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 جودة الحیاة الوظیفیة كفلسفة لضمان تطویر الرضا المھني 
 

 ملخص 

في عصر یتسم بالتطور السریع والتنافسیة الشدیدة في سوق العمل، أصبحت جودة الحیاة الوظیفیة للعاملین 
أمرًا لا یمكن تجاھلھ. إنّ الحیاة الوظیفیة للفرد لھا تأثیر كبیر على رضاه المھني وجودتھ الشخصیة. وفـي 
ال لضـمان تطـویر الرضـى المھنـي  ھذا السـیاق، تبـرز أھمیـة فلسـفة جـودة الحیـاة الوظیفیـة كأسـلوب فعـّ

تتمحور فلسفة جودة الحیاة الوظیفیة حول إیجاد توازن مثالي بین الجوانب الشخصیة والمھنیـة ، إذ للعاملین
لحیاة الفرد في بیئة العمل، و تسعى إلى تحسین تجربة الفرد في مكان العمل من خـلال تـوفیر بیئـة تشـجع 
على النمو الشخصي والمھني، وتعزز الاستقرار والرضا المھني، فمن خـلال تطبیـق فلسـفة جـودة الحیـاة 
الوظیفیة، یمكـن تحقیـق عـدة فوائـد، بمـا فـي ذلـك، زیـادة الإنتاجیـة، انخـراط أفضـل، تقلیـل الاسـتقالات، 
وباختصار، فإن فلسفة جودة الحیاة الوظیفیة تمثل استثمارًا مھمًا للشركات لضمان تطویر الرضى المھنـي 

 .لموظفیھا، وبالتالي، تحقیق أھدافھا المؤسسیة بكفاءة أكبر وفعالیة أعلى

 

 

Quality of work life as a philosophy to 
ensure the development of professional 

satisfaction 
 

Received: 01/07/2024; Accepted: 06/10/2024 
 

 
  

 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

houcine.seghiri@univ-constantine2.dz  

Doi: https://doi.org/10.34174/0079-035-004-022 
 

 2 لوكیة الھاشمي ,1صغیري حسین

 ، الجزائر2جامعة عبد الحمید مھري قسنطینة  مخبر التطبیقات النفسیة والتربویة،  -1
 ، الجزائر2جامعة عبد الحمید مھري قسنطینة  مخبر التطبیقات النفسیة والتربویة،  -2

 

Abstract  

In era of rapid development and intense competition, the Q.W.L has become something 
that cannot be ignored. An individual's career has a significant impact on his 
professional satisfaction and personal quality, And here the importance of the 
philosophy of Q.W.L, emerges as an effective method to ensure the development of 
employees’ professional satisfaction, It focuses on around finding an ideal balance 
between the personal and professional aspects of an individual’s life in the work 
environment, and seeks to improve the individual’s experience in the workplace by 
providing an environment that encourages On personal and professional growth, and 
enhances stability and professional satisfaction. Through it, it is possible to achieve: 
increased productivity, better engagement, and reduced resignations, In short, the 
philosophy of Q.W.L, represents an important investment for companies to ensure the 
development of the professional satisfaction of their employees, and thus, achieve their 
goals, Institutionalization more efficiently and more effectively. 
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I -  مقدمة 
جودة الحیاة الوظیفیة ھي مفھوم یرتبط ارتباطًا وثیقاً بكیفیة شعور الفرد برضاه وراحتھ في بیئة العمل. تعتبر جودة  
الزملاء  بین  الثقة  مثل  عوامل  أیضًا  تشمل  بل  الوظیفیة،  الفوائد  أو  الراتب  مستوى  مجرد  من  أكثر  الوظیفیة  الحیاة 

تعتبر جودة  ،  والإدارة، والتوازن بین الحیاة العملیة والشخصیة، وفرص التطویر المھني، والشعور بالاعتراف والتقدیر 
الحیاة الوظیفیة فلسفة مھمة لضمان تطویر الرضى المھني، حیث ترتكز ھذه الفلسفة على تحقیق توازن بین احتیاجات 
أكثر   یكونون  فإنھم  والمھنیة،  الشخصیة  رفاھیتھم  تدعم  عملھم  بیئة  بأن  الأفراد  یشعر  فعندما  العمل.  ومتطلبات  الفرد 

وإنتاجیة ورضىً  فھم  ،  لمن خلال  استراتیجیات أیضا  تطبیق  للمؤسسات  یمكن  الوظیفیة،  الحیاة  لجودة  الفلسفیة  لأسس 
الموظفین رضى  وتعزیز  العمل  بیئة  تحسین  إلى  تھدف  إذوسیاسات  إجراء   ،  الاستراتیجیات  ھذه  تشمل  أن  یمكن 

وتعزیز  والتقدیر،  الاعتراف  ثقافة  وتعزیز  المھني،  التطویر  فرص  وتوفیر  الموظفین،  رضى  لقیاس  استطلاعات 
بشكل عام، یعتبر تبني فلسفة جودة الحیاة الوظیفیة جزءًا أساسیًا من استراتیجیة ،  التواصل الفعال بین الإدارة والموظفین

تطویر الموارد البشریة في الشركات الناجحة، حیث تساھم في بناء بیئة عمل إیجابیة وصحیة، وبالتالي تعزیز رضى 
 .الموظفین وتحسین أدائھم وإنتاجیتھم 

 
II.  مفھوم جودة الحیاة الوظیفیة 

 الذي اجتماعي–السوسیو النسق أو  المرجعیة الجماعة حسب معاني عدة  في استعمالھ یمكن الجودة مفھوم إن -
 الشيء أنھا على تترجم  الجودة  فعبارة  الآخر البعض لدى أما (SCHALOCK, 1992) یورده  كما فیھ یستعمل

 الأداء وتقدیم كالمشاركة الصناعة في الممارسة الجودة  أنظمة  في ملاحظ ھو كما المرغوب الشيء أو  المستحسن 
 (Schalock & ROBERT, 1992, p. 137)  .المستمر التطویر أو الزبون رضا  على للحصول المطلوب

 مختلف تحسین تستھدف التي والمستمرة، والمخططة، المتكاملة، العملیات من مجموعة" بأنھاالرب  ویرى جاد -
 الاستراتیجیة  الأھداف تحقیق في تساھم  بدورھا والتي ،والشخصیة للعاملین الوظیفیة الحیاة على المؤثرة  الجوانب
 ) 9، صفحة 2008(جاد الرب،  ."معھا والمتعاملین فیھا والعاملین للمنظمة
في المؤسسة یھدف إلى    وأیضا ھناك من یعرفھا على أنھا نمط إداري تعاوني تشاركي بین الإدارة والعاملین -

ومن خلال ھذا   (Saraji & Dargahi, 2006, p. 9)  .تحسین بیئة العمل وجعلھا أكثر إنتاجیة ورضا لدى العاملین 
جودة الحیاة الوظیفیة ما ھي إلا نظام مشترك مترابط بین الطرفیة من أجل الوصول إلى   Sarajiالتعریف یتبین لنا أن  

 درجة تجعل من حیاة العملیة أكثر فعالیة وأكثر راحة للعاملین
مضاف إلیھا  ھي درجة التمیز وشروط العمل التي تحدد العلاقة بین العامل وبیئتھ،:  Shani 2013تعریف   -

القد وتحسین  الوظیفي  الرضا  في  بمجملھا  تسھم  والتي  الإنساني  الفردي لأداءرات  البعد  الكلي العمل  المنظمة    .وأداء 
(Shani, 2013, p. 2)  ،  شروط من    مقتصرة على عدد  شاني ترى أن جودة الحیاة الوظیفیة  إنوعلیھ یمكن القول

الفردي داء  ، وذلك انطلاقا من الأ المنظمةبیئة  لتغییر الایجابي داخل  ا  امكانیتھا لإحداث نوع منالعمل الموضوعة ومدى  
 .داء المجموعة التنظیمیة ككلالأ الوصول إلى  لأعضاء المجموعة إلى غایة

بأنھا: "مدى رضا الموظف عن الاحتیاجات الشخصیة والعملیة من خلال   2015سنة   Swamy & alیعرفھا  -
 (Swamy & Rashmi, 2015, p. 283) المشاركة في العمل من أجل تحقیق أھداف المنظمة

) بأنھا: حالة من رضا العاملین تجاه ما توفره المنظمة من بیئة مادیة ومعنویة، كما 2015وعرفھا (اشتیوي   -
المادیة والمعنویة بمختلف أبعادھا 2016جاء أیضا على لسان (البربري   التي تتوافر فیھا العوامل  العمل  بأنھا: بیئة   (

خدمة  في  ممكن  جھد  أقصى  فیبذل  الوظیفي،  والأمان  بالرضا  فیشعر  الموظف  على  إیجابا  ینعكس  مما  جید،  بشكل 
 . )109، صفحة 2019(حمادنة،  المؤسسة.

