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 :صملخ
جودة الحياة الوظيفية في مؤسسة تابعة وعلاقته بمكين الموارد البشرية تتتناول هذه الورقة 

. حيث تم جمع البيانات من 2002: 1009ع العام الجزائري حاصلة على شهادة الأيزو للقطا
وأظهرت النتائج وجود علاقة إرتباطية موجبة دالة احصائياً أفراد باستخدام استبيانين.  901
مكين تالأبعاد الخمسة ل، كما بينت النتائج أن وظيفيةاة الحيالوجودة مكين الموارد البشرية تبين 
)القيادة والإشراف، والاتصالات، وبناء المعارف والمهارات، والتحفيز، وفرق  رد البشريةالموا

. وخلصت الدراسة وظيفيةحياة الالعلاقة إرتباطية موجبة دالة احصائياً مع جودة  اله العمل(
 . وظيفيةحياة الالمستوى جودة  تحسينيؤدي إلى  تمكين الموارد البشريةإلى أن 

 القطاع العام؛  جودة الحياة الوظيفية؛  تمكين الموارد البشرية:  ةيالكلمات المفتاح
 JEL  :O15،  I39 ،H83تصنيف 

Abstract:The aim of the present paper is to study the relationship 

between the Human resource empowerment (HRE) and the quality of 

work life (QWL) in a company of the Algerian public sector certified 

for ISO 9001: 2008. 105 employees participated in the study. The 

results indicated that HRE has positive significant correlation with 

QWL. The results also showed that the five HRE dimensions 

(Leadership and supervision, communication, building knowledge and 

skills, motivation, and Teamwork) have positive significant correlation 

with the QWL. Hence, a greater HRE can ensure a higher QWL. 
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 :مقدمة .5
اختصاراً  له يرمز الذي(Quality of Work Life)  مفهوم جودة الحياة الوظيفيةيعتبر 
(QWL) ،قضية  يمثل أصبح حيثارية المعاصرة في الوقت الحاضر المفاهيم الإد من

مجموعة من حالات  تمثلجودة الحياة الوظيفية إن اجتماعية رئيسية في جميع أنحاء العالم. 
تشير إلى مواقف الموظفين ومشاعرهم تجاه الأنشطة  هاالعمل الحقيقي في المنظمة، ويُعتقد أن

اة الموظفين تطوّر المنظمة مزيداً من الفرص من أجل تحسين جودة حي، الخاصة بهم. ولذلك
للتأثير على الأفراد والتعاون بشأن فعالية المنظمة. وهذا سيؤدي بالموظفين لاستخدام ذكائهم 
بوصفهم أعضاء في المنظمة يساعدون على تحسين عملية صنع القرار التي يؤديها كبار 

 .(Roodpishi et al., 2013, p. 730)المديرين في المنظمات 
في المجلات البحثية في سبعينات القرن  (QWL)ظهر مصطلح جودة الحياة الوظيفية 

 (Louis Davis)عرض "لويس ديفيس" حيث . (Kulkarni, 2013, p. 141)العشرين 
في محاولة لإثبات أن الأداء مرتبط بإندماج  9192مصطلح جودة الحياة الوظيفية في عام 

(involvement)  في أماكن العمل الموظفين ورضاهم(Sankar & Mohanraj, 2013, 

p. 269) جودة الحياة الوظيفية لا تهتم فقط بالجوانب النقدية .(Monetary aspects)  ولكن
تهتم كذلك بظروف العمل، والصراعات بين الأفراد، وضغط العمل، وغياب الحرية وغياب 

ية برنامج شامل لتحسين رضا . جودة الحياة الوظيفوما إلى ذلك العمل الحافل بالتحديات،
الموظفين؛ هي طريقة للتفكير في الأشخاص، والعمل والتنظيم وتخلق شعوراً بالوفاء في أذهان 
الموظفين وتساهم في زيادة الرضا الوظيفي، وتحسين الإنتاجية، والقدرة على التكيف والفعالية 

 .(Kulkarni, 2013, p. 141)الشاملة للمنظمة 
الإدارية التي احتلت مكاناً متميزاً في  مواضيعمن ال (QWL)الوظيفية تعد جودة الحياة 

 موضوع (. حظي222، ص. 2092أدبيات إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي )إبراهيم، 
 البشرية والهندسة السلوك التنظيمي، في المتخصصين باهتمام جودة الحياة الوظيفية وتحسينها

 العاملين الأفراد حاجة مفادها من مسألة الاهتمام ينطلق ،الزمن من قرن مدى نصف وعلى
، 2001مناسبة )الحمداني،  بصورة أداء العمل أجل من جيدة عمل أجواء إلى المنظمة في

 الحياة الوظيفية يتمثل جودة تحسين محاولات من الأساسي الهدف فإن من هنا (،922ص. 
 وقدرة عالية درجة لأعمالها وعلى عال   ءولا وذات ومحفزة ومندفعة راضية عمل قوة اعداد في
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، ص. 2092؛ عبد الرحمن، 922، ص. 2001والابتكار )الحمداني،  الابداع في فائقة
32). 

أثناء السنوات الأخيرة. ومن  (QWL)وتضاعف الاهتمام بموضوع جودة الحياة الوظيفية 
اصيون النفسيون في مجال بين الذين زاد اهتمامهم بجودة الحياة الوظيفية، وطبيعتها: الاختص

العمل، والمشتغلون في عالم الإدارة، والأشخاص الذين يتمتعون بصلاحيات أو سلطات اتخاذ 
القرارات في المؤسسات، والعاملون في قطاعات الدولة المتخصصة بموضوع العمل والعمال 

 (.290، ص. 9111)ريجيو، 
على تنمية علاقات تنظيمية  (QWL)لقد ركز البعض عند دراسته لجودة الحياة الوظيفية 

جيدة بين العاملين، في حين اهتم آخرون بالعوامل التي تنمي مجال العلاقات العمالية 
والصناعية، تلك التي ترتبط بمواجهة مشكلات العمال والتعاون مع النقابات؛ في هذا الصدد 

 بجوانب امالاهتم زاد  (Quality Management [QM])  الجودة إدارة توجهات ظل وفي
 Human Resource) موارد البشريةال بتمكين تهتم التي تلك وظيفيةال حياةال من متعددة

Empowerment [HRE])، العمل  في اندماجهم لتحقيق والسعي(Job Involvement) 
 (. 263، ص. 2009)المغربي، 

لمعارف هو خلق بيئة عمل وتوفير القدرات والمهارات وا (HRE)موارد البشرية تمكين ال
، بالإضافة إلى اندماجهم في المنظمة وأنشطتها، بما يمكنهم من اتخاذ موارد البشريةلدى ال

القرارات بأنفسهم لحل المشاكل في العمل والتحسين المستمر. وينصب ذلك من بين أمور 
كثيرة على بناء شبكات الاتصال بين العاملين ورفع الحواجز، بالإضافة إلى تشجيع وبناء فرق 

 .(20، ص. 2002، عمل والتدريب والتحفيز وغيرها )الطائي وقدادةال
"بمعنى  (HRE)موارد البشرية ( إلى أن تمكين ال209، ص. 2001كما أشار حامد )

