɲي معدلا و Ȗعت؄ف جودة اݍݰياة الوظيفية من أɸم الأساليب الإدارʈة الۘܣ تن׿ܣ درجة الال؅قام الوظيفي كما 
الرفع من درجة الال؅قام  منح الاستقلالية للفرد ࢭʏ كيفية أداء عملھ ʇساعد عڴʄ حيث أنلدى العامل؈ن دوران العمل 

تقديم المؤسسة لأجور جيدة وȖعوʈضات مناسبة وتوف؈ف فرص للتطور والتقدم الوظيفي ، كما أن العاطفي
ݰية يرفع من درجة الال؅قام المستمر  .yokhamarani & al, 2013, p) بالإضافة إڲʄ جعل بʋئة العمل آمنة وܵ

270).
  جودة اݍݰياة الوظيفيةومداخل أȊعاد الفرع الثاɲي: 

  أولا: أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية
تتضمن جودة اݍݰياة الوظيفية أȊعاد عديدة Ȗعددت بتعدد وجɺات نظر الباحث؈ن وزوايا تناولɺم للموضوع 

، وسنحاول من خلال ɸذا كذا السياق الذي تمت فيھ الدراسةو  والأɸداف الۘܣ أɲشأت من أجلɺا وطبيعة دراساٮڈم
العنصر عرض للأȊعاد الأك؆ف تداولا وتكرارا والۘܣ Ȗشمل ɠل من الأȊعاد المادية، الاجتماعية والأȊعاد المرتبطة 

وɸو ما سʋتم اعتماده لاحقا ࢭʏ  باݍݵصائص الوظيفية والتنظيمية ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية للأفراد العامل؈ن،
، 2022(بوقفدة و بوɸاڲʏ، : وعليھ يمكن إبراز أɸم ɸذه الأȊعاد فيما يڴʏ، الدراسة التطبيقية و୒عداد الاستȎيان

  )24صفحة 
التكيف تطلب جودة اݍݰياة الوظيفية تصميم جيد ݍݵصائص العمل ٭ڈدف إحداث ت خصائص الوظيفة: .1

 من والاɲܦݨام ب؈ن قدرات ومɺارات الأفراد الوظيفية وأيضا متطلبات ومɺام ومسؤوليات أداء العمل وɸذا
  لنمو والإنجاز والاستقلالية الذاتية.ل ودفعɺمللأفراد  تحف؈قشأنھ 

الۘܣ سلطت الضوء عڴʄ اݍݨوانب  العلاقات الإɲسانية نظرʈةاق؅فن ɸذا البعد ب ظروف العمل المعنوʈة: .2
من خلالɺا أن دوافع العمل لʋست فقط مادية وأن زʈادة  تالۘܣ أثبȘالنفسية والإɲسانية للعامل، و 

  .مٔڈا الإنتاجية Ȗعتمد أساسا عڴʄ العوامل النفسية والاجتماعية أك؆ف من المادية
راتب أو حافز ࢭʏ زʈادة الال؅قام بمɺام ɸم شعور الفرد Ȋعدالة ما يتلقاه من أجر أو اʇس الأجور والمɢافآت: .3

وأعباء العمل المɢلف ٭ڈا وتتجڴʄ مظاɸر ذلك ࢭʏ المواظبة عڴʄ اݍݰضور ࢭʏ وقت الدوام الرس׿ܣ وعدم 
التأخر، وكذلك الال؅قام بوقت الانصراف واݍݰرص عڴʄ إنجاز أعباء العمل اليومي دون تأخ؈ف والعكس 

  ܵݰيح.
ࢭȖ ʏشكيل قوة ضغط لا ʇسْڈان ٭ڈا سواء ɠانت ɸذه اݍݨماعات ɸم جماعات العمل اȖس جماعات العمل: .4

رسمية أو غ؈ف رسمية، فجماعات العمل تجلب مناخ تنظي׿ܣ خاص ٭ڈا وۂʏ تؤثر Ȋشɢل مباشر عڴʄ الال؅قام 
التنظي׿ܣ لɢل من يخالفɺا بل Ȗشɢل وسيلة ضغط قوʈة عڴʄ مراكز اتخاذ القرار خاصة إذا ɠانت القرارات 

  مصاݍݰɺا. المتخذة تتعارض مع
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إن العلاقة ب؈ن الرئʋس ومرؤوسيھ من خصائص بʋئة العمل المɺمة الۘܣ لɺا تأث؈ف ࢭʏ رضا  أسلوب الإشراف: .5
 العامل؈ن واستعدادɸم للعمل بالتوجٕڈات والأوامر عڴʄ أحسن وجھ.

  :)32، صفحة 2022شɺرة، (زكري و بن  أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية فيما يڴʏ إبراز كما يمكن
يتم من خلالھ إعطاء الفرصة للعمال ࢭʏ صناعة القرارات داخل المؤسسة مما  المشاركة ࡩʏ اتخاذ القرار: .1

يفجر الطاقات الإبداعية والفكرʈة لدٱڈم وʈمكٔڈم من الشعور بالانتماء اتجاه المؤسسة وȋالتاڲʏ تقديم 
  الأفضل.

إن عمل المؤسسات عڴʄ توسيع مسؤوليات موظفٕڈا من خلال ال؅فقيات يولد ال؅فقية والتقدم الوظيفي:  .2
 لدٱڈم شعور قوي بالولاء للمؤسسة وȋالتاڲʏ التقليل من معدلات دوران العمل. 

