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: شكر و عرفان 
 

 ىذا العمؿ لإتماـأف كفقنا  بجلالونحمد الله العمي القدير حمدا يميؽ 
، حمدا كثيرا لجلال وجيك وعظيم سمطانكالمتكاضع ، فيا رب لؾ الحمد كما ينبغي 

 .طيبا مباركا فيو مؿء الأرض كمؿء ما شئت مف شيء بعيد

 ك إماـ المتقيف كقائد المجاىديف ، سيد المرسمينكالصلاة كالسلاـ عمى 
  . ، المبعكث رحمة لمعالميف ك عمى آلو ك صحبو الأكؿالمعمـ

 بالإشراؼ التي تفضمت الأستاذة بولقواس زرفةنتقدـ بجزيؿ الشكر إلى 
 حيث لـ تبخؿ عمينا بما أنعـ الله عمييا مف ،عمى إنجاز ىذا المشركع لمذكرة التخرج

 القيمة إرشاداتياعمـ كمعرفة ككقفت معنا منذ المحظة الأكلى مسدية إلى تكجيياتيا ك 
 . ك المتميزة

 الإنسانيةكما لا يفكتنا أف أتكجو بالشكر الجزيؿ إلى كؿ أساتذة قسـ العمكـ 
 مف ساىـ مف الى كؿكما لا ننسى تقديـ الشكر ك الامتناف  .بجامعة محمد خضير

 .ؿقريب ك مف بعيد كقدـ لنا يد المساعدة في إنجاز ىذا العـ

 " . فجزاىـ الله عنا خير الجزاء ك جعؿ ذلؾ في ميزاف حسناتيـ "
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 : الإهداء

 سبيمنا بنكر العمـ كميد لنا طريؽ النجاح بكؿ أنارتبارؾ الذم أىدانا نعمة العقؿ ك  

 .تقدير وعرفان

 الذم والدي ك خاصة إلى أسرتياىدم عممي ىذا المتكاضع الى اعز ما اممؾ إلى  

 .  مف الجد ك المثابرةحياتييساندني طيمة 

 .  التي ساندتني بدعائيا المبارؾوالدتيكاىدم ىذا العمؿ إلى  

 . حفظيـ اللهالأعزاءكالى إخكتي كأخكاتي  

 . ليا كؿ التحية ك التقديربولقواس زرفة ذة المشرفةاكالى الأست 

 . كالى كؿ مف شجعني كلك بكممة طيبة 

 . كالى كؿ الأىؿ ك الأقارب ك الأحباب ك الأصدقاء 

 . جزاكم الله خيرا 
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 :ممخص الدراسة 

.الولاء التنظيمي و علاقتو بجودة الحياة الوظيفية   
 

 

  الفيزيقية بالظركؼما علاقة الكلاء التنظيمي . 
  الإشراؼ بأسمكبما علاقة الكلاء التنظيمي.  

  ما علاقة الكلاء التنظيمي بالتحفيز. 

ليتفرع منو التساؤلات 
 التالية

 ولتحقيق ذلك تم الاعتماد عمى 

استمارة استبيان مكونة 
 عبارة وفق 38من 

 ثنائي  قياسمقياس
الموزع عمى المبحوثين 

وىم الإداريين يتكونون من 
 مفردة و ىو مسح 50

شامل عمى الإداريين 
  مصالح4المتواجدين في 

المنيج الوصفي كمنيج ليذه 
الدراسة ، و الذي حدد مسارىا و 
خطوات جمع البيانات ، و ربطيا 
بإطارىا النظري بيدف التأكيد من 

تحقيق اليدف المراد من انجاز ىذه 
 الدراسة 

الأساليب 
 الإحصائية

المتنوعة كوسيمة 
 لمدراسة الميدانية

ومن خلال 
الجانب النظري و 
الميداني نتوصل 

 الى 

 توجد علاقة بين جودة الحياة الوظيفية في تحقيق الولاء التنظيمي
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 :مـــــقـــــــدمــــــة
يعتبر المكرد البشرم مف أكثر اىتمامات المنظمات بإختلافيا ، فالعاممكف ىـ الأساس لنجاح 

كؿ مؤسسة ك القادركف عمى تحريؾ كؿ مكاردىا الأخرل ، كتتعدد الجكانب المتعمقة بيذا المكرد التي تغطييا 
 العامؿ ك التعامؿ معو ك تحقيؽ التكازف بيف احتياجاتو ك احتياجات المنظمة ككذا اختيارالمؤسسة بدأ مف 

 . تكفير بيئة عمؿ محببة ك محفزة مف حيث جكدتيا ، كؿ ىذا سعيا لتحقيؽ أىداؼ المنظمة

فقد كاف الاىتماـ بالكلاء التنظيمي داخؿ المنظمات ، شعكر يكتسب يتعدل مجرد رضا  
العامميف عف عمميـ داخؿ المنظمة بسبب الحكافز المادية ك المكافآت فقط ، فيك يتضمف قبكؿ الفرد لقيـ ك 
أىداؼ المنظمة كما لك أنيا قيمة الشخصية ، كلذلؾ عمى المنظمات السعي لكسب كلاء عماليا كاف ترضى 

 . دكافعيـ ، كتشييع رغباتيـ ك تحسسيـ أف أىدافيـ تتحقؽ بتحقيؽ أىداؼ المؤسسة

 المختصيف في شتى العمكـ منذ سبعينيات القرف الماضي  باىتماـيت ظفجكدة الحياة الكظيفية ح 
كذلؾ لإيجاد بيئة عمؿ آمنة ك صحية ك مناسبة تشجعيـ عمى القياـ بأعماليـ ككظائفيـ بشكؿ أفضؿ ، 

 مف الإشراؼ مشاركة العامميف ، صنع ك اتخاذ القرارات مف جية ، ك الاىتماـ بأساليب أشكاؿتتكفر فييا 
جية أخرل ، باعتبارىا عنصرا فعالا لتككيف كلاء العامميف ، كعمى ىذا الأساس فدراستنا ىذه تحاكؿ إبراز 

العلاقة بيف الكلاء التنظيمي ك جكدة الحياة الكظيفية ك الكصكؿ إلى نتائج يمكف أف تككف مرجعا لممؤسسات 
 خمسلتحسيف جكدة حياة مكظفييا ك زيادة كلائيـ التنظيمي لتحقيؽ ىذا المسعى جاءت ىذه الدراسة في 

 : فصكؿ بيف نظرية ك ميدانية كالآتي

كجاء بعنكاف الإطار العاـ لمدراسة ، كتضمف إشكالية الدراسة ك فرضياتيا ،  : الأكؿالفصؿ  
مبررات اختيار مكضكع ، أىمية الدراسة كأىدافيا ، مفاىيـ الدراسة ، الدراسات السابقة ك المشابية التي 

 . حصمنا عميو

ككاف بعنكاف مقاربة نظرية الكلاء التنظيمي ، كعرضنا فيو المراحؿ التاريخية : الفصؿ الثاني  
اىر العكامؿ المؤثرة في الكلاء التنظيمي ، أنكاع الكلاء التنظيمي ، ظالكلاء التنظيمي كأىميتو ، كخصائص ك ـ

 .  ضعؼ الكلاء التنظيمي ، ك مقكمات الكلاء التنظيمي ، كقياس الكلاء التنظيميأسباب

كجاء بعنكاف مقاربة نظرية لجكدة الحياة الكظيفية ، كتناكليا فيو الخمفية : الفصؿ الثالث  
 جكدة الحياة الكظيفية ، عناصر جكدة الحياة الكظيفية ، اتجاىات أبعادالتاريخية لجكدة الحياة الكظيفية ، 

دراسة جكدة الحياة الكظيفية ، شركط جكدة الحياة الكظيفية ، كالمراحؿ الرئيسية لجكدة الحياة الكظيفية ، 
 . مقاييس ك مؤشرات جكدة الحياة الكظيفية
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كجاء بعنكاف الإجراءات المنيجية لمدراسة ك تناكلنا فيو المنيج المستخدـ : الفصؿ الرابع  
 جمع البيانات ، أساليب تحميؿ البيانات التي استعنا بيا أدكاتلمدراسة ، مجالات الدراسة ك المسح الشامؿ ، 

 . لمعالجة البيانات

كتحميؿ بيانات الدراسة ك عرضنا فيو بيانات الدراسة  كقد جاء بعنكاف عرض: الفصؿ الخامس  
 . فركض ك الدراسات السابقةاؿ ك مناقشة نتائجيا في ضكء اتفسيراتوك 

 خاتمة لمدراسة ك قائمة المصادر ك المراجع ك التي اعتمدناىا في ىذه الدراسة ك أدرجناثـ  
 . ممحقا ضمناه نمكذج استمارة البحث
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 سةلدرال العام الإطار: الأولالفصل 

 :تقديم 
إف أم بحث أك مكضكع  دراسة مالا يمكف أف يتـ دكف تحرير كصياغة الإشكالية كذلؾ 

زالة المبس كالغمكض، إليوالباحث دراستو كالكصكؿ  لإعطاء نظرة كاضحة لما يرم ، كتحديد المكضكع بدقة كا 
كنحاكؿ في ىذا الفصؿ الذم خصصناه للإطار العاـ لمدراسة ،عرض إشكالية الدراسة كطرح التساؤؿ 

الرئيسي كالتساؤلات الفرعية كالتي أجبنا عمييا مف خلاؿ الفرضيات، مع تحديد أسباب اختيار مكضكع ك 
أىمية الدراسة كأىدافيا،  ثـ حددنا المفاىيـ كالمصطمحات مع التعريفات الإجرائية كذلؾ حسب التكجييات 

العامة لمبحث، كما ييدؼ ىذا الفصؿ الى استعراض أىـ الدراسات السابقة التي تتعمؽ بمجاؿ الكلاء التنظيمي 
كجكدة الحياة الكظيفية كنسعى مف كراء الدراسات السابقة إلى تطكير منيجية الدراسة التي استخدميا لمكصكؿ 

الى النتائج المرجكة لمدراسة، كفي نياية الفصؿ نعقب عمى الدراسات السابقة كأكجو التشابو كالإتلاؼ بينيا 
 .كبيف الدراسة، كيضيؼ الى الدراسة مف مساىمات جديدة في مجاؿ الكلاء التنظيمي كجكدة الحياة الكظيفية
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 سةلدرال العام الإطار: الأولالفصل 

 :الدراسة و فرضياتيا إشكالية - 1

عرؼ الاقتصاد العالمي تطكرا متسارعا بدان بالاقتصاد الصناعي كصكلا الى ما يعرؼ اليكـ 
باقتصاد  المعرفة كتغيرت في خضـ ىذا التطكر النظرة لممكرد البشرم في المؤسسات ، فبعد أف كاف ينظر 
إليو عمى أنو آلة يجب استغلاليا أقصى استغلاؿ حاليا كحاؿ باقي عناصر الإنتاج ،أصبح ينظر إليو اليكـ 

فقبؿ كقتنا الحالي كاف المكظؼ يحمؿ فكرة . عمى أنو أساس استمرار المؤسسات كمصدر قكتيا كتميزىا
أساسية مفادىا أف العنصر البشرم حيف تكظيفو في مؤسسة ما يبقييا حيف تقاعده أك كصكلو إلى سف 

القانكنية لمتقاعد كبيذا فيك يغادر مكاف العمؿ كلكف الآف تغيرت المكازيف كأصبح المكظؼ ينتقؿ بيف العديد 
مف المؤسسات كبيذا ليس لديو مكاف عمؿ ثابت كرئيسي كىذا ما يطرح العديد مف المشكلات لدل المدراء 

.  حيث قؿ كلاء المكظفيف لممؤسسة

فالكلاء التنظيمي الذم أصبح مقترنا بجميع الكظائؼ كالمؤسسات لأنو يمثؿ الطريقة المثمى ليذه 
الأخيرة لمحفاظ عمى مكتسباتيا كالحصكؿ عمى أخرل جديدة ، فيك استعداد الفرد لبذؿ طاقتو كالكفاء لمتنظيـ 

كعدـ التخمي عنو كتركو لأية أسباب ميما كانت متعمقة بالراتب كالزيادة فيو ،لأف الكلاء التنظيمي يعتبر 
بمثابة الارتباط العاطفي بيف الأفراد كدكرىـ لتحقيؽ أىداؼ كقيـ المؤسسة بحد ذاتيا كليس مف أجؿ المصمحة 

الخاصة فقط ككذا قدرة ىذه المؤسسة التأثير عمى مكظفييا كتطكيرىـ كذلؾ مف خلاؿ متابعتيـ لأدائيـ 
يجب تكفيره ليؤلاء المكظفيف مف إمكانيات كجك ملائـ كبيئة محفزة لمعمؿ كالاىتماـ  باستمرار دكف إغفاؿ ما

. بحياتيـ العممية كجكدتيا مما يساعدىـ عمى تقديـ أفضؿ ما لدييـ لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة 

فجكدة الحياة الكظيفية تشير إلى رضا المكظفيف عف بيئة العمؿ التي يعممكف بيا كقدرتيا عمى 
تمبية احتياجاتيـ المتنكعة عمى المستكل الشخصي كالميني ،بالإضافة الى تكفير المكارد كالإمكانيات التي 
يحتاجكنيا، مما يزيد تفاعميـ مع محتكل الكظيفة كمسؤكلياتيا كيعكس رغبتيـ بالمشاركة في تحقيؽ أىداؼ 

كتنبع جكدة الحياة الكظيفية لمعامميف مف خلاؿ تكفير ظركؼ العمؿ لاىتماـ العامميف كتتحدل . المؤسسة
طمكح شاغمييا كالتي يحصمكف منيا عمى مكافآت كالأجكر العادلة كتتيح ليـ فرص المشاركة في اتخاذ القرار 

مع تكفير أماكف عمؿ نظيفة كآمنة تعزز العلاقات الاجتماعية بينيـ إلى جانب تقديـ الرعاية 
الصحية كالشخصية المناسبة ليـ، كما أنيا مجمكعة مف العمميات المتكاممة كالمستمرة مف علاقات العمؿ 

. تبع داخؿ المؤسسة ـالاجتماعية التي تبرز مف خلاؿ نكع القيادة كأسمكب الإشراؼ اؿ
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فمعؿ أىـ الأزمات التي تكاجو المؤسسات ىك مدل تحقيقيا لجكدة حياة العمؿ لأفرادىا لأف 
نمكىا كتطكرىا كاستمراريتيا لا تككف إلا بعماؿ يككف الكلاء التنظيمي ليـ عاليا أك ربما لدرجة تجعميـ يعيدكف 

. التفكير قبؿ التخمي عف ىاتو المؤسسة

  :تأسيسا عمى ما سبؽ يككف التساؤؿ الرئيسي لمدراسة ىك

كيؼ يعمؿ الكلاء التنظيمي في إرساء جكدة الحياة الكظيفية؟ 

: التساؤلات الفرعية- 

ػ ما علاقة الكلاء التنظيمي بظركؼ العمؿ الفيزيقية؟ 1

ػ ما علاقة الكلاء التنظيمي بأسمكب الإشراؼ؟ 2

ػ ما علاقة الكلاء التنظيمي بتحفيز العامميف؟ 3

: الفرضية الرئيسية

" يعمؿ الكلاء التنظيمي عمى إرساء حياة كظيفية تميزىا الجكدة"

: الفرضيات الفرعية 

. ػ لمكلاء التنظيمي علاقة بظركؼ العمؿ الفيزيقية 1

. ػ لمكلاء التنظيمي علاقة بأسمكب الإشراؼ2

. ػ لمكلاء التنظيمي علاقة بتحفيز العامميف3

: مبررات اختيار موضوع- 2
: منيا لأسباب عديدة نذكر كقع اختيارم ليذا المكضكع

ػ الطمكح العممي لمعرفة علاقة الكلاء التنظيمي بجكدة الحياة الكظيفية 1
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. ػ الرغبة في دراسة ىذا المكضكع دراسة ميدانية2

. ػ مكضكع الدراسة غير متناكؿ لحد اطلاعي عمى مكتبة الكمية كالمكتبة المركزية 3

ػ يعتبر القياـ بيذه الدراسة تدريبا لإعادة البحكث العممية كاكتساب الخبرة منيا لمتحميؿ كالتفسير 4
. السكسيكلكجي

. ػ إثراء المكتبة الجامعية كبالأخص قسـ عمـ اجتماع بدراسة جديدة في عمـ اجتماع تنظيـ كعمؿ5

. ػ يعتبر مكضكعا ىاما في العمكـ الاجتماعية عمكما كفي التخصص خاصة 6

: أىمية الدراسة- 3
: كتكمف أىمية الدراسة في 

.  الحديثةالإداريةػ يعتبر الكلاء التنظيمي مف المفاىيـ 1

. ػ تأثير الكلاء التنظيمي في تحقيؽ جكدة الحياة الكظيفية لمعامميف داخؿ المؤسسة2

 جديدة لمبحكث كالدراسات السابقة إضافةػ تشكؿ ىذه الدراسة 3

: أىداف الدراسة-4

: نيدؼ مف خلاؿ ىذه الدراسة الى 

. ػ تسميط الضكء عمى الكلاء التنظيمي كجكدة الحياة الكظيفية 1

. ػ تكضيح العلاقة القائمة بيف الكلاء التنظيمي كجكدة الحياة الكظيفية2

.  العلاقة بيف الكلاء التنظيمي لمعامميف كأسمكب الإشراؼ المتبع في المؤسسة إيجادػ 3

 العلاقة بيف الكلاء التنظيمي لمعامميف ك ظركؼ العمؿ الفيزيقية إيجادػ 4

.  العلاقة بيف الكلاء التنظيمي كتحفيز العامميفإيجادػ 5
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 :مفاىيم الدراسة- 5

عممية تحديد المفاىيـ في كؿ بحث عممي ىك الخطكة الأساسية كالميمة التي تمكف الباحث  إف
. يريد دراستو كرسـ الخطكط العريضة لبحثو مف فيـ ما

: الولاء التنظيمي- 

المكالاة أف يتشاجر اثناف فيتدخؿ ثالث بينيما لمصمح كيككف : الأعرابيقاؿ ابف :"قاؿ ابف المنظكر  :لغة- 
فالكلاية بالفتح في النسب كالنصرة كالعتؽ ... ككالى فلاف إذا أحبو . لو في أحدىما ىكل فيكاليو أك يحابيو

، كقاؿالإمارةكالكلاية بالكسر في  لى القكـ الصديؽ كالنصير، ابف : الكالي:  ، كالكلاء في العتؽ، كالمكالاة مف كا 
 1".ضد العدك:كالمكالاة ضد المعاداة كالكالي ... الكالي المحب:الأعرابي 

كيعتبر مفيكـ الكلاء مفيكما قديما تطرؽ ". العيد كالقرب كالنصرة كالمحبة كالالتزاـ"ككذلؾ الكلاء يعني 
إليو عمماء الاجتماع كالسمكؾ في أكقات سابقة حيث حاكلكا إعطاء التفسيرات كالاجتيادات القائمة عمى أف 

الإنساف كائف اجتماعي يعيش مع افراد في بيئة اجتماعية منظمة تتطمب الحياة فييا التعاكف كالانتماء 
. كالإخلاص لمكصكؿ إلى الغايات كالأىداؼ

" لقد تعددت التعاريؼ التي تكضح مفيكـ الكلاء التنظيمي ،فقد عرفو بعض الباحثيف بأنو :اصطلاحا- 
". بيف الفرد كالمنظمة بشكؿ كبير رغـ حصكليـ عمى مردكد أقؿ.اقتراف فعاؿ 

حالة يتمثؿ فييا الفرد بقيـ كأىداؼ ، كيرغب الفرد في " كىناؾ مف عرؼ الكلاء التنظيمي بأنو
". المحافظة عمى عضكيتو فييا لتسييؿ تحقيؽ أىدافو

اقتراف فعاؿ بيف الفرد كالمنظمة ، "فقد عرؼ أصحاب الاتجاه المتبادؿ الكلاء التنظيمي ىك أنو 
حيث أف المكظفيف المكاليف ليا ىـ الذيف يرغبكف في إعطاء أنفسيـ بعض الشيء مقابؿ أف يقدمكا لممنظمة 

". بشكؿ ممتاز

ككصفو ىؤلاء مف  أما أصحاب الاتجاه السمككي فقد حاكلكا تكضيح كتعريؼ الكلاء التنظيـ ،
تمثيؿ الفرد لقيـ كأىداؼ المنظمة الإدارية كانصيار الفرد داخؿ بيئة عممو مف خلاؿ "المنظكر السمككي بأنو 
 2". كرغبتو كاستعداده لتقديـ التنظيمات لصالح المنظمة ،دكره الكظيفي كالتنظيمي

                                                             
1

‌.400،‌ص2005،‌دار‌صادر‌للنشر‌والتوزٌع،‌بٌروت،‌لسان العربابن‌المنظور،‌-‌
2

‌.‌482-441-480،ص‌2016،‌مكتبة‌الوفاء‌القانونٌة‌للنشر‌والتوزٌع،‌الإسكندرٌة،‌التطور التنظٌمً للاقتصاد وادارة الأعمالمراد‌ممدوح‌كامل،‌-‌
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إف الكلاء التنظيمي يعد حالة يتحقؽ فييا التكامؿ كالتكافؽ بيف الفرد كالمنظمة، الأمر الذم 
يترتب عميو التفاعؿ الإيجابي نتيجة لمطمكح الكظيفي كرغبة الأفراد في تحقيؽ النمك كالتقدـ كالعمؿ عمى 

. تحقيؽ أىداؼ المنظمة

قكة تطابؽ الفرد مع منظمتو كارتباطو بيا كأف الفرد الذم يظير " كأصحابو بأنو بورترلقد عرفو 
مستكل عاؿ مف الكلاء التنظيمي تجاه منظمتو ما تككف لو رغبة قكية في قبكؿ أىداؼ المنظمة كقيميا 

 1.الإنسانية كاستعداد لبذؿ الجيد مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة 

 ىك ذلؾ الشعكر الإيجابي المتكلد لدل الفرد تجاه المنظمة التي يعمؿ بيا كىك نتاج :التعريف الإجرائي
الإخلاص ليذه المنظمة كلأىدافيا كالحرص عمى البقاء فييا مف خلاؿ بذؿ الجيد بما يعزز مف نجاحيا 

.  كتفضيميا عمى غيرىا مف المنظمات

: الجودة- 

نقيض الردمء، كجاد : كالجيد". صيره جيدا: "كأجاد الشيء". أم أتى بالجيد مف قكؿ أك عمؿ"  مف أجاد:لغة
 2.الشيء جكده بمعنى صار جيدا

كما تعرؼ الجكدة لغكيا بأنيا المقابمة كالاتفاؽ كالمطابقة كيرجع أصؿ المصطمح إلى الكممة اليكنانية 
Qualités 3.  كتعني طبيعة الشخص أك طبيعة الشيء كدرجة الصلابة 

 4.صار جيدا يقاؿ جاد المتاع، كجاد العمؿ فيك جيد: جكدة

الجكدة ىي أداء عممية معينة إنتاجية كانت أـ خدمية كفقا لمعايير محددة تمثؿ أعمى مستكل : اصطلاحا
معنى أف الجكدة ىي مجمكعة الخكاص كالخصائص . لرضا المستيمؾ أك متمقي الخدمة كالمستفيد منيا 

. الكمية التي تحمميا السمعة أك الخدمة كالتي تحدد إلى أم مدل تحقيؽ احتياجات كرضا العامميف

 الجكدة بأنيا تمثؿ الخصائص الشاممة لكياف ما الذم يحمؿ داخمو القدرة عمى الجمعية الأمريكية تعرؼ
إشباع الحاجات الصريحة كالضمنية، كيجب أف يككف فريؽ إدارة المنظمة حريصا كعمى دراية بأف إدارة 

. الجكدة الشاممة مكمؿ لإدارة المؤسسة الحديثة

 
                                                             

1
‌.76،‌ص‌2015،‌المجموعة‌العربٌة‌للتدرٌب‌والتوزٌع،‌الرضا الوظٌفًمنال‌أحمد‌البارودي،‌-‌

2
‌.15،ص2007،‌دار‌صفاء‌للنشر‌والتوزٌع،‌عمان،إدارة الجودة الشاملة تطبٌقات فً الصناعة والتعلٌممحمد‌عواد‌الزٌادات،‌-‌

3
‌.25،ص‌2008،‌مجموعة‌النٌل‌العربٌة‌للنشر‌والتوزٌع،‌القاهرة،، إدارة الجودة الشاملةمدحت‌محمد‌أبو‌نصر-‌

4
‌.145،‌ص‌2011،‌مكتبة‌الشروق‌الدولٌة،‌مصر،‌كتاب المعجم الوسٌطمجمع‌اللغة‌العربٌة،‌-‌
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بأنيا مجمكعة صفات كملامح كخكاص المنتج أك :  الجكدةىيئة المواصفات البريطانيةكذلؾ تعرؼ 
 1.الخدمة بما يرضي كيشبع الاحتياجات الممحة كالضركرية 

ىي مجمكعة مف الصفات التي تحدد قدر المنتج كاستخدامو أك القدرة : " إلى الجكدة عمى أنياباديرو ينظر
". عمى إشباع حاجات معينة محددة بذاتيا

بأنيا صفة أك درجة تميز في شيء ما كتعني درجة امتياز لنكعية معينة مف : " الجكدةدافيدكلقد عرؼ 
". المنتج

ص المنتكج ئبأنيا تعبر عف درجة التألؽ كالتميز كككف الأداء ممتازا كككف خصا" فيشركالجكدة حسب رأم
". ممتازة عند مقارنتيا مع المعايير المكضكعية مف منظكر المنظمة أك مف منظكر الزبائف

بأنيا تعني التحسيف المستمر في عممية تقديـ الخدمة لمطمبة في مؤسسات التعميـ "كما يعرؼ آخر الجكدة 
الجامعي، بما يؤدم إلى تمبية احتياجاتيـ كتكقعاتيـ كصكلا إلى تحقيؽ أىدافيا التعميمية في تزكيد المجتمع 

". بخريجيف ذكم جكدة عالية

". تمبية احتياجات لأقؿ تكمفة ممكنة: " مفيكـ الجكدة بأنوكوني كزميمو جوتشركما حدد كلا مف 