 إشراكهم في اتخاذ القرار:
 أي أن النجاح لا يأتي مما تعرف، ولكنه يأتي من الذين تعرفهم. -9
املين، والتعرف علىى حاجىاتهم، وظىروف الجودة تبدأ من الداخل: بمعنى الاهتمام بالع -2

 العمل المحيطة بهم.
شىراكهم فىي  -2 يمكن تفجير الطاقة المخزونة في دواخلهم مىن خىلال التعىاون المسىتمر، واك

 القرار".
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تمكين في ظل  (QWL)وقد حاولت هذه الدراسة التعرف على جودة الحياة الوظيفية 
على شهادة الأيزو  ةام الجزائري حاصلللقطاع الع ةتابع ةفي مؤسس (HRE)الموارد البشرية 

 ,.Martins et al)، ذلك لأن الدراسات تشير حسب "مارتينز وآخرون" 2002: 1009

 إلى أن هناك استثمارات ضئيلة من المؤسسات العامة في جودة الحياة الوظيفية. (2013
 تساؤلات البحث: .5.5

وجىىودة الحيىىاة الوظيفيىىة  (HRE)مىىوارد البشىىرية مىىن أجىىل تحديىىد العلاقىىة بىىين تمكىىين ال
(QWL):تم طرح السؤال الرئيسي التالي ، 

لجودة الحياة  لدرجة الكليةواموارد البشرية تمكين الل لدرجة الكليةهل توجد علاقة ارتباطية بين ا
 محل الدراسة؟ ةالوظيفية في المؤسس

 يتفرع عن هذا السؤال الأسئلة التالية:
 لجودة الحياة الوظيفية؟ لدرجة الكليةواة والاشراف القيادهل توجد علاقة ارتباطية بين 
 لجودة الحياة الوظيفية؟ لدرجة الكليةواالاتصالات هل توجد علاقة ارتباطية بين 
 لجودة الحياة الوظيفية؟ لدرجة الكليةوابناء المعارف والمهارات هل توجد علاقة ارتباطية بين 
 لجودة الحياة الوظيفية؟ لكليةلدرجة اواالتحفيز هل توجد علاقة ارتباطية بين 

لجىىودة الحيىىاة  لدرجىىة الكليىىةوافىىرق العمىىل )أو العمىىل الجمىىاعي( هىىل توجىىد علاقىىة ارتباطيىىة بىىين 
 الوظيفية؟
 فرضيات البحث: .0.5

 ينطلق هذا البحث من فرضية رئيسية وهي كالتالي:
 لدرجىىة الكليىىةوامىىوارد البشىىرية تمكىىين الل لدرجىىة الكليىىةموجبىىة بىىين ا توجىىد علاقىىة ارتباطيىىة -

 محل الدراسة. ةلجودة الحياة الوظيفية في المؤسس
 يتفرع منها الفرضيات التالية:

لجىىىىودة الحيىىىىاة  لدرجىىىىة الكليىىىىةواالقيىىىىادة والاشىىىىراف توجىىىىد علاقىىىىة ارتباطيىىىىة موجبىىىىة بىىىىين  -
 .الوظيفية

  .لجودة الحياة الوظيفية لدرجة الكليةواالاتصالات توجد علاقة ارتباطية موجبة بين  -
لجىودة الحيىاة  لدرجىة الكليىةوابنىاء المعىارف والمهىارات علاقة ارتباطية موجبة بىين  توجد -

  .الوظيفية
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  .لجودة الحياة الوظيفية لدرجة الكليةواالتحفيز توجد علاقة ارتباطية موجبة بين  -
لجودة  لدرجة الكليةوافرق العمل )أو العمل الجماعي( توجد علاقة ارتباطية موجبة بين  -

  .يفيةالحياة الوظ
 هدف البحث: .0.5

مىىىوارد البشىىىرية يتمثىىىل الهىىىدف الرئيسىىىي للبحىىىث فىىىي تحديىىىد طبيعىىىة العلاقىىىة بىىىين تمكىىىين ال
(HRE)  وجودة الحياة الوظيفية(QWL) محل الدراسة. ةفي المؤسس 
  :مراجعة الأدبيات .0

  :تمكين الموارد البشرية. 5.0
في الأردن، بقياس التركيز  (، في دراستهما التي أجريت2002قام الطراونة والبلبيسي )

، والتدريب وتأهيل (HRE)على مقابلة احتياجات العاملين )المشاركة والتمكين للموارد البشرية 
 .(QM) العاملين، وتحفيز العاملين( كأحد الممارسات الأربع الرئيسية لإدارة الجودة

ي المكسيك، ، في دراستهم التي أجريت ف(Jun et al., 2006)كذلك قام "جون وآخرون" 
وفي  .(QM) لإدارة الجودةكأحد الممارسات الست  (HRE)بقياس تمكين الموارد البشرية 
(، في دراسته التي أجريت في الأردن، بقياس تمكين 2009نفس السياق، قام نصيرات )

 .(QM) من الثماني ممارسات لإدارة الجودةباعتباره ممارسة  (HRE)الموارد البشرية 
، التي أجريت في (Abdullah et al., 2008)"عبد الله وآخرون" وقد خلصت دراسة 

 (Human resource involvement [HRI])ماليزيا، إلى أن إندماج الموارد البشرية 
له تأثير كبير على تحسين   (Soft QM)أحد الممارسات المعنوية لإدارة الجودة يعتبر 
 جودة. 

رتكزات تمكين الموارد البشرية ( م236، ص. 2002حدد كل من الطائي وقدادة )
(HRE) ( :9في مجموعة من العناصر الواجب توافرها لتحقيق التمكين ونجاحه، وهي )

( فرق 1( التحفيز؛ )3( بناء المعارف والمهارات؛ )2( الاتصالات؛ )2القيادة والإشراف؛ )
 العمل )أو العمل الجماعي(.

 ,Fotopoulos & Psomas)ماس" وجاء في الدراسة، التي قام بها "فوتوبولوس وبسو 

 Human)، وتنمية الموارد البشرية (HRI)في اليونان، أن إندماج الموارد البشرية  (2009

resource development [HRD])  يعتبران كممارسات معنوية لإدارة الجودة المعنوية
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(Soft QM).  "ومن جهة أخرى فقد قام "طالب وآخرون(Talib et al., 2010)ل ، من خلا
 ( ممارسة لإدارة الجودة99الجودة، بتحديد مجموعة من سبع عشرة ) مراجعة شاملة لأدبيات

(QM)دارة الموارد البشرية  ؛ هي: تدريب وتعليم الموارد البشرية، واندماج الموارد البشرية، واك
(Human resource Management [HRM]).وتشجيع الموارد البشرية ، 

، في دراستهما التي (Daud & Yusoff, 2011)د ويوسف" وفي السياق نفسه، قام "داو 
ندماج الموارد البشرية  (HRM) أجريت في ماليزيا، بتحديد إدارة الموارد البشرية  (HRI)واك

وفي الاتجاه ذاته، جاء في الدراسة التي قام  .(Soft QM)كممارسات المعنوية لإدارة الجودة 
في إيران، أن تمكين الموارد  (Shahin & Dabestani, 2011)بها "شاهين ودابيستاني" 

