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 توطئة:  (1
بر الثروة الحقيقة والأساسية في أي ت يعإذ  ي المعاصر،  د العنصر البشري الركيزة الأساسية في الفكر الإدار عي

العلم  مؤسسة إنتاجية أو خدمية، فلول  النقدي فإن ر   حية أخرى ، ومن ن ية الإنتاجيةالإنسان لما تحقق  المال  أس 
 . ت والمنظمات إلى زيادة الهتمام بالموارد البشريةالمؤسسا، وهذا ما دفع معظم   هو من إنتاج الموارد البشريةنيعيوال

التنظيمي الهيكل  موقعها من  وإزدياللمؤسسة،    وتحديد  المؤسسات  أنواع  وتعدد  المؤسسات  إدارة  لتطور  د كنتيجة 
ياتها رة الموارد البشرية تطوراً في صلاحلتطور لإدافق هذا ا، وثم راكيها وانتشارهم في كل مكان أحجامها وتعدد مال

دارات عن طريق تزويدها بالموارد البشرية الفاعلة والقادرة على تحقيق الأهداف المرجوة وكان من بين غاياتها دعم الإ
ميع وتصميم لمتوسطة والكبيرة الحجم تعمد إلى ت نا نجد أن المؤسسات ابالرغم من تعدد الهياكل في المؤسسة فإن

عن طريق خلق جهاز مركزي لإدارة   ن الموارد البشرية سواءأو وحدات متخصصة في شؤو ئف ضمن وحدة  الوظا
ع الأفراد له حق الإشراف الوظيفي على إدارة الفروع أو عن طريق اعتماد ل مركزي له حق التنسيق مع الفروع م 

عية الهيكلية المعتمدة وخاصة لدى المؤسسات الصنالتقسيمات  لية من أكثر اتامة لنشاطاتها الداخترك الستقلالية ال
التنظيم الوظيفي على أساس العمليات أو ال  والإنتاجية الواحد أو الختصاصات   تصاصخشاطات ذات الن هو 

 ات المسندة إليه. المتشابهة، بحيث أن كل قسم، وحده وظائفيا القيام بالنشاط 

 لية:شكاالإ (2

الم أن  على  التأكيد  الوار ومع  هد  لتبشرية  تأثيراً  والأكثر  الهام  الأساس  العامل  بالطابي  الحركي ميزه  ع 
فه طاقته،  لإعطاء كامل  تحفيزه  وتم  به  اعتنى  إذا  خاصة  الأثر،  المتزايد  العنصر  ولكونه  المخطط والدينامكي،  و 

 بشرية.وارد القسم الممن خلال   ؤسسةوالمنشطة والمراقب لكل وظائف الم

هذا الموضوع الصدارة في لتطوير أداء العاملين، حيث احتل    في العمل مفهوم جديد يعد موضوع الرفاهية  
العامل لم يعد يبحث عن منصب عمل فقد؛ بل أ  ،القتصاديةسات  المؤس  ل كبرىجدول أعما صبح مهتم لأن 

 .لفيذ العم يتم فيها تن  ف العمل التيأكثر بالعوامل المتعلقة بظرو 

دراسة حالة العمل من فاهية في في تحقيق الر ة بـ "دور قسم الموارد البشرية مما سبق ومن خلال دراسة الموسوم
 غرداية".   ALFA PIPEلمؤسسة  
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 الي: كانت إشكالية الدراسة الرئيسية كالت
 ؟غرداية  ALFA PIPEة  تحقيق الرفاهية في العمل في مؤسسرية في  الموارد البش  قسم   مدى تأثي  ام -

 : الفرعية  التساؤلات (3
 التالية:لت  ؤ سية تم وضع التسالإشكالية الرئيوللإجابة على ا

 غرداية؟   ALFA PIPEبمؤسسة    هية في العمل القدرات في تحقيق الرفارفع    تأثيرما مدى   .1
 رداية؟ غ  ALFA PIPEبمؤسسة    ما مدى تأثير الدوافع في تحقيق الرفاهية في العمل .2
 غرداية؟   ALFA PIPEلرفاهية في العمل بمؤسسة  ص في تحقيق اثير الفر ا مدى تأم .3
فروق .4 توجد  العمل  ات في مسهل  الرفاهية في  الشخصية توى  للمتغيرات  المستوى  )الجنس،    تعزى  السن، 

 (؟التعليمي

 الفرضيات:  (4
 تم طرح جملة من الفرضيات من أجل الوصول للإجابة وهي كالتالي: 

  : رئيسيةالفرضية ال -
 ية في تحقيق الرفاهية في العمل ر رد البشالموالقسم    0.05ستوى  عند م  حصائيةإللة  قة ذات د توجد علا -

 .ايةغرد  ALFA PIPEبمؤسسة  
 تندرج ضمن هذه الفرضية الرئيسية مجموعة من الفرضيات الفرعية وهي كالتالي: 

 : فرعيةالفرضيات ال -
بمؤسسة   ل العمفي    تحقيق الرفاهية   لرفع القدرات في   0.05ستوى  عند م  إحصائيةدللة    ذاتقة  علا  توجد .1

ALFA PIPE  ؛ غرداية 
إحصائية  ذاتقة  علا  جدتو  .2 م  دللة  ا  0.05ستوى  عند  فيد للتوفير  )الحوافز(  الرفاهي  وافع  في تحقيق  ة 

 ؛ غرداية  ALFA PIPEؤسسة  بم  العمل
إحصائية  ذاتقة  علا  توجد .3 م  دللة  الفرض   0.05ستوى  عند  العمل   لتحسين  في  الرفاهية  تحقيق   في 

 ؛ايةغرد  ALFA PIPEبمؤسسة  
الرف .4 مستوى  في  فروقات  توجد  تعزى  ل  العمل  في  السن،  اهية  )الجنس،  الشخصية  المستوى للمتغيرات 

 .التعليمي(
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 سة: أهداف الدرا (5
 عة من الأهداف منها: تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق مجمو 

 المفاهيم المرتبطة بالموارد البشرية والرفاهية في العمل؛التعرف على   -
د البشرية في تحقيق الرفاهية في العمل في مؤسسة ثير لدور قسم الموار ذا كان هناك تأإلى معرفة ما إتوصل  لا -

ALFA PIP   غرداية؛ 
 ية في العمل؛هودور قسم الموارد البشرية في تحقيق الرفا إبراز أهمية -

 أهمية الدراسة:  (6
 يمكن النظر إلى أهمية الدراسة من جانبين هما : 

أهميةتبر :    ةالعلمي   الأهمية - تنالعلمية في ك  ةالدراس  ز  بميدان  متعلقً   وضوعًااولت م ونها  البشريةا  الموارد  ،  إدارة 
عن   تبحث  العمل  دور وهي  في  الرفاهية  تحقيق  في  البشرية  الموارد  أهم  ؛قسم  للموضوع  أن  بالنسبة إذ  ية 

منظمة،   تحسين الفعالية في أي الرفاهية في العمل في    والقوى العاملة في الجزائر، حيث تبرز أهمية   مؤسسات لل
ستويات التنظيمية مع وضع لموجعلها أكثر أمانً وتعزيزاً لصحة العاملين في كافة ار بيئة عملها  من خلال تطوي

نظُم جديدة للعمل تتميز بالمرونة وتعتمد على عاملين ذوي كفاءات والتزامات بتعزيز الأداء وتحقيق الأهداف 
ية من  سلامة الموارد البشر   التنظيمية الحفاظ علىقيق الفعالية  ة العمل عنصر هام لتح المنشودة، فالرفاهية في بيئ

  مختلف الأخطار.
، لأن العامل لم يعد يبحث عن منصب عمل فقد؛ بل بيئة عمل سليمة وآمنة للعمال  توفير  :مليةلع الأهمية ا -

العمل ك فيها  يتم  التي  العمل  بظروف  المتعلقة  بالعوامل  أكثر  مهتم  وحمأصبح  العمل  في  اية صحة السلامة 
 . .ماعي الناجم عن العمل وبيئة العملجت ال  العامل، والعامل النفسي 

 : الموضوعأسباب اختيار   (7
 لهذا الموضوع نذكر:   نمن جملة أسباب اختيار 

 ؛ضمن تخصصنا الأكاديميالموضوع يدخل   -
 ؛ ذ أنه لم يسبق تناولهحداثة الموضوع؛ إ -
 ة عليه؛المورد البشري والمحافظ  أهمية -
 الرفاهية في العمل؛ بين بموضوع  اهتمام الطال -
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 العمل؛ فاهية في  تحقيق الر في معرفة تأثير قسم الموارد البشرية في   غبةالر  -
الموضوع كونه - الجوا  أهمية  والأمتعدد  لنب  فق بعاد،  إقتصادي  طابع  ذا  اجتماعية   طيس  مسائل  يطرح  بل 

 وإنسانية؛

 : منهج الدراسة (8
رف على دور عليها للتع   راد الحصولومات الموالمعل  ياتها فرضا و ة وأهدافهة الدراسيعة مشكلمن طب  انطلاقا 

تحقيق   البشرية في  الموارد  العمل  قسم  في  المالرفاهية  استخدام  تم  الدراسة،  محل  من  نهج  بالمؤسسة  خلال المقارن 
نته بالمؤسسة ذه الدراسة ومقار لهي  في جانبه النظر   في تحقيق الرفاهية في العمل  الموارد البشرية  قسم  مقارنتنا بين دور

 : وقد تم ذلك من خلالالوصفي والتحليلي، ة إلى المنهج  الدراسة، بالإضاف  محل
الم  انبالج - وعرض  للدراسة  النظري  الإطار  وصياغة  لبناء  استخدامه  وتم  بمتغيري النظري:  المتعلقة  فاهيم 

يات الدور   علمية،  ورسائل  روحات ط ب، أ :كتمن    على عدة مراجع  مختلفة أجنبية وعربية  ستنادالدراسة، بال
 . مة إلى الملتقياتعلمية المقدال  حوث المتنوعة، الب

خ  علىت  تمد اع  :التطبيقي  انبالج - من  ذلك  تم  وقد  حالة  دراسة  در منهج  حاللال  مؤسسةاسة  وتم ة   ،
لتشخيص   وتحليلهاستخدامه  موضوعيا  ووصفها  الدراسة  المؤسسمشكلة  في  النتائج  وملاحظة  محل   ة ا، 

ل تحليل البيانت المقدمة من اسة وهذا من خلاوالإجابة على فروض الدر ،  ياس الكميخلال الق  راسة، من الد 
 ل المصلحة المختصة.طرف مسؤو 

 : الدراسةحدود   (9
 كالآتي:   حة كان من الضروري وضع بعض الحدود وهية على الإشكالية المطرو الإجاب  راسة من كن الدحتى تتم

 . غرداية.  ALFA PIPEسسة  ة في مؤ ة الميدانيراستمت الد الحدود المكانية:   -
 . 2022  وتأ15إلى غاية    2022  جوان  02امتدت فترة الدراسة الميدانية من مانية:  الحدود الز  -

 : لدراسة  ت اوبا عص (10
إل  عقبات، ول يختلف الأمر بالنسـبة لهـذه الدراسـة،  من مواجهة صعوبات أو مصادفة  ل يخلو إنجاز أي بحث        

   غ هدفه، ولعل أهم هذه الصعوبات هي:شدّة التي تثني الطالب عن بلو أو اللحجم عوبات لم تكن باأن تلك الص



 دمة مق
 

 ه 
 

 هو ما حتم علينا العتماد على المراجع الأجنبيةو ة بموضوع الدراسة،  المراجع المتعلق  صعوبة الحصول على -
 في الترجمة؛والوقت الذي تأخذه 

 ؛ ن واسترجاعه  الستبيا  توزيع بة  صعو  -
 . نب التطبيقيلى الجاانب النظري عسقاط الجصعوبة إ -

 : هيكل الدراسة (11
 ذا البحث إلى: قد تم تقسيم همن مختلف جوانبه فمن أجل الإلمام بالموضوع ومعالجته  

 مقدمة: تعرض السياق العام للموضوع وإشكالياته وفرضياته والهدف منه.   
ثين، ى على مبحو ت، واحلية والرفاهية في العمالأدبيات النظرية والتطبيقية لقسم الموارد البشر الفصل الأول:  

الأول   على المبحث  و النظرية  الأدبيات    احتوى  البشرية  الموارد  العمل لقسم  في  قُ بح  ، الرفاهية  ثلاث إلى    سميث 
إلى الإطار النظري لرفاهية في   تطرق ب الثاني  طل لم، أما االإطار النظري لقسم الموارد البشريةالمطلب الأول    ، مطالب
 .يةالعلاقة بين الرفاهية في العمل وقسم الموارد البشر   إلى   قتطر المطلب الثالث ف  أما العمل،

فخصص الثاني  المبحث  تناولتل   أما  التي  السابقة  سابقين،   لدراسات  باحثين  قبل  من  الدراسة  موضوع 
 الدراسات السابقة. دراسة الحالية و وختمناه بمقارنة بين ال

 . ردايةغ   ALFA PIPEحالة بمؤسسة   دراسةة عن  أما الفصل الثاني: فكان عبار 

بيقي مع عرض و التطا النظري، أءا من جانبهتوصل إليها خلال المذكرة، سوامل النتائج الم خاتمة: تلخص مج
 لبعض المقترحات وآفاق البحث. 
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 تمهيد 
؛ إذ تاجية للعمل البشري، فهو عنصر مميز من عناصر الإنبالقدرة اللانهائ  مباشرة   سات يرتبطسل المؤ مستقب  نإ

شرية والتمويل وغيرها من وظائف المنظمات دون توفير الخبرات والمهارات الب  ل يمكن أن تتم عملية الإنتاج والتسويق
ة وتحمل المسؤولية، ول يقتنع بمجرد الأداء ركشا المائمًا فيلأعمال يرغب داللازمة، وذلك لأن الإنسان في مؤسسة ا

نجاز، ومن ثم فإن الإنسان إذا ير والإالإدارة، بل يرغب في المبادرة والسعي إلى التطو لمجموعة من المهام التي تحددها له  
إ اختياره،  و أحسن  تدريبه  لإسعداده،  المتوافق مع مهاراته ورغباته  العمل  الأو ه، لأنه بالدر ناد  عبار جة  ة عن طاقة لى 

كر عل وقادر على المشاركة الإيجابية بالفلومات والقتراحات والبتكارات، وعنصر فا ة وقدرة فكرية ومصدر للمعذهني
في تحمل ن الزملاء يشتركون جميعًا  وخاصة إذا عمل في إطار فريق من مجموعة موالرأي، يزيد عطاؤه وترتفع كفاءته،  

 . محددةنتائج    العمل وتحقيق   مسؤوليات

أكث وجعلها  عملها  بيئة  تطوير  من خلال  مؤسسة  أي  الفعالية في  مستويات  أن تحسين  وتعزيزاً كما  أمانً  ر 
بالمرونة وتعتمد على عاملين ذوي كفاءات   نظم للعمل تتميز ، مع وضع ُ افة المستويات التنظيميةفي ك   لصحة العاملين 

وتحقي  الأداء  بتعزيز  المنشودة،  والتزامات  الأهداف  هام  فالرفاه ق  عنصر  العمل  بيئة  في  التنظيمية ية  الفعالية  لتحقيق 
 البشرية من مختل الأخطار.   والحفاظ على سلامة الموارد

 طرق للأدبيات النظرية لقسم الموارد البشرية في تحقيق الرفاهية في العمل. نتفصل  من خلال هذا الو 

 الآتي: ، وهي كبطاللى ثلاثة موي عيحتحث  ى مبحثين، وكل مبلعالأدبيات النظرية    ي ارتأينا أن تحتو 

ا الأول:  النظريةالمبحث  ويحلأدبيات  ثلا،  على  و مطالثة  توي  الأول:  هيب  المطلب  البشرية قسم  :  ،  الموارد 
 .يةالعلاقة بين الرفاهية في العمل وقسم الموارد البشر ، المطلب الثالث:  الرفاهية في العملالمطلب الثاني:  

لب وهي الآتي: المطلب قية وهو أيضًا يحتوي على ثلاثة مطايالتطبالأدبيات  ة عن  ار عبالثاني، فهو    لمبحثأما ا
اا السابقة باللغة  لدرالأول:  الثسات  المطلب  الثالث: مقارنة العربية،  المطلب  الأجنبية،  السابقة باللغة  الدراسات  اني: 

 الدراسات الحالية بالدراسات السابقة. 
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  العمل رد البشرية والرفاهية في  م المواالإطار النظري لقس ل:  المبحث الأو 
 : ةالتالي  البمن خلال المطة والفراهية في العمل،  شريوارد البمللفي  هذا المبحث للإطار النظري   نتطرق

 ؛لموارد البشريةل ر النظرياالإطلب الأول:  المط
 ؛ في العمل  رفاهيةالإطار النظري للالمطلب الثاني:  

 .رفاهية في العمل شرية بالرد الباو قسم الم علاقة  ثالث:  المطلب ال
  لبشريةالإطار النظري لقسم الموارد ا  : لالأو   المطلب

 دفها وأهميتها ووظائفها. وذكر أه،  طرق في هذا المطلب لتعريفها تعلقة بالموارد البشرية نتقصد التعرف على المفاهيم الم    

ارد البشرية و المتعريف    أولاً:

ويمكن دارة الموارد البشرية  لإمفهوم موحد ومتفق عليه  ملية في تحديدياة الع نظر المديرين في الح  اختلفت وجهات 
 تي نظر أساسيتين هما: وجهبين  تمييز  ال
 التقليدية لإدارة الموارد البشرية:   ةالنظر   -1

 م ظمة وتقتصر على القياظيفة قليلة الأهمية في المنديرين أن إدارة الموارد البشرية ما هي إل مجرد و بعض الم يرى  
تابعة النواحي المتعلقة ة وممعينسجلات  ومات على المعاملين في ملفات و لعنية تنفيذية من أمثلتها حفظ الم ل روتيبأعما

ا باهتمام ضتخ والترقيات ويبدو أن إدارة الموارد البشرية لم  بالعاملين مثل ضبط أوقات الحضور والنصراف والإنجازات  
ى الدور الذي به مدير لعى كفاءة ونجاح المنظمة وقد انعكس ذلك  ضئيل علحيث يرون أن تأثيرها  هؤلء المديرين،  

 .(1) لهذه الإدارةي  وكذلك على الوضع التنظيمية،  البر وارد  إدارة الم
 ة الموارد البشرية:النظرة الحديثة لإدار  -2

مة وهي ل تقل  المنظلوظائف الإدارية فيم اأه  لموارد البشرية تعتبر منمن المديرين أن إدارة ا  الآخر  يرى البعض
عن يأهم الوظائف    ة  والمال خرى كالتسويلأ ا باقي  والإنتاج  وكذق  لأية  الكفاءة هميلك  على  وتأثيره  البشري  العنصر  ة 
ليشمالإ البشرية  الموارد  إدارة  مفهوم  اتسع  وكذلك  للمنظمات،  أهمها نتاجية  من  رئيسية  أنشطة  وتوصيف   ل  تحليل 

البشرية،  الميط  تخطالوظائف،   واسوارد  البشرية،جذب  الموارد  الموارد  تقطاب  الموارد   تحفيز  وتدريب  تنمية  البشرية، 
 .(2) ضافة إلى النشاط التقليدي المتعلق بشؤون الموارد البشرية في المنشأةلإة، باالبشري

 
م مجلة العلو ،  ليبياية فيلبشر وى االقة مختصرة عن لتنظيمي للمنظمة الحديثة مع نبذاد البشرية في الهيكل دور إدارة الموار  رجان ممحمد  سليمان  (1)

 . 40، صم2012،  07لعددلة، االمسي-ضيافامعة محمد بو جتصادية والتسيير والعلوم التجارية، الق
 . 14، صنفسه، المرجع رجان د مسليمان محم (2)
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 د إدارةنطلق تع ا ومن هذا الملعلاقة بين المنظمة وموظفيهوارد البشرية المحور الأساسي في تنظيم اوتمثل إدارة الم
 :(1) التالية  مإطار المفاهي  تعمل في   إستراتية هامة 

؛ خطيط الإستراتيجي الشامل للمنظمةالتفي    شريةبرد الالمواإشراك إدارة   (أ
أصول   (ب البشرية  الموارد  أن  أراد اعتبار  إذا  وكفاءة  بفعالية  وتطويرها  إدارتها  أن تحقق استثمارية يجب  المنظمة  ت 

