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 كيفية تحسيـن جودة الحياة الوظيفية 
بالقطاع الحكومـي السعودي وقياس أثـرها على أداء العامليـن

د. عبدالوهاب بـن شباب بـن شميلان

 أستاذ مشارك
 كلية الجبيل الصناعية

المملكة العربية السعودية

الملخص 1

تتناول هذه الدراسة كيفية تهيئة بيئة العمل وتحسيـــن جودتها ؛ لتتواءم مع أهداف ورؤية المملكة 2030 وبـــرنامج  	
عات القيادة الرشيدة في مجال تطويـر، وتمكيـن وتنمية الموارد البشرية خاصة مع إطلاق »بـرنامج 

ُّ
ل الوطني 2020 وتطل التحوُّ

الملــك ســلمان لتنميــة المــوارد البشــرية«، الــذي يهــدف إلــى رفــع جــودة أداء وإنتاجيــة المــوارد البشــرية بالمملكــة، وتطويـــر قدراتهــا 
ــا مــن أهميــة تنميــة الكــوادر البشــرية؛ لتعزيـــز قــدرة الاقتصــاد علــى توليــد فــرص 

ً
الوظيفيــة، وإعــداد وبنــاء القــادة؛ وذلــك انطلاق

عمــل وتعزيـــز تنافســيته ودفــع عجلــة التنميــة.

هدفت الدراسة إلى الاستفادة من أفكار العامليـن، وجعلهم أفرادًا فاعليـن في عمليات التغييـر، وبالتالي تحسيـن وجودة 
الحيــاة الوظيفيــة بالقطــاع الحكومـــي، والتعــرُّف علــى تأثيـــر جــودة الحيــاة الوظيفيــة علــى أداء القطــاع الحكومـــي فــي المملكــة، 
والتعــرُّف علــى المتغيـــرات الشــخصية المؤسســية، ودورهــا فــي تحسيـــن جــودة الحيــاة الوظيفيــة، كمــا هدفــت إلــى التعــرُّف علــى 
أفضل الممارســات التـــي تقوم المؤسســات الحكومية بالمملكة بتطبيقها لتحسيـــن جودة الحياة الوظيفية، وأثـــر ذلك على أداء 
العامليـــن فيهــا. وقــد اســتخدمت الدراســة المنهــج الوصفــي التحليلــي، الــذي يهــدف إلــى توفيـــر البيانــات والحقائــق عــن المشــكلة. 
ن مجتمع البحث من ثلاث مؤسسات حكومية سعودية؛ وهي وزارة العدل وجامعه الملك فيصل والهيئة الملكية بالجبيل.  وتكوَّ

وتوصلــت الدراســة إلــى بعــض النتائــج؛ منهــا أن العمــل الوظيفــي فــي القطــاع الحكومـــي يعوقــه الكثيـــر مــن المعوقــات، وأنــه 
ــل فــي ســوء الإدارة، وكيفيــة التعامــل مــع المرؤوسيـــن. وقــد أوصــت الدراســة بضــرورة 

َّ
توجــد مشــكلات خاصــة ببيئــة العمــل، تتمث

الاهتمام بالمناخ الوظيفي الملائم للعمل، وضرورة الاهتمام بالجوانب المادية الخاصة بالموظف، والعناية بالجوانب النفسية 
الخاصــة بــه، وحســن انتقــاء القيــادات الإداريــة القــادرة علــى اســتخدام استـــراتيجيات القيــادة الفعالــة والناجحــة، وإعــداد 

دورات تدريبيــة بشــكل دوري للموظفيـــن؛ لاطلاعهــم علــى كلِّ جديــد فــي مجــال عملهــم.

الكلمات المفتاحية: جودة الحياة الوظيفية، المناخ الوظيفي، القيادة.

المقدمة

يــات  مــات المعاصــرة مــن تحدِّ
َّ
رات الســريعة فــي عالمنــا اليــوم فــي ظــلِّ عصــر المعلوماتيــة ومــا تواجهــه المنظ تفــرض التطــوُّ

رات كثيـرة في عالم سريع التغييـر، على كافة المؤسسات الاهتمام بجودة الحياة الوظيفية بها وكيفية  وتهديدات، أفرزتها متغيِّ
يات،  تحسينها، وجعلها مصدرًا من مصادر قوة هذه المؤسسات؛ فمكونات بيئة الحياة الوظيفية ليست بمنأى عن تلك التحدٍّ
ــات ليســوا بمعــزل عــن المجتمــع،  ــرات والتحديــات والظــروف المصاحبــة لهــذه التحــولات؛ فالعاملــون فــي المنظمَّ ــر بالتغيُّ

َّ
حيــث تتأث

ــرون فــي الحيــاة الوظيفيــة. ِ
ّ
ــرون ويؤث

َّ
وبالتالــي يتأث
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هدفــت الدراســة إلــى الاســتفادة مــن أفــكار العامليـــن، وجعلهــم أفــرادًا فاعليـــن فــي عمليــات التغييـــر، وبالتالــي تحسيـــن وجــودة 
الحيــاة الوظيفيــة بالقطــاع الحكومـــي، والتعــرُّف علــى تأثيـــر جــودة الحيــاة الوظيفيــة علــى أداء القطــاع الحكومـــي فــي المملكــة، والتعــرُّف 
علــى المتغيـــرات الشــخصية المؤسســية، ودورهــا فــي تحسيـــن جــودة الحيــاة الوظيفيــة، كمــا هدفــت إلــى التعــرُّف علــى أفضــل الممارســات 
التـــي تقــوم المؤسســات الحكوميــة بالمملكــة بتطبيقهــا لتحسيـــن جــودة الحيــاة الوظيفيــة، وأثـــر ذلــك علــى أداء العامليـــن فيهــا. وتوصلــت 
الدراســة إلــى بعــض النتائــج؛ منهــا أن العمــل الوظيفــي فــي القطــاع الحكومـــي يعوقــه الكثيـــر مــن المعوقــات، وأنــه توجــد مشــكلات خاصــة 
ل في سوء الإدارة، وكيفية التعامل مع المرؤوسيـن. وقد أوصت الدراسة بضرورة الاهتمام بالمناخ الوظيفي الملائم 

َّ
ببيئة العمل، تتمث

للعمــل، وضــرورة الاهتمــام بالجوانــب الماديــة الخاصــة بالموظــف، والعنايــة بالجوانــب النفســية الخاصــة بــه، وحســن انتقــاء القيــادات 
الإدارية القادرة على استخدام استـراتيجيات القيادة الفعالة والناجحة، وإعداد دورات تدريبية بشكل دوري للموظفيـن؛ لاطلاعهم 

علــى كلِّ جديــد فــي مجــال عملهــم.
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ــا كانــت أهميــة هــذه القضيــة، وانعكاســها علــى الحيــاة بصفــة عامــة، وعلــى المنظمــات والمؤسســات بالمملكــة –محــل 
َّ
ـ ـ ولـ

الدراسة- بشكل خاص، كان من الضروري تناوُل أبعاد وعناصر جودة الحياة الوظيفية بالتحليل، وبالتالي تسليط الضوء على 
ا يدفعنا إلى البحث عن مداخل وطرق مبدعة لتحسيـن  جوانب عديدة، تضع أيدينا على واقع الحياة الوظيفية في المملكة، ممَّ
جــودة الحيــاة الوظيفيــة، والبحــث فــي مجــالات نمــاذج العمــل المرنــة، وإعــادة تصميــم بيئــة العمــل، وإعــادة تصميــم الوظيفــة 

الحكوميــة، وسُــبل مشــاركة العامليـــن، وســبل تمكيـــن العامليـــن...إلخ.

يمكــن تعريــف بيئــة العمــل بأنهــا: البيئــة التـــي يعمــل فيهــا النــاس، والتـــي تشــمل الإعــداد المــادي ، والوظيفــة والثقافــة ، وحالــة 
السوق؛ إذ يـرتبط كلُّ جانب بالآثار والتأثيـرات على الأداء الكلي للموظفيـن والإنتاجية، وتؤثـر نوعية بيئة مكان العمل للموظفيـن 
بشــكل كبيـــر علــى مســتوى تحفيـــزهم فــي الأداء لاحقًــا. يشيـــر مصطلــح بيئــة العمــل إلــى الموقــع الــذي يتــمّ فيــه إكمــال مهمــة معيّنــة، 
وتشمل بيئة العمل الموقع الفعليّ للعمل على هذا النحو؛ وهي فئة واسعة للغاية، تشمل الإعداد المادي؛ )مثل الحرارة والمعدات( 
والخصائص المهمة نفسها على سبيل المثال: )عبء العمل ، وتعقيد المهام(، وتشمل أيضًا سمات تنظيمية أوسع؛ مثل )الثقافة 
والتاريخ( وحتى جوانب الإعداد التنظيمـي الخارجي؛ مثل )ظروف سوق العمل المحلية ، وقطاع الصناعة ، وتوازن حياة العمل(.

هذا، وقد بدأ الاهتمام بجودة الحياة الوظيفية في أوائل السبعينيات، وكثـرت الدراسات والأبحاث التـي تناولت جوانب 
عديــدة حــول جــودة الحيــاة الوظيفيــة، وأخــذت الإدارات فــي العديــد مــن الشــركات الكبيـــرة فــي تنفيــذ مبــادرات متكاملــة لتحسيـــن 
إنتاجية وقوة العمل، وتوظيف دراسة التأثيـــرات التنظيمية على جودة حياة العمل، رغمًا عن وجود بعض الهواجس والقلق 
حــول بعــض الأمــور الواجــب تحقيقهــا مــن قِبَــل القيــادات الإداريــة المختلفــة؛ مثــل الأجــور المناســبة، ســاعات وظــروف العمــل، 
يات الرقابة ومشاكل الإرهاق والسأم، وقد قامت العديد من التجارب بنقل تجارب المشاريع  التـرقيات وأنظمة التقاعد، وتحدِّ
الخاصة، إلى قطاع الأعمال العام الحكومية والمؤسساتية؛ للاستفادة من التوصيات التـي أفرزتها التجارب والدراسات في شأن 

جــودة الحيــاة الوظيفيــة، وأثـــرها علــى الأداء الوظيفــي للموظفيـــن.

وهناك العديد من الأسباب التـي تدفع المنظمات بشكل عام إلى الاهتمام بجودة الحياة الوظيفية من بينها:

1 الحرص على خلق موظف مستقر، وزبون دائم في المنظمة. -

2 شدة المنافسة، وارتفاع معدل نمو الجودة، وتكلفة وفورا ت الحجم. -

3 مشاكل تـرك الموظفيـن للوظيفة؛ سواء أكان جسميًا أم نفسيًا. -

4 التـركيـز على الإنتاجية، والعوامل الاجتماعية والإنسانية في بيئة العمل. -

5 ر من الهياكل التقليدية الجامدة للوظائف. - ه حاجات الموظفيـن للتحرُّ توجُّ

6 ــع نحــو تحقيــق  -
ُّ
ــا حــدا بــه للتطل ر احتياجــات وطمــوح الموظفيـــن، حيــث أصبــح الموظــف أكثـــر تعليمًــا ووعيًــا ؛ ممَّ تطــوُّ
ذاتــه، والحصــول علــى أق�صــى المكتســبات فــي وظيفتــه، وليــس مجــرد كســب قوتــه مــن أجــل المعيشــة.

يهــا لمضمــون جــودة الحيــاة الوظيفيــة،  ويـــرى الباحــث أنَّ المنظمــات تســعى إلــى تفعيــل المزايــا المتعــددة، والتـــي مــن بينهــا تبنِّ
تســتطيع تحقيــق المكاســب التاليــة:

-	 تعظيم قدرة المنظمة التنافسية؛ عن طريق استقطاب موظفيـن أكفاء.

-	 توفيـر بيئة عمل أكثـر مرونة، وولاء، ودافعية، واستقرار. 

-	 توفيـر ظروف وبيئة عمل راقية المستوى، ومتطورة من وجهة نظر الموظفيـن. 

-	 تعظيم الفاعلية التنظيمية من وجهة نظر أصحاب المنظمة. 

وعليــه، فــإنَّ إدارة الحيــاة الوظيفيــة وجهودهــا لتوفيـــر البيئــة المناســبة للوظيفــة، ليســت مســألة بســيطة، بــل هــي قضيــة 
سُــس منظمية، واجتماعية، وســمات شــخصية، وموارد اقتصادية، واستـــراتيجيات إدارية قيادية...إلخ. 