التالي: إن جودة   - التعریف الإجرائي  فإننا نستخلص  الذكر  التعاریف سابقت  إلیھ في  التطرق  ومن خلال ما تم 
 بكافة  والارتقاءتحسین  من البرامج والأسالیب المنظمة التي تسعى المنظمة من خلالھا إلى  الحیاة الوظیفیة ھي مجموعة  

المرتبطة   والتيالجوانب  بھ  والمحیطة  المنظمة  في  البشري  تأثیر  بالعنصر  لھا  یكون  أن  الوظیفیة   بإمكانھا  الحیاة  في 
كفاءة وفعالیة  وھذا ما یؤدي إلى ارتفاع في مستوىالشيء أو خارجھا منظمة داخل محیط الالاجتماعیة والصحیة   والبیئة

 . المنظمة والفرد داخلیا وخارجیاالاستراتیجیة المسطرة من قبل ھداف  الأ ھذا المورد وبالتالي تحقیق 
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III.  :علاقة جودة الحیاة العامة بجودة الحیاة الوظیفیة 

الحیاة الشاملة من خلال تحسین ظروف العمل، وھذا ما یدعو    الوظیفیةجودة الحیاة   لیست سوى إطالة نوعیة 
، لیتوین)، ویقول إن جودة الحیاة لا تقتصر على التغلب على الصعوبات ومواجھة العقبات، ویشیر بارجر 1999إلیھ ( 

) من ذلك أن شیئاً عن دراسة جودة الحیاة یناقش مستوى عمل الفرد وتقییمھ لتأثیر شخصیتھ على جودة الحیاة، 1998(
) إیفانز ورومني.  النفسیة والجسدیة للأفراد وأكد على العلاقة بین 1996بینما یجادل  ) یعتقد أن الرضا یجلب الراحة 

 (ANDREWJ, EARLY , & ROBERT, p. 29) .الرضا الوظیفي ونوعیة الحیاة الشخصیة الصحیة.

) عند تقدیم تعریف عام لجودة الحیاة، فقال إن جودة الحیاة  Dupuis et Autres 2000وھذا ما أشار إلیھ (
اعتمد   وقد  أھدافھ،  وترتیب  تنظیم  في  الإنسان  یحققھ  الذي  المستوى  تعریف   Marcel et Dupuisھي  النظام  ھذا 

الحیاة   لتعریف جودة  یستخدم  النقطة.  ھذه  الحیاة    الوظیفیةواقترح  لجودة  عام  تعریف  المسح لإعطاء  استخدام  ویقترح 
الحیاة    الوظیفیة جودة  أن  یعني  للحیاة.  امتداداھي    الوظیفیةمما  العامة   ,Vicente , Jordi, & Jordi)  للجودة 

2007, p. 02) 

على مدى عقدین من الزمن، ركزت معظم أبحاث جودة الحیاة على تناول الموضوع وقیاس جودة الحیاة بناءً 
التوازن   على  یعتمد  الثاني  بینما  العمل،  عن  الرضا  على  یعتمد  الأول  وروشیل،  لوسكوكو  یقول  كما  نھجین،  على 
والتوافق. العلاقة بین الحیاة العملیة والحیاة خارج العمل تتضمن مؤشرات مثل الرضا عن الحیاة بشكل عام، والانسجام  

 (Darren , Julian, & Simon, 2007, p. 326) .الأسري، والرضا النفسي

) وآخرون  كولینز  م.  كارین  واقترح  2003أجرى  الأسریة  والحیاة  المھنیة  الحیاة  بین  التوافق  حول  دراسة   (
 متغیرات تتعلق بالتوازن بین متطلبات العمل والأسرة:  ثلاث

 التوزیع العادل للوقت: مقدار الوقت المخصص للأسرة والعمل. •
 مستوى التوازن النفسي في التوفیق بین الأدوار المھنیة والأسریة  •
والعائلیة.   • المھنیة  الحیاة  عن  الرضا  وھو  المتوازن:   & , Svenn-Åge , Torstein)الرضا 

Karen , 2009) 
ومستوى   الوقت  على  اعتمادا  سلبیا  أو  إیجابیا  یكون  أن  یمكن  والأسري  الوظیفي  التوازن  أبعاد  من  بعد  كل 
والحیاة   العمل  بین  یوازنون  الذین  أولئك  من  أسرھم  مع  أطول  وقتا  یقضون  الذین  الأشخاص  أن  ونستنتج  المشاركة، 

،  2015(بن خالد و بوحفص،    الأسریة أعلى جودة. وكانت عینة دراستھ راضیة بنفس القدر عن الحیاة المھنیة والعائلیة 
 ) 124صفحة 

IV.  :المقاربات المفسرة لجودة الحیاة الوظیفیة 

إن الناظر إلى تطورات دراسة اتجاھات جودة الحیاة الوظیفیة یجد أن ھذه التطورات قد كشفت عن وجود اتجاھین،  
الاتجاه الأول والذي كان یھتم بالموارد البشریة والذي أصر الباحثین في أبحاثھم في غمار مجال جودة الحیاة الوظیفیة 
على أھمیة الأفراد كعنصر أو كنواة مشكلة للمنظمة والتنظیم ومؤكدة على لزوم تغطیة جل احتیاجاتھم، من توفیر الجو 
والبیئة الملائمة والمریحة إلى إشراكھم في العملیة الإداریة الخاصة باتخاذ القرارات الخاصة بالعمل المرتبط بھم، ومن 
ثم یأتي الاتجاه الثاني و الذي برزت فیھ المدرسة التقنیة الاجتماعیة (السوسیو تقنیة) التي سعت جاھدة إلى إضافة البعد 

 الإنساني والتقني في العلاقات خاصة في بیئة العمل ومحیطھ.