؛دة الإنتاجية وتفوق الأداء في زيا الأجل الطويل، ممثلامردودا في 
؛والعاطفية  القتصادية  ظفين المو   لباتمتط  افق معشكل يتو داد السياسات بع إامج، و بر تصميم ال ( ج
الم (د مهار تهيئة  ويستغل  طاقاتهم،  أقصى  تقديم  على  الموظفين  يساعد  بشكل  العمل  مجال  في  الوظيفي  اتهم ناخ 

؛وقدراتهم
اسق فيما بينهم  والتن  مغدارة الموارد البشرية بشكل يحقق التناشاطات إياسات، وند أهداف، وستصميم وإعدا (ه

 ت ونشاطات القطاعات الإدارية الأخرى في المنظمة. مع بقية أهداف وسياسا  ناسقوالتتناغم  وكذلك ال
، ل تشابه في الواقع   لها   نجد  دارة الموارد البشريةلإالمنظرون للنظرة الحديثة    تعاريف ل  من خلال الفحص الدقيقو 

أنه إدارة الموارد البشرية هي  على  اس،   الأسؤلفين فيتي قدمها العديد من المل ابيرة في معاني التعاريف  جد اختلافات كتو 
 .(2) ائف لإدارة الموظفين في المؤسسة لتحقيق أهدافهاتطبيق أنشطة معينة أو وظ 
 تخدام الأمثل للموارد البشرية التي يق الس، تعمل على تحقنظماتفي الم  البشرية وظيفة أساسية وتمثل إدارة الموارد  

تشت  لمتع إستراتيجية  خلال  من  علىفيها،  هذا وعة  مجم   مل  يتوافق  بشكل  المتعددة،  والممارسات  السياسات  من 
 . (3)هم في تحقيقهاالستخدام مع إستراتيجية المنظمة ورسالتها ويس

دراسة   يمثل المدخل المعاصر في  أن هذا التعريفرة إلى  ، الإشالبشرية السابقنا لإدارة الموارد ام تعريففي ختا  ونود
ا هذه  الموظيفة  في  وه  ديثةالح  نظماتلإدارة  عندما كانت اليوم،  السابق  تعريفها  عن  متعددة  جوانب  في  يختلف  و 

الأفراد   بإدارة  الظروف    ،PERSONNEL MANAGEMENTتسمى  اقتضت  تعيشهفقد  التي  ا الحالية 
ل ن أجاد مالأفر   في مهمة إدارة  تغييرات    ادخال لى إ   جارة العالمية وتزايد المنافسة بينهارير التالعولمة وتح  ات في ظلالمنظم

 
ة الدكتوراه  ل شهادأطروحة مقدمة لني ة،ائريالجز سسة لمؤ جيا المعلومات واقتصاد المعرفة مع الإشارة لو رية في ظل تكنولالبش تسيي الموارد، الهزام محمد (1)

الموارد تسيير  التسيير، تخصص  علوم  العلوم  شرية،  الب  في  وعلوم    القتصاديةكلية  أوالتجارية  جامعة  بلقايدالتسيير،  بكر  تلمسبي  ، م 2015/2016،  ان ، 
 . 09ص

)2( Henarath H. D. N. P Opatha, A Simplified Study of Definitions of Human Resource 

Management, article in Sri Lankan Journal of Human Resource Management, Vol11, N°1, July 

2021, P25.
 . 14، صم 2005الأردن، -عمان  ،1للنشر والتوزيع ط لدر وائ ،ة بعد إستراتيجيلمعاصر ية اارد البشر إدارة المو ، قيليعمر وصفي ع (3)



 الموارد البشرية والرفاهية في العمل لقسم     ةوالتطبيقي الأدبيات النظرية                               : الفصل الأول
 

10 
 

الت العالم، فالتغير لم يشمل .اوالإدارية..  القتصادية غيرات  مواكبة  المعاصرة المحيطة بمنظمات الأعمال في شتى أنحاء  لخ 
نقرأ و  هما، فلم نسممارساتها وأهدافها وعلاقاته ونطاق    ضمون عمل هذه الإدارةارة الأفراد فحسب، بل شمل م مسمى إد

إدارة الموارد البشرية، التي أصبح لها إستراتيجية خاصة لها كأي إدارة أخرى في   عنأ  قر سمع ونعن إدارة الأفراد، بل ن
 .(1)مة العامة المنظمة، وأصبحت جزءًا  يتجزأ من إستراتيجية المنظ

رية الموارد البش  إدارة  فأهدا  :ثانيًا

بي رغباتها فراد تطويرا يلر الأتطويعالة و ها بموارد بشرية فإلى تزويد   ماتظندارة الموارد البشرية في جميع المف إتهد 
تحقيواحتياجاتها،   أجل  ومن  عالية،  بكفاءة  الخدمي  أو  السلعي  إنتاجها  تقديم  من  المنظمة  تتمكن  ذلك وبالتالي  ق 

وظيفهم وتقييمهم اراتهم وتهمى الموارد البشرية وتنمية  ة الحصول عليفيسة كبدرالإدارة الهتمام  يصبح لزاما على هذه ا
تحقيق ذلك إل إذا عملت على تحقيق مجموعة من الأهداف بعضها يرتبط    بهم، ول يمكن لها  تفاظالحنتهم و وصيا

 لي.ل المواح في الشكضكما هو مو   .ضها الأخر يرتبط بالعاملينبالمجتمع وبعها يرتبط بالمنظمة، كما أن يع
 لبشرية د ار االمو   إدارة  ف أهدا(:  01الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

source: Vikram Suryawanshi, Detail Study of Objectives of Human Resource 

Management, International Journal of Commerce and Management Studies 

(IJCAMS) Vol.01, No.01, 2016, P02. 

 
 . 14ص رهق ذكع سبمرج ،ليعمر وصفي عقي (1)

 

 

 

 

 

 

 

 

 الأهداف الشخصية 

 الأهداف الوظيفية 

 اف التنظيمية الأهد

 تمعية الأهداف المج
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 : ةعيتم ف المجاهدلأا  -1
لمرشح ل   نصبا منح المرية على أنهالبشارد  ة المو مرتبطة بإدار   تمع مباشرة في المج  التوظيف  يمكن أن تكون قضايا  

الموارد البشرية  جات المجتمعمسؤول اجتماعيًا عن تحديات واحتيا  الموارد البشرية هيو   ،المستحق هي إحدى وظائف 
 .(1) جل رفاهية المجتمع تخدام مواردهم من أ مات لسلفشل المنظ  ير السلبي مع تقليل التأث

 : ةي تنظيم ف الاهدلأا  -2
الموارد البشرية ليست و ،  لمساهمة في الفعالية المؤسسيةلاف بأن الموارد البشرية موجودة  عتر ل اللمجااهذا    يتضمن

لى القسم فاظ عيتم الح  ببساطة،  ةفها الأساسيالمنظمات مع أهدا  ة لمساعدةا فقط وسيلإنم  ؛في قسمها الخاص  نهاية
.(2) خرىالأ الأقسام  لخدمة  

 : (3)التاليةعية  الفر الت  تشمل الأهداف التنظيمية المج و 

المنظمة مزودة بالموظفين بشكل صحيح ، وقادرة  يهتم فريق الموارد البشرية أولً بإحياء ذلك  : أهداف التوظيف .2-1
ما هي   تم الستراتيجيات التنظيمية وتحديد تح ميتص  نطويهذا ي، و ف عند الحاجةالموارد البشرية للتوظي  جذبعلى  

يتنافس فريق الموارد البشرية  ل  ثم يتم تنيد الأشخاص المناسبين وتدريبهم،  ختلفةالم ظفين ت المو فئة العقد ستعمل مجموعا
 ة مثلالشركت  تلبية أهداف وغايا   في لذين يتم توظيفهم للمساعدة  أفضل العاملين والموهوبين ا  في سوق العمل لإنتاج 

 .الربحية

الأ  .2-2 المطلوبةانأث  داء:أهداف  العاملة  القوى  البشريةفر على  ، يجب  ء وجود  الموارد  الموظفين ال  يق  أن  تأكد من 
 ،ل زيادة المدفوعاتتقنيات تحفيزية مث  من خلال العمل على مختلف   لتعظيم كفاءتها  مجهزين جيدًا ومتحمسين لذلك

ض التفاو تدريب العمال و   يضا وأ  ل الفردي مادعم أداء الع   البشرية يمكن   والموارد   ،الشركة  ئد مثل سيارات والفوا  الترويج 
العمال إذا كان أداؤهم أو سلوكهم ل   يمكن لفريق الموارد البشرية أيضًا المساعدة في تأديب ، كما    سين الكفاءة أن تحبش

 بة. طلو ط المو شر ال  يصل إلى

 
)1( Vikram Suryawanshi, Detail Study of Objectives of Human Resource Management, 

International Journal of Commerce and Management Studies (IJCAMS) Vol.01, No.01, 2016, 

P02. 
)2( Ibid, P02. 

)3( Ibid, P02. 
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 في تحقيق الأداء لبشرية الموارد ا  إدارة  ف داهأ(:  02لشكل رقم )ا
 
 
 
 
 
 
 
 
 


 
 

Source : Vikram Suryawanshi, Op.cit, P02. 

 : إدارة التغيي في الشركةف  داأه  .2-3
وظفين أو تعيين م   التي تتطلب التغيير الهيكلي للأنشطة  إعادة التنظيم    كن أن يكون يمو   ،غيير أمر ل مفر منهالت

وبالتالي   ظيميةاعد التنوضع القو عات و سفات والرتفالتغيير الفلير  تغي   يحدث   في بعض الأوقات   ة لملء أدوار معينجدد  
إبلاغ الموظفين بالتغييرات الواردة و   المهارات القيادية لدفع عملية التغيير   ما يلزم طور  ت، أو  المجندين  شريةد البوار ريق المف

ذلك على  تعتزم  كانتإذا  ف،  ومساعدتهم  الكمبيوترأجهز   إدخال  المنظمات  يقو ة  مدي،  الب  روم  بتدريب الموارد  شرية 
 ة. يدل الجد التعامل مع مهارات العم  اهالموظفين علي

 : وظيفيةف الاهدلأا  -3
على    الموارد  قسمحمل  يت الحصول  أن يح سلاسة  البشرية مسؤولية  الشركة، ويجب  شمولية العلى  ظ  فاتشغيل 

ة والتدريب شروط التوظيف في الشركف و ء الموظ تقارير أدا  انت تتضمن ، هذه البيالموظفين  دفرالأا  وبيانت دقيقة عن
الحوت وحف الشخصيومعلوماتهم  ضور  فاصيل  اة،  إلزالسجظ  أمر  أن  ملات  من  للتأكد  البشرية ي  الموارد  قسم  أعمال 
.(1) يتوافق مع اللوائحلشركة  با

 
)1( Vikram Suryawanshi,.Op.cit, P02. 

 : بالنسبة إلى
 
 
 
 
 :إلى  يهدف

 
 

 المنظمة  الموظف

 .عملهمتفاصيل محددة وملموسة عن   ▪
 . داءتقييم الأ ▪

 . فاءةكقياس ال ▪
 .لتنظيميةيطرة اى السالحفاظ عل ▪

 .لذاتتطوير ا ▪
 . لمرضا عن العال ▪
 .النخراط في التنظيم ▪

 . ةلمتبادلة للموظفين والمنظمالأهداف ا ▪
 . النمو والتنمية ▪
 النسجام وتعزيز الفعالية.  زيادة ▪
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الفرد زز دور  ا أن هذه الأهداف تع لم طا  ، أهدافهم الشخصية  تحقيق لمساعدة الموظفين في    :خصية شف الاهدلأا  -4
وعلى خلاف ذلك ملين،  اظ بالعا الحتف فيتسهم    لموظفين الأهداف الشخصية لحيث أن تحقيق  تطوير المنظمة.    في

 . (1) د ينخفض وبالتالي الموظف قد يترك الشركةفإن انخفاض الرضا والأداء الوظيفي ق 
ارد البشريةو الم  إدارة ية  أهم  :رابعًا

طها أيا كان نشا نجاح المنظمة  م لستمرارية  لبشرين بأنه العنصر الحاكلعنصر ات لأهمية اراك المنظمامع تنامي إد
ره، تنميته واستخدامه بكفاءة عالية سيؤدي إلى تحقيق أهداف المنظمة في أقصر وقت يحسن اختيا  يث، بحهدافهاوأ

الحالي   العصر  في  خاصة  التكاليف،  منتجوبأقل  نوعية  على  تعتمد  العقلالتي  القدرات  على  والفاته  للموارد ية  كرية 
إ  البشرية مما النظر  أثمنيؤكد  بأنه  الم  ليه  المتاحة  الموارد  أيضامة  نظلدى  القاد  ويجعله  الوحيد  التنظيمي  ر على العنصر 

اد المؤثرة، كل هذا ز   تغيراتالممع    ار الجديدة التي تساعد على مواجهة التحديات والتكيفالمفاهيم والأفك  بعاياست
ة يعمل  محور ي هو  البشر   رع أن العنصأيضًا من واق  وتبرز أهميتهاالمسؤولة عن هذا العنصر،  لإدارة  وا  من أهمية الجهاز 

لمختلف  البشرية  الموارد  وتهيئة  إعداد  تتطلب  التي  والمتوسطة  الكبيرة  المنظمات  في  خاصة  وتطويرها،  وإدارتها  الإنتاج 
رها إدارة ، سواء باعتباالبشرية بالنسبة للمنظمة  الموارددارس على أهمية إدارة  ل المنظمة، وتؤكد جميع الم الوظائف داخ

قيق الوظائف المرتبطة بنشاط المنظمة، وتتجلى أهمية إدارة الموارد في البشرية في تح  علىدة ة مساعكوظيف  اتيجية، أوإستر 
 :(2) الآتية  بعض الجوانب

؛متنظيالية الد والمؤثرة على فعفراة للأوبات والمشاكل الأساسيالمساعدة على كشف الصع .1
المالإجراع  توفير جمي .2 الأباتعلقة  ءات  الأداء  لضمان  وملعمال  الإن  فضل  الخدمات،جراءاتهذه  وتهيئة   :  إعداد 

؛لأفراد العاملين، إعداد البرامج التدريبية، إدارة الأجور والحوافز...ا
لإ .3 متكاملا  نظاما كاملا  يك تعتبر  بما  البشري  العنصر  افل  دارة  مع  المنظمة  بيئة لمتغيراتكييف  في  السائدة  ت 

؛ لالأعما
القراراتشارك في ص .4 استقطاب واخت  تها وليقع مسؤ من وا  ت الإستراتيجيةنع  وتطويرها عن  المتميزة  الكفاءات  يار 

؛وتحسين أدائها
ة  يزة التنافسيتحقيق المورد البشري بما يؤدي إلى  نظمة في كافة الأمور المتعلقة بالمتعزيز ودعم الأنشطة الأخرى بالم .5

 ة ككل. مظللمن
 

)1( Vikram Suryawanshi,.Op.cit, P03. 

 ..12مرجع سبق ذكره، ص، الهزاممحمد  (2)
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فالمحور الأ  حيث أن  الفعالة هي ، وأفسيةالتناقدرة  لادارة الجديدة هو خلق  الإكر  ساسي في  البشرية  الموارد  ن 
 :(1) ركيزة هذه القدرة وذلك وفقا للمنطق التالي

اليوم  - المتغيرات في عالم  النتيجة الأساسية لحركة  ركة ية في حناصر رئيسوالمرونة كع  هي بروز النفتاح والتحرر   إن 
ا؛ افس فيما بينهال قوى التنؤدي إلى إشعت  ال وكلهامنظمات الأعم 

 عالم اليوم وما قد تحققه من أرباح ونتائج على ما يتوافر لها من قدرات تنافسية لأعمال فينظمة ا مصير مدد  يتح -
ى المنافسين؛ تصل بها إلى إرضاء العملاء والتفوق عل

القدرا - التنافسية  تتكون  الألمت  بانظمة  والتخطيعمال  والإعدالتصميم  المز ط  لتحويل  لها  اياد  المتاحة  إلى   والموارد 
؛ Différentiation  ، وتميز واختلاف عن المنافسينValues  ءعملاأعلى لل  افع وقيمنم

المو  - هو  واستمرارها  التنافسية  القدرات  لتكوين  الحقيقي  المصدر  البشري إن  يبر   رد  دوره في كل الفعال، حيث  ز 
 لشكل التالي: كما يتضح من القدرة التنافسية للمنظمة  عناصر ار من  عنص

 ة التنافسية ودور الموارد البشرية فيها در لقاعناصر  (: 03)الشكل رقم  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 . 32  مي، مرجع سبق ذكره، صعلي السل  المصدر: 

 
 . 31ص  م،1997، 2رة، طلتوزيع، القاه لطباعة والنشر وادار غريب ل،  إدارة الموارد البشرية، لميلي السع (1)

 رجات مخ                                      اتعملي                                  لات    مدخ            

 

 

 

 

 

 

 ئة المحيطة البي                    

 ياناتب •
 تنظيمية تقسيمات   •
خدمات  موارد مادية و  •

 وتجهيزات 
ب  ة )طلفرص تسويقي •

 محتمل( 
فو المهارات  أفراد مختل  •

 والقدرات 
 راد فطاقات ذهنية للأ •

 المعلوماتتصميم وتشغيل نظم   •
 تنمية تنظيم شبكي على أساس معلومات  •
دمات  والخ  تتصميم وتطوير المنتجا •

 ة. يز لمتما
 يقيةلعمليات التسو ارة اتصميم وإد •
البشرية    تصميم وتطوير نظم إدارة الموارد •

 )تمكين(. 
  تهيئة مناخ محاب للابتكارتصميم و  •

 والتحديث 
 عمل بشري 

 قدرة معلوماتية  •

 قدرة تنظيمية  •

 إنتاجية قدرة   •

 قدرة تسويقية  •

 قدرة قيادية  •

 قدرة ابتكارية  •

 تنافسية قدرات  
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ة الموارد البشري  إدارة  ظائفو   :خامسًا
 :(1) ستعرضها كالآتيساعدة نوظائف رئيسية ووظائف ملإدارة الموارد البشرية  

 : ةلموارد الرئيسية لإدارة ائف الرئيسياوظال  -1
 وتمثل فيما يلي:  : ةلإدارة الموارد البشري  لىف الأو الوظائ.1-1  
للوظيفة وتحد   : تحليل العمل - التعرف على الأنشطة والمهام المكونة  الوظيفة  الملقاة علىي وتعني هذه   د المسؤوليات 

شغلها. ناسب وتحديد مواصفات من يبشكل م  عاتقها تصميم الوظيفة 

تحدي  :ة العامل القوى  تخطيط   - احتيتعني  م المن  اجاتد  طلب ن  ظمة  تحديد  هذا  ويتطلب  العاملين  وإعداد  أنواع 
لتح بينها  والمقارنة  منها  ومتاح  معروف  هو  ما  وتحديد  العاملين  من  صافيالمؤسسة  و   ديد  القوى العجز  في  الزيادة 

العاملة للمؤسسة. 