إڲʄ رفع الروح  يؤدي الشعور بالأمان والراحة والاستقرار ࢭʏ بʋئة العمل الأمان والاستقرار الوظيفي: .3
 مستوى أداءɸم وȋالتاڲʏ تحس؈ن نوعية العمل المنجز سواء خدمة أو منتج.المعنوʈة للعامل؈ن وتحس؈ن 

ع حيث Ȗعت؄ف أوڲʄ اɸتمامات الموظف داخل المؤسسة، حيث يمكن الأجر الɢاࢭʏ لإشبا الأجور والمɢافآت: .4
  حاجات العامل من تحقيق الرضا اتجاه وظيفتھ وȋالتاڲʏ اتقان عملھ والال؅قام نحو المؤسسة المستخدمة.

ʇعكس ɸذا البعد مدى قدرة الفرد عڴʄ مواجɺة ال؅قامات  ازن ب؈ن اݍݰياة الܨݵصية والوظيفية:التو  .5
  الوظيفة والأسرة معا، حيث ʇعكس مدى توازن العامل ب؈ن إنجازاتھ المɺنية والإشباع الܨݵظۜܣ.

  :(Dhaka & al, 2010, p. 20) وآخرون الأȊعاد التالية"  Dhaka"حددكما 
 الأجور والرواتب؛  
 ال؅فقية والتقدم الوظيفي؛  
 نية؛ɺالأمن والܶݰة الم  
 العلاقات الاجتماعية؛  
 الأمان والاستقرار الوظيفي؛  
 الȎʈ؛يةوالتعليم ية؄فامج التدر 
  الموازنة ب؈ن اݍݰياة الوظيفية واݍݰياة الܨݵصية؛  
  .اݍݵصائص الوظيفية والتنظيمية  

 ʏا آخرون ࢭɸعاد التاليةفيما حصرȊالأ (Valizadeh & Ghahrimani, 2012, p. 1742):  
 ة التعب؈ف عن الآراء داخل المؤسسة؛ʈحر  
 توف؈ف فرص النمو الوظيفي للعمال؛  
 وم المسؤولية الاجتماعية للمنظمة لدى الموظف؈ن؛ɺترسيخ مف  
  ܨݨيع جماعاتȖة وʈشرȎالعمل؛تنمية القدرات ال  
 عدالة نظام الأجور داخل المؤسسة؛  
 شية واݍݰياة العملية؛ʋالتوازن ب؈ن اݍݰياة المع  
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 .ݰية  توف؈ف بʋئة عمل آمنة وܵ
  ثانيا: مداخل جودة اݍݰياة الوظيفية

ʏذا العنصر الإشارة لبعض المداخل اݍݰديثة لتحقيق جودة اݍݰياة الوظيفية كما يڴɸ تم من خلالʋ؈في و  سɺق)
  :)675 -671، الصفحات 2018كسنة، 

  مدخل تمك؈ن العامل؈ن-1
ʇعد تمك؈ن العامل؈ن من أبرز العوامل لإحراز تقدم منظم ࢭʏ مجالات الفاعلية، الإنتاجية واستمرارʈة 
التطوʈر، فالمؤسسة المتمكنة ۂʏ تلك الۘܣ تمتلك إدارة حاسمة تمكن أفرادɸا من اݍݰصول عڴʄ المعلومات الۘܣ 

ڈا ࢭʏ عملية صنع القرارات الۘܣ تتعلق Ȋس؈ف العمل، فتمك؈ن ال عامل؈ن يقدم العديد من المزايا سواء لɺم او يحتاجوٰ
للمؤسسة، فɺو ʇعد أحد اݝݰاور الأساسية والمɺمة لتحقيق جودة اݍݰياة الوظيفية لأنھ يتعلق بتقوʈة العامل؈ن 

  ودعمɺم بɢل ما ʇسɺم ࢭʏ جعلɺم أك؆ف قدرة وسلطة ومرونة ࢭʏ أداء مɺامɺم وأعمالɺم وتحقيق أفضل النتائج. 
  دارة ذاتياالم فرق العملمدخل -2

Ȗعرف فرق العمل المدارة ذاتيا عڴʄ أٰڈا مجموعات صغ؈فة تتخذ القرارات اللازمة لإدارة نفسɺا عڴʄ أساس   
العمل اليومي فࢼܣ تتصف بامتلاك حرʈة عالية واستقلالية رقابية، وɸناك علاقة طردية ب؈ن ɸذه الفرق 

ارة والرقابة والتصرف زاد المستوى المعنوي والرضا ومستوʈات جودة اݍݰياة الوظيفية، فɢلما زادت ذاتية الإد
  الوظيفي والثقة بالنفس والنمو الܨݵظۜܣ وɠلɺا عوامل تدعم جودة اݍݰياة الوظيفية للعامل؈ن.