 مدرسة الموارد البشریة:  -أ
، حیث یطلق علیھا أیضا  Elton Mayoوالتي برزت وظھرت في الولایات المتحدة وكانت نتاجاً لتجارب العالم  

 "مدرسة العلاقات الإنسانیة"، ویركز ھذا الاتجاه على تلبیة الاحتیاجات الداخلیة والخارجیة للفرد. 
المنظمة  في  الفرد  دور  على  یركز  كما  للفرد،  والخارجیة  الداخلیة  الحاجات  إشباع  على ضرورة  الاتجاه  ھذا  ویؤكد 

المشاركة في اتخاذ القرار، الاستقلالیة،...إلخ)، وھذا ما یجعل من الفرد العامل أكثر أریحیة وأكثر فعالیة، إذ أن فلسفة (
المعلومات بین مختلف المستویات،   إلیھا، وذلك طریق تبادل  الإدارة تؤید الرغبة في الانتماء إلى الجماعة والانضمام 
أو  الأفقیة  العلاقات  مستوى  على  سواء  الكامنة  الصراعات  على  التعرف  أجل  من  وذلك  للعمال  التعبیر  حریة  وترك 
شعلة  إخماد  أجل  من  المطلوبة  الجھود  كل  وبذل  فوري  لشكل  حلھا  في  الاسراع  أجل  من  وھذا  العمودیة،  العلاقات 
الصراعات، والتأكد على تلك المعلومات الغیر رسمیة والتي تمثل الجانب الاجتماعي والنفسي من أجل تثمین التمثلات  

 ) 60، صفحة 2020(بلار،  الذھنیة والمفیدة في شعور الفرد بالانتماء والولاء التنظیمي ذو مستوى عال.
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مقیاس    مبادئ  بالإشارة إلىQWLالمھنیة    الحیاة   جودة   یعرف  عندما  التفكیر  ھذا  George Sandersonیجسد  
Maslowالمھنیة    الحیاة   جودة   خلف  الأساسیة  الفلسفة  :"إنQWL  الإنسانیة   القیم   بجمیع  الاھتمام   بأن   الاعتراف ھي 

 یتوقع  الیوم، .  رزقھ  ویكسب   العملیة  أو   النشیطة  حیاتھ  معظم   العامل  یقضي  حیث،   العمل  مكان  على  یركز  أن   یجب 
 ذواتھم".   لتحقیق  والفرص  والاعتراف  أنفسھم  عن  للتعبیر   فرصًا   یریدون  فھم   المادیة،  المكافآت  من  أكثر  الموظفون

(Viateur & Johanne, 1983, p. 570) 

" یشیر  الموظفین   Lyne & Vaillancourtكما  إشراك  أمام  المجال  تفتح  أن  ھو  الإدارة  أساسیات  من  أن   "
مما  المھني،  تطویرھم  في  والاستثمار  فیھم  الثقة  یبث شعور  مما  كل خطوة،  في  لھم  المستمر  الدعم  وإظھار  والعمال 
یدفعھم للانخراط في جل نشاطات المنظمة كما یشجع على صنع القرار على المستویات المختلفة في المنظمة، وبالتالي 
والاحتجاجات   الفردیة  الاحتیاجات  بین  الروابط  یعزز  ما  وھذا  للمنظمة  ولائھم  مستوى  وزیادة  رفع  إلى  ذلك  یؤدي 

 (lyne & Lise, 2003, p. 216) التنظیمیة.

 تقنیة): -المقاربة الاجتماعیة التقنیة (السوسیو -ب
في الأربعینیات من القرن الماضي كانت مدرسة "العلاقات الإنسانیة" الأكثر شیوعا، حیث كان الاھتمام انصب جلھ 
یعد خروجا  النھج  أن ھذا  یعتقد  كان  الإنتاجیة، حیث  البشر في إجمالي  أھمیة  إلى  بالإضافة  العمال،  حول الاحتیاجات 
كبیرا عن " الإدارة التایلوریة" حیث أن مدرسة العلاقات الإنسانیة تھتم بشكل أساسي بالعلاقات القائمة بین الأشخاص 
والعلاقات الاجتماعیة بین العمال، حیث حاولوا رواد ھذه المدرسة وسعو إلى الحصول على أسلوب الاشراف التشاركي 

 والدیمقراطي من أجل ضمان جودة وفعالیة في الإنتاجیة. 

الخمسینیات   سنوات  تعد  التقنیة  الاجتماعیة  للمقاربة  المتحدة    1950وبالرجوع  المملكة  في  لبروزھا  موعدا 
معھد   في  وخاصة  أن tavistock Institute of human relationsالبریطانیة،  التیار  ھذا  رموز  یشك  ، حیث 

جل   وجھ  الإنسانیة  العلاقات  مدرسة  إن  اعتقادھم  وحسب  للتایلوریزم،  حد  لوضع  جاءت  الإنسانیة  العلاقات  مدرسة 
دینامیكیة  إلى  بالإضافة  للعمال،  الفعلي  الأداء  في  تأثیر  لھا  التي  والنفسیة  الفردیة  العوامل  إلى  واھتمامھا  تركیزھا 
والإجراءات  العمل  وطریقة  الإنتاجیة،  الدائرة  أھمل  الإنساني  التیار  أن  ویرون  العاطفیة،  والأبعاد  العمل،  جماعات 

 (Emilie, Péretié, & Richer, 2016, p. 27) التقنیة.

بالإضافة إلى أصدقائھم في لندن؛ صدر عام    1982ابتكر ھذا الاتجاه (فرید إیمري، إریك تریست) في عام  
في   1977 العامة  وبیئتھم  العمال  یأخذ  أن  یجب  العمل  حیاة  جودة  مفھوم  أن  الأخیر  ویرى  دیفید).  (لویس  قبل  من 

الجانب الإنساني، والذي عندما یتم تجاھلھ یشار إلیھ   -إن لم یكن أكثر أھمیة    -الاعتبار عند تقییم منظمات العمل وكذلك  
النظام الفني . یرى لارو جونستون وألكسندر وروبن أن ھذا المفھوم یجب أن یتناول إعادة    -على أنھ جانب اجتماعي.  

بناء أنماط العمل بالإضافة إلى أسالیب التكیف التكنولوجي وتغییر نظام المنظمة. وفقًا لوجھة نظرھم، یجب أن تشتمل 
جودة حیاة العمل على ساحة مشاركة كبیرة للعاملین داخل المجتمع المھني. حیث یتم تكلیفھم بمسؤولیات كبیرة مع نشاط 

حول تحسین جو العمل   1980وھي فكرة توصلت إلیھا سریفیناس في عام    -التعلم الدینامیكي الذي یؤدي إلى التنمیة  
في مكان العمل: لا تعتمد على العوامل الاجتماعیة والتقنیة فحسب، بل تشمل العنصر البشري حیث لا یمكن تحقیقھا إلا  

 (Viateur & Johanne, 1983, p. 571)من خلال تضمینھا . 
طریقة  في  یتعل  أن  یجب  الذكر  سالفة  المقاربتان  أن  فیرى  إلیھ،  التطرق  تم  ما  بعد  الباحث  نظر  وجھ  وحسب 

الاعتماد على واحدة دون التطرق أو ذكر الأخرى، فنرى أن مدرسة العلاقات الإنسانیة تھتم    حتكاملیة، حیث أن لا یص
كثیرا بالعنصر البشري الذي یعد ركیزة كل تنظیم، وذلك من خلال العلاقات الإنسانیة داخل المنظمة، ومحاولة إشراكھم 
و تفویض بعض من المسؤولیات لھم لترك نوع من الحریة والاستقلالیة في عملھم، وفي الجھة المغایرة نرى أن رواد 

تقنیة أنھم انصب جل تركیزھم في الوسائل الخاصة بالعمل وأھملت العنصر البشري الذي أصبح في -المقاربة السوسیة
الآونة الأخیرة من بین أبرز الاھتمامات المفكرین، نظرا لما لھ من تأثیر كبیر في تحقیق أھداف المنظمة وعلى الإنتاج  
والإنتاجیة، لذا فإن تفرقة بین ھاتین المقاربتین یعد نوعا من القصور، فالجمع بینھما یجنب المنظمة عدد كبیر من نقاط 

 . الضعف المرتبطة بكل مقاربة من المقاربتین السابقتین
 

V.  :مبادئ جودة الحیاة الوظیفیة 

ما أصبح یعرف باسم "إضفاء الطابع الإنساني على العمل". إنھ    ھو QWLالمفھوم الأساسي الذي تقوم علیھ  
حیث ینطوي بشكل أساسي على تطویر بیئة عمل تحفز القدرات الإبداعیة للعمال وتولد التعاون والاھتمام بالنمو الذاتي.  