الوظيف   لتعيين: وا  تيار الاخ - هذه  اوتهتم  عن  بالبحث  وتص لعام ة  العمل  سوق  في  خلافيتهم  لين  ط من  ت لبا ل 
والمقابلات الشخصية وذلك لوضع الفرد المناسب في المكان المناسب. التوظيف والختيار  

الأجور - هيكل  بتحدي  :تصميم  الوظيفة  هذه  النوتهتم  والأهمية  القيمة  أجر   لكل  سبيةد  وتحديد  وتحد وظيفة  يد ها 
للوظاال لنظالوظيفة بإد، كما تهتم  ئفدرجات الأجرية  الأارة سليمة  للقيم  تم   يجور حتىام  والهيئات  ضمان مقابل 

 للوظائف المختلفة. المختلفة 

 ل في: وتتمث  : أي الوظائف التي تأتي بعد تحسين الفرد في عمله ةالوظائف الثاني.1-2
الجماعي فتظهر  دائهم  على أ  لعاملينتحفيز ا، ويمكن  ء المتميزل للأداوتعني منح مقابل عاد:  تصميم أنظمة الحوافز -

فز على أداء المنظمة ككل. ز الجماعية وأيضًا هناك حواوافالحفردة و افز الالحو 

صة الخانات مثل المعاشات والتأمي  تهتم المؤسسة بمنح عامليها كمزايا معينة : زايا وخدمات العاملينم أنظمة  متصمي  -
والبطال ا، كما  ةبالمرض  خدم تهتم  بتقسيم  في لمنظمات  للعاملين  م ات  خدمات  شكل  رياواجتما  الية  ضية عية 

ة، وقد تمتد إلى الإسكان والمواصلات وغيرها. ونيقانو 

الأداء - موظ   :تقييم  أداء  بتقييم  تقريبا  أساليب معتهتم كل مؤسسة  ويتم ذلك من خلال  تقوم فيها  ما  وغالبا  ينة 
اء. الأدجه التطور فيالتعرف على أو عاملين وبغرض  رف على الكفاءة العامة للدف التعلرؤساء المباشرين به ا  بتقسيم

 
 . 37-35، ص 2016، دون بلد النشر، رلنشفة للثقا لم اعا دار الأسرة للإعلام ودار، ة الموارد البشريةتنمية وإدار الجبالي، حمزة  (1)
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تمارسيبالتدر  - التد   :  أنشطة  وتر المؤسسة  ومهاراتهم  ومعارفهم  الأفراد  رفع كفاءة  بغرض  واتاهاتهم نحو يب  وجيه 
أن تحدد الشركة  معينة على  للتدري  أنشطة  المرؤوسين  وأن  احتياجات  الأساليبب  وأن   والطرق  تستخدم  المناسبة 

. ة هذا التدريبليتقيم فعا
الوظيفي - المسار  ه:  تخطيط  الو تهتم  باظيفذه  وعلى ة  المؤسسة  في  للعاملين  المختلفة  الوظيفية  لحركات  لتخطيط 

الضعف   قاط القوى لدى الفرد ونقاط الأخص فيما يخص النقل والترقية والتدريب ويحتاج هذا إلى التعرف على ن
 .(1) لديه

 :(2) لبشريةدارة الموارد المساعدة لإائف اوظال  -2
النقاباتلعلاق ا.  2-1 و   : ة مع  اليفة تهتم  ظ وهي  والتطرق إلى بتنظيم  )النقابات(  العمالية  التنظيمات  علاقات مع 

 ؛ الموضوعات مثل الشكاوي والنزاعات العمالية والفصل من الخدمة
الن  أم.  2-2 تهو   :عاملين وسلامة  بإهي  علتم  الحفاظ  سلامى جراءات  والصحة    ى  والأمن  التاهات العاملين 

 ؛لهمفسية السليمة  الن
يجارت وفقا لنظام يناسب وتهتم هذه الوظيفة بتحديد ساعات العمل والراحة والإ :  مللعجداول اساعات و .  2-3

 طبيعة المؤسسة ووضع نظام يتكفل بكفاءة العامل. 
  اهية في العملرفلل الإطار النظري  :  ثانيال  المطلب

وأبعادها   عمل الهية في الرفاباستعراض تعاريف  لعمل  افي  ية  ظري للرفاهللإطار الننتطرق  المطلب    هذالال  من خ
 وأشكالها. 

تعريف الرفاهية في العمل  :أولاً 

فالرفاهية   ومن وقت لأخر، ن دولة لدولة  يعد مفهوم الرفاهية مفهوما متغيرا، حيث له عدة تفسيرات تختلف م
إلى م يشير  الفهوم  حالة  والأمنسعادة،    الصحة  ال  بأنها تحسين  والكفاءةوالرفاهية  للموظف  عامة  ين حسب الإنتاجية 
االم القانون. لسيمعايير  الرفاهية تأخذ منحى ماديلمنصوص عليها في  فإضافة إلى  ا أن  ، نفسي، اجتماعي ومهني، 

 التي يتواجد فيها والهدف   البيئاتد باختلاف  ب حياة الفر شمل كل جوانا مفهوم واسع يتغيرا فهو أيضً كونه مفهوما م
 . (3) لنمو والتطوريدفعهم نحو العمل من أجل تحقيق اوالرضا و بالسعادة  تمع بما يشعرهم   نمط حياة المجمنها هو تحسين 

 
 . 37، صمرجع سبق ذكرهحمزة الجبالي،  (1)
 . 37ص، نفسه  (2)
ة زيان جامع  ة سوسيولوجيا،، مجلة في بيئة العملاهية النفسية والاجتماعي لرفق ا العمل في تحقيدور جودة حياة  لبنى سناني، جلال الدين بوعطيط،    (3)

 . 37، ص2021، 03، العدد 05د لمجلا ر،زائالج-عاشور بالجلفة
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العوامل م إيجابي لما يتعلق بجميع  حالة تعزيز الصحة النفسية والجسدية للفرد، نتيجة لحكم عا   عن   بر الرفاهية تع
 علق إيجابي متيز بشعور  ة الفرد في عمله المتمم إلى حالير هذا المفهو يؤدي فيها عمله، كما يش  روف التي المتعلقة بالظ

والشروط  الظروف  توفر  ظل  للفرد في  والنفسية  الجسمية  الحالية  الرفاهية  تشمل  امة  وبصفة  والرضا،  الراحة  بالتنمية، 
و   المناسبة ونشاطات كل  مهام  الأمراض  للقيام  غياب  مع  العنف في  ح،  المهنيةظيفة  العمل،  التحرشوادث   العمل، 
 .(1) وغيرها

للاشين وآ ووفقًا  ال  Laschinger et al,(2011)  خرونجر  مكان  رفاهية  الوظيفي أن  بالرضا  تتمثل  عمل 
ان العمل هي حصول ء، كما أن الرفاهية في مكأعلى عند وجود العلاقات الإيجابية مع المدراء والزملاللعاملين وتكون  

مة المهنية،  لهم السلاد وتتوفر ل خالية من الإجهاكون بيئة العم، أي يجب أن تلصحة النفسية والجسديةى اعل ملين العا
العمل مثيرة ومجزية ومحكما لبد من   بيئة  الملأن تكون  العمل  أماكن  ئة بالسعادة تساهم في يفزة وممتعة ويضيف ان 

 .(2) ةنظم سين الأداء المالي للمتح

من  تعريفها  "اأكثمنظور    يمكن  أنها  على  اتساعًا  الشاملة لجود ر  الوظيفي  للخبرة   ة  بصفته للفرد    والأداء 
 .(3) ية"خصلشا

بعاد الرفاهية في العمل أ  :ثانيًا

 :(4) وضوع، وهما أدبيات الم   محدد بصفة عامة في لرفاهية في العمل  يوجد بعدان أساسيان ل

 مل: ع العاقمو   الشخصية للأفراد في يشي إلى الخبرات    : لأولا  عدبال -1
البعد   إليه  هذا  أنيشار  على  السعادة،  ه  غالبًا  عناصرفاهية  متغطي  أوجثر  الرضا  ل كل  الشاملة ه  الوظيفي 

والإيجابية   السلبية  الوجدانية  النفعالت  الو المرتبطة بالعمل،  والمحددة، وكلًا من  العامل  التزام  المنظمة    إلى  جداني وهو 
 لعمل.ا  وقع نتماء في متكامل والراد الواسع بال اس الأفرفاهية المرتبطة بإحسلكمؤشر أساسي ل

 
، 2ائرة الجز رغنوميا، جامع ، مجلة الوقاية والأمل على الصحة العامة للموارد البشريةان العأثر الرفاهية في مكمحمد الأمين مشرور، حسين بوثلجة،    (1)

 . 76، ص2020، 1، العدد 8المجلد 
 . 76ص، المرجع نفسه، حسين بوثلجة د الأمين مشرور،محم (2)
 . 24، ص 2015، القاهرة، 1زيع، طوالتو  ردار الفجر للنش، البشرية والأداء التحديات والإنجازاتوارد إدارة الم، يو وآخرون ب بااج  (3)
 . 24، ص جع نفسهالمر ، اب بايو وآخرون ج  (4)
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 . ة لصحة العامل في موقع العملفسي نية والن وجه البدلأ يهتم با  :نيالبعد الثا -2
بال المرتبط  القلق  المثال  الهموم ولإبما في ذلك على سبيل  في  متمثلاُ  الأوظيفة  التمييز  الذي جهاد،  كثر عمقًا 

النشطة،  يجابيوالإة،  لبية الخامبين السل  ية المدنية يكونوالرفاهأدبيات الصحة  مرار في  ري باستيج سلبي لافي المدخل  ة 
الت  املالخ نقص لتعب، القلق، و ر الشديد مثل اوتيكون التركيز على الأوجه التي تؤدي الصحة والرفاهية الناتة عن 

ت على بناءاولكن    الرفاهية،غياب  د  ر ز ليس فقد على مجتركي، النشطالمدخل الإيجابي البالرضا، بينما في    الإحساس 
، والإيجابية النشطة أوجه الظاهرة السلبية الخاملة  طي كلا من ا يغ، مم لطاقةل، العزم وال الحيوية، النضاثم  الية أكثر فع 

 .(1) لهذه الظاهرة

الرفاهية   ا  Bien-êtreباعتبار  بجسم  ونفستتعلق  فإن  لفرد  مستواهيته،  على  خلال  الحكم  من  يتم  غياب ا 
يمكن   ة، سيشرات نفتكون مؤ كما يمكن أن  شرات جسمية  قد تكون مؤ   تي، والMal-être  الرفاهية س  نقات  شر مؤ 

 :(2) تلخيصها في الجدول التالي

 : المؤشرات الجسمية والنفسية لضعف الرفاهية. (01)  الجدول رقم

 ة المؤشرات النفسي المؤشرات الجسمية 

الظهر آلم  الرأس،  التعب،  صداع  المعدة،،  سوء/   آلم 
الأع الهضم،  آلم في سر  التهاالص   رق،  اللوزتيندر،  ، ب 

صعوبة  الإ الأكزيما   ستيقاظالنفلونزا،  الصباح،  في 
 )التهاب الجلد(، الحكة، الحساسية...الخ.

النفسي،  الإرهاق  الملل،  الستياء،  الكآبة،  القلق، 
الذات احترام  يعتبر  انخفاض  القيمة  بعدم  الفرد والشعور   

يب في د غر نفور )الفر ا(، الشعور بالقيمة لهنفسه وكأن ل  
 طراب عقلي(.ضوس )امته(، الهمنظ

 . 77، ص ، مرجع سبق ذكرهحسين بوثلجة لأمين مشرور، د امحم در: صالم
 
 

 

 
 . 24، صبق ذكرهمرجع س، اب بايو وآخرون ج  (1)
 . 76ص، همرجع سبق ذكر ، حسين بوثلجة مد الأمين مشرور،مح (2)
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شكال الرفاهية في العملأ  :ثالثاً

فينهوقن لأعمال  بالسعادة لقتعالم  Veenhoven (1998)  وفقًا  -Le bien  رفاهيةالو   Le bonheur  ة 

être  كما يلي:  العمل  الرفاهية في ين أربعة أشكال في  ب  التمييز، يمكن 

 رفاهية في العمل لأربعة للال ا(: الأشك02الجدول رقم )

 المميزات الداخلية  المميزات الخارجية  

 يةالمهن  وتحمل أعباء الحياة   .القدرة على مواجهة 3 .العيش في بيئة جيدة وملائمة للعمل 1 الفرص

 عمل لحياة في ال .التمتع با4 يئة العمل ة ذات قيمة في بالمساهم  .أن تكون 2 النتائج
 

 . 77، ص ، مرجع سبق ذكرهحسين بوثلجة رور،  مشالأمينمحمد    المصدر: 

أحس تساهم في خلق  البشرية  للموارد  سياسية  بوضع  يتعلق  للعمل،  فالأول  الممكنة  والظروف  الشروط  أما ن 
افة، ضلقيمة المساهمة في امن خلال الم La valeur  لقيمةيشكل ا ظام مرجعي الذي ز على نالشكل الثاني فهو يرتك

يمك الأخيرة  يكونهذه  أن  س  ن  ومعقدًا هلاً قياسها  صعبًا  يكون  أن  يمكن  مثلا كما  التجارية  المهن  لبعض  بالنسبة   
البالنسبة لأخرى كم طوّر كومبسؤول  مثلاً، حيث  فكرة   L.Comblbert (2011)  البرتتصال  الشأن  هذا  في 

العمل "فر  العالي  ق  المضافة  القيمة  تكو ذات  بحيث  الفرق ة"  هذه  ا  ن  مواجهة  على  اقادرة  أجل لكبير لرهانت  من  ة 
التي يتدخل فيها الفرد العامل   لعملياتا  ، أما فيما يخص الشكل الثالث فهو يخص مجموعةالتكيف مع البيئة المعقدة

يراً نجد لجسمية، وأخالنفسية وا  يرة على رفاهيته ذه الأختأثير ه   كم أو الحد من حداث المجهدة من أجل التحفي ظل الأ 
الرابع يقتر بأ الرفاهيب من مفهو ن الشكل  تهلاك منتج أو خدمة( وكذا القتصادية عند القتصاديين )نتيجة لس  ةم 

 . (1) الجتماعي...الخ(  العمل الجيدة، الدعم   وشروطرضي  جر المين )نتيجة للأالعمل عند المسير مفهوم الرضا عن  
 
 
 

 
 . 87، صمرجع سبق ذكره، جة بوثلحسين د الأمين مشرور،محم (1)
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 ةلبشريد اوار الم  قسم و    العمل العلاقة بين الرفاهية في  لب الثالث:  طالم
بين الرفاهية في العمل والصحة العامة للموارد البشرية غير أن الغالب في ذلك هو ارتباط   متبادلة علاقة    اكهن

 د البشرية وهي:لموار قسم ايوفرها    لرفاهية التيالصحة العامة التي يتمتع بها الفرد با

 جر: لأالاً:  و أ
سر موظفيها ويقلل أ د من دخل  الذي يزي  ، وهو الأجر المناسب لعاملينمة ل أهم عنصر توفر المنظيعتبر الأجر  

فقر ظهرت العديد من الدراسات أن ال، وأفردلمن المصاعب القتصادية، ويعمل على تحسين الصحة البدنية والنفسية ل
الصحي والرعاية الصحية   الأفراد اليومية كالغذاء جر احتياجات  لأيلبي ا، كما  حية للأفرادالص   الةيؤدي إلى تدهور الح 

الناتج عن محاولة دفع الفواتير والطعام بشكل مبا   على صحتهم  ل ذلك يؤثروالأمن، وكوالسكن   شر، وإن الإجهاد 
و  وتوعك  نفسية  ضائقة  يولد  الكافي  غير  للإصابواللباس  عرضة  الفرد  بالأجعل  أن  مراض ة  المرجح  ومن  يحصل ، 

لعمل، وهو المالية لم الفوائد  هذا أحد أه بية والتغطية الصحية بانتظام، و على رعاية الطشخاص ذوو الدخل الأعلى  الأ
صول على ين الصحي، أي أن الأفراد الذين لديهم تأمين صحي هم أكثر زيارة لرؤية كبيبهم للرعاية الأولية والحالتأم

 .(1) غير ذلكوالكولسترول و  غط الدم ينية لضروت  فحوصات

 : الملائمة  ظروف العمل ثانيًا:  
قات الجيدة مع زملائه ورؤسائه، وخصائص لاالمتبادل التعاون والع  ا الحترام روف العمل الملائمة التي يسودهظل

ماء وينسب بعض عل  الذات والهويةاحترام وتقدير  الوظيفة المناسبة له، ارتباط وثيق بالصحة العقلية للفرد بما في ذلك  
الالنف العلاقاتس أن  يقوي  ينوالروابط الجتماع  عمل  الفرد  للوقت أفضية، ويجعل  قبلظر  حمه في ويق  ،ل من ذي 

ومن جهة أخرى تسهم    .يمكن تحقيقه وحده راط في جهود جماعية أكبر مما  نخفرصة للا نشاط إنتاجي منتظم ويوفر  
في تسبب  ار السن وهذا ما ية العاملين كبحدهور ص ك في ت د مدة الشترازيوتنية التي ترفع سن التقاعد  المنظومة القانو 

   (2)  التي يستفيدون منها وبالتالي ارتفاع التكاليف غير المباشرة.طل المرضية  وزيادة الع  فاض إنتاجيتهمانخ

بحد ذاته    تحسين مستوى الرفاهية يعتبر  أن الرفاهية في العمل وكذا الصحة مفهومان ذو صلة قوية، إذ ان كما  
لها، ويظهر لحد من عوامذلك إما يتجنب هذه المخاطر أو امختلف المخاطر النفسية مما يسمح    من   للوقاية كعامل أولى 

 
 81-80ص، همرجع سبق ذكر ، بوثلجةحسين  مد الأمين مشرور،مح (1)
 . 18ص ، المرجع نفسه (2)
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الخ ذلك من خ الأركان  الجتماعي، لال  الدعم  العمل،  للعمل، عبء  نعطيه  الذي  المعنى  العمل:  للرفاهية في  مسة 
 .(1) عادلةالأجور الية التطوير الذاتي والمهني،  العتراف وإمكان

هذا   بقى ، يتحل قد اقتر مارد البشرية على رفاهية الع لمواعدد من تفسيرات تأثير قسم امن وجود    الرغم ى  عل
ى أن تفسر  بحيث تكون قادرة عل  الصياغة   ية وجيدة بط تحت التنظير، بمعنى أنه يفتقر إلى مجموعة من الحجج النظامالر 

ولم  ممااذكيف  المو ا  البشرسات  بالق  يةر ارد  تؤثر  المعفد  الأوجه  في  العملختلفة  ل  موقع  في  عمومً للرفاهية  ت،  ستند ا 
وارد على الرفاهية على الفكرة أو الفتراض الضمني غالبًا بأن ممارسات الم  ريةالبشالموارد    مسقتأثير    اءات حول الدع

ل. تدعيماً لهذه ع العم في مواقلين عام ال   لى خبراتعيكلة والتأثير  اهية من خلال الهرفر في النهاية على ال شرية تؤثالب
توجد حجتان منفصلتان،  اللتان لستا دولك  الفكرة  أزتمًا متميئان مترابطتان  أدبيات  او ظ ين  إدارة هرتين بوضوح في 

أو أن   لهذه الخبرات كهم  واقع العمل وإدرا معة وجودة خبرات العاملين في  أن طبيتتمثل في   الحجة الأولىالموارد البشرية،  
رة تتأثر بصو   ةيوجودة هذه الخبرات العمل ة طبيعأن    الحجة الثانية م.  هيتير إيجابي أو سلبي على رفاهالعمل لها تأث   روف ظ 
 .(2) التي تتبناها المنظمة الموارد البشرية  ارسات ونظم  مة بمفتل

 هارات الموظفين م تحسينللدوافع و ات المعززة  سالممار :  ثالثاً

، أداء عملهم كما هو متوقع   تحسين معرفة الموظفين ومهاراتهم  المعززة للقدرةارسات الموارد البشرية  تستهدف مم
والتطوير المهني المستمر.  توظيف الموظفين والتدريب الممارساتتشمل هذه ، منظمة قيق أهدافوبالتالي المساهمة في تح 

 أن   ا . كم  ئج المهنية المرجوة ة لتحقيق النتاالموظفين الذين لديهم موارد قيم  قد توفر ممارسات الموارد البشرية المعززة للقدرة
تصميم ممارسات الموارد البشرية كما أن    . وظفينرفاهية الم  إيجابي على   البشرية المعززة للقدرة لها تأثير   طط إدارة المواردلخ

الجوهريين أو  الخارجيين  الموظفين  لزيادة  للدوافع  للعم  المعززة  المتوقع الدافع  الأداء  إدارة   تشمل هذه ،  ل نحو  إجراءات 
 در مندهم تق أن جهو ظفون  ، سيشعر المو حسن التصميم والتنفيذ   كافآت والحوافز. إذاالأداء وسياسات التعويض والم 

 . (3) ، والتي ستؤدي بعد ذلك إلى رفاهية أكبرالمنظمة  خلال
 

 . 18ص ،همرجع سبق ذكر ، بوثلجة حسين مد الأمين مشرور،مح (1)
 . 35، صمرجع سبق ذكره، اب بايو وآخرون ج  (2)

)3( Xinggui Zhang et al: How do human resource  management practices affect  employee 

well-being? A mediated  moderation model, This study was supported by grants from China 

National Social Science Fund (14BGL076) and the State Key Program of National Natural 

Science of China (71832003), Employee Relations: The International Journal, Vol. 42 No. 4, 

2020 , P905-906. 
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للدوافع لها تأثير   المعززة  البشرية  الموارد  إدارة  الموظفينإن خطط  رفاهية  الموارد  ار مم، و إيجابي على  البشرية  سات 
للفرص هي  التعبير  المعززة  الموظفين على  لتشجيع  الية تحد مسؤو ، تحمل  أفكارهم  تلك المصممة  لأهداف وإكمال يد 

المطلوبة و المهام  الرئيسي،  القرار  صنع  في  ومشاركتهم  الموظفين  مشاركة  الممارسات  هذه  الوظيفة   تشمل  تصميم  مثل 
وزيا واللامركزية  الأهداف  الستقلاليةوتحديد  الموا  الوظيفية  دة  ممارسات  تنفيذ  خلال  هذهمن  البشرية  يجد رد  قد   ،

 . (1) ق الذات  م لتحقياحتياجاته   اءالموظفون طرقاً للوف
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
)1( Xinggui Zhang et al: Op.cit, P906. 
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 السابقة ت  : الدراسالمبحث الثانيا
ا نهن بية، ومبير ك  ، حيث لها أهميةلدراسة بكل سهولة لإكمال اللباحثين  توفر الدراسات السابقة أرضية ملائمة 

أفكار إبداعية ولم تدرس يز على  لتركا وادهاتبع استالي ا، وبالالتي تمت دراستهالأفكار    ةلى معرف لباحث ع ا  تساعدا  أنه
ستفيد ي  وبالتالي    الدراسة  تخدمها الباحثون في دراساتهم لصياغة أسئلة اسطريقة التيلالطلاع على ا  ا، وكذ من قبل

 .ميلبحثه الع لصياغة أسئلة    فيةكاالة  لخبر لديه اح  ب صالباحث من هذا الأمر، وي
نجدها تناولت متغير الدراسة الحالية   ل   ،ادراستنموضوع  اولت  تي تنالالسابقة  سات  الدراعلى    ومن خلال بحثنا

االلهم إل دراسة واحدة وهو ما سنبينه  وهي تعد من الدراسات الجديدة،    تالية والدراسانة بين الدراسة الح لمقار في 
 السابقة.