ُ
بة، لها ارتباط بأ

َّ
مرك

وهــذه التـــي أشــار إليهــا العقيلــي، ونذكــر مــن بينهــا:

أ ــر بعــدم كفــاءة 	-
َّ
البُعــد الاقتصــادي: حيــث ينعكــس أثـــر البُعــد الاقتصــادي علــى جهتيْــن اثنتيْــن: همــا المنظمــة التـــي تتأث

ــل فــي  ِ
ّ
إدارة بيئــة العمــل فــي جانبيْــن: همــا التكلفــة والنفقــات الماليــة المفقــودة، وكذلــك الاقتصــاد الوطنــي، والمتمث
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انخفــاض الناتــج الوطنــي، فمــا تدفعــه الوحــدات الاقتصاديــة علــى اختــاف أنواعهــا مــن تكاليــف ولا يقابلــه أداء 
ــر ســلبًا علــى الاقتصــاد الوطنــي لأيِّ بلــد. ِ

ّ
معقــول لهــذه التكاليــف، يؤث

ب ــل فــي فقــدان الحيــاة الأســرية؛ نتيجــة عــدم القــدرة علــى 	- ِ
ّ
ــل فــي الجانــب الاجتماعــي المتمث ِ

ّ
البُعــد الإنســاني: والمتمث

ك والضيــاع التـــي قــد تنشــأ بســبب البحــث عــن مصــادر بديلــة لتأميـــن هــذه 
ُّ
تلبيــة حاجاتهــا الأساســية، وحالــة التفــك

الاحتياجــات، وكذلــك الجانــب المعنــوي للموظفيـــن، فهــم يشــعرون بخــوف دائــم؛ لأنهــم يمارســون أعمالهــم فــي بيئــة 
د حياتهــم ومســتقبلهم. مليئــة بالمخاطــر التـــي تهــدِّ

وبالتالي فإنَّ مستوى الر�ضى الوظيفي لدى هؤلاء المذكوريـن في البعديْن السابقيـن لا بدَّ أن يكون منخفضًا؛ فهذا الجو 
 مــن حالــة 

ً
مــن العمــل يجعــل الجانــب المعنــوي لــدى المــوارد البشــرية فــي أدنــى مســتوياته، وربمــا تســود حالــة مــن العدوانيــة بــدلا

الانتماء للمنظمة، كما لا يمكن تجاهُل الجانب النف�سي للإنسان، فتـزايد ضغط العمل على الموارد البشرية، واقتناعها بأنها 
ــر، والقلــق، والاكتئــاب، وكلهــا  ــل فــي أمــور كثيـــرة؛ كالتوتُّ

َّ
تعمــل فــي بيئــة عمــل مليئــة بالمخاطــر، ســيحدث أثـــرًا نفســيًا ســلبيًا، يتمث

شــا غيـــر قادر على التـركيـــز والتفكيـــر بشــكل صحيح.  لها ارتباط بمســتوى التفكيـــر والإدراك لدى الإنســان، مما تجعله مشوَّ

فــي ضــوء مــا ســبق، نتفــق علــى أهميــة جميــع المحــاور المذكــورة أعــاه، فــإنَّ المدخــل )الإنســاني( يعتبـــر مــن أكثـــر مداخــل 
ــرة فــي الأداء  ِ

ّ
تحسيـــن الأداء الوظيفــي صعوبــة؛ لارتباطــه المباشــر بالمــوارد البشــرية، لذلــك أشــار زويلــف فــي تحليلــه للعوامــل المؤث

الكلي للمؤسســة، إلى تلك العوامل البشــرية المتعلقة بـــرغبة الموظف في العمل وقدرته على أدائه، وما يـــرتبط بهما من إشــباع 
د  لحاجاتــه الإنســانية المطلوبــة مــن وراء ذلــك العمــل، ومــن ثــمَّ تعتبـــر المعرفــة والتعليــم والخبـــرة والتدريــب ركائــز أساســية تحــدِّ
لِب منه 

ُ
مدى إيجابية تلك العوامل البشرية في تأثيـرها على أداء الموظف، وأداء المؤسسة ككل، فكفاءة الموظف في أداء ما ط

تنفيــذه مــن نشــاطات ومهــام، تعتمــد علــى معرفــة الموظــف بمتطلبــات العمــل المكلــف بــه، بمــا تشــتمل عليــه مــن معــارف عامــة 
ومهــارات فنيــة ومهنيــة، وخبـــرات ســابقة فــي تنفيــذ العمــل دون الوقــوع فــي الأخطــاء.

ومــن ناحيــة أخــرى، كشــفت العديــد مــن التقاريـــر الحديثــة الصــادرة مــن مؤسســات حكوميــة؛ مثــل )صنــدوق المــوارد 
ــن بيئــة العمــل فــي القطــاع الخــاص الســعودي فــي  ــد تحسُّ ِ

ّ
ــرات تؤك ِ

ّ
البشــرية التابــع لــوزارة العمــل الســعودية(، عــن ظهــور مؤش

ب   عن ارتفاع مســتوى جدية العامل الســعودي المســتجدّ في الســنوات الماضية، وأنَّ معدلات التســرُّ
ً
الســنوات الأخيـــرة، فضلا

ــن بيئــة العمــل مــن ناحيــة، وجديــة طالبــي العمــل مــن ناحيــة أخــرى. ــد تحسُّ ِ
ّ
ــا يؤك  فــي الانخفــاض، ممَّ

ٌ
الوظيفــي آخــذة

يــات مزدوجــة؛ تســتهدف فــي جانــب منهــا واقــع الصــورة التـــي عليهــا  إنَّ هــذه العناصــر مكتملــة، تضــع أمــام الدراســة تحدِّ
رات العلميــة لتحسيـــن جــودة  الحيــاة الوظيفيــة فــي المملكــة العربيــة الســعودية، أمــا الجانــب الثانــي، فيتمثــل فــي الــرؤى والتصــوُّ

 فــي مســتقبل أفضــل ومكانــة أكــرم.
ً
الحيــاة الوظيفيــة فــي المملكــة؛ أمــا

مشكلة الدراسة

تتنــاول هــذه الدراســة كيفيــة تهيئــة بيئــة العمــل وتحسيـــن جودتهــا ؛ لتتــواءم مــع أهــداف ورؤيــة المملكــة 2030 وبـــرنامج 
عــات القيــادة الرشــيدة فــي مجــال تطويـــر، وتمكيـــن وتنميــة المــوارد البشــرية، خاصــة مــع إطــاق 

ُّ
ل الوطنــي 2020 وتطل التحــوُّ

»بـــرنامج الملــك ســلمان لتنميــة المــوارد البشــرية«، الــذي يهــدف إلــى رفــع جــودة أداء وإنتاجيــة المــوارد البشــرية بالمملكــة، وتطويـــر 
ا من أهمية تنمية الكوادر البشــرية؛ لتعزيـــز قدرة الاقتصاد على توليد 

ً
قدراتها الوظيفية، وإعداد وبناء القادة؛ وذلك انطلاق

فــرص عمــل وتعزيـــز تنافســيته ودفــع عجلــة التنميــة.

كما تأتـي هذه الدراسة كنتيجة لتـزايُد اهتمام المنظمات الحكومية والشركات الخاصة بأهمية النظر في تحسيـن جودة 
ى الأداء، فهؤلاء الموظفون يُنَاط بهم التفكيـر  ِ

ّ
ب الوظيفي وتدن الحياة الوظيفية لدى موظفيها والعامليـن لديها؛ لمواجهة التسرُّ

والإبــداع والإنتــاج وتحسيـــن صــورة هــذه المؤسســات أمــام المواطــن والمجتمــع، الأمــر الــذي دفــع الباحثيـــن للاهتمــام بدراســة 
الأســاليب الخاصــة بتحسيـــن وجــودة الحيــاة الوظيفيــة بالقطــاع الحكومـــي فــي بعــض الــوزارات الســعودية، ومــدى تأثيـــرها علــى 

ــص مشــكلة الدراســة فــي الســؤال التالــي:
ّ
أداء العامليـــن، وتتلخ

- ما مستوى تأثيـر تحسيـن وجودة الحياة الوظيفية على الأداء الوظيفي للعامليـن في المنظمات الحكومية بالسعودية؟​
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أهداف الدراسة:
تهدف الدراسة إلى الاستفادة من أفكار العامليـن، وجعلهم أفرادًا فاعليـن في عمليات التغييـر، وبالتالي تحسيـن وجودة 

الحياة الوظيفية بالقطاع الحكومـي، ويمكن تلخيص أهداف الدراسة فيما يلي:-

-	 التعرُّف على مستوى جودة الحياة الوظيفية بالقطاع الحكومـي في المملكة.

-	 التعرُّف على تأثيـر جودة الحياة الوظيفية على أداء القطاع الحكومـي في المملكة.

-	 التعرُّف على المتغيـرات الشخصية المؤسسية، ودورها في تحسيـن جودة الحياة الوظيفية.

-	 التعــرُّف علــى أفضــل الممارســات التـــي تقــوم المؤسســات الحكوميــة بالمملكــة بتطبيقهــا لتحسيـــن جــودة الحيــاة 
الوظيفيــة، وأثـــر ذلــك علــى أداء العامليـــن فيهــا.

-	 الخروج بتوصيات ومقتـرحات للمنظمات الحكومية؛ تسهم في تطويـر هيكل الحياة الوظيفية بالقطاع الحكومـي.

أهمية الدراسة
ضح ذلك فيما يلي: إنَّ دراسة أثـر تحسيـن جودة الحياة الوظيفية في المؤسسات الحكومية له أهمية بالغة، ويتَّ

1 م العمــل بالمؤسســات الحكوميــة فــي المملكــة، والتـــي تتوافــق مــع أهــداف ورؤيــة المملكــة  - يدعــم البحــث تطويـــر وتقــدُّ
ل الوطني 2020 وتوجيهات القيادة الرشيدة؛ لتطويـر وتمكيـن وتنمية الموارد البشرية وتطويـر  2030 وبـرنامج التحوُّ

العمــل بالقطــاع الحكومـــي.

2 دراسة كيفية تقديم طرق واستـراتيجيات لتطويـر جودة الحياة الوظيفية في المؤسسات الحكومية؛ بهدف الارتقاء  -
بالأداء والإنتاجية في القطاع الحكومـي.

3 التعــرُّف علــى أهــم العوامــل المؤثـــرة فــي تشــكيل جــودة الحيــاة الوظيفيــة فــي المؤسســات الحكوميــة بالمملكــة وسُــبل  -
. تحســينها

4 التعرُّف على أهم العوامل المؤثـرة في إلمام المؤسسات في القطاع الحكومـي بأهمية تحسيـن جودة الحياة الوظيفية. -

5 دراسة جودة الحياة الوظيفية في عدد من المؤسسات الحكومية السعودية. -

منهجية الدراسة
يســعى الباحثــون للوصــول إلــى دراســة تحسيـــن وجــودة الحيــاة الوظيفيــة، وأثـــرها علــى الأداء الوظيفــي للعامليـــن فــي 
المنظمات الحكومية السعودية؛ وتستخدم الدراسة المنهج الميداني، الذي يهدف إلى توفيـــر البيانات والحقائق عن المشكلة، 

مــن خــال تطبيــق الدراســة علــى مجتمــع الدراســة.

عينة الدراسة

قــام الباحــث بتطبيــق اســتمارة الاســتقصاء علــى عــدد )482( مفــردة مــن كل مــن )وزارة العــدل وجامعــة الملــك فيصــل 
 بأســلوب العينــة العشــوائية موزعــة علــى الهيئــات بمــا يتناســب مــع النســبة المئويــة لأعــداد 

ً
والهيئــة الملكيــة بالجبيــل( مســتعينا

العامليـــن بتلــك المؤسســات وجــاءت النســب كالتالــي:-

-	 جاءت »الهيئة الملكية« في المرتبة الأولى بنسبة %41.1.

-	 جاءت »وزارة العدل« في المرتبة الثانية وبنسبة %33.8.

-	 جاءت »جامعة الملك فيصل« في المرتبة الثالثة وبنسبة %25.1. 

مجتمع الدراسة

ن مجتمــع البحــث مــن ثــاث مؤسســات حكوميــة بالســعودية؛ وهــي وزارة العــدل وجامعــه الملــك فيصــل والهيئــة  يتكــوَّ
الملكيــة بالجبيــل.
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مبـررات اختيار مجتمع الدراسة

تــم اختيــار هــذه الجهــات؛ نظــرًا لعــدة أســباب؛ منهــا أنَّ وزارة العــدل تقــوم بتقديــم خدمــات اجتماعيــة لجميــع الفئــات فــي 
المجتمــع وحلــول القضايــا الاجتماعيــة والتجاريــة، كمــا تقــوم جامعــة الملــك فيصــل بتقديــم خدمــات تعليميــة وبحثيــة، ولديهــا 
م الهيئــة الملكيــة خدمــات اجتماعيــة وتجاريــة وتعليميــة  أعضــاء هيئــة تدريــس وكــوادر بحثيــة عاليــة التأهيــل، وكذلــك تقــدِّ

ــا يجعــل مــن هــذه العينــة مؤسســات ممثلــة لطبيعــة بيئــة العمــل الحكومـــي فــي المملكــة. وصحيــة، ممَّ

عــد هــذه المؤسســات مــن أهــم المؤسســات الحكوميــة الســعودية التـــي تهتــم بتطبيــق معاييـــر الجــودة فــي الحيــاة 
ُ
كمــا ت

الوظيفيــة بمــا يؤثـــر بشــكل إيجابــي علــى تحسيـــن مســتوى الحيــاة الوظيفيــة وتحسيـــن مســتوى أداء العامليـــن بهــا. 

أسلوب جمع البيانات

اســتمارة الاســتقصاء: بعــد مراجعــة الدراســات الســابقة والاطــاع علــى نمــاذج متعــددة لعــدد مــن صحائــف الاســتقصاء 
فــي نفــس المجــال، قــام الباحــث بإعــداد عبــارات صحيفــة الاســتقصاء بمــا يتناســب مــع أهــداف وتســاؤلات الدراســة الحاليــة بمــا 

يغطــي كافــة جوانبهــا.