  مدخل المسؤولية الاجتماعية-3
يط عرفت المسؤولية الاجتماعية بأٰڈا ال؅قام منظمة الأعمال اتجاه اݝݨتمع الذي Ȗعمل فيھ، وقد تزايد Ȗسل  

الضوء علٕڈا حيث جاءت العديد من الاتجاɸات والنظرʈات حولɺا فنجد نظرʈة أܵݰاب المصاݍݳ الۘܣ لɺا وجɺة 
تحقيق الرفاɸية الاجتماعية، وأنھ يتوجب نظر اجتماعية اقتصادية Ȗعت؄ف فٕڈا منظمات الاعمال ۂʏ المسؤولة عن 

رڊʏ أو داخڴʏ إضافة إڲʄ العمال وأسرɸم والبʋئة علٕڈا أفضل ما بوسعɺا اتجاه أܵݰاب المصاݍݳ سواء ɠان طرف خا
 ʄل، وعليھ ومع المناداة الدولية بال؅قام المؤسسات بالمسؤولية الاجتماعية سوف يؤدي ذلك إڲɢاݝݰيطة واݝݨتمع ك

  الاɸتمام أك؆ف بجودة اݍݰياة الوظيفية.
  مدخل إدارة اݍݨودة الشاملة-4

وجودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ أن ɸذه الأخ؈فة ٮڈتم بالإطار الثقاࢭʏ تكمن العلاقة ب؈ن إدارة اݍݨودة الشاملة   
التنظي׿ܣ الذي ʇعد العنصر اݍݨوɸري ࢭʏ إدارة اݍݨودة الشاملة، فجودة اݍݰياة الوظيفية ۂʏ تلك الثقافة 
التنظيمية الۘܣ ٮڈدف إڲʄ خلق مؤسسات وʋȋئات تنظيمية خالية من اݍݵوف وȖساɸم ࢭʏ دمج العامل؈ن وتمكئڈم 

زʈادة درجة الال؅قام والولاء المتبادل ب؈ن المؤسسة والعامل، وɸذه الثقافة Ȗعد المرتكز الأسا؟ۜܣ لتحقيق  ʏلتاڲوȋا
اݍݨودة الشاملة، كما ʇشعرɸم بالفخر والثقة والانتماء لɺذه المؤسسة، وɸذا ɠلھ يأȖي ࢭʏ إطار دعم وتحس؈ن جودة 

  اݍݰياة الوظيفية بالمؤسسة.
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 التطبيقي للدراسة اݝݰور الثاɲي: اݍݨانب
توافر أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية بالمؤسسة  سʋتم من خلال اݍݨانب الميداɲي للدراسة الكشف عن واقع

  العمومية الاسȘشفائية لولاية جيجل.
  مجتمع وعينة الدراسة الفرع الأول:

مجذوب السعيد الأعوان الشبھ الطبي؈ن العامل؈ن بالمؤسسة الاسȘشفائية يتɢون مجتمع الدراسة من 
يتم الݏݨوء إڲʄ اختيار عينة من مجتمع الدراسة إذا ما Ȗعذر إجراء الدراسة عڴʄ جميع أفراد مجتمع و بولاية جيجل،

أو لضيق الوقت المتاح للدراسة،  لصعوȋة الوصول إڲɠ ʄل أفراد العينة (وɸذا ما واجɺنا ࢭɸ ʏذه الدراسة)البحث 
مقصودة تمثلت ࢭʏ الأعوان الشبھ الطبي؈ن العامل؈ن بالمؤسسة  فئةوȋناء عڴʄ ما سبق فقد تم اسْڈداف 

فردا أي ما ʇعادل  70قدرɸا  عشوائية الاسȘشفائية مجذوب السعيد بالطاɸ؈ف ولاية جيجل، حيث اخ؅فنا عينة
  تم تحديدɸا ɠالتاڲʏ:و ، فردا 120المتɢون من  % من اݝݨتمع الأصڴɲ58ʏسبة 

100 ൈ
عʙد أفʛاد العʻʽة
حʦʳ الʺʱʳʺع

ൌ  نॼʶة العʻʽة

%58 ൌ 100 ൈ  
70

120
ൌ 

  
  عرض أداة الدراسةالفرع الثاɲي: 

مقسمة عڴʄ  حيث تم صياغْڈا عڴʄ شɢل أسئلة مباشرةࢭʏ الدراسة،  الاستمارة ɠأداة رئʋسيةاعتماد تم 
تم من  عبارات 10تضمن ɠل محور و ثلاثة محاور تضمنت أȊعاد العوامل المادية، الاجتماعية والوظيفية بال؅فتʋب، 

مختلف جوانب الموضوع، كما تم اعتماد سلم ليɢارت اݍݵما؟ۜܣ لتɢون الإجابات مغلقة وتحقق  خلالɺا معاݍݨة
  انھ متدرجة كما ࢭʏ اݍݨدول أدناه.أك؄ف استجابة، حيث ɠانت أوز 

  سلم ليɢارت اݍݵما؟ۜܣ: 01اݍݨدول 
افق Ȋشدة الدلالة افق مو افق محايد مو افق Ȋشدة  غ؈ف مو   غ؈ف مو

  1  2 3 4  5 القيمة
  1-1.8  1.8-2.6 2.6-3.4 3.4-4.2  4.2-5 الفئة
درجة

افقة   المو
  منخفضة جدا منخفضة متوسطة عالية عالية جدا

  اݍݵما؟ۜܣ Likert؈ن بالاعتماد عڴʄ سلم تمن إعداد الباحث المصدر:
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  ثبات أداة الدراسةو صدق اختبار الفرع الثالث: 
  ثبات أداة الدراسة-1

للتحقق من ثبات عبارات الاستȎيان والتحقق من مدى جودٮڈا، وʉعت؄ف الثبات مقبولا  ʇعتمد مؤشر ألفا كرومباخ
ݳ النتائج المتحصل (Qao & Dowlatshahi, 2005, p. 546) 0.7إذا ɠانت قيمتھ أك؄ف من  ، واݍݨدول التاڲʏ يوܷ