تلخص إضفاء الطابع الإنساني على العمل. ھذه    يأساسیة التأربعة مبادئ  حددا   Maccobyو Herrickأن كلا من  
 المبادئ ھي:
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 أولا: مبدأ الأمن: 
حیث یركز ھذا المبدأ على الظروف التي یكون فیھا الموظفون متحررین من القلق أو الخوف وفقدان منصبھم  
في المستقبل، حیث أن تكون ظروف العمل أمنة ویجب ألا یكون ھناك خوف من الاحتیاج المادي أو العجز الاقتصادي،  

 (Balaram, 2015, p. 186) ونتاجاً لھذه الشروط تضمن أقصى قدر من التطورات للمھارات والأفكار.

 ثانیا: مبدأ المساواة والانصاف:
ویفترض وجود طریقة عادلة لإعادة تقییم كل من عنصري الجھد والمكافآت، بحیث یجب أن تكن ھناك علاقة  
مباشرة وإیجابیة بین الجھد والمكافآت، كما یشیر جانب آخر من جوانب المساواة إلى الدفع مقابل المعرفة والمھارات 
من أجل القیام بنشاط أو مھمة معینة ومنھ السعي إلى التخلص على كل صور التمییز بین العاملین الذي تجمعھم نفس 
أو جماعة  الفرد  لمساھمة  وفقا  تكون  بالمؤسسة  الخاصة  الأرباح  في  والمشاركة  فالإنصاف  المبدأ  لھذا  ووفقا  الوظیفة، 

 ) 38، صفحة 2022(بوخدوني،   العمل.

 مبدأ التفرد:  ثالثا: 
وھو   الكفاءة، یشیر التفرد إلى بیئة العمل التي یتم فیھا تشجیع الموظفین على تطویر أنفسھم إلى أقصى قدر من  

الإمكانات الفردیة. الشرط الأساسي لذلك ھو توافر الحریة والاستقلالیة في تحدید وتیرة النشاط    تعزیزسھل  ی نظام عمل  
 (Balaram, 2015, p. 186) وتصمیم العملیات.

 رابعا: مبدأ الدیمقراطیة: 
القرار، بحیث   الفعالة في عملیة صنع  والمشاركة  الموظفین  اتجاه  والمسؤولیة  السلطة  المزید من  یعني  والذي 

 داخل بیئة العمل.   نتعمل من خلال ھذا المبدأ إلى تحسین جودة الحیاة الوظیفیة مما یضمن أیضا حق المواطنة للموظفی
 )39، صفحة 2022(بوخدوني، 

VI. ةالنماذج المفسرة لجودة الحیاة الوظیفی : 

الحیاة الوظیفیة یجد نفسھ في اختلافات متشعبة خاصة منھا التي تتعلق   النظریة لجودة  إن الباحث في الخلفیة 
بالنماذج التي یمكن من خلالھا تفسیر جودة الحیاة الوظیفیة، وارتأینا أن نضع بعض من النماذج التي تفسر جودة الحیاة 

 الوظیفیة، وھي على النحو التالي:

 أولا: نموذج التكامل: 
من   كل  الوظیفی  ) Kiernan & Knutson  ،1990(نظر  الحیاة  أنھا    ةلجودة  لھا  على  اجتماعیة  حركة 

التنظیمي الصارم العمل الآن أداة  ، وتداعیات تتجاوز الإطار  أن العمال أصبحوا متعلمین بشكل أفضل وأنھم یعتبرون 
 (Lyle, 2010, p. 27). للنمو الشخصي والدعم الاجتماعي بدلاً من مجرد وسیلة لتحقیق الاستقلال المالي

ویعد ھذا النموذج متطورا إلى حد ما لأنھ ركز على الدعائم الثلاثة الأساسیة والتي تتمثل في العنصر البشري  
 والمنظمة والمجتمع بشكل عام، وھي العناصر التي تفسر وتعزز جودة الحیاة الوظیفیة. 

 ثانیا: نموذج التجزئة
أضف أن الحالة    ،ھذا النموذج أن الحیاة في العمل والحیاة خارج العمل لا تؤثر على بعضھا البعض  یفترض

التي تمیز الشخص الذي یقوم بھذا النوع من التجزئة قد توصف بأنھا "فك ارتباط نفسي" في مواجھة مجال الحیاة أو 
 (JEAN-PIERRE & GILLES, 2006, p. 345) العمل الذي تم تجریده.

كما وصف إدوارد وروثبارد الطابع الفرید لمتطلبات العمل والغیر المتعلقة بالعمل، حیث كتب أن دورا نشطا مطلوبا 
 (Rothbard, Katherine, & Tracy, 2005, p. 244) في كثیر من الأحیان للحفاظ على الفصل بین الأدوار. 

إذا یمكن القول إنھ عندما یتعذر الفصل بین الأدوار، خاصة عند العمال الباحثین عن إحداث وتحقیق التوازن  
بین المسؤولیات الخاصة بمنصب عملھ والمسؤولیات الخاصة بحیاتھ العائلیة، فإذا كان ھناك عدم التوازن عند العامل،  
ینجر عنھ حدوث تعارض بین مجالي الدور، وھذا ما ینجر عنھ بروز صراع بین إرضاء الحاجات التي یتطلبھا منصب 

 عملھ داخل المنظمة، وبین إرضاء الحاجات التي تتطلبھا حیاتھ الشخصیة والأسریة.

 ثالثا: نموذج التعویض: 
محاولتھم  من خلال  النقص  ھذا  تغطیة  سیحاولون  العمل  عن  راضین  الغیر  الأفراد  أن  النموذج  ھذا  یفترض 
القیام بأعمال وأنشطة أخرى خارج بیئة العمل، إذ أن في اعتقادھم أن من خلال ھذه الممارسة التي تكون خارج بیئة 

 . (JEAN-PIERRE & GILLES, 2006, p. 344) العمل ستوفر لھم نوع من الرضا.



لوكیة الھاشمي   حسین، صغیري   
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یمیل العمال الذین لدیھم وظائف تتطلب جھدًا بدنیًا عمومًا إلى البحث عن أنشطة ترفیھیة غیر متعبة   المثال،على سبیل  
 (Lyle, 2010, p. 29) حتى یتمكنوا من التعافي بشكل أفضل.

خصائص بعض الوظائف  نلاحظ أن ھذا النموذج ركز بشكل أساسي على الحالات التي لھا عدم الرضا حول  
یجد   أن  سوى  الحالات  ھذه  مثل  في  یعیش  الذي  للفرد  یكون  لذلك  ونتیجة  المتعب،  الروتیني  الطابع  لھا  یكون  التي 
نشاطات ترفیھیة خارج بیئة العمل التي یتمكن من خلالھا من الترویح عن نفسیتھ من ھول بیئة العمل التي یعیش بھا،  
عمل  بیئة  ولكل  وظیفة  لكل  أن  إذ  الأخرى  العمل  بیئات  وكل  الوظائف  كل  على  المفھوم  ھذا  نطبق  أن  یمكن  لا  لكن 

 . خصائصھا التي تمیزھا عن الأخرى
VII.  :المراحل الأساسیة لجودة الحیاة الوظیفیة 

) النموذج التالي الذي یعتبر من أفضل النماذج التي من الممكن أن تصف المراحل التي تمر بھا  Gilbertقدم (
 & Frenchكل من ( ھتتشابھ مع ما قدم Gilbertعملیة تطبیق جودة الحیاة الوظیفیة، إذ أن ھذه المراحل التي قدمھا (

Bell ( 

 

 ): المراحل الرئیسیة لجودة الحیاة الوظیفیة01الشكل رقم (
 ) 28، صفحة 2008(جاد الرب،  المصدر:

 كما یوجد مخطط آخر یفسر مراحل التي یمر بھا تطبیق برنامج جودة الحیاة الوظیفیة وھو كالآتي: •
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 برامج  إلى الحاجة تحدید -1
  إنتاجیة   في  الانخفاض  العمل،  مواعید   عن  التأخیر   مثل  العمل  في   ومشاكل  أخطاء  حدوث   عند  الحاجة  ھذه  تظھر