ويعتمد البحث على نوعيْن من البيانات: 

-	 ــل عينــة عشــوائية لدراســة بعــض مفــردات  ِ
ّ
: البيانــات الأوليــة، يقــوم مــن خلالهــا الباحــث بتوزيــع اســتبانة، تمث

ً
أولا

البحــث، واســتخدام بـــرنامج SPSS لتحليــل تلــك لبيانــات.

-	 ثانيًــا: البيانــات الثانويــة، البحــث المكتبــي، وفيهــا يتــم مراجعــة بعــض الدراســات الســابقة؛ العالميــة والمحليــة المتعلقــة 
بتحسيـــن وجــودة الحيــاة الوظيفيــة بالقطــاع الحكومـــي، وأثـــرها علــى أداء العامليـــن، وتقديــم خلفيــة علميــة وأفضــل 

الممارســات فــي موضــوع البحــث.

مفهوم جودة الحياة الوظيفية

يطلــق علــى جــودة الحيــاة الوظيفيــة مفهــوم »إنســانية بيئــة العمــل«؛ لأنهــا مفهــوم شــامل لجميــع المشــكلات الإنســانية فــي 
بيئــة العمــل مــع مراعــاة حقــوق العامليـــن الدســتورية والمتمثلــة فــي الحفــاظ علــى حقــوق وكرامــة العامليـــن، وتوافــر منــاخ عمــل 
جيــد لهــم، وإعطائهــم الفرصــة للتعبيـــر عــن آرائهــم وتحقيــق العدالــة والمســاواة فيمــا بينهــم، وتحقيــق التــوازن والتوافــق بيـــن 
الحيــاة الوظيفيــة والحيــاة الأســرية للعامليـــن، مــن خــال مرونــة جــداول وســاعات العمــل وخفــض الضغــوط وتطويـــر مهاراتهــم، 
بحيــث تشــبع احتياجاتهــم وتـــرفع مــن أداء منظماتهــم، وهــذا يخلــق لديهــم نوعًــا مــن الاســتقرار فــي الوظيفــة وقــدرة علــى الإبــداع 

والابتــكار وتحمــل المســؤولية.

فها )Schalock( يمكن اســتعماله في عدة معانٍ حســب الجماعة المرجعية، أو حســب النســق  إن مفهوم الجودة كما عرَّ
»السوسيو – اجتماعي« الذي يستعمل فيه )Schalock, 1993(. وعُرفت بأنها توافر بيئة عمل مناسبة للعامليـن بمنظمة ما 
تســاعدهم علــى بنــاء علاقــات طيبــة، والنهــوض بصحتهــم ورفاهيتهــم ورضاهــم الوظيفــي، وتنميــة كفاءتهــم، والتــوازن بيـــن بيئــة 
العمــل والحيــاة خــارج نطــاق أعمالهــم، ممــا يؤثـــر علــى الأداء الوظيفــي )Pavithra and Barani, 2012(. كمــا عــرَّف عبــد الوهــاب 
معنــى جــودة الحيــاة الوظيفيــة بــأن يجــد الأفــراد خــال أدائهــم لأعمالهــم الإمكانــات الماديــة والمعنويــة اللازمــة والتوجيــه والإرشــاد 

المناســب والمنــاخ الملائــم والعلاقــات العلميــة البنــاءة والفــرص الملائمــة للنمــو والتقــدم )عبــد الوهــاب، 2006: 103(.

وهنــاك تعريــف آخــر أقــرب إلــى التكامــل، يجمــع بيـــن المفهــوم وفلســفة إدارة الحيــاة الوظيفيــة، حيــث نــص هــذا التعريــف 
على أنها »هدف وعملية وفلسفة في آن واحد؛ حيث يمثل الهدف التـزام أي منظمة بتحسيـن العمل، أما العملية، فتتضمن 
الجهود المبذولة لتحقيق هذا الهدف من خلال إشراك الجميع في من خلال التـركيـز بشدة على التنمية الفردية والتنظيمية 

.)Hamid, 2012: 347( والطرق المعمول بها، وأخرى فلســفية والتـــي تعني الكرامة الإنســانية لجميع الأفراد
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ــل فــي مجموعــة العمليــات المتـــرابطة، والتـــي مــن شــأنها 
َّ
ويـــرى الباحــث أنَّ مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة إجرائيًــا يتمث

إكســاب العمــل الوظيفــي درجــة عاليــة مــن النجــاح والإتقــان،  مــن خــال عــدة أبعــاد، يعــد أبـــرزها مــا يتعلــق بالرضــا المهنــي، 
والمشــاركة فــي العمــل، والتحفيـــز، والســامة والأمــن فــي العمــل والراحــة والســعادة، وتطويـــر القــدرات؛ مــن أجــل الوصــول إلــى 

الاســتفادة المثلــى للمؤسســات والمنظمــات الحكوميــة.

إنَّ جودة الحياة الوظيفية - بالنظر في التعريفات الســابقة - قضية متـــرابطة الأجزاء؛ حيث لا بدَّ من تكامل المتطلبات 
 دون 

ً
ِ الموظــف إلــى أداء العمــل دون معوقــات تقــف حائــا

ّ
 علــى دفــع وحــث

ً
النفســية والماديــة والإنســانية التـــي تعمــل مجتمعــة

إبداعــه وخلقــه فــي تأديــة مهــام عملــه.

أبعاد جودة الحياة الوظيفية

إنَّ الحياة الوظيفية بحاجة إلى الكثيـــر من الأمور، ويـــرتبط معظم هذه الأمور ببعضها البعض، ولعلَّ أبـــرز تناوُل لهذه 
الأبعــاد مــا تــم تلخيصــه فــي محوريْــن أساســييْن؛ همــا: البُعــد المــادي، والبُعــد الإنســاني. ويتختلــف هــذا المفهــوم لــدى الأفــراد، 
حسب مستوياتهم وأعمارهم وأجناسهم ووظائفهم من الممكن التعرُّف على بعض المتغيـرات أو المؤشرات الأساسية الظاهرة 

والواضحــة التـــي تحــدد جــودة الحيــاة فــي العمــل حســب الباحثيـــن، ويمكــن تنظيــم هــذه الأبعــاد مــن خــال المحــاور التاليــة:- 

-	 نوعيــة العلاقــات الاجتماعيــة: المتمثلــة فــي الاعتـــراف بالعمــل، الاحتـــرام، الإصغــاء إلــى الانشــغالات، احتـــرام الزمــاء 
وأوقــات العمــل،  الاتصــالات، الحــوار الاجتماعــي، المشــاركة فــي اتخــاذ القــرار.

-	 نوعيــة منظمــة العمــل : نوعيــة تعليمــات العمــل ، قــدرة المنظمــة علــى الدعــم والمســاعدة فــي حــل المشــاكل المتعلقــة 
بالخلــل الوظيفــي، مســار التقــدم الوظيفــي ، العراقيــل والصعوبــات ، الإرهــاق فــي العمــل ، الحمايــة مــن الأخطــار 

بالمنظمــة ) الاضطرابــات العضليــة، الأخطــار النفس-اجتماعيــة (  

-	 الانجاز والتطور المهني :المكافآت ، التدريب والتكويـن ، الحقوق المكتسبة ، تطويـر القدرات ، ضمان المسار المهني.

-	 التوافــق بيـــن حيــاة العمــل وســاعات العمــل: وتيـــرة وســاعات العمــل ، الحيــاة الأســرية ، التـــرفيه ، ووســائل النقــل 
.)Clermont Barnabe, 1993: 345--355(

وقد اهتم عدد من الباحثيـن بتحديد نوعية الأبعاد التـي تسهم في تحقيق جودة الحياة الوظيفية بالمنظمات، ووجدوا 
أن بعضهــا يتشــابه مــع بعــض الأبعــاد الأخــرى، مــن ثــم قــام كل باحــث بتحديــد الأبعــاد بنــاءً علــى طبيعــة بحثــه وتفضيلــه لبعــض 
ــا كانــت أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة عديــدة، فــإنَّ الدراســة الحاليــة تســتعرض- إن شــاء الله- بعــض 

َّ
الأبعــاد دون الأخــرى. ولـــ

ــا ينعكــس أثـــره علــى  معالجــات الباحثيـــن لهــذه الأبعــاد؛ لإلقــاء الضــوء عليهــا، والتعــرُّف علــى تأثيـــرها فــي الحيــاة الوظيفيــة، ممَّ
الإنتاجيــة المؤسســية، ونجاحهــا فــي تحقيــق أهدافهــا المنشــودة.

ذكــر بعــض مــن العلمــاء - وفقًــا لدراســتهم للأبعــاد المختلفــة لجــودة الحيــاة الوظيفيــة المبنيــة علــى الاحتياجــات - أن جــودة 
الحيــاة الوظيفيــة تمثــل رضــا العامليـــن عــن ســبع حاجــات اعتمــادًا علــى مفهــوم يقــوم علــى إشــباع احتياجــات العامليـــن التـــي 

تشــكل جــودة الحيــاة الوظيفيــة، حيــث قامــوا بتصنيــف تلــك الحاجــات إلــى مجموعتيْــن همــا:

أ الاحتياجات ذات المرتبة الدنيا، وتتضمن ما يلي: -

1 احتياجــات الصحــة والســامة: وتتضمــن الحمايــة مــن الأمــراض والإصابــة بمجــال العمــل وخارجــه، والعمــل علــى  -
تحسيـــن الحالــة الصحيــة للعامليـــن.

2 الاحتياجــات الاقتصاديــة والأســرية: وتتضمــن الأجــر والأمــان الوظيفــي وغيـــرها مــن الاحتياجــات الأســرية؛ مثــل وجــود  -
وقــت كافٍ بعيــدًا عــن العمــل للاهتمــام باحتياجــات الأســرة.

ب الاحتياجات ذات المرتبة العليا، وتتضمن ما يلي: -

1 الاحتياجات الاجتماعية: وتتضمن الصداقة في مجال العمل، وضرورة توافر وقت للفراغ خارج نطاق العمل. -

2 الاحتياجات التقديـرية: وتتضمن التكريم والتقديـر لعمل العامل داخل وخارج المنظمة. -
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3 احتياجــات تحقيــق الــذات: وتتضمــن العمــل علــى توفيـــر أق�صــى فرصــة لإظهــار قــدرات العامــل داخــل المنظمــة  -
بهــا. ومحتـــرف  كمتخصــص 

4 الاحتياجات المعرفية: وتتضمن التعلم لتحسيـن المهارات الوظيفية المتخصصة للعامل. -

5 الاحتياجــات الجماليــة: وتتضمــن الإبــداع فــي مجــال العمــل، عــن طريــق إعطــاء الفرصــة للعامليـــن للإبــداع في حل المشــكلات  -
المرتبطة بوظائفهم والإبداع الشخ�صي والاهتمام بالجماليات العامة؛ ويقصد بذلك أن العامليـن يـرون الفرص في مجال 

.)Marta & Others, 2013: 382( العمل على أنها تسمح بالتنمية الشخصية للإحساس بالجماليات والتعبيـر الإبداعي

ووصف كل من )Pavithra and Barani( أبعاد جودة الحياة الوظيفية فيما يلي:

أ أبعاد كلاسيكية، وتشمل: ظروف العمل المادية، ورفاهية العامليـن، والعوامل المرتبطة بالوظيفة، والعوامل المالية. -

ب أبعاد معاصرة، وتشمل: المساواة الاجتماعية، وسلامة وصحة العامليـن، وإجراءات التعامل مع الشكاوى، ودوائر  -
.)Pavithra and Barani: 2( الجودة، والتوازن بيـن العمل والحياة الشخصية

ووضــع )جــاد الــرب، 2006( معاييـــر لقيــاس جــودة الحيــاة الوظيفيــة، وذكــر أنــه لا يمكــن التأكيــد علــى أن هــذه المعاييـــر 
تـــرجع إلــى جــودة الحيــاة الوظيفيــة فقــط، ولكــن يمكــن التأكيــد علــى أن وجــود مســتويات عاليــة لجــودة الحيــاة الوظيفيــة يقلــل 
من المعاييـر غيـر المرغوب فيها، ويعظم من المعاييـر المرغوب فيها، وهي: معدلات حوادث العمل، ومعدلات الشكاوى، ومعدلات 
الإضــراب والتجمهــر والامتنــاع عــن العمــل، ومعــدلات الغيــاب، ومعــدلات دوران العمــل، ومعــدلات الجــزاءات، ومعــدلات نمــو 
الأداء الاقتصادي والمالي من خلال: )معدل العائد على رأس المال المســتثمر. ومعدل العائد على الأصول. ومعدل العائد على 
حــق الملكيــة. ومعــدل نمــو المبيعــات. والســعر الســوقي للســهم(، ومعــدلات نمــو إنتاجيــة العامليـــن، والإنتاجيــة الكليــة للمنظمــة.

6 المركــز التناف�ســي المحلــي والدولــي للمنظمــة والصــورة الذهنيــة لــدى الجمهــور، وقــدرة المنظمــة لإحــداث التغييـــر  -
والتطويـــر التنظيمـــي دون معوقــات )جــاد الــرب، 2008: 30(.