   علٕڈا:
  كرومباخمعامل الثبات ألفا  ر اختبا: 02اݍݨدول 

عدد   العنوان  الأجزاء
 العبارات

الفا 
  كرومباخ

  0,829  15  جودة العوامل المادية  الأول  ݰور اݝ
  0,881  15  جودة العوامل الاجتماعية  الثاɲي ݰور اݝ
  0,870  15  جودة اݍݵصائص الوظيفية والتنظيمية  الثالث ݰور اݝ

  0,929  45  جودة اݍݰياة الوظيفية  الاستȎيان كɢل
 21spssعڴʄ مخرجات  بالاعتماد باحثت؈نمن إعداد ال المصدر:

) حيث Ȗش؈ف ɸذه القيم إڲʄ أن 0.929و 0.829أظɺرت النتائج أعلاه أن قيم معامل ألفا كرونباخ محصورة ب؈ن (
  الاستȎيان يتمتع بالمصداقية والثبات وʈمكننا الاعتماد عليھ ࢭɸ ʏذه الدراسة.

  اختبار صدق أداة الدراسة-2
من الصدق الظاɸري لأداة الدراسة من خلال عرضھ عڴʄ خمسة محكم؈ن ذوي تخصص إدارة Ȋعد التأكد 

الموارد الȎشرʈة و୒دارة الأعمال، وȌعد الأخذ بتعديلاٮڈم، تم توزʉع الاستȎيان عڴʄ عينة الدراسة، وقمنا بحساب 
  الصدق البناǿي لأداة الدراسة من خلال حساب معامل الارتباط لعبارات الاستȎيان.

  الاȖساق البناǿي لأȊعاد اݝݰور الأول -2-1
  لأداة الدراسة: صدق الاȖساق البناǿي 03اݍݨدول 

معامل  أȊعاد محاور الدراسة
  الإرتباط

مستوى 
  المعنوʈة

  0,000  **0,550 جودة العوامل المادية
  0,000  **0,635 جودة العوامل الاجتماعية
  0,000  **0,666 جودة العوامل الوظيفية

  21spssمن إعداد الباحثت؈ن بالاعتماد عڴʄ مخرجات  المصدر:
موجبة وت؅فاوح ما ب؈ن  الأȊعاد الɢلية ݝݰاور الدراسةيتܸݳ من خلال اݍݨدول أعلاه أن معاملات ارتباط 

الاȖساق البناǿي لعبارات ودلالة ، مما يؤكد دقة 0,05)، وɠلɺا ذات دلالة إحصائية أقل من 0,666و 0,550(
  .الاستȎيان
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  راȊع: عرض وتحليل اتجاɸات أفراد عينة الدراسة نحو محاور الاستȎيان واختبار الفرضياتال الفرع
  عرض وتحليل اتجاɸات أفراد العينة نحور محاور الاستȎيان-1
 عرض وتحليل البيانات المرتبطة بالعوامل المادية - 1-1

 : اتجاɸات أفراد العينة نحو الأȊعاد المادية04اݍݨدول 
المتوسط  Ȋعادالأ

  اݍݰساȌي
الانحراف 

  المعياري 
الأɸمية
 الɴسȎية

  مستوى اݍݨودة

  منخفضة  02  0.681 2.234  الأجور والرواتب
  منخفضة جدا  03  0.619 1.632 اݍݵدمات الاجتماعية

  منخفضة  01  0.854 2.431 ظروف العمل الطبيعية
  نخفضةم  -  0.526 2.092 الدرجة الɢلية للبعد

  21spssمن إعداد الباحثت؈ن بالاعتماد عڴʄ مخرجات  المصدر:
نلاحظ من خلال اݍݨدول أعلاه أن أفراد عينة الدراسة يرون أن أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية المرتبطة 
بالعوامل المادية ذو مستوى منخفض، حيث بلغ المتوسط الكڴʏ لإجابات المبحوث؈ن عڴʄ عبارات اݝݰور الثاɲي من 

، مما ʇعۚܣ أن درجة ȖشȘت 0,526معياري قدره  وȋانحراف[، 2,60-1,80وɸو ضمن اݝݨال [ 2,092الاستȎيان 
  العبارات عن وسطɺا اݍݰساȌي ضعيفة، وȋالتاڲʏ فɺناك درجة عالية من المصداقية.

ؤسسة محل الدراسة عڴʄ أن أفراد العينة يرون أن الأجور الممنوحة بالمȖش؈ف الɴسب المنخفضة  تفس؈ف النتائج:-
شعورɸم ȋالتاڲʏ عدم الأساسية و  ڈمعدم تلبية ɸذه الأجور ݍݰاجاٮو تطلعاٮڈم، مجɺوداٮڈم و لا تتماءۜܢ مع منخفضة 

إڲʄ فشل المؤسسة ࢭʏ تقديم  لݏݵدمات الاجتماعية يمكن تفس؈ف المستوى المنخفض جدا، كما الاقتصاديبالأمن 
....اݍݸ وɸذا المعʋشة  ɠالنقل والسكن والإطعامعلٕڈم عبء تɢاليف  وتقلل احتياجاٮڈمخدمات لعمالɺا  تتماءۜܢ مع 

انخفاض مستوى ظروف العمل راجع إڲʄ ضعف الم؈قانية المرصودة مقارنة بالعدد الكب؈ف للعمال، وʈمكن ت؄فير 
نان عڴʄ إڲɠ ʄون المؤسسة لا توڲʏ أɸمية كب؈فة لتوف؈ف الظروف المناسبة للعمال مما ʇشعرɸم Ȋعدم الاطمئالطبيعية 