 ھذه  علاقة  تحدید  مع  منھا  تعاني  التي  والأقسام   العمل  جماعات  تحدید  من  لابد  المشاكل  ھذه   دراسة  وعند  وغیرھا،  العمل
 .المشاكل ھذه حل إمكانیة وتحدید للمؤسسة،  النھائي  بالأداء الجماعات

 الأھداف  تحدید -2
  غرضھا  والموظفین،  الإدارة   بین  مشتركة  باجتماعات  عادة   یبدأ  والذي  أولا،  البرنامج   أھداف  تحدید  یجب

 یركز  الذي  البرنامج  لھدف  واضح  بتحدید   الاجتماعات  ھذه   وتنتھي  ومزایاھا،  تطبیقھا  وكیفیة  بالبرنامج  الموظفین  تعریف
 .التكالیف ترشید مع العمل في الأخطاء وتقلیل الجودة  تحسین  على عادة 

 والمسؤولیات  الأدوار تحدید -3
  إدارة  الجھات  ھذه   أھم   ومن  علیھا،  الملقاة   والمسؤولیة  بالبرنامج  المرتبطة  الجھات  من  كل  تحدید  الواجب  من

 واضحة  إرشادات  تحدید   فیجب  العمل،  وجماعات  الأقسام   والموظفین،   الإدارة   بین  المشتركة  الجان  البشریة،  الموارد 
 ) 105، صفحة 2019(قھیري،  .البرنامج لنجاح  أساسیا  شرطا تعد  والتي الموظفین ومشاركة العمل سیاسات  لشرح

 البرامج  لتنفیذ التخطیط -4
  الإجراءات،   تتضمن  العمل  بسیاسة  الخاصة  التفصیلات  من  مزید  بإعطاء  البرامج  تنفیذ  عن  المسئولون  یقوم 

 .البرنامج نجاح معاییر لتقییم  وضع وكذلك  الأطراف بین المتوقع النزاع  حل طرف، كیفیة لكل المعطاة  السلطة  حدود

 المشتركة  الأطراف  تدریب -5
  وإجراءاتھ،   وسیاستھ  البرنامج  وأھداف  معنى  على  البرنامج  في  المشتركة  الأطراف  تدریب  إلى  الأمر  یحتاج

 اللازمة  المھارات  ینمي  التدریب  أن  حیث  والاتصال،   والقیادة  الفریق   روح  وبناء  المشاركة  على   التدریب  برامج  وتركز
 .البرنامج  لنجاح

 الأداء   وقیاس  المعلومات لجمع  نظام تصمیم  -6
  تخزینھا،   تحدیثھا،   المعلومات،  جمع  النظام   ھذا  في  یتم  وللقیاس،  للمعلومات  كامل  نظام   إلى  البرنامج  یحتاج

 والعائد   والتكلفة  الإنتاجیة  مؤشرات  بجودة   منھا  یرتبط  ما  المعلومات  أھم   ومن  معنى،  ذات  تقاریر  في  ووضعھا  تحلیلھا،
 .الخدمة ترك ومعدلات

 اللازمة بالمعلومات   الأطراف تزوید -7
كافة  یجب تھمھم،   بالمعلومات  الأطراف  تزوید    في   تقدمھم   مدى  عن  معلومات   في  یرغبون  فالموظفون  التي 

 ) 28، صفحة 2008(جاد الرب،  .الأداء

في    -یتضح من خلال الشكل السابق و من خلال ما تم ذكره في ھذا العنصر أن جودة الحیاة الوظیفیة ماھي  
إلا عملیة مستمرة ومتسلسلة مترابطة الأطراف فلا یمكن أن نتجاوز مرحلة إلا ولھا معنى في سیرورة   -حقیقة الأمر

العمالیة  الحیاة الوظیفیة، وكمرحلة أولى تقوم كل من الإدارة والمسیرین ورؤساء النقابات  عملیة تطبیق برنامج جودة 
بعملیة استطلاعیة وتشخیص مبدئي حول الوضع وواقع جودة الحیاة الوظیفیة في بیئة العمل ومدى توفرھا، فبعد دراسة 
واقعھا على أرضیة المیدان یقومون بدراسة تحلیلیة استنتاجیة من أجل الخروج بنتائج تقوم على أساسھا باتخاذ قرارات 
من شأنھا تحسین جودة الحیاة الوظیفیة في بیئة العمل، من ثم تقوم بإعداد برنامج خاصة بجودة الحیاة الوظیفیة وذلك 
من خلال تألیف لجان مشتركة من أجل المناقشات، تحدید أیام و أوقات خاصة من أجل مناقشة وتشخیص الوضع الحالي 

وا  العلیا  والإدارة  العمالیة  النقابات  من  كل  حول بین  مستقبلي  تصور  وضع  أجل  من  المؤسسة،  في  الدنیا  لمستویات 
ذلك  نقل  یتم  فیھ  مرغوب  بتصور  والخروج  وتشخیص  دراسة  فبعد  الطرفین،  كلا  من  مستقبلا  فیھ  المرغوب  الوضع 
البرنامج إلى كافة الموظفین من أجل معرفة ردة فعلھم حول الموضوع وحول البرنامج ومدى اتفاقھم وقبولھم لتطبیق 
ذلك البرنامج، ومن ثم متابعة تطورات البرنامج في بیئة العمل عن طریق الرقابة والتدریب المستمر، وكمرحلة أخیرة  
المنظمة  من  كل  على  البرنامج  ذلك  تأثیر  ومندى  والمسطرة،  فیھا  المرغوب  النتائج  تحقیق  مدى  بقیاس  الإدارة  تقوم 
بیئة  وفي  الواقع  أرض  في  الوظیفیة  الحیاة  برنامج جودة  تطبیق  من  المرتدة  أو  الراجعة  التغذیة  من خلال  والعاملین، 

 العمل

VIII.  :عوامل نجاح جودة الحیاة الوظیفیة 
لا یشك أحد أن من أجل ضمان نجاح برنامج جودة الحیاة الوظیفیة یجب توافر مجموعة من الجھود والأنشطة التي  
من البدیھي أن تستغلھا الإدارة في تسییرھا لمواردھا البشریة داخل المنظمة، وذلك بغرض توفیر أقصى مستوى لجودة  
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الحیاة الوظیفیة في بیئة العمل، ذلك من أجل اشباع حاجاتھم من خلال ضبط المتغیرات التي من شأنھا أن تعیق سیرورة 
التطویر والتقدم،  التي لھا علاقة بعملھم وبقدرتھم على  القرارات  المجال في المشاركة في اتخاذ  العمل، وأن تفتح لھم 

 وتوفیر الجو المناسب والآمن، ومن العوامل المعروفة التي قام بدراستھا أغلب الباحثین في المجال التنظیمي ما یلي: 

 نظام الاتصالات في المؤسسة: -1
  أو  المعلومات تبادل  على أنھا  یمكن تعریفھا  والتي  الرسمیة  الاتصالیة  الأنشطة  لمختلفة  حیویة  بیئة  المؤسسة  تعتبر

الرسمیة  نشر الاتصالیة  الأنشطة  من  مجموعة  وھي  بالمؤسسة،  الخاصة  المعلومات  والعملیات  الاجتماعیة   والعلاقات 
واللارسمیة، والتي من خلالھا یستطیع العمال التطویر والتقدم   الرسمیة  العلاقات  خلال  من  داخل المؤسسة  تحدث  التي

 ) 32، صفحة 2017(بن خالد،  في وظائفھم مما یسمح ذلك باكتساب المھارات الحسیة الحركیة للعمال.