ولا شك أن هذه الرؤى لأبعاد جودة الحياة الوظيفية تدور حول محوريْن أساسييْن:

-	 الأول: ويعتمــد علــى مجموعــة العوامــل الأساســية؛ والتـــي تخــص الأمــور الماليــة التـــي يعتمــد عليهــا الموظــف اعتمــادًا 
أساســيًا في حياته ونفقاته، ومن ثم يكون لها أبلغ الأثـــر في قدرته على العطاء والإنجاز، كما أنّ ما ينطوي عليه أمر 

الرفاهيــة، إنمــا هــو تابــع للظــروف الماديــة التـــي يعيشــها الموظــف.

-	 الثاني: ويشــمل الأمور الفنية الخاصة بطبيعة عمل الموظف، وفي هذا المحور، لا بد من التطرق لســامة الموظف؛ 
ســواء أكانــت عضويــة أو نفســية، كذلــك كيفيــة تعاملــه مــع الجمهــور بجميــع طرائقــه، وهــذا بالضــرورة ينعكــس علــى 

كيفيــة التوفيــق بيـــن ظــروف العمــل وحيــاة العامــل الشــخصية ومــا بهــا مــن أحــداث.

إن ما سبق كله يمكن رده إلى أساس تـرجع إليه كل هذه المحاور، ألا وهو )الرضا الوظيفي(، حيث إنه إذا توافر الرضا الوظيفي 
ا في موقعه.

ً
لدى العامليـن، فإن ذلك يعني أن معظم المعوقات يمكن تذليلها، ومن ثم يتوقع أن يحقق الموظف نجاحًا ملحوظ

الرضا الوظيفي

الرضا الوظيفي هو عبارة عن مشاعر العامليـن تجاه أعمالهم، وينتج عن إدراكهم لما تقدمه الوظيفة لهم ولما ينبغي أن 
يحصلوا عليه منها، كما أنه محصلة للاتجاهات الخاصة نحو مختلف العناصر المتعلقة بالعمل والمتمثلة بسياسة الإدارة في 
تنظيم العمل ومزايا العمل في المنظمة، الأمان بالعمل ومسؤوليات العمل وإنجازه والاعتـراف والتقديـر )الفالح، 2001: 71(.

كمــا أن مفهــوم الرضــا الوظيفــي عــن العمــل مفهــوم مُركــب ولــه عــدة أوجــه؛ حيــث يـــرى بعــض المختصيـــن أن إشــباع حاجــات 
العامليـــن هــو أحــد المحــددات الخاصــة بالرضــا، وآخــرون يعطــون الأهميــة لبعــض الجوانــب الاجتماعيــة؛ مثــل روابــط وأواصــر 
الصداقــة التـــي تـــربط العامليـــن ببعضهــم. ومنهــم مــن يُـــرجع مســتوى الرضــا إلــى موقــف المرؤوسيـــن مــن رؤســائهم ونمــط الإشــراف 
الذي يخضعون له، وهناك من يعطي الاعتبارات الخاصة بالشــخصية ومدى تكاملها في محيط العمل فضل تحقيق هذا الرضا.
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ويعرَّف الرضا الوظيفي بأنه يمثل حصيلة لمجموعة من العوامل ذات الصلة، والتـــي تقاس أساسًا بقبول الفرد ذلك العمل 
بارتياح ورضا نفس وفاعلية بالإنتاج؛ نتيجة للشعور الوجداني الذي يمكن الفرد من القيام بعمله دون ملل أو ضيق )الفالح: 75(. 
كما يُعرف الرضا الوظيفي بأنه القوه اللازمة للموظفيـن للقيام بأعمالهم بأعلى مستويات الإنجاز والأداء ، ويعرف أيضًا بأنه 
القناعــة المصاحبــة للعمــل، كمــا أن الرضــا الوظيفــي يمثــل الإشــباعات التـــي يحصــل عليهــا الموظــف مــن المصــادر المختلفــة التـــي 
تـــرتبط فــي تصورهــم فــي الوظيفــة التـــي يشــغلونها، وبالتالــي فبقــدر مــا تمثــل الوظيفــة مصــدر إشــباعات مختلفــة، بقــدر مــا يـــزيد 

رضاهــم عــن هــذه الوظيفــة.

ويعتبـر قياس الرضا الوظيفي من أهم المؤشرات والمدخلات الهادفة لتحديد مجالات التحسيـن في الأنظمة والإجراءات 
الداخلية؛ بهدف توفيـر بيئة داعمة للموظفيـن؛ لضمان تنميتهم وتطويـرهم بالموارد البشرية )الحنيطي، 2000: 15(.

وإجرائيًــا يقصــد بالرضــا الوظيفــي فــي هــذا البحــث: شــعور الموظــف العامــل بقــدر مــن الســعادة والارتيــاح فــي مجــال عملــه، 
يســتمده مــن تضافــر عوامــل عــدة؛ منهــا الاســتقرار الأمنــي والاقتصــادي والنف�ســي، ورضــا الموظــف عــن مجموعــة العلاقــات 
ا يدفعه لإنتاج أفضل وبطاقة أكبـر؛ وذلك لإشباع احتياجاته ورغباته وتوقعاته في  الإنسانية السائدة في محيط العمل، ممَّ

بيئــة عملــه نحــو العمــل الــذي يشــغله.

 علــى مــا ســبق، فللرضــا الوظيفــي أهميــة كبـــرى للأفــراد والمنظمــة، وكذلــك للمجتمــع، وذلــك لأن رضــا الفــرد 
ً
واعتمــادا

عــن وظيفتــه هــو أســاس تحقيــق توافقــه النف�ســي والتنظيمـــي والاجتماعــي. فأهميتــه للفــرد تـــرفع قدرتــه علــى الإبــداع والابتــكار، 
والدافــع علــى الإنجــاز وتحسيـــن الأداء، والقــدرة علــى تحقيــق الملائمــة مــع البيئــة التـــي يعمــل بهــا. أمــا أهميتــه بالنســبة للمنظمــة، 
فهي تقديم خدمات ذات جودة عالية وخفض معدلات دوران العمل والغيابات والتأخيـر عن مواعيد العمل الرسمـي، وزيادة 
انتماء الأفراد للمنظمة وولائهم، والرغبة القوية للبقاء فيها. أما أهميته بالنسبة للمجتمع، فتـرتفع معدلات تقديم الخدمات 

والكفــاءة الاقتصاديــة، وانخفــاض معــدلات تـــرك العمــل، ممــا يــؤدي إلــى الاســتقرار الأســري، وتماســك المجتمــع وتقدمــه.

تحسيـن جودة الحياة الوظيفية

د لنا كثـرة الجوانب المؤثـرة في أداء الموظف وإنتاجيته، وتكيفه نفسيًا وصحيًا واجتماعيًا واقتصاديًا مع العمل 
َّ
إذا ما تأك

المطلــوب منــه، فــإن الباحــث يـــرى أن هنالــك جوانــب إذا تــم تحســينها والارتقــاء بهــا، كان لذلــك عظيــم الأثـــر فــي النهــوض بالمؤسســة، 
ومن ثم الارتقاء بمستوى الحياة الوظيفية، حيث إن بعضها يندرج تحت محور )التحسيـن في أداء الموظف(، والثاني يقع ضمن 
ما يمكن )تحسينه في مهام الموظف(، وأما الأخيـر فيتمثل في )المناخ الذي يعمل فيه الموظف(، وتفصيل ذلك على النحو التالي:

أ تحسيـن أداء الموظف -

إن هذا المدخل من أكثـر مداخل تحسيـن الأداء صعوبة؛ لارتباطه المباشر بالموارد البشرية، فهو يـركز في تحليله للعوامل 
المؤثـرة في الأداء الكلي للمؤسسة، على تلك العوامل البشرية المتعلقة بـرغبة الموظف في العمل وقدرته على أدائه، وما يـرتبط 
بهمــا مــن إشــباع حاجاتــه الإنســانية المرجــوة مــن وراء العمــل.  لهــذا، تعتبـــر المعرفــة والتعليــم والخبـــرة والتدريــب ركائــز أساســية 
تحــدد مــدى إيجابيــة تلــك العوامــل البشــرية فــي تأثيـــرها علــى أداء الموظــف، وأداء المؤسســة ككل بالتبعيــة، فكفــاءة الموظــف 
فــي أداء مــا يُطلــب منــه مــن نشــاطات ومهــام، تعتمــد علــى معرفــة الموظــف بمتطلبــات العمــل المــوكل إليــه، بمــا تشــتمل عليــه مــن 
معــارف عامــة ومهــارات فنيــة ومهنيــة، وخبـــرات ســابقة فــي تنفيــذ العمــل دون الوقــوع فــي أخطــاء )زويلــف، 1993: 283(. كمــا 
تعتمــد كفــاءة الأداء البشــري، علــى مقــدار العمــل الــذي تســتطيع المــوارد البشــرية إنجــازه فــي الظــروف العاديــة، وعلــى مقــدار مــا 

.
ً
أنجزتــه المــوارد البشــرية فعــا

وعليه، فإن مســتوى الأداء الكلي للمؤسســة يـــرتبط بالمجهود البشــري المبذول في ســبيل بلوغ الأهداف المســطرة للعمل 
المطلوب إنجازه، حيث يتحدد ذلك المجهود البشري بـرغبة الموارد البشرية في العمل وقدرتها على أدائه، وأي نقص أو تعطل 
في إحداهما مقارنة بالأخرى، من شأنه أن يؤدي إلى عدم توازن المجهود البشري المبذول، وبالتالي يكون الأداء البشري للعمل 

المراد تنفيذه سيئًا، والأداء الكلي  للمؤسسة منخفضًا تبعًا لذلك )عدون، 1998: 348(.
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إن أداء الموظف هو الأمل المنشود لكل مؤسسة، تسعى لتحسيـن الإنتاجية، وتحقيق الميـزة التنافسية، والارتقاء بمستوى 
ــر إليــه نظــرة شــمولية، تشــمل جميــع مناحـــي حيــاة ذلــك 

َ
الخدمــة المقدمــة منهــا، مــن أجــل ذلــك، فــإن هــذا الجانــب لا بــد أن يُنظ

الموظــف. ومــن أجــل ذلــك، كانــت النظــرة الثاقبــة لتحسيـــن مهــام الوظيفــة، وهــو مــا ســيتضح فيمــا يلــي.

ب تحسيـن مهام الوظيفة -

يـركز هذا المدخل في تحليله للعوامل المؤثـرة في الأداء الكلي للمؤسسة، على مجموعة من العوامل الفنية تتمثل  أساسًا 
في نوعية المواد المستخدمة للإنتاج وكذا طرائق العمل وأساليبه، حيث كانت الإدارات التقليدية تعتقد بأن العوامل الفنية 

هي العوامل الوحيدة التـي تحدد كفاءة المؤسسة في الإنتاج  )زويلف: 283(.

فالمواد الأولية تعتبـر من أهم العناصر المؤثـرة على نشاط المؤسسة كمًا ونوعًا؛ لأن توفرها بشكل كاف ومستمر وبنوعية 
جيدة، من شــأنه أن يبعد المؤسســة عن التعطلات المفاجئة في الإنتاج؛ لأن أي خلل في المواد الأولية يؤثـــر في كفاءة الإدارة في 
تسييـــر المخزونــات، والتـــي لهــا أهميــة كبيـــرة فــي توفيـــر مــا تحتاجــه المؤسســة مــن مــواد أوليــة مختلفــة فــي الوقــت المناســب، للقيــام 
بعمليــة الإنتــاج فــي أحســن الظــروف )عــدون: 92(. كمــا أن طبيعــة العمــل الــذي تؤديــه المــوارد البشــرية، ومــا يتصــف بــه مــن 
متطلبات وتحديات، وما يقدمه من فرص العمل الممتع، له بالغ الأثـر على كفاءة الأداء البشري في المؤسسة، فمن جهة نجاح 
العمليــة الإنتاجيــة رهيـــن بمــدى تطــور وســائل الإنتــاج، ومــن جهــة أخــرى فــالأداء الناجــح للمــوارد البشــرية رهيـــن بمــدى جــودة 

ومناســبة تلــك الوســائل والتقنيــات للمــوارد البشــرية أثنــاء تنفيــذ العمليــات الإنتاجيــة  )ماريــون، 1988: 273(.

ممــا ســبق، يتضــح أهميــة تحسيـــن مهــام الوظيفــة؛ حيــث إن ذلــك محــور متشــعب الجوانــب، فمــن المســتبعد تحقيــق 
 إذا كان هنــاك وعــي استـــراتيجي بــكل الجوانــب المؤديــة إلــى هــذا التحسيـــن؛ مــن خــال توفيـــر 

َّ
التحســن فــي مهــم الوظيفــة، إلا

ــر كل مــا ســبق، فيتبقــى تهيئــة المنــاخ الوظيفــي. وهــذا مــا يتبنــاه المحــور القــادم.
ّ
الوســائل والأدوات، والتقنيــات المطلوبــة. وإذا توف

ج تحسيـن المناخ الوظيفي -

تعطي البيئة التـي تؤدي فيها الموارد البشرية وظيفتها، فرصًا لتحسيـن مستويات الأداء، لهذا يـركز هذا المدخل في تحليله 
للعوامل المؤثـرة في الأداء الكلي للمؤسسة، على مجموعة من العوامل الثقافية والتـي تتضمن نوعيْن من العوامل، منها ما يتعلق 
بشخصية الموارد البشرية، ومنها ما يتعلق بالمناخ التنظيمـي السائد في المؤسسة، فالأولى )العوامل الثقافية الذاتية( التـي يتحدد 
على ضوئها سلوك الموارد البشرية، ومدى جديتها وتفانيها في العمل وقدرتها على تحمل المسؤولية في إنجاز العمل في وقته المحدد، 
لهذا فإن النقائص الذاتية للموارد البشرية في الجانب الأخلاقي، ستنعكس سلبيًا على مستوى أدائها للأعمال الموكلة إليها، مما 

يجعل الموارد البشرية بحاجة للإرشاد والتوجيه المستمر من قبل الرئيس المشرف عليها  )وحيد، 2001: 60(. 