قدرة الإدارة عمى تحقيؽ طمبات الجماىير بالشكؿ الذم يتفؽ مع تكقعاتيـ " الجكدة عمى أنيا جونسون كيرل 
 2".كيحقؽ رضاىـ التاـ عف الخدمة التي قدمت ليـ

 الجكدة ىي أداء العمؿ بطريقة صحيحة بما يمكف الزبكف مف حصكلو عمى متطمباتو :التعريف الإجرائي 
شباع سعاده كرضاءه كانتمائو لممنظمةكا  .  حاجاتو كا 

: الحياة الوظيفية- 

ىي جميع الأشياء التي تعتبر ىامة لمكجكد البشرم كيأتي مفيكـ آخر " بأنيا سميثلقد عرفيا 
لجكدة الحياة يشمؿ المعايير الكمية كالنكعية عمى مستكل الفرد كعمى مستكل المجتمع، فالمعايير النكعية عمى 

، كالمعايير ... ، كعمى مستكم المجتمع ... بالسعادة الإحساسمستكل الفرد تتمثؿ في الرضا عف الحياة، 
، كعمى مستكل المجتمع فيي قياس الحالة ... الكمية عمى مستكل الفرد، ىي قياس الحالة التعميمية،الميارات

. البيئية كالاقتصادية كالاجتماعية كعمى ذلؾ يمكف اعتبار جكدة الحياة مصفكفة ثنائية الأبعاد

                                                             
1

‌.27مدحت‌ابو‌نصر،‌مرجع‌سابق،‌ص-‌
2

‌.20-‌19،‌ص2014،‌المجموعة‌العربٌة‌للتدرٌب‌والتوزٌع،‌القاهرة،‌الجودة الشاملةطارق‌عبد‌الرؤوف،‌-‌
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 نكعية الحياة مفيكما شاملا يضـ كؿ جكانب الحياة كما يدركيا الأفراد منظمة اليونيسكوكتعتبر 
، كىك يتسع ليشمؿ الإشباع المادم لمحاجات الأساسية كالإشباع المعنكم الذم يحقؽ التكافؽ النفسي لمفرد 

عبر تحقيقو لذاتو كعمى ذلؾ فجكدة الحياة ليا ظركؼ مكضكعية كمككنات ذاتية، كلقد ارتبط ىذا المفيكـ منذ 
كعميو فجكدة الحياة ىي . البداية بسعي المجتمعات الصناعية لمكاجية إشباع الأفراد كتطمعاتيـ كطمكحاتيـ 

 1. ذلؾ المفيكـ الذم ظير ليعكس مدل تمتع الفرد بالحياة كما بيا مف متغيرات

". ىي القدرة عمى تبني أسمكب حياة يشبع الرغبات كالحاجات لدل الأفراد: " كارينتعريؼ

ذلؾ البناء الكمي الشامؿ الذم يتككف مف مجمكعة مف المتغيرات المتنكعة :" الجوىريتعريؼ 
التي تيدؼ إلى إشباع الحاجات الأساسية للأفراد الذيف يعيشكف في نطاؽ ىذه الحياة، بحيث يمكف قياس ىذا 

 2".الإشباع بمؤشرات مكضكعية تقيس القيـ المتدفقة ، كبمؤشرات ذاتية تقيس قدر الإشباع الذم تحقؽ

 الفرد بالرضا كالسعادة كالقدرة عمى إشباع حاجاتو مف خلاؿ ثراء رىك شعك:التعريف الإجرائي
البيئة كرقي الخدمات التي تقدـ لو في المجالات الصحية كالاجتماعية كالتعميمية كالنفسية مع حسف إدارتو 

. لمكقت كالاستفادة منو

: جودة الحياة الوظيفية

إف مفيكـ جكدة الحياة الكظيفية يعتبر مف المفاىيـ الحديثة نسبيا في أدبيات الإدارة حيث زاد 
انتشاره خلاؿ التسعينات مف القرف العشريف كىك مف المفاىيـ كاسعة النطاؽ فيك يبدأ مف تكفير بيئة عمؿ 
آمنة إلى المشاركة في الإدارة مركرا بالمكافآت كالمزايا التي يحصؿ عمييا العامميف كلذا لـ يتـ الاتفاؽ عمى 

. ىيكؿ كاحد لمعناصر المككنة ليذا المفيكـ

تسعى جكدة الحياة الكظيفية إلى تحقيؽ الأىداؼ كالمصالح المتعمقة بالمنظمة كالعامميف 
 3.كأصحاب المصالح المرتبطة بالمنظمة

كىناؾ تعاريؼ متعددة لعدد مف الكتاب فيقكلكف أف لمفيكـ جكدة الحياة الكظيفية عدة معاني 
كأكثر استخداـ لو،  أنو يعني زيادة مشاركة العامميف في القرارات التي كاف يقكـ بيا المديركف تقميديا، كما 
تشمؿ أيضا تحسيف الإنتاجية مف خلاؿ الاستخداـ الأمثؿ للأفراد أكثر مف الأمكاؿ كما تركز عمى تحسيف 

. الأمف كالصحة الكظيفية كالمشاركة في العائد في كؿ المستكيات كتحسيف الرضا الكظيفي العاـ
                                                             

1
‌.50-49،‌ص2015،‌الدار‌المنهجٌة‌للنشر‌والتوزٌع،‌عمان،‌الأردن،‌جودة الحٌاة بالتجمعات الحضرٌةفؤاد‌بٌن‌غضبان،‌-‌

2
‌.‌38،‌ص‌2013،‌دار‌الحامد‌للنشر‌والتوزٌع،‌عمان،‌الأردن،‌جودة الحٌاة وعلاقتها بالانتماء وقبول الاجتماعٌٌنجوان‌إسماعٌل‌بكر،‌-‌

3
،‌المنظمة‌العربٌة‌للتنمٌة‌الإدارٌة‌للنشر‌والتوزٌع،‌أبعاد جودة الحٌاة الوظٌفٌة والالتزام التنظٌمً فً القطاع الحكومًعادل‌محمد‌عبد‌الرحمن،‌-‌

‌.‌12،‌ص2013القاهرة،‌
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تعبر جكدة الحياة الكظيفية عف الظركؼ كالبيئة المرضية كالمحببة لمحؿ العمؿ كالتي تدعـ 
. كترقي كتزيد مف رضا العامؿ كذلؾ عف طريؽ تكفير بيئة عمؿ آمنة

كتعني كذلؾ أنيا درجة الفرصة المتاحة لمعماؿ لاتخاذ قرارات تؤثر في بيئة العمؿ الخاصة بيـ 
. فكمما زادت الفرصة كمما زادت جكدة الحيات الكظيفة

تعني أنيا التغييرات التي تقكـ بيا المنظمة كالتي مف شأنيا تحسيف نكعية الحياة الكظيفية 
لمستخدمييا كىذه التغيرات تركز عمى البحث عف طرؽ أفضؿ لجعؿ بيئة العمؿ أكثر فائدة كبما يؤدم إلى 

. تخفيض القمؽ كالضغكط لدل العامميف

كتحسيف  إنيا فمسفة الإدارة التي تؤكد عمى كرامة العماؿ ك تقدـ التغيرات في ثقافة المنظمة،
. الجكانب الجسمانية كالمعنكية لمعامميف عف طريؽ إيجاد فرص النمك كالتطكر

يجاد  إنيا العممية التي تستجيب بيا المنظمة لحاجات العامميف فييا كذلؾ عف طريؽ تطكير كا 
 1. آليات تسمح ليـ بالمشاركة كميا في اتخاذ القرار كصياغة حياتيـ في العمؿ

 كىي عمميات متكاممة تشارؾ في إحداثيا كتنفيذىا جميع الإدارات المكجكدة داخؿ :التعريف الإجرائي
شباعالمنظمة، كالتي تتماشى مع استراتيجياتيا لتحسيف حياة العمؿ لمعماؿ  .  ك رغباتيـ لتحقيؽ أىدافياكا 

: مفاىيم ذات الصمة بالدراسة- 

: ظروف العمل الفيزيقية- 

الظركؼ المحيطة بالعمؿ مف درجة الحرارة، البركدة، : "  بأنيا عبد الحمن عيسوييعرفيا
،كالتي ينبغي أف تككف مكاتية بحيث تساعد العامؿ عمى سرعة ... الرطكبة، الإضاءة، التيكية كالضكضاء

 2.الإنتاج كتحسيف كقمة التعب أك الممؿ كالارىاؽ

. كيؤكد ىذا التعريؼ بأف الظركؼ الفيزيقية تساعد عمى تحسيف الإنتاج كرفع مستكل المؤسسة

الإضاءة، التيكية، الرطكبة، الحرارة، النظافة، كىي ذات تأثير : كيقصد بظركؼ العمؿ الفيزيائية
 3.كبير عمى الصحة البدنية كالنفسية لمعامؿ لما ليا مف دكر في تكفير جك عمؿ آمف كمريح

                                                             
1

‌.9-8-7،‌ص2008،‌دار‌النهضة‌العربٌة‌للنشر‌والتوزٌع،‌الإسماعلٌة،‌جودة الحٌاة الوظٌفٌة فً منظمات الأعمال العصرٌةسٌد‌محمد‌جاد‌الرب،‌-‌
2

‌.35،‌ص‌2003،‌دار‌أسامة‌للنشر‌والتوزٌع،‌الأردن،‌علم النفس المهنً والصناعًعبد‌الرحمن‌عٌسوي،‌-‌
3

‌،‌رسالة‌ماجستٌر،‌تخصص‌تسٌٌر‌تحلٌل ظاهرة تهٌئة ظروف العمل على أداء هٌئة التمرٌض بالمؤسسة الاستشفائٌة العمومٌةسلمى‌لحمر،‌-‌

‌.23،‌ص‌2013-‌2012،‌قسنطٌنة،‌2الموارد‌البشرٌة،‌جامعة‌عبد‌الحمٌد‌المهري
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كيتضح مف خلاؿ ىذا المفيكـ أف الظركؼ الفيزيقية تؤثر عمى صحة العامؿ كعمى نفسيتو كبيف 
. دكرىا الكبير لمعامؿ

: أسموب الإشراف- 

كيقصد بو اىتماـ المنظمة بتنمية الميارات القيادية كالإشرافية لدل القيادات، بما ينعكس عمى 
 1.معاممة مرؤكسييـ كتحفيزىـ كمشاركتيـ ، كغير ذلؾ مف أبعاد القيادة كالإشراؼ الفعاؿ

 الإشراؼ عبارة عف معاممة بيف الرئيس كمرؤكسيو كذلؾ عف أسمكبيبيف ىذا التعريؼ بأف 
. طريؽ تحفيزىـ كمكافآتيـ كغير ذلؾ

كيقصد بأسمكب الإشراؼ عدد العامميف الذيف يشرؼ عمييـ مدير كاحد كيؤدم تطبيؽ ىذا المبدأ 
إلى ىرمية التنظيـ أم اتخاذ الشكؿ اليرمي، فرئيس المنظمة يشرؼ عمى عدد معيف مف المديريف كىـ 

بالتبعية يشرفكف عمى أعداد أخرل كىكذا، كبالتالي يبدأ اليرـ التنظيمي في قيمتو بعدد محدكد مف الأفراد 
 2.كيزداد ىبكطا للأسفؿ

يؤكد ىذا التعريؼ بأف أسمكب الإشراؼ عبارة عف ىرـ فالرئيس يشرؼ عمى المديريف كىـ يشرفكف عمى 
. مجمكعة مف العماؿ لذلؾ تكجد ىناؾ ىرمية السمطة

الإشراؼ ىك الكظيفة التي تتضمف العلاقات بيف العامميف كالمسؤكؿ عنيـ بصكرة رسمية كىك 
 3.الذم تحكؿ إليو سمطة تكجيو عمؿ الآخريف

: التحفيز- 

ىك ممارسة إدارية لممدير لمتأثير في العامميف مف خلاؿ تحريؾ الدكافع كالرغبات كالحاجات 
لغرض إشباعيا كجعميـ أكثر استعدادا لتقديـ أفضؿ ما عندىـ بيدؼ تحقيؽ مستكيات عالية مف الأداء 

 4.كالانجاز في المنظمة

كيؤكد ىذا التعريؼ أف التحفيز مف اختصاص المدير، الغرض مف تعبئة العامميف كجعميـ أكثر 
جاىزية بدنيا كنفسيا لأجؿ ترجمة ىذا الاستعداد في شكؿ إنجازات لممنظمة كبالتالي يعد ىذا المفيكـ كاسعا 

. نظرا لإبراز أىداؼ التحفيز كنتائجو عمى أرض الكاقع
                                                             

1
‌.13عادل‌محمد‌عبد‌الرحمن،‌مرجع‌سابق،‌ص-‌

2
‌.161س،‌ص‌-‌،‌دار‌الحامد‌للنشر‌والتوزٌع،‌عمان،‌الأردن،‌د، نظرٌة المنظمةحسٌن‌أحمد‌الطراونة-‌

3
‌,‌540،‌ص‌1999،‌دار‌الكتب‌للنشر‌والتوزٌع،‌الرٌاض،‌قاموس مصطلحات علم الاجتماعالصالح،‌الشامل‌-‌

4
‌.‌549،‌ص‌2007،‌دار‌وائل‌للنشر‌والتوزٌع،‌عمان،‌الأردن،‌الإدارة والأعمالصالح‌مهدي‌محسن‌العامري‌وطاهر‌منصور‌الغالبً،‌-‌
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كما يعرؼ التحفيز أنو تمؾ المجيكدات التي تبدليا الإدارة لحث العامميف عمى العمؿ كذلؾ مف 
خلاؿ إشباع حاجاتيـ الحالية كخمؽ حاجات جديدة لييـ كالسعي نحك إشباع تمؾ الحاجات شريطة أف يتميز 

 1.ذلؾ بالاستمرارية

كيتضح مف خلاؿ ىذا المفيكـ أف الحكافز في مجاؿ العمؿ تتراكح ما بيف الأشياء المادية 
كالمعنكية التي تسمح لمعامؿ أف يعبر أدائو كفي نفس الكقت تستخدـ كعامؿ أساسيا لإشباع الحاجة كلتحقيؽ 

. الدافع

 :الدراسات السابقة- 6
 اختبار كتحديد إثراءإف الدراسات السابقة ليا جانب مف الأىمية حيث تساىـ بشكؿ كبير في 

 كلذلؾ كاف مف الضركرم الآخركفمشكمة البحث كما أنيا تساعد الباحث عمى بدأ دراستو مف حيث انتيى 
 التي تناكلت مكضكع جكدة حياة العمؿ كالكلاء التنظيمي كذلؾ حسب ما ىك الأعماؿ نظرة عمى بعض إلقاء

متاح في حدكد اطلاعنا عمى ىذه الدراسات المشابية كالقريبة مف مكضكع دراستنا كحاكلت تمخيصيا عمى 
 :النحك الآتي

 :الدراسات السابقة المتعمقة بالولاء التنظيمي

الاتصال التنظيمي وعلاقتو بالولاء "بعنكاف  " شربيط الشريف محمد" دراسة :الأولىالدراسة 
رسالة مقدمة لنيؿ شيادة .  ىيئة الاطارات الوسطى لمؤسسة سونمغاز عنابةدراسة ميدانية عمى" التنظيمي

 كالاجتماعية قسـ عمـ النفس كالعمكـ التربكية الإنسانيةالماجستير في عمـ النفس تنظيـ كعمؿ، كمية العمكـ 
بوياية محمد ، تحت اشراؼ 2009ـ2008السنة الجامعة منتوي محمود ـ قسنطينةـ كالأرطفكنيا، جامعة 

:  كيمكف تمخيص ىذه الدراسة في النقاط التاليةالطاىر

: تتمحكر إشكالية الدراسة حكؿ التساؤلات التالية

" ىؿ ىناؾ علاقة بيف الاتصاؿ التنظيمي الكلاء التنظيمي لمؤسسة سكنمغاز لدل فئة الاطارات الكسطى؟"

: كقد قاـ الباحث بطرح التساؤلات الفرعية التالية

ػ ما ىك نكع الاتصاؿ السائد في مؤسسة البحث؟ 1

                                                             
1

‌.‌297،‌ص‌2003،‌دار‌قندٌل‌للنشر‌والتوزٌع،‌عمان،‌الأردن،‌إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانٌةمحمد‌الصٌرفً،‌-‌
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ػ ما ىك كاقع الكلاء التنظيمي السائد في مؤسسة سكنمغاز؟ 2

ػ ىؿ لمسف تأثير عمى الكلاء التنظيمي؟ 3

ػ ىؿ يتأثر الكلاء التنظيمي بالحالة الاجتماعية للإطارات الكسطى؟ 4

ػ ىؿ للأقدمية في المؤسسة تأثير عمى الكلاء التنظيمي؟ 5

ػ ىؿ يتأثر الكلاء التنظيمي بطبيعة النشاط الممارس داخؿ المنظمة؟ 6

: كتيدؼ ىذه الدراسة إلى 

: من الناحية العممية

.  ػ إثراء المكتبة الجامعية بدراسة ميدانية تتناكؿ جانبا ميما مف جكانب الإدارة كالتسيير في المؤسسة1

. ػ الكصكؿ إلى نتائج يمكف أف تفيد في تحديد علاقة الكلاء التنظيمي بالاتصاؿ أك عدمو داخؿ المؤسسة2

. ػ تطكير المعرفة الإدارية في مجاؿ الاتصالات التنظيمية كالكلاء التنظيمي لدل ىيئة الإطارات الكسطى3

: من الناحية العممية

. ػ التعرؼ عمى طبيعة الاتصاؿ السائد في المؤسسة حسب الإطارات الكسطى1

استخدـ الباحث المنيج العممي لمكصكؿ إلى التعميمات أك النتائج بطريقة عممية دقيقة ككذلؾ مجمكعة القكاعد 
. التي تكجو البحث لمصكؿ إلى الحقيقة العممية

 إطارا كنظرا 83تشمؿ عينة الدراسة الإطارات الكسطى لمؤسسة سكنمغاز ككاف مجتمع الدراسة يتككف مف
لصغر الحجـ فقد تـ الحصر الشامؿ كأسمكب يتـ مف خلالو جمع المعمكمات مف عناصر المجتمع ككؿ،أم 

 10 إطارا بعد استبعاد 73جميع الإطارات الكسطى العامميف بمؤسسة سكنمغاز فرع عنابة كالبالغ عددىـ 
. إطارات الذيف تـ عمييـ إجراء ثبات الاختبار

: تكصمت الدراسة إلى النتائج التالية، ك فقد استخدـ الاستمارة كأداة لجمع البيانات

 العينة بالنسبة لمبعد الخاص بمدل استخداـ مؤسسة سكنمغاز للاتصاؿ الشفكم فقد أفرادػ عدـ استجابة 1
. سجؿ أكبر نسبة لعدـ المكافقة عمى محتكل ىذا البعد
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ػ استجابة أفراد العينة بالنسبة لمبعد الخاص بمدل استخداـ المؤسسة للاتصاؿ الكتابي فقد سجؿ أكبر نسبة 2
. لمكافقة عمى محتكل ىذا البعد

 لمعاملات الارتباط  بيف الاتصاؿ الإحصائية مكجبة ضعيفة في جدكؿ الدلالة إرتباطيةػ كجكد علاقة 3
. 0.17الشفكم كالكلاء التنظيمي حيث قدرت قيمة الارتباط ب

 .ػ لا يكجد تأثير للأقدمية4

، في إجاباتيـ عف عبارات الاستبياف المتعمقة (أعزب، متزكج، مطمؽ)ػ تجانس مختمؼ الحالات الاجتماعية 5
. بمتغير الكلاء التنظيمي

ػ عدـ كجكد فرؽ بيف الإدارييف كالتقنييف حكؿ الكلاء التنظيمي فإف طبيعة النشاط لا تؤثر عمى الكلاء 6
. التنظيمي

 "تأثير الثقافة التنظيمية عمى الولاء التنظيمي بالمؤسسة" بعنكاف "أحمد السويسي"دراسة  :الدراسة الثانية
أطركحة مقدمة ضمف متطمبات " أحميد بن عجيمة بالأغواطالإستشفائيةبالمؤسسة العمومية "دراسة ميدانية 

 كالاجتماعية كالديمغرافيا، الإنسانيةنيؿ شيادة دكتكراه عمكـ في عمـ الاجتماع ػ تنظيـ كعمؿ ػ كمية العمكـ 
كيمكف تمخيص ىذه ميمود بكاي  إشراؼ تحت 2018 ـ 2017 السنة الجامعية زيان عاشورـ الجمفةـجامعة 

: الدراسة في النقاط التالية

:  الدراسة حكؿ التساؤلات التالية إشكاليةتتمحكر 

إلى أم مدل تساىـ الثقافة التنظيمية في التأثير عمى الكلاء التنظيمي لمعامميف داخؿ المؤسسة العمكمية "
أحميد بف عجيمة بالأغكاط؟ " الاستشفائية

: كقد قاـ الباحث بطرح التساؤلات الفرعية التالية

ػ ىؿ لثقافة الإبداع تأثير عمى زيادة مستكل الكلاء التنظيمي لمعامميف بالمؤسسة العمكمية الاستشفائية 1
الأغكاط؟ 

ػ ىؿ يمكف لثقافة التحفيزية أف تساىـ في تحقيؽ كلاء العامميف داخؿ المؤسسة العمكمية الاستشفائية 2
الأغكاط؟ 
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ػ ىؿ مشاركة الأفراد في صناعة القرار مف شأنيا أف تزيد مف كلائيـ بالمؤسسة العمكمية الاستشفائية 3
الأغكاط؟ 

: كقد تمثمت أىداؼ ىذه الدراسة في

. الأكلىػ يمكف ليذا البحث أف يساعد في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة الاستشفائية بالدرجة 1

. ػ يعطي المؤسسة مكانة ىامة كسمعة جيدة مف خلاؿ تمسكيا بثقافتيا2

ػ تعتبر ثقافة المنظمة المحرؾ الأساسي لمقدرات كذلؾ لتأثير عمى الأداء كبالتالي كسب كلاء العامؿ كتحقيؽ 3
. مردكدية أفضؿ

ػ ىذا المكضكع يمكف أف يساىـ في عمميات تأىيؿ المؤسسات الجزائرية بصفة عامة كالمؤسسات الصحية 4
. بصفة خاصة

. ػ فسح المجاؿ لدراسات أخرل سكسيكلكجية قصد تطكر البحث العممي كاستمراره5

. ػ معرفة الثقافة التنظيمية كتأثيرىا عمى الكلاء التنظيمي لمعامميف بالمؤسسة العمكمية الاستشفائية بالأغكاط6

ػ الكقكؼ عمى مدل اختلاؼ قيـ الثقافة التنظيمية باختلاؼ بعض الخصائص الشخصية بالنسبة لمعامميف 8
. بالمؤسسة مجاؿ الدراسة

. ػ معرفة المعكقات الثقافية التي مف شأنيا أف تحد مف تحقيؽ الكلاء التنظيمي للأفراد9

فقد استخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي لمكصكؿ إلى نتائج دقيقة مف أجؿ الكشؼ عمى 
. الحقيقة المجيكلة كالبرىنة عمى صحة الحقيقة المعمكمة

 عاملا مف مختمؼ الفئات المينية كىك 757لقد أشار الباحث إلى أف المؤسسة تحتكم عمى 
المجتمع الكمي، فقد تـ اختيار العينة الطبقية فالاختبار العشكائي قد لا يكفر عينة ممثمة لخصائص المجتمع 
اذ لا يكجد ما يضمف أف تككف خصائص المجتمع ممثمة في العينة بنفس النسب الكاردة في المجتمع لذلؾ 

مف مجتمع البحث الكمي مكزعة عمى طبقات كىي العماؿ المتقاعدكف ،الأسلاؾ %50اختار الباحث نسبة 
. 50%المشتركة، الممارسكف الطبيكف، الشبو طبي، كتـ تحديد نسبة 
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. فقد استخدـ استمارة الاستبياف كأداة لجمع البيانات

: تكصمت الدراسة إلى النتائج التالية

 كالتي كانت تيدؼ إلى معرفة 0.61ػ بالنسبة لمفرضية الجزئية الأكلى حيث بمغ معامؿ الارتباط بيرسكف 1
. ة قد تحققتمتأثير ثقافة الإبداع عمى الكلاء التنظيمي لمعامميف فنجد أف ىذه الفرض

 كالتي كانت تيدؼ إلى معرفة 0.62ػ بالنسبة لمفرضية الجزئية الثانية حيث بمغ معامؿ الارتباط بيرسكف 2
. تأثير ثقافة التحفيز عمى الكلاء التنظيمي لمعامميف فنجد أف ىذه الفرضية قد تحققت

 كالتي كانت تيدؼ إلى معرفة إذا 0.38ػ بالنسبة لمفرضية الجزئية الثالثة حيث بمغ معامؿ الارتباط بيرسكف 3
. كاف لثقافة المشاركة في صناعة القرار تأثير عمى الكلاء التنظيمي لمعامميف فنجد أف ىذه الفرضية قد تحققت

إف الثقافة التنظيمية تعتبر عنصرا ىاما لدل أم مؤسسة فيي مف العناصر التي تساعد المؤسسة عمى بمكغ 
. أىدافيا

 أثر الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي لدى "بعنكاف" إيياب أحمد عويضة"دراسة  :الدراسة الثالثة
قدـ ىذا البحث استكمالا لمتطمبات الحصكؿ عمى درجة ، "العاممين في المنظمات الأىمية محافظات غزة

الماجستير في ادارة الأعماؿ، الجامعة الاسلامية ػ غزة ػ عمادة الدراسات العميا، كمية التجارة، قسـ ادارة 
، كيمكف تمخيص ىذه الدراسة في سامي عمي أبو الروس إشراؼ تحت ـ2008ـالأعماؿ، السنة الجامعية 

: النقاط التالية

: تتمحكر إشكالية الدراسة حكؿ التساؤلات التالية

". ما أثر الرضا الكظيفي عمى الكلاء التنظيمي لدل العامميف في المنظمات الأىمية بمحافظات غزة؟"

: كقد صاغ الفرضيات التالية

 بيف عكامؿ الرضا الكظيفي المتعمقة بالعمؿ داخؿ المنظمة كبيف العكامؿ إحصائيةػ ىناؾ علاقة ذات دلالة 1
. المؤثرة في الكلاء التنظيمي لممكظفيف في أعماليـ كمنظماتيـ

 في استجابة المبحكثيف حكؿ أثر العلاقة بيف الرضا الكظيفي كالكلاء إحصائيةػ ىناؾ فركؽ ذات دلالة 2
الجنس، العمر، الحالة الاجتماعي، عدد الأبناء، المؤىؿ العممي، سنكات : تغزل المتغيرات الشخصية التالية

. الخبرة، مكاف العمؿ، المسمى الكظيفي، الراتب
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: قد ىدفت ىذه الدراسة إلى

ػ تحديد أثر العلاقة بيف الرضا الكظيفي كالكلاء التنظيمي كمحاكلة الخركج بتكصيات تعمؿ عمى تطكير 1 
.  المنظمات الأىميةفيكتحسيف مستكل الكلاء لدل العامميف 

ػ تحميؿ كتقييـ كتحديد مستكل الكلاء التنظيمي لدل العامميف في المنظمات الأىمية مف خلاؿ ربطو 2
. بالعناصر الستة المحددة لمرضا الكظيفي

ػ التعرؼ عمى المشاكؿ كالعكامؿ التي تعيؽ كجكد كلاء تنظيمي لمعامميف في المنظمات الأىمية في 3
. محافظات غزة

 الدراسة، لككنو مف أكثر المناىج إجراءقاـ الباحث لاستخداـ المنيج الكصفي التحميمي في 
.  كلأنو يناسب الظاىرة كمكضكع الدراسةكالإنسانيةاستخداما في دراسة الظكاىر الاجتماعية 

 مكظفا كمكظفة مف 360تـ اختيار عينة طبقية مف مجتمع الدراسة كقد بمغ حجـ العينة 
 العميا في المنظمات الأىمية عمى اختلاؼ الإدارةالعامميف في المنظمات الأىمية، تـ اختيارىـ مف قبؿ 

 مكظفيف حسب حجـ المنظمة 6  كأحيانامكظفيف مف كؿ منظمة 4مكاقعيـ التنظيمية في منظماتيـ بمعدؿ 
. ككمما كاف ذلؾ ممكنا

كقد تكصمت ىذه الدراسة الى النتائج  ،فقد استخدـ الباحث استمارة الاستبياف في صكرتيا النيائية
: التالية

ػ كجكد علاقة ايجابية بيف عكامؿ الرضا الكظيفي المتعمقة بالعمؿ في المنظمة كبيف العكامؿ المؤثرة في 1
.  كمنظماتيـ الأخرلأعماليـالكلاء التنظيمي لممكظفيف في 

ػ المستكل العاـ لإجمالي الرضا الكظيفي لمعامميف في المنظمات الأىمية بمحافظات غزة جيد عالي نسبيا 2
. %72.65كبقدر 

ػ المستكل العاـ لإجمالي الكلاء التنظيمي لمعامميف في المنظمات الأىمية بمحافظات غزة عالي نسبيا كبقدر 3
81.87% .