 : المقترحات نظم -2
واجب   ومن  جدیدة،  أفكارًا  یطرحون  الموظفین  أن  الجودة  عالیة  العمل  وحیاة  الموظفین  مشاركة  برامج  تفترض 
الإدارة متابعة ھذه الأفكار وتنفیذھا. توفر أنظمة الاقتراحات طریقة منظمة لجمع الأفكار من الموظفین؛ ومع ذلك، یتم  
التعامل مع معظم أنظمة الاقتراحات الحدیثة بطریقة "صندوق الاقتراحات". بدلاً من تقدیم العامل مباشرة إلى مشرف 
في  واضحًا  الالتزام  ھذا  یكون  أن  ویجب  التعلیقات،  تلقي  بعد  المشرف  تعلیقات  مع  للمشرف  الاقتراح  یكون  وسیط، 
العامل  اقتراحات  إلى  النظر  تم  إذا  الشركة.  وأخبار  والمقالات  للموظفین  الموجھة  والرسائل  العامة  والبیانات  الكلمات 

ولكن في النھایة كل منظمة    -على أنھا انتقادات ضمنیة من قبل المشرف فإن ھذه الأفكار الجدیدة لن تحظى بأي تشجیع  
، صفحة 2015(بن خالد و بوحفص،    تخلق بیئة عمل حیث یتم احترام كل فكرة یتم تقدیمھا سواء كانت مفیدة أم لا.

123 ( 

 مجھودات المنظمة:  -3
إن نجاح الجودة الوظیفیة ھو ما یجعل جھود المنظمة عاملاً ضروریاً، لأنھ یتعین علیھا استخدام قدراتھا التنظیمیة  
والإداریة على النحو الأمثل، وذلك لتسھیل وترشید الطرق التي من شأنھا مواءمة أھداف الموظفین مع أھداف المنظمة. 

 ) 72، صفحة 2020(البخاري،   موثق من قبل العلماء في الدراسات التنظیمیة.

 وتوجد مجموعة من النقاط التي یجد أخذھا بعین الاعتبار لجعل جودة الحیاة الوظیفیة ناجحة ونذكر من بینھا:

  .على المدیرین أن یكونوا أكثر قادة، والابتعاد على الدكتاتوریة والأنانیة المتعلقة بالمنصب 
 .تتغیر جودة الحیاة الوظیفیة باستمرار، من الحل المبدئي للمشكلة إلى الملكیة الفعلیة بین الإدارة والعمال 
  .أن تكون الاقتراحات تنشأ من عملیة مشاركة كل الأطراف المعنیة بالقرار المزعم تنفیذه 
  .105، صفحة 2020(رعد،  لا یمكن استعمال جودة الحیاة الوظیفیة كأداة للسیطرة والرقابة ( 

الحیاة الوظیفیة في بیئة عملھا، تكون   النجاح في تطویر من جودة  المنظمة التي تسعى للتطور وتحقیق  فنلاحظ أن 
علیھ  تقوم  الذي  والأساس  والتنظیم  المنظمة  نواة  فیھم  ترى  لأنھا  فیھم  استثمارا  وأكثر  البشریة  بمواردھا  اھتماما  أكثر 
عملیات التطویر والتمیز من جھة، وتكون مھتمة ومشجعة لمختلف مستویات نظام الاتصال داخل بیئة العمل وذلك من 

 أجل تشجیع عمالھا على التعبیر والمشاركة بمقترحاتھم في عملیة اتخاذ القرارات من جھة أخرى. 

IX.  :جودة الحیاة الوظیفیة والرضا المھني 
  العقود   خلال  الإدارة   مجال  في  الباحثین  باھتمام   حظیت  التي  المواضیع  أبرز  من  الوظیفي  الرضا  موضوع  یعد

 تظھر.  منظمة  أي  في  الخدمیة  أو  الإنتاجیة  العملیة  محور  وھو  البشري،  بالعامل  المباشر  لارتباطھ  وذلك  الماضیة،  القلیلة
 .بھا یعمل التي المنظمة على أیضًا ولكن نفسھ، الفرد على فقط لیس سلبي  تأثیر لھ الوظیفي الرضا  عدم  أن  الأبحاث

تختلف تعریفات الرضا الوظیفي باختلاف أھداف البحث والأدوات المستخدمة، وسنحاول التركیز على بعض  
الرضا   مفھوم  ظھر  العمل.  محددات  مع  والمقارنة  التوافق  بعض  إیجاد  أجل  من  الوظیفي  بالرضا  المتعلقة  المفاھیم 

) الذي عرفھ بأنھ مجموعة من العوامل النفسیة والوظیفیة HOOPPOCK, 1935الوظیفي كمصطلح محدد من قبل (
 ) 668، صفحة 2008(جواد و عزیزة،  والظروف البیئیة التي تجعل الموظفین راضین عن وظائفھم. 

(دیسلر،   والحب  1982ویعرفھا  والغذاء  والسلامة  الصحة  مثل  الھامة  للاحتیاجات  الفرد  تلبیة  مدى  بأنھا   (
(لوك،   العمل  أثناء  والثناء  دان، 1983والتقدیر   & (فون   . معینة.  لوظیفة  للفرد  العاطفیة  الاستجابة  بأنھا  ویعرفھا   (

،  2009(العواملة،    ) یعرفھ بأنھ شعور الفرد بموقفھ تجاه رؤسائھ وزملائھ في العمل وفرص التقدم المتاحة لھ.1971
 ) 04صفحة 
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عند مراجعة الأبحاث الحدیثة المتعلقة بالرضا الوظیفي، یمكن ملاحظة أن بعض المنظرین یؤكدون حالیًا على  
المنظمات.   تعیشھ  الذي  والواقع  لوظائفھم  الموظفین  توقعات  بین  الوثیقة   .Abdou Karim , 2000, p)العلاقة 

441) 

الفرد،   ویحفز رغبات  لھ معنى بطبیعتھ،  العمل  أن  معتقدًا  اقتصادیة،  النفس جوانب غیر  یتضمن منظور علم 
ویولد مصادر نفسیة للرضا على ھذا الأساس. ویركز علم النفس المھني على الأساس النظري. ویدرس دوافع الرضا 
والعلاقات  العمل  بیئة  جودة  على  ویركز  المھنیة،  البیئة  في  والأمن  التقدیر  اكتساب  أھمیة  على  ویؤكد  الوظیفي، 

 ) 125، صفحة 2015(بن خالد و بوحفص،  الاجتماعیة بین الموظفین.

مثل   العمل،  بطبیعة  المتعلقة  الموضوعیة  الجوانب  وتتجنب  للقیاس  الذاتیة  الجوانب  على  النفسیة  الأسالیب  تركز 
 .Svenn-Åge , Torstein , & Karen , 2009, pp)  .الأجور، ونوعیة الحوافز المادیة للعمل، وجودة العمل

8-9) 

على    1997وقد نظرإلیھ سبیكتر  إن الاھتمام بمشكلة الرضا الوظیفي یعتمد على عاملین: العاملین والمنظمات  
الرضى  أن  فكرة  أساسھا  كان  التي  التنظیمي  بالسلوك  الخاصة  الأبحاث  في  كثیرة  دراسات  لقیت  التي  الأبعاد  من  أنھ 

 (François , 2000, p. 02) الوظیفي قد یكون من بین المؤشرات التي تدل على الراحة خاصة في میدان.