ا الثانية )العوامل الثقافية التنظيمية( فتتحدد على ضوئها ثقافة المؤسسة بكل أبعادها المادية والفنية والتنظيمية،  أمَّ
والتـــي لهــا أثـــر واضــح علــى مســتوى الأداء البشــري، فــأداء المــوارد البشــرية يكــون متســقًا ومنســجمًا مــع قيمهــا الشــخصية، ولهــذا 
حيـــن تكــون القيــم الشــخصية للمــوارد البشــرية شــبيهة بالقيــم الســائدة فــي المــكان الــذي تعمــل فيــه، يدفعهــا ذلــك للتفاعــل مــع 
مجموعة العمل بعدة طرائق إيجابية، تؤدي في النهاية لتحسيـن أدائها، مما يؤهلها للوصول إلى مستوى الأداء البشري الناجح، 
وبالمقابــل حيـــن تحــس المــوارد البشــرية باختــاف قيمهــا الشــخصية عــن القيــم الســائدة فــي مــكان العمــل، يجعلهــا ذلــك تتصــرف 
علــى نحــو يختلــف عــن مجموعــة العمــل، ممــا يــؤدي إلــى نشــوء الصــراع الــذي يقلــل انجــذاب المــوارد البشــرية لجماعــة العمــل، 

فتســوء كفاءتهــا فــي أداء مــا طلــب منهــا تنفيــذه مــن أعمــال، و ينخفــض الأداء الكلــي للمؤسســة تبعــا لذلــك  )منــدل، 1981: 22(.

لهــذا، يقــع علــى عاتــق إدارة المؤسســة توضيــح القيــم التنظيميــة للمــوارد البشــرية، وخاصــة تلــك التـــي تعمــل فــي المســتوى 
التنفيذي، فتدني مستويات الأداء البشري تكون غالبًا نتيجة ضعف الاتصال بيـــن إدارة المؤسسة والموارد البشرية العاملة 

تحــت إشــرافها.

إن هــذه المحــاور الثلاثــة تتكامــل لتمنــح المؤسســة مجموعــة مــن العوامــل الهامــة والتـــي لهــا أثـــرها الفعــال فــي إرســاء مبــادئ 
وقيم، ومنح صلاحيات وحوافز للعامليـن، إضافة إلى توفيـر مناخ حيوي ملائم، يدفع عجلة العمل المؤس�سي الخلاق، والذي 

بــدوره يدفــع عجلــة التنميــة المســتدامة فــي ربــوع مملكتنــا الحبيبــة.
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الدراسات السابقة

ــاع  ِ
ّ
عمــد الباحــث إلــى الاســتفادة مــن بعــض الدراســات الســابقة؛ مــن الدراســات العربيــة والأجنبيــة؛ للإفــادة منهــا فــي الاط

على بعض الجوانب ذات الصلة بموضوع الدراسة، وقد تم تقسيم الدراسات السابقة إلى محوريْن، وذلك على النحو التالي:

المحور الأول: الدراسات المتعلقة بجودة حياة العمل:

دراسة ما�ضي، )2014( بعنوان » جودة الحياة الوظيفية وأثـرها على مستوى الأداء الوظيفي للعامليـن« وهي دراسة -1-
تطبيقيــة علــى الجامعــات الفلســطينية، هدفــت إلــى التعــرف علــى جــودة الحيــاة الوظيفيــة وأثـــرها علــى مســتوى الأداء، 
مــن خــال عينــة بلغــت )344( مــن حجــم المجتمــع الكلــي البالــغ )3254(، وتــم اســتخدام المنهــج الوصفــي التحليلــي لهــذا 
الغــرض، وتوصلــت الدراســة إحصائيًــا بيـــن أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة والأداء الوظيفــي إلــى عــدة نتائــج؛ منهــا: وجــود 
علاقــة دالــة بيـــن أداء العامليـــن، ووجــود تأثيـــر مهــم ذي دلالــة إحصائيــة لأبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة، وأنَّ مــن أهــم 
الأبعاد تأثيـرًا في الأداء الوظيفي، تتمثل في فرص التـرقي والتقدم الوظيفي، والعلاقات الاجتماعية، والاستقرار والأمان 
الوظيفــي، والمشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات، وبـــرامج التدريــب والتعلــم، والتــوازن بيـــن الحيــاة الشــخصية والحيــاة الوظيفيــة.

-2- Identification the “components of quality of work life and :2014( بعنــوان( Hamid Zare et al. دراســة
measuring them in faculty” University Tehran of members”. التعــرف علــى أبعــاد ومقاييــس جــودة الحيــاة 
الوظيفيــة بيـــن أعضــاء هيئــة التدريــس بجامعــة طهــران«، وتهــدف إلــى التعــرف علــى أبعــاد ومقاييــس جــودة الحيــاة 
الوظيفية بيـن أعضاء هيئة التدريس، من خلال دراسة وقياس العوامل المتعلقة بالمحتوى الوظيفي بيـن أعضاء هيئة 
التدريــس، ودراســة وقيــاس العوامــل المتعلقــة بالأبعــاد الاقتصاديــة لجــودة الحيــاة الوظيفيــة، ودراســة وقيــاس العوامــل 
المتعلقــة بالأبعــاد الاجتماعيــة لجــودة الحيــاة الوظيفيــة بيـــن أعضــاء هيئــة التدريــس، ودراســة وقيــاس العوامــل المتعلقــة 
بتحقيــق التــوازن بيـــن العمــل والحيــاة لأعضــاء هيئــة التدريــس، مــن خــال تطبيــق الدراســة علــى جامعــة طهران الإيـــرانية 
بعينــة تبلــغ )184( عضــوًا مــن هيئــة التدريــس مــن أصــل مجتمــع الدراســة البالــغ )235( عضــوًا، حيــث تــم اســتخدام 
أســلوب الاســتبانة كأداة لجمــع البيانــات والتـــي تــم استـــرداد عــدد )177( اســتبانة صحيحــة. وقــد توصلــت الدراســة 
لعــدة نتائــج؛ مــن أهمهــا عــدم رضــا أعضــاء هيئــة التدريــس عــن العوامــل الاقتصاديــة لجــودة الحيــاة الوظيفيــة المتبعة في 
الجامعــة، وعــن الرعايــة الصحيــة وكذلــك الأمــن الوظيفــي، وكانــت هنــاك درجــة موافقــة محايــدة حــول تحقيــق التــوازن 
بيـــن العمــل والحيــاة، وكذلــك أظهــرت النتائــج أعلــى درجــات الموافقــة علــى أهميــة العوامــل الاجتماعيــة لمجتمــع العمــل. 

دراسة Sinha (2012) ، بعنوان »Factors Affecting Quality of Work« »العوامل المؤثـرة في جودة الحياة الوظيفية: -3-
دراســة تطبيقيــة علــى المؤسســات الهنديــة«، وقــد طبقــت هــذه الدراســة علــى المؤسســات الهنديــة، وهدفــت إلــى تعريــف 
العوامــل المؤثـــرة فــي جــودة حيــاة الوظيفــة مــن واقــع المؤسســات الهنديــة، ومكونــات كل عامــل مــن هــذه العوامــل لجــودة 
الحياة الوظيفية من خلال عينة مكونة من )100 (مديـر من المستوى المتوسط للإدارة بالمؤسسات المختلفة في الهند. 
اســتخدمت الدراســة الأســلوب الوصفــي؛ للتعــرف علــى أهــم العوامــل التـــي تلعــب دورًا هامًــا  بيـــن الموظفيـــن، والعوامــل 
الأهم والأبعاد المكونة لها. وقد توصلت هذه الدراسة إلى عدة نتائج من أهمها استخلاص ثلاث عوامل مؤثـرة بخبـرات 
جودة الحياة الوظيفية للمدراء العامليـن في المستوى المتوسط للمنظمة: هي التوجه نحو دعم العلاقات في المنظمة، 
والتوجــه نحــو التكيــف المهنــي فــي المســتقبل، والتوجــه نحــو تحديــد المصيـــر الذاتـــي والنظــام الشــامل للمنظمــة، وخلصــت 

لتـــرتيب هذه العوامل حســب الأهمية في إشــباع حاجات ورغبات العاملي.

-4- Investigating the Relationship between Quality of Work Life and Organizational« :)2010( Daud  دراسة
Commitment among “Firms Malaysian in employees »العلاقــة بيـــن مجموعــة مــن الأبعــاد لجــودة الحيــاة 
الوظيفيــة والالتـــزام التنظيمـــي فــي أوســاط العامليـــن فــي الشــركات الماليـــزية«، و هدفــت إلــى التعــرف علــى العلاقــة بيـــن 
مجموعة من الأبعاد لجودة الحياة الوظيفية والالتـزام التنظيمـي في أوساط العامليـن في الشركات الماليـزية، من خلال 
اختبــار عــدة متغيـــرات رئيســية لجــودة الحيــاة الوظيفيــة؛ وهــى المشــاركة فــي صنــع القــرار، النمــو والتطويـــر، الإشــراف، 
والأجــور والحوافــز، العلاقــات الاجتماعيــة، وعلاقتهــا بالالتـــزام التنظيمـــي والتعــرف علــى مســتوياته مــن خــال اختبــار 
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مكونــات وأنــواع الالتـــزام التنظيمـــي العاطفــي والمعيــاري والاســتمراري القائــم علــى قلــة البدائــل، والاســتمراري القائــم 
علــى التكلفــة، وقــد طبقــت هــذه الدراســة علــى عــدد )60( منظمــة أعمــال فــي ماليـــزيا، بعينــة مكونــة مــن )500( موظــف فــي 
المستويات الإشرافية والمسئوليـــن التنفيذييـــن في الشركات المختلفة في ماليـــزيا. وقد توصلت الدراسة لعدة نتائج منها 
وجود علاقة وتأثيـر إيجابي بيـن ثلاثة من أبعاد جودة الحياة الوظيفية، والالتـزام التنظيمـي العاطفي، وهي العلاقات 
الاجتماعيــة، والمشــاركة، والأجــور والمكافــآت، كمــا أظهــرت وجــود علاقــة ارتبــاط إيجابــي بيـــن اثنيـــن مــن أبعــاد جــودة 
الحيــاة الوظيفيــة والالتـــزام التنظيمـــي المعيــاري وهــي العلاقــات الاجتماعيــة والأجــور والمكافــآت، وأيضــا أظهــرت النتائــج 
وجــود علاقــة ارتبــاط إيجابــي بيـــن أربعــة مــن أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة والالتـــزام التنظيمـــي الاســتمراري المرتبــط 
بالبدائــل، وهــي العلاقــات الاجتماعيــة، والأجــور والمكافــآت والمشــاركة، كمــا أظهــرت النتائــج وجــود علاقــة ارتبــاط إيجابــي 
بيـــن ثلاثــة مــن أبعــاد جــودة الحيــاة والإشــراف، والالتـــزام التنظيمـــي الاســتمراري المرتبــط بالتكلفــة، ووعــي المشــاركة، 

والنمــو والتطويـــر، والإشــراف.

دراسة فيـروز، )2010( بعنوان »دور إدارة الحياة الوظيفية في تحفيـز العامليـن في المؤسسات الصغيـرة والمتوسطة، -5-
وهدفت إلى التعرف على إدارة الحياة الوظيفية بصفة عامة، بإبـراز أهميتها وأهدافها ودور كل من الفرد والمؤسسة في 
رفع الروح المعنوية للموظفيـن. طبقت هذه الدراسة على جميع العامليـن بشركة مامـي للمشروبات الغازية بسطيف 
والبالغ عددهم )376 (موظفًا. وتوصلت لعدة نقاط من أهمها ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى العامليـن لشعورهم 
بالأمــان فــي شــأن تطورهــم الوظيفــي، وانخفــاض درجــة النـــزاعات والخلافــات بيـــن العامليـــن، وخرجــت الدراســة بعــدة 
توصيــات مــن أهمهــا ضــرورة الاهتمــام بالعنصــر البشــري، والعمــل علــى تحقيــق رغباتــه وميولــه، وتنميــة قدراتــه وتحقيــق 
طموحاته في حدود الإمكانيات المتوفرة، وعند اختيار العامليـن يجب الاعتماد على المعاييـر العلمية المبنية على أساس 
الكفــاءة والمؤهــات؛ بغــرض المحافظــة علــى وجــود التوافــق والانســجام بيـــن إمكانيــات وقــدرات العامــل، ومتطلبــات 
منصــب العمــل، بالإضافــة لضــرورة وضــوح سياســة التـــرقية؛ مــن حيــث الشــروط الــازم توافرهــا فــي المرشحيـــن علــى كل 
المســتويات، والإعــان عــن الفــرص والشــروط لجميــع العامليـــن؛ بمــا يــؤدي إلــى الشــعور بالعدالــة، ويؤثـــر بالإيجــاب علــى 
مســتوى العلاقــات الإنســانية بيـــن العامليـــن مــن جهــة، والعامليـــن والإدارة مــن جهــة أخــرى؛ تجنبًــا لأيــة صراعــات. كمــا 
أوصــت الدراســة بتعويــض محــدودي فــرص التـــرقية لرفــع معنويــات العامليـــن وخاصــة القدامــى منهــم وإشــباع حاجاتهــم 
للتقديـر والاحتـرام؛من خلال تكليفهم بمهمة تدريب الموظفيـن الجدد، ومنحهم فرصة مناقشة بعض مشاكل العمل، 
ومحاولــة تقديــم حلــول لمواجهتهــا، وتصميــم مســارات التـــرقي لــكل وظيفــة أو مجموعــة وظيفيــة بشــكل واضــح، بمــا يتيــح 

لشــاغلي كل مجموعــة الفــرص المناســبة للتقــدم.