 .(QM soft)يعتبر من ممارسات إدارة الجودة المعنوية  (HRE)البشرية 
 & 2102Abdullah)ومن خلال دراستهما التي أجريت في ماليزيا، قام "عبد الله وتاري" 

Tari, ) دارة الجودة لإممارسات المعنوية مجموعة من ال بتحديد(Soft QM):ندماج إ ؛ منها
 ، وتدريب وتعليم الموارد البشرية، ومكافأة الموارد البشرية والاعتراف(HRI)الموارد البشرية 

بتحديد  (Abdallah, 2013)ومن خلال دراسته التي أجريت في الأردن، قام "عبد الله" بها. 
ة، : تدريب الموارد البشريمنها ؛(Soft QM)دارة الجودة لإممارسات المعنوية مجموعة من ال

دارة الموارد البشرية  .(HRM) واك
، في دراستهما التي (Al-Khalili & Subari, 2013)كذلك قام "الخليلي وصبري" 

، وتعليم الموارد البشرية ، وتقدير ومكافأةموارد البشريةأجريت في ماليزيا، بتحديد مشاركة ال
"مرداني  قامكما . (Soft QM)دارة الجودة لإ معنوية ممارساتالموارد البشرية ك وتدريب

إندماج  بتصنيف، في دراستهم التي أجريت في إيران، (Mardani et al., 2013)وآخرون" 
 الممارسات المعنوية لإدارة الجودةك، وتدريب وتعليم الموارد البشرية (HRI)الموارد البشرية 

(Soft QM). 
 في الشكل التالي: (HRE)موارد البشرية ما تقدّم، يمكن تصنيف أبعاد تمكين العلى  بناءً و 
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 موارد البشرية يبين تصنيف أبعاد تمكين ال: 5الشكل 

 
 

 .باحثالالمصدر: 
  :جودة الحياة الوظيفية. 0.0
جودة الحياة الوظيفية  (Sirgy et al., 2001, p. 242)"سرجي وآخرون"  يعرّف
(QWL) موارد، بوصفها رضا الموظفين بمجموعة متنوعة من الاحتياجات من خلال ال

والأنشطة، والنتائج الناجمة عن المشاركة في العمل. وبالتالي، إشباع الحاجة الناجم عن 
التجارب في مكان العمل يسهم في الرضا الوظيفي والرضا في مجالات الحياة الأخرى. 
فالرضا في مجالات الحياة الرئيسية )على سبيل المثال، حياة العمل، والحياة الأسرية، والحياة 

 نزلية، والحياة الترفيهية( يساهم بشكل مباشر في الرضا عن الحياة بصفة عامة.الم
من خلال دراستهم التي أجريت في  ،(Sirgy et al., 2001)"سرجي وآخرون"  قام

في سبعة أبعاد  (QWL)بتحديد أبعاد جودة الحياة الوظيفية الولايات المتحدة الأمريكية، 
( الحاجات 2( الحاجات الاقتصادية والعائلية، )2مان، )( حاجات الصحة والأ9رئيسية؛ هي: )
( الحاجات المعرفية، 6( حاجات تحقيق الذات، )1( حاجات تقدير الذات، )3الاجتماعية، )

 ( الحاجات الجمالية. 9و)
من خلال دراستهم التي  ،(Lee et al., 2007)وفي نفس السياق قام "لي وآخرون" 

في  (QWL)بتحديد أبعاد جودة الحياة الوظيفية  مريكية،أجريت في الولايات المتحدة الأ
مجموعتين من الحاجات الرئيسية: الحاجات العليا والحاجات المرتبة في مستوى أدنى. تشمل 
الحاجات المرتبة في مستوى أدنى: حاجات الصحة والأمان، والحاجات الاقتصادية والعائلية. 
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ة، وحاجات تقدير الذات، وحاجات تحقيق الذات، وتشمل الحاجات العليا: الحاجات الإجتماعي
 والحاجات المعرفية، والحاجات الجمالية.  

(، في دراستها التي أجريت في مصر، أن لجودة الحياة الوظيفية 2090كما تشير مرسي )
(QWL) ( :إشباع الحاجات منخفضة 9بعدين رئيسيين ولكل بعد منهما أبعاد فرعية كالآتي )

اع الحاجة إلى الصحة والأمان؛ )ب( إشباع الحاجات الأسرية والإقتصادية. المستوى: )أ( إشب
( إشباع الحاجات مرتفعة المستوى: )أ( إشباع الحاجات الإجتماعية؛ )ب( إشباع الحاجة 2)

إلى تقدير الذات؛ )ج( إشباع الحاجة إلى تحقيق الذات؛ )د( إشباع الحاجات المعرفية؛ )ه( 
  إشباع الحاجات الجمالية. 

من خلال دراستهم حول "تصورات حول  ،(Marta et al., 2013)كما قام "مارتا وآخرون" 
: مقارنة بين مديري التسويق تايلانديين وأمريكيين"، وظيفيةحياة الالالأخلاق المؤسساتية وجودة 

في الحاجات العليا والحاجات المرتبة في مستوى  (QWL)بتحديد أبعاد جودة الحياة الوظيفية 
ى، وتتمثل الحاجات المرتبة في مستوى أدنى في: حاجات الصحة والأمان، والحاجات أدن

الاقتصادية والعائلية؛ بينما الحاجات العليا تتمثل في: الحاجات الإجتماعية، وحاجات تقدير 
 الذات، وحاجات تحقيق الذات، والحاجات المعرفية، والحاجات الجمالية.

 ,Elamparuthi  & Jambulingam)ي وجامبولينجام" وفي السياق نفسه، قام "الامباروث

جودة الحياة الوظيفية ل، في دراستهما التي أجريت في الهند، بتحديد ستة أبعاد (2014
(QWL) :الحاجات  -2الحاجات الاقتصادية؛  -2حاجات الصحة والأمان؛  -9؛ هي

 اجات المعرفية.الح -6حاجات تحقيق الذات؛ و -1حاجات تقدير الذات؛  -3الإجتماعية؛ 
 Viljoeni et)ومن خلال دراستهم التي أجريت في جنوب أفريقيا، قام "فيلجوني وآخرون" 

al., 2014)  جودة الحياة الوظيفية لبتحديد خمسة أبعاد(QWL) ،؛ هي: سمات الوظيفة
والسمات الإجتماعية، وسمات تقدير الذات، وسمات تحقيق الذات، والسمات الجمالية 

 والإبداع.
 في الشكل التالي: (QWL)ما تقدّم، يمكن تصنيف أبعاد جودة الحياة الوظيفية على  بناءً و 
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 جودة الحياة الوظيفية  أبعاد يبين تصنيف: 0 الشكل
 باحث.الالمصدر: 

  مكين الموارد البشرية وعلاقته بجودة الحياة الوظيفية:ت. 0.0
، في دراستهما التي (Subrahmanian & Anjani, 2010)" "سوبرامانيان وأنجاني قام

: ، منهاحياة الوظيفيةالجودة  العوامل المساهمة في مجموعة من أجريت في الهند، بتحديد
 ، وتنمية كفاءات(Grievance)الرضا الوظيفي، والتعويضات، والعلاقات الإنسانية، والتظلم 

 .(wellbeing) الموارد البشرية ، ورفاهيةالموارد البشرية
 العوامل التي تؤثر في (Mohamad & Mohamad, 2012)مد ومحمد" كما حدد "مح

: الاتصالات وفرص النمو الوظيفي؛ والتوازن بين العمل والحياة ي، هوظيفيةحياة الالجودة 
 العائلية.