ثلا  نامسق    وقد  إلى  المبحث  الأول  الم  لب، مطا  ثةهذا  أماالعر ات  الدراسطلب  الما  بية،  فتلثاطلب  في   لناو ني 
 الدراسات السابقة.ة و ة الحاليبين الدراس   مقارنةلأخيرفي المطلب الثالث وا،  الأجنبية  الدراسات

 ربية الع   تالمطلب الأول: الدراسا

ية في حياة العمل في تحقيق الرفاهية النفسية والاجتماع  جودةدور " :طيطدين بوعل جلال الينى سناني، و  اسة:ر د -1
 . 2021،  03، العدد 05المجلد   زائر،الج-ة زيان عاشور بالجلفةجامع ا،سيولوجيمجلة سو في  مقال،   ل" بيئة العم 

ذلك  مكان العمل،  العامل من أجل إدراك الرفاهية في  فردالالدراسة إلى تحديد أهمية تحسين جودة حياة  هدفت
الدراسة بتوضيح مت  ث قا ، حي تواجهه  ت التي ، والصعوبا والماديةلمعنوية  اجة ماسة إلى أن يتم النظر إلى ظروفه اأنه بح 

 دور جوة حياة العمل في تحقيق الرفاهية النفسية والجتماعية. 

ة  ة النفسيفاهيالر  في تحقيق ل ياة العمحر جودة و التي اهتمت بد  سابقة اعتمدت الدراسة على تحليل الدراسات ال
 . هنيوالجتماعية في الوسط الم

موعة من الشروط الصحية التي تعل الرد وفير مجلب ت يتط  لتنظيميهداف اوغ الأسة إلى أن بلوتوصلت الدرا
مكا  في  تواجده  عند  بالراحة  يشعر  إنجازالعامل  إلى  ذلك  يدفعه  مما  العمل  اعتراضالمه  ن  دون  منه  المطلوبة  أو   ام 

 . اومةقم

 : منها  التوصياتمجموعة من  اسة  الدر   قدمت ائج المتوصل  نتال  ل خلاومن 
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العاملين في  - عمليةاشراك  القر اتخ    من  اذ  مما ارات  المسؤولية  من  تحميلهم جزءا  وكذا  اشعارهم بالنتماء  أجل 
 ؛ميةيحسن من مهاراتهم في مواجهة العقبات والمشكلات التنظي

الما - العمل  يتناسبدالعمل على تحسين ظروف  العقلية والجتماعية المتطلبات الجسممع    ية بما  النفسية،  ية، 
 الفرد العامل؛   لدى 

التنظيمية وذلك من خلال وضع إستراتيجيات مدروسة ت  الصراعاحل    ل علىعمال - بين مختلف المستويات 
)التصال أبعاده  التنظيمي بمختلف  المناخ  الق تتناسب مع  يس،  بما   )... العمل،  م ذلك في هيادة، جماعات 

التحسين  إيج  وجعلها  وتحافظ  ابيعلاقات  وأهدافها  المنظمة  وقدرتهعلى سمعتهة تخدم  الا  تخفسيتنا ا  دم ة، كما 
ال من خلال اشعارهم بالستقرار والأمان والتفاهم بما يحقق الرفاهية النفسية والجتماعية والتي تسعى  العم

 لوغها. بإلى  مات ظكل المن
في مقال  ،  "  تقييم الرفاهية في العمل في الجزائر: دراسة قياسية "  ان: و بعن  طاري مخل ص أسماء دهكال، و في: دراسة -2

 . 2020، 04، العدد  12، المجلد  تتامنغسبلجامعي  المركز ا،  علمية  اقآفمجلة 

بيان أداة الستلى  تمدت عسة اعأهداف الدرا، ولتحقيق  لى تقييم الرفاهية في العمل في الجزائرة إهدفت الدراس
ة أثر مختلف رفوسطات لمععلى اختبار المت  تلف المؤسسات الجزائرية حيث تم العتمادفي مخئية  على عينة عشوا  وتقسيمه

  لقتصادية أو الجتماعية على الرفاهية في العمل.عامة للرفاهية سواء اددات الالمح

تالية: ت اللمحددارتبط بات، بل  لدراسة ل ترتبط فقد بالدخلينة اوخلصت الدراسة إلى أن الرفاهية في العمل لع
اساعا العائلية وشروط  الحياة  العمل،  المؤست  والمحيط  الدخل  الر سا لعمل،  تربط  إذن  لمستجوبين   فاهية في تي،  العمل 

 الدخل فقط. الجزائريين بأغلب محدداته وليس  
بعنوانمعراجي سالمدراسة   -3 العمل وعلاقته"  ،  التنظيمي )دراا بالجودة حياة  عينة من   ى دانية عل سة مي ولاء 

 . م2017 /2016نم،  غا، جامعة مستشهادة الماستر  مذكرة لنيل  "، سونلغاز الجزائر )شرق((بمؤسسة    ملينالعا

مؤسسة  داخل  التنظيمي  والولء  العمل  حياة  جودة  بين  القائمة  العلاقة  على  التعرف  إلى  الدراسة  هدفت 
بمتغير   قتهحياة العمل في علاودة  تغير أبعاد ج لماول الباحث تشخيص الواقع الفعلي  وقد ح  سونلغاز الجزائر )شرق(،

التنظيمي و   الولء  الأبعاد  من  حيث جملة  العم  :هيمن  المظروف  والمكافئات، عنويةل  الأجور  الوظيفة،  ، خصائص 
القرارات في  المشاركة  الإشراف،  الرئيس في  أسلوب  العمل،  العلاقة ،  جماعة  حياة  بين    ولدراسة  والولء جودة  العمل 

 . ات  احث مجموعة من الإشكاليسونلغاز صاغ الب  مؤسسةارة  لدى موظفي إد  يالتنظيم
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ا الدراسة على  الوصفي  لماعتمدت  الدراسة عيلي،  التحلنهج  الباحث إلى الإعتماد على ولتحقيق أهداف  مد 
ني فكان ا د يضم ست فقرات، أما المقياس الثكل بع مقياسين، المقياس الأول لجودة الحياة العمل وقد جاء بستة أبعاد  

الللول إحتو ء  والذي  عتنظيمي  يضلى  بعد  أبعاد كل  ثلاث  الباى  قام  حيث  فقرات،  سبع  هذي  حثم  ن بتطبيق 
 تم إختيار العينة بطريقة عشوائية.عامل وقد    160 على عينة مكونة من  قياسينالم

 توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:و 
 اءت مرتفعة. ج عمل لدى أفراد عينة الدراسة  ة الة حيامستوى جود  -

 تفع. اد عينة الدراسة جاء مر ء التنظيمي لأفر ستوى الولم -

 يمي. ياة العمل والولء التنظودة حبين ججبة وضعيفة  توجد علاقة إرتباطية مو  -

 نية.ل توجد فروق بين أفراد عينة الدراسة في جودة الحياة الوظيفية تعزى لمتغير الخبرة المه -

 برة المهنية.ير الخالتنظيمي تعزى لمتغ   ء اسة في الولر ل توجد فروق بين أفراد عينة الد  -

زاتيسدراسة   -4 بعنوان هرير  ح"  ،  جودة  في أثر  العمل  الاياة  )  لتزام  عالتنظيمي  ميدانية  خدمة   لى دراسة  مركز 
دمشق( محافظة  الواحدة(  )النافذة  والدراس"،  المواطن  للبحوث  تشرين  جامعة  المجلة  العلوم   علمية، ات  سلسلة 

 . م2016سويا، ،  1د ، العد 38لد لمجالقانونية، او القتصادية  

الدراسة إلى   أبعاد جودة ح  معرفة هدفت  العمل في مركمدى توفر  المواطن لمح ياة  افظة دمشق ومعرفة ز خدمة 
في النافذة لى العاملين ئية عان بشكل عينة عشوا( استبي50ى اللتزام التنظيمي والعلاقة بينهما، حيث تم توزيع ) مستو 

وكان   ،الحة للتحليل الإحصائيعها ص ( كانت جمي%92( استبيان ويمثل ما نسبته )46منها )   لمستردوكان ا  الواحدة، 
للتحليل الإحصائي. اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي   ( استبيان خضع46يان هو )لي لمجموع الستبالعدد الفع
 .التحليلي

 الية:لنتائج التإلى اوتوصلت الدراسة  
إيجا - علاقة  دللبوجود  وذات  واللتزاإح   ةية  العمل  حياة  جود  استخدام  بين  ما  التصائية  إلى م  يشير  مما  نظيمي 

ظيمي لدى الأفراد ويعمل على تعزيزها، كون جودة ية وتقوية اللتزام التنلعمل يسهم في تنمخدام جودة حياة ااست
مة لتطبيق وتريب أفكارهم ز ت اللا مكانلإالوسائل والأدوات وايحتاجونه من ل ما  لهؤلء الأفراد ك حياة العمل توفر

 على أرض الواقع.
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أ - توفير الأساليب ظيمي، حيث أن العمل على  ل واللتزام التنية بين بيئة العمت دللة إحصائية المعنو ثر ذاوجود 
متطلباته وتوفير  العاملين  مع  التعامل  في  وإالحديثة  واحتياجاتهم  اشراكهم  اتخاذ  في  تعزيزم  في  يسهم  عملية   لقرار 

 م التنظيمي بشكل أكبر. االلتز 

ب العمل على التنظيمي، حيث يج  لوظيفة واللتزامتأثير ضعيف بين خصائص ائية ووجود علاقة ذات دللة إحصا  -
 جديدة بما يخص خصائص الوظيفة.   تبني أفكار 

لأجور ايث أن زيادة  حآت واللتزام التنظيمي،  والمكاف  لأجوروية نوعا ما بين اوجود علاقة ذات دللة إحصائية ق -
ما أن لدى العاملين، ك  ظيمي إلى حد كبير  انتهاج اللتزام التنبير فيافز المادية والمكافآت سيسهم إلى حد كوالحو 

 عم الأفراد ماديا ومعنويا يسهم في تعزيز التزامهم.زيادة الهتمام بد 

 نبية الدراسات الأجالثاني:  طلب  لما

 على رفاهية  لموارد البشرية ا  إدارة  ممارسات ف تؤثر  كي : "بعنوان   (Xinggui Zhang et al 2020)ة:  راسد -1
بواسطة نموذج الا وظالم مقاالدراسة ع   ،"ال؟عتدف  الدولفي    ل بارة عن  المجلد  المجلة  الموظفين،  ، 42ية علاقا 
   .2020  ين،الصفوانغتشو،    جنبية،معة جوانجدونج للدراسات الأإدارة الأعمال، جا  كلية   ،4دد الع

Xinggui Zhang et al: How do human resource  management practices affect  

employee well-being? A mediated  moderation model, This study was supported 

by grants from China National Social Science Fund (14BGL076) and the State Key 

Program of National Natural Science of China (71832003), Employee Relations: 

The International Journal, Vol. 42 No. 4, 2020 

الدراسة    تدفه ذلك فة  معر إلى  هذه  بما في  الموظف،  رفاهية  على  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  تأثير  كيفية 
اهية الحياة والرفاهية الوظيفية رفالفرصة، تؤثر على رفاهية الموظف بما في ذلك    ارسة ممو يز  ة التحفالقدرة الممارسة وممارس

 . السياق الثقافي الصيني  ة فيوالرفاهية النفسي

ات موظفًا من مختلف الصناع   529في  تمثلت عينة الدراسة  ،  في التحليليعلى المنهج الوصاعتمدت الدراسة  
 .الهيكلية  لةنمذجة المعاد   البيانت باستخدام ان، تم تحليل  لستبيالعتماد على أداة امن خلال  في الصين 

 :يةلتاللى النتائج اوصلت هذه الدراسة إوت
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الموارد    - إدارة  خطط  تأثير اأن  لها  على إيج  لبشرية  الموظف  ابي كبير  التح  رفاهية  وجه  الممارسات ديد على   ، 
اه رفوال  ير على الرفاهية الوظيفية ورفاهية الحياةابي كباستنادًا إلى القدرة والتحفيز والفرصة ، يكون لها تأثير إيج

 على التوالي.   النفسي

للعدالة التنظيمية  رفاهية الموظف  علىالموارد البشرية    فيف من تأثير خطط إدارةالتخ تعمل قيادة النزاهة على   -
القيادة تأثير   تعدل   مل التكا رفاهية الموظفتأثير وسيط جزئي على العلاقة بين خطط إدارة الموارد البشرية و 

 . الآثار العملية وظفرفاهية المو   خطط إدارة الموارد البشريةلعلاقة بين ا  الوساطة للعدالة التنظيمية في

البشات وممارسات  سياس  تحتاج - عادلةالموارد  منظمة  إنشاء  أن   رية إلى  المنفذين يجب  والمديرين   ، العام  الجو 
الختيار   عند  نزيهة.  قيادة  لديهم  ف  جوالتروييكون  ليس  النتباه  والمؤسسات  المديرين  لقدرة   قطيجب على 

هة  ة للعدالة والنزايف الأدوار المهمكتكشف هذه الدراسة   -مة  القيالأصالة /  .أيضًا إلى نزاهته المرشح ولكن 
البشرية و   التنظيمية الموارد  إدارة  العلاقة بين خطط  القيادة على   ، وبالتالي تعزيز فهمنا  رفاهية الموظفتعمل 
 رفاهية الموظف.  ية بشكل فعالشر يمكن أن تزيد خطط إدارة الموارد الب  للكيفية

رسات الموارد البشرية مما  وتحقيقال  متثكة وتحقيق الار التفاعل بين المشا":  ان بعنو Jaap Paauwe   :دراسة -2
الموظف لنيل شهادة  ،  "على رفاهية  العلوم    اجستير المرسالة  البشرية،  دراساتفي   ، هولندا-تيلبورغجامعة    الموارد 

2018 . 
The interplay between Involvement and Compliance-achieving HR Practices 

on employee well-being, Master Thesis Human Resource Studies, tilburg 

university, Nederland, 2018. 

 تحديد، تم الموظف على وجه الة اهيفد البشرية ور لموار ات اإلى البحث في العلاقة بين ممارس سة هذه الدرا ت هدف
يتعلق   ل فيماصبشكل منف  (CAHP)  وممارسات تحقيق المتثال  (HIWP)  فحص ممارسات العمل عالية المشاركة

ضا وتبدد الشخصية( والرفاهية المرتبطة بالسعادة )الر ي  اطفعال   الإرهاقالموظفين المتعلقة بالرفاهية )بتأثيرها على صحة  
ساب كمشرف كوسيلة لكت (LMX) دل أعضاء القائد لذاتية كوسيط وتبار تأثير الكفاءة اتم أيضًا اختبا،  (يلوظيفا

 .ظفرد البشرية ورفاهية المو رؤى في العلاقة المعقدة لممارسات الموا
النتائج إلى دراسة استقصائية أجريت على  ،  ليالتحلياعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي    319استندت 

أبًا معظمهم من هولنمستجي ممارسات العمل عالية   ات الأولى من النتائج أنخرى. كشفت المجموعدا ودول أوروبية 

https://upload.wikimedia.org/wikipedia/commons/0/0a/Nl-Nederland.ogg
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 طتوتزيد من الرضا الوظيفي. توسالعاطفي الإرهاق ة الموظف لأنها تقلل من لها نتائج مفيدة لرفاهي HIWP المشاركة
يكن   ولم  العلاقة  الذاتية جزئيًا في هذه  ل ـالعت دور  الكفاءة  المقترح  العلاقة م LMX دال  استنادًا إفي هذه  لى همًا. 

لت الدعم  تقديم  البحث  ، ل يمكن لهذا  النتائج  من  الثانية  المتثال  أثير المجموعات   على   CAHP ممارسات تحقيق 
ؤثر  ي LMX ئد ل أعضاء القاتباد لم يظهر أي نتائج مهمة. ثبت أن حة أن اختبار العلاقة المقتر   رفاهية الموظف حيث 

 .ورفاهية الموظف CAHP ممارسات تحقيق المتثال  لاقة بين شكل إيجابي في العالكفاءة الذاتية ببشكل كبير على  
"بعنوان   (Van de Voorde,F.C. 2010)ة:  راسد -3 الم:  ورفاإدارة  البشرية  والأداء وارد  الموظف  هية 

 . 0120  ،اولند ه -جامعة تيلبورغ ،اجستيرالمرسالة لنيل شهادة     ، "ميالتنظي

Van de Voorde,F.C: HRM, employee well-being and organizational 

performance, Master Thesis, tilburg university, Nederland, 2010. 