. %80.10ػ إف الرضا عف الكظيفة مرتفع لدل العامميف في المنظمات الأىمية بنسبة 4
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ػ إف مستكل الرضا عف الأجر لدل العامميف في المنظمات الأىمية بمحافظات غزة ايجابي كلكف منخفض 5
. %63.59بنسبة 

 .%65.73ػ إف مستكل الرضا الكظيفي عف فرص النمك كالتطكر ايجابي كلكف منخفض بنسبة 6

. %74.16 بنسبة  الإشراؼ كنمط القيادة كأسمكبػ ىناؾ مستكل جيد مف الرضا عف 7

. %75.7ػ ىناؾ مستكل جيد مف الرضا عف مجمكعة العمؿ كالعلاقات الاجتماعية بنسبة 8

. %76.6ػ ىناؾ مستكل جيد مف الرضا عف بيئة العمؿ بنسبة 9

 المستطمعة آراؤىـ مف خلاؿ العينة، عبرت عنو %77.8ػ ىناؾ مستكل جيد مف الكلاء التنظيمي يقدر10
. المكافقة عمى سياسة المنظمة التي يعممكنا بيا 

عبرت عنو العينة المستطمعة آراؤىـ مف % 86ػ ىناؾ مستكم عالي كمرتفع مف الكلاء التنظيمي بقدر 11
.  الاىتماـ بمصير المنظمة التي يعممكف بياإبدائيـخلاؿ 

عبرت عنو العينة المستطمعة آرائيـ مف خلاؿ %81.76ػ ىناؾ مستكل عالي مف الكلاء التنظيمي بقدر 12
 .مكافقتيا عمى العضكية في المؤسسة عمى المدل البعيد كالانتماء ليا كتفضيميا عمى المؤسسات

 كاستجابة المبحكثيف حكؿ أثر الرضا الكظيفي عمى الكلاء إحصائيةػ عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة 13
 تعزل لممتغيرات 0.05التنظيمي لدل العامميف في المؤسسات الأىمية الفمسطينية محافظات غزة مستكل دلالة 

، المؤىؿ العممي، سنكات الخبرة، مكاف العمؿ، الأبناءالجنس، العمر، الحالة الاجتماعية، عدد : التالية
. المسمى الكظيفي

  :الدراسات السابقة المتعمقة بمتغير جودة الحياة الوظيفية- 

واقع جودة الحياة الوظيفية في " بعنكاف "نياد عبد الرحمن الشنطي": دراسة: الأولىالدراسة 
 دراسة تطبيقية عمى كزارة الأشغاؿ العامة كالإسكاف، قدمت "المؤسسات الحكومية وعلاقاتو بأخلاقيات العمل

ىذه الدراسة استكمالا لمتطمبات الحصكؿ عمى درجة الماجستير في ادارة الدكلة كالحكـ الرشيد، برنامج 
الدراسات العميا المشتركة بيف أكاديمية الإدارة كالسياسة لمدراسات العميا، جامعة الأقصى ػ غزة، السنة 

.  خميؿ إسماعيؿ ماضي، يمكف تمخيص ىذه الدراسة في النقاط التاليةإشراؼ، تحت 2016الجامعية 
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:  الدراسة حكؿ التساؤلات التاليةإشكاليةتتمحكر 

ما علاقة بيف جكدة الحياة الكظيفية كأخلاقيات العمؿ في كزارة الإسكاف كالأشغاؿ العامة الفمسطينية بقطاع " 
". غزة؟

: التساؤلات الفرعية

. ػ ما مدل تكافر أبعاد جكدة الحياة الكظيفية في كزارة الأشغاؿ العامة كالاسكاف؟1

ػ ما مدل تكافر أبعاد أخلاقيات العمؿ في كزارة الأشغاؿ العامة كالاسكاف؟ 2

. ػ ىؿ تكجد علاقة بيف العكامؿ الكظيفية كالتنظيمية لجكدة الحياة الكظيفية كاخلاقيات العمؿ؟3

. ػ ىؿ تكجد علاقة بيف العكامؿ المادية كالمعنكية لجكدة الحياة الكظيفية كاخلاقيات العمؿ؟4

 بيف متكسطات استجابات العامميف في كزارة الأشغاؿ العامة كالإسكاف إحصائيةػ ىؿ يكجد فركؽ ذات دلالة 5
الجنس ػ العمرػ  )يعزم لممتغيرات الشخصية كالكظيفية  حكؿ جكدة الحياة الكظيفية كعلاقتيا بأخلاقيات العمؿ

. (المسمى الكظيفي ػ المؤىؿ العممي ػ عدد سنكات الخدمة 

: أىداف الدراسة 

.  التعرؼ إلى مستكل جكدة الحياة الكظيفية في كزارة الأشغاؿ العامة كالاسكاف1

.  إظيار درجة تكافر أخلاقيات العمؿ لدل مكظفي كزارة الأشغاؿ العامة كالاسكاف2

 الكشؼ عف مستكل العلاقة بيف جكدة الحياة الكظيفية كأخلاقيات العمؿ لدل مكظفي كزارة الأشغاؿ العامة 3
. كالاسكاف

 تحديد الفركؽ بيف متكسطات استجابات العامميف فيما يتعمؽ بأبعاد جكدة الحياة الكظيفية كأخلاقيات العمؿ 4
. كفقا لممتغيرات الشخصية كالكظيفية

 تقديـ تكصيات كمقترحات تساعد المؤسسات الحككمية عامة ككزارة الأشغاؿ العامة كالإسكاف خاصة 5
. لتحسيف جكدة الحياة الكظيفية لمعامميف فييا

 



 22 

 سةلدرال العام الإطار: الأولالفصل 

 :عينة الدراسة

 عمى ككافة استبانو 162 كقد قاـ الباحث باستخداـ طريقة الحصر الشامؿ، حيث تـ تكزيع  
 30 بما فييا العينة الاستطلاعية %85.8 استبانة بنسبة استرداد 139أفراد مجتمع الدراسة، كقد تـ استرداد 

. استبانة بعد أف ثبت صدؽ كثبات العينة الاستطلاعية، كقد تـ استخداـ الاستبانة كأداة لجمع البيانات

: نتائج الدراسة

يشارؾ العاممكف في كزارة الأشغاؿ العامة كالإسكاف في اتخاذ القرارات بدرجة متكسطة، كبنسبة  -1
62.88% .

الممارسات القيادية مف قبؿ العميا في كزارة الأشغاؿ العامة كالإسكاف مكجكدة بدرجة متكسطة كبنسبة - 2
60.64% . 

. %72.99يكجد التزاـ كظيفي بدرجة كبيرة مف قبؿ العامميف في كزارة الأشغاؿ العامة كالإسكاف كبنسبة - 3

 الكظيفي بدرجة متكسطة في كزارة الأشغاؿ العامة ك الإسكاف كبنسبة الأمافيشعر العاممكف بالاستقرار ك - 4
56.26% .

. %65.24ظركؼ العمؿ في كزارة الأشغاؿ العامة كالإسكاف مكجكدة بدرجة متكسطة كبنسبة - 5

علاقة العمؿ الاجتماعية بيف الكزارة ككؿ كالعامميف متكسطة، بينيا علاقات العمؿ الاجتماعية بيف -6
. المكظفيف أنفسيـ مرتفعة

 كبدرجة متكسطة مف قبؿ العامميف في كزارة الأشغاؿ العامة ك الإسكاف فيما %63.22يكجد رضا نسبي - 7
. يتعمؽ بالتكازف بيف الحياة كالعمؿ، كلكنو ليس بالدرجة المطمكبة 

 .%63الأجكر كالمكافآت لا تمبي احتياجات العامميف الى كزارة الأشغاؿ العامة كالإسكاف بدرجة متكسطة - 8

جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الالتزام التنظيمي "بعنكاف " سمر سعيد البياري" دراسة :الدراسة الثانية
 قدـ ىذا البحث استكمالا لمتطمبات الحصكؿ عمى "لموظفي وزارتي العمل والتنمية الاجتماعية في قطاع غزة

، بغزة، السنة الإسلاميةدرجة الماجستير في ادارة الأعماؿ بكمية الاقتصاد كالعمكـ الإدارية، في الجامعة 
:  فارس محمكد أبك معمر، كيمكف تمخيص ىذه النقاط التاليةإشراؼ، تحت 2018الجامعة 
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:  في التساؤلات التاليةالإشكاليةتتمحكر 

جكدة الحياة الكظيفية كأثره عمى الالتزاـ التنظيمي لمكظفي كزارتي العمؿ كالتنمية الاجتماعية بقطاع  ما كاقع" 
". غزة؟

  :التساؤلات الفرعية

ما مستكل تكفر أبعاد جكدة الحياة الكظيفية في كزارتي العمؿ كالتنمية الاجتماعية بقطاع غزة؟ - 1

ما مستكل الالتزاـ التنظيمي لدل العامميف في كزارتي العمؿ  كالتنمية الاجتماعية بقطاع غزة؟ - 2

ىؿ تكجد علاقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية  كمستكل الالتزاـ التنظيمي في كزارتي العمؿ كالتنمية - 3
الاجتماعية بقطاع غزة؟ 

ما أثر جكدة الحياة الكظيفية في الالتزاـ التنظيمي لدل العامميف في كزارتي العمؿ كالتنمية الاجتماعية  - 4
بقطاع غزة؟ 

ىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطات استجابات العامميف في كزارتي العمؿ كالتنمية - 5
- الجنس- مكاف العمؿ)الاجتماعية بقطاع غزة حكؿ جكدة الحياة الكظيفية تعزل لممتغيرات الشخصية 

؟ (عدد سنكات الخبرة- المسمى الكظيفي- المؤىؿ العممي- العمر

  :أىداف الدراسة

. قياس مدل تكفر أبعاد جكدة الحياة الكظيفية في كزارتي العمؿ كالتنمية الاجتماعية- 1

. قياس مستكم الالتزاـ التنظيمي لدل العامميف في كزارتي العمؿ كالتنمية الاجتماعية- 2

. إيجاد العلاقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية كمستكل الالتزاـ التنظيمي- 3

قياس أثر جكدة الحياة الكظيفية عمى الالتزاـ التنظيمي لدل العامميف في كزارتي العمؿ كالتنمية -4
. الاجتماعية

 في متكسطات استجابات المبحكثيف حكؿ جكدة الحياة الكظيفية في الإحصائيةالتعرؼ عمى الفركؽ - 5
. كزارتي العمؿ كالتنمية الاجتماعية تعزل لممتغيرات الشخصية
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 في متكسطات استجابات المبحكثيف حكؿ الالتزاـ التنظيمي لدل العامميف الإحصائيةالتعرؼ عمى الفركؽ - 6
. في كزارتي العمؿ كالتنمية الاجتماعية تعزل لممتغيرات الشخصية

تقديـ بعض التكصيات كالمقترحات التي يمكف أف تفيد صناع القرار في كزارتي العمؿ كالتنمية - 7
. الاجتماعية، كالميتميف بيذا المجاؿ

 :منيج الدراسة

 مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة قامت الباحثة باستخداـ المنيج الكصفي التحميمي الذم يحاكؿ مف خلالو 
كصؼ الظاىرة مكضكع الدراسة، كتحميؿ بياناتيا، كالعلاقة بيف مككناتيا كالآراء التي تطرح حكليا كالعمميات 

. التي تتضمنيا كالآثار التي تحدثيا

 :أداة الدراسة

.  كقد اعتمدت الباحثة في جمع المعمكمات عمى الاستبانة

 :عينة الدراسة

: العينة الاستطلاعية

 استبانة، تـ اختيارىـ بغرض تقنيف أداة الدراسة، كالتحقؽ مف 31تككنت عينة الدراسة الاستطلاعية مف 
.  بالتحميؿ النيائيإدخاليـصلاحيتيا لمتطبيؽ عمى العينة الأصمية، كقد تـ 

: العينة الأصمية

 استبانة 200قامت الباحثة باستخداـ طريقة العينة العشكائية الطبقية حسب المسمى الكظيفي، حيث تـ تكزيع 
 . %89.5 استبانة بنسبة 179عمى مجتمع الدراسة كقد تـ استرداد 

 :نتائج الدراسة

:  نتائج متعمقة بأبعاد جكدة الحياة الكظيفية

تكفرت جكدة حياة الكظيفية مف كجية نظر المكظفيف في كزارتي العمؿ كالتنمية الاجتماعية بدرجة -1
(. %48.44)متكسطة، كبكزف نسبي
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تكفر بعد ظركؼ العمؿ المادية مف كجية نظر المكظفيف في كزارتي العمؿ كالتنمية الاجتماعية بدرجة - 2
(. %57.93)متكسطة، كبكزف نسبي

بيف الحياة كالعمؿ مف كجية نظر المكظفيف في كزارتي العمؿ كالتنمية الاجتماعية  تكفر بعد التكازف- 3
(. %54.93)بدرجة متكسطة، كبكزف نسبي

تكفر بعد الأجكر كالمكافآت مف كجية نظر المكظفيف في كزارتي العمؿ كالتنمية الاجتماعية بدرجة - 4
(. %32.60)منخفضة، كبكزف نسبي

 مف كجية نظر المكظفيف في كزارتي العمؿ كالتنمية الاجتماعية بدرجة كالمساكاةتكفر بعد العدالة - 5
(. %45.11)منخفضة، كبكزف نسبي

 الفرص لمترقي كالتقدـ الميني مف كجية نظر المكظفيف في كزارتي العمؿ كالتنمية إتاحةتكفر بعد - 6
(. %43.09)الاجتماعية بدرجة منخفضة، كبكزف نسبي

تكفر بعد المشاركة في اتخاذ القرار مف كجية نظر المكظفيف في كزارتي العمؿ كالتنمية الاجتماعية - 7
(. %57.43)بدرجة متكسطة، كبكزف نسبي

تكفر بعد الأماف كالاستقرار الكظيفي مف كجية نظر المكظفيف في كزارتي العمؿ كالتنمية الاجتماعية - 8
(. %48.65)بدرجة متكسطة، كبكزف نسبي

: نتائج متعمقة بمجاؿ الالتزاـ التنظيمي

 تكفر مستكل الالتزاـ التنظيمي مف كجية نظر المكظفيف في كزارتي العمؿ كالتنمية الاجتماعية بدرجة 1
(. %70.53)كبيرة، كبكزف نسبي

دراسة سابقة عن المتغيرين  الولاء التنظيمي وجودة الحياة الوظيفية 

أثر جودة حياة العمل عمى الولاء التنظيمي في الوزارات "بعنكاف " شبمي اسماعيل مرشد السويطي ":دراسة
 العامة، جامعة السكداف لمعمكـ كالتكنكلكجيا، الإدارة أطركحة مقدمة لنيؿ درجة دكتكراه الفمسفة في "الفمسطينية

.  محمد حسف حافظإشراؼ تحت 2016كمية الدراسات العميا، السنة الجامعية 

 :يمكف تمخيص ىذه الدراسة في النقاط التالية
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 سةلدرال العام الإطار: الأولالفصل 

:  الدراسة حكؿ التساؤلات التاليةإشكاليةتتمحكر 

ما أثر جكدة حياة العمؿ عمى الكلاء التنظيمي في الكزارات الفمسطينية؟  " 

 : الفرعيةالأسئمة

 ما ىك كاقع جكدة حياة العمؿ بعناصره المختمفة في الكزارات الفمسطينية؟ 1

 ما ىك كاقع الكلاء التنظيمي بأبعاده المختمفة لدل المكظفيف في الكزارات الفمسطينية؟ 2

 ىؿ يكجد أثر معنكم لجكدة حياة العمؿ عمى الكلاء التنظيمي لدل المكظفيف في الكزارات الفمسطينية؟ 3

أىداف الدراسة 

. التعرؼ عمى تأثير جكدة حياة العمؿ عمى الكلاء التنظيمي لممكظفيف في الكزارات الفمسطينية-1

. معرفة أثر جكدة حياة العمؿ عمى الكلاء التنظيمي لدل مكظفي الكزارات الفمسطينية- 2

. معرفة كاقع جكدة حياة العمؿ بعناصره المختمفة لدل مكظفي الكزارات الفمسطينية -2
. معرفة كاقع الكلاء التنظيمي بأبعاده المختمفة لدل مكظفي الكزارات الفمسطينية -3

اعتمدت ىذه الدراسة عمى المنيج الكصفي التحميمي لمناسبتو ليذه الدراسة، مف أجؿ دراسة العلاقة بيف جكدة 
. حياة العمؿ كالكلاء التنظيمي في الكزارات الفمسطينية

 :مجتمع الدراسة كعينتيا

 اشتمؿ مجتمع الدراسة عمى جميع المديريف العاميف كالمديريف الرؤساء الأقساـ في كزارة التربية 
كالتعميـ العالي، ككزارة الصحة، ككزارة الأكقاؼ، ككزارة المالية، ككزارة الشؤكف الاجتماعية في الضفة الغربية 

 مديرا عاما كمديرا رئيس قسـ، حيث تـ اختيار ىذه الكزارات ككنيا الكزارات المركزية 2644كالبالغ عددىـ
كالتي ترتكز عمييا الحككمة بتقديـ خدماتيا لممكاطنيف كمف أكبر الكزارات التي تشمؿ عمى العدد الأكبر مف 

. المكظفيف مقارنة بالكزارات الأخرل

 مديرا مف المدراء العاميف كالمديريف كالرؤساء الأقساـ في كؿ مف 264تككنت عينة الدراسة مف 
التربية كالتعميـ العالي، ككزارة الصحة، ككزارة الأكقاؼ، ككزارة المالية، ككزارة الشؤكف الاجتماعية في كزارة 

. الضفة الغربية، تـ اختيارىـ بطريقة العيف الطبقية العشكائية
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 سةلدرال العام الإطار: الأولالفصل 

. كقد استخدـ الاستبانة كأداة لجمع البيانات

نتائج الدراسة 

 خمصت الدراسة بأف الكزارات الفمسطينية كمف خلاؿ بعض الأنماط القيادية السائدة فييا، لا تشعر 1
المكظفيف بأنيا تتعامؿ معيـ بعدالة كاحتراـ كبشكؿ إنساني، كلا تعمؿ عمى ترسيخ بيئة عمؿ تحافظ عمى ركح 

معنكية عالية لدل المكظفيف، كلا تعمؿ بما فيو الكفاية عمى إشراؾ المكظفيف باتخاذ القرارات خاصة تمؾ 
. المتعمقة بالأعماؿ التي يقكمكف بيا كمف ضمنيا التخطيط الاستراتيجي لكحداتيـ الإدارية

 أكدت الدراسة عمى ضعؼ تشجيع بناء علاقات تسعى لزيادة أكاصر التكاتؼ كالتعاضد بيف المكظفيف، 2
كتشجيع العمؿ ضمف الفريؽ لتحقيؽ أىداؼ الكزارة، كعدـ طمب الكزارات مف مكظفييا بيانات يكمية كدكرية 

عف سير العمؿ لما لذلؾ مف أىمية لخمؽ بيئة مكاتية لجكدة حياة العمؿ كبالتالي اعتبار ذلؾ جزءا مف الثقافة 
. التنظيمية في ىذه الكزارات

 خرجت الدراسة بعدـ كفاية الركاتب كالأجكر في الكزارات الفمسطينية كتمبيتيا لطمكحات كاحتياجات 3
المكظفيف، كأف ىذه الركاتب كالأجكر غير مربكطة بجدكؿ غلاء المعيشة، كلا تتلاءـ قيمتيا كحجـ كنكع 

العمؿ الذم يقكمكف بو، كأف ىذه الركاتب غير عادلة مقارنة بما يتقاضاه العاممكف بنفس المؤىلات كشركط 
الكظائؼ في مؤسسات كشركات أخرل في القطاعيف الأىمي كالخاص خارج نطاؽ الكظيفة العمكمية، كبالتالي 

. فإف ىذه الركاتب لا تكاد تسد الحد الأدنى مف متطمبات الحياة الأساسية لتكفير حياة كريمة ليـ كلأسرىـ

 تكصمت الدراسة بأف السياسات السائدة في الكزارات الفمسطينية لا تتيح حصكؿ المكظفيف عمى حكافز 4
. مادية كمعنكية عادلة تتلاءـ مع انجازاتيـ

 خمصت الدراسة إلى كجكد تخكفات لدل المكظفيف في الكزارات الفمسطينية بخصكص عنصر الأماف 5
الكظيفي كذلؾ مف خلاؿ عدـ إسياـ نقابة العامميف في الكظيفة العمكمية مف معالجة مشكلات، كعدـ 

المفاضمة بيف المكظفيف مف خلاؿ أعماليـ كأدائيـ في أغمب الأكقات، كبالتالي ضركرة العمؿ عمى إزالة ىذه 
. التخكفات ككمنيا عنصر ىاـ مف عناصر تطبيؽ جكدة حياة العمؿ في ىذه الكزارات

 أشارت نتائج الدراسة إلى بأف الكزارات الفمسطينية لا تعمؿ بما فيو الكفاية عمى خمؽ بيئة كظركؼ عمؿ 6
ملائمة كمريحة لمكظفييا، كأف طبيعة تصميـ بيئة العمؿ في ىذه الكزارات لا تساعد عمى تكفير السلامة 
كالصحة المينية، كلا تشعر المكظفيف بالارتياح كلا تسيـ بتخفيض ضغكط العمؿ، ككذلؾ قمة تنفيذ برامج 
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تدريبية بيذا المجاؿ تساعد بتحقيؽ الأمف كالسلامة المينية لممكظفيف بما يحقؽ ليـ الحماية كالكقاية مف 
. إصابات كحكادث العمؿ كضكضائو

 خرجت الدراسة بكجكد تبايف كاضح لدل المكظفيف في الكزارات الفمسطينية مف خلاؿ عدـ كجكد نكع مف 7
التكازف بيف الحياة الكظيفية كالحياة الأسرية خارج ساعات المف خلاؿ عمؿ عدـ مساندة المكظفيف في السراء 

كالضراء في مناسباتيـ الاجتماعية، كتشجيع المجاف الاجتماعية فييا، كمف خلاؿ الاىتماـ بكفاية أياـ 
. الإنجازات السنكية كالمرضية كالعارضة ليـ، بما يعمؿ عمى رضاىـ كيعزز الكلاء التنظيمي لدييـ

 تكصمت الدراسة بأف الكزارات الفمسطينية تحتاج لممزيد مف الاىتماـ بالمسؤكلية الاجتماعية حيث خرجت 8
النتائج لأف الكزارات لا تقدـ بما فيو الكفاية لخدماتيا لمكظفييا عمى أسس تفضيمية، ككذلؾ لا تسيـ بما فيو  

الكفاية بخفض معدلات البطالة في المجتمع، كضعؼ استيعاب ىذه الكزارات لنسب معقكلة مف العاطميف عف 
. العمؿ في المجتمع، كأف الكزارات الفمسطينية لا تستكعب الكثير مف ذكم الإعاقة ضمف طكاقميا المختمفة

 خرجت الدراسة بأف ىناؾ ضعؼ بالثقة بيف الإدارة كالمكظفيف ؼ الكزارات الفمسطينية مف خلاؿ عدـ ايجاد 9
بيئة تشجيع المناخ التنظيمي السائد عمى تقميؿ كالحد مف الصراعات داخؿ الكحدات الإدارية، مما يعمؿ عمى 