  ܵݰْڈم ࢭʏ مɢان العمل وɸذا ما يؤثر سلبا عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية بالمؤسسة.
  جتماعيةعرض وتحليل البيانات المرتبطة بالعوامل الا -1-2

 لاجتماعيةاتجاɸات أفراد العينة نحو الأȊعاد ا: 05اݍݨدول 
المتوسط  Ȋعادالأ

  اݍݰساȌي
الانحراف 

  المعياري 
الأɸمية
 الɴسȎية

  اݍݨودةمستوى 

  متوسطة  02  0.74 2.88  جماعات العمل
  متوسطة  03  0.67 2.72 المسؤولية الاجتماعية

  متوسطة  01  0.95 3.25 المشاركة ࡩʏ اتخاذ القرار
  متوسطة  -  0.64 2.95 الدرجة الɢلية للبعد

  21spssمن إعداد الباحثت؈ن بالاعتماد عڴʄ مخرجات  المصدر:
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من خلال اݍݨدول نلاحظ أن أفراد عينة الدراسة يرون أن أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل 
ۂʏ ذو مستوى متوسط، حيث بلغ المتوسط الكڴʏ لإجابات أفراد العينة عڴʄ عبارات ɸذا اݍݨزء قد بلغ  الاجتماعية

  ضعيفة. ، وɸذا ʇعۚܣ أن درجة ȖشȘت0,64رهمعياري قد[، وȋانحراف 3,40-2,60[ المتوسطوɸو ضمن اݝݨال  2,95
بالمؤسسة متوسط وʉعود السȎب  توافر العوامل الاجتماعيةمستوى ن أإڲʄ  التحليل Ȗش؈ف نتائج تفس؈ف النتائج:-

ࢭʏ ذلك إڲʄ أن فئة الشبھ طبي؈ن يبدون الاستعداد لإنجاز العمل ࢭʏ إطار جماعات لكٔڈم يقومون بذلك ࢭʏ إطار غ؈ف 
أن المؤسسة لا توڲʏ القدر الɢاࢭʏ للاɸتمام بتحس؈ن ظروف كما أن المؤسسة ، رس׿ܣ لعدم Ȗܨݨيع الإدارة لذلك

، إضافة إڲʄ نقص الثقة للعمالɠافية اݍݵ؈فية كما أٰڈا لا تقدم Ȗسɺيلات ومساعدات  العمل ولا Ȗساɸم ࢭʏ الأعمال
 والعدالة ࢭȖ ʏعامل المشرف؈ن مع المرؤوس؈ن وعدم تفɺمɺم لظروفɺم اݍݵاصة نظرا لشدة الرقابة.

  الوظيفية والتنظيميةعرض وتحليل البيانات المرتبطة بالعوامل -1-3
 الوظيفية والتنظيمية دنحو الأȊعا اتجاɸات أفراد العينة: 06اݍݨدول 

المتوسط  Ȋعادالأ
  اݍݰساȌي

الانحراف 
  المعياري 

الأɸمية
 الɴسȎية

  مستوى اݍݨودة

  رتفعةم  02  0.88 3.88  تصميم العمل
  متوسطة  03  0.87 2.47 فرص التدرʈب وال؅فقية
  متوسطة  01  0.82 2.76 المشاركة ࡩʏ اتخاذ القرار

  متوسطة  -  0.65 2.84 الدرجة الɢلية للبعد
  21spssمن إعداد الباحثت؈ن بالاعتماد عڴʄ مخرجات المصدر: 

نلاحظ أن أفراد عينة الدراسة يرون أن أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية المرتبطة باݍݵصائص الوظيفية 
، 2,95اݍݨزء ث؈ن عڴʄ عبارات ɸذا بمستوى متوسط، حيث بلغ المتوسط الكڴʏ لإجابات المبحو  والتنظيمية موجودة

  .بمعۚܢ أن ɸناك درجة ȖشȘت منخفضة 0.65بانحراف قدره 
عڴʄ أن تصميم العمل ࢭʏ المؤسسة الاسȘشفائية محل الدراسة ʇساɸم ࢭȖ ʏعزʈز ɸذه النتائج  ل تد تفس؈ف النتائج:-

طبيعة العمل الذي يؤديھ أفراد العينة ب ذلكوʈمكن تفس؈ف جودة اݍݰياة الوظيفية للعامل؈ن بدرجة متوسطة 
حرʈة ࢭʏ اتخاذ القرارات دون الاقتصار فقط عڴʄ أوامر نوع من لɺم بأداء مɺام متنوعة وʈمنحɺم والذي ʇسمح 

فرص التدرʈب و ال؅فقية أن  أفراد العينة غ؈ف راض؈ن  عن ، كما Ȗش؈ف النتائج إڲʄ لطبʋب و بالتاڲʏ بالرضا عن عملɺما
السȎب ࢭʏ ذلك إڲʄ عدم ʈمكن أن ʇعود أن الإدارة لا توفر الȘسɺيلات لتنفيذ ال؄فامج التدرȎʈية و ، حيث بالمؤسسة

د توفر الم؈قانية الɢافية، ضف إڲʄ ذلك فان فرص ال؅فقية المتاحة ۂʏ فقط تلك المرتبطة بالأقدمية  مما جعل عد
ʏ القطاع كɢل حيث أن ɸناك ، ومن جɺة أخرى فان نظام ال؅فقية مطروح كمشɢل ࢭالمستفيدين مٔڈا قليل