دراســة المغربــي، )2004( بعنــوان »جــودة حيــاة العمــل وأثـــرها فــي تنميــة االاســتغراق الوظيفــي« وهــي دراســة ميدانيــة -6-
تمثلــت فــي إجــراء مــا يقــارب )30( لقــاء مــع الفئــات الثــاث لمجتمــع الدراســة، مــن إدارييـــن، وأطبــاء، وفنييـــن، بالمراكــز 
الطبيــة المتخصصــة فــي جامعــة المنصــورة. وقــد توصــل الباحــث لوجــود مجموعــة مــن الظواهــر الدالــة علــى وجــود قصــور 
فــي عوامــل جــودة حيــاة العمــل، والتـــي منهــا عــدم رضــا بعــض الفئــات العاملــة عــن الأجــور والمكافــآت والمزايــا والعوائــد التـــي 
يحصلون عليها، والســيطرة الكاملة للرؤســاء على عملية اتخاذ القرارات وعدم الإنصات لآراء العامليـــن وتجاهل ردود 
م الباحث عدة توصيات؛  أفعالهم، والدور الســلبي للرؤســاء في تكويـــن وتنمية الأفراد؛ لتكويـــن قيادات المســتقبل. وقدَّ
مــن أهمهــا ضــرورة إعــادة هيكلــة نظــام المكافــآت والحوافــز الماديــة، بمــا يســمح للعامليـــن بالحصــول علــى المــردود المناســب 
لمــا يبذلونــه مــن جهــد وفكــر، يســهم فــي توفيـــر حيــاة وظيفيــة مســتقرة للعامليـــن، و إعــداد الدراســات التفصيليــة اللازمــة 
لتحليــل وتوصيــف الوظائــف، بمــا يــؤدي لتفعيــل الإثـــراء الوظيفــي، وتطبيــق المفاهيــم الســلوكية والتنظيميــة الحديثــة؛ 
مثــل تمكيـــن العامليـــن، والــذي يتطلــب بــدوره مراجعــة دوريــة لبطاقــات الوصــف الوظيفــي، واســتثمار المســتوى الثقافــي 
للعامليـــن، والعمل على حســن انتقاء القادة والمشرفيـــن، على أن تتوفر فيهم القدرة والمهارة؛ لتشــجيع مرؤوســيهم على 
المشــاركة فــي صياغــة الخطــط والأهــداف، وصنــع واتخــاذ القــرارات، والتـركيـــز علــى النواحـــي الإنســانية والإنتاجيــة معًــا.
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المحور الثاني: الدراسات المتعلقة بأداء العامليـن:

دراســة بـــن منصــور، )2014( بعنــوان »الاســتقرار الوظيفــي وعلاقتــه بــأداء العامليـــن فــي القطــاع الخــاص« وهــي دراســة -1-
ميدانيــة بالمؤسســة الخاصــة صرمــوك للمشــروبات الشــرقية – بســطيف، حيــث هدفــت هــذه الدراســة إلــى كشــف 
العلاقــة بيـــن الاســتقرار الوظيفــي والأداء الوظيفــي فــي مؤسســات القطــاع الخــاص، وتق�صــى العوامــل التنظيميــة 
الماديــة، والاقتصاديــة والاجتماعيــة التـــي تؤثـــر فــي كلا المتغيـريـــن، ومحاولــة التأكيــد علــى أهميــة المــوارد البشــرية بالنســبة 
، شــملت كل 

ً
 مــن المجتمــع الكلــي البالــغ )265( عامــا

ً
للتنظيمــات، وطبقــت الدراســة علــى عينــة تكونــت مــن )53( عامــا

الفئات الفاعلة في المؤسسة، وتوصلت إلى عدة نتائج؛ من أهمها أن هناك علاقة سببية بيـن الاستقرار الوظيفي والأداء 
الوظيفي، وأن الاســتقرار الوظيفي في المؤسســة هو ظاهري؛ لأنَّ العمال لديهم ســلوك ســلبي نظرًا لعدم حصولهم على 
الإشــباع الكافــي الــذي يـــزرع فيهــم الرغبــة نحــو العمــل والمؤسســة، وأن أداء العمــال خــالٍ مــن الفاعليــة والتميـــز؛ بســبب 
سياســة الإكــراه وأســلوب الجــزاء والعقــاب الــذي تضعــه المؤسســة كاستـــراتيجية للعمــل. وخرجــت الدراســة بمجموعــة 
مــن التوصيــات والتـــي منهــا ضــرورة المحافظــة علــى المــوارد البشــرية للمؤسســة، خاصــة ذوي الخبـــرة والكفــاءة عــن طريــق 
التحفيـــز، وضــرورة كســب انتمــاء العمــال للقطــاع الــذي يعملــون بــه، وإشــعارهم بالطمأنينــة والأمــان علــى مســارهم 
الوظيفــي، وتوفيـــر منــاخ عمــل يســتند إلــى العدالــة التنظيميــة، والعمــل علــى توفيـــر متطلبــات العامــل، وتحقيــق الرضــا 

الوظيفــي لــه، وتوفيـــر فــرص التطويـــر والتقــدم الوظيفــي، وإشــعار الموظــف بتحقيــق ذاتــه.

دراســة Do Human ResourcePerformance Employee Affect Practices?” :)2014) Irfan and Aitzaz“  هــل -2-
ممارســات المــوارد البشــرية تؤثـــر علــى الأداء الوظيفــي« وتهــدف إلــى الإجابــة علــى الســؤال الرئي�ســي للدراســة، وهــو: هــل 
ممارسات الموارد البشرية المرتبطة بشكل مباشر بأبعاد جودة الحياة الوظيفية، تؤثـر في الأداء الوظيفي للعامليـن؟ من 
خلال دراسة العلاقة بيـن الالتـزام التنظيمـي وتعزيـز الأداء الوظيفي للعامليـن، وأيضًا دراسة العلاقة بيـن التعويضات 
المقدمــة علــى أســاس التميـــز والأداء الوظيفــي. تــم تطبيــق الدراســة علــى )92 ( فرعًــا لأكبـــر ثلاثــة بنــوك فــي مدينــة لهــور 
الباكستانية، من خلال عينة بلغ حجمها )500 (موظف، وقد توصلت الدراسة لوجود علاقة ارتباط قوية بيـن الالتـزام 
التنظيمـــي وتعزيـــز الأداء الوظيفــي للعامليـــن، ووجــود علاقــة ارتبــاط قويــة بيـــن الشــفافية فــي توظيــف واختيــار العامليـــن 
وتعزيـــز الأداء الوظيفــي لهــم، وأيضًــا وجــود علاقــة ارتبــاط قويــة بيـــن التعويضــات المقدمــة علــى أســاس التميـــز فــي العمــل 

وتعزيـــز الأداء الوظيفــي، وعلاقــة ارتبــاط أخــرى قويــة بيـــن بـــرامج التدريــب والتطويـــر وتعزيـــز الأداء الوظيفــي للعامليـــن.

دراســة Application Bank State A: Performance« )2013) Halim«  قيــاس أداء العامليـــن فــي قطــاع الخدمــات- -3-
دراســة تطبيقيــة علــى البنــك الحكومـــي«، وتهــدف إلــى دراســة وقيــاس أداء العامليـــن فــي قطــاع الخدمــات لأحــد البنــوك 
الحكوميــة فــي تـــركيا، والتعــرف علــى أهــم العوامــل المؤثـــرة فــي أداء العامليـــن فــي البنــك، وقــد ضــم مجتمــع البحــث مــا يقــارب 
)20.000( موظفًا من العامليـن في قطاع الخدمات بأحد البنوك الحكومية، حيث بلغ حجم العينة )500 (موظف، وقد 
توصلت الدراســة لعدة نتائج من أهمها وجود تأثيـــر إيجابي لشــعور العامليـــن بالانتماء في أداء العامليـــن بالبنك، ووجود 
تأثيـــر على الأداء من قبل السلوك القيادي والإشرافي، و أنه لا يوجد تأثيـــر إيجابي لكل من )الرواتب الممنوحة للعامليـــن، 
مســتوى الرضــا الوظيفــي، أنظمــة التـــرقيات والتقــدم الوظيفــي، عالقــات العمــل، والحوافــز( فــي الأداء الوظيفــي للعامليـــن.

دراســة خليفــات، والمطارنــة، )2010( بعنــوان »أثـــر ضغــوط العمــل فــي الأداء الوظيفــي لــدى مديـــري المــدارس الأساســية -4-
الحكومية في إقليم جنوب الأردن« وهي دراسة طبقت على المدارس الحكومية بالأردن من خلال تطويـر استبانتيْن، تم 
توزيعهمــا علــى عينــة الدراســة البالغــة )331( معلمًــا ومعلمــة. هدفــت إلــى التعــرف علــى أثـــر ضغــوط العمــل فــي أداء المديـــر 
والمديـرة، و)985 (معلمًا لدى مديـري المدارس الحكومية في إقليم جنوب الأردن، وقد توصلت الدراسة إلى أن مصادر 
ا مــن صــراع الــدور، وغمــوض الــدور 

ً
ضغــوط العمــل مــن أهمهــا أن مســتوى الضغــوط فــي الأداء لــدى المــدراء كان متوســط

وعــبء الــدور والمشــكلات الشــخصية للمديـــر. وفــي ضــوء تلــك النتائــج التـــي خرجــت بهــا الدراســة، أوصــت بتوفيـــر فــرص 
ــا يســاعد المــدراء علــى إدارة العمــل بشــكل فعــال ويحــد مــن مســتوى الضغــوط لديهــم، وأوصــت الدراســة  النمــو المهنــي، ممَّ
بعدة توصيات؛ منها التـــرقية والتقدم بصورة موضوعية وعادلة، وبناء جسور التواصل بيـــن المديـريـــن والمعلميـــن من 
خلال إجراء دورات تدريبية للمديـريـن باستمرار؛ من أجل معرفة مديـري المدارس والمعلميـن والطلبة، كيفية مواجهة 
الضغــوط ومعالجتهــا والتغلــب عليهــا، كــذا إجــراء مزيــد مــن الدراســات المتعلقــة بتأثيـــر ضغــوط العمــل فــي الأداء الوظيفــي 

لمديـــري المــدارس الحكوميــة والخاصــة.
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التعليق على الدراسات السابقة

مــن خــال اســتعراض مجموعــة الدراســات الســابقة، والتـــي تنــاول بعضهــا التـركيـــز علــى الأبعــاد الرئيســية للحيــاة 
الوظيفيــة، وكذلــك علــى أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة، هدفــت دراســة )فيـــروز، 2010(إلــى التعــرف علــى أهميتهــا وأهدافهــا، 
ودور كلٍ مــن الفــرد والمؤسســة فيهــا علــى إدارة الحيــاة الوظيفيــة بصفــة عامــة، وفــي رفــع الــروح المعنويــة لأبـــرز الأســس النظريــة 
للحوافــز، والموظفيـــن، وتحسيـــن مســتوى أدائهــم، والتعــرف علــى مــدى اهتمــام الإدارة الوظيفيــة للعامليـــن فــي المؤسســات 

الصغيـــرة والمتوســطة، ومــدى اهتمــام الأفــراد بمســاراتهم الوظيفيــة فــي المؤسســات الصغيـــرة والمتوســطة. 

كمــا ركــزت دراســة )ما�ضــي، 2014( علــى التعــرف علــى جــودة الحيــاة الوظيفيــة وأثـــرها علــى مســتوى الأداء،وتناولــت 
دراسة )بـن منصور، 2014 (كشف العلاقة بيـن الاستقرار الوظيفي والأداء الوظيفي،وتق�صي أثـر العوامل التنظيمية المادية 
والاقتصادية والاجتماعية التـــي تؤثـــر على كال المتغيـــر يـــن، وركزت على إبـــراز أهمية المورد البشــري. وهدفت دراســة )خليفات 
والمطارنــة، 2010 ( إلــى التعــرف علــى أثـــر ضغــوط العمــل فــي الأداء الوظيفــي لــدى مديـــري المــدارس الحكوميــة فــي الأردن. كمــا 

هدفــت دراســة )المغربــي، 2004( إلــى دراســة جــودة حيــاة العمــل، وأثـــرها فــي تنميــة الاســتغراق الوظيفــي.