البالعلاقة بين  معرفة    راسةالد  هذه   ت دفه الموارد  العمالرفو   شرية إدارة  التنظيمي،    ل اهية في  وتم وصف والأداء 
ض يفحص أي من وجهات النظر ار ستع، هذا الرفاهية الموظف وفق ثلاثة أبعاد هي: السعادة والصحة والعلاقات

 فين. ثة لرفاهية الموظهذه المكونت الثلا ف دورلوص   اربة" أكثر ملائمةب المتبادلة" أو "النتائج المتض اس، "المكتنافسةالم

دراسة منشورة في الفترة من   41حيث غطى هذا البحث  التحليلي،  ى المنهج الوصفي  اعتمدت الدراسة عل
 ودة الدراسات واتساق نتائج الدراسة.بناءً على ج  2008إلى   1995

ال  أداء،   متبادلة معها  مكاسبعمل ك ات تاسة إلى أن رفاهية الموظف من حيث السعادة والعلاقدر وخلصت 
الم  الرفاهية  يبدو أن  البحث والتطوير رتبطومع ذلك  اتاهات  النتيجة مع الأداء،  ة بالصحة تعمل على أنها متضاربة 

 .النظري في المستقبل
 
 
 
 
 
 
 

https://upload.wikimedia.org/wikipedia/commons/0/0a/Nl-Nederland.ogg
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 تصر مخ كل: يوضح الدراسات السابقة بش(03رقم )  دولالج
 نتائجها  هدفها اانهمك السنة صاحب الدراسة 

 سةدرا
وجلال  ، نى سنانيلب

 دين بوعطيط ال
 الجزائر  2021

إلى   أهمية تح هدفت  ديد 
حياة   جودة  فرد التحسين 

إدراك  أجل  من  العامل 
 . الرفاهية في مكان العمل

ب بلوغ الأهداف التنظيمي يتطل
توفير مجموعة من الشروط الصحية 

د العامل يشعر بالراحة لر التي تعل ا
مما ن العمل  عند تواجده في مكا 

هام المطلوبة الم  ذلك إلى إنجاز  يدفعه
 . أو مقاومة  منه دون اعتراض 

 دراسة
 ، أسماء دهكال

 وفيصل مخطاري 
 ائر ز الج 2020

تقييم الرفاهية في هدفت إلى  
 .العمل في الجزائر

ينة الدراسة  اهية في العمل لعأن الرف
، بل ترتبط خللد ل ترتبط فقد با

بالمحددات التالية: ساعات العمل، 
ئلية وشروط العمل، العا  ياةالح

الدخل والمحيط المؤسساتي، إذن تربط 
العمل لمستجوبين   الرفاهية في

الجزائريين بأغلب محدداته وليس 
 . الدخل فقط

 دراسة
Xinggui Zgang 

et al 

 صين ال 2020

كيفية تأثير ممارسات فة  عر م
لبشرية على ا  إدارة الموارد

 . رفاهية الموظف

ا رية لهالبشن خطط إدارة الموارد  أ
 رفاهية الموظف  ير على تأثير إيجابي كب

 ، الممارسات ديد على وجه التح 
استنادًا إلى القدرة والتحفيز 

ابي كبير ، يكون لها تأثير إيجوالفرصة
 فاهية الحياةعلى الرفاهية الوظيفية ور 
 .والرفاه النفسي

 دراسة
Jaap Paauwe 

 هولندا  2018

لبحث في العلاقة بين ا
رية البش  واردممارسات الم

على وجه   ة الموظفاهيفور 
 التحديد، 

 

المشاركةمم عالية  العمل   ارسات 

HIWP   لرفاهي مفيدة  نتائج  ة  لها 
الإرهاق  من  تقلل  لأنها  الموظف 

 . يوتزيد من الرضا الوظيفالعاطفي 
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 ةاسدر 
 جي سالم معرا
 

 ر الجزائ 2017

ى العلاقة القائمة علالتعرف  
بين جودة حياة العمل 

اخل يمي دلتنظوالولء ا
الجزائر  مؤسسة سونلغاز  

 .)شرق(

جود المستوى  حياة  لدى ة  عمل 
مرتفعة جاءت  الدراسة  عينة  ؛ أفراد 

لأفر  التنظيمي  الولء  عينة  مستوى  اد 
 ؛ الدراسة جاء مرتفع 

 

 دراسة
 الجزائر  2016 ر تيسيرزاه

 اةمدى توفر أبعاد جودة حي
العمل في مركز خدمة 
المواطن لمحافظة دمشق 

لتزام ى ال و مست ومعرفة
 .لعلاقة بينهماالتنظيمي وا

دللة  وذات  إيجابية  علاقة  وجود 
إحصائية ما بين استخدام جود حياة 
يشير  مما  التنظيمي  واللتزام  العمل 

العم حياة  جودة  استخدام  ل إلى 
اللتزام  وتقوية  تنمية  في  يسهم 

لد التن على ى  ظيمي  ويعمل  الأفراد 
 توفر تعزيزها، كون جودة حياة العمل  

الأفراد كلهؤل يحء  ما  من ل  تاجونه 
والإمكان والأدوات  ت الوسائل 

اللازمة لتطبيق وتريب أفكارهم على 
 أرض الواقع.

 دراسة
Van de 

Voorde,F.C 
 هولندا  2010

إدارة ين العلاقة بمعرفة  
اهية في الرفو   الموارد البشرية

 .الأداء التنظيميو   لالعم

حيث  من  الموظف  رفاهية  أن 
 ات تعمل كمكاسب لعلاقة واالسعاد

يبدو متب ذلك  ومع  أداء،  معها  ادلة 
المرتبط الرفاهية  تعمل أن  بالصحة  ة 

على أنها متضاربة النتيجة مع الأداء، 
اتاهات البحث والتطوير النظري في 

 .بلالمستق

 السابقةالدراسات  ى  لبالعتماد ع  ينالطالب: من إعداد  صدرالم
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 ابقة سات السوالدراالية  لحة ادراسال ين  مقارنة بالمطلب الثالث: 

م و سنق يلي  وفيما ات فيما بينها،بين الدراسبل في ما  ؛يةلاابقة والدراسة الحين الدراسات السبن فيما اك تبايهن
 ،زمان لوان ا المكسة و لدرايث )موضوع اح  من  السابقة  دراساتية وال  الدراسة الحالف بين ختلاه التشابه وال بدراسة أوج

ة بيان الستفاد  ة إلىتابع والمستقل(، بالإضافيث المتغير الالدراسة، من ح  ةاة الدراسة، مجتمع وعين، أدسةدرامنهج ال
 قة. من الدراسات الساب 

 ل والتابع تغي المستق لمث امن حيأولاً:  
لمتغيري    سابقةالالدراسات  تباينت   تناولها  نج و ،  الدراسةفي  التي  الدراسات  شبه  دهامن  هي أقرب  لدراستنا  ا 

البشرية على رفاهية الموظف   تأثير  كيفية "   تناولت    التي  "Xinggui Zhang et al"  راسةد الموارد  ممارسات إدارة 
وتحقيق المتثال ان التفاعل بين المشاركة  بعنو التي كانت  "  Jaap Paauweوكذا دراسة "  عتدال"،بواسطة نموذج ال

ال  ق قيوتح الموارد  العلاق ه تي ، واللموظفبشرية على رفاهية اممارسا  البحث في  البشرية دفت إلى  الموارد  ة بين ممارسات 
 وفاهية الموظف. 

راسة "لبنى د   ، حيث كانتاختلفت مع الدراسة الحالية إما في المتغير المستقل أو التابعباقي الدراسات فقد  أما  
بيئة العمل"، ية في  تماعل في تحقيق الرفاهية النفسية والججودة حياة العم ر  سناني وجلال الدين بوعطيط حول "دو 

أما دراسة "تيسير زاهر"،   "تقييم الرفاهية في العمل في الجزائر"،حول    اء دهكال وفيصل مخطاري" دراسة "أسم  ت كانو 
ال العمل في  أما دراسة "فكان حول "أثر جودة حياة  التنظيمي"،  " فكانت حول Van de Voorde,F.Cلتزام 

 الأداء التنظيمي".ظف و "إدارة الموارد البشرية ورفاهية المو 

 انية دود المكحيث الحن ا: م ثانيً 
(، دراسة 2017)الشرق(، )مؤسسة سونلغاز الجزائر  ،  عةومتنو سابقة في مؤسسات مختلفة  اسات القت الدر بط 

الع  سالم(،  ))معراجي  دمشق  بمحافظة  زاه2016املين  )تيسير  دراسة  ) ر((،  الصين  الصناعة في  قطاع   ،2020 ،)
وهي تختلف عن غرداية    ALFA PIPEؤسسة  مكانت في  أما دراستنا ف،  (Xinggui Zhang et al)دراسة  

 باقي الدراسات في الحدود المكانية.

 ني:الزما  حيث المجال: من ثاًثال
 سابقة.العن الدراسات    وهي بذلك تختلف   2021/2022  ية هوالحال  راسة للد   انيال الزمالمج
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 ة سلدرايث المنهج المستخدم في ا: من حرابعًا
 نهج الوصفي. ستخدامها المافي  ابقة  معظم الدراسات الس  ة الحالية معتفقت الدراسا

 الدراسة   من حيث أداةا:  امسً خ
 ة.ق مع الدراسة الحاليتتف  بذلك هي  و   ، يان بأداة الستخدام  استتم  

 الهدف   سادسًا: من حيث 
راسة اهية في العمل من خلال دالرفقسم الموارد البشرية في تحقيق    رن "دو كشف علل  إلىة  يالراسة الحتهدف الد 

، Xinggui Zhang et al"  (2020 )"  ة دراسكل من  ة  شابهت دراسوقد  ،غرداية ALFA PIPEحالة بمؤسسة 
هدفت   إدار فة  معر إلى  التي  ممارسات  تأثير  الموظف كيفية  رفاهية  على  البشرية  الموارد  في    ة  الممارسة ذلبما  القدرة  ك 

التحفوممارس الفرصممو يز  ة  تارسة  بمة،  الموظف  رفاهية  على  والرفاهية ؤثر  الوظيفية  والرفاهية  الحياة  رفاهية  ذلك  في  ا 
البحث   ت إلىهدف  التيJaap Paauwe  "(2018  ) "  تشابهت مع دراسةكما    .النفسية في السياق الثقافي الصيني

  . ة الموظف على وجه التحديد اهيفبشرية ور الد في العلاقة بين ممارسات الموار 
 تصر كما هو في السابقة بشكل مخ  راسات ة الحالية والد ف بين الدراستلا خه التشابه والجلأو   ضيح  تو ما  وفي
 والي: لمالجدول ا

 تصر قة بشكل مخالساب  لدراساتسة الحالية بااة الدر ارنضح مق(: يو 04م )الجدول رق

 قةابدراسات السلا يةالالدراسة الح 

من حيث المتغي 
 والتابع المستقل  

 ةقسم الموارد البشريدور    ل: تقالمس  المتغير
 الرفاهية في العمل تحقيق  بع: التا  المتغير

الدرا الحالية اتفقت   Xinggui Zhang  مع دراسة  سة 

et al"  (2020) ،    ودراسة" Jaap Paauwe  "
قة ات الساب سمع معظم الدرا  نها اختلفت أل  ، إ (2018)

تناول فنجدها    والتابع المستقل  تغير  المبدراسة   منها  كل 
 . خرىتلفة عن الأ ف مخأهدا

الحدود   من حيث 
 ةالمكاني

 لأنبيب الحلزونية الناقلة لغاز مؤسسة ا
ALFA PIPE     ردايةغ  

ا الساالدراسطبقت  في ت  و م  بقة  مختلفة  تنوعة مؤسسات 
قطاع الصناعة في غاز الجزائر )الشرق(،  ة سونل مؤسسمثل  

 . الصين
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من حيث المجال 
 الزماني

سي  لدرا أجريت الدراسة في الموسم ا
2021-2022 

للدراالمج  فاختل الزماني  السابال  أن كي قة، حسات  ل ث 
 . مغايرةة زمنية  تر  فة فيدراس

من حيث أداة 
 دراسةال

  اعتمدت الدراسة على أداة الستبيان 
 التحليل الإحصائينمج  بر   بالإضافة إلى 

SPSS . 

الدرا  مدتاعت السابقةساجل  أداة  ت  الستبيان في   على 
 دراسة الحالية. ع الوهي بذلك تتفق م

 

البشرية في   ر دو الكشف عن   دف اله  من حيث  الموارد  قسم 
تحقيق الرفاهية في العمل من خلال دراسة 

 غرداية   ALFA PIPEحالة بمؤسسة  

ا حيث  تشامن  الدراسةلهدف  در لحا  بهت  مع  اسة الية 
"Xinggui Zhang et al"  (2020)  ، هدفت التي 

إدار فة  معر إلى   ممارسات  تأثير  المكيفية  على ة  البشرية  وارد 
الموظفرفاهي وممارس  ة  الممارسة  القدرة  ذلك  في  ة بما 
ارسة الفرصة، تؤثر على رفاهية الموظف بما في ممو يز  التحف

لرفاهية النفسية في ذلك رفاهية الحياة والرفاهية الوظيفية وا
 Jaap "  تشابهت مع دراسة   ماك  . السياق الثقافي الصيني

Paauwe "(2018 )البحث في العلاقة   ت إلى هدف التي
الموار بين   ور ممارسات  البشرية  وجه اهيفد  على  الموظف  ة 

 التحديد

 ين البلطا: من إعداد  المصدر
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 : لفصلخلاصة ا
الأدبيات الأول  المبحث  العملة  النظري  تطرق  في  والرفاهية  البشرية  الموارد  الأول   اول تنحيث    ، لقسم  المطلب 

الموا لقسم  النظري  البشريةالإطار  بتعر رد  أهدافها،  وذكر  و   يفها  الثا وظائفهاوأهميتها  المطلب  أما  الإطار   فتناول  ني، 
العلاقة على    واحتوى المطلب الثالث،  كالهاتطرقنا فيه يتعرف الرفاهية في العمل وأبعادها وأش  النظري لرفاهية في العمل

الع في  الرفاهية  المو بين  وقسم  البشرية مل  الأ    ارد  المعززة  المتمثلة في  والممارسات  العمل  وظروف  وتحسين جر  للدوافع 
 هارات الموظفين. م

ال المبحث  فقد  أما  على ثاني  ثمأه  احتوى  موضوعنا،  تناولت  التي  السابقة  الدراسات  عقدن م  بين   مقارنة   
من الدراسات التي و ،  الدراسةفي تناولها لمتغيري  باينت  ت  الدراسات، حيث نجد أن  اسة الحاليةالدراسات السابقة والدر 

ممارسات إدارة الموارد   تأثير  كيفية"   تناولت    التي  "Xinggui Zhang et al"  راسةنا هي دا لدراستأقرب شبه  دهانج
بين ان التفاعل  بعنو التي كانت  "  Jaap Paauweوكذا دراسة "  عتدال"،بواسطة نموذج الالبشرية على رفاهية الموظف  

ة بين دفت إلى البحث في العلاق ه تي، وال ظفلمو بشرية على رفاهية اممارسا الموارد ال  قيقوتحقيق المتثال وتحالمشاركة  
اختلفت مع الدراسة الحالية إما في المتغير المستقل أو باقي الدراسات فقد  أما    ممارسات الموارد البشرية وفاهية الموظف.

 .التابع 

، العمللقسم الموارد البشرية دور في تحقيق الرفاهية في    تج أن ري لموضوع الدراسة نستنخير وكإطار نظفي الأو   
اللتان لولك   حجتان منفصلتان،  توجد حيث تدعم   أدبيات ا و ظين أزتمًا متميئاستا دين مترابطتان  هرتين بوضوح في 

 لهذه الخبراتكهم  واقع العمل وإدرا مفي    عة وجودة خبرات العاملين أن طبيتتمثل في  الحجة الأولىإدارة الموارد البشرية،  
تتأثر    ةيوجودة هذه الخبرات العمل  ةطبيعأن    الحجة الثانيةم.  هيتسلبي على رفاه  العمل لها تأثير إيجابي أوروف  أو أن ظ
 .التي تتبناها المنظمةالموارد البشرية  ارسات ونظم  مة بمفتبصورة ل

أ  لل كما  المعززة  البشرية  الموارد  إدارة  خطط  تأثير  ن  لها  الموظفيندوافع  رفاهية  على  و إيجابي  الموارد ،  ممارسات 
المعز  هيالبشرية  للفرص  التعبير  زة  على  الموظفين  لتشجيع  المصممة  ا مسؤو ، تحمل  أفكارهم  تلك  لأهداف لية تحديد 

 .تشمل هذه الممارسات مشاركة الموظفين ومشاركتهم في صنع القرار الرئيسي، و وإكمال المهام المطلوبة

لدور    التطرق   عد ب النظري  العمللإطار  في  الرفاهية  تحقيق  في  البشرية  الموارد  الجانب لقسم  بإسقاط  سنقوم   ،
 في الفصل الموالي.  ALFA PIPEل دراسة حالة مؤسسة  يقي من خلاالتطب  النظري على الجانب



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لثانيل االفص 
ية يدانالمسة درالا 
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 تمهيد: 

، مجموعة من العمال  لقد خصصنا هذا الفصل من أجل إسقاط ما تم التطرق إليه في الجانب النظري في الواقع على
، حيث تم توزيع استمارة تتمضمن مجموعة من الموارد البشرية في تحقيق الرفتهية في العمل  ك لغرض دراسة أثر  وذل

 الأسئلة بغرض  تحيد الأثر النتائج عن ذلك. 
 ت الدراسة: امتغي 

 .ريةالموارد البشسم  ق  : تقلالمتغي المس  -
 تحقيق الرفاهية في العمل   :تغي التابعالم -

 انات: يبلاوات جمع  أد

الستبي استخدام  التم  لجمع  خنت  بياان كأداة  على    لال من  استمارة  الدراسةعتوزيع  قسم ينة  وقد   ،
 لتالي: الستبيان إلى ثلاثة محاور وهي كا

  ALFA PIPEإدارة الموارد البشرية بمؤسسة  متغي تدور حول " ؤال س 12وقد اشتمل  : المحول الأول -
 ". غرداية

 ". غرداية  ALFA PIPE  الرفاهية في العمل بمؤسسةحول "دور  ت  سؤال  20ن  ويتضم:  المحور الثاني -

 متغي قسم الموارد البشرية  :أولاً 
دارة الموارد ي لممارسات إدارة الموارد البشرية، تم قياس خطط إماسرت الخياس ليكثبيت عناصر السؤال على مقتم ت

 لـ:   ثلاثةلأبعاد المل اوالتي تشسؤال    15البشرية باستخدام مقاييس تكون من 
 ( أسئلة 5(، والفرصة ) أسئلة 6(، الدافع ) أسئلة  4)القدرة  

 : اتالقدر بعد  
 تقوم المؤسس بإختيار جيد أثناء التوظيف.  .1
 تستقطب المؤسسة أفصل الكفاءات. .2
 تقوم المؤسسة بتكوين مستخدميها جيدًا. .3
 تنظم المؤسسة ندوات بصفة مستمرة لتكوين المستخدمين  .4

 :الدوافع  بعد
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 .في أوقات العمل الرسمية والنصرافوالحفاظ على الحضور  لمواظبة  التزم با .5
 . ةجديدة لصالح المؤسس وأفكارات  اقتراحأقوم بتقديم   .6
 .أدائه  وكيفيةبتفاصيل العمل  إلمام  لدى   .7
 .لوصول إلى النتائج المرجوةعلى تحقيق الأهداف وا  في قدراتي   ثقأ .8
 نافسة. د في جو من الملجهمما يدعو إلى بدل احماسي،    بجو ة  العمل في المؤسستاز  يم .9

الستمرار في تطوير القدرات والمهارات، والمشاركة الفاعلة في الدورات وورش العمل، وطرح الأفكار  .10
 .الإبداعية والحرص على تنفيذها داخل المنظمة

 الفرص: بعد  

 خدمين بسهولة. تسالمعلومات بين المتنتقل   .11
 رن. ريق منعمل دائما مع ف .12
 مارسة مهامنا. يات لم نمكاع مؤسستنا بجميع الإ تتمت .13
 لدينا السلطة الملائمة لمزاولة نشاطنا.  .14
 أريدها.   يقة التي بالطر حرية القيام بعملي  لدي   .15

 ة في العمل متغي الرفاهيثانيًا:  
ية والتي قد  ص الرفاه ات نق مؤشر تم من خلال غياب ه، فإن الحكم على مستواها ي يت باعتبار الرفاهية تتعلق بجسم الفرد ونفس

بعد  أما  (،  أسئلة  8)سمية على  لت أبعاد المؤشرات الجمتش: حيث ات جسمية كما يمكن أن تكون مؤشرات نفسية ؤشراتكون م 
 . ( سؤال 12)  المؤشرات النفسية فشملت

 : ؤشرات الجسميةبعد الم
 ية اليوم. أشعر بأني مرهق في نها .1
 من العمل. وما آخر اجه يأشعر بالتعب عندما أستيقظ في الصبح و أو  .2
 . الكثير من النوم )أي نقص في النوم( دان أشعر بفق .3
 من جراء العمل. م الظهر أشعر بصداع الرأس وآل .4
 العادية.  أستمتع بالأنشطة اليومية  .5
 قة في ممارسة عملي أجد المتعة حقي  .6
 في رأيي أن بخير في عملي.  .7
 مؤسستنا. ر بأني أساهم بفعالية في نشاطات أشع .8
 نفسية: الشرات  ؤ بعد الم
 بسبب عملي. فيا أشعر أني منهك عاط  .9
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 مل طوال اليوم يسبب لي القلق. الع .10
 ن قادر على حل المشاكل التي تظهر في عملي بفعالية. أ .11
 أشعر وكأني محروق بسبب عملي.  .12
 منذ أن بدأت عملي فقدت الهتمام به.  .13
 في عملي. لقد فقدت الحماس   .14
 عملي. ت ما في د شيئعندما أقوم بإعداأشعر بأني في حالة جيدة  .15
 اك العديد من الأشياء التي لها قيمة في عملي. ه هنأن أدرك بأن .16
 د فقط القيام بعملي دون إزعاج. أري .17
 أشك في قيمة عملي.  .18
 . الرتياح أحس بالرضا و  .19
  واثق بأني أقوم بمهامي بفعالية. في عملي أن .20
 نية. والمه  لشخصيةياتي ا ز في أمور حأستطيع التركي  .21
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 ة ــــــــــــــــــــــة غردايــــ ــــجامعــــــــــــ
 
 

 
 

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيي 
 تسيي علوم ال :قسم
 التسيي   علوم :شعبة 