ڈم الأسا؟ۜܣ من أجل  احتجاجات و୒ضرابات متكررة لɺذه الفئة( الشبھ طبي؈ن) من أجل إعادة النظر ࢭʏ قانوٰ
  تܶݰيح الاختلال اݍݰاصل ࢭȖ  ʏسي؈ف مساراٮڈم المɺنية .
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  اختبار فرضيات الدراسة-2
والمتوسط  α مستوى الدلالة، اݝݰسوȋة t لاختبار فرضيات الدراسة سوف ɲعتمد عڴɠ ʄل من قيمة

  نخت؄ف أولا الفرضيات الفرعية التالية:الرئʋسية للدراسة لاختبار الفرضية ، و اݍݰساȌي
2-1- :ʄناك مستوى متوسط ݍݨودة اݍݰياة اختبار الفرضية الفرعية الأوڲɸ" أن ʄذه الفرضية عڴɸ تنص"

من وجɺة نظر الأعوان الشبھ  بجيجل الاسȘشفائيةالوظيفية المتعلق باݍݨوانب المادية بالمؤسسة العمومية 
  ولاختبار ɸذه الفرضية ندرج اݍݨدول التاڲʏ:، طبي؈ن"

  : نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأوڲ07ʄاݍݨدول 
المتوسط  الفرضية

  اݍݰساȌي
tقيمة

  اݝݰسوȋة
  tقيمة

  اݝݨدولة
درجات 
  اݍݰرʈة

مستوى 
  الدلالة

الفرعية 
  لأوڲʄا

2,09 
  

14,41 1,66  69  0,000  

  21spssمن إعداد الباحثت؈ن بالاعتماد عڴʄ مخرجات المصدر: 
وۂʏ أك؄ف من القيمة اݍݨدولية المقدرة 14,41) اݝݰسوȋة قد بلغت tنلاحظ من خلال اݍݨدول أعلاه أن قيمة (

 ، و بالرجوع للمتوسط اݍݰساȌي نجده قدر0,05وۂʏ أقل من  0,00، كما أن قيمة المعنوʈة قد بلغت 1,66بـ 
لأȊعاد المادية لمستوى منخفض  [ ذو المستوى المنخفض، أي أن ɸناكɸ ]1,80 - 2,60و يقع ࢭʏ اݝݨال2,09ب
  ܵݰة الفرضية الفرعية الأوڲʄ.ينفي ، وɸذا ما ݨودة لݏݰياة الوظيفيةݍ
"تنص ɸذه الفرضية عڴʄ أن "ɸناك مستوى متوسط ݍݨودة اݍݰياة : الثانيةاختبار الفرضية الفرعية -2-2

من وجɺة نظر الأعوان الشبھ جيجل بالمؤسسة العمومية الاسȘشفائية ب الاجتماعيةالوظيفية المتعلق باݍݨوانب 
:ʏذه الفرضية ندرج اݍݨدول التاڲɸ طبي؈ن"، ولاختبار  

  لثانية: نتائج اختبار الفرضية الفرعية ا08اݍݨدول 
المتوسط  الفرضية

  اݍݰساȌي
tقيمة

  اݝݰسوȋة
  tقيمة

  اݝݨدولة
درجات 
  اݍݰرʈة

مستوى 
  الدلالة

الفرعية 
  الثانية

2,95 
  

0.60 1,66  69  0,54  

  21spssمن إعداد الباحثت؈ن بالاعتماد عڴʄ مخرجات  المصدر:
]ذو 2,60-3,40اݝݨال ]ɸو يقع ࢭʏ 2,95قد بلغ  الاجتماعيةنلاحظ أن المتوسط اݍݰساȌي ݍݨودة الأȊعاد 

، كما أن 1,66وۂʏ أقل من القيمة اݍݨدولية المقدرة بـ  0,6) قد بلغت tالمستوى المتوسط، كما نلاحظ أن قيمة (
  وɸو ما يُثȎت عدم ܵݰة الفرضية الفرعية الثانية. 0,05وۂʏ أك؄ف من  0,54قيمة المعنوʈة قد بلغت 

ه الفرضية عڴʄ أن "ɸناك مستوى متوسط ݍݨودة اݍݰياة "تنص ɸذ :لثةاختبار الفرضية الفرعية الثا-2-3

بالمؤسسة العمومية الاسȘشفائية بجيجل من وجɺة نظر  الوظيفية والتنظيميةالوظيفية المتعلق باݍݨوانب 

:ʏذه الفرضية ندرج اݍݨدول التاڲɸ الأعوان الشبھ طبي؈ن"، ولاختبار  
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  لثة: نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثا09اݍݨدول 

المتوسط  الفرضية

  اݍݰساȌي

tقيمة

  اݝݰسوȋة

  tقيمة

  اݝݨدولة

درجات 

  اݍݰرʈة

مستوى 

  الدلالة

الفرعية 

  الثالثة

2,84 

  

1.96 1,66  69  0,05  

  21spssمن إعداد الباحثت؈ن بالاعتماد عڴʄ مخرجات المصدر: 

، 1,66وۂʏ أك؄ف من القيمة اݍݨدولية المقدرة بـ  1,96) قد بلغت tنلاحظ من خلال اݍݨدول أعلاه أن قيمة (

وۂȖ ʏساوي مستوى الدلالة وɸو ما يُثȎت ܵݰة الفرضية الفرعية الثالثة،  0,05كما أن قيمة المعنوʈة قد بلغت 