. الحد مف البيئة المشجعة لجكدة حياة العمؿ في ىذه الكزارات

 : الدراسات السابقة قراءة في

 أوجو الاختلاف  أوجو الاتفاق  أوجو الاستفادة 

ستفُد مف الدراسات السابقة في ا
التعرؼ عمى متغير الدراسة الكلاء 
التنظيمي ك جكدة الحياة الكظيفية 

 .دىا بمختمؼ أبعا

  .جمع المادة العممية 

 . التسمسؿ المنيجي الصحيح 

 . تنظيـ البناء النظرم 

تتفؽ الدراسات السابقة مع الدراسة 
الحالية في متغير مف متغيرات 
الدراسة أك المتغيريف اثنيف في 

 . الدراسات المشابية

 في مجاؿ أحياناتتفؽ معيا  
 . الدراسة كىي العلاقة

تتفؽ مع الدراسة السابقة في نفس  
 . المنيج كىك المنيج الكصفي

 . يتفقاف في أداة جمع البيانات 

تختمؼ الدراسات السابقة أحيانا في 
 . مجاؿ التخصص

تختمؼ في الإطار الزماني ك  
 . المكاني

 .  في اليدؼأحيانايختمفاف  

 . يختمفاف في كيفية اختيار العينة 
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 .مقاربة نظرية لمولاء التنظيمي : الثاني الفصل 

 :تقديم

إف الكلاء لممؤسسة ىك متطمب أساسي لتكفير الفعالية في العمؿ كبالتالي الإنتاجية كتحقيؽ 
الأىداؼ، ذلؾ أف الكلاء إذا تحقؽ يقكد حكما إلى البذؿ كالعطاء كالتفاني في سبيؿ المؤسسة، كمف ىنا 
تحرص كافة المؤسسات ممثمة بمديرىا عمى تكريس الكلاء كتدعيمو، كلعؿ مف الطبيعي أف ضماف كلاء 

العامميف لا يتأتى بسيكلة بؿ لابد لضمانو مف أف تقكـ المؤسسة بإشباع حاجات العامميف بمختمؼ مستكياتيا، 
كمف ىنا تصبح المسألة تبادلية بمعنى أف المؤسسة تحرص عمى الفرد كتشبع حاجاتو المختمفة مف جية، 
كيتجذر كلاء الفرد لممؤسسة بالمقابؿ فيقكـ بعممو مندفعا، متحمسا باذلا أقصى ما يستطيع لتحقيؽ أىداؼ 

. المؤسسة كطمكحاتيا كتطمعاتيا
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 .مقاربة نظرية لمولاء التنظيمي : الثاني الفصل 

  :المراحل التاريخية لمولاء التنظيمي-  1

تتنكع آراء الباحثيف حكؿ مراحؿ التاريخية لمكلاء التنظيمي، كىناؾ مف يرل أف لمكلاء مرحمتيف 
: ترتبطاف بعممية ارتباط الفرد بالمنظمة كىما 

غالبا ما يختار الفرد المنظمة التي يعتقد أنيا تحقؽ : مرحمة الانضمام لممنظمة التي يريد الفرد العمل بياػ 1
. رغباتو كتطمعاتو

 أم المرحمة التي يصبح الفرد فييا حريصا عمى بذؿ أقصى جيد لتحقيؽ أىداؼ :مرحمة الالتزام التنظيميػ 2
. المنظمة لمنيكض بيا

: كىناؾ مف يرل بأنو يمكف حصر مراحؿ الكلاء التنظيمي في ثلاثة كىي

 حيث يككف التزاـ الفرد في البداية مبنيا عمى فكائد التي يحصؿ عمييا مف المؤسسة كبالتالي فيك :الالتزامػ 1
. يقبؿ سمطة الآخريف كيمتزـ بما يطمبكنو

 حيث يقبؿ الفرد سمطة الآخريف كتأثيرىـ، رغبة منو في :مرحمة التطابق والتماثل بين الفرد والمؤسسةػ 2
. الاستمرار بالعمؿ في المنظمة، لأنيا تشبع حاجاتو للانتماء كالفخر

 حيث يعتبر الفرد أف أىداؼ المؤسسة كقيميا مطابقة لأىدافو كقيمو، كىناؾ يحدث الكلاء :مرحمة التبنيػ 3
 1.نتيجة تطابؽ الأىداؼ كالقيـ

كلكف أغمب الكتاب يتفقكف عمى كجكد ثلاث مراحؿ أساسية لتككيف الكلاء التنظيمي في المؤسسة عرفكىا كما 
: يمي

 أم قبؿ الدخكؿ إلى العمؿ، كتمتد ىذه المرحمة إلى عاـ كاحد حيث يعتمد عمى ما يتكافر :مرحمة التجربةػ 1
لدل الفرد مف خبرات العمؿ السابقة لأف الأفراد يدخمكف المؤسسات كعندىـ درجات أك مستكيات مختمفة  مف 
الاستعداد لمكلاء التنظيمي ناجمة عف تكقعات الفرد كظركؼ العمؿ الطبيعية كالاجتماعية، كما تمثمو مف قيـ 

كاتجاىات كأفكار ففي ىذه المرحمة ييدؼ مف تكجو نحك العمؿ إلى تحقيؽ الأماف كالشعكر بو كالحصكؿ عمى 
القبكؿ مف التنظيـ كبذؿ الجيد لمتعمـ كالتعايش مع بيئة العمؿ الجديدة 

 
                                                             

1
،‌دراسة‌حالة‌عٌنة‌من‌المؤسسات‌العمومٌة،‌مذكرة‌تدخل‌ضمن‌متطلبات‌نٌل‌شهادة‌الماجستٌر‌أثر الحوافز على الولاء التنظٌمًمزوار‌منوبة،‌-‌

‌.61،ص‌2012،‌جامعة‌أحمد‌بوقرة،‌بومرداس،‌-‌ادارة‌الأعمال‌–علوم‌التسٌٌر‌
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 .مقاربة نظرية لمولاء التنظيمي : الثاني الفصل 

 كتتضمف خبرات العمؿ المتعمقة بالأشير الأكلى مف تاريخ بدء العمؿ كتتراكح الفترة الزمنية :مرحمة العملػ 2
ليذه المرحمة مف عاميف إلى أربعة أعكاـ كتظير خلاليا خصائص مميزة ليا، تتمثؿ في الأىمية الشخصية، 

. كالخكؼ مف العجز، كظيكر قيـ الكلاء

 ىذه المرحمة تبدأ تقريبا مف السنة الخامسة مف التحاؽ الفرد بالمؤسسة، كتستمر :مرحمة الثقة في التنظيمػ 3
إلى ما بعد ذلؾ، حيث تزداد خلاؿ ىذه المرحمة الاتجاىات التي تعبر عف زيادة درجات الكلاء التنظيمي، 
كيزداد نمك ىذا الكلاء حتى يصؿ إلى مرحمة النضج، ثـ يتـ تدعيـ الكلاء مف خلاؿ استثمارات الفرد في 

 1.( المعطاة للأفرادكالإغراءاتالتكمفة )التنظيـ كتقييـ عممية التكازف بيف الجيكد 

اذف نلاحظ أف ىناؾ ثلاثة مراحؿ يتككف مف خلاليا الكلاء التنظيمي لمفرد العامؿ، حيث نجد 
المرحمة الأكلى لتككف الكلاء التنظيمي تبدأ قبؿ التحاؽ الفرد بالعمؿ، بمعنى يككف تفكيره مبنيا عمى الفكائد 
المرجكة في حيف تأتي مباشرة المرحمة الثانية أم ما تسمى بمرحمة العمؿ كالبدء فيو، حيث يتككف الكلاء 
التنظيمي لمفرد عندما يعيش في بيئة عممو مدة اثناف أك ثلاث إلى أربع سنكات إذ يسعى إلى بمكغ درجة 

عالية مف التكافؽ كالتطابؽ مع المبادئ التي تقرىا مؤسستو كما يميز ىذه المرحمة عف سابقتيا كىك شعكر 
الفرد بالفخر كالاعتزاز عند الحديث عف مؤسستو أماـ الآخريف، كبصفة مباشرة تأتي المرحمة الثالثة كالأخيرة، 

أم مرحمة الثقة في التنظيـ، كالتي تككف في السنة الخامسة كيستمر في المحافظة عمى سمعتيا كسط 
 رسمية كالتي تممسيا عند تصميـ طرؽ العمؿ إحداىما، فبناء الكلاء التنظيمي يتـ بطريقتيف الأخرلالمؤسسات 

كأثناء تصميـ فريؽ العمؿ، بينما الطريؽ الغير رسمية تتضح مف خلاؿ العمميات الاجتماعية 
التي يقكـ بيا المكظفكف مف حيف لآخر كالتعاكف، المنافسة، العلاقات الطيبة 

 

 

 

 

 

  
                                                             

1
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 .المراحل التاريخية لمولاء التنظيمي : (01)مخطط رقم 

 
 

 

 

 المراحل التاريخية لمولاء التنظيمي

مرحمة الانضمام لممنظمة التي 
 يريد الفرد العمل بيا 

 مرحمة الالتزام 

مرحمة التطابق و التماثل بين الفرد و 
 المؤسسة

 مرحمة التبني

 مرحمة العمل

 مرحمة التجربة 

 مرحمة الثقة في التنظيم 
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 .مقاربة نظرية لمولاء التنظيمي : الثاني الفصل 

  : أىمية الولاء التنظيمي-2
: كتتمثؿ أىمية الكلاء التنظيمي في ما يمي 

ػ يمثؿ الكلاء التنظيمي عنصرا ىاما في الربط بيف المنظمة كالعامميف فييا لاسيما في الأكقات التي لا 1
. تستطيع فييا المنظمات أف تقدـ الحكافز الملائمة لدفع ىؤلاء الأفراد لمعمؿ كتحقيؽ أعمى مستكل مف الإنجاز

ػ إف كلاء المنظمات التي يعممكف بيا يعتبر عاملا ىاما أكثر مف الرضا الكظيفي في التنبؤ ببقائيـ في 2
. عمميـ أك تركيـ العمؿ في منظمات أخرل

ػ كمما زاد شعكر الأفراد بالكلاء تجاه منظمتيـ كمما ساعد ذلؾ عمى تقبميـ لأم تغيير يككف في صالح 3
. المنظمة إيمانا منيـ بأف ازدىار المنظمة سيعكد عمييـ بالخير

. ػ يساعد الكلاء التنظيمي عمى تنمية السمكؾ الإبداعي لدل العامميف في المنظمة4

ػ يعتبر الكلاء التنظيمي مف العناصر الرئيسية لقياس مدل التكافؽ بيف الأفراد مف جية كبيف المنظمات مف 5
. جية أخرل، فالأفراد ذك الكلاء التنظيمي المرتفع يميمكف لبذؿ المزيد مف الجيد لأجؿ منظماتيـ

. إنتاجياػ إف كلاء الأفراد لمنظماتيـ يعتبر عاملا ىاما في ضماف نجاح تمؾ المنظمات كاستمرارىا كزيادة 6

ػإف شعكر الأفراد لممنظمة يخؼ مف عبء الرؤساء في تكجيو المرؤكسيف،حيث أف الأفراد يستجيبكف 7
 1.لتعميمات الرئيس بطريقة أفضؿ كف ثـ يعممكف بكفاءة أكثر مما يحقؽ الثقة كالكد بيف الرئيس كالمرؤكسيف

نلاحظ بأف لمكلاء التنظيمي أىمية كبيرة عند العامؿ داخؿ منظمتو فإذا اىتمت المنظمة بعاممييا 
. فقد زاد كلائيـ ليا كبذؿ جيدىـ مف أجؿ تحسيف الانتاج كرفع مستكل المؤسسة

نلاحظ بأف لمكلاء التنظيمي أىمية كبيرة عند الأفراد داخؿ المؤسسة فيجب عمى المنظمة 
الاىتماـ بالعامميف لكي يحس الفرد بالانتماء لمؤسستو كبذؿ أقصى جيد مف أجؿ رفع مستكل المؤسسة 

. الإنتاجيةكتحسيف 
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 .مقاربة نظرية لمولاء التنظيمي : الثاني الفصل 

  :خصائص الولاء التنظيمي- 3

: يمتاز الكلاء التنظيمي بعدد مف الخصائص تتمثؿ فيما يمي 

ػ إف الكلاء التنظيمي حالة غير مممكسة يستند عمييا مف ظكاىر تنظيمية تتابع مف خلاؿ سمكؾ كتصرفات 1
. الأفراد العامميف في التنظيـ كالتي تجسد مدل كلائيـ

 كالتنظيمية كظكاىر إدارية أخرل داخؿ الإنسانيةػ إف كالكلاء التنظيمي نتيجة تفاعؿ العديد مف العكامؿ 2
. التنظيـ

 مستكل الثبات المطمؽ إلا أف درجة التغيير التي تتـ فيو تككف أقؿ نسبيا الىػإف الكلاء التنظيمي لف يصؿ 3
.  الأخرلالإداريةمف درجة التغيير التي تتصؿ بالظكاىر 

ػ إف الكلاء التنظيمي متعدد الأبعاد، كرغـ اتفاؽ الباحثيف عمى ىذه النقطة إلا أنيـ يختمفكف في تحديد ىذه 4
 1.الأبعاد كلكف ىذه الأبعاد تؤثر في بعضيا البعض

فالكلاء التنظيمي يمكف النظر إليو عمى أنو المشاعر التي يطكرىا الفرد الذم يعيش في  
مجتمع نحك المنظمات، كىذه المشاعر تمثؿ رغبة الفرد كاستعداده لتقديـ التضحية لزملائو كمنظمتو في 

. العمؿ

  :مظاىر الولاء التنظيمي -4

: كما يظير كلاء العامميف لممنظمة مف خلاؿ عدة مظاىر منيا

دارتو أقصىػ احتراـ المنظمة 1 .  الجيكد برضا كامؿ مف أجؿ تحقيؽ نجاحات مستمرةكا 

ػ استعداد العامميف لمتضحية بالكقت كالجيد الإضافي لغرض الكقكؼ مع المنظمة في محنة معينة أك 2
. لتحقيؽ ىدؼ تنافسي معيف يعمؿ عمى رفع شأف المنظمة كيحسف مف سمعتيا أماـ الآخريف

 .ػ رفع الكفاءة الكظيفية كتكاتؼ الجيكد كالمحافظة عمى أسرار العمؿ كالدفاع عمى سمعة المنظمة3

 2.ػ الاستعداد الدائـ لتطكير الذات كبما يخدـ الطرفيف المنظمة كالعامميف4

                                                             
1

‌.184،‌ص‌2006،‌دار‌الشروق‌للنشر‌والتوزٌع،‌عمان،‌قضاٌا معاصرة فً الإدارة التربوٌةأحمد‌بطاح،‌-‌
2

‌.82منال‌أحمد‌البارودي‌مرجع‌سابق،‌ص‌-‌
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 .مقاربة نظرية لمولاء التنظيمي : الثاني الفصل 

لمكلاء مظاىر متعددة  تظير عمى العامميف داخؿ المنظمة كذلؾ مف خلاؿ المحافظة عمى المؤسسة كعمى 
. أسرارىا كاحتراـ إدارتيا كالعمؿ عمى تحقيؽ النجاحات كتطكيرىا

  :العوامل المؤثرة في تنمية الولاء التنظيمي -5

يعتبر البحث في مفيكـ الكلاء التنظيمي مف حيث التككيف كالتطكر، عممية ذات أبعاد متشابكة 
كمتداخمة، فقد تعددت اجتيادات الباحثيف كالدارسيف كاتجاىاتيـ حكؿ مفيكـ العكامؿ التي تساعد عمى تككيف 
:الكلاء التنظيمي داخؿ التنظيـ حيث حددت العكامؿ المساعدة عمى تككيف كتشكيؿ الكلاء التنظيمي كىي  

 ضركرة العمؿ عمى تبني سياسات داخمية تساعد عمى إشباع حاجات الأفراد العامميف في :السياساتػ 1
التنظيـ، فكما ىك متعارؼ عميو يكجد عند أم انساف مجمكعة مف الحاجات المتداخمة تساعد عمى تشكيؿ 

تو عمى قدرة الفرد عمى إشباع ىذه ا أك سمبيإيجابياتوالسمكؾ الكظيفي ليؤلاء الأفراد، كيعتمد السمكؾ في شدتو 
فإف أشبعت ىذه الحاجات فإف ذلؾ يترتب عميو اتباع نمط سمككي ايجابي بشكؿ يساعد عمى . الحاجات

 ىذه إشباعتككيف ما يسمى بالسمكؾ المتكازف، كىذا السمكؾ المتكازف الناتج عف مساندة التنظيـ لمفرد في 
.  الحاجات يتكلد عنو الشعكر بالرضا كالاطمئناف كالانتماء، ثـ الكلاء التنظيمي

التنظيمية عمى زيادة الكلاء التنظيمي لدل الأفراد العالمي، فكمما  يساعد كضكح الأىداؼ:وضوح الأىدافػ 2
كانت الأىداؼ كاضحة  كمحددة، كمما كانت عممية إدراؾ كفيـ الأفراد لمكلاء التنظيمي كلممنظمة أكبر، 

كينطبؽ ذلؾ عمى المنيج كالفمسفة كالكفاءة الإدارية، فكمما كانت العمميات التنظيمية ككظائؼ الإدارة كاضحة 
. كمما أدل ذلؾ إلى زيادة الكلاء التنظيمي كالإخلاص كالانتماء لمتنظيـ

تساعد المشاركة مف قبؿ الأفراد العامميف بصكرة :العمل عمى تنمية مشاركة الأفراد العاممين في التنظيمػ 3
ايجابية عمى تحقيؽ أىداؼ التنظيـ فالمشاركة ىي الاشتراؾ الفعمي كالعقمي لمفرد في مكقؼ جماعي يشجعو 

. عمى المشاركة كالمساىمة لتحقيؽ الأىداؼ الجماعية كيشترؾ في المسؤكلية عف تحقيؽ تمؾ الأىداؼ

المناخ التنظيمي ىك ذلؾ المجاؿ المتضمف الطرؽ كالأساليب :  العمل عمى تحسين المناخ التنظيميػ4
كالأدكات كالعناصر كالعلاقات المتفاعمة داخؿ بيئة المنظمة بيف الأفراد كبناء عمى ذلؾ يمكف النظر إلى 

المناخ التنظيمي عمى أنو يمثؿ شخصية المنظمة الناجحة، كأف نجاحيا يعتمد عمى جك العمؿ السائد، فالمناخ 
التنظيمي الجيد يشجع عمى خمؽ جك عمؿ ايجابي يعمؿ عمى تحقيؽ الاستقرار للأفراد كلمتنظيـ كيجعؿ 

العامميف يشعركف بأىميتيـ في العمؿ مف حيث المشاركة في اتخاذ القرارات كرسـ السياسات كالشعكر بكجكد  
 1.درجات عالية مف الثقة
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 يتطمب تكفير المناخ التنظيمي الجيد أنظمة حكافز معنكية كمادية :ـ تطبيق أنظمة مناسبة من الحوافز5
مناسبة فتكافر الأنظمة المناسبة يؤدم إلى زيادة الرضا عف المناخ التنظيمي كعف المنظمة ككؿ، كبالتالي 
زيادة الكلاء التنظيمي كارتفاع معدلات الانتاج كتقميؿ التكاليؼ، كقد أشار بعض الباحثيف إلى أف المنظمات 

القطاع العاـ ىي مف أقؿ المنظمات استخداما لمحكافز كتطبيقا لأنظمة الحكافز الجيدة، كبالتالي  العاممة في
تقع عمييا مسؤكلية الاىتماـ بيذا الجانب لضماف تحقيؽ مستكيات عالية مف الكلاء التنظيمي لدل الأفراد 

. العامميف

 إف الاىتماـ بإشباع حاجات العامميف كالنظر إلييـ كأعضاء في بيئة : العمل عمى بناء ثقافة مؤسسيةػ6
عمؿ كاحدة تحاكؿ ترسيخ معايير أداء متميز لأرادىا، كتعمؿ عمى تكفير درجة كبيرة مف الاحتراـ المتبادؿ 

عطائيـ دكرا كبيرا في المشاركة في اتخاذ القرارات، كؿ ذلؾ ستترتب عميو الإدارةبيف   كبيف الأفراد العامميف كا 
 في الياباف التي استطاعت أف تشكؿ قكة الإدارةقكة تماسؾ المنظمة، كزيادة الكلاء ليا كىذا ما تميزت بو 

. ىائمة نتيجة لمتماسؾ كالاحتراـ كالثقة المتبادلة

 الآخريف، كفي جك مناسب، إقناع القياـ بو ىك الإدارةإف الدكر الكبير الذم يجب عمى :  نمط القيادةػ7
 1.بضركرة انجاز الأعماؿ بدقة كفعالية، فالدارة الناجحة 

 إحساسنلاحظ بأف لمكلاء تنظيمي عكامؿ متعددة تؤثر في تنميتو لدل الأفراد داخؿ المنظمة كذلؾ مف أجؿ 
.  الأفراد بالانتماء لتمؾ المنظمة كبذؿ جيدىـ مف أجؿ رفع مستكل المؤسسة
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 .العكامؿ المساعدة ك المؤثرة في تنمية الكلاء التنظيمي : (02)المخطط رقـ 

 

 

  : الولاء التنظيميأنواع- 6

تنازعت أنكاع الكلاء التنظيمي طائفة مف الباحثيف كالدارسيف بأفكار  كآراء مختمفة كمتباينة، 
. كىكذا كجدنا ىناؾ مجمكعة مف التصنيفات حاكلت كميا  أف تحدد أنكاع الكلاء التنظيمي

 يشير إلى المدل الذم يستطيع فيو الفرد التضحية بالكثير مف جيكده كطاقاتو مقابؿ بقاء :الولاء المستديمػ 1
.  منظمتو، لذا فإف مثؿ ىذا الفرد يعتبر نفسو جزءا مف منظمتو كلا يستطيع  التخمي عنيا

 يمثؿ العلاقة السيككلكجية الاجتماعية التي تنشأ بيف الفرد كمنظمتو كالتي تنمييا :الولاء التلاحميػ 2
المناسبات الاجتماعية التي تقيميا المنظمة كالتي تقؿ بجيكد عماليا، فالمنظمة تبدأ جيكدىا مع الفرد مف 

المرة الأكلى لانضمامو مف خلاؿ التكجيو، إعطاء البطاقات الشخصية، تسييؿ بعض الخدمات مثؿ، السكف، 
. إلخ...النقؿ، الضماف الاجتماعي

 السياسات

العمل عمى بناء 
 ثقافة مؤسسية 

تطبيق انظمة 
مناسبة من 

 الحوافز

العمل عمى 
تحسين المناخ 

 التنظيمي

الأىداف‌وضوح  

العمل عمى تنمية 
مشاركة الافراد 
العاممين في 

 التنظيم 

 

‌القيادة‌نمط  

 

 

.العوامل المساعدة و المؤثرة في تنمية الولاء التنظيمي   
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 يعتبر الكلاء رابطا أك علاقة معنكية بيف المكظؼ كمنظمتو، لمؿ لو مف رغبة قكية في :الولاء العاطفيػ 3
 يسعى إذالبقاء بمنظمتو لأنو يرل أف ىناؾ التكافؽ بيف أىدافو كقيمو، كأىداؼ كقيـ المنظمة التي يعمؿ بيا 

. دكما إلى الالتزاـ بمبادئ منظمتو ميما كمفو ذلؾ

 يمكف أف نمقى عميو أيضا الكلاء المقيد، حيث يمتزـ الفرد بمبادئ منظمتو كيندمج في :الولاء الإغترابيػ 4
عممو دكف ادارة كرغبة منو، كيعكد سبب ذلؾ إلى السمطة التي تمارس عميو، كيسمى كذلؾ بالكلاء السمبي، 
لأف الفرد يعيش حالة صراع كسرعاف ما تنعكس عمى حياتو النفسية ك المينية في صكرة سمككيات أدائية، 

. التغيب، قمة الانتاج، نقص الكفاءة

 ينشأ عندما يعتقد المكظؼ أف المعايير كالقيـ المكجكدة في المنظمة تمثؿ دليؿ لتكجيو :الولاء الرقابيػ 5
سمككو تكجييا صحيحا فيك يسعى دكما إلى التطمع عمى مختمؼ القكانيف خاصة التي تأتي بصكرة مفاجئة 
كيحاكؿ تفسيرىا كفيميا بعدما يدرؾ أنيا تساعده في فيـ ذاتو كتطكيرىا فإنو يتأثر بيا كيزداد كلائو كانتمائو 

. لممنظمة

 في ىذا النكع مف الكلاء الدافع الأخلاقي نحك العمؿ يكلد لدل الفرد الكلاء نحك منظمتو، :الولاء المعياريػ 6
لكف الدافع الأخلاقي إذا لـ يقترف بدكافع نفسية فإنو غير كاؼ، فمثلا العامؿ الذم لـ يتقاضى مرتبو مدة 

 . الأخلاقيةزمنية طكيمة لـ يستطيع الصبر كالاستمرار ميما كانت قكة ارتباطاتو 

 حسب كجية نظر باحثي السمكؾ التنظيمي أف الكلاء يستخدـ لكصؼ العمميات التي عف :الولاء المرفقيػ 7
طريقيا يتيح لممكظفيف التعريؼ عمى أىداؼ كقيـ المنظمة كيعممكف عمى التكحيد معيا، ىذا النكع يسمى 

 1.بالكلاء الاتجاىي كىك يشبو الصندكؽ الاسكد حيث أف ىذا الاخير يعتمد عمى العكامؿ التنظيمية كالشخصية

عمماء النفس الاجتماعي تقكـ فكرة الكلاء عمى أساس العمميات التي   حسب كجية نظر:الولاء السموكيػ 8
مف خلاليا يعمؿ السمكؾ الفردم كبالذات الخبرات الماضية عمى تطكر علاقات الفرد بمنظمتو كلكصؼ ىذه 