 بشرية الوارد  المإدارة    : تخصص

 استبيان  استمارة
 أخي الموظف   ، أختي الموظفة

                      . ..ليكم ورحمة الله تعالى وبركاته وبعد  السلام ع
ده نقوم بإعدا  تدخل في إنجاز بحث  التي  لتي بين يديك للحصول على بعض المعلوماترة االستما  صمتت         

تحقيق    دور قسم الموارد البشرية في "    بعنوان   بشريةإدارة الموارد الالماستر في    نيل شهادةلإتمام مذكرة التخرج ل
العمل بدراالرفاهية في  بيان  غرداية  ALFA PIPE  مؤسسةلة  سة حا"  البشرية في الم  دور قسم، بهدف  وارد 

 .تحقيق الرفاهية في العمل في المؤسسة
ة من الأسئلة، نرجو منك التعاون والمساهمة بالإجابة عليها بكل دقة وموضوعية الستمارة على مجموع  وتحتوي هذه 

 ص لذلك المخص   في المكان   ( X)بوضع  
البيانت   أن  العلم  ستستمع  قبلكم  من  مع المقدمة  فقط،  علمية  والخاالمح  غل لأغراض  السرية  على  صوصية، فظة 

 تعاونكم سلفًا.   هذا الستبيان وشاكرين إسهامكم في مقدرين
 وتقبلوا أسمى عبارات التقدير والاحترام

 
 : إشراف                                              :                                    إعداد الطالبين

 محمد البشي  ثامرد/                                                                                   فاروق مهاية  -
 قويدر ضيف  -

 

2202-2120ة امعيلجالسنة ا  
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 البيانات الشخصية :   -أ
 أنثى          ذكر          :             الجنس  –1
 العمر :   -2

 50أكثر من                   50-41من            40-31من      سنة   30أقل من         
 لعلمي:    ا  ؤهلالم  -3

 جامعي                        ثانوي                       متوسط                      ابتدائي                  
 :  المهنيةبرة  الخ  -4

 16  نأكثر م                16-11                    10-  6                  5-1من       
 :  الة الجتماعيةالح  -4
 مطلق                   أعزب                          زوج مت                    

 :  عدد الأولد  -4
 4أكثر من                       4 –  2                    1                        ل يوجد                

 :يةالبشر وارد  لما  رةاإدمتغي    المحور الأول:
  موافق العبارة  رقم السؤال 

 ة بشد
غي   موافق 

 د أكمت
غي  
 موافق 

غي موافق  
 بشدة 

      . أشعر بفقدان الكثير من النوم )أي نقص في النوم(  01
      أحسن بالتعاسة والإكثئاب.  02
      . الرتياح أحس بالرضا و  03
      أني تحت ضغط ما.  أشعر  04
      ة. ادي ية العاليوم  لأنشطة أستمتع با 05
      ة. الثق أشعر بفقدان  06
      أفكر في نفسي وكأنه ل قيمة لها.  07
      أحس بعدم القدرة على التغلب على الصعوبات.  08
      أقوم بألعاب مفيدة.  09
      أستطيع مواجهة المشاكل.  10
      ات صحيحة. أتخذ قرار  11
      نية. خصية والمهالش ياتيح  أمور أستطيع التركيز في 12
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 ة في العمل متغي الرفاهي   :نيثاالالمحور  

موافق   العبارة  رقم السؤال 
 بشدة 

غي   موافق 
 د أكمت

غي  
 موافق 

غي موافق  
 بشدة 

      أشعر بأني مرهق في نهاية اليوم.  01
ا  02 أستيقظ في  عندما  بالتعب  يوما آخر  أشعر  أواجه  و  من  لصبح 

 العمل. 
     

      وم(. الكثير من النوم )أي نقص النفقدان أشعر ب  03
      أشعر بصداع الرأس وآلم الظهر من جراء العمل.  04
      . أستمتع بالأنشطة اليومية العادية  05
      . أجد المتعة في ممارسة عملي  06
      في رأيي أن بخير في عملي.  07
      . تنا ؤسسم ت أشعر بأني أسهم بفعالية في نشاطا  08
      ي. عمل بسبب  ا أشعر أني منهك عاطفي 09
      العمل طوال اليوم يسبب لي القلق.  10
      عالية. ف أن قادر على حل المشاكل التي تظهر في عملي ب 11
      هتمام به. ت عملي فقدت الأ منذ أن بد 12
      في عملي. لقد فقد الحماس   13
      عملي  ما في  يئا م بإعداد ش أقو عندما دة جي الة أشعر بأني في ح 14
      أن أدرك بأنه هناك العديد من الأشياء التي لها قيمة في عملي.  15
      أريد فقط القيام بعملي دون إزعاج.  16
      أشك في قيمة عملي.  17
      أحس بالرضا والرتياح.  18
      . مليفي ع واثق بأني أقوم بمهامي بفعالية   أن 19
      هنية. ة والمشخصي أستطيع التركيز في أمور حياتي ال 20

 
 وشكرا..... 
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 بغرداية  ALFA PIPE  الأنابيبالمبحث الأول: تقديم عام لمؤسسة 

رداية،  االوطنية والمحلية لولية غ القتصاديةالجزائرية المساهمة في التنّمية  القتصاديةتعتبر وحدة الأنبيب من المؤسسات العمومية     
الدّاخلية وتلبية حاجات المؤسّسات بأساليب تكنولوجية حديثة محدّدة، وتسعى أيضا   سّوق حيث أنّ نشاطها يتجلّى في تغطية ال

 . عالمية وجلبت العملة الصّعبة اقتصاديةمكانة  ها للحصول على إلى تصدير منتوج

 يتناول هذا المبحث ما يلي: 

  تقديم عام لمؤسسة الأنبيب الحلزونيةALFA PIPE 
 رية تقديم مصلحة تطوير الموارد البش 

 ALFA PIPEالأنابيب  : تقديم عام لمؤسسةالأوللمطلب  ا

 ALFA PIPEالأنابيب  مؤسّسة  نشأة الفرع الأول:  

سنة   الحلزونية  الأنبيب  وحدة  العمومية  1974أنشأت  المؤسّسات  أقدم  من  وهي  قدره    القتصادية م  مال  برأس  الجزائرية 

الألمانية   700.000.000 الشّركة  قامت  حيث  جزائري،  المشروع   HOCH "   دينار  هذا  بالمنطقة    بكافة"بإنجاز  هياكله 

هكتار وتعدّ أكبر وحدة إنتاج على مستوى ولية  24كلم من مدينة غارداية، وتبلغ مساحة المؤسّسة  8الصّناعية بنورة التي تبعد بـ  

 (. ، الرّي بناء سونطراك ، سونلغاز ، ال المتعاملون معها ) عامل.764غارداية ، بحيث تضم عدد من العمّال بلغ 

التّحوّ   - إطار  " وفي  شركة  دمج  تّم  القتصادية  ومؤسّسة"PIPE GAZلت  "غارداية"،  "  ALFA TVS"ببنورة 

 "برأس مال ALFA PIPEبالحجّار"عنّابة" تحت إسم "الجزائرية لصناعة الأنبيب"

 عاملا. 915دينار جزائري، وتشغل حاليّا  2.500.000.000.00قدره

 ALFA PIPE  سّسة الأنابيبالمؤ الفرع الثاني: أهداف 

 تتمثّل أهدافها في العناصر التالية: 

 المساهمة في تنمية الستثمارات في المنطقة وذلك بفكّ العزلة عنها.   - 

 الحتكاك بالمؤسّسات الأجنبية من أجل اكتساب الخبرة والتّكنولوجيا الجديدة.  -

 .  سّسة محاولة كسب مستثمرين أجانب من خلال التّعريف بالمؤ  -

 الوطنية للمؤسّسات:"سونطراك ، سونلغاز ، البناء ، الرّي".  تغطية مختلف الحاجات -
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 إيجاد أسواق داخلية وخارجية لتصريف المنتجات للحصول على المادّة الأولية.   -

 المشاركة في المشاريع الوطنية الكبرى.  -

 طلبات المستهلكين كمّا ونوعّا في الوقت المناسب.   تلبية -

 الثاني: دراسة وتحليل الهيكل التنّظيمي للمؤسسة   طلبالم

 فرع الأول: دراسة الهيكل التنظيمي للمؤسسة ال

تتجلّى أهمية الهيكل التّنظيمي للمؤسّسة في تحديد مختلف المسؤوليات وكذلك المهام، وهذا من أجل الوصول إلى الأهداف 

السّير الحسن لمختلف العمليات والأنشطة، ومحاولة التنّسيق بين الوظائف  يم و بقة، وكذلك من أجل المساعدة في الرقّابة والتّنظالسّا

 للبلوغ إلى الأهداف بأقلّ التّكاليف.  

 سنحاول من خلال دراسة الهيكل التّنظيمي للمؤسّسة والوضّح في الشّكل التّالي: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 دانيةالدراسة المي                                                                   صل الثاني:    الف
 

43 
 
 

بنابيالهيكل التنّظيمي للمؤسّسة الجزائرية لصناعة الأ (:40)الشكل رقم    

 
 : مديرية الموارد البشريةالمصدر

 الفرع الثاني: تحليل الهيكل التنظيمي

يمثّل أعلى سلطة في المؤسّسة، حيث يقوم بالإشراف على المديريات التّابعة لها، كما يقوم بإصدار المدير العام:  
 مية وتطوير المؤسسات. وتن  الأوامر والتّعليمات واتخاذ القرارات من أجل تحقيق
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أعمالهم السكرتارية:   وأداء  إنجاز  في  والمسؤولين  للمدير  الأيمن  والمساعد  المنظمّ  العاملين  من  الجهاز  ذلك  هي 
بمعاونة   وتقوم  مكتبية،  أو  فنّية  سواء  للإدارة  وخدمات  مساعدات  تقدّم  والتي  الإدارية، الوظيفية  الوحدات  تلك 

الذي   النّابض  القلب  المديريات الأخرى وتتبّع يمد  وتعتبر  يلزمها من معطيات وبيانت، وبمراقبة  كآفة الأجهزة بما 
 النحرافات أثناء حدوثها للتّقليل من الأخطار. 

الصّناعي:   الأمن  أمساعد  للمؤسّسة، كما  والخارجي  الدّاخلي  الأمن  ما يخص  تولي كل  يقوم بإعطاء مهمّته  نهّ 
الحواد لتفادي  للعمّال  المحالتّعليمات  إقامة ث  إلى  بالإضافة  الوقاية،  إجراءات  بمختلف  وتوعيتهم  وقوعها،  تمل 

 دوريات مراقبة يومية حول الرشات والمصالح لضمان سير نشاط على أحسن الظرّوف. 

تلف العمليات لمديريات المؤسّسة، ويحرص على مهمّته السّهر على مراقبة ومتابعة مخ  مساعد المدير لرقابة التّسيي: 
المختلفة لجميع   جميع تطبيق   المهام  بين  والتّنسيق  الرّبط  بكل صرامة وجدّية، وذلك من خلال  والقرارات  الأوامر 

 المديريات ومصالحها، بالإضافة إلى متابعة العمل. 

 يوجد خمس مديريات وهي على التّوالي: المديريات:  

مج الإنتاجية إنطلاقاّ من تحديد معايير الإنتاج لبراتعدّ الركّيزة الأساسية الإنتاجية، إذ تقوم بوضع او مديرية التّقنية:  
بالستثمارات  المتعلّقة  والمواصفات  الخصائص  مختلف  تقديم  على  تحرص  وهي  الإنتاج،  لعمليات  اللّازمة  والمدّة 

نة، صّيابيب، دائرة ضمان الجودة، دائرة التّغليف، دائرة الالجديدة، وتضم الدّوائر والمصالح التّالية: دائرة صنع الأن
 مصلحة البرمجة. 

تتولّى هذه المديرية السّهر على مصالح المستخدمين، سواء من حيث التّوظيف، والتّدريب، مديرية الموارد البشرية: 
مين الشّامل لهم، والوظيفة الجتماعية والتّأهيل، والتّحفيز، والتّرقية، وتوزيع الأجور، والمكافآت، والعطل، وتوفير التّأ

 لجتماعي وذلك على أساس معلومات المديرية من مختلف الإدارات الأخرى.ان ااتاه الضّم 

المالية:   باقي المديرية  مع  مقارنة  ما  نوعا  حسّاس  عملها  لأنّ  وذلك  المؤسّسة  لدى  المديريات  أهم  من  تعد 
ريحات من رقم لتّصوالمحاسبية وذلك بتحليل الحسابات ومراقبة مختلف ا  المديريات، إذ تهتمّ بمختلف عمليات المالية

القيام  إلى  إضافة  المحاسبية،  والسّجلّات  الدّفاتر  مختلف  بإعداد  تهتمّ  الدّفع، كما  واجبة  الضّرائب  لمعرفة  العمّال 
 اسبة العامة، دائرة الخزينة. بإعداد مختلف الميزانيات ومراقبتها ، وهي تضم: إدارة الميزانية والمراقبة، دائرة المح
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 همزة وصل بين الشّركة والزّبائن حيث تقوم بتلقّي كآفة الطلّبيات والعروض المقدّمة تعتبر المديرية التّجارية:  •
الطلّبيات،  تلبية أكبر عدد ممكن من  المنتوج وتعمل على  لدراستها، كما  تهتمّ بكل الإجراءات صرف 

 وتضم:دائرة التّجارة، دائرة التّسويق. 
المؤسّسة والمورّد، فيقوم بإعداد برنمج التّموين إمّا عن طريق بين تعتبر هذه المديرية وسيطاّ مديرية التّموين: •

على  حرصها  إلى  إضافة  الإستيراد،  طريق  عن  أو  الدّاخل  من  للمؤسّسة  المختلفة  الإحتياجات  جلب 
الوقت  المطلوبة وأقل سعر وفي  أوّلية ولوازم بالكمّية  المؤسّسة من مواد  الأمثل وتوفير ما تحتاجه  التّخزين 

 رة الشّراء، دائرة تسيير المخزونوتضم: دائ  اسب،المن
 المطلب الثالث: تقديم مصلحة الموارد البشرية 

والتّحفيز،  والتّأهيل،  والتّدريب،  التّوظيف،  المستخدمين، سواء من حيث  السّهر على مصالح  المديرية  تتولّى هذه 
ال التّأمين  وتوفير  والعطل،  والمكافآت،  الأجور،  وتوزيع  الضّمان شّاموالتّرقية،  اتاه  الجتماعية  والوظيفة  لهم،  ل 

الجتماعي وذلك على أساس معلومات المديرية من مختلف الإدارات الأخرى، كما تضم ثلاثة دوائر وهي: دائرة  
 :المستخدمين، دائرة التّسيير، دائرة الإعلام الآلي، مساعد قضائي كما هو موضّح في الشّكل التّالي

بيتنّظيمي لإدارة الموارد البشرية للمؤسّسة الجزائرية لصناعة الأنابل الالشّك(:50)الشكل رقم    

 
 : مديرية الموارد البشرية. المصدر
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..الخ. كما مهمّتها حفظ كل ما يتعلّق بشؤون العاملين، دخول، خروج، تغيّب، .مصلحة تسيي العاملين:    -
قة بالعامل منذ دخوله للمؤسّسة في اليوم الأوّل وحتّى خروجه إلى التّقاعد، وهي تعلّ تحتوي على جميع المعلومات الم 

 تضم ثلاث خلايا : خلية دراسات التّوظيف والتّكوين، خلية طب العمل، خلية تسيير العاملين. 
ب بطل   راسات ملفات التّوظيف، فعندما يتقدّم شخص تقوم هذه الخلية بد  أ(خلية دراسات التّوظيف والتّكوين:

عمل تقوم هذه الخلية المكوّنة من عاملين بدراسة ملفّه ومطابقة ذلك على احتياجات المؤسّسة من مناصب عمل،  
 كما تقوم هذه الخلية بدراسة ملفات التّكوين المهني فيى مختلف التّخصّصات. 

تقبال العاملين باس  لى مستوى المؤسّسة، فهي الخلية التي تقوملهذه الخلية دور حسّاس ع ب(خلية طب العمل:
عند أوّل خطوة لهم في المؤسّسة فهي تعطي الموافقة أو عدم الموافقة للعامل بالنّسبة لمنصب عمله وذلك بعد إجراء 

المؤسّسة والسّهر على سلامتهم، فهي العمّال داخل  الطبّية، كما تقوم هذه الخلية بمعالجة  مهمّة في    الفحوصات 
 .عنهاالمؤسّسة ول يمكن الإستغناء  
تتكوّن هذه الخلية من رئيس إضافة إلى خمسة مسيّرين، فهي تقوم بحساب أيّام العمل ج(خلية تسيي العاملين:  

وهذا لدفع الأجرة لكلّ عامل حسب الأيّام التي عملها في المؤسّسة، فهذه الخلية لها دورها الأساسي في المؤسّسة 
 ذلك: تبر لبّ المؤسّسة والشّكل التّالي يوضّح  فهي تع

Alfa pipe     التنّظيمي لمصلحة تسيي العاملين لمؤسّسة  :(  60)الشكل رقم  

 
 مصلحة تسيير العاملين. المصدر: 
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: منهجية الدراسة الميدانية الثانيالمبحث   

في هذا المبحث سيتم توضيح الأسس المنهجية الواجب تبنيها من أجل الإحاطة الجيدة بطبيعة الموضوع 
طار النظري المنهجي منهجية الدراسة المتبعة وتحديد أدوات جمع البيانت المعتمدة في ل الإ،حيث نوضح من خلا

 الدراسة. 

 المطلب الأول: تقديم مجتمع وعينة الدراسة  

   يان استب    60ع  وفي دراستنا تم الإعتماد على العينة العشوائية حيث بالرجوع إلى عدد الموظفين، وتم توزي   
 تالي: ل الوكانت ملخصة في الجدو 

 النسبة  العدد البيان 

 %100 60 عدد الإستمارات الموزعة 

 %85,00 51 عدد الإستمارات الواردة 

 %18,33 11 عدد الإستمارات الملغات 

 %15,00 9 الإستمارات غير مسترجعةعدد  

 %66,67 40 عدد الإستمارات الصالحة 

 

 المطلب الثاني: الحدود المكانية والزمانية للدراسة.  

 ود المكانية   الحد -1

 .غردايةب  ALFA PIPE  مؤسسة

 الحدود الزمانية   -2
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بعين الإعتبار الفترة التي  ذمع الأخ  2022ماي  10أفريل إلى 10من  الفنرةتم إجراء الدراسة الميدانية خلال 
 تم إعداد إستمارة البحث فيها.  

 المطلب الثالث: أدوات الدراسة الميدانية  

   :التالية  أهداف الدراسة الميدانية تم العتماد على وسائل الدراسات    الى   للتمكن من الوصول  -1 

البيانت حول  الاستبيان:   - التي استخدمت لجمع  الدراسة ويعرف الستبيان وهو الأداة الأساسية  موضوع 
الذي  الهدف  بشكل يحقق  البعض  ببعضها  ترتبط  والتي  المتنوعة  الأسئلة  من  الستبيان مجموعة  أنه"  على 

إليه الباحث من خلال المشكلة التي يطرحها بحثه، ويرسل الستبيان بالبريد أو بأي طريقة أخرى إلى   يسعى
 تارها الباحث لبحثه لكي يتم تعبئتها ثم إعاد ا للباحث ". مجموعة من الأفراد أو المؤسسات التي اخ

 أسباب استخدام الاستمارة  -2

ا - أمام  (xبة بنعم أو صحيح أو وضع إشارة  اكس ) لإجاأسئلة الستمارة سهلة بسيطة يستطيع الباحث 
 الجابة المرغوب فيها عكس المقابلة التي تتطلب الإجابة في جملة. 

 أفراد مجتمع الستمارة أكثر من مجتمع المقابلة وبالتالي نستطيع التعميم أكثر .   -

اعت - الباحث الذي  نتائج الستمارة نعبر عليه بالأرقام في حين يعجز  الوصف مد تتحليل  المقابلة على  قنية 
 والتحليل خاصة إذا كان رصيده اللغوي نقص.  