بدراسة خمسة  (Sandhu & Prabhakar, 2012) "ساندهو وبراباكار"كما قام كلا من 
: الأجر؛ فرص للنمو الشخصي؛ والتوازن بين منها؛ ةوظيفيحياة الالجودة  عوامل تؤثر في

 العمل والحياة.
( 92، في دراسته التي أجريت في الهند، اثنا عشر )(Sinha, 2012)كذلك حدد "سينها" 

التوجه نحو  -9؛ هي: مؤثرة في جودة الحياة الوظيفية بُعداً مصنفة ضمن ثلاثة عوامل
( 2( الرضا الوظيفي، و)9)) (relationship-sustenance orientation)العلاقة بالمعاش 

( التعويضات(؛ 1و) ( الدعم التنظيمي،3( تحفيز الموظفين، و)2المتجاوبة، و)-ثقافة الأسرة
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( 9)) (futuristic and professional orientation)التوجه المستقبلي والمهني   -2
( 3الإشرافي، و)-لدعم العاطفي( ا2( ترتيبات العمل المرنة، و)2التطوير الوظيفي والنمو، و)

 self-deterministic and)التوجه نحو التحديد الذاتي والنسقي  -2المكافآت والمزايا(، و

systemic orientation) ((9(الاتصالات، و )المناخ 2( الالتزام التنظيمي، و)2 )
لها دور كبير  الإشرافي(. وتشير النتائج إلى أن هذه العوامل-( الدعم العاطفي3التنظيمي، و)

 .الموارد البشريةفي إشباع احتياجات 
 عوامل مؤثرة في( بقياس خمسة 2092وفي دراسة أخرى أجريت في مصر، قامت بدوى )

؛ هي: توفير متطلبات استقرار والأمان الوظيفي، وعدالة نظم الأجور لوظيفيةحياة االجودة 
تاحة فرص الت رقي والتقدم الوظيفي، والاستفادة من والمكافآت والحوافز المادية والمعنوية، واك

 في بيئة العمل. الاجتماعيالطاقات والقدرات البشرية المتاحة، والتكامل 
، في دراسته التي أجريت في إيران، (Mosadeghrad, 2013)"موساديغراد"  كما قام

 يةالموارد البشر  ؛ هي: مشاركة واندماجوظيفيةحياة الالجودة  عوامل تؤثر فيبتحديد تسعة 
، وتعزيز فرص العمل، ومعالجة الاضطرابات، والاتصالات، (HRI)إندماج الموارد البشرية 

 والدافع للعمل، والأمن الوظيفي، والأجور والمرتبات، الإفتخار بالوظيفة، وضغوط العمل.
من خلال دراستهما ، (Patil & Prabhuswam, 2013) "باتيل وبرابهوسوام"كذلك قام 

؛ هي: ظروف عمل وظيفيةحياة الالجودة  عوامل مؤثرة فيبتحديد ستة  ند،التي أجريت في اله
آمنة وصحية، والرضا عن النمو الوظيفي، ومراقبة العمل، والتوازن بين العمل والمنزل، 

 ، وضغوط العمل.للموارد البشرية العامة (well being)والرفاهية 
المؤثرة  التالية العواملاس بقي (Sadri & Goveas, 2013) وقام كل من "صدري وكوفيز"

 -2كفاية الموارد وعناصر التحكم المناسبة؛  -2المرافق؛  -9: وظيفيةحياة الالجودة  في
الثقافة التنظيمية والمناخ  -1الرضا الوظيفي والأمن الوظيفي؛  -3التعويضات والمكافآت؛ 

 بيئة العمل.  -2حرية العمل؛ و -9العلاقة والتعاون؛  -6التنظيمي؛ 
، في دراستهما التي (Sankar & Mohanraj, 2013)ا قام "سانكار وموهانراج" كم

؛ هي: ظروف العمل وظيفيةحياة الالجودة  عوامل مؤثرة فيأجريت في الهند، بتحديد تسعة 
، والعلاقة بين الأشخاص، والاعتراف، (welfare)المادية، ومرافق التدريب، وتدابير الرفاهية 

 التشاركية، ومدة العمل، والأمن الوظيفي.وعبء العمل، والإدارة 
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عوامل بتحديد سبعة  (Ashwini & Anand, 2014) كذلك قام كل من "أشويني وأناند"
 التعويض الكافي والعادل -2الرضا الوظيفي؛  -9متمثلة في:  وظيفيةحياة الالجودة  مؤثرة في

 -6عبء العمل؛  -1؛ ريةالموارد البش تدريب وتنمية -3لنمو؛ ا فرص -2؛ للموارد البشرية
 التكامل الاجتماعي في منظمة العمل. -6ظروف العمل الآمنة والصحية؛ و

 ,Ilgan et al., 2014)"ايلجان وآخرون" وفي دراسة أخرى أجريت في تركيا، قام 

p.129)  :الدعم الإداري والمساعدة  -9بقياس خمسة أبعاد لجودة حياة العمل المدرسية؛ هي
أجور ومزايا لائقة  -2؛ نظمةالعلاقات مع الزملاء والاحتضان من الم -2؛ للتطوير الوظيفي

 الفرص في مجال العمل.  -1بيئة عمل صحية؛ و -3وعادلة؛ 
جودة الحياة الوظيفية  المشار إليها أعلاه على تؤثر الدراسات أجمعتفي الملخص، 

(QWL) موارد البشرية تمكين ال بمجموعة من العوامل المؤدية إلى(HRE)  منها على سبيل
 الموارد البشرية ، ورفاهيةالموارد البشرية ، وتنمية كفاءاتالموارد البشرية تعويض المثال:

(wellbeing) ظروف عمل آمنة الموارد البشرية، وحرية العمل، وتوفير  تدريب وتنمية، و
  والتوازن بين العمل والحياة.، وصحية

لسابقة في التعرف على متغيرات الدراسة وفي واستفادت الدراسة الحالية من الدراسات ا
 ( النموذج المقترح للعلاقات بين متغيرات البحث.2تحديد أبعادها، ويوضح الشكل رقم )

 النموذج المقترح للعلاقة بين تمكين الموارد البشرية وجودة الحياة الوظيفية  يبين: 0 الشكل

 

 باحث.الالمصدر: 
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 : منهجية الدراسة .0
 جراء الدراسة: إ مكان. 5.0

 ةذات طابع خدماتي بولاية وهران تابع ةعمومي سةلقد تم إجراء الدراسة الميدانية  بمؤس
شركة هيبروك  ي، وه2002: 1009على شهادة الأيزو  ةللقطاع الاقتصادي الجزائري حاصل