 2.الفرد يصبح مقيدا داخؿ المنظمة " بنظرية الأخذ كالعطاء"كما سماه " بيكر"الخبرات تحدث 

نرل بأف الباحثيف قد صنفكا الكلاء إلى عدة أنكاع منيا المستديـ كالتلاحمي كالعاطفي كالاغترابي 
.  ككؿ منيا لو مميزاتو،  كىـ عبارة عف علاقات داخؿ المنظمة تككف بيف العامؿ كمنظمتو 
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‌.38،‌ص‌1998ن،‌الرٌاض،‌-‌،‌دالولاء التنظٌمً للمدٌر السعوديعبد‌الرحمن‌أحمد‌محمد‌هٌجان،‌-‌
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 .أنواع الولاء التنظيمي : (03)مخطط رقم 

 

 
 

 

أنواع الولاء 
 التنظيمي

الولاء 
 التلاحمي 

الولاء 
 المعياري 

الولاء 
 المستديم

 الولاء الرقابي 

الولاء 
 السموكي

الولاء 
 الموقفي 

‌الولاء

‌الاغترابي  

الولاء 
 العاطفي
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 .مقاربة نظرية لمولاء التنظيمي : الثاني الفصل 

  : أسباب ضعف الولاء التنظيمي-7

: كقد تمحكرت أسباب ضعؼ الكلاء التنظيمي في النقاط التالية

.  العامميف بأىمية أعماليـ كككنيـ أعضاء نافعيف في ىذا المجتمعإقناعػ تياكف الإدارة في 1

ػ عدـ الالتزاـ بمبدأ الرجؿ المناسب في المكاف المناسب حيث أف عدـ كضع الفرد في العمؿ الذم يتناسب 2
. مع قدراتو كميكلو كمؤىلاتو ينعكس عمى درجة كلائو

حيث أف شعكر الفرد بأف منظمتو لا تكاليو اىتماما كلا تعمؿ عمى رعايتو : ػ الشعكر بالقمؽ كعدـ الاستقرار3
. كتخمؽ عنده شعكرا بعدـ الاطمئناف كالقمؽ

 العامميف إحباط فرص الترقي كالتقدـ بصكرة عادلة لمعامميف تؤدم إلى إتاحةإف عدـ :ػ فرص الترقي كالتقدـ4
 1.كتضعؼ مف ركحيـ المعنكية 

تكجد أسباب تؤدم إلى ضعؼ الكلاء التنظيمي كىي أنو عدـ اىتماـ المنظمة بالعامميف مف 
 مكافآت، ىذا ما يخمؽ عدـ إعطائيـناحية عدـ كضعيـ في الأماكف المناسبة كعدـ ترقيتيـ كرفع أجكرىـ أك 

. كلاء العامؿ لممنظمة التي يعمؿ بيا

 مقومات الولاء التنظيمي -8

لقد أشار العديد مف الباحثيف الى ىذه المقكمات التي يمكف استشفافيا بضكح مف خلاؿ 
استعراض المفاىيـ  

. ػ قبكؿ أىداؼ كقيـ المنظمة الإدارية1

. ػ المساىمة بصكرة ايجابية لتحقيؽ أىداؼ المنظمة الإدارية 2

. ػ تكفير مستكل عاؿ مف الكلاء التنظيمي3

. ػ الرغبة الشديدة في البقاء كالاستمرار في التنظيـ القائـ4

.  كالرغبة في تقييـ التنظيـ بصكرة إيجابيةالإخلاصػ 5

                                                             
1

‌.431،‌ص2010،‌دار‌الٌازوري‌العلمٌة‌للنشر‌والتوزٌع،‌عمان،‌الوظائف الإستراتٌجٌة فً إدارة الموارد البشرٌةنجم‌عبد‌الله‌العزاوي،‌-‌
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 .مقاربة نظرية لمولاء التنظيمي : الثاني الفصل 

.  في العمؿ التنظيمي كالكلاء لمتنظيـالانخراطػ 6

: كلقد أشار بكشناف إلى عدة مرتكزات لمكلاء التنظيمي كىي

كتتجمى عادة بالافتخار بالمنظمة، كالاقتناع بأىدافيا كرسالتيا : Identificationػ الإحساس بالانتماء 1
. ككسائميا

كيتجمى بالرغبة مف قبؿ الفرد في المنظمة بالبقاء فييا كالتفاني في سبيؿ انجاز :  Loyaltyػ الاخلاص2
. أىدافيا، كبغض النظر عف تقمب الظركؼ

كتتجمى مساىمة الفرد العامؿ في المنظمة بأنشطتيا كفعاليتيا : Involvementػ المشاركة الفعالة 3
 1.المختمفة

كلعؿ مف الكاضح أف كؿ ىذه المقكمات ضركرية تماما لنجاح التنظيـ كاستمراريتو، فلا نجاح التنظيـ       
في كسعيـ في العمؿ كيرغبكف  كلا استمراريتو بدكف عامميف يؤمنكف بأىداؼ التنظيـ كيبادلكف كؿ ما

. بالاستمرار، كيميمكف إلى تقكيـ التنظيـ تقكيما ايجابيا 

  : قياس الولاء التنظيمي-9

 الحكيمة قبؿ أف تبدأ في رسـ السياسات أك اتخاذ الخطكات اللازمة لزيادة كتنمية الإدارةيجب عمى        
. الكلاء بيف العامميف، إف تجمع البيانات كالمعمكمات حكؿ مؤثرات كاتجاىات كمحددات الكلاء

ػ يقدـ قياس الكلاء التنظيمي للإدارة مؤشرات دالة عمى مستكل الأداء الكظيفي كىذا يمكف المنظمة مف أف 1
تعمؿ عمى تحديد مكقعيا كاتجاىيا قياسا إلى فترة سابقة مف الكقت كأنيا تستخدـ أسمكب المقارنة لمستكل كلاء 

. العامميف فييا مع منظمات أخرل لمفترة أك عمى مستكل إدارات المنظمة أك فئات العامميف فييا

نسانيةػ تدخؿ في تركيب أبعاد مادية كمعنكية 2   تتمثؿ في المشاعر كالاتجاىات نحك الكثير مف الأمكركا 
التي ليا علاقة بالعامميف كالتنظيـ عمى حد سكاء، لذلؾ يترتب عمى الإدارة الجيدة التعرؼ عمى المشاعر 

. كالأحاسيس كالاحتياجات حتى تستطيع قياس كمعرفة ما يتمتع بو الأفراد مف كلاء ليذه المنظمة

ػ اف قياس الكلاء ىك بمثابة أداة تشخيصية جيدة تعتمد الإدارة الناجحة عمى استخداميا لقياس كمعرفة 3
.  كالتنظيـ كمف ثـ العمؿ عمى ايجاد الحمكؿ المناسبةالأفرادمشكلات المعكقات التي تكاجو 

                                                             
1

،‌بحث‌استكمالا‌لمتطلبات‌أثر الرضا الوظٌفً على الولاء التنظٌمً لدى العاملٌن فً المنظمات الأهلٌة محافظات غزةإٌهاب‌أحمد‌عوٌضة،‌-‌

‌.‌66-65،‌ص2008،‌-‌غزة‌–الحصول‌على‌درجة‌الماجستٌر‌فً‌إدارة‌الأعمال،‌الجامعة‌الإسلامٌة‌
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 .مقاربة نظرية لمولاء التنظيمي : الثاني الفصل 

 خاصة المتعمقة ببحث الكلاء التنظيمي تعكد بالنفع عمى المنظمة كالأفراد، ككف الفرد الإنسانيةػ إف البحكث 4
يتكلد عندىـ الشعكر بالأىمية نتيجة لاىتماـ الإدارة بيـ، مما ينعكس بأثر ايجابي عمى المنظمة كعمى 

الأفراد، كىذه الآثار الايجابية تتراكح بيف الرغبة في العمؿ، كزيادة الثقة كالمصداقية، كما تمعب ىذه البحكث 
أىمية في تنمية كدعـ أنماط الاتصاؿ الإدارم الجيد، كتشجيع الأفراد عمى التعبير عف آرائيـ مقترحاتيـ 

 1.كنقميا للإدارة

 تغيرات في الإدارة إحداثتحقؽ ىذه الأبحاث فائدة كبيرة لممنظمة في العمؿ مف حيث القدرة عمى     
ف عممية قياس الكلاء التنظيمي تعتبر ظاىرة إدارية كاعية كىادفة تجني المنظمة كالعاممكف  كظركؼ العمؿ، كا 

.  قد تؤثر في رفع أك خفض كلاء العامميف لمتنظيـإليكىك أداة لتشخيص النقاط 

 

  :خلاصة الفصل

حاكلنا مف خلاؿ ىذا الفصؿ تقديـ نظرة عمى الكلاء التنظيمي الذم يعد معيارا في تحديد مدل 
انسجاـ العماؿ مع مؤسساتيـ كأىدافيا كالدكر الذم يقكمكف بو كالمؤسسة لا تسعى لكسب كلاء عماليا دكف 

يككف منفردا بؿ مرتبط بعدة عناصر منيا جكدة الحياة  سبب بؿ لمعرفتيا التامة أف ىذا الشعكر الذم لا
. الكظيفية، ىذه الأخيرة التي تساعد في تككينو كتحسينو مما يجعؿ العامميف يستقركف في ىذه المؤسسات

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
1

‌.140-139،‌ص1999،‌دار‌وائل‌للنشر‌والتوزٌع،‌عمان،‌التطور التنظٌمً ومفاهٌم حدٌثةاللوزي‌موسى،‌-‌
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 .مقاربة نظرية لجودة الحياة الوظيفية :الثالث الفصل 

 :تقديـ 

كفي ىذا الفصؿ سكؼ نتطرؽ إلى مكضكع جكدة الحياة الكظيفية الذم يعد العنصر البشرم 
 إنتاجيتيـأكبر اىتماماتو حيث تعد أحد مصادر رضا العامميف في جميع المؤسسات لتحسيف مستكاىـ لزيادة 

ككلائيـ، حيث يعتبر العامؿ عنصرا تنافسيا فعالا كجب الاىتماـ بو مف جميع النكاحي الاجتماعية كالنفسية 
كالأخلاقية، كىذا كقد شيدت السنكات الأخيرة اىتماما بجكدة الحياة الكظيفية في كثير مف المنظمات كىك ما 

إلخ، كالتي ليا ...سنحاكؿ أف ندرسو مف خلاؿ بعض العناصر كالمتغيرات كالأىمية كالأىداؼ كالاتجاىات
. علاقة بمتغير الكلاء التنظيمي
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 . مقاربة نظرية لجودة الحياة الوظيفية :الثالث الفصل 

 :الخمفية التاريخية لجودة الحياة الوظيفية -1

يمكف تقسيـ المراحؿ الزمنية التي مر بيا مفيكـ جكدة الحياة الكظيفية منذ نشأتو في الكلايات 
: المتحدة الأمريكية حتى الآف إلى ثلاث مراحؿ أساسية كىي

 :نياية الستينات وبداية السبعينات

 إف مصطمح جكدة الحياة الكظيفية ذكر في نياية الستينات مف القرف العشريف لمتأكيد عمى 
 في 1974ػ 1969جكدة الحياة في مكاف العمؿ، ككاف التركيز الأساسي عمى ىذا المفيكـ خلاؿ الفترة مف  

الكلايات المتحدة الأمريكية ينصب عمى أثر التكظؼ عمى صحة العامؿ كالتعرؼ عمى الطرؽ التي تكجد مف 
 بعمؿ مسح اتجاىات العامميف 1973 ػ 1969كقد قامت جامعة ميتشجاف بيف عامي . أداء الفرد أثناء العمؿ

كلفتت الانتباه إلى ما يسمى بجكدة التكظيؼ، كقد أكضح تقرير قسـ الصحة كالتربية كالرفاىية الاجتماعية في 
الجامعة في المجمد الخاص بو عف العمؿ في الكلايات المتحدة الأمريكية، أف التغيرات الاجتماعية التي 

 يدرؾ الأمريكيتحدث في المجتمع الأمريكي، تتـ بمعدلات أسرع مف التغيير التنظيمي كما أصبح المجتمع 
بداعاتبصكرة جدية أىمية كفاعمية   كابتكارات العمؿ في أكركبا، خاصة مجمكعات العمؿ المستقمة، كلذلؾ كا 

 يركز التقرير عمى خبرة الأفراد في مكاف العمؿ كالتي ليا آثار مباشرة عمى الجكانب الصحية كالنفسية ليـ،
.  الكمية لممنظمة التي يعممكف بياالإنتاجية ليا نفس الآثار عمى كأيضا

 :أواخر السبعينات وبداية الثمانينات

في أكاخر السبعينات مف القرف العشريف تكقفت برامج جكدة الحياة الكظيفية كانخفض الاىتماـ  
بيا، ككاف ذلؾ راجعا إلى عكامؿ عديدة منيا زيادة التضخـ كأيضا زيادة أزمة الطاقة، الأمر الذم جعؿ 

الشركات كالمؤسسات الصناعية تتمسؾ بالقكانيف كتنزعج مف فكاتير الطاقة المرتفعة كالتكاليؼ، ىذا بالإضافة 
الى زيادة حدة المنافسة الخارجية لمشركات الأمريكية كلذا زاد حجـ الاندماج  بيف الشركات خلاؿ ىذه الفترة  

كبالتالي انخفض الاىتماـ برضا العماؿ عف كظائفيـ كحياتيـ الكظيفية، ككؿ ذلؾ جعؿ برامج جكدة الحياة 
 1.الكظيفية تأتي مف المرتبة الثانكية خلاؿ ىذه الفترة

 

 

                                                             
1

‌،14سٌد‌محمد‌جاد‌الرب،‌مرجع‌سابق،‌ص-‌
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 . مقاربة نظرية لجودة الحياة الوظيفية :الثالث الفصل 

 :منتصف الثمانينات حتى الآن

شيد منتصؼ الثمانينات مف القرف العشريف الاىتماـ مرة أخرل ببرامج جكدة الحياة الكظيفية،  
: كيرجع ذلؾ إلى

  عمى المستكل الدكلي خاصة أماـ الشركات اليابانيةالأمريكيةضعؼ المكقؼ التنافسي لمشركات  .
 التأكد مف أف كلاء كالتزاـ العامميف في أمريكا انخفض بكثير عف غيره في باقي دكؿ العالـ  .
 زيادة عبء القكانيف الفيديرالية في أمريكا  .
 انخفاض تكمفة العمالة في الدكؿ المنافسة في الاقتصاد الأمريكي .
  لاتجاىات فعالة أكثر مما ىك سائد في الكلايات المتحدة كأكركبا اتخاذ المديريف في الياباف 

 .الأمريكية

كقد ركزت برامج جكدة الحياة الكظيفية في بداية ىذه الفترة سكاء، عمى مستكل المنظمات 
نتاجيةالكبيرة، عمى العلاقة بيف برامج جكدة الحياة الكظيفية  الصغيرة أك  1. العامميفكا 

 تحتاج إلى كثير مف كأنيا  إداريةكترتيبا عمى ما سبؽ فإف جكدة الحياة الكظيفية برزت كقضية 
البحكث كالدراسات لفؾ الغمكض الذم يحيط بيا، كلذلؾ فقد تنكعت البرامج كالمجيكدات التي قامت بيا 

.  الشركات لتكفير ىذا المفيكـ 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
1

‌.15سٌد‌محمد‌جاد‌الرب،‌مرجع‌سابق،‌ص-‌
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 .مقاربة نظرية لجودة الحياة الوظيفية :الثالث الفصل 

 

 .الخمفية التاريخية لجودة الحياة الوظيفية  (04)المخطط رقم 

 

 
 

 

 

المراحل التاريخية 
لجودة الحياة 

 الوظيفية

‌الأولى‌المرحمة  

نياية الستينيات و 
 بداية السبعينيات 

  ةالمرحمة الثالث

منتصف الثمانينيات 
 وحتى الآن 

 المرحمة الثانية 

اواخر السبعينيات 
 و بداية الثمانينيات 
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 .مقاربة نظرية لجودة الحياة الوظيفية :الثالث الفصل 

  : أىمية جودة الحياة الوظيفية-2

 أحد  أنياتنبع أىمية جكدة الحياة الكظيفية مف اعتبارىا جزء مف المسؤكلية الاجتماعية تجاه 
: بالمنظمة، كىناؾ مف يمخص أىمية جكدة الحياة الكظيفية في النقاط التالية

. ػ انيا مصدر لمتأثير عمى الصحة النفسية كالجسمانية لمعامميف 1

.  ػ انيا أحد المتغيرات اليامة المعكقة أك الداعمة لكفاءة الأداء2

. ػ انيا أحد العناصر اليامة المؤثرة عمى دافعية الأفراد ككلائيـ3

 1.ػ انيا تعكس اىتماـ قيادات المنظمة بمشاعر العامميف4

ػ تساعد عمى تييئة بيئة عمؿ جيدة مف ركاتب كمكافآت تجعؿ العامميف أكثر رضا عف عمميـ، كتحقؽ 5
. التكازف بيف حياتيـ الشخصية كالمينية

.  المؤسسةإنتاجيةػ جعؿ العامميف أكثر سعادة كرغبة في العمؿ مما يزيد مف 6

ما يعطي لممؤسسة فرصة لمحصكؿ كالاحتفاظ بنكعيات تتسـ   العامميف فرصة لمنمك كالتطكر كىكإعطاءػ 7
. بالكفاءة كالمعرفة 

 2. بيف العامميف مما يزيد مف فعاليتيـ في العمؿ المساكاة مبادئ العدؿ كإرساءػ 8

نلاحظ بأف جكدة الحياة الكظيفية ليا أىمية كبيرة فإنيا تحقؽ أىداؼ المؤسسة كالعامميف 
. كأصحاب المصالح المرتبطة بالعمؿ كىك ما يزيد مف مستكل الكلاء كالانتماء كالثقة بالمؤسسة

  : أىداف جودة الحياة الوظيفية-3

: لقد تعددت أىداؼ جكدة الحياة الكظيفية فنذكر منيا

. ػ زيادة ثقة العامميف1

. ػ اندماج في حؿ المشكلات2

                                                             
1

‌.14عادل‌محمد‌عبد‌الرحمن،‌مرجع‌سابق،‌ص-‌
2

،‌ابرٌل‌26،‌مجلة‌الإدارة‌التربوٌة،‌العدد"آلٌات‌مقترحة:‌"تحسٌن‌جودة‌الحٌاة‌الوظٌفٌة‌لقادة‌مدارس‌التعلٌم‌العام‌بمصرعزة‌جلال‌مصطفى‌نصر،‌-‌

‌.36-35،‌ص2020
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 .مقاربة نظرية لجودة الحياة الوظيفية :الثالث الفصل 

. ػ زيادة الرضا الكظيفي3

. ػ زيادة الفعالية التنظيمية4

. ػ زيادة الانتاجية الفردية كالمساءلة كالالتزاـ5

. ػ تحسيف العمؿ الجماعي كعممية التكاصؿ بيف فريؽ العمؿ6

. ػ تحسيف الحالة النفسية كالمعنكية لمعامميف7

. ػ الحد مف الجياد التنظيمي8

. ػ تحسيف علاقات العامميف داخؿ كخارج العمؿ9

. ػ تكفير برامج كافية لتنمية المكارد البشرية10

. ػ تعزيز التعمـ داخؿ بيئة العمؿ11

 1. مركنة ككلاء كدافعيةأكثرػ تكفير قكة عما 12

 تكازف كانسجاـ بيف الحياة الكظيفية كبيف إحداثنرل بأف جكدة الحياة الكظيفية تعمؿ عمى 
حياتيـ الشخصية كما أنيا تعمؿ عمى تكفير ظركؼ عمؿ صحية كآمنة لمعامميف كتحقيؽ القدرة التنافسية 

. لممؤسسة

  : أبعاد جودة الحياة الوظيفية-4

: ىناؾ ستة أبعاد لجكدة الحياة الكظيفية كتتجمى في 

 :ظروف بيئة العمل المعنوية- 

 

 

 
                                                             

1
،‌دراسة‌تحلٌلٌة‌لآراء‌القٌادات‌الإدارٌة‌فً‌عٌنة‌من‌كلٌات‌جامعة‌برامج جودة حٌاة العمل وأثرها قً تقٌٌم أداء المنظمة التعلٌمٌةأبو‌غنٌم،‌-‌

‌.46-45،‌ص10،‌المجلد37الكوفة،‌مجلة‌آداب‌الكوفة،‌العدد
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 كيتمخص ىذا البعد في سعي الإدارة نحك تحقيؽ مناخ تنظيمي يتسـ بعلاقات تحكميا الثقة 
المتبادلة كالاحتراـ كالصداقة كالحرية فيما بيف الزملاء كبينيـ كبيف رئيسيـ، كيمثؿ ىذا البعد نكعا مف 

. الاتجاىات النفسية

 :خصائص الوظيفة- 

كيشير ىذا البعد الى تصميـ كظائؼ تتسـ بالأىمية كالتنكع كالتحدم كالثراء مف كجية نظر شاغمييا، كىناؾ 
مف يرل بأىمية تكزيع العمؿ، ككذلؾ التناكب في العمؿ مف أجؿ تقميؿ الممؿ الذم يشعر بو المكظؼ، ككذلؾ 

. حتى يشعر المكظؼ بأىمية كقيمة دكره في المنظمة

 :الأجور والمكافآت- 

يحصؿ عميو الفرد مف مقابؿ مادم نتيجة قيامو بعممو في المنظمة كيعتبر الأجر   كىك ما
. المادم ىك المنشط كالمثير لمسمكؾ، كىك الذم يحافظ عمى دافعية العامميف كىك المحقؽ لمشعكر بالعدالة

 :جماعات العمل- 

 تعتبر جماعات العمؿ محكرا ىاما في الحياة الكظيفية لمفرد كلممناخ التنظيمي، كما تصبح 
. عنصرا مؤثرا في الأداء الفرد كالجماعة كالمنظمة ككؿ

 :الإشرافأسموب -   

 كيقصد بيذا البعد اىتماـ المنظمة بتنمية الميارات القيادية كالإشرافية  لدل القيادات، بما 
.  الفعاؿكالإشراؼينعكس عمى معاممة مرؤكسييـ كتحفيزىـ كمشاركتيـ كغير ذلؾ مف أبعاد القيادة 

 :المشاركة في القرارات- 

 كيشير ىذا البعد إلى إعطاء الفرصة لممرؤكسيف لممشاركة كالتأثير كالتعاكف في صنع كاتخاذ 
 1.القرارات حيث تتاح الفرصة لمعامميف لمتأثير في القرارات التي تمس كظيفتيـ

 كمعاني متباينة لمجيكد كالأنشطة التي تستخدميا ادارة المكارد أبعادتناكؿ مفيكـ جكدة حياة 
 لمعامميف لكي يشعر المكظؼ بأىمية كقيمة كبيرة داخؿ أفضؿالبشرية في المنظمة بغرض تكفير حياة كظيفية 

. المنظمة 
                                                             

1
،‌جامعة‌الإسكندرٌة،‌العدد‌الأول،‌المجاد‌السادس‌والثلاثون،‌،‌مجلة‌كلٌة‌التجارة‌للبحوث‌العلمٌة،‌كلٌة‌التجارة"جودة‌الحٌاة‌الوظٌفٌة"أحمد‌ماهر‌-‌

‌.190-189،‌ص1999مارس‌
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 .أبعاد جودة الحياة الوظيفية :  (05)المخطط 

 

 
 

 

 

 

 

 

ظروف بيئة 
 العمل 

خصائص 
 الوظيفية 

الأجور و 
 المكافآت 

المشاكل في 
 القرارات 

 أسموب الإشراف 
 جماعات العمل 

  جودة الحياةأبعاد
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  :عناصر جودة الحياة الوظيفية-5

:  كتتمثؿ عناصر جكدة الحياة الكظيفية في

 :العناصر التنظيمية

 كفي إطار ذلؾ يتـ تحديد المياـ المرتبطة بالعمؿ بما يحقؽ الانسياب الأمثؿ في الانجاز مف 
. إلخ...خلاؿ تقميص الجيكد الفكرية كالعضمية، تقميص الكقت المطمكب الأداء، تقميص كمفة الإنجاز

 :العناصر السموكية

إف التصميـ المناسب لمكظيفة مف شأنو أف يأخذ بنظر الاعتبار العناصر السمككية التي تقترف  
 الذيف تتشكؿ لدييـ الحاجات الممحة لتحقيؽ الأفراد المتنامي لمذات الإنسانية سيما ىؤلاء الإشباعبتحقيؽ 

:   الجكانب التاليةمراعاةالذات كقد لاحظ الاختصاصيكف التركيز عمى 

 لاستخداـ الميارات كالقدرات كالقابمية التي يتمتع كأساليب أبعاد تككف المياـ المناطة بالعمؿ ذات أف 
.  بيا شاغمك الكظائؼ كتتسـ بالتحدم كعدـ السككف

  التركيز عمى تكفير الحرية كالاستقلالية كانجاز المياـ الكظيفية مف خلاؿ تكفير الصلاحيات الكاسعة
 كتنكيع الإبداع تطمؽ أف ىذه الحرية ك الاستقلالية مف شأنيا آففي ممارسة المسؤكليات الكظيفية إذ 

. القدرات
  الفاعمة في الانجاز المتحقؽ إذ اف عدـ التكامؿالأساسيةالتنسيؽ كالتكامؿ بيف العناصر . 
 العناصر البيئية: 
  إف العناصر البيئية تمعب دكرا فعلا في التأثير عمى تصميـ الكظيفة خاصة تمؾ العناصر التي ترتبط

المتغيرات البيئية القائمة الأساسية  بصفات ك خصائص كقيمة العمؿ المراد انجازه في إطار
:  المطمكبة، كمف العناصر الرئيسية التي ينبغي اتخاذىا بنظر الاعتبار ما يمي

  1. العاممكف ك الأنماط السمككية للأفرادالأفرادػ قدرات كقابمية 

 

 

 

                                                             
1

‌.67-66،‌ص‌2006ب،‌–،‌دار‌المسٌرة‌للنشر‌والتوزٌع،‌د‌إدارة الموارد البشرٌةكاظم‌خضٌر،‌-‌
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 .عناصر جودة الحياة الوظيفية : (06)المخطط رقم 
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  : اتجاىات دراسة جودة الحياة الوظيفية- 6