أما الدراسة الحالية، فتتفق مع معظم هذه الدراسات في أنها جميعًا تتناول تحسيـن جودة الحياة الوظيفية، وتسعى 
للوصول إلى أفضل الســبل لتحسيـــن الأداء الوظيفي، كما تتفق مع معظم هذه الدراســات في منهج الدراســة. إلا أن الدراســة 
الحاليــة تختلــف مــع الدراســات الســابقة فــي عينــة ومجتمــع الدراســة، كمــا تختلــف معهــا أيضًــا فــي أنهــا اســتهدفت ثلاثــة قطاعــات 

حيوية لها تأثيـــرها في العمل الوظيفي، فشــملت بذلك قطاعًا عريضًا من مؤسســات المجتمع.

أمــا دراســة Irfan & Aitzaz )2014(فهدفــت إلــى معرفــة مــدى تأثيـــر ممارســات المــوارد البشــرية المرتبطــة بشــكل مباشــر 
بأبعاد جودة الحياة الوظيفية على الأداء الوظيفي للعامليـن من خلال دراسة العلاقة بيـن الالتـزام التنظيمـي وتعزيـز الأداء، 

ودراســة العلاقــة بيـــن الشــفافية فــي الاختيــار والتعييـــن والأداء، وكذلــك العلاقــة بيـــن بـــرامج التدريــب والتطويـــر والأداء.

أمــا دراســة Hamid Zara )2014( )فهدفــت إلــى التعــرف علــى أبعــاد ومقاييــس جــودة الحيــاة الوظيفيــة مــن خــال دراســة 
وقيــاس العوامــل المتعلقــة بالمحتــوى الوظيفــي، وتلــك المتعلقــة بالأبعــاد الاقتصاديــة لجــودة الحيــاة الوظيفيــة، ودراســة وقيــاس 
العوامل المتعلقة بالأبعاد الاجتماعية لجودة الحياة الوظيفية، وقياس العوامل المتمثلة بتحقيق التوازن بيـن العمل والحياة.

وهدفــت دراســة Halim )2013( )إلــى قيــاس أداء العامليـــن والتعــرف علــى أهــم العوامــل المؤثـــرة فيــه، وهدفــت دراســة 
)Sinaha, 2012( إلى تعريف العوامل المؤثـرة في جودة الحياة الوظيفية، حيث توصلت لاستخلاص أهم 3 عوامل هي التوجه 
نحو تحديد المصيـر الذاتـي والنظام الشامل للمنظمة، والتوجه نحو التكيف المهني في المستقبل، ودعم العلاقات في المنظمة.

أمــا دراســة Daud )2010( فهدفــت إلــى التعــرف علــى العلاقــة بيـــن مجموعــة مــن أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة والالتـــزام 
التنظيمـي من خلال اختبار عدة متغيـرات لجودة الحياة الوظيفية وهي المشاركة في صنع القرار، والنمو والتطويـر، والإشراف 

والأجور والحوافز، والعلاقات الاجتماعية وعلاقتها بالالتـزام التنظيمـي. 

أمــا الدراســة الحاليــة، فقــد هدفــت إلــى تحسيـــن جــودة الحيــاة الوظيفيــة بالقطــاع الحكومـــي الســعودي، لــذا اســتهدفت 
الوقــوف علــى مســتوى الأداء الوظيفــي فيهــا، ودراســة أفضــل الســبل للارتقــاء بمســتواها. وقــد امتــازت هــذه الدراســة بشــمولية 
ن مجتمــع البحــث مــن ثــاث مؤسســات حكوميــة بالســعودية؛ وهــي وزارة العــدل وجامعــه الملــك فيصــل والهيئة  عينتهــا، فقــد تكــوَّ
الملكيــة بالجبيــل. وقــد تــم اختيــار هــذه الجهــات؛ نظــرًا لعــدة أســباب؛ منهــا أنَّ وزارة العــدل تقــوم بتقديــم خدمــات اجتماعيــة 
لجميــع الفئــات فــي المجتمــع وحلــول القضايــا الاجتماعيــة والتجاريــة، كمــا تقــوم جامعــة الملــك فيصــل بتقديــم خدمــات تعليميــة 
م الهيئــة الملكيــة خدمــات اجتماعيــة وتجاريــة  وبحثيــة، ولديهــا أعضــاء هيئــة تدريــس وكــوادر بحثيــة عاليــة التأهيــل، وكذلــك تقــدِّ

ــا يجعــل مــن هــذه العينــة مؤسســات ممثلــة لطبيعــة بيئــة العمــل الحكومـــي فــي المملكــة. وتعليميــة وصحيــة، ممَّ

 وفي ضوء ذلك، فإن نتائج الإحصائية للعينة المختارة، من المفتـرض أنه تغطي قطاعات تقدم خدمات متكاملة للمجتمع 
الســعودي، ممــا يكــون لــه عظيــم الأثـــر فــي الوقــوف علــى مســتوى الأداء الوظيفــي ومــن ثــم اقتـــراح مــا يمكــن تطويـــره وتحســينه. 
هاتهــم فــي تنــاول أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة،  وتســتفيد الدراســة الحاليــة مــن جميــع الدراســات الســابقة فــي الاستـــرشاد بتوجُّ
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ومن ثم اختيار أبســط التقســيمات لمحاور هذه القضية الحيوية. كما اســتفادت الدراســة الحالية من الدراســات الســابقة في 
جانب أبعاد جودة الحياة الوظيفية؛ حيث ركزت الدراســة الحالية على انتقاء أفضل أســاليب تقســيم هذه الأبعاد، وكيفية 

الإفــادة منهــا فــي العمــل علــى تحسيـــن جــودة الحيــاة الوظيفيــة فــي المؤسســات الحكوميــة، بغيــة التوصــل إلــى المســتوى المنشــود.

البيانات الإحصائية وتحليل النتائج

يعرض الباحث في هذا المبحث بيانات ونتائج الدراسة الميدانية التـي ضمت آراء ووجهات نظر »482« مُفردة حول تأثيـر 
نمــط الإدارة علــى الحيــاة الوظيفيــة، الرضــا الوظيفــي، والتطويـــر وأثـــره فــي تحسيـــن جــودة الحيــاة الوظيفيــة،  وفيمــا يلــي عرضًــا 

لهــذه البيانــات والنتائــج:

توصيف عينة الدراسة:-1-

يوضح الجدول التالي توصيف عينة الدراسة، وذلك فيما يلي:

جدول رقم )1(
توصيف عينة الدراسة الميدانية وفق )جهة العمل(

%كالمتغيـرات

19841.1الهيئة الملكية

12125.1جامعة الملك فيصل

16333.8وزارة العدل

482100المجموع

يتضــح مــن بيانــات الجــدول رقــم )1( أن عينــة البحــث تمثلــت فــي عــدد مــن العامليـــن بعــدد مــن الجهــات الحكوميــة وهــي 
»الهيئة الملكية، جامعة الملك فيصل، وزارة العدل«، وذلك بنسبة 41.1% لموظفي الهيئة الملكية، تلاها في المرتبة الثانية 

موظفــي »وزارة العدل«بنســبة 33.8% ثــم موظفــي »جامعــة الملــك فيصــل« بنســبة %25.1.

 
  

198

121

163

0

50

100

150

200

250

الهيئة الملكية جامعة الملك فيصل وزارة العدل

آراء المبحوثيـــن حــول تأثيـــر نمــط الإدارة علــى الحيــاة الوظيفيــة، الرضــا الوظيفــي، وأثـــر التطويـــر فــي تحسيـــن جــودة -2-
الحيــاة الوظيفيــة

يوضح الجدول التالي حساب التكرارات والنسب لآراء المبحوثيـن حول تأثيـر نمط الإدارة على الحياة الوظيفية، الرضا 
الوظيفي، والتطويـر وأثـره في تحسيـن جودة الحياة الوظيفية، وذلك فيما يلي:
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جدول رقم )2( 
 يبيـن آراء المبحوثيـن حول تأثيـر نمط الإدارة على الحياة الوظيفية، الرضا الوظيفي، 

وأثـر التطويـر في تحسيـن جودة الحياة الوظيفية

العبارةم
أوافق 
بشدة

أوافق إلى حد 
لا أوافق لا أوافقما

الاتجاهنهائيًا
%ك%ك%ك%ك

المحور الأول: تأثيـر نمط الإدارة على الحياة الوظيفية

أوافق إلى 14630.328859.8367.5122.5دراسة التأثيـرات التنظيمية لها أثـرها على جودة حياة العمل1
حد ما

لا أوافق5711.812926.81593313728.4يهتم القطاع الحكومـي بمستوى جودة الحياة الوظيفية2

تحرص المؤسسات الحكومية على خلق موظف مستقر قادر 3
لا أوافق183.78617.82415013728.4على الإبداع

لا أوافق183.76914.327557.112024.9تخلق المؤسسات الحكومية جوًا من المنافسة بيـن العامليـن4
المحور الثاني: الرضا الوظيفي

للهياكل التقليدية الجامدة في الوظائف بالمؤسسات 5
أوافق إلى 11223.224150306.29920.5الحكومية دورٌ كبيـر في تـرك الموظفيـن للعمل الحكومـي

حد ما

ارتفاع درجات الطموح لدى الموظفيـن وراء ابتعادهم عن 6
أوافق 21444.418638.6459.3377.7شغل وظيفة في العمل المؤس�سي الحكومـي

بشدة

تـزايد احتياجات الموظف، تدفعه للبحث عن عمل متحرر، 7
أوافق 2996218237.810.200يحقق له عائدًا أعلى وأسرع

بشدة

للبعد الإنساني والاجتماعي في التعامل مع الموظف أثـر في 8
أوافق 28659.317836.9153.130.6تقبله للمهنة وممارستها

بشدة

قلة الأجور في المؤسسات الحكومية بالمقارنة بالقطاع 9
أوافق 19239.815832.811022.8224.6الخاص وراء زهد الموظفيـن في العمل المؤس�سي الحكومـي

بشدة

عدم وجود مرونة في نظام التـرقيات يقلل من فاعلية 10
أوافق 34070.513227.430.671.5الموظف في العمل المؤس�سي الحكومـي

بشدة
أوافق16935.129761.671.591.9لا بد من تعظيم قدرة المنظمة التنافسية11

تؤثـر نوعية بيئة مكان العمل للموظفيـن بشكل كبيـر على 12
أوافق 34571.613728.40000مستوى تحفيـزهم في الأداء

بشدة

توفيـر بيئة عمل أكثـر مرونة من العوامل المساعدة في دفع 13
أوافق إلى 22546.725152.10061.2عملية الإنتاج وتحسيـن الأداء

حد ما

توفيـر البيئة المناسبة للوظيفة له ارتباط مباشر بجودة عمل 14
أوافق إلى 22145.925452.771.500المؤسسة

حد ما
المحور الثالث: التطويـر وأثـره في تحسيـن جودة الحياة الوظيفية

تـرتبط رغبة الموظف في العمل وقدرته على أدائه على الأداء 15
أوافق إلى 1302733870.171.571.5الكلي للمؤسسة

حد ما

أوافق 27056212440000من الضروري تطويـر مستوى العمل في المؤسسات الحكومية16
بشدة

17
استخدام الاستـراتيجيات الحديثة في الإدارة خيـر عون 

أوافق 23749.223047.7142.910.2للوصول إلى مستوى أفضل في الحياة الوظيفية
بشدة

أوافق 27056212440000تتطلب الحياة الوظيفية تدريب مستمر للكوادر البشرية18
بشدة

ينبغي الاستفادة من خبـرات الآخريـن في إطار تحسيـن جودة 19
أوافق 27557.119941.320.461.2الحياة الوظيفية

بشدة

20
تحسيـن جودة الحياة الوظيفية أساس للوصول إلى المستوى 

أوافق 32066.41593330.600المنشود من التنمية الاقتصادية والبشرية
بشدة
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يتضح من بيانات الجدول رقم )2( آراء المبحوثيـن حول تأثيـر نمط الإدارة على الحياة الوظيفية، الرضا الوظيفي، وأثـر 
التطويـر في تحسيـن جودة الحياة الوظيفية، وقد تم تقسيم الجدول إلى ثلاثة محاور، وهي:

المحور الأول: تأثيـر نمط الإدارة على الحياة الوظيفية

المحور الثاني: الرضا الوظيفي

 المحور الثالث: التطويـر وأثـره في تحسيـن جودة الحياة الوظيفية

ومن خلال اســتعراض الباحث لبيانات المحور الأول، والذي يهدف إلى معرفة تأثيـــر نمط الإدارة على الحياة الوظيفية 
مــن خــال إجابــات المبحوثيـــن علــى العبــارات الخاصــة بهــذا المحــور )4 عبــارات( يتضــح أن 59.8% مــن المبحوثيـــن يوافقــون إلــى 
حــدٍّ مــا علــى أن »دراســة التأثيـــرات التنظيميــة لهــا أثـــرها علــى جــودة حيــاة العمــل«، بينمــا 30.3% مــن المبحوثيـــن عينــة الدراســة 
(، كما يتضح أن أفراد 

ً
يوافقون بشدة على ذلك، ولا يوافق عليها 10% من المبحوثيـــن )7.5% لا أوافق، 2.5% لا أوافق نهائيا

العينــة كانــوا غيـــر موافقيـــن علــى باقــي عبــارات المحــور الأول:

-	 .)
ً
يهتم القطاع الحكومـي بمستوى جودة الحياة الوظيفية )33% لا أوافق، 28.4% لا اوافق نهائيا

-	 .)
ً
تحرص المؤسسات الحكومية على خلق موظف مستقر قادر على الإبداع )50% لا أوافق، 28.4% لا اوافق نهائيا

-	 .)
ً
تخلق المؤسسات الحكومية جوًا من المنافسة بيـن العامليـن )57.1% لا أوافق، 24.9% لا اوافق نهائيا

كذلك يتضح من بيانات الجدول السابق أن أفراد العينة كانوا موافقيـن بشدة على معظم عبارات المحور الثاني )10 
عبارات(، الذي يقيس الرضا الوظيفي لديهم، بينما كانوا موافقيـن إلى حدٍّ ما على:

-	 للهيــاكل التقليديــة الجامــدة فــي الوظائــف بالمؤسســات الحكوميــة دورٌ كبيـــر فــي تـــرك الموظفيـــن للعمــل الحكومـــي بنســبة 
.%50

-	 لابد من تعظيم قدرة المنظمة التنافسية بنسبة %61.6.