وترتكز فكرة أخرى على أن الرضا الوظیفي یمكن أن یكون سلوكا یؤثر على أنشطة وأداء المنظمة، وفي ھذه  
الحالة سیكون الرضا انعكاسا لأنشطة المنظمة وكل شخص لدیھ دافع داخلي یدفعھ إلى تحقیق ذاتھ الھدف. احتیاجاتھ،  

 .BOUILLERCE & ROUSSEAU, 1999, p)  .فالفشل في إدراك ھذه الدوافع سیسبب لھ الشعور بالاكتئاب 
13) 

X. المتشابكة بین جودة الحیاة الوظیفیة والرضا الوظیفي العلاقة: 
ع وجود  الدراسات  بعض  بأن    الحیاةجودة    بین  إیجابیةقة  لاأظھرت  اتضح  إذ  الوظیفي،  والرضا  الوظیفیة 

والضوضاء، ساعات    الإنارة ، الرطوبة، التھویة،  الحرارةات معینة مثل درجة  سم  فيبالعمل تنعكس    المحیطةالظروف  
 . كلھا تؤثر على الرضا الوظیفي والمعدات الأجھزة العمل، كفایة 

كان  بمأیضا    المرتبطة  المتغیراتببعض    وعلاقتھعدة لتحدید مفھوم الرضا الوظیفي    محاولات  أن ھناككما   
 )العمل  في ما یبذل من جھد  (  المدخلات  بین التوازن    إیجاد  خلالیتم من    بالحوافزقة الرضا  لاآدامز ععالج  العمل، إذ  

 ) 21، صفحة 2021(خالفي و بوكدرون،  العمل).من ھذا  الموظف یحققھا  التي والعوائد (النتائج

في   الأول  المظھر  یتجلى  الوظیفي  والرضا  الوظیفیة  الحیاة  جودة  بین  العلاقة  یمیزان  مظھرین  ھناك  بحیث 
میل أي فرد لأن یكون أكثر، أو أقل رضا حول بعد أو أكثر من أبعاد الوظیفة، أما المظھر الثاني فھو عبارة    التعبیر عن

 ) 21، صفحة 2021(خالفي و بوكدرون،  .عن مؤشر إجمالي أو مختصر لاتجاھات الفرد تجاه وظیفتھ

یحدث    ى الرضا الوظیفي حتىلتؤثرّ ع   والتي  كافة،لیس من الضروري توفّر الأبعاد المرتبطة بالعمل    ھذا یعني أنّ ھو
 ) 205، صفحة 2012( زین العابدین، بسام، و أبو دونة،   .ى النتائجلا قد لا یؤثر عھذلك الرضا، إذ أنّ اختفاء بعض

  إلا أخرى أن الرضا لیس    وبعبارة ،  إیجابیةا  نھیقیم فیھا الشخص حیاتھ على أ  تيكما أن الرضا ھو الدرجة ال
توقعاتھ، وإن مفھوم الرضا الشامل للحیاة    وتحقیق،  حیالھایقوم بھ من أعمال وشعوره    بماالقدر الذي یستمتع بھ الفرد  

 المحیطة  والمعنویة  المادیة  الجوانبعن    والرضاالوظیفة    في  كالاندماجالوظیفیة    الحیاة ذلك الرضا عن    بما فيككل،  
دوره   العمل، وكذلك  ال   اتخاذعملیة    فيببیئة  ال   تمس  تيالقرارات  و   المھني.مساره    اتجاه یتخذھا    تيالقرارات  (الیافي 

 )69، صفحة 2017العمري، 

بشكل عام، ترتبط جودة الحیاة العملیة بجمیع جوانب العمل وتشارك فیھا جمیع الإدارات والأقسام داخل المنظمة. 
المنظمات   خصائص  أھم  ومن  العملیة.  والحیاة  للعامل  الشخصیة  الحیاة  بین  التوازن  ویراعي  بالاستمراریة  ویتمیز 

 المشھورة بتنفیذ برامج جودة الحیاة العملیة ما یلي: 
 للعاملین  برمشاركة أك ⇐
 حساسیة أعلى لقضایا العمل والعائلة ⇐
 .اتصال داخلي فعال ⇐
 الثروة والعائد  في رمشاركة أكب ⇐
 ) 22، صفحة 2021(خالفي و بوكدرون،  .العمل في ررفاھیة ومتعة أكب ⇐
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یعد ھذا    للعاملین الوظیفیة مستویات عالیة من الرضا الوظیفي    الحیاةبرامج جودة    تحقق القول،    یمكنومن ھنا    
 -یتم تحقیقھا من خلال عمال راضین وملتزمین    -أحد المصادر الرئیسیة للمیزة التنافسیة لأن تحقیق خدمة عالیة الجودة  

یؤكد مستوى الارتباط والوحدة بین برامج الجودة الداخلیة أو جودة حیاة العمل وبرامج سیاسة التسویق الداخلي بھدف 
 )11، صفحة 2008(جاد الرب،  .الوصول إلى إجمالي إشباع

IX. الخاتمة:   

في ختام ھذه النقاشات حول جودة الحیاة الوظیفیة كفلسفة لضمان تطویر الرضى المھني، نجد أن ھذا الموضوع یعكس 
أھمیة الاھتمام بالعناصر البشریة داخل بیئة العمل، فإن جودة الحیاة الوظیفیة لیست مجرد مبدأ نظري، بل ھي تعتبر 
عملیة مستمرة، یجب أن تكون جزءًا من ثقافة واستراتیجیة الشركة، إذ أن فھم الحاجات والطموحات الشخصیة والمھنیة 
لسیاسات   أساسًا  الوظیفیة  الحیاة  جودة  تعُتبر  كما  وملھمة،  عمل صحیة  بیئة  بناء  نحو  أساسیة  خطوة  یمثل  للموظفین 
والتقدم  التطویر  فرص  توفیر  خلال  فمن  العاملة،  القوى  ورعایة  بتطویر  التزامًا  تظُھر  فإنھا  الشركة،  واستراتیجیات 
تحقیق  وبالتالي  والإبداع،  الإنتاجیة  تعزیز  للمؤسسات  یمكن  والمھنیة،  الشخصیة  الحیاة  بین  التوازن  وتشجیع  المھني، 
أھدافھا بفعالیة أكبر، بناءً على ذلك، یمكن القول إن جودة الحیاة الوظیفیة لیست مجرد مفھوم إداري، و لا تقتصر فقط  
على تحسین حیاة الموظفین داخل المؤسسة، بل ھي فلسفة تشكل الأساس لتطویر الرضى المھني وتعزیز أداء الموظفین 
بحیث   واستراتیجیتھا،  الشركة  ثقافة  من  یتجزأ  لا  الفلسفة جزءًا  ھذه  تكون  أن  الضروري  ومن  عام،  بشكل  والمؤسسة 
تترجم إلى سیاسات وممارسات عمل فعاّلة تخدم مصالح جمیع أفراد المؤسسة، حیث أنھ إذا ما تم الاعتماد ھذه الفلسفة 
وتعزیز  والشركة،  الموظفین  بین  متینة  علاقة  بناء  في  رئیسیاً  عنصرًا  ستكون  فإنھا  بفعالیة،  وتطبیقھا  بشكل صحیح 
النجاح  تنتج عنھ تحقیق  وبالتالي  والولاء،  الانتماء  تقویة روح  إلى  بالإضافة   ، الموظفین  لدى  المھني  الرضى  مستوى 

 المستدام للمؤسسة في مجتمع الأعمال. 