كتتمثؿ اتجاىات جكدة الحياة الكظيفية حسب مدرستيف ك سنحاكؿ التطرؽ لكؿ منيما عمى حدا  

 :اتجاه مدرسة الموارد البشرية-

 الحاجات الداخمية كالخارجية لمفرد كيؤكد عمى دكر الفرد إشباع يركز ىذا الاتجاه عمى ضركرة 
 ارتياحا، كاف أكثر، عمى نحك يجعؿ الشخص (إلخ...المشاركة في اتخاذ القرار، الاستقلالية)في المنظمة 

 عف طريؽ تبادؿ المعمكمات بيف إلييا تؤكد عمى الرغبة في الانتماء الى الجماعة كالانضماـ الإدارةفمسفة 
مختمؼ المستكيات كحرية التعبير لدل العامؿ كالتعرؼ عمى الصراعات كحميا بشكؿ سريع كبذؿ المجيكد 

 المعمكمات الغير رسمية كالتي تمثؿ الجانب الاجتماعي كالنفسي مف أجؿ زيادة إمالذلؾ كالتأكيد عمى ذلؾ 
 حيث يعتبر Guérin 1996الفيـ لتثميف التمثلات الذىنية كالمفيدة لمشعكر بالانتماء لدل الافراد كما يؤكد 

الكسط الميني، فضاء الاندماج كتنشئة الفرد حيث يسمح لمفرد بالانتماء الى المجتمع المؤسسة كتحقيؽ 
 .علاقات اجتماعية 

 تتعمؽ بإشباع الحاجات كتقدير الذات كتنشيط الفرد بإشراكو بشكؿ كاسع في اتخاذ الأىميةاف 
القرار مما يضفي مجمكعة مف المسؤكليات الفردية كالجماعية داخؿ المنظمة كفي تسيير المنصب المككؿ 

 إلي كىذا ما يمنح تصرفا كاسعا في منصب العمؿ مف خلاؿ الاقتراحات كالاحكاـ الفردية التي تفضي إليو
 1.  المينة كالتطكر المعرفيإثراء

 :المقاربة التقنيةـ الاجتماعية

ك زملاؤىـ في  (   1982TRISR FRED EMERY ET FRIC)طكر ىذا الاتجاه مف طرؼ       
بمندف كقد نشر مف طرؼ  ( TAVISIONSTITVTE OF HUMANE RELATION)معيد 

(LOUISE,DAVID1977) كيعتقد ىذا الاخير اف مفيكـ جكدة الحياة في العمؿ يجب اف يراعي العماؿ 
 اف كاف ميملا كالذم يسمى الإنساني الجانب أيضا لمنظمات العمؿ ككذلؾ أىمية إعطاءكمحيطيـ العاـ مع 

. بالنسؽ التقني الاجتماعي

فيركف اف ىذا  ( LAREAU ET JOHNSTON,ALEXANDER ET ROBIN 1978 )     أما
 بناء نماذج كطرؽ العمؿ، التكيؼ التكنكلكجي، تعديؿ النسؽ التنظيمي، كحسب إعادةالمفيكـ يجب اف يراعي 

 رأييـ فإف جكدة الحياة في العمؿ يجب أ، تراعي المشاركة الكاسعة لمعماؿ في الكسط المنيي مما يتيح

                                                             
1

‌.121،‌ص20‌،2015،‌العددمجلة‌العلوم‌الإنسانٌة‌والاجتماعٌة،‌"فلسفة‌إدارة‌الحٌاة‌الوظٌفٌة‌فً‌المجال‌المهنً"أبو‌حفص،‌-‌
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ليـ مسؤكليات كبرل مما يتيح سيركرة حكؿ تحسيف حياة العمؿ، التعمـ الديناميكي لتحقيؽ التطكر كىذا يتفؽ 
 عمى النحك الجيشطمتي كالذم يأخذ في حسباف العكامؿ  SRINVAS 1980 بو آتىمع المفيكـ الذم 

الاجتماعية كالتكنكلكجية التي لا تحقؽ إلا بإشراؾ العنصر البشرم فييا كعمى حسب ىذا النمكذج فإف فعالية 
 1. تتحقؽ باتحاد الجانب الاجتماعي ك التقني لكؿ منظمةالأداء

 كالعلاقات كنظاـ الاتصالات كالسمطة كالأدكارفالجانب الاجتماعي الذم يتمثؿ في العامؿ البشرم        
 التقكيـ كالتقييـ، ميكانيزمات التكيؼ كاندماج الفرد داخؿ التنظيـ، الخدمات داخؿ كأنظمةكالمسؤكليات 

 ، التجييزات، البرامج، الإجراءات الجانب التقني لاسيما أما، (التكظيؼ كالانتقاء، التككيف)المؤسسة 
كاف جكدة الحياة في العمؿ تتعزز عف طريؽ التفاعؿ بيف ىاذيف الجانبيف كتستند كذلؾ . الخ.....الحكاسيب

 تنظيـ العمؿ كالمنظمة ليدؼ تحسيف عممية التعايش داخؿ المنظمة إعادةمعايير جكدة الحياة الكظيفية الى 
حيث اف الفعالية تقتضي استعماؿ كتجريب عدة جكانب خاصة بالمنظمة لأىداؼ متعددة الابعاد التي تؤدم 
الى العدالة كالديمقراطية في الكسط الميني ك التشجيع عمى التشاكر كالتسيير ادارة المشاكؿ في العمؿ كجعؿ 

 2.العماؿ يتحكمكف في بيئتيـ المينية

 مدرستيف كؿ منيما تحاكؿ التركيز أساسنرل بأف مفيكـ جكدة الحياة في الكظيفة يرتكز عمى 
 مقاربة مدرسة المكارد البشرية التي أساس تدرسيا عمى الأكلى تناكليا ليذا المكضكع، أثناءعمى جكانب معينة 

ذف فتعريفة جكدة الحياة أساس الثانية فتقكـ عمى أما، الأفراد حاجات إرضاءتؤكد عمى   مقاربة التقنية كا 
.  حسب مكركثيا الثقافي كالتاريخي أخرلالكظيفية يختمؼ مف دكلة الى 

  : شروط وعوامل جودة الحياة الوظيفية-7

 بعض الجكانب كالاعتبارات مراعاةحتى تتحقؽ جكدة الحياة الكظيفية كأىدافيا فإنو لابد مف تكفير أك    
: كالعكامؿ مف أىميا

. ػ إعداد برامج تككف مترابطة تيدؼ إلى تحسيف سير العمؿ كرضا العامميف كالإنتاجية1

. ػ تنفيذ ىذه البرامج مف قبؿ العامميف كبشكؿ طكعي2

. ػ إتاحة الفرصة لجميع العامميف لمف يرغب بالمشاركة في مثؿ ىذه البرامج3

. ػ أف تككف ىذه البرامج ليا أىداؼ مكثقة كمعمنة لمجميع4
                                                             

1
،‌دراسة‌مٌدانٌة‌بالمؤسسات‌الاستشفائٌة‌العمومٌة‌بولاٌة‌جودة حٌاة العمل وأثرها فً تنمٌة الثقافة التنظٌمٌة لدى موظفً القطاع الصحًبن‌خالد،‌-‌

‌.29،‌ص2017أدرار،‌رسالة‌ماجستٌر،‌كلٌة‌العلوم‌الاجتماعٌة،‌جامعة‌وهران،‌
2

‌.150،‌ص2008،‌دار‌النهضة‌العربٌة‌للنشر‌والتوزٌع،‌الإسماعلٌة،‌الاتجاهات الحدٌثة فً إدارة الموارد البشرٌةسٌد‌محمد‌جاد‌الرب،‌-‌
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ػ المشاركة في حؿ المشاكؿ، كتمثؿ ىذه المشاركة جميع مستكيات المنظمة، كتحديد مشاكؿ العمؿ 5
. كمعالجتيا بما يساىـ في تحسيف كتطكير عمميات جكدة الخدمة المقدمة

 ىيكمة المياـ، كالأعماؿ التي يؤدييا العاممكف مف حيث النكع كالتكقيت، كبما ينسجـ مع العامميف إعادةػ 6
. كجماعات العمؿ داخؿ المنظمة 

ػ تطكير كتحسيف مكاف العمؿ، كيككف ذلؾ بالتركيز عمى بيئة العمؿ المادية التي يتـ مف خلاليا تنفيذ 7
 1.عمميات تقديـ الخدمة

نرل بأف جكدة الحياة الكظيفية تحكميا شركط مف أجؿ تحقيقيا كذلؾ مف خلاؿ ايجاد أساليب فعالة       
لتشجيع مكافآت العامميف بما يساىـ ذلؾ في كسب رضاىـ كزيادة كلائيـ لممنظمة التي يعممكف فييا كحؿ 

. مشاكميـ ك الرغبة في تحسيف مستكل المؤسسة

  :المراحل الرئيسية لجودة الحياة الوظيفية-

: لجكدة الحياة الكظيفية مراحؿ رئيسية ترتكز عمييا فنذكرىا في النقاط التالية

 . QWLػ النظرة المبدئية للإدارة كالنقابة لجكدة الحياة الكظيفية 1

. ػ القرار الخاص بجكدة الحياة الكظيفية2

: ػ عمؿ برامج جكدة الحياة الكظيفية كيتضمف3

. ػ لجنة مشتركة

. ػ المناقشة بيف المستكيات الدنيا كالنقابية كقكة العمؿ

 . (الكضكح الحالي، الكضكح المرغكب فيو )ػ التشخيص 

. كالتدريب (النطاؽ، الييكؿ، المكاف )ػ التصميـ 

.  لمعماؿ QWLػ تقديـ برامج 4

. ػ التعرؼ عمى رد فعؿ العماؿ كنقؿ برامج جكدة الحياة الكظيفية إلى المستكيات الدنيا في المنظمة 5

                                                             
1

‌.158،‌ص2006،‌دار‌الشروق‌للنشر‌والتوزٌع،‌لٌبٌا،‌أجارة الجودة فً الخدمات ومفاهٌم وعملٌات وتطبٌقاتالمحٌاوي،‌ناٌف‌قاسم‌العلوان،‌-‌
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التدريب المستمر، الالتزاـ، الرقابة، تقميؿ التكتر، ضماف : ػػ التطكر التجارم كالاستمرارية كذلؾ مف خلاؿ6
. الاستمرارية، التقييـ، تحديد المكافآت

. الانتاجية، الاتصالات: ػػ النتائج كيمكف قياسيا عف طريؽ7

 1.ػ ػالعمؿ المؤسسي في الأجؿ الطكيؿ8

إف جكدة الحياة الكظيفية ترتكز عمى مجمكعة مف المراحؿ الرئيسية تسير كفقيا المنظمة مف 
. أجؿ تحسيف ظركؼ العمؿ داخؿ المنظمة لتحقيؽ أىدافيا كشعكر الفرد بالانتماء كضماف استمراريتو

  : مقاييس ومؤشرات جودة الحياة-9

:  يحدد التكف ثمانية معايير لتقدير كتقييـ برامج جكدة الحياة الكظيفية ىي

. ػ مدل تكافر ظركؼ عمؿ صحية كآمنة1

. ػ مدل كفاية كعدالة نظـ الأجكر كالتعكيضات2

.  الكظيفي كتحقيؽ الأماف الكظيفي لمعامميف في المستقبؿكالآمافػ الفرص المتاحة في المستقبؿ لمنمك 3

. ػ الفرص  المتاحة لاستخداـ كتنمية قدرات العامميف4

. ػ التكامؿ الاجتماعي في عمؿ المنظمة5

.  كالتعبير عف الرأمكالمساكاةالخصكصية : ػ حقكؽ العامميف الدستكرية في المنظمة مثؿ6

. ػ التكازف بيف الحيات الكظيفية لمعامؿ كحياتو الشخصية7

 2.ػ أىمية التزاـ المنظمة بمسؤكلياتيا الاجتماعي8

:  أف معايير تطبيؽ جكدة الحياة الكظيفية ىيSherman , Bohlanderكفي رأم كؿ مف 

 . الإمكافػ اتخاذ القرارات في أقؿ المستكيات قدر 1

. ػ تنمية الرقابة الذاتية للأفراد كمجمكعات العمؿ2
                                                             

1
‌.431-430،‌ص2005،‌دار‌وائل‌للنشر‌والتوزٌع،‌عمان،‌إدارة الموارد البشرٌة المعاصرةعمر‌وصفً‌العقٌلً،‌-‌

2
‌.23سٌد‌محمد‌جاد‌الرب،‌مرجع‌سابق،‌ص-
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. ػ المسؤكلية الجماعية عف الكظيفة3

, (إلخ...أفراد، مجمكعات، تكنكلكجيا )ػ تنمية المنظمة ككؿ 4

. ػ عدـ كجكد حكاجز اصطناعية كتقميؿ التفاكت بيف المراكز5

. ػ يتـ بناء الأمف كالصحة في النظاـ ككؿ6

.  فعاؿإنتاجيػ تبني  في نظاـ 7

مدادػ نظـ فعالة لمتغذية المرتدة 8 .  العامميف بالمعمكمات اللازمةكا 

.  الذاتيةكالإدارةػ تحؿ مشاكؿ عف طريؽ فرؽ العمؿ 9

: مؤشرات التصميـ الكظيفي الذم يؤدم إلى جكدة أقؿ في  الحياة الكظيفية ما يمي

. ( الذاتإثباتالتحدم، التنكع،  )ػ كظائؼ ذات مستكيات منخفضة مف حيث 1

. ػ مشاركة أقؿ في عممية اتخاذ القرارات2

. ػ عدـ الربط بيف الأجكر كالأداء 3

. ػ فشؿ التكصيؼ الكظيفي كالسياسات التنظيمية في التعرؼ عمى تكقعات العامميف مف كظائفيـ4

. ػ اعتماد سياسات المكارد البشرية عمى التمييز كعدـ المصداقية5

ػ انعداـ إرادة كمشاركة المستخدميف في القرارات اليامة خاصة عند المجكء إلى الاستغناء عف بعض 6
. 1العامميف

 :ػ الثقافات التنظيمية غير المدعمة لمعامميف7

 الكظيفي كالتصميـ الإثراءارتباطا مباشرا بكظيفة العامؿ كتحتكم في مضمكنيا  كترتبط المعايير
 فيشير الى 1 مطمكبة لتحسيف جكدة الحياة الكظيفية، أما المعيار رقـ أساليبالكظيفي كتبسيط الكظيفة كىي 

زيادة المشاركة في المكاسب كالعكائد المادية التي تحققيا المنظمة، كيعتقد التكف أف جكدة الحياة الكظيفية  

 
                                                             

1
.24سٌد‌محمد‌جاد‌الرب،‌مرجع‌سابق،‌ص-‌

1  
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جزء مف التطكير التنظيمي كبالرغـ مف أف البعض يقمؿ مف الأجكر كالمكافآت في برامج جكدة 
. الحياة الكظيفية إلا أنيا جزء مؤثر كفعاؿ 

 

  :خلاصة الفصل
ىي العكامؿ كالشركط التي تساىـ في تحقيؽ جكدة الحياة الكظيفية كالتي إذا  ما نستنتج مف خلاؿ ىذا الفصؿ

طبقت في المنظمات سيككف ليا الأثر الايجابي عمى كلاء العامميف لما ليا مف أىمية لدييـ فيي مف المفاىيـ 
الحديثة التي تعني بالعنصر البشرم ليس كفقط مف الجانب المادم بؿ مف جكانب مختمفة اجتماعية، أخلاقية 

كغيرىا ليحظى بالتقدير كالاحتراـ ما يزيد مف كلاء العمؿ كانتمائيـ الكبير لمنظماتيـ، كيبذلكف المزيد مف 
. الجيد كالطاقة لتقدميا كازدىارىا
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تقديم  

مما لا شؾ فيو أف البحث العممي يعتمد عمى بعض التقنيات المنيجية مف أجؿ الحصكؿ عمى  
المعمكمات التي تساعد عمى الإجابة عمى تساؤلات الدراسة ك فرضياتيا ، كمف خلاؿ تصكرنا للإشكالية 

المطركحة ك ما تكفر لنا مف معمكمات حكؿ مكضكع الدراسة سكؼ نحاكؿ في ىذا الفصؿ استعراض التقنيات 
المنيجية التي استخدمت في الدراسة ك التعريؼ بمجاؿ الدراسة مف حيث المجاؿ المكاني ك الزماني ك 

 . البشرم الذم أجريت معو الدراسة ، مع إعطاء لمحة عف المؤسسة

  :المنيج المستخدم في الدراسة- 1 

 متعددة ك متنكعة كىذا يستدعي استخداـ طرؽ ك الاجتماعيةمف الكاضح أف مكضكعات العمكـ  
 المنيج يرتبط ارتباطا كثيقا بمكضكع البحث المراد دراستو ، كيعرؼ اختيارأساليب تتناسب معيا ، كعميو فإف 

الطريقة التي يتبعيا الباحث في دراستو لممشكمة لاكتشاؼ الحقيقة ك الإجابة عف الأسئمة ك " المنيج بأنو 
. 1"التفسيرات التي يشير ليا مكضكع البحث 

حسب طبيعة مكضكع الدراسة الحالية ك تطرقنا لمدراسات السابقة نجد أف المنيج المناسب ىك 
طريقة منتظمة لدراسة حقائؽ راىنة ، متعمقة بظاىرة أك مكقؼ أك  " المنيج الكصفي كيعتبر المنيج الكصفي 

أفراد أك أحداث أك أكضاع معينة ، بيدؼ اكتشاؼ حقائؽ جديدة ك التحقؽ مف صحة حقائؽ قديمة ، كآثارىا 
 .  2، كالعلاقات التي تتصؿ بيا ك تغيرىا ، ك كشؼ الجكانب التي تحكميا

  :مجالات الدراسة 2
 : المجال المكاني 2-1

تمت الدراسة في شركة مطاحف البركة ، كىي مؤسسة خاصة ذات أسيـ برأس الماؿ تنشط في  
كما تقكـ بتسيير نقؿ البضائع عمى كؿ المسافات بالإضافة  (سميد ، فرينة ، عجائف  )سكؽ المكاد الغذائية 

 . إلى التخزيف ك تغذية الأنعاـ

  

 
                                                             

 . 86، ص 1988 ، المكتب الجامعي الحديث ، القاىرة ، 1 ، طالخطوات المنيجية لإعداد البحوث الاجتماعية ،شفيؽ ، البحث العممي 1
 . 141 ، ص 2017 ، الدار الجزائرية لمنشر ك التكزيع ، الجزائر ، ة العموم الاجتماعيةيمنيجبمقاسـ سلاطنية ، حساف الجيلاني،  2
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 كلاية بسكرة 83 في زريبة الكادم الطريؽ الكطني رقـ 2003تأسست الشركة في جكيمية سنة  
 ، حيث أنيا تحقؽ الاكتفاء 2 ـ5790 ، كتقدر المساحة المعطاة ب 2 ـ22500ك تقدر مساحتيا الكمية ب 

 ، تقنييف ، عماؿ صيانة ، عماؿ إطارات:  مف العماؿ منيـ 503لتشغيؿ اليد العاممة لممنطقة لتشغيميا 
 . الخ... الإدارة ، الإنتاج ، النقؿ ، ك الكرشة 

 : الييكل التنظيمي -

 :  مصالح6كتكجد بيا  

 . مصمحة المحاسبة .1
 . مصمحة المستخدميف  .2
 . مصمحة مراقبة النكعية ك الجكدة  .3
 . مصمحة التسكيؽ  .4
 . مصمحة النقؿ  .5
  .مصمحة الإنتاج  .6

 : المجال الزماني 2-2

 : كىي الفترة الممتدة مف بداية الدراسة إلى نيايتيا ك ليا قسميف 

 أفريؿ 05الجانب النظرم لمدراسة ك الذم امتد مف تحديد مكضكع الدراسة إلى غاية   :الأولالقسم  
2021 . 

 : بعد انتياء مف صياغة الجانب النظرم كتـ كفؽ مراحؿ :القسم الثاني  

 ك تحديد مجاؿ ك الاستبيافتـ فييا إعداد  : 2021 أفريؿ 18 إلى 2021 أفريؿ 10 :المرحمة الأولى  
 . مجتمع الدراسة ك العينة

مرحمة النزكؿ إلى الميداف ك  : 2021 مام 19 حتى 2021 مام 13 امتدت مف :المرحمة الثانية  
 .  عامؿ بمؤسسة مطاحف البركة50 عمى الاستبيافتكزيع 

مرحمة تفريغ البيانات في جداكؿ ك  : 2021 جكاف 14 إلى 2021 مام 21مف  :المرحمة الثالثة  
  .تحميميا ك تفسيرىا ك استخلاص النتائج
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 : المجال البشري 2-3

الكلاء التنظيمي ك " بما أف مكضكع البحث " مطاحف البركة " كنقصد بو العماؿ بإدارة مؤسسة  
الذم يتطمب التعرؼ عمى معرفة ظركؼ العمؿ ، حيث اعتمدنا عمى تقنية " علاقتو بجكدة الحياة الكظيفية 

 عامؿ يتكزعكف 50الحصر الشامؿ لأف مجتمع البحث صغير ك يتمثؿ في الإدارييف ك الذم يبمغ عددىـ 
  .  مصالح4عمى 

 :مجتمع الدراسة - 3

يرجع اختيار إف مجتمع البحث في ىذه الدراسة محدكد لذا تـ تبني أسمكب الحصر الشامؿ، ك
 الحصر الشامؿ في البحكث الاجتماعية إلى عدة أسباب مف بينيا أف مجتمع البحث صغير ك أسمكب

 الإحصائيمتجانس ك أسمكب الحصر الشامؿ يسمى أحيانا أسمكب التعداد لكؿ مفردة مف مفردات المجتمع 
كذلؾ بتجميع بعض البيانات المتعمقة ببعض المتغيرات عف جميع مفردات المجتمع الأصمي ، ك مف أمثمة 

 ، حيث مف نتائج مثؿ ىذه الدراسة مؤشرات إحصائية 1أسمكب الحصر الشامؿ ، التعداد السكاني ك الصناعي
يمكف الامتداد بيا في عممية التخطيط ك يقاؿ عمى ىذا الأسمكب تعذر استخدامو في كثير مف البحكث ك 

 . خاصة إذا كاف مجتمع الدراسة الأصمي كبير حيث يتطمب جيد ككقت ك تكمفة

 .عدد العمال في كل مصمحة  : 02جدول رقم 

 عدد العمال المصالح

 12 مصمحة المحاسبة ك المالية

 15 مصمحة المستخدميف

 10 مصمحة مراقبة النكعية ك الجكدة

 13 مصمحة التسكيؽ

 50 المجمكع

 
                                                             

 . 2 ، دبمكـ خاص في التربية ، د د ، د ب ، د س ، ص  (وأنواعياعينات  )مناىج البحث السعيد الغكؿ ،  1
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 :خصائص مجتمع البحث- 

 :عرض البيانات الشخصية لمجتمع البحث 

 .جنس المبحوثين  : 03جدول رقم 

 النسب المئوية  التكرارات  الجنس 

 ٪ 62 31 ذكر 

٪ 38 19 أنثى

٪ 100 50 المجموع 

يبيف الجدكؿ أف نسبة الذككر الذيف يعممكف بالمؤسسة ىي اكبر مف نسبة الإناث التي تبمغ 
٪ ، كىذا يبيف أف المؤسسة تحتاج إلى كلا الجنسيف ك لكف الذككر بنسبة كبيرة 62٪ كتصؿ نسبة الذككر 38

 . كىذا يرجع إلى طبيعة العمؿ

 .سنوات الخبرة لممبحوثين  : 04جدول رقم 

 النسبة المئوية  التكرارات فئات الخبرة المينية 

01 – 10 33 66 ٪

10 – 20 6 12 ٪

20 – 30 7 14 ٪

30 – 40 4 08 ٪

٪ 100 50 المجموع 
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٪ كىذا 66يتبيف مف الجدكؿ تكزيع المبحكثيف حسب عدد سنكات الخبرة حيث نجد أكبر نسبة 
يعني أف المكظفيف في المؤسسة ليـ خبرة لا بأس بيا نسبيا نظرا لعمر المؤسسة في حد ذاتيا في فيـ كؿ ما 

٪ مف مجمؿ المفردات ك ىذا يعني أف 14 سنة بنسبة 30-20يتعمؽ بالعمؿ داخؿ المؤسسة ، ك تمييا فئة 
 سنة 20-10 المياـ ك ىذا نظرا لالتحاقيـ المبكر بالمؤسسة ، نجد فئة لأداءىذه الفئة ليا الخبرة الجيدة 

٪ كتعتبر ىذه الفئة مف المكظفيف الذيف يجكزكف الخبرة الكافية في الميداف ، كأقؿ نسبة في الميداف 12فتمثؿ 
 بو مف المكظفيف ذكم الخبرة لا بأس سنة خبرة مينية ىذا يعني أف المؤسسة عندىا عدد 40-30ىي فئة 

 المؤىمة التي تساعد عمى تطكير كتحسيف الأداء لمعمؿ بشكؿ عاـ ك لممكظفيف الجدد أيضا في نفس الكقت
 :  أدوات جمع البيانات -4

  المناسب ليا ،الاختيارصحة النتائج المتكصؿ إلييا ك دقتيا ، يرتبط بأداة جمع البيانات ك 
الكسيمة " باعتبارىا السبيؿ الذم يتكصؿ بيا الباحث إلى المعمكمات اللازمة لمكضكع بحثو انطلاقا مف أنيا 

 .1 " المستخدمة في البحث سكاء كانت تمؾ الكسيمة متعمقة بجمع البيانات ك التصنيؼ ك الجدكلة

 جمع البيانات مف طرؼ الباحثيف يخضع لنكع البحث ، ك المكاقؼ الاجتماعية التي تتطمب أدكاتكاستعماؿ 
 : كسائؿ معينة دكف غيرىا ك ىذا ما سنتعرؼ عميو مف خلاؿ المكالي

 : نوع الأداة 4-1

ىي مجمكعة "  أنيا باعتبار رئيسية ليذه الدراسة كأداةلقد تـ الاعتماد عمى استمارة الاستبياف  
 مكضكع الدراسة عف طريؽ الاستقصاء التجريبي ، أم إجراء أبعادمؤشرات ، يمكف عف طريقيا اكتشاؼ 

بحث ميداني عمى جماعة محددة مف الناس كىي كسيمة الاتصاؿ الرئيسية بيف الباحث ك المبحكث ، كتحتكم 
فبعد الحصكؿ عمى .2 " عمى مجمكعة مف الأسئمة تخص القضايا التي نريد معمكمات عنيا مف المبحكث

 .  الخاص بالدراسة قيد الانجازالاستبيافتـ تكزيع  " شركة مطاحف البركة" المكافقة مف طرؼ المؤسسة 

 : كيفية بناء الاستبيان-4-2

 بعد الانتياء مف الفصكؿ النظرية ، كصياغة التساؤؿ الرئيسي ك التساؤلات الفرعية ، اتضحت

                                                             

 ، ص 2004 ، دار اليدل لمطباعة ك النشر ك التكزيع ، عيف مميمة ، الجزائر ، منيجية العموم الاجتماعيةبمقاسـ سلاطنية ، حساف الجيلاني ،   1
271 . 