 .(Hyproc Shipping Company)للنقل البحري 
 منهج الدراسة:. 0.0
حث المنهج الوصفي التحليلي لملائمته لطبيعة البحث وذلك في هذا الب الباحث استخدم

وجودة الحياة الوظيفية  (HRE)موارد البشرية بين تمكين ال ةللتعرف على طبيعة العلاق
(QWL) محل الدراسة.  ةفي المؤسس 
 عينة الدراسة:. 0.0

ط أفراد( 901) وخمسة ئةابلغ عدد أفراد الدراسة الميدانية م ارات من إطارات عليا، واك
محل  ةومتحكمين، تم اختيارهم بطريقة العينة العشوائية البسيطة من مختلف مصالح المؤسس

  الدراسة.
 أدوات الدراسة:. 1.0 

 تمثلت أدوات الدراسة في استبيانين، وهما كالتالي:
 : تمكين الموارد البشريةاستبيان  -أ

تمكين الموارد متغير  ( فقرة ذات اتجاه موجب لقياس23تم بناء استبيان يحتوي على )
 Jun et al., 2006 ; Kaynak, 2003)بالاعتماد على الدراسات التالية:  البشرية

Sadikoglu & Olcay, 2014; Sadikoglu & Zehir, 2008; Tarı´ et al., 2007 ; 

Taveira et al., 2003 ; Zeng et al., 2015). 
تصالات الا( 2)رات(؛فق 01)ادة والإشراف ( القي9) الأبعاد التالية: منوقد تكوّن الاستبيان 

( فرق 1قرة(؛ )ف 99)( التحفيز 3(؛ )فقرات 02) ( بناء المعارف والمهارات2فقرتين(؛ ) 02)
 فقرات(. 02) العمل أو العمل الجماعي

وقد تمّ استخدام مقياس ليكرت المتدرج ذي النقاط الخمسة لقياس فقرات الاستبيان وهو 
(، غير موافق بشدة 2(، غير موافق )2(، محايد )3(، موافق )1)كالتالي: )موافق بشدة 

(9.)) 
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 : وظيفيةحياة الالاستبيان جودة  -ب
 وظيفيةحياة الال( فقرة ذات اتجاه موجب لقياس متغير جودة 96تم بناء استبيان يحتوي على )

 ,.Lee et al., 2007 ; Marta et al., 2013 ; Sirgy et al)بالاعتماد على الدراسات التالية: 

2001 ; Viljoeni et al.,2014 ). 
الحاجات ( 2؛ )(اتفقر  02حاجات الصحة والأمان )( 9) الأبعاد التالية: وقد تكون الاستبيان من

 حاجات تقدير الذات( 3فقرتين(؛ ) 02) الحاجات الاجتماعية( 2؛ )(اتفقر  02) الاقتصادية والعائلية
( 9فقرتين(؛ ) 02) الحاجات المعرفية( 6فقرتين(؛ ) 02) حاجات تحقيق الذات( 1فقرتين(؛ ) 02)

 فقرتين(. 02) الحاجات الجمالية والإبداع
وقد تمّ استخدام مقياس ليكرت المتدرج ذي النقاط الخمسة لقياس فقرات الاستبيان وهو كالتالي: )موافق 

 ((.9غير موافق بشدة )(،2(، غير موافق )2(، محايد )3) (، موافق1بشدة )
 الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة:  .1.0

 :تمكين الموارد البشريةالخصائص السيكومترية لاستبيان  -5.1.0
تمكين  استبيانتم التأكد من صدق  :تمكين الموارد البشريةصدق استبيان  -5.5.1.0

 البالغ الاستطلاعية على عينة الدراسة من خلال حساب صدق الاتساق الداخلي الموارد البشرية
، وذلك من خلال حساب معامل الارتباط بيرسون باستعمال الحزمة الإحصائية للعلوم اً فرد 20حجمها 

( بين درجة 20النسخة رقم ) (Statistical Package for Social Science [SPSS])الاجتماعية 
 ستبيان، وسيتم توضيح ذلك من خلال الجدول التالي:لاعد والدرجة الكلية لكل بُ 

 يبين قيم معامل ارتباط الأبعاد بالدرجة الكلية لاستبيان تمكين الموارد البشرية :5الجدول 
 الرقم لأبعادا معامل بيرسون للارتباط

 5 القيادة والإشراف **0.291
 0 تصالاتالا **0.101
 0 بناء المعارف والمهارات **0.123
 1 التحفيز **0.112
 1 العمل الجماعي(فرق العمل ) **0.120

 .0.09الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة ** 
 .SPSS v 20مخرجات  المصدر:

 ، مما يؤكد أن0.09( أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالة 9يبين الجدول رقم )
ستبيان الا، وبناءً على ما تقدم يعتبر تمكين الموارد البشريةالأبعاد تتسق في قياس ما يقيسه استبيان 

 قاً لما وضع لقياسه. صاد
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 :تمكين الموارد البشريةثبات استبيان  -0.5.1.0
 على العينة نفسها بطريقتين هما: تمكين الموارد البشريةتم حساب ثبات استبيان 

إلى جزئين،  تمكين الموارد البشريةتمت تجزئة فقرات استبيان طريقة التجزئة النصفية: -أ
الجزء الثاني يمثل الأسئلة الزوجية ثم حساب معامل الارتباط الجزء الأول يمثل الأسئلة الفردية و 

بين درجات الفقرات الفردية ودرجات الفقرات الزوجية للاستبيان، ثم تصحيح  (Pearson)بيرسون 
، وكانت (Spearman-Brown Formula)براون  -معامل الارتباط باستخدام معادلة سبيرمان 

(، 0.212براون أصبحت النتيجة ) -بمعادلة سبيرمان  (، وبعد التصحيح0.291نتيجة الثبات )
 وهذا يدل على أن الاستبيان يتمتع بدرجة عالية جدا من الثبات.

تم استخدام طريقة :(Cronbach’s Alpha Coefficient)معامل ألفا كرونباخ  -ب
ألفا كرونباخ كطريقة ثانية لقياس الثبات، حيث بلغت قيمة معامل ألفا كرونباخ 

 بدلالة ثبات جيدة. تمكين الموارد البشرية(، مما يشير إلى تمتع استبيان 0.122)
 :وظيفيةحياة الالالخصائص السيكومترية لاستبيان جودة  -0.1.0

جىودة  اسىتبيانصىدق  تىم التأكىد مىن: وظيفيـةحيـاة الالصدق اسـتبيان جـودة  -5.0.1.0
البىىالغ  الاسىىتطلاعية ة الدراسىىةعلىىى عينىى خىىلال حسىىاب صىىدق الاتسىىاق الىىداخليمىىن  الوظيفيىىةحيىىاة ال

، وذلك من خلال حساب معامل الارتباط بيرسون باسىتعمال الحزمىة الإحصىائية للعلىوم اً فرد 20حجمها 
سىىتبيان، وسىىيتم توضىىيح لا( بىىين درجىىة كىىل بعىد والدرجىىة الكليىىة ل20النسىىخة رقىىم ) (SPSS)الاجتماعيىة 