أي أن ɸناك مستوى جودة متوسط لݏݵصائص الوظيفية والتنظيمية، وɸو ما يؤكده المتوسط اݍݰساȌي الذي بلغ 

  .اݝݨال المتوسطضمن وɸو يقع  2,84

تنص ɸذه الفرضية عڴʄ أن "ɸناك مستوى متوسط ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية اختبار الفرضية الرئʋسية: -2-4

بمختلف أȊعادɸا المادية، الاجتماعية وȌعد اݍݵصائص الوظيفية والتنظيمية بالمؤسسة العمومية الاسȘشفائية 

  الشبھ طبي؈ن"، ولاختبار ɸذه الفرضية ندرج اݍݨدول التاڲʏ:من وجɺة نظر الأعوان  لولاية جيجل"

  رئʋسية: نتائج اختبار الفرضية ال10اݍݨدول 

المتوسط  الفرضية

  اݍݰساȌي

tقيمة

  اݝݰسوȋة

  tقيمة 

  اݝݨدولة

درجات 

  اݍݰرʈة

مستوى 

  الدلالة

  0,00  69  1,66 6.022 2,62  الثالثةالفرعية 

  21spssمن إعداد الباحثت؈ن بالاعتماد عڴʄ مخرجات  المصدر:

وۂʏ أك؄ف من القيمة اݍݨدولية المقدرة 6,022 ) اݝݰسوȋة قد بلغتtمن خلال اݍݨدول أعلاه نلاحظ أن قيمة (

المتوسط اݍݰساȌي  وȋالرجوع إڲʄأي أن ɸناك جودة  0,05وۂʏ أقل من  0,00، كما أن قيمة المعنوʈة قد بلغت 1,66بـ 

رضية مستوى اݍݨودة المتوسطة، وɸو ما يُثȎت ܵݰة الف [ذو340- 2,60[اݝݨال وɸو يقع ࢭʏ  2,62 فقد بلغ

جيجل ب الاسȘشفائيةبالمؤسسة العمومية ، أي أن ɸناك مستوى جودة متوسط ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية الرئʋسية

  من وجɺة نظر الأعوان الشبھ طبي؈ن".

  خاتمة

الموارد الۘܣ تمتلكɺا المنظمة، فɺو أساس التم؈ق، لذلك فإن الاسȘثمار فيھ من ʇعت؄ف المورد الȎشري من أɸم 

خلال مدخل جودة اݍݰياة الوظيفية يحقق قيمة للمنظمة، ولقد جاءت ɸذه الدراسة ݝݰاولة معرفة مستوʈات 

ئية لولاية ممثلة بالمؤسسة العمومية الاسȘشفا أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ مؤسسة عمومية ذات طاȊع خدمي
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الاجتماعية والتنظيمية بالمؤسسة العمومية  ،حيث تم من خلالɺا Ȗسليط الضوء عڴʄ الاȊعاد المادية جيجل،

ومن خلال الدراسة الميدانية الۘܣ أجرʈت عڴʄ ، الاسȘشفائية لولاية جيجل من وجɺة نظر العمال الشبھ طبي؈ن

  بالمسȘشفى متوسط،ʄ أن مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية باستخدام أداة الاستȎيان، تم التوصل إڲعينة الدراسة 

وɸذا ما يدل عڴʄ ضعف مستوى الاɸتمام ٭ڈا رغم أɸميْڈا البالغة، وɸو الامر الذي ʇستوجب إعادة النظر والعمل 

إضافة إڲʄ الدراسة  وفيما يڴʏ مجموع النتائج الۘܣ أسفرت عٔڈا ɸذه عڴʄ الرفع من مستوʈات جميع أȊعادɸا،

  المقدمة عڴʄ ضو٬ڈا:  التوصيات

  نتائج الدراسة

 المؤسسة لا يتماءۜܢ مع تطلعات الأعوان الشبھ طبي؈ن ʏت نتائج الدراسة أن نظام الأجور ࢭɴ؛بي 

 ناك حالة من عدم الرضا والتذمر من قبل أفراد عينة الدراسة عن اݍݵدمات أɸ كدت نتائج الدراسة أن

 الاسȘشفائية؛ؤسسة اعية المطروحة عڴʄ مستوى المالاجتم

  مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية ʄوناٮڈا عڴɢل مɢت نتائج الدراسة أن تأث؈ف ظروف العمل الطبيعية بɴبي

 ؛تتصف بالانخفاض

  ت نتائج الدراسةɴالاستغلال الأمثل لكفاءات أن بي ʄالوصول إڲ ʏساعد ࢭʇ التصميم الوظيفي الموجود قد لا

 ؛سب ࢭʏ المɢان المناسبالأفراد، أي الوصول إڲʄ وضع الرجل المنا

  تطلعات ʄإڲ ʄذا البعد كذلك لا يرࢮɸ ب وال؅فقية أنʈݰت نتائج الدراسة اݍݵاصة ببعد فرص التدر أوܷ

أفراد العينة وɸذا عائد لعدم توفر الم؈قانية الɢافية لتنفيذ ال؄فامج التدرȎʈية ɸذا من جɺة، ومن جɺة أخرى 

 لعمال؛ا يطرح شعور Ȋعدم العدالة لدى ااقتصار فرص ال؅فقية عڴʄ جانب الأقدمية فقط مم

  كما أشارت نتائج اختبار فرضيات الدراسة إڲʄ أنھ: 

 ة نظر الأعوان الشبھ طبي؈ن بالمؤسسة العمومية  يوجدɺمستوى متوسط ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية من وج