 . 282بمقاسـ سلاطنية ، حساف الجيلاني ، مرجع سابؽ ، ص   2
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لنا الرؤية حكؿ العبارات التي يجب تكجيييا لمفردات البحث ، كقد تـ تصميـ الاستبياف كفؽ  
 : المقسمة المحاكر التالية (غير مكافؽ / مكافؽ  )عبارات مستخدميف مقياس ليكرت 

 عبارة تيدؼ 12 بعنكاف العلاقة بيف الكلاء التنظيمي ك الظركؼ الفيزيقية ك الذم يضـ  :الأولالمحور  
  . لمكشؼ عف معرفة العلاقة بيف ظركؼ العمؿ الفيزيقية داخؿ مكاف العمؿ ك الكلاء التنظيمي لممؤسسة

 عبارة كتيدؼ إلى 12 ، كالذم يضـ الإشراؼ بعنكاف العلاقة بيف الكلاء التنظيمي ك أسمكب :المحور الثاني 
 . معرفة مدل تأثير أسمكب الإشراؼ عمى كلاء العماؿ لممؤسسة التي يعمؿ بيا

 عبارة ك التي تيدؼ إلى 14بعنكاف العلاقة بيف الكلاء التنظيمي ك التحفيز ، كالذم يضـ  : المحور الثالث 
 . الكشؼ عف معرفة أىمية كجكد المحفزات داخؿ المؤسسة ك علاقتيا بالكلاء التنظيمي

ىاتو المحاكر الثلاثة كاف اليدؼ منيا إيجاد العلاقة بيف الكلاء التنظيمي ك الأبعاد المرتبطة بجكدة الحياة  
كالكلاء  ) المتغير الأكؿ كما ىك  إبقاءك (جكدة الحياة الكظيفية  )حيث قمنا بتفكيؾ المتغير الثاني  . الكظيفية

  :ك الجدكؿ التالي يكضح ذلؾ (التنظيمي 

 . و الظروف الفيزيقية يالعلاقة بين الولاء التنظيم : (05)جدول رقم 

 مؤشراتيا جودة الحياة

 

 

 الظــروف الفــيــزيــقــيــة

 الإضاءة . 
 الحرارة . 
 الضكضاء . 
 التيكية . 
 ضيؽ مكاف العمؿ . 
 الضكضاء . 
 جكدة كسائؿ العمؿ . 
 نظافة بيئة العمؿ . 
 الرعاية الصحية . 
 الكسائؿ التكنكلكجية . 
 كسائؿ الكقاية الجسدية . 
 الرطكبة . 
 المكاد المصنعة . 
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 أســمــوب الإشــراف

 تحديد القرارات . 
  الخبرات المختمفة . 
  المعمكمات . 
  العدالة ك الإنصاؼ . 
  المؤسسةأىداؼ  . 
  بذؿ الجيد . 
  مشاركة انشغالاتؾ . 
  الحرية . 
  القكانيف . 
  التنظيـ . 
  الصرامة . 

 

 

 التــحــفــيــز

 الأجر . 
  المكافآت المادية . 
  الترقية الكظيفية . 
  التأميف الصحي . 
  تكفير السكف المناسب . 
  تكفير المكاصلات . 
  القركض المالية . 
  شيادات التقديرية . 
  الدكرات التدريبية . 
  الاىتماـ بمبادرات العماؿ . 
  التكيؼ بعمؿ قيادم . 

 

تـ استخداـ مقياس ليكرت ثنائي الدرجة كما  (02)كمف أجؿ اختبار الاستبياف المكضح في الممحؽ رقـ  
 : ىك مبيف في الجدكؿ التالي
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 :  مقياس ليكرت الثنائي:(06)جدول رقم 
 غير مكافؽ  مكافؽ  الاحتمالات

 01 02 القيمة 
 

 .المصدر إعداد طالبة بناء عمى مقياس ليكرت الثنائي 
 :ويتم ترجمة ىذا المقياس كما يمي 

 2 عمى 3ثـ قسمة النتائج  . 3=1+2مجمكع الحد الأعمى ك الحد الأدنى لدرجات المقياس ام 
 :  كبالتالي1,5كبناء عمى ذلؾ فيك يساكم 

 .  اتجاه المبحكثيف منخفض كىي درجة ضعيفة1,5اقؿ مف  
 .  اتجاه المبحكثيف متكسط كىي درجة متكسطة1,5يساكم  
 .  اتجاه المبحكثيف مرتفع ك ىي درجة قكية1,5أكثر مف  
 : صدق وثبات المقياس 
 : مف أجؿ التأكيد مف صدؽ كثبات الاستبياف ، عمى الباحث القياـ بعدة اختيارات مف بينيا 

 صدق الاستبيان :  
نظرا لكجكد أنكاع متعددة لمصدؽ تـ الاعتماد عمى الصدؽ الظاىرم أم صدؽ المحكميف كىك  

 . عبارة عف استطلاع آراء المحكميف الخبراء كىك أكثرىا سيكلة كشيكعا لدل الباحثيف
 . كيتـ التأكد منو مف خلاؿ الاستفادة مف آراء المحكميف ذكم الاختصاص في مكضكع البحث 

 المشرفة بيدؼ معرفة الأستاذةكبناء عمى ذلؾ تـ عرض الاستبياف عمى مجمكعة مف الأساتذة مف بينيـ  
ذا كانت تصب في مكضكع الدراسة ك بالإمكاف الاستفادة منيا ك تصحيح الأخطاء  مدل كضكح العبارات كا 

 .فييا الكاردة
 : مقسـ الى ثلاثة محاكر الأكؿفقد كاف الاستبياف في شكمو 

 . عبارة12كالذم كاف يضـ : المحكر الأكؿ الخاص بالظركؼ الفيزيقية 
 .  عبارة12كالذم كاف يضـ : المحكر الثاني الخاص بأسمكب الإشراؼ 

 .  عبارة38العدد الإجمالي : كبالتالي  .  عبارة14كالذم كاف يضـ : المحكر الثالث الخاص بالتحفيز 
 : كبعد إجراء التعديلات عمى النحك التالي 

 13 ، 8 ، 2: إعادة صياغة بعض العبارات مف حيث الشكؿ فقط ك الاحتفاظ بالمعنى كما ىك 
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كبالتالي العبارات في الشكؿ النيائي الاستبياف بعد التحكيـ ك الأخذ بالتكجييات ك النصائح ك ،  20 ، 17
 عبارة كما ىي مكضحة في 38الذم أدل بدكره لإعادة الصياغة لبعض العبارات ك بقي عدد العبارات 

  .02ـ الممحؽ رؽ
ك الذم يحتكم عمى  "Lawchi" كقد تـ التأكد مف صدؽ المحكميف كميات بحساب معامؿ  

 : ، كيتـ حساب كفؽ العلاقة التالية (لا تقيس / تقيس  )مقياسيف 
 
  عدد غير المكافقيف –عدد المكافقيف 

 العدد الكمي لممحكميف
 

 فاف العبارة 0,5 فما فكؽ فالعبارات مقبكلة ، أما إذا كانت اقؿ مف 0,5فإذا كانت النتيجة مف 
 .مرفكضة 

 مجمكع العبارات المقبكلة :               ثـ يتـ  حساب صدؽ الاستبياف كفؽ العلاقة التالية 
 العدد الكمي لمعبارات

 
           35 =       0,92:      كبتطبيؽ العلاقة 

38     

 كمف خلاليا يتأكد 0,92ىي  " Lawichi " كعميو النتيجة المتحصؿ عمييا مف حساب معامؿ
 .  (04أنظر الممحؽ رقـ  )اتفاؽ آراء المحكميف فيما يخص عبارات الاستبياف 
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 : الأساليب الإحصائية - 4 

بما أف المنيج الكصفي منيج متداكؿ لدل الباحثيف في العمكـ الاجتماعية ، فيك أكثر ملائمة ك قدرة عمى 
تفسير الظكاىر ك تحميميا إلا أنو إلى جانب ىذه السمات ، نجده لا يعمؿ عمى جميع المعطيات ك التعبير 

 : عنيا فقط ، بؿ يتعدل إلى تصنيفيا كميا ك عميو فإف الأساليب الإحصائية المعتمدة تمثمت في

  لكصؼ أفراد الدراسة ك تحديد نسبة استجابتيـ: التكزيع التكرارم ك النسب المئكية . 
  لمعرفة اتجاه تمركز الإجابات: المتكسط الحسابي . 
  لمتعرؼ عمى درجة التشتت بيف استجابات أفراد البحث: الانحراؼ المعيارم . 
 معامؿ الارتباط "Lawchi" لقياس صدؽ الاستبياف . 
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 :خلاصة الفصل

 
 

 

 
‌

معامؿ الارتباط 

التكزيع التكرارم 

المتكسط الحسابي 

 الانحراؼ المعيارم

: المجاؿ المكاني 
 .شركة مطاحف البركة 

: المجاؿ الزماني 
 الى 05/04/2021

14/06/2021.  

: المجاؿ البشرم 
 04عماؿ الشركة في 

 .مصالح 

الاجراءات 
 المنيجية

المنيج 
 الكصفي 

 استمارة الاستبياف مسح شامؿ
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. تقديـ 

 . الأكلىتفسير ك مناقشة النتائج في ضكء الفرضية الجزئية - 1 

. تفسير ك مناقشة النتائج في ضكء الفرضية الجزئية الثانية - 2 

. تفسير ك مناقشة النتائج في ضكء الفرضية الجزئية الثالثة -  3          

.  الاستنتاج العاـ لمدراسة - 4

. خلاصة الفصؿ 

 

 

 

 

 

 الخامسالفصل 

 عرض و تحميل بيانات الدراسة 
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   :تقديم
 الأدكاتخصصنا ىذا الفصؿ لعرض ك تحميؿ كتفسير البيانات التي قمنا بجمعيا عف طريؽ 

المستعممة ك المعتمدة في ىذه الدراسة ، كقمنا بتفريغيا في جداكؿ مقسمة حسب البيانات ك الأسئمة التي 
احتكتيا استمارة الاستبياف بالاعتماد عمى الجانب النظرم لمدراسة ، أنجزنا التحميؿ مف أجؿ التأكد مف صدؽ 
 الفرضيات التي تضمنتيا الدراسة الحالية ، ك تفسير ك مناقشة نتائج الفرضيات المتحصؿ عمييا مف خلاؿ

spss كذلؾ باعتباره السبيؿ الرئيسي لقياس درجة صحة ك تطابؽ المعمكمات النظرية بالميدانية ، . 
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  .الأكلى تفسير ك مناقشة النتائج في ضكء الفرضية الجزئية 5-1

 :المعطيات الإحصائية لبيانات الفرضية الأولى : (07)جدول رقم 

المتوسط رقم العبارة  
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

الرتية  النسب المئوية  التكرارات  

غير موافق  موافق  غير موافق  موافق  

01 1,9600 0,19795 48 2 96٪ 4٪ 1 

01 1,6800 0,47121 34 16 68٪ 32٪ 5,5 

03 1,7600 0,43142 38 12 76٪ 24٪ 2 

04 1,5000 0,50508 25 25 50٪ 50٪ 11,5 

05 1,5000 0,50508 25 25 50٪ 50٪ 11,5 

06 1,5200 0,50467 26 24 52٪ 48٪ 10 

07 1,7000 0,46291 35 15 70٪ 30٪ 4 

08 1,6400 0,48487 32 18 64٪ 36٪ 7,5 

09 1,7200 0,45356 36 14 72٪ 28٪ 3 

10 1,6200 0,49031 31 19 62٪ 38٪ 9 

11 1,6400 0,48487 32 18 64٪ 36٪ 7,5 

12 1,6800 0,47121 34 16 68٪ 32٪ 5,5 
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 : الولاء التنظيمي و علاقتو بالظروف الفيزيقية: تحميل وتفسير عبارات المحور الأول 

 :01العبارة رقم  

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف الإضاءة المتكفرة في مكاف 96حسب الجدكؿ أعلاه نجد أف  
 اكانكالعمؿ ليا علاقة بالراحة في المؤسسة ، كىي النسبة الأكبر ، بينما الذيف لا يكافقكف عمى ىذا العمؿ 

 .٪ 4نسبة 

انحراؼ معيارم ب يقابؿ 1,9600 ػجاءت ىذه العبارة في المرتبة الأكلى بمتكسط حسابي يقدر ب 
 مف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح بأف الإضاءة ليا دكر كبير في مكاف العمؿ كأنيا تسيـ في راح ،0,19795

كما كرد عند التكف مايك في دراستو  . العماؿ داخؿ المؤسسة فإنو لا يستطيع تأدية عممو بدكف إضاءة مناسبة
 .لظركؼ العمؿ مثؿ تجاربو المتعمقة بتأثير الإضاءة

 :03العبارة رقم  

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف الضكضاء في مكاف العمؿ تسيـ في عدـ تركيز 76 نجد أف 
 .٪ 24العماؿ بينما الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ كانت 

 يقابمو انحراؼ معيارم 1,7600 ػ جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثانية بمتكسط حسابي يقدر ب
 كمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح أف كجكد الضكضاء في مكاف العمؿ لا تساعد عمى رفع الركح 0,43142

المعنكية لمعامميف ، كاف الأساس في تحسيف ظركؼ العمؿ أف يككف بقصد تكييؼ عناصر العمؿ ك ظركفو 
تتفؽ ىذه  . مع العامؿ كليس العكس ، ك يمكف أف تسبب ليـ فقداف السمع ك تؤثر عمى الجياز العصبي

 .  ك الآداب ، كفقداف التركيزالانتباه كآخركف عمى أف الضكضاء تؤثر عمى بايميالنتيجة مع ما تكصؿ إليو 

 : 09العبارة رقم 

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف الكسائؿ التكنكلكجية الحديثة تساعد عمى تحسيف 72نجد بأف  
 . ٪ لـ يكافقكا28العمؿ بينما 

 يقابمو انحراؼ معيارم 1,7200جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثالثة بمتكسط حسابي يقدر ب 
 كمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف ىذا ما يؤكد الاتجاه الإيجابي المبحكثيف نحك 0,45356يقدر ب 
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إسياـ الكسائؿ التكنكلكجية ليا دكر كبير في بناء المؤسسة الحديثة حيث أف الكسائؿ التكنكلكجية ليا دكر 
كبير في بناء المؤسسة الحديثة حيث أنو لا تخمك ام مؤسسة مف تكفر ىذه الكسائؿ مف بينيا الحاسكب ، 

 . الخ... الفاكس ، الماكينات 

 :07العبارة رقم  

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف نظافة بيئة العمؿ تسيـ في الاستمرار بالمؤسسة 70نجد أف  
 . ٪ لـ يكافقكا عمييا30بينما 

 يقابمو انحراؼ معيارم 1,7000جاءت ىذه العبارة في المرتبة الرابعة بمتكسط حسابي يقدر ب  
 كمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف نظافة مكاف العمؿ تساعد العماؿ عمى أداء 0,46291يقدر ب 

عممو ك تسيـ في استمرارية كأنيا مسألة ضركرية بالنسبة لمعماؿ ك سمعة المؤسسة حسب دراستنا في مؤسسة 
 . مطاحف البركة نجد أنيا تستكجب ك تحتفظ عمى نظافة محيطيا مف أجؿ كسب العماؿ ك الزبكف

 :02العبارة رقم 

 ٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف الحرارة المرتفعة في مكاف العمؿ تسيـ في عدـ 68نجد أف  
 . ٪ لـ يكافقكا32رضا العامؿ عف العمؿ بينما 

 يقابمو انحراؼ 1,6800جاءت ىذه العبارة في المرتبة الخامسة بمتكسط حسابي يقدر ب  
 ، كمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف ارتفاع درجة الحرارة داخؿ مكاف العمؿ 0,47121معيارم يقدر ب

تؤثر عمى نفسية العماؿ ك جيده ك آدائو لمعمؿ كأنو يستكجب كجكد حرارة معتدلة في المؤسسة ، مف أجؿ 
تحقيؽ أىدافيا ، كما أف انخفاض درجة الحرارة يجعؿ العامؿ يحس بالضيؽ ، كيجذب انتباه العامؿ نحك 

إلى أف  (2015)نفسو ، كمف ثـ يقؿ انتباىو فيزيد مف احتماؿ كقكعو في حكادث ، كما تكصؿ إليو أسكقكا 
 . ارتفاع درجات الحرارة تؤدم إلى تدىكر الأداء العقمي ك الجسدم

 : 12العبارة رقم 

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف المكاد المصنعة داخؿ المؤسسة لا تضر 68نجد بأف  
 .٪ 32بصحتيـ بينما الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ 

 



 78 

 .عرض و تحميل بيانات الدراسة  : الفصل الخامس   

كمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا بأف المكاد المصنعة لا  . جاءت ىذه العبارة بنفس رتبة العبارة الثانية 
تضر بصحة العامؿ لأف منتجات المؤسسة لا تحتكم عمى مكاد كيميائية كاف طبيعة العمؿ غير مضرة 

 . بصحة العامؿ

 : 08العبارة رقم 

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف الأمف الصحي المتكفر يساعدؾ عمى التركيز في عممؾ بينما 64نجد بأف  
 .٪ 36الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ 

 ػ كيقابمو انحراؼ معيارم يقدر ب1,6400جاءت ىذه العبارة في المرتبة السادسة بمتكسط حسابي يقدر ب  
 مف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف المؤسسة تسعى لتكفير الأمف الصحي لمعماؿ ، حيث 0,48487

يعتبر صحة العامؿ الجسمية خاصة ضركرية لمتابعتو العمؿ ك تسيـ في مكاصمتيـ لمعمؿ ك التركيز عميو ك 
 . بالتالي راحتيـ ك تحقيؽ انتمائيـ لبيئة العمؿ

 :11العبارة رقم  

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف الرطكبة الزائدة تسبب القمؽ الميني ك كره العمؿ 64نجد بأف  
 . ٪ لـ يكافقكا عمييا36، بينما 

جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثامنة كمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف العامؿ يمكنو  
 لاضطرابو ، تؤدمالعمؿ في جك غير مناسب يحمؿ رطكبة زائدة تؤثر عمى صحتو الجسمية ك النفسية ك 

فبيئة العمؿ تستدعي تكفر الجك الملائـ لاستمرارية العمؿ بيا ، كما جاء ىذا في دراسة نيا ك عبد الرحماف 
 . الشنطي بعنكاف كاقع جكدة الحياة الكظيفية في المؤسسات الحككمية ك علاقتو بأخلاقيات العمؿ

 : 10العبارة رقم 

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف تكفير المؤسسة لكسائؿ الكقاية الجسدية تساعد 62 نجد أف 
 .٪ 38عمى ارتباطيـ بالمؤسسة بينما الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ 

 ك يقابمو انحراؼ 1,7200جاءت ىذه العبارة في المرتبة السابعة بمتكسط حسابي يقدر ب 
 مف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف كجكد كسائؿ الكقاية الجسدية في 0,49031معيارم يقدر ب 

المؤسسة أمر ضركرم بالنسبة لمعماؿ مف أجؿ حماية جسده مف الأخطار التي تحدث داخؿ العمؿ ك الحفاظ 



 79 

 .عرض و تحميل بيانات الدراسة  : الفصل الخامس  

 ك تحقيؽ أىدافيا مف أجؿ إنتاجيتياعمى صحتو ، مما يشعره بأىميتو داخؿ المؤسسة ك تحسيف 
 . رفع مكانتيا ، فالعامؿ ىك أساس بناء المؤسسة فمذلؾ يجب عمى المؤسسة الحفاظ عميو

 : 06العبارة رقم  

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف جكدة كسائؿ العمؿ تسيـ في استمرارىـ بالمؤسسة 52نجد أف  
 .٪ 48بينما الذيف لـ يكافقكا فتقدر نسبتيـ ب 

 كيقابمو انحراؼ 1,5200كجاءت ىذه العبارة في المرتبة العاشرة بمتكسط حسابي يقدر ب  
طبيعة الكسائؿ التكنكلكجية المعمكؿ بيا   كمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف0,50467معيارم يقدر ب 

داخؿ المؤسسة ليا علاقة في استمرارية العمؿ ، فتكفر آلات ذك جكدة عالية لابد أنو مبتغى كؿ مؤسسة ك 
ترضي العامؿ بيا ، فيجب عمى المؤسسة الاىتماـ بالآلات مف أجؿ تحقيؽ انتاج ذك جكدة عالية ك رفع 

 . مكانتيا بيف المؤسسات

 : 04العبارة رقم 

٪ المكظفيف يكافقكف عمى أف التيكية المناسبة في منصب العمؿ ليا علاقة براحتيـ 50نجد أف 
 .٪ 50النفسية بينما الذيف لا يكافقكف فتقدر نسبتيـ ب 

 يقابمو انحراؼ 1,5000كجاءت ىذه العبارة في المرتبة الحادية عشر بمتكسط حسابي يقدر ب  
 مف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف التيكية في مكاف العمؿ أمر غير 0,50508معيارم يقدر ب 

ضركرم كغير ميـ بالنسبة لمعامؿ كليس لو دخؿ في راحتو النفسية لكف إف كجدت ليس ليا ضرر لمعماؿ 
فبالنسبة لممؤسسة التي قمنا بدراستيا كىي مطاحف البركة فإنو يكجد عماؿ يركف بأف التيكية عامؿ ضركرم 
بينما النصؼ الآخر ينظر ليا بأنيا غير ضركرية ، لذلؾ نستنتج بأف التيكية غير ميمة بالنسبة لمعكامؿ 
الأخرل ، كما تبيف في دراسة يكنس عمي ك صحراكم عبد الله ، قد بينت الدراسات دكر التيكية كاف درجة 

 . عامؿ ك يعرضو لحكادث العمؿؿالحرارة المرتفعة ك اليكاء الراكد بالبيئة المينية يؤثر عمى أداء ا

 : 05العبارة رقم  

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف ضيؽ مكاف العمؿ يسبب ليـ ضغط ميني ك 50نجد أف  
 . ٪50يجعميـ يفكركف في المغادرة مف المؤسسة ، بينما الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ تقدر ب 
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جاءت ىذه العبارة في رتبة العبارة الرابعة ، كمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف ضيؽ مكاف 
العمؿ يؤثر عمى العماؿ ك يجعمو يفكر في المغادرة عف المؤسسة ك التخمي عف عممو لانو يسبب لو ضغط 

أثناء العمؿ ك قمؽ كأنو لا يحس براحة نفسية أثناء أدائو لمعمؿ ك ىذا ما يجعمو يؤدم عممو بإتقاف لذلؾ يجب 
عمى المؤسسات أف تيتـ بأماكف العمؿ مف أجؿ كسب العامؿ ، كما كرد ذلؾ في دراسة نيا ك عبد الرحماف 

 . " كاقع جكدة الحياة الكظيفية في المؤسسات الحككمية ك علاقتو بأخلاقيات العمؿ"الشنطي 

. تفسير ك مناقشة النتائج في ضكء الفرضية الجزئية الثانية  -2

 . يكضح المعطيات الإحصائية لبيانات الفرضية الثانية: 08جدكؿ رقـ 

رقـ 
 العبارات 

المتكسط 
 الحسابي 

الانحراؼ 
 المعيارم

 الرتبة  النسب المئكية  التكرارات 

غير  مكافؽ 
 مكافؽ

غير  مكافؽ
 مكافؽ

01 1,9000  0,30305  45 5 90٪ 10٪ 1 

02 1,7200  0,45356  36 14 72٪ 28٪ 4.5 

03 1,7800  0,41845  39 11 78٪ 22٪ 3 

04 1,6600  0,47852  33 17 66٪ 34٪ 8 

05 1,6400  0,48487  32 18 64٪ 36٪ 10 

06 1,5000  0,50508  25 25 50٪ 50٪ 12 

07 1,8200  0,38809  41 9 82٪ 18٪ 2 

08 1,7200  0,45356  36 14 72٪ 28٪ 4.5 

09 1,6600  0,47852  33 17 66٪ 34٪ 8 
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10 1,6800  0,47121  34 16 68٪ 32٪ 6 

11 1,6000  0,49487  30 20 60٪ 40٪ 11 

12 1,6600 0,47852 33 17 66٪ 34٪ 8 

 : الإشرافالعلاقة بين الولاء التنظيمي و أسموب : تحميل و تفسير عبارات المحور الثاني 

 : 01العبارة رقم  

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف المشرؼ يتفؽ معيـ في اتخاذ القرارات تجعميـ 90نجد أف  
 .٪ 10يشعركف بالكلاء لممؤسسة بينما الذيف لـ يكافقكا فتقدر نسبتيـ ب 

 ك يقابمو انحراؼ 1,9000جاءت ىذه العبارة في المرتبة الأكلى بمتكسط حسابي يقدر ب  
 مف خلاؿ ىذه المعمكمات يتضح لنا أف ىناؾ تشارؾ في اتخاذ القرارات بيف 0,30305معيارم يقدر ب 