 ذلك من خلال الجدول التالي:
 .ل ارتباط الأبعاد بالدرجة الكلية لاستبيان جودة الحياة الوظيفيةيبين قيم معام:  2الجدول

 الرقم لأبعادا معامل بيرسون للارتباط
 5 حاجات الصحة والأمان **0.232
 0 الحاجات الاقتصادية والعائلية **0.911
 0 الحاجات الاجتماعية **0.261
 1 حاجات تقدير الذات **0.212
 1 حاجات تحقيق الذات **0.222
 6 الحاجات المعرفية **0.219
 7 الحاجات الجمالية والإبداع **0.236

 .0.09** الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة                   
 .SPSS v 20مخرجات  المصدر:
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، مما 0.09( أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالة 2يبين الجدول رقم )
، وبناءً على ما تقدم وظيفيةحياة الالسق في قياس ما يقيسه استبيان جودة يؤكد أن الأبعاد تت

 ستبيان صادقاً لما وضع لقياسه. الايعتبر 
 :وظيفيةحياة الالثبات استبيان جودة  -0.0.1.0

 على العينة نفسها بطريقتين هما: وظيفيةحياة الالتم حساب ثبات استبيان جودة 
 طريقة التجزئة النصفية: -أ

إلى جزئين، الجزء الأول يمثل الأسئلة  وظيفيةحياة الالتجزئة فقرات استبيان جودة تمت 
رتباط بيرسون بين درجات الفردية والجزء الثاني يمثل الأسئلة الزوجية ثم حساب معامل الا

الفقرات الفردية ودرجات الفقرات الزوجية للاستبيان، ثم تصحيح معامل الارتباط باستخدام 
 -(، وبعد التصحيح بمعادلة سبيرمان 0.922براون، وكانت نتيجة الثبات ) -معادلة سبيرمان 

من  عالية (، وهذا يدل على أن الاستبيان يتمتع بدرجة0.221براون أصبحت النتيجة )
 الثبات.
 معامل ألفا كرونباخ: -ب

تم استخدام طريقة ألفا كرونباخ كطريقة ثانية لقياس الثبات، حيث بلغت قيمة معامل ألفا 
 بدلالة ثبات جيدة. وظيفيةحياة الال(، مما يشير إلى تمتع استبيان جودة 0.122كرونباخ )
 أساليب المعالجة الإحصائية: -6.0

 تمكين الموارد البشريةرتباط بيرسون لدراسة العلاقات الإرتباطية بين تم استخدام معامل الا
النسخة رقم  (SPSS)عن طريق الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية  وظيفيةحياة الالوجودة 

(20.) 
 :الدراسةنتائج  .1

( إلى وجود علاقة ارتباطية موجبة دالة إحصائياً بين 2تشير النتائج في الجدول رقم )
( وهي أكبر من 0.121إذ بلغت "ر" المحسوبة ) وظيفيةحياة الالوجودة  الموارد البشريةتمكين 

 . 0.09ومستوى دلالة  902( عند درجة حرية 0.220"ر" الجدولية التي تساوي )
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 وظيفيةاليبين معاملات الارتباط بين أبعاد تمكين الموارد البشرية وجودة الحياة : 0 الجدول
التباين 
 المشترك

حجم 
 الأثر

(Effect 

Size) 

مستوى 
 الدلالة

القيمة 
 الاحتمالية

قيمة )ر( 
 الجدولية

درجة 
 الحرية

جودة 
الحياة 
 الوظيفية

 

 0.21 متوسطا  
(21%) 

الدرجة  0.121 902 0.220 0.000 0.09
الكلية 
لتمكين 
الموارد 
 البشرية

 0.93 منخفضا  
(93%) 

القيادة  0.291 0.000 0.09
 والإشراف

 0.96 منخفضا  
(96%) 

 الاتصالات 0.392 0.000 0.09

 0.22 متوسطا  
(22%) 

بناء  0.196 0.000 0.09
المعارف 
 والمهارات

 0.92 منخفضا  
(92%) 

 التحفيز 0.329 0.000 0.09

 0.22 متوسطا  
(22%) 

فرق العمل  0.122 0.000 0.09
)العمل 
 الجماعي(

 .SPSS v 20مخرجات  المصدر:
( إلى وجود علاقة ارتباطية موجبة دالة إحصائياً بين 2ئج في الجدول رقم )تشير النتا كما

، حيث تتراوح قيم "ر" المحسوبة وظيفيةحياة الالجودة و  الخمسة أبعاد تمكين الموارد البشرية
( عند درجة حرية 0.220( وهي أكبر من "ر" الجدولية التي تساوي )0.196-0.291بين )
 . 0.09ومستوى دلالة  902

 ناقشة نتائج الدراسة:م .1

 تمكين الموارد البشريةوجودة علاقة ارتباطية موجبة بين  الفرضية الرئيسيةأظهرت نتائج 
محل الدراسة، مما يشير إلى أن هناك علاقة ارتباطية  ةفي المؤسس وظيفيةحياة الالجودة و
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حياة الة يؤدي إلى مستوى أعلى من جود تمكين الموارد البشريةطردية تدل على أن زيادة 
سيؤدي إلى مستوى أدنى من جودة  تمكين الموارد البشرية. وكلما كان هناك خلل في وظيفيةال
تساوي عند  0.121( أن "ر" المحسوبة قدرها 3يتبين من الجدول رقم )كما . الوظيفيةحياة ال

، وهذا يعني أن التباين المشترك الذي يمكن أن يرجع إلى أحد المتغيرين 0.21تربيعها 
 (.%21( بحيث يساوي )Mediumوسطاً )مت

 اغباريةتتفق النتائج المتوصل إليها في هذه الفرضية، مع نتائج الدراسة التي أجراها "
في الولايات المتحدة الأمريكية حول خبرات العمل،  (Igbaria et al.,1994)وآخرون" 

توصلت الدراسة يث ، حبين موظفي نظم المعلومات وظيفيةحياة الالالإندماج الوظيفي وجودة 
 أفضل وظيفيةحياة الالإلى أنه كلما زادت درجة المشاركة في اتخاذ القرارات، كلما كانت جودة 

 Lau) "لو وماي" ويمكن تفسير ذلك في إطار ما أشار إليه كلا من (.2092)في: إبراهيم، 

& May, 1998) اجات لح المنظمة استجابة خلال من تبدو وظيفيةال حياةال جودة أن إلى
 اتخاذ في المشاركة حرية للأفراد تتيح وآليات نظم توفير خلال من بها العاملين ومتطلبات

مجموعة من  (Lowe, 2001)(. وفي ذات السياق، حدد "لوي" 2092)في: صالح،  القرارات
(. 2001؛ من بينها بُعد المشاركة في صنع القرار )في: صديق، وظيفيةحياة الالالأبعاد لجودة 

هي "نسق تحاول  وظيفيةحياة الال( إلى أن جودة 2092ا الصدد أشارت زناتي وأحمد )وفي هذ
المنشأة بموجبه إطلاق القوى الخلاقة الكامنة للأشخاص العاملين فيها، وذلك بمشاركتهم في 