  بجيجل؛الاسȘشفائية "

 ة؛وظيفية المتعلق باݍݨوانب الماديمستوى منخفض ݍݨودة اݍݰياة ال يوجد  

 عاد الاجتماعية يوجدȊݍݨودة اݍݰياة الوظيفية؛ مستوى متوسط للأ  

 لمرتبطة باݍݵائص الوظيفية والتنظيمية.مستوى متوسط ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية ا يوجد 

  التوصيات

حس؈ن العوامل التوصيات ɲعتقد أٰڈا مɺمة لتاسȘنادا إڲʄ النتائج الۘܣ تم التوصل إلٕڈا، يمكن تقديم Ȋعض 

  ࢭʏ مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية بالمؤسسة محل الدراسة، ومن ب؈ن ɸذه التوصيات نذكر:الۘܣ تؤثر 
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  تمامضرورةɸافآت الأجور أنظمة  بتحس؈ن الاɢضات والمʈشفيات داخل والتعوȘلعمومية وضمان المس 

ومعنوʈاٮڈم من جɺة لɺم مستوʈات معʋشية  أدا٬ڈم مستوى  ورفع استمرارʈة العامل؈ن لضمان عدالْڈا

 ؛مقبولة

  ظروف العمل الطبيعية والف؈قيقية وٮڈيئة أماكن العمل وفقا لما يضمن الراحة ʏضرورة إعادة النظر ࢭ

خاصة فيما يتعلق بمعاݍݨة النفايات الطبية والۘܣ Ȗشɢل خطرا كب؈فا سواء عڴʄ العمال (الأطباء،  للعامل،

 ) وكذلك عڴʄ المرعۜܢ واݝݨتمع كɢل؛الأعوان الشبھ طبي؈ن...اݍݸ

  ا تتماءۜܢ توɺشفيات العمومية وجعلȘالتصميم الوظيفي للمس ʏطۜܣ الدراسة كذلك بضرورة إعادة النظر ࢭ

أك؆ف مع التوجɺات اݍݰديثة لإدارة المورد الȎشري باعتباره رأس مال فكري ومصدر الأداء المتم؈ق خاصة 

ʏام والمسؤوليات وأساليب الإشراف والقيادة والمشاركة ࢭɺش؈ف  فيما يتعلق بتوضيح المɲ ناɸاتخاذ القرار و

إڲʄ ضرورة حل الإشɢال المطروح ࢭʏ القانون الأسا؟ۜܣ لأسلاك الܶݰة والذي مٔڈم الأعوان الشبھ طبي؈ن 

 السابقة؛ والذي ȖسȎب ࢭʏ القيام بالعديد من الإضرابات ࢭʏ السنوات

 العمل ʄلةدراسة  إعادة عڴɢيɸشمل فعالية أك؆ف حليصب اݍݰوافز نظام وʉادة ذلك وʈافآت، زɢاݍݨوائز الم 

 منح مرنة، عمل جداول  عمل، أعباء تخفيف الإجازة، أيام وزʈادة والتقدير الثناء ال؅فقية، الȘܨݨيعية،

 وفكر جɺد من يبذلونھ لما المناسب المردود عڴʄ باݍݰصول  للعامل؈ن ʇسمح بما وغ؈فɸا اݝݵاطرة علاوة

 ؛كرʈمة وظيفية حياة توف؈ف ࢭʏ وʉُسɺم

  النظر إعادةتوطۜܣ الدراسة كذلك بضرورة ʏن برامج ࢭʈوɢذه الفئة من الموظف؈ن التɺوذلك ،اݝݵصصة ل 

 تطوʈرɸا إڲʄ وʈحتاجون  مٔڈا ʇعانون  الۘܣ النقائص لتحديد وضعɺا، ࢭʏ ْڈممشاركفتح اݝݨال أمام  خلال من

 والمɺارات اݍݵ؄فات اكȘساب من وʈمكٔڈم لɺم بالɴسبة فاعلية أك؆ف ال؄فامج ɸذه بذلك لتɢون  وتنميْڈا،

 ؛للمرعۜܢ أو الاسȘشفائية للمؤسسةء سوا متوقع ɸو مما بأحسن أعمالɺم لأداء المناسبة

 ية للعامل ٭ڈدف الرفعȎʈية للعامل؈ن من خلال تحديد دقيق للاحتياجات التدرȎʈمن  تنظيم دورات تدر

 مستوى أدا٬ڈم وتطوʈر قدراٮڈم؛

 الأقدمية. توف؈ف فرص ترقية عادلة ومتنوعة تأخذ ʄع؈ن الاعتبار ولا تقتصر فقط عڴȊ كفاءة الأفراد 

  ة من خلال توف؈فʈتمام أك؆ف باݍݵدمات الاجتماعية المقدمة للعامل؈ن بما يضمن الرفع من الروح المعنوɸالا

 س؈ن اݍݵدمات الإطعام، السكن. اݍݸ؛مجموعة من اݍݵدمات مثل النقل، تح

 شفيات العمومية والمܶݰات اݍݵاصة من توطۜܣ الدراسة كذلك بضرورة القيام بدراسȘات مقارنة المس

للعامل؈ن ࢭʏ المسȘشفيات جل الوصول إڲʄ بلورة اس؅فاتيجية واܷݰة لتحس؈ن جودة اݍݰياة الوظيفية أ

 .اݍݰɢومية



 )أ. رتʋبة بوɸاڲʏ،. سرور لعمارةد( 
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