 المراجـع 
المھني في الأردن .(2009) .العواملة، ح  -1 التدریب  مؤسسة  لدى موظفي  الوظیفي  كلیة الأمیرة   .الرضا  البلقاء، 

 .عالیة الجامعیة: جامعة البلقاء التطبیقیة
المجلة الأردنیة  .أثر عناصر جودة الحیاة الوظیفیة على أداء الموظف العام  .(2017) .العمري، م & ، .الیافي، ز  -2

 .(01)13 ,في إدارة الأعمال
التصورات الاجتماعیة للطبیب المختص حول جودة الحیاة في العمل على مستوى المؤسسات  .(2020) .بلار، م   -3

المتخصصة والمؤسسات  العمومیة  لنیل شھادة دكتوراه ل.م.د .الاستشفائیة  مقدمة  النفس  .أطروحة  كلیة علم  قسنطینة، 
 .2وعلوم التربیة، الجزائر: جامعة قسنطینة 

مجلة  .الرضا الوظیفي وعلاقتھ ببعض المتغیرات الدیموغرافیة لدى المعلمین .(2008) .عزیزة، ع & ، .جواد، م   -  4
 .712-683 , (1)16 ,الجامعة الإسلامیة سلسلة الدراسات الإنسانیة

دور جودة الحیاة الوظیفیة في تعزیز الرضا الوظیفي لدى أعضاء ھیئة  .(2021) .بوكدرون، ي & ،.خالفي، خ  -  5
التسییر بجامعة خمیس ملیانة في الجزائر العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم  الریادة لاقتصادیات  .تدریس كلیة  مجلة 

 .32-10 , (03)07 ,الأعمال
 .سوریا: الجامعة الافتراضیة السوریة .إدارة الإبداع والابتكار .(2020) .رعد، ا - 6
دور جودة حیاة العمل في تعزیز الرضا الوظیفي لدى  .(2012) .أبو دونة، ج & ،.زین العابدین، د.، بسام، ز  -  7

 .219-199 , (5)34 ,مجلة جامعة تشرین للبحوث والدراسات العلمیة  .أعضاء الھیئة التعلیمیة في جامعة تشرین
8  -  ) الرب.  جاد  محمد  العصریة.).  2008سید  الأعمال  منظمات  في  الوظیفیة  الحیاة  النھضة   جودة  دار  القاھرة: 

 العربیة للنشر والتوزیع. 
9  -   ) خالد.  بن  الكریم  القطاع  2017عبد  موظفي  لدى  التنظیمیة  الثقافة  تنمیة  في  وأثرھا  الوظیفیة  الحیاة  جودة   .(

 .2. كلیة العلوم الاجتماعیة، الجزائر: جامعة وھران رسالة دكتوراه الصحي. 
مجلة ). فلسفة ادارة جودة الحیاة الوظیفیة في المجال المھني.  2015عبد الكریم بن خالد، ومباركي بوحفص. (   -  10

 . 129-117، 20الانسانیة والاجتماعیة،   العلوم
11  -  ) البخاري.  محمد  المؤسسة 2020عمومن  في  البشریة  الموارد  استقرار  على  المھنیة  الحیاة  جودة  أثر   .(

الباحث في العلوم الانسانیة الاقتصادیة دراسة میدانیة على عینة من عمال مؤسسة الضمان الاجتماعي بورقلة.   مجلو 
 . 388-377،  والاجتماعیة

12  -  ) قھیري.  العدالة 2019فاطنة  توسیط  خلال  من  الوظیفیة  الحیاة  جودة  على  الحدیثة  القیادیة  الأنماط  أثر   .(
الكھرباء والغاز بولایة الجلفة.   . الجلفة، كلیة أطروحة مقدمة لنیل شھادة دكتوراه التنظیمیة دراسة حالة مدیریة توزیع 

 العلوم الاقتصادیة والعلوم التجاریة وعلوم التسییر، الجزائر: جامعة زیان عاشور الجلفة. 



 جودة الحیاة الوظیفیة كفلسفة لضمان تطویر الرضا المھني

 269 

13  -   ) بوخدوني.  التىظیمي.  2022لقمان  الالتزام  على  وأثرھا  الوظیفیت  الحیاة  جودة  ضمن ).  مقدمت  أطروحت 
التسییر علوم  في  الدكتوراه  شھادة  نیل  الجزائر: متطلباث  التسییر،  وعلوم  والتجاریة  الإقتصادیة  العلوم  معھد  میلة،   .

 المركز الجامعي عبد الحفیظ بوالصوف میلة. 
14  -  ) حمادنة.  سمیر  العلوم 2019ھمام  جامعة  في  التدریس  ھیئة  أعضاء  لدى  الوظیفیة  الحیاة  جودة  مستوى   .(

 . 130-103)، 39(12المجلة العربیة لضمان جودة التعلیم،  والتكنولوجیا الأردنیة. 
15 - Abdou Karim, N. (2000). L’(in)satisfaction au travail des professeurs du second degré du Sénégal. Revue des 
sciences de l'éducation, 26(02), 439-462. 

16 - ANDREWJ, J., EARLY, F., & ROBERT, S. (s.d.). Prédiction de la satisfaction professionnelle et de la qualité de 
vie évaluations de soignants enmilieuinstitutionnelle et en ambulatoire. Revue européenne de handicap. 

17- Balaram, B. (2015). Quality of Work Life-An Overview. MANAGEMENT TODAY An International Journal of 
Management Studies, 5(4), 184-191. 

18- BOUILLERCE, B., & ROUSSEAU, F. (1999). Se Savoir Motiver. France : Edition Retz. Récupéré sur 
https://gallica.bnf.fr/ark:/12148/bpt6k48079942/f3.item 

19- Darren, V., Julian, A., & Simon, E. (2007). The Work-Related Quality of Life scale for healthcare workers. Journal 
of Advanced Nursing, 60(3), 325-333. 

20- Emilie, B., Péretié, M.-M., & Richer, M. (2016). La qualité de vie au travail : un levier de compétitivité Refonder 
les organisations du travail. Paris : Presses des Mines. 

21- François, D. (2000). Un Modèle Global de la Satisfaction au Travail : Différence de Perception entre Commerciaux 
et Dirigeants. CONVEGNO “LE TENDENZE DEL MARKETING IN EUROPA” (pp. 1-16). Venise : Università Ca’ 
Foscari Venezia. 

22- JEAN-PIERRE, M., & GILLES, D. (2006). QUALITY OF WORK LIFE: THEORETICAL AND 
METHODOLOGICAL PROBLEMS, AND PRESENTATION OF A NEW MODEL AND MEASURING 
INSTRUMENT. Social Indicators Research, 333-368. 

23- Lyle, G. M. (2010). Quality of work life as predictor of employees’ mental health. Magister Artium in the Faculty of 
Humanities. Department of Industrial Psychology, South Africa: The University of the Free State Bloemfontein. 

24- Lyne, J., & Lise, V. (2003). Satisfaction et motivation au travail. Pharmactuel, 36(04), 212-218. 

25- Rothbard, N., Katherine, P., & Tracy, D. (2005). Managing Multiple Roles: Work-Family Policies and Individuals’ 
Desires for Segmentation. Organization Science, 16(3), 243-258. 

26- Saraji, G., & Dargahi, H. (2006). Study of Quality of Work Life (QWL). Iranian J Publ Health, 8-14. 

27- Schalock, & ROBERT, L. (1992). La qualité de vie : conceptualisation, mesure et application. REVUE 
FRANCOPHONE DE LA DEFICIENCE INTELLEC-TUËLLE, 137-151. 

28- Shani, S. (2013). A Study on Quality of Work Life Among the Employees at Metro Engineering Private Limited. 
International Journal of Management, 4(1), 1-5. 

29- Svenn-Åge, D., Torstein, N., & Karen, M. (2009, 05). Quality of work – concept and measurement. (Working 
Papers on the Reconciliation of Work and Welfare in Europe, REC-WP 05/2009, 06-27. Edinburgh: University of 
Edinburgh. Récupéré sur https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0168-ssoar-198234 

30- Swamy, D., & Rashmi, S. (2015). Quality of Work Life: Scale Development and Validation. International Journal 
of Caring Sciences, 8(2), 281-230. 

31 - Viateur, L., & Johanne, t. (1983). La Qualité de vie au travail et L'horaire Variable. Relation Industrielles, 38(3), 
568-595. 

32 - Vicente, R., Jordi, L.-T., & Jordi, S. (2007). The institutional vs. the academic definition of the quality of work life. 
What is the focus of the European Commission? Research Institute of Applied Economics, 1-15. 