"جون القرارات التي تؤثر على حياتهم العملية". وهذا يتوافق مع ما توصلت إليه نتائج دراسة 
له  موارد البشرية، التي أجريت في المكسيك، إلى أن تمكين ال(Jun et al., 2006)وآخرون" 

يجابي على رضا الموظفين.  كما تتفق النتائج المتوصل إليها في هذه الفرضية،  تأثير كبير واك
(، التي أجريت في العراق، حيث توصلت إلى أن هناك 2092مع نتائج دراسة عبد الرحمن )

حياة الوجبة بين المشاركة في القرارات والجودة، أي كلما زادت جودة علاقة ارتباط معنوية م
 من خلال مشاركة العاملين في القرارات أدى ذلك إلى ازدياد الجودة.  وظيفيةال

( إلى أن التمكين والاستقلالية في العمل 2092وفي نفس السياق، أشارت زناتي وأحمد )
ويؤكد ذلك ما ذكره كلا من الأشريفي والدليمي  حياة.التزيد فرص العاملين في الشعور بجودة 

هي درجة الفرصة المتاحة للعاملين لاتخاذ  وظيفيةحياة الال( أنه يشار إلى أن جودة 2092)
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قرارات تؤثر في بيئة العمل الخاصة بهم فكلما زادت الفرصة كلما عظمت جودة الحياة 
 الوظيفية. 

تمتع العاملين بقدر كبير من إلى أن وترجع هذه النتيجة وفقاً لوجهة نظر الباحث 
الاستقلالية والمسؤولية في منصب العمل، وشعورهم بالتشجيع على تطوير طرق جديدة لتقديم 

في حالة الفشل،  داءأفضل المنتجات والخدمات، وعدم معاقبتهم على أفكارهم لتحسين الأ
اقتراحات ذات نوعية جيدة بالإضافة إلى السماح لهم بتقديم المعلومات الكافية للتوصّل إلى 

 .وظيفيةحياة الالبجودة لها علاقة  موارد البشريةتمكين الوالتي تمثل في مجملها ممارسة 
وجود علاقة ارتباطية موجبة دالة إحصائياً بين  الفرضية الفرعية الأولىأظهرت نتائج 
باطية طردية تدل ، مما يشير إلى أن هناك علاقة ارتجودة الحياة الوظيفيةو القيادة والإشراف

. وكلما كان جودة الحياة الوظيفيةيؤدي إلى ارتفاع مستوى  القيادة والإشراف توفرعلى أن 
 .جودة الحياة الوظيفيةسيؤدي إلى انخفاض مستوى  القيادة والإشراف توفرهناك خلل في 

ني ، وهذا يع0.93يتبين أن مربع معامل ارتباط بيرسون يساوي  وبالنسبة لحساب حجم الأثر
( بحيث يساوي Smallأن التباين المشترك الذي يمكن أن يرجع إلى أحد المتغيرين منخفضاً )

(93%.) 
أن هناك مجموعة من  (Beach, 1999)وهذا يتوافق مع ما أشار إليه "بيتش" 

الاستراتيجيات لتوفير حياة عمل جيدة؛ من بينها القيادة الفعالة والسلوك الإشرافي )في: 
إن النمط القيادي عامل يؤثر على  (Ayodeji, 2000)حسب "أيوديجي" (. و 2001صديق، 

(. أضف إلى ذلك ما أشارت إليه 2092الفعالية النسبية للحياة في العمل )في: زناتي وأحمد، 
( التي أجريت في مصر "لأثر القيادة الأصيلة كمتغير وسيط على 2099نتائج دراسة قاسم )

ة والإلتزام التنظيمي"، "إلى أن سلوكيات القيادة الأصيلة العلاقة بين جودة الحياة الوظيفي
كمتغير وسيط تقلل من قوة العلاقة الإيجابية بين إدراك مفردات العينة لبعدي جودة الحياة 

كذلك يمكن تفسير ذلك في  الوظيفية بالمستشفيات محل الدراسة وشعورهم بالإلتزام التنظيمي".
، التي أجريت (Taimouri et al., 2012)ي وآخرون" "تيموور إطار ما توصلت إليه دراسة 

في إيران، إلى أن هناك علاقات إيجابية ذات دلالة إحصائية بين نموذج تميز المؤسسة 
والميل  وظيفيةحياة الالالأوروبية لإدارة الجودة ومكوناته )القيادة كأحد هذه المكونات( مع جودة 

، في (Sankar & Mohanraj, 2013)نراج" وهذا يفسر وفق "سانكار وموها إلى التغيير.
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، يجب أن يكون هناك توازن بين القيادة التنظيمية والهيكل وظيفيةحياة الالأنه لخلق جودة 
 التنظيمي والموظف الفرد".

وجود علاقة ارتباطية موجبة دالة إحصائياً بين  الفرضية الفرعية الثانيةأظهرت نتائج 
، مما يشير إلى أن هناك علاقة ارتباطية طردية تدل على جودة الحياة الوظيفيةو الاتصالات

 . والعكس صحيح.جودة الحياة الوظيفيةيؤدي إلى ارتفاع مستوى الاتصالات  توفرأن 
وهذا يعني ، 0.96يساوي  يتبين أن مربع معامل ارتباط بيرسون وبالنسبة لحساب حجم الأثر

( بحيث يساوي Smallتغيرين منخفضاً )أن التباين المشترك الذي يمكن أن يرجع إلى أحد الم
(96%.) 

 & Jayakumar)يفسر ذلك في إطار ما أشار إليه كل من "جاياكومار وكاليسيلفي" و 

Kalaiselvi, 2012)  ؛تلعب دوراً حيوياً في إدارة الموارد البشرية وظيفيةحياة الالأن جودة 
من خلال مجموعة  هاتحسينويمكن  ؛تعتبر الوعي الإبداعي للعاملين في منظمة ناجحة هيف

 .الاتصال بين الموظفيننها متنوعة من الأدوات م
بناء وجود علاقة ارتباطية موجبة دالة إحصائياً بين  الفرضية الفرعية الثالثةأظهرت نتائج 
، مما يشير إلى أن هناك علاقة ارتباطية طردية جودة الحياة الوظيفيةو المعارف والمهارات

. والعكس جودة الحياة الوظيفيةيؤدي إلى ارتفاع مستوى  ارف والمهاراتبناء المعتدل على أن 
، 0.22يتبين أن مربع معامل ارتباط بيرسون يساوي  وبالنسبة لحساب حجم الأثر صحيح.