 رغبة المستجيب في التعاون وإعطاء، معلومات موثوقة ودقيقة.  إن نجاح الستمارة يعتمد إلى حد كبير على -

تردده  وبإن الإجابة على أسئلة المقابلة تتأثر بحرص المستجيب على نفسه، وبرغبته بأن يظهر بمظهر إيجابي -
في إعطاء معلومات بمعزل عن نفسه وبدوافعه أن يستعدي أو يرضي الشخص الذي يجري المقابلة في حين 

 رة مجهولة المعلومات الشخصية ، بحيث يستطيع التعبير بحرية. ان الستما

 تصميم الاستمارة: -3
 ى والأقدمية ستو يتضمن المعلومات الشخصية للمستجوب كالجنس والسن، الم  البيانات الشخصية:-أ

 متعلقا بالموارد البشرية  خمسة عشر سؤالتضمن  :  المحور الأول
 متعلقا  بتحفقيق الرفاهية في العمل   سؤالتسعة عشر  تضمن  المحور الثاني:  

 ꞉قمنا باستعمال   مقياس ليكارت   الخماسي لتحديد درجة كل عبارة في الستبيان كما يلي
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 ثي لثلامقياس ليكارت ا(:  3-1الجدول رقم)

 العبارة موافق محايد موافق  

 

 الوزن 1 2 3

 

 واستعنا بالوزن   الوزن المرجح لمقياس ليكارت الثلاثي الذي  يكون كالتالي:   

 المتوسط المرحج لمقياس ليكارت الثلاثي(:  3-2الجدول رقم)

 إتاه الرأي  المتوسط المرجح 

1-1.66  غير موافق 

1.67-2.33  محايد 

2.34-3  موافق 

 

 ذج الدراسة  و نم-4

يعد بناء نموذج الدراسة من أهم المراحل التي تؤدي إلى الوصول الى اهداف الدراسة، وانطلاقا من إشكالية البحث 
التأثيرية  العلاقة  للوقوف عند حقيقة  تقديم نموذج شامل مقترح  الباحث إلى  توسل  الدراسة وأهدافها،  وفرضيات 

 .     الموارد البشريةمحور  الموجودة بين  

 :هوية العلامة التجارية تغير المستقلالم

 المتغير التابع: تحقيق الرفاهية في العمل 
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 أدوات التحليل الإحصائي:  -5

، وقد استخدمنا     spss 22ومن  أجل  التأكد  من صحة الفرضيات التي تم صياغتها استخدمنا البرنمج الإحصائي  
 عدة أدوات بواسطته كالتالي: 

 المؤوية؛ لنسب ة وا التوزيعات التكراري-أ

 المتوسط الحسابي والنحراف المعياري؛ -ب

 معامل ثبات الدراسة ألفا كرونمبانخ؛ -ج

 معامل النحدار البسيط. -ج

 اختبار فيشر -د

 : مناقشة النتائج وفق الفرضياتالثالثالمبحث .

حيث   الموضحة،  والفرضيات  الأهداف  وفق  وتحليلها  البيانت  بدراسة  المبحث  هذا  في  ة دراس  يتم  سنقوم 
خصائص العينة من حيث البيانت الأولية الى جانب تحليل إجابات مفردات العينة على العبارات التي تضمنها 

 الستبيان، ومن ثم اختبار الفرضيات.  

 التأكد من  الاتساق الداخلي للإستبيان  المطلب الأول: 

 دول التالي:  الجالموضح في    تخدم في الدراسة يتكون من أبعاد  إن  الستبيان المس

 للمحور الأول معامل ألفا كرومبانخ    (05)الجدول رقم

 معامل ألفا كرومبانخ  عدد الفقرات  المحاور/الأبعاد

 0.947 15 المحور الأول

 0.965 4 البعد الأول 

 0.961 6 البعد الثاني 

 0.829 5 البعد الثالث
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 spssv22من إعداد الطلبة اعتمادا على مخرجات  المصدر: 

 0.60معامل   ألفا كرومبانخ لكل بعد من أبعاد الستبيان  فاق نلاحظ أن    05الجدول رقم   ظه من  نلاحوما  
وذا يدل على صدق وثبات الستبيان أي أن لو وزعنا الستبيان في مكانين وزمانين مختلفين فنتحصل على نفس 

  الإجابات. 

 للمحور الثانيمعامل ألفا كرومبانخ    (06)الجدول رقم

 معامل ألفا كرومبانخ  عدد الفقرات  المحاور/عادالأب

 0.970 19 المحور الثاني

 0.980 7 البعد الأول 

 0.988 12 البعد الثاني 

أبعاد المحور الثاني  فاق معامل   ألفا كرومبانخ لكل بعد من  نلاحظ أن    06الجدول رقم    وما نلاحظه من  

أ   0.60 الستبيان  الداخلي  الثبات  أن وذا يدل على صدق  الستبيان في مكانين وزمانين مختلفين ي  لو وزعنا   

 فنتحصل على نفس الإجابات.

 المطلب الثاني: تحليل البيانات الشخصية 

 توزيع العينة حسب الجنس: -1

 الجنس ( يبين توزيع العينة حسب  07الجدول رقم )

 النسبة المؤوية  التكرار الجنس

 % 80 32 ذكر

 % 20 8 أنثى
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 % 100 40 المجموع 

 

 ( يبين توزيع العينة حسب الجنس07كل رقم  الش

 
توظف الذكور اكثر من الإنث، فقد بلغ   غردايةب  ALFA PIPE  مؤسسة من الجدول والشكل أعلاه نلاحظ أن  

وما ،  %20ونسبتهم    8، بينما بلغ عدد الإنث العاملات  %80عاملا وقد بلغت نسبتهم    32عدد الذكور   

 شكل كبير على العنصر الذكري أكثر من الأنثوي. مد بنفسره هنا على أن المؤسسة تعت

 توزيع العينة حسب العمر:-2

 توزيع العينة حسب العمر ( يبين  08الجدول رقم )

 النسبة المؤوية  التكرار العمر

 % 25 10 سنة   30أقل من  

 % 55 22 سنة   40-30من  

 % 17.50 7 سنة   50إلى     41من  
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 % 2.50 1 سنة فأكثر   50

 % 100 40 المجموع 

 ( يبين توزيع العينة حسب العمر 05شكل رقم )ال

 
سنة  وقد    50و    30العينة المستجوبة تتراوح أعمارهم بين  من الجدول والشكل أعلاه نلاحظ أن أغلبية   

عددهم   العمال 55ونسبتهم    22بلغ  من  أخرى  فئة  تليها  عددهم    %،  بلغ  تقل    % 25ونسبتهم    10قد 
أ  30أعمارهم عن   فئة  بلغ عددهم    50و    41تتراوح أعمارهم  بين  خرى  سنة، ثم نجد  ونسبتهم    7سنة وقد 

سنة، ومنه نستنتج أن أغلبية عمل المؤسسة   50 واحدا مستجوبا عمره أكثر من  ، وفي الأخير نجد  عاملا17.50
أنه مؤشر جيد يدل على استقرار ا العمل، إضافة إلى  الكافية لإنجاز  تتمتع بالخبرة  التي  العمرية  الفئة  لين لعاممن 

 بالمؤسسة مما قد ينعكس على الرفاهية في أداء العمل. 

 لمي: توزيع العينة حسب المؤهل الع-3
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 ( يبين توزيع العينة حسب المؤهل العلمي 09الجدول رقم )

 النسبة المؤوية  التكرار المؤهل العلمي 

 % 2.50 1 ابتدائي 

 % 2.50 1 متوسط 

 % 25 10 ثانوي

 % 60 24 جامعي 

 % 10 4 دراسات عليا 

 % 100 40 المجموع 

 

 ( يبين توزيع العينة حسب المؤهل العلمي 06الشكل رقم )

 
 24الجدول والشكل أعلاه نلاحظ أن أغلبية العاملين  المستجوبين لديهم مستوى جامعي وقد بلغ عددهم  من  

ة أخرى ا فئ، تليه  % 25ونسبتهم    10، تليها فئة أخرى  لديها ممستوى ثاوي وقد بلغ عددهم  %60ونسبتهم  
خير نجد عاملين واحد لديه ، وفي الأ%10ونسبتهم   4من العمال لديهم مستوى دراسات عليا وقد  بلغ عددهم 
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وما نفسره هنا على أن المؤسسة توظف أصحاب الشهادات العليا   مستوى ابتدائي والأخر لديه مستوى متوسط.
 لعمل. في اتحقيق الرفاهية  الذين لديهم مستوى عالي الذي يمكنهم من  

 توزيع العينة حسب الخبرة المهنية: -4

 ( يبين توزيع العينة حسب الخببرة المهنية 10الجدول رقم )

 النسبة المؤوية  التكرار الخبرة المهنية 

 % 20 8 سنوات   3من سنة إلى  

 % 37.50 15 سنوات   10إلى    4من 

 % 17.50 7 سنة   16إلى    11من  

 % 25 10 سنة   16أكثر من  

 % 100 100 المجموع 

 العينة حسب الخبرة المهنية ( يبين توزيع  07الشكل رقم )
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وقد بلغ عددهم   سنوات  10إلى    4من الجدول أعلاه نلاحظ أن أغلبية العمال لديهم خبرة مهنية  تتراوح من  
من  %37.50ونسبتهم    15 أكثر  لديهم خبرة مهنية  العمال   فئة  أخرى من  تليها  بلغ    16،   وقد   سنة 

سنوات وقد بلغ  3فئة لديها خبرة مهنية  تتراوح من سنة إلى ،  وفي الأخير نجد  أن % 25 بتهمونس  10عددهم 
سنة وقد بلغ   16إلى     11وفي الأخير فئة لديها خبرة مهنية تترواح أعمارهم من    . %20ونسبتهم    8عددهم   
يستطيعون بها   بيرة أن المؤسسة تحتوي على موظفين ذو خبرة ك  وما نفسرهه،  ،   %17.50ونسبتهم    7عددهم  

 . فين الذين لديهم خبرة غير كافية  الموظتأطير 

 توزيع العينة حسب الحالة الاجتماعية: -5

 ( يبين توزيع العينة حسب الحالة الإجتماعية 11الجدول رقم )

 النسبة المؤوية  التكرار الاجتماعية الحالة  

 % 45 18 أعزب 

 % 55 22 متزوج 

 % 0 0 مطلق

 % 0 0 أرمل

 % 100 40 المجموع 
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 يبين توزيع العينة حسب الحالة الإجتماعية (  08الشكل رقم )

 
، تليها %55ونسبتهم    22من الجدول والشكل أعلاه نلاحظ أن أغلبية العمال مهم متزوجون وقد بلغ عددهم  

أنه يدل على الستقرار%45ونسبتهم    18فئة أخرى  هم غير متزوجون  وقد بلغ عددهم    ، ومنا نفسره هنا 
 . الستقرار في العملسري الأسري  وأيضا  الأ

  :واختبار الفرضيات  تحليل إجابات الإستمارة المطلب الثالث:  

 والإنحراف المعياري لبعد القدرات المتوسط الحسابي  ( يبين  12الجدول رقم )

المتوسط  الفقرات  الرقم
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري 

درجة 
 الموافقة 

 الترتيب

 1 موافق 0.00 4.03 التوظيف ار جيد عند  ختيتقوم المؤسسة با  01

 2 موافق 0.00 4 تستقطب المؤسسة أفضل الكفائات 02

 3 موافق 0.00 4 تقوم المؤسسة بتكوين مستخدميها جيدا 03

 4 موافق 0.00 4تنظم المؤسسة ندوات بصفة مستمرة لتكوين  04
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 المستخدمين 

  موافق 0.00 4 بعد القدرات 

 

القدرات قد بلغ     حظ  أن نلا  12من الجدول رقم    مما   0.00والنححراف المعياري    4المتوسط الحسابي لبعد 
(  تقوم المؤسسة باختيار جيد عند التوظيفيدل على رضى الموظفين على بعد القدرات، في حين احتلت العبارة)

م باختيار سسو تقو المؤ مما يعني أن     0.000وانحراف معياري قدره  4.03المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره    
 4(  في المرتببة الثانية بمتوسط حسابي قدره  تستقطب المؤسسة أفضل الكفائاتجيد عند التوظيف، تليها العبارة )

تقوم المؤسسة بتكوين وهذا يعني أن المؤسسة تستقطب أفضل الكفائات، تليها العبارة) 0.000ونسبة مؤوية قدره 
وهذا يعني أن المؤسسة   0.00وانحراف معياري قدره    4حسابي قدره    بمتوسط   لثة  ( في المرتبة الثامستخدميها جيدا

( العبارة  نجد  الأخير  وفي  جيدا،  مستخديمها  بتكوين  لتكوين تقوم  مستمرة  بصفة  ندوات  المؤسسة  تنظم 
تنظم  سسة  وهذا يعني أن المؤ     0.00وانحراف معيلري قدره    4( في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدره  المستخدمين

 وات بصفة مستمرة لتكوين  المستخدمين. ند 

 والإنحراف المعياري لبعد الدوافعالمتوسط الحسابي  (  يبين  13الجدول رقم )

المتوسط  الفقرات  الرقم
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري 

درجة 
 الموافقة 

 الترتيب

 1 موافق 0.00 4 التزم بالمواظبة والحضور في الأوقات الرسمية للعمل  01

 6 غي متأكد  0.00 3 التزامات وأفكار جيدة لصالح المؤسسة   بتقديمقوم  أ 02

 5 غي متأكد  0.00 3 لدى المام بتفاصيل العمل وكيفية أدائه 03

أثق في قدراتي على تحقيق الأهداف والوصول إلى  04
 النتائج المرجوة 

 2 موافق 0.00 4
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لى يمتاز العمل في المؤسسة بجو حماسي مما يدعو  إ  05
 ذل الجهد في جو من المنافسةب

 3 موافق 0.00 4

في تطوير القدرات والمهارات والمشاركة   الستمرار 06
الأفكار   فاعلة في الدورات وورش العمل وطرح ال

 الإبداعية

 4 موافق 0.00 4

  موافق 0.00 4 بعد الدوافع

 

 00بينما الإنحراف المعياري قد بلغ    4بلغ  ( نلاحظ أن  المتوسط الحسابي لبعد الدوافع قد   13من الجدول رقم )
 4( المرتبة الأولى بمتوسط  حسابي قدره   التزم بالمواظبة والحضور في الأوقات الرسمية للعمل)، حيث احتلت العبارة  
قدره   معياري  ي  00واحرراف  العمال  أنن  يعني  تليها وهذا  للعمل،  الرسمية  الأوقات  لتزمون بالمواظبة والحضور في 

وانحراف معيري   4( بمتوسط حسابي قدره أثق في قدراتي على تحقيق الأهداف والوصول إلى النتائج المرجوةة  ) العبار 
يمتاز العبارة )وهذا يعني أن العامل يثق في قدرته على تحقيق الأهداف والوصول إلى النتائج المرجوة، تليها  00قدره 

 ( في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره   جو من المنافسةهد في و حماسي مما يدعو  إلى بذل الجالعمل في المؤسسة بج
وهذا يعني أن العمل في المؤسسة  يمتاز بجو حماسي مما  يدعوا إلى بذل الجهد في جو   00وانحراف معياري قدره  4

العبارة )ا تليها   المنافسة،  ال  لستمرارمن  والمهارات والمشاركة  القدرات  تطوير  الدورافي  العمل ت وو فاعلة في  رش 
وهذا  يعني  أن   00وانحراف معياري قدره     4( في المرتية الرابعة  بمتوسط حسابي قدره  الأفكار الإبداعية  وطرح

، تليها الأفكار الإبداعية  وطرحفاعلة في الدورات وورش العمل  في تطوير القدرات والمهارات والمشاركة ال  الستمرار
وانحراف معياري قدره    3( في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي قدره   ية أدائهوكيفلدى المام بتفاصيل العمل  العبارة )

التزامات   بتقديم أقوم  وهنا نجد أن  العامل غير متأكد من إجابته عن هذه العبارة، في الأخير نجد  العبارة )   00
ل  المؤسسة وأفكار جيدة  العامل غير نجد  وهنا    00وانحراف معياري قدره    3( بمتوسط حسابي قدره   صالح  أن  

 متأكد من إجابته عن هذه العبارة.
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 الجسمية بعد المؤشرات  المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري ل( يبين  14الجدول رقم )

المتوسط  الفقرات  الرقم
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري 

درجة 
 الموافقة 

 الترتيب

 3 غير متأكد 1.00 3 أشعر بالحيوية  في نهاية اليوم  01

ر بالنشاط عندما أستيقظ وأواجه يوما أخر من أشع 02
 العمل 

 4 غير متأكد 1.01 3

 5 غير متأكد 0.000 3 أكثر بفقدان الكثر من النوم  03

 6 غير متأكد 0.000 3 أشعر بحالة  صعيبة من جراء العمل  04

 7 غير متأكد 0.000 3 أستمتع بالأنشطة اليومية العاجية 05

 1 موافق 0.000 4 أن بخير في عملي  06

 2 موافق 0.000 4 أشعر بأنني أساهم بفعالية في نشاطات مؤسستنا 07

  غي متأكد  0.000 3 المؤشرات الجسمية   بعد

 

والإنحراف المعياري له قد   3المؤشرات الجسمية قد بلغ    ( نلاحظ أن  المتوسط الحسابي لبعد14من الجدول رقم )
ي بغير متأكد، حيث احتلت العبارة )أن بخير في عملي( المرتبة الأولى له هونلاحظ أن درجة الموافقة     0.00بلغ  

وهذا يعني أن العمال هم بخير في عملهم، تليها العبارة    0.00وانحراف معياري قدره    4بمتوسط  حسابي قدره   
ف معياري قدره  نحراا   4)أشعر بأنني أساهم بفعالية في نشاطات مؤسستنا( في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدره  

وهذا يعي أن العامل يشعر بأنه يساهمم بعالية في نشاطات مؤسسته،  أما باقي العبارات فنجدها بمتوسط   0.00
 العامل غير متأكد من إجابته حول هذه العبارات.   وهنا نجد أن    0.00وانحراف معياري قد بلغ    3حسابي قدره  
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 راف المعياري لبعد المؤشرات النفسية لإنح( يبين المتوسط الحسابي وا15الجدول رقم )

المتوسط  الفقرات  الرقم
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري 

درجة 
 الموافقة 

 الترتيب

 8 غير متأكد 1.018 3 أشعر بأنني منهك عاطفيا بسبب عملي  01

 9 غير متأكد 1.013 3 العمل طوال اليوم يسبب لي النشاط والحيوية 02

لتي تظهر في عملي كل اأن قادر على حل المشا  03
 بفعالية 

 10 غير متأكد 0.000 3

 11 غير متأكد 0.000 3 منذ أن  بأت عملي قمت بالإهتمام به 04

 2 موافق 0.000 4.05 لقد اكتسبت الحماس في عملي 05

أنني حالة جيدة عندما أقوم بإعداد شيء ما أشعر  06
 في عملي 

 3 موافق 0.000 4

من الأشياء التي لها قيمة   عديدأن أدرك أنه هناك  ال 07
 في عملي 

 4 موافق 0.000 4

 12 غير متأكد 0.000 3 أقوم بعملي بدون ضغوطات  08

 5 موافق 0.000 4 واثق من  قيمة عملي  09

 1 موافق 0.000 4.08 والرتياح   أحس بالرضا  10

 6 موافق 0.000 4 أن واثق بأنني أقوم بمهامي بفعالية 11
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 7 قمواف 0.000 4  أمور حياتي الشخصية والمهنيةيز في استطيع الترك 12

  موافق 0.000 4.45 بعد المؤشرات النفسية 

في حين بلغ النحراف المعياري   4.45النفسية قد بلغ    ( نلاحظ أن  المتوسط الحسابي لبعد 15من الجدول رقم )

( المرتبة الأولى والرتياح  س بالرضا أح)  ونلاحظ أن درجة الموافقة  له كانت بموافق، حيث احتلت العبارة  0.00له 

وهذا يعني أن العامل يشعر بالرضا والرتياح في    0.00وانحراف معياري قدره     4.08بمتوسط  حسابي قدره  

العبارة ) تليها  الثانية بمتوسط حسابي قدره  لقد اكتسبت الحماس في عمليالمؤسسة،  الرتبة  وانحراف   4.05( في 

أشعر أنني ني أن  العامل اتكتسب الحماس  في عمله في المؤسسة، تليها العبارة )ا يعوهذ   0.00معياري قدره   

وانحراف معياري قدره  4لثالثة بمتوسط حسابي قدره  (  في المرتبة احالة جيدة عندما أقوم بإعداد شيء ما في عملي

أن أدرك أنه ها العبارة )تلي  وهذا يعني أن العامل يشعر بحالة جيدة عندما يقوم بإعداد أي شيء في عمله،  0.00

 وانحراف  معياري قدره  4( في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدره  هناك  العديد من الأشياء التي لها قيمة في عملي

واثق من  قيمة وهذا  يعني أن العامل يدرك أنه هناك العديد من الأشياء التي لها قيمة في عمله، تليها العبارة )  00

وهذا يعني أن العامل واثق من   0.00وانحراف معياري قدره  4الخامسة  ببمتوسط  حسابي قدره   رتبة( في المعملي

وانحراف   4( في المرتبة السادسة بتوسط حسابي قدره  بمهامي بفعالية  أن واثق بأنني أقومقيمة عمله، تليها العبارة ) 

العامل واثق بانه يقوم بممهام0معياري قدره   العبارة ) ه بف.. وهذا يعني أن   تليها  استطيع التركيز في أمور عالية، 

وهذا يعني أن  0.00وانحراف معياري قدرره   4( في المرتبة السابعة بمتوسط حسابي قدره   حياتي الشخصية والمهنية

 3العامل يستطيع التركيز  في أمور حياته  الشخصية والمهنية،،  أما باقي العبارات فنجدها بمتوسط حسابي قدره  

 وهنا نجد أن  العامل غير متأكد من إجابته حول هذه العبارات.  0.00اف معياري قد بلغ  انحر و 

 اختبار صحة الفرضيات: 
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لقسم الموارد البشرية في تحقيق الرفاهية في   0.05ات دللة إحصائية عند مستوى  توجد علاقة ذ  العامة: الفرضية  -أ
 العمل. 