-	 توفيـر بيئة عمل أكثـر مرونة من العوامل المساعدة في دفع عملية الإنتاج وتحسيـن الأداء بنسبة %52.1.

-	 توفيـر البيئة المناسبة للوظيفة له ارتباط مباشر بجودة عمل المؤسسة بنسبة %52.7.

ويتضح كذلك أن المبحوثيـن:

-	 وافقوا بشــدة على غالبية عباراتالمحور الثالث)6 عبارات(، الذي يهدف إلى معرفة أثـــر التطويـــر في تحسيـــن جودة 
الحيــاة الوظيفيــة.

-	 بينما كانوا موافقيـن إلى حدٍّ ما على أن »رغبة الموظف في العمل وقدرته على أدائه تـرتبط بالأداء الكلي للمؤسسة«، 
وذلك بنسبة %70.1.

-	 ومــن خــال هــذا المحــور يتضــح أن 56% مــن المبحوثيـــن يوافقــون بشــدة علــى أنــه »مــن الضــروري تطويـــر مســتوى 
العمــل فــي المؤسســات الحكوميــة«، و »تتطلــب الحيــاة الوظيفيــة تدريــب مســتمر للكــوادر البشــرية«، وكذلــك %49.2 
منهم يوافقون بشدة على أن »استخدام الاستـــراتيجيات الحديثة في الإدارة خيـــر عون للوصول إلى مستوى أفضل 
في الحياة الوظيفية«، ونسبة 57.1% وافقوا بشدة على أنه »ينبغي الاستفادة من خبـرات الآخريـن في إطار تحسيـن 
جــودة الحيــاة الوظيفيــة«، وكذلــك 66.4% مــن المبحوثيـــن وافقــوا بشــدة علــى أن »تحسيـــن جــودة الحيــاة الوظيفيــة 

هــي الأســاس للوصــول إلــى المســتوى المنشــود مــن التنميــة الاقتصاديــة والبشــرية«.

وفيمــا يلــي عرضًــا لآراء المبحوثيـــن حــول تأثيـــر نمــط الإدارة علــى الحيــاة الوظيفيــة، الرضــا الوظيفــي، وأثـــر التطويـــر فــي 
تحسيـــن جــودة الحيــاة الوظيفيــة تبعًــا لجهــة العمــل:
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جدول رقم )3( 
 يبيـن آراء المبحوثيـن حول تأثيـر نمط الإدارة على الحياة الوظيفية

 لجهة العمل
ً
وأثـر التطويـر في تحسيـن جودتها، والرضا الوظيفي لديهم تبعا

م
العبارة

ك

وزارة العدلجامعة الملك فيصلالهيئة الملكية

عمكعمكعم

1
المحور الأول: تأثيـر 
نمط الإدارة على 
الحياة الوظيفية

6215.521.99423.536.758320.7518.55أوافق بشدة

2486254.1213333.2525.3819147.7538.33أوافق

19849.559.5823157.7546.428270.532.77لا أوافق
ً
2847161.85266.57.5962444.7لا أوافق نهائيا

2
المحور الثاني: 
الرضا الوظيفي

1119111.951.7962362.331.8466166.137.07أوافق بشدة

77477.451.5553153.125.6571171.122.38أوافق
ً
222.23.55222.24.313913.929.28لا أوافق نهائيا

656.57.1343.46.211911.928.39لا أوافق

3

المحور الثالث: 
التطويـر وأثـره في 
تحسيـن جودة 
الحياة الوظيفية

53889.6650.2943572.530.6752988.1747.97أوافق بشدة

640106.6649.528747.831.2842370.547.45أوافق
ً
10.170.4110.170.411223.1لا أوافق نهائيا

91.52.830.51.22142.335.71لا أوافق

يتضح من بيانات الجدول رقم )3( أن اتجاه المبحوثيـــن في كل من )الهيئة الملكية، جامعة الملك فيصل، وزارة العدل( 
تجــاه عبــارات المحــور الأول، الخــاص بتأثيـــر نمــط الإدارة علــى الحيــاة الوظيفيــة كان عــدم الموافقــة، وذلــك بمتوســط 71 
للمبحوثيـــن مــن الهيئــة الملكيــة، وتلاهــا فــي المرتبــة الثانيــة بمتوســط 57.75 للمبحوثيـــن مــن جامعــة الملــك فيصــل، ثــم فــي المرتبــة 

الثالثــة بمتوســط 70.5 للمبحوثيـــن مــن وزارة العــدل.

أمــا عبــارات المحــور الثانــي، الخــاص بالرضــا الوظيفــي، فــكان الاتجــاه العــام نحوهــا هــو الموافقــة بشــدة وذلــك بمتوســط 
111.9 للمبحوثيـن من الهيئة الملكية في المرتبة الأولى، وفي المرتبة الثانية بمتوسط 62.3 للمبحوثيـن من جامعة الملك فيصل، 

بينما وافق المبحوثيـــن من وزارة العدل »إلى حدٍّ ما« على عبارات هذا المحور بمتوسط 71.1.

أمــا المحــور الثالــث، الخــاص بالتطويـــر وأثـــره فــي تحسيـــن جــودة الحيــاة الوظيفيــة فــكان اتجــاه المبحوثيـــن نحــو الموافقــة 
بشــدة علــى عباراتــه بمتوســط 88.17 للمبحوثيـــن مــن وزارة العــدل فــي المرتبــة الأولــى، وبمتوســط 72.5 للمبحوثيـــن مــن جامعــة 
الملــك فيصــل وذلــك فــي المرتبــة الثانيــة، أمــا المبحوثيـــن مــن الهيئــة الملكيــة فــكان الاتجــاه لديهــم الموافقــة إلــى حــدٍّ مــا بمتوســط 

106.66 نحــو عبــارات المحــور الثالــث.

الخاتمة
الحمد لله الهادي إلى سواء السبيل، والصلاة والسلام على رحمة الله للعالميـن، وعلى آله وصحبه أجمعيـن، وبعد،،،

فقــد كانــت هــذه دراســة بحثيــة حــول كيفيــة تحسيـــن جــودة الحيــاة الوظيفيــة بالقطــاع الحكومـــي الســعودي، فــي محاولــة 
للوقوف على أبـرز معوقات تحسيـن جودة العمل المؤس�سي الحكومـي، ومن ثم الوصول إلى أهم الأساليب والطرق للعمل على 
تحسيـــن العمل الوظيفي الحكومـــي بالمملكة؛ سعيًا لتحقيق أكبـــر نسبة تقدم في هذا المجال، حيث تـــرتكز تنمية المجتمع على 
مدى أداء الموظف لعمله بنشــاط وهمة، تدفعه للإنتاج أفضل والنجاح في عمله بشــكل أيســر وفي مناخ وظيفي صحـــي وآمن.

ومن أجل تحقيق هذا الهدف المنشود، فقد وقفت الدراسة على أهم وأبـرز المعوقات متمثلة في  الوضع الحالي والواقع 
العملي للعمل في ثلاث مؤسسات؛ هي عينة الدراسة، ثم رأى أيضًا تلخيص سبل التحسيـن لجودة الحياة الوظيفية في ثلاث 

محاور أساسية: التحسيـن في أداء الموظف، والتحسيـن في مهام الوظيفة، والتحسيـن في المناخ الوظيفي.
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واستعانت الدراسة بمجموعة دراسات عربية وأجنبية؛ للاستـرشاد بها في موضوع البحث.

وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:-

1 أنه توجد مشكلات خاصة ببيئة العمل، تتمثل في سوء الإدارة، وكيفية التعامل مع المرؤوسيـن. -

2 كمــا توجــد مشــكلات خاصــة بــأداء الموظــف، وحاجتــه إلــى التدريــب المســتمر؛ ســواء  قبــل التحاقــه بالعمــل، أو أثنــاء  -
الخدمــة.

3 أن الرضــا الوظيفــي يعــد أهــم وأبـــرز العناصــر والتـــي لهــا دورهــا فــي دفــع المرؤوسيـــن إلــى التقــدم والإنتــاج وتقبــل العمــل  -
والتنافــس مــن أجــل تقديــم الأفضــل.

4 مــن النتائــج التـــي أبـــرزتها الإحصــاءات كذلــك أهميــة عمليــة التطويـــر المســتمرة؛ وذلــك لمسايـــرة أحــدث مــا وصــل إليــه  -
العلــم الحديــث، ولاســيما ونحــن فــي عصــر المعلوماتيــة.

5 تقــل درجــة رضــا العامليـــن فــي القطــاع الحكومـــي عمــا تقدمــه الإدارة لهــم، حيــث جــاءت النتائــج التحليليــة لإجابــات  -
عينــة الدراســة بمــا يفيــد ذلــك.

6 أن هناك قصور في جانب اهتمام الإدارات بخلق جو المنافسة الشريفة في مجال العمل بيـن الموظفيـن. -

التوصيات

بعد الاطلاع على نتائج البحث، يمكن للباحث أن يو�صي بما يلي:-

1 ضرورة الاهتمام بالمناخ الوظيفي الملائم للعمل والذي يؤدي إلى إنتاجية أفضل ومستوى خدمة أعلى. -

2 ضرورة الاهتمام بالجوانب المادية الخاصة بالموظف؛ بما يجعله يتفرغ لأداء عمله على أكمل وجه. -

3 العناية بالجوانب النفسية الخاصة بالموظف؛ بما يجعله مهيئًا للخلق والإبداع. -

4 إعطاء تطويـر العمل وتحسينه حقه الكامل؛ سواء قبل الخدمة أو أثناءها. -

5 حســن انتقــاء القيــادات الإداريــة القــادرة علــى اســتخدام استـــراتيجيات القيــادة الفعالــة والناجحــة؛ لتكــون عناصــر  -
جــذب للموظفيـــن.

6 إعداد دورات تدريبية بشكل دوري للموظفيـن؛ لاطلاعهم على كل جديد في مجال عملهم. -

7 إعداد دورات تأهيلية للقيادات؛ لتدريبهم على أنسب الطرق في الإدارة الحديثة. -

8 تذليل العقبات أمام الموظفيـن بشكل مستمر؛ ليتفرغوا لأداء ما يكلفون به على أكمل وجه. -

9 تقديــم الحوافــز الماديــة والمعنويــة للموظفيـــن بشــكل منظــم، وإثابــة الفائقيـــن فــي مجــال عملهــم؛ ليكونــوا قــدوة طيبــة  -
لأقرانهــم. 
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ABSTRACT

This study was designed to study the quality and quality of the work environment to match 
the objectives and vision of the Kingdom of Saudi Arabia 2030 and the National Transition Pro-
gram 2020 and the aspirations of leadership in the development, empowerment and development 
of human resources, especially with the launch of the King Salman Human Resources Development 
Program, The development of human resources in the Kingdom, the development of its functional 
capacities, and the preparation and building of leaders, in view of the importance of human resourc-
es development to enhance the economy’s ability to generate employment, enhance its competitive-
ness and drive development.

The study aimed at benefiting from the ideas of the employees, making them effective individuals in 
the processes of change, thus improving the quality of the career in the government sector, and identifying 
the impact of quality of life on the performance of the government sector in the Kingdom. The aim was to 
identify the best practices implemented by the Kingdom’s governmental institutions to improve the quality 
of their careers and the impact on their employees’ performance.

The study used descriptive analytical methodology, which aims to provide data and facts about the 
problem. The research community consists of three governmental institutions in Saudi Arabia: the Ministry 
of Justice, the King Faisal University and the Royal Commission in Jubail.

The study found some results, including that employment in the public sector is hampered by many 
obstacles, and that it exists Problems with the working environment, which are poor management, and how 
to deal with subordinates.

The study recommended that attention be given to the appropriate job environment, the need to pay 
attention to the material aspects of the employee, to take care of the psychological aspects of the employee, 
to select the administrative leaders capable of using effective and successful leadership strategies, and to 
provide training courses on a regular basis to the employees.
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