( Mediumوهذا يعني أن التباين المشترك الذي يمكن أن يرجع إلى أحد المتغيرين متوسطاً )
 (.%22بحيث يساوي )

حيث  (Schneier et al., 1986)شناير وآخرون" " هه الفرضية بما ذكر وتفسر نتيجة هذ
؛ منها، التطوير وظيفيةحياة الالأشار إلى مجموعة مختلفة من الأنشطة التي تخص جودة 

كما  .(2009الشخصي، من خلال العمل على تدريب الموارد البشرية )في: العنزي والفضل، 
ترتبط إيجابياً بزيادة  وظيفيةحياة الالأن جودة  (Vincola, 1999)وجدت دراسة "فينكولا" 

مرونة الأفراد، وزيادة قدراتهم الابتكارية، وزيادة الرغبة في التعلم واكتساب المهارات والمعارف 
مجموعة من الأنشطة لجودة  (2000(. وفي هذا الصدد قدم القريوتي )2001)في: صديق، 

وفي نفس  .(2009رفة )في: العنزي والفضل، ؛ منها، التعلم وزيادة المعوظيفيةحياة الال
؛ من بينها، وظيفيةحياة الالمجموعة من الأبعاد لجودة  (Lowe, 2001)السياق، حدد "لوي" 



 محمد الأمين أحمد فواتيح يفيةتمكين الموارد البشرية وعلاقته بجودة الحياة الوظ
 

516 

(. وتفسر نتيجة هذه الفرضية بما 2001فرص لاستخدام وتطوير المهارات )في: صديق، 
من خلال تحقيقها تكتسب أهميتها  وظيفيةحياة الال( أن جودة 2001ذكرته الحمداني )

لمجموعة من النتائج؛ منها "فرصة الحصول والاحتفاظ بنوعيات كفوءة مهاريا ومعرفيا من 
( ينظر البعض إلى مكونات جودة حياة العمل 2092الموارد البشرية". وحسب زناتي وأحمد )

دراسة كمدخل يمكن من خلاله إمداد العاملين بالمعرفة. وتتفق هذه النتيجة مع ما توصلت إليه 
، التي أجريت في مصر، إلى أنه يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لقدرة العاملين (2092بدوى )

 .وظيفيةحياة الالعلى تعلم الجوانب المختلفة للوظيفة على جودة 
وجود علاقة ارتباطية موجبة دالة إحصائياً بين  الفرضية الفرعية الرابعةأظهرت نتائج 

، مما يشير إلى أن هناك علاقة ارتباطية طردية تدل على أن ةجودة الحياة الوظيفيوالتحفيز 
وبالنسبة لحساب حجم  . والعكس صحيح.جودة الحياة الوظيفيةيؤدي إلى تحقيق  التحفيززيادة 
، وهذا يعني أن التباين المشترك 0.92يتبين أن مربع معامل ارتباط بيرسون يساوي  الأثر

 (.%92( بحيث يساوي )Smallمنخفضاً )الذي يمكن أن يرجع إلى أحد المتغيرين 
 العوامل توفير عن وظيفيةحياة الالتعبر جودة  (Havlovic, 1991) وفقاً ل"هافلوفيك"و 

توفير  إلى العاملين بالإضافة رضاء يدعم بما العمل بمكان والآمنة والمحببة المرضية البيئية
لدراسة قام بها "أيوديجي"  ووفقاً  .(2099المناسبة )في: قاسم،  النمو وفرص المكافآت نظم

(Ayodeji, 2000)  أن تتحسن عن طريق توفير  وظيفيةحياة الالفقد تبين أنه يمكن لجودة
 (Suzanne, 2005)كما وجدت دراسة "سوزان"  (.2092مكافآت محفزة )في: زناتي وأحمد، 

الموظفين ووجود تتأثر جوهرياً بكل من تحقيق العدالة في التعامل مع  وظيفيةحياة الالأن جودة 
(. وفي الإطار ذاته، ذكرت زناتي 2001معايير واضحة وعادلة لتقييم الأداء )في: صديق، 

يتعامل مع قضية كيفية مكافأة أو إشباع  وظيفيةحياة الال( أن مفهوم جودة 2092وأحمد )
( بقياس بُعد عدالة نظم الأجور 2092كما قامت بدوى ) الوقت المنفق في موقع العمل.

. وتؤكد ذلك زناتي وظيفيةحياة الالكافآت والحوافز المادية والمعنوية كأحد أبعاد جودة والم
( في أن جودة حياة العمل تتأثر بأشكال وأساليب التحفيز المقدمة للعاملين، لما 2092وأحمد )

لها من دور في إشباع احتياجاتهم المادية والمعنوية، وكذلك إشعارهم بتقدير الرؤساء لما 
 نه من جهد وما يحققونه من إنجاز في أداء المهام المطلوبة. يبذلو 
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وجود علاقة ارتباطية موجبة دالة إحصائياً بين الفرضية الفرعية الخامسة أظهرت نتائج 
، مما يشير إلى أن هناك علاقة جودة الحياة الوظيفيةوفرق العمل )أو العمل الجماعي( 

يؤدي إلى ارتفاع مل )أو العمل الجماعي( بفرق الع العمل ارتباطية طردية تدل على أن
يتبين أن مربع  وبالنسبة لحساب حجم الأثر . والعكس صحيح.جودة الحياة الوظيفيةمستوى 

، وهذا يعني أن التباين المشترك الذي يمكن أن يرجع إلى 0.22معامل ارتباط بيرسون يساوي 
 (.%22( بحيث يساوي )Mediumأحد المتغيرين متوسطاً )

( أن فرق العمل البديلة تعتبر من 2001نتيجة هذه الفرضية بما ذكرته الحمداني )وتفسر 
" وآخرون . كما وجدت دراسة "كورديرووظيفيةحياة الالالبرامج الحديثة لتحسين جودة 

(Cordero et al., 2005)  أن العمل ضمن فرق العمل ينتج عنه توافر الإحساس بجودة
يرى معظم  (Yeo & Li, 2011)(. ووفقاً ل"يو ولي" 2001)في: صديق،  وظيفيةحياة الال

. كذلك تتفق وظيفيةالموظفين فرق العمل باعتبارها محدداً رئيسياً في تشكيل جودة حياتهم ال
، التي أجريت في مصر، إلى أنه (2092بدوى )هذه النتيجة مع ما توصلت إليه نتائج دراسة 

لى العمل المنتج في فريق العمل على جودة يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لقدرة العاملين ع
، (Ooi et al., 2007)وفي هذا الصدد، كشفت نتائج دراسة "أوا وآخرون"  .وظيفيةحياة الال

التي أجريت في ماليزيا، أن فرق العمل، والثقة التنظيمية، والثقافة التنظيمية والتركيز على 
 لين. العملاء ترتبط بشكل إيجابي مع الرضا الوظيفي للعام

 :الخاتمة .6
في ضوء ما سبق، نستنتج أن نتائج الدراسات السابقة جاءت مدعمة لنتائج الدراسة الحالية 

حياة الوجودة  تمكين الموارد البشريةالتي أظهرت أن هناك علاقة ارتباطية موجبة بين 
رغم اختلاف البيئة، أنه على ما تقدم يتضح  محل الدراسة. وبناءً  ةفي المؤسس وظيفيةال

والثقافة التنظيمية، والمناخ التنظيمي، ونوع المؤسسة وحجمها وطبيعة نشاطها، إلا أن نتائج 
 تمكين الموارد البشريةالدراسات السابقة والدراسة الحالية أسفرت كلها عن وجود علاقة بين 

د لتمكين الموار . مما يجعل من نتائج هذه الدراسات أداة بيد المسيرين وظيفيةحياة الالوجودة 
 .وظيفيةحياة الالبغرض تحقيق مستوى أعلى من جودة البشرية 
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