 وارد البشرية وتحقيق الرفاهية في العملالم   ( معامل  الإرتباط بين  قسم16الجدول رقم )
معامل التحديد  معامل التحديد معامل الارتباط

 المصحح 
 tاختبار   الخطأ المعياري   

0.978 0.956 0.955 0.138 5.88 

 

، أما %97نلاحظ وجود ارتباط قوي بين متغير الموارد البشرية  والأداء الوظيفي في بمقدار      16  من الجدول رقم
من التغير في  في الوفهية في العمل سببه الموادر البشرية   0.95فهذا يعني أن    % 95ة في التقدير هو  الدقمدى  

 والباقي سببه متغيرات أخرى. 

 الفرضيات الفرعية: -ب

لرفع القدرات في تحقيق الرفاهية في العمل بمؤسسة   0.05عند مستوى    دللة إحصائية  علاقة ذات  توجد   -1ب
ALFA PIPE   غرداية 

 (  يبين معامل الإرتباط   بين بعد القدرات ومحور الرفاهية في العمل 17ول رقم  )الجد

التحديد معامل   معامل التحديد معامل الارتباط
 المصحح 

 tاختبار   الخطأ المعياري   

0.951 0.904 0.901 0.225 2.34 
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 ANOVAيبين  نتائج تحليل التبيان الثنائي  (18)  الجدول رقم

C  

 رافات لإنحا  مجموع 

 

درجة 
 الحرية 

 

متوسط 
 الإنحرافات

 

 إختبار فيشر

 

 المعنوية

 0.000 398.25 0.830 24 19.91 بين المجموعات 

 0.002 15 0.31 المجموعات خارج  

  39 19.44 المجموع

الأولى الفرعية    نتائج الإنحدار الخطي البسيط  للفرضية  (91)الجدول رقم    

 

0.000 

 

 

 معنوية النموذج 

 

 

 SIG نوية  المع

  

B  معامل المتغي 

 

 

 المتغي 

 

0.020 

0.000 

0.481 

0.951 

 الثابث 

 تحقيق الرفاهية في العمل 
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 رفع القدرات وتحقيق الرفاهية في العمل بين    نشكل معادلة النحدار الخطي التي تعبر عن العلاقةويمكن أن  

Y=0.481+0.951x 

ذج معنوية، حيث أن قيمة معامل النحدار موجبة لنمو ا  نلاحظ من خلال الجداول السابقة أن معاملات
معنوية أيضا أما قيمة المعنوية في الجدول فهي  وهي  398.55قد بلغت     f، أما قيمة مؤشر فيشر  0.951بلغت 

 . 0.05وهي أقل من    0.000قد بلغت 
عند   ةصائيإحدللة    علاقة ذات  توجد   صحيحة    الأولى    الفرعية    من خلال ما سبق نستنتج أن الفرضية

 . غرداية  ALFA PIPEلرفع القدرات في تحقيق الرفاهية في العمل بمؤسسة   0.05مستوى  

لتوفير الدوافع )الحوافز( في تحقيق الرفاهية في العمل   0.05عند مستوى    دللة إحصائية  علاقة ذات  توجد  2-ب
 غرداية  ALFA PIPEبمؤسسة  

 ومحور الرفاهية في العمل  افز الحو د  بين بع  (  يبين معامل الإرتباط20الجدول رقم  )

معامل التحديد  معامل التحديد معامل الارتباط
 المصحح 

 tاختبار   المعياري الخطأ    

0.986 0.971 0.972 0.109 6.45 

 
 ANOVA( يبين  نتائج تحليل التبيان الثنائي21الجدول رقم )

C  

 مجموع الإنحرافات 

 

درجة 
 الحرية 

 

متوسط 
 الإنحرافات

 

 شرفيإختبار  

 

 المعنوية

 0.000 105.73 0.685 24 16.44 بين المجموعات 

 0.006 15 0.97 خارج المجموعات 
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  39 16.54 المجموع

الفرعية الثانية نتائج الإنحدار الخطي البسيط  للفرضية     (22)  الجدول رقم  

 معنوية النموذج  0.000

تغي لممعامل ا SIG B المعنوية    المتغي  

0.000 

0.000 

0.662 

0.986 

 الثابث 

 تحقيق الرفاهية في العمل 

الخطي   النحدار  معادلة  نشكل  أن  العلاقةويمكن  عن  تعبر  العملبين    التي  في  الرفاهية  وتحقيق      الحوافز 
 كالتالي: 

Y=0.662+0.986x 

نلاحظ من خلال الجداول السابقة أن معاملات النموذج معنوية، حيث أن قيمة معامل النحدار موجبة 
المعنوية في الجدول فهي معنوية أيضا أما قيمة   وهي  105.37قد بلغت     f، أما قيمة مؤشر فيشر  0.986 غتبل

 . 0.05وهي أقل من    0.000قد بلغت 
عند   دللة إحصائية  علاقة ذات  توجد   صحيحة      الفرعية الثانية  من خلال ما سبق نستنتج أن الفرضية  

 غرداية   ALFA PIPEالرفاهية في العمل بمؤسسة  قيق  تحلتوفير الدوافع )الحوافز( في   0.05مستوى  

ذات  توجد  3-ب إحصائية  علاقة  مستوى    دللة  العمل   0.05عند  في  الرفاهية  تحقيق  في  الفرض  لتحسين 
 غرداية  ALFA PIPEبمؤسسة  

 ومحور الرفاهية في العمل   تحسين الفرض(  يبين معامل الإرتباط   بين بعد  23الجدول رقم  )

معامل التحديد  مل التحديدمعا اطمعامل الارتب
 المصحح 

 tاختبار   الخطأ المعياري   

0.931 0.867 0.864 0.231 4.90 
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 ANOVAيبين  نتائج تحليل التبيان الثنائي  (24الجدول رقم )

C  

 مجموع الإنحرافات 

 

درجة 
 الحرية 

 

متوسط 
 الإنحرافات

 

 إختبار فيشر

 

 المعنوية

 0.000 237.125 0632 24 15.17 بين المجموعات 

 0.003 15 0.040 خارج المجموعات 

  39 15.21 المجموع

 spssاعتمادا على مخرجات    الباحثةالمصدر: من إعداد  

الفرعية الثالثة   البسيط للفرضيةالخطي    الانحدارنتائج    (52)الجدول رقم    

 معنوية النموذج  0.000

 المتغي  معامل المتغي  SIG Bالمعنوية  

0.000 

0.000 

1.01 

0.931 

 الثابث 

الرفاهية في العمل تحقيق    

 

   تحسين الفرض وهوية العلامة التجارية بين    ويمكن أن نشكل معادلة النحدار الخطي التي تعبر عن العلاقة
 كالتالي: 

Y=1.01+0.931x 
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 قيمة معامل النحدار موجبة   نلاحظ من خلال الجداول السابقة أن معاملات النموذج معنوية، حيث أن 
معنوية أيضا أما قيمة المعنوية في الجدول فهي   وهي  237.12قد بلغت     f، أما قيمة مؤشر فيشر  0.931تلغب

 . 0.05وهي أقل من    0.000قد بلغت 
أن   نستنتج  ما سبق  الثالثة  صحيحة من خلال  الفرعية  عند   دللة إحصائية  علاقة ذات  توجد  الفرضية 

   غرداية  ALFA PIPEعمل بمؤسسة  في ال  يةلتحسين الفرض في تحقيق الرفاه 0.05مستوى  
ل توجد فروقات في مستوى الرفاهية في العمل تعزى للمتغيرات الشخصية )الجنس، السن، المستوى  4-ب
 التعليمي(.

 بالنسبة للجنس: -

 ANOVAتحليل التبيان الثنائي  يبين نتائج (  26الجدول رقم )

C  

 مجموع الإنحرافات 

 

درجة 
 الحرية 

 

متوسط 
 تفاالإنحرا

 

 بار فيشرإخت

 

 المعنوية

 0.000 7.37 0.246 24 5.90 بين المجموعات 

 0.033 15 5 خارج المجموعات 

  39 6.40 المجموع

 

مستوى وهي أصغر من المستوى الفرضي، وعليه توجد فروق     0.0000بلغت    sigمن الجدول لحظ أن قيمة  
 .لتغير الجنس  الرفاهية في العمل تعزى 

 ن: بالنسبة للس-
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 ANOVA(يبين  نتائج تحليل التبيان الثنائي27ول رقم )الجد

C  

 مجموع الإنحرافات 

 

درجة 
 الحرية 

 

متوسط 
 الإنحرافات

 

 إختبار فيشر

 

 المعنوية

 0.000 9.77 1.79 24 43.02 المجموعات بين  

 0.183 15 2.75 خارج المجموعات 

  39 45.77 المجموع

 

مستوى وهي أصغر من المستوى الفرضي، وعليه توجد فروق     0.0000  ت بلغ  sigمن الجدول لحظ أن قيمة  
 .لمتغير السن  الرفاهية في العمل تعزى 

 بالنسبة للمستوى: -

 ANOVA(يبين  نتائج تحليل التبيان الثنائي28)الجدول رقم  

C  

 مجموع الإنحرافات 

 

درجة 
 الحرية 

 

متوسط 
 الإنحرافات

 

 إختبار فيشر

 

 المعنوية

 0.000 11.13 1.18 24 28.40 بين المجموعات 

 0.00 15 0.000 خارج المجموعات 

  39 28.40 المجموع
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مستوى وهي أصغر من المستوى الفرضي، وعليه توجد فروق     0.0000بلغت    sigمن الجدول لحظ أن قيمة  
 .لمتغير المستوى  الرفاهية في العمل تعزى 
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 الملاحق
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 : الاستبيان   01  رقم   لحق الم
 ة ــــــــــــــــــــــة غردايــــ ــــجامعــــــــــــ

 
 

 
 

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيي 
 تسيي علوم ال :قسم
 التسيي   علوم :شعبة 

 بشرية الوارد  المإدارة    : تخصص

 استبيان  استمارة
 أخي الموظف   ، أختي الموظفة

                      . ..الله تعالى وبركاته وبعد  ورحمة  ليكم السلام ع
ده نقوم بإعدا  تدخل في إنجاز بحث  التي  رة التي بين يديك للحصول على بعض المعلوماتالستما  صمتت         

ق  تحقي  دور قسم الموارد البشرية في "    بعنوان   بشريةإدارة الموارد الالماستر في    نيل شهادةلإتمام مذكرة التخرج ل
العملالرف بدرااهية في  بيان  غرداية  ALFA PIPE  مؤسسةلة  سة حا"  البشرية في   دور قسم، بهدف  الموارد 

 .تحقيق الرفاهية في العمل في المؤسسة
ة من الأسئلة، نرجو منك التعاون والمساهمة بالإجابة عليها بكل دقة وموضوعية الستمارة على مجموع  وتحتوي هذه 

 ك ص لذلص المخ  في المكان   ( X)بوضع  
البيانت   أن  العلم  ستستمع  قبلكم  من  مع المقدمة  فقط،  علمية  والخالمحا  غل لأغراض  السرية  على  صوصية، فظة 

 تعاونكم سلفًا.   هذا الستبيان وشاكرين إسهامكم في مقدرين
 وتقبلوا أسمى عبارات التقدير والاحترام

 : إشراف                                               :                                    إعداد الطالبين
 محمد البشي  ثامرد/                                                                                  فاروق مهاية  -
 قويدر ضيف  -

 

2202-2120امعية لجالسنة ا  
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 البيانات الشخصية :   -أ
 أنثى          ذكر          :             الجنس  –1
 العمر :   -2

 50أكثر من                   50-41من            40-31من      سنة   30ن  أقل م       
 لعلمي:    ؤهل االم  -3

 جامعي                        ثانوي                       متوسط                      ابتدائي                  
 :  المهنيةبرة  الخ  -4

 16  نأكثر م                16-11                     10-  6                  5-1من       
 :  الة الجتماعيةالح  -4
 مطلق                   أعزب                          زوج مت                   

 :  عدد الأولد  -4
 4من    أكثر                     4 –  2                    1                        ل يوجد                

 :يةالبشر وارد  لما  رةاإدمتغي    المحور الأول:
  موافق العبارة  رقم السؤال 

 بشدة 
غي   موافق 

 د أكمت
غي  
 موافق 

غي موافق  
 بشدة 

      . أشعر بفقدان الكثير من النوم )أي نقص في النوم(  01
      أحسن بالتعاسة والإكثئاب.  02
      . الرتياح أحس بالرضا و  03
      ما. ت ضغط أني تح أشعر  04
      ة. ادي ية العاليوم  لأنشطة أستمتع با 05
      الثقة. أشعر بفقدان  06
      أفكر في نفسي وكأنه ل قيمة لها.  07
      أحس بعدم القدرة على التغلب على الصعوبات.  08
      أقوم بألعاب مفيدة.  09
      أستطيع مواجهة المشاكل.  10
      ة. ات صحيحأتخذ قرار  11
      نية. خصية والمهالش ياتيح  أمور أستطيع التركيز في 12
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 ة في العمل متغي الرفاهي   :ثانيالالمحور  
موافق   العبارة  رقم السؤال 

 بشدة 
غي   موافق 

 د أكمت
غي  
 موافق 

غي موافق  
 بشدة 

      أشعر بأني مرهق في نهاية اليوم.  01
ا  02 أستيقظ في  عندما  بالتعب  أأشعر  و  ي لصبح  من  وما آخر  واجه 

 العمل. 
     

      وم(. الكثير من النوم )أي نقص النفقدان أشعر ب  03
      أشعر بصداع الرأس وآلم الظهر من جراء العمل.  04
      . أستمتع بالأنشطة اليومية العادية  05
      . أجد المتعة في ممارسة عملي  06
      في رأيي أن بخير في عملي.  07
      . تنا ؤسسم ت أسهم بفعالية في نشاطا بأني   أشعر  08
      عملي.  بسبب  ا أشعر أني منهك عاطفي 09
      العمل طوال اليوم يسبب لي القلق.  10
      عالية. ف أن قادر على حل المشاكل التي تظهر في عملي ب 11
      هتمام به. ت عملي فقدت الأ منذ أن بد 12
      في عملي. لقد فقد الحماس   13
      عملي  ما في  يئا م بإعداد ش أقو عندما دة جي الة أشعر بأني في ح 14
      أن أدرك بأنه هناك العديد من الأشياء التي لها قيمة في عملي.  15
      أريد فقط القيام بعملي دون إزعاج.  16
      أشك في قيمة عملي.  17
      أحس بالرضا والرتياح.  18
      . مليفي ع م بمهامي بفعالية ني أقو واثق بأ   أن 19
      هنية. شخصية والمأستطيع التركيز في أمور حياتي ال 20
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  . : قائمة الأساتذة المحكمين  02الملحق رقم  
 

 الجامعة  الأستاذاسم   الرقم
 جامعة غرداية ي مهدي شلق 01
 جامعة غرداية رحماني يوسف  02
 ةجامعة غرداي لعور سليمان  03

 
 SPSS: مخرجات   03م  لحق رقالم

Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart-type Erreur standard الجنس 

moyenne 

 العمل  في الرفاهية محور
 07861, 00000, 3,0000 32 ذكر

 00000, 00000, 4,0000 8 أنثى

 
Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur 

l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

 العمل في الرفاهية محور

Hypothèse de variances égales ,003 ,000 ,000 38 ,000 ,00000 ,00000 ,00000 ,00000 

Hypothèse de variances 

inégales 

  ,000 9,000 ,000 ,00000 ,00000 ,00000 ,00000 

 

 
 

  

 

 

 

 



 دانيةالدراسة المي                                                                   صل الثاني:    الف
 

76 
 
 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

وم المؤسسة بإختيار جيد أثناء التوظيفتق  40 1 5 4,03 ,000 

 000, 4,00 5 2 40 تستقطب المؤسسة أفضل الكفاءات 

ؤسسة بتكوين مستخدميها جيدا تقوم الم  40 3 5 4,00 ,000 

 000, 4,00 5 2 40 تنظم المؤسسة ندوات بصفة مستمرة لتكوين المستخدمين

ر والإنصراف في أوقات العمل الرسميةالحضو ألتزم بالمواظبة و الحفاظ على  40 3 5 4,00 ,000 

 000, 3,00 5 2 40 أقوم بتقديم اقتراحات وأفكار جديدة لصالح المؤسسة 

 000, 3,00 5 3 40 لدي إلمام بتفاصيل العمل وكيفية ادائه

 000, 4,00 5 3 40 أثق في قدراتي على تحقيق الأهداف والوصول إلى النتائج المرجوة 

ز العمل في المؤسسة بجو حماسي مما يدعو إلى بدل الجهد في جو من المنافسةيمتا  40 2 5 4,00 ,000 

القدرات والمهارات، والمشاركة الفاعلة في الدورات وورش  الإستمرار في تطوير  

 العمل وطرح الأفكار الإبداعية

40 3 5 4,00 ,000 

 000, 4,00 5 3 40 تنتقل المعلومات بين المستخدمين بسهولة 

 000, 4,00 5 2 40 نعمل دائما مع فريق مرن 

 000, 4,00 5 3 40 تتمتع مؤسستنا بجميع الإمكانيات لممارسة مهامنا 

 000, 4,05 5 2 40 لدينا السلطة الملائمة لمزاولة نشاطنا

 000, 3,00 5 1 40 لدي حرية القيام بعملي بالطريقة التي أريدها

 00000, 4,0000 5,00 2,00 40 بعد القدرات 

 00000, 4,0000 5,00 3,00 40 بعد الدوافع 

 00000, 4,0750 5,00 2,00 40 بعد الفرص

الموارد البشرية محور إدارة  40 3,00 5,00 4,0000 ,00000 

N valide (listwise) 40     
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Statistiques 

 الحالة الإجتماعية  الخبرة المهنية المؤهل العلمي  العمر  الجنس  

N 

Valide 40 40 40 40 40 

Manquante 0 0 0 0 0 

 

 الجنس 

 Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 80,0 80,0 80,0 32 ذكر

 100,0 20,0 20,0 8 أنثى

Total 40 100,0 100,0  

 العمر

 Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

سنة  30أقل من   10 25,0 25,0 25,0 

سنة 40إلى  30من   22 55,0 55,0 80,0 

سنة50إلى  41من   7 17,0 17,0 97,0 

سنة  50أكثر من   1 2,0 2,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 المؤهل العلمي

 Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 2,0 2,0 2,0 1 إبتدائي

 5,0 2,0 2,0 1 متوسط
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 30,0 25,0 25,0 10 ثانوي 

 90,0 60,0 60,0 24 جامعي 

 100,0 10,0 10,0 4 دراسات عليا 

Total 40 100,0 100,0  

 الخبرة المهنية 

 Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

وات سن 3إلى  1من   8 20,0 20,0 20,0 

سنوات 10إلى  4من   15 37,0 37,0 57,0 

سنة 16إلى  11من   7 17,0 17,0 75,0 

سنة  16أكثر من   10 25,0 25,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 الحالة الإجتماعية

 Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 45,0 45,0 45,0 18 أعزب 

 100,0 55,0 55,0 22 متزوج

Total 40 100,0 100,0  

 

 