المشرؼ ك العماؿ بينيـ في كلائيـ التنظيمي ، يعتبر المشاركة في اتخاذ القرارات أسمكب مف أساليب تمكيف 
 العامميف حيث يعطي الحؽ في اتخاذ القرارات المرتبطة بمجاؿ العمؿ ، كما كجد ىذا في نظرية اتخاذ القرار

 . عند ىربرت سيمكف

 : 07العبارة رقم  

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف مشاركة الانشغالات مع المشرؼ تساىـ في حؿ 82نجد أف  
 .٪ 18مشاكميـ اتجاه العمؿ بينما الذيف لا يكافقكف فتقدر نسبتيـ ب 

 ك يقابمو انحراؼ 1,8200جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثانية بمتكسط حسابي يقدر ب 
 كمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا ركل أف ىناؾ تكاصؿ بيف المشرؼ ك 0,38809معيارم يقدر ب 

العماؿ مف خلاؿ إمكانية طرح انشغالاتيـ ك سماعيا مف طرؼ المشرؼ ك بالتالي محاكلة حؿ المشاكؿ التي  

تشغميـ ك النظر لآرائيـ المختمفة ، كقد اتفؽ ىذا مع دراسة احمد السكيسي في تأثير الثقافة التنظيمية عمى 
 . الكلاء التنظيمي لمعامميف بالمؤسسة

 :03العبارة رقم

٪ مف المكظفيف الذيف يكافقكف عمى أف المشرؼ معمكمات عف العمؿ تزيد مف 78نجد أف  
 .٪ 22انتباىيـ لممؤسسة بينما الذيف لـ يكافقكا نفسيتيـ تقدر ب 
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 ػ كيقابمو انحراؼ معيارم يقدر ب1,7800جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثالثة بمتكسط حسابي يقدر ب  
 كمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف المشرؼ يسعى لإيضاح طبيعة العمؿ كتزكيد العماؿ 0,41845

 .بالمعمكمات الضركرية التي تسيـ في مكاصمة عمميـ كارتباطيا بكظائفيـ

 :02العبارة رقم  

٪ مف المكظفيف الذيف يكافقكف عمى أف الرئيس يكسبيـ خبرات مختمفة تسيـ في 72نجد أف  
 . ٪ 28مكاصمتيـ لمعمؿ بينما الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ 

 ك يقابمو انحراؼ 1,7200جاءت ىذه العبارة في المرتبة الرابعة بمتكسط حسابي يقدر ب  
 ، كمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف ىناؾ علاقة مباشرة لمعماؿ بمشرفيـ 0,45350معيارم يقدر ب 

 الخبرات المختمفة التي يحتاجكنيا في أداء مياميـ الحالية ك المستقبمية التي إكسابيـفيتعاكف معيـ مف خلاؿ 
 .  ك إتاحة ليـ فرص إبراز ذاتيـإبداعيـتسيـ في 

 : 08العبارة رقم 

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى تقديـ المشرؼ لممعمكمات المناسبة تساىـ في إنجازىا 72نجد أف  
 .٪ 28لمعمؿ بكفاءة بينما الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ تقدر ب 

جاءت ىذه العبارة بنفس الرتبة مع العبارة الثانية ، كمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح أنا أف إيضاح المياـ  
المناسبة ك جؿ المعمكمات التي يحتاجيا العامؿ يتضح لديو العمؿ بالمؤسسة كبالتالي فيك يسعى إنجاز 

أعماليـ بكفاءة كفعالية 

 : 10العبارة رقم 

٪ مف المكاطنيف يكافقكف عمى تنظيـ العمؿ مف قبؿ المشرؼ تساعدىـ عمى الالتزاـ 68نجد أف  
 . ٪ 38 ػػنسبتيـ تقدر بؼداخؿ العمؿ بينيـ الذيف لـ يكافقكا 

 كيقابمو انحراؼ 1,6800جاءت ىذه العبارة في المرتبة السادسة بمتكسط حسابي يقدر ب  
 كمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف المشرؼ يقكـ بتسيير العمؿ بنظاـ 0,47121معيارم يقدر ب 

مياـ كؿ عامؿ بالتالي فيـ يسعكف لتحقيؽ  يجعؿ العماؿ ممتزميف بعمميـ كما يساىـ تنظيـ العمؿ في كضكح
 . كاجباتيـ المككميف بيا
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 يزيد مف حبيـ إنصاؼ٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف معاممة الرئيس بعدالة ك 66نجد أف  
 .٪ 34 ػ فنسبتيـ تقدر بايكافقكلمعمؿ بينما الذيف لـ 

 كيقابمو انحراؼ 1,6600جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثامنة بمتكسط حسابي يقدر ب  
 كمف خلاؿ ىذه المعطيات تتضح أنا أف الرئيس يعامؿ المرؤكسيف بعدالة ك 0,47852معيارم يقدر ب 

 الحقكؽ التي يستحقكنيا بنفس الرتبة ك عدـ المساكاة بيف إعطائيـ ، حيث لا يفرؽ بيف العماؿ في إنصاؼ
العماؿ لأنيـ يختمفكف في عمميـ إنجازاتيـ فلا يتساكل إنجاز مع عامؿ الانجازات العمالية ك قد تناكؿ ذلؾ 

 . في نظريتو لمعدالة" آدمز"

 : 09العبارة رقم  

 حرية في العمؿ تساعدىـ عمى الإبداع إعطائيـ٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف 66نجد أف  
 . ٪ 34 فنسبتيـ تقدر ب ايكافقكفي المؤسسة بينما الذيف لـ 

الرابعة ك مف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف . جاءت ىذه العبارة بنفس الرتبة مع العبارة 
ىناؾ تمكيف العامميف حيث يعطكف حرية في عمميـ بالتالي فيذا الحؽ الذم يعطي لمعامؿ حريتيـ في بياف 
قدراتو ك إبداعو في العمؿ ككلائو بالمنظمة التي يعمؿ بيا ، كما كرد ىذا في دراسة سمر سعيد البرارم في 

 العمؿ ك التنمية الاجتماعية في قطاع تيارزجكدة الحياة الكظيفية ك أثرىا عمى الالتزاـ التنظيمي لمكظفي ك ك
 . غزة

 : 12العبارة رقم 

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف صرامة المشرؼ في تعاممو معيـ تساعد عمى 72. نجد أف 
 .٪ 28جديتيـ في العمؿ بينما الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ 

 ىذه العبارة بنفس الرتبة مع العبارة الرابعة ك التاسعة كمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح جاءت 
لنا أف العماؿ يتجاكبكف مع صرامة المشرؼ التي تحدىـ عمى الانضباط في العمؿ بجدية ، حيث يستجيبكف 
للأكامر التي فرضيا المشرؼ عمييـ ، كاف صرامة المشرؼ تعمؿ عمى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة ، كما اتفؽ 

 . ىذا مع دراسة ىكيدا عمى محمد عطا المناف
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 : 05العبارة رقم 

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى تكضيح أىداؼ المؤسسة مف قبؿ المشرؼ يجعميـ 64نجد أف  
 .٪ 36يشعركف بالانتماء لممؤسسة ، بينما الذيف لـ يكافقكا نفسيتيـ تقدر ب 

 كيقابمو انحراؼ 1,6400كقد جاءت ىذه العبارة في المرتبة العاشرة بمتكسط حسابي يقدر ب  
 كمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف تكضيح أىداؼ التي تسعى ليا 0,48487معيارم يقدر ب 

المؤسسة مف خلاؿ المياـ ك الكاجبات التي عمى العماؿ القياـ بيا بالتالي ضركرة تكحيد جيكد كؿ أعضاء 
التنظيـ في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة ىذا ما يجعؿ العامؿ مرتبط ببيئة التي يعمؿ بيا ك ينتمي ليا كما 
جاء في نظرية كضع اليدؼ أف المشرؼ يستطيع الاتفاؽ مع مرؤكسيو يكضع الأىداؼ الخاصة بأداء العمؿ 

 . كما اتفقت ىذه مع دراسة احمد السكيسي

 : 11العبارة رقم 

٪ ف المكظفيف يكافقكف عمى أف اصدار القكانيف مف قبؿ المشرؼ يساىـ في 60نجد أف  
 .٪ 40انضباطيـ في العمؿ ، بينما الذيف لـ يكافقكا فتقدر نسبتيـ ب 

 كيقابمو انحراؼ 1,6000جاءت ىذه العبارة في المرتبة الحادية عشر بمتكسط حسابي يقدر ب  
 كمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف العماؿ يطبقكف القكانيف التي تسرم 0,49487معيارم يقدر ب

داخؿ المؤسسة ك التي يصدرىا المشرؼ عمييـ ، كبالتالي يمتزـ العماؿ بكؿ أمر أك عمؿ يسند ليـ ك يقكمكف 
 ، كقد اتفؽ ىذا مع دراسة ىكيدا عمي محمد عطا المناف في جكدة حياة العمؿ ك الإبداع كخمؽ ركح بإتقانو

 . أثرىا عمى الاستغراؽ الكظيفي

 : 06العبارة رقم  

 ٪ مف المكظفيف عمى أف تشجيعيـ لبذؿ جيد أكبر مف قبؿ المشرؼ يسيـ في 50نجد أف  
 .٪ 50شعكرىـ بالأمف الكظيفي بينما الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ تقدر ب 

 كيقابمو انحراؼ 1,5000 ػجاءت ىذه العبارة في المرتبة الثانية عشر بمتكسط حسابي يقدر ب 
 كمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا غ ىناؾ تشجيع لمعماؿ مف قبؿ المشرؼ 0,47852معيارم يقدر ب 

حيث يعد ىذا الأسمكب حافزا ليـ كيشعرىـ بانتمائيـ لممؤسسة فالعامؿ أثناء تشجيعو يبدع ك يبتكر في عممو 
 . كيرل بأف لو أىمية داخؿ مؤسستو كما اتفؽ ىذا مع دراسة سمر سعيد البيارم
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.  تفسير و مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الجزئية الثالثة 5-3

 . المعطيات الإحصائية لبيانات الفرضية الثالثة : 09جدول رقم 

المتكسط  رقـ العبارة 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

 الرتب النسب المئكية التكرارات 

 غير مكافؽ  مكافؽ  غير مكافؽ  مكافؽ 

01 1,8600  
0.35051  

43 7 86٪ 14٪ 1 

02 1,5200  0,50467  26 24 52٪ 48٪ 11 

03 1,6000  0,49487  30 20 60٪ 40٪ 7 

04 1,4400  0,50143  22 28 44٪ 56٪ 13 

05 1,5400  0,50346  27 23 54٪ 46٪ 10 

06 1,3600  0,48487  18 32 36٪ 64٪ 14 

07 1,5600  0,50143  28 22 56٪ 44٪ 9 

08 1,5000  0,50508  25 25 50٪ 50٪ 12 

09 1,6800 0,47121  34 16 68٪ 32٪ 4 

10 1.6000  0,49487  30 20 60٪ 40٪ 7 

11 1,7800  0,41845  39 11 78٪ 22٪ 2 

12 1,6400  0,48487  32 18 64٪ 36٪ 5 
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13 1,7000  0,46291  35 15 70٪ 30٪ 3 

14 1,6000 0,49487 30 20 60٪ 40٪ 7 

 .علاقة الولاء التنظيمي بالتحفيز : تحميل وتفسير عبارات المحور الثالث 

 : 01عبارة رقم 

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف الأجر الذم يتقاضاه يحقؽ حاجاتيـ كيشعرىـ 86 نجد أف 
 . ٪ 14بالارتباط اتجاه المؤسسة ، بينما الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ تقدر ب 

 كيقابمو انحراؼ 1,8600جاءت ىذه العبارة في المرتبة الأكلى بمتكسط حسابي يقدر ب  
 كمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف كلاء العماؿ يرتبط بالأجر الذم 0,35051معيارم يقدر ب 

يتقاضكنو كالذم يشبع حاجياتيـ المادية التي تكفرىا المؤسسة لمعماؿ ، نجد النظريات الكلاسيكية في التنظيـ 
 . اىتمت بالأجر كعامؿ لزيادة الإنتاج ك استمرارية العمؿ

 :11العبارة رقم 

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف حصكليـ عمى دكرات تدريبية يزيد مف ثقتيـ 78نجد أف  
 .٪ 22بالمؤسسة بينما الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ 

 ك يقابمو انحراؼ 1,7800جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثانية بمتكسط حسابي يقدر ب 
 فمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أك تكفر دكرات التدريب التي تقاـ لمعمؿ 0,41845معيارم يقدر ب 

تسيـ في زيادة خبراتيـ ك التحكـ في عمميـ ، كما قاؿ فريدريؾ تايمكر التدريب عممية ضركرية مف أجؿ 
كضع العامؿ المناسب في المكاف المناسب 

 :13العبارة رقم 

 الإدارة بمبادرتيا تجعميـ يغاركف عمى اىتماـ٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف 70نجد أف  
 .٪ 30سمعة المؤسسة ، بينما الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ تقدر ب 
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 ك يقابمو انحراؼ 1,7000جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثالثة بمتكسط حسابي يقدر ب 
 كمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف الإدارة تيتـ بالعامؿ ك مبادرتو مما 0,46291معيارم يقدر ب 

يجعؿ العامؿ يحس أنو صاحب قرار بالمؤسسة ك يثبت كجكده ك انتمائو ليا ، بالتالي فيك يحرص عمى 
سمعتو ، كقد اتفؽ ىذا مع دراسة شبمي اسماعيؿ مرشد السكيطي في أثر جكدة حياة العمؿ عمى الكلاء 

 . التنظيمي

 :09العبارة رقم  

 ٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف تقديـ الإدارة لمشيادات التقديرية تشعرىـ بالانتماء 68نجد أف  
 .٪ 32لممؤسسة ، بينما الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ تقدر ب 

 ك يقابمو انحراؼ 1,6800جاءت ىذه العبارة في المرتبة الرابعة بمتكسط حسابي يقدر ب  
 فمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف الإدارة تقكـ بتقديـ شيادات لتقدير 0,47121معيارم يقدر ب 

 المتكاصمة في العمؿ حتى يشعر بانجازاتو لمجكداتوالعامؿ تشعرىـ بانتمائيـ فالمكظؼ بحاجة لتقدير كنتيجة 
ك اىميتة عممو بالمؤسسة ، كنجد أف نظرية مأساة لمحاجات تيدؼ الحاجة لتقدير الذات مف أىـ الحاجات 

 .البشرية 

 : 12العبارة رقم 

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف امتيازات نقميـ مف كظيفة لأخرل تشعرىـ 64نجد أف  
 .٪ 36بالاىتماـ بأىداؼ المؤسسة ، بينما الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ تقدر ب 

 كيقابمو انحراؼ 1,6400جاءت ىذه العبارة في المرتبة الخامسة بمتكسط حسابي يقدر ب  
 فمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف كجكد النقؿ الكظيفي في المؤسسة ، 0,48487معيارم يقدر ب 

حيث يعد نقؿ العامؿ مف كظيفة لأخرل حافز لاكتساب ميارة جديدة ك تجديد في عممو مف خلاؿ أداء 
 . كاجبات جديدة ، كما اتفؽ ىذا مع دراسة شبمي اسماعيؿ مرشد السكيطي

 : 03العبارة رقم  

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف تقديـ الإدارة ترقيات عادلة تشعرىـ بالفخر داخؿ 60نجد أف  
 .٪ 40العمؿ بينما الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ تقدر ب 

 



 88 

 .عرض و تحميل بيانات الدراسة  : الفصل الخامس  

 يقابمو انحراؼ معيارم 1,6000جاءت ىذه العبارة في المرتبة السابعة بمتكسط حسابي يقدر ب 
 فمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف تقديـ الترقيات لمعماؿ تشعرىـ بالفخر عف 0,49487يقدر ب 

انجازات التي قدمكىا خاصة ، فالترقية نجدىا ترتبط بسنكات العمؿ بالمؤسسة فيتميز بيا المكظؼ ذك الخبرة 
 . ك الأقدمية لو الحؽ في ترقيتو كذلؾ يحسسو بالانتماء لمجاؿ عممو

 : 10عبارة رقم  

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف تحسيف الكضع الكظيفي يشعرىـ بالراحة داخؿ العمؿ 60إف  
 .٪ 40، بينما الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ تقدر ب 

جاءت ىذه العبارة بنفس الرتبة مع العبارة الثالثة فمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف  
تحسيف الكضع الكظيفي لمعماؿ يسيـ في راحتيـ ك استقرار عمميـ كيككف ذلؾ مف خلاؿ التعرؼ عمى 

متيا لمعامؿ ، فتحاكؿ الإدارة ضماف الكضع الكظيفي المناسب لسير العمؿ ، كما ءأكضاع العمؿ كمدل ملا
 .اتفؽ ذلؾ مع دراسة شبمي اسماعيؿ مرشد السكيطي

 : 14العبارة رقم  

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى تكميفيـ بعمؿ قيادم يساعدىـ عمى الارتباط 60نجد أف  
 .٪ 40بالمؤسسة أكثر ، بينما الذيف لـ يكافقكا فتقدر نسبتيـ ب 

 فمف خلاؿ ىذه المعطيات 10 ك العبارة رقـ 03جاءت ىذه العبارة بنفس الرتبة مع العبارة رقـ  
نجد أف تكميؼ العماؿ بعمؿ قيادم لو علاقة بارتباطيـ بالمؤسسة ك يككف التكميؼ بعمؿ قيادم مف خلاؿ  

تعكيض القائد جزء مف سمطتو لمعماؿ بالتالي يعطيو الحرية في إبراز ذاتو ك يدربو عمى عمؿ الكلاء كما اتفؽ 
 . ىذا مع دراسة ايياب احمد عكيضو اثر الرضا الكظيفي عمى الكلاء التنظيمي

 : 07العبارة رقم  

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف القركض التي تقدـ لمعامميف تدعـ رغبتيـ في 56نجد أف 
 .٪ 44مكاصمة العمؿ ، بينما الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ تقدر ب 
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 كيقابمو انحراؼ معيارم 1,5600جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثامنة بمتكسط حسابي يقدر ب 
 فمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف المؤسسة تقدـ سمؼ مختمفة لعاممييا بالتالي 0,50143يقدر ب 

فيي تحاكؿ قضاء حاجياتيـ ك محاكلة حؿ مشاكميـ ك ىذا ما يزيد ثقة العامؿ بالمؤسسة ك رغبتو بالعمؿ 
 . داخؿ المؤسسة التي تدعمو

 : 05العبارة رقم  

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف تكفير السكف المناسب يدفعيـ بالتمسؾ بعمميـ في 54نجد أف  
 .٪ 46المؤسسة ، بينما الذيف لـ يكافقكا فتقدر نسبتيـ ب 

 ك يقابمو انحراؼ 1,5400جاءت ىذه العبارة في المرتبة التاسعة بمتكسط حسابي يقدر ب  
 فمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف تكفير السكف لمعماؿ يدفعيـ لمتمسؾ 0,50346معيارم يقدر ب 

بعمميـ ك ذلؾ أف السكف حافز ك ضماف الاستقرار العامؿ بحيث يككف قريب مف عممو ك مستقر اجتماعيا 
 . فلابد عميو الكلاء لممؤسسة التي تضمف لو راحتو ك احتياجاتو

 : 02العبارة رقم 

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف المكافآت التي تقدميا الإدارة تشعرىـ بالرضا عف 52نجد أف  
 .٪ 48العمؿ بينما الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ تقدر ب 

 ك يقابمو انحراؼ 15200جاءت ىذه العبارة في المرتبة العاشرة بمتكسط حسابي يقدر ب
 فمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف الإدارة تقدـ مكافآت لمعماؿ تتمثؿ في 0,50467معيارم يقدر ب 

مبالغ مالية أك ىدايا لتقدير مجيكداتيـ كقد جاء في حركة الإدارة العممية مف مبادئيا أف المكافآت حافز مادم 
 . لمعماؿ يحقؽ امتثاليـ للإجراءات ك الأكامر

 :   08العبارة رقم  

 تجعميـ لا يفكركف في الإضافي٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف مكافآت العمؿ 50نجد أف  
 .٪ 50مغادرة المؤسسة ، بينما الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ تقدر ب 
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 ك يقابمو 1,5000جاءت ىذه العبارة في المرتبة العادم عشر بمتكسط حسابي يقدر ب  
 فمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف المؤسسة تقدـ مكافآت لمعماؿ 0,50508انحراؼ معيارم يقدر ب 

 ما يجعميـ لا يفكركف في مغادرة المؤسسة التي يعممكف بيا ، كأف العامؿ يحس إضافيالذيف يعممكف لكقت 
 . بتقدير مجيكداتو ك أعمالو مف قبؿ المؤسسة

 : 04العبارة رقم 

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف كجكد نظاـ التأميف الصحي يدفعيـ لمتمسؾ 44نجد أف  
 .٪ 56بالعمؿ ، بينما الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ تقدر ب 

 ك يقابمو انحراؼ 1,4400جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثانية عشر بمتكسط حسابي يقدر ب  
 فمف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أنو عندما تكفر المؤسسة نظاـ تأميف 0,50143معيارم يقدر ب 

صحي لمعماؿ تجعمو يرغب بالتمسؾ في المؤسسة ك العمؿ عمى تحقيؽ أىدافيا ك تحسيف انتاجيتيا ، كتشعره 
 .  عند المؤسسةأىميتوبمدل 

 : 06العبارة رقم  

٪ مف المكظفيف يكافقكف عمى أف تأميف المكاصلات مف العمؿ إلى البيت يشعرىـ 36نجد أف  
 .٪ 64بالراحة في العمؿ ، بينما الذيف لـ يكافقكا فنسبتيـ تقدر ب 

 كيقابمو انحراؼ 1,3600جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثالثة عشر بمتكسط حسابي يقدر ب  
 ، فمف المعطيات يتضح لنا أنو عندما تكفر المؤسسة المكاصلات لمعماؿ مف 0,48487معيارم يقدر ب 

البيت إلى مكاف العمؿ يشعرىـ بالراحة كمدل اىتماـ المؤسسة بيـ ، كأنو يختصر الكقت ك عدـ إرىابيـ ك 
 . تعبيـ مف أجؿ تأدية العمؿ بنشاط فيي أمر تحفيزم لمعماؿ
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 : الاستنتاج العام لمدراسة
أثبتت الدراسة بأف لمظركؼ الفيزيقية دكر كبير في تحقيؽ الكلاء التنظيمي بالمؤسسة ك ذلؾ مف  

خلاؿ الكشؼ عف كجكد دكر إيجابي قكم بمعنى أنو كمما تكفرت الظركؼ الفيزيقية الملائمة لمعماؿ 
كما أثبتت الدراسة بأف لأسمكب الإشراؼ دكر  . بالمؤسسة كمما ساىـ ذلؾ بتحقيؽ الكلاء لمعامميف بالمؤسسة

في كلاء العامميف كذلؾ مف خلاؿ الكشؼ عف كجكد دكر إيجابي قكم بينيما ما يعني أنو كمما كاف أسمكب 
كما أثبتت الدراسة بأف التحفيز في المؤسسة لو دكر  .  ملائـ بالنسبة لمعماؿ كمما زاد كلائو لممؤسسةالإشراؼ

كبير في كلاء العامميف لممؤسسة ، كذلؾ مف خلاؿ الكشؼ عف كجكد دكر إيجابي قكم بيف كؿ مف التحفيز ك 
 المؤسسة أسمكب التحفيز كمما ساىـ ذلؾ في كلاء العامميف تالكلاء التنظيمي ، مما يجعؿ أنو كمما اتبع

 . لممؤسسة

 

 : خلاصة الفصل

مف خلاؿ ىذا الفصؿ نرل أف ىناؾ علاقة كبيرة بيف جكدة الحياة الكظيفية ك الكلاء التنظيمي  
 جكدة تعمؿ عمى تنمية ك تقكية الكلاء التنظيمي أكثرلممؤسسة ، ىذا ما يتطمب الحاجة إلى تكفير بيئة عمؿ 

لمعامميف الأمر الذم قد يسيؿ في حؿ المشكلات ، كيفتح آفاؽ أكسع ، مما يساعدىا عمى التحرر مف 
 . الركتيف ك زيادة الرغبة في البقاء فييا ، كخمؽ أفكار مبتكرة

 

 

 

 

 

 

 



 92 

 :خاتمة 
استيدفت الدراسة الحالية بحث جانب ىاـ يتعمؽ بعلاقة الكلاء التنظيمي ك جكدة الحياة الكظيفية 

 لشركة مطاحف البركة زريبة الكادم ، فمقد تناكلنا بالدراسة ك التحميؿ ليذا المكضكع مف خلاؿ فبالإداريي
الإطار النظرم ك معالجتو أيضا بالنزكؿ إلى الميداف ، فميربط بيف الجانبيف النظرم ك التطبيقي تكصمنا مف 

 : التالية الأبعادخلاؿ النتائج السابقة إلا أف معظـ النتائج متكافقة مع فرضيات الدراسة التي مست 

 الظركؼ الفيزيقية ك التي تعتبر محققة بدرجة إيجابية حيث أف الظركؼ الفيزيقية متكفرة بدرجة 
عالية ك قد يعزم ذلؾ لككف المؤسسة جديدة ك ميتمة بالعماؿ ، كبالنسبة لأسمكب الإشراؼ فنجد أف لو علاقة 
إيجابية بالكلاء التنظيمي لمعامميف ك علاقة جيدة بيف المشرفيف ك العماؿ في إطار العمؿ ك كذلؾ بالنظر إلى 
تحقيؽ ىذا البعد بنسبة كبيرة ، أما بالنسبة لمتحفيز لو انعكاسات إيجابية لدل العماؿ تجاه مؤسسة ك تأثير 

 أبعاد عمى الكلاء التنظيمي لمعامميف نحك المنظمة ك رضاىـ ، كىذا لا يمنع مف كجكد بالإيجابتمؾ الأفكار 
 لجكدة حياة العمؿ أك أنيا متمثمة في كؿ المؤسسات فيي تختمؼ حسب ما تكفره كؿ مؤسسة أعماليا أخرل

تؤثر عمى الكلاء التنظيمي ليـ مف خلاؿ النتائج المتحصؿ عمييا فإف ىذه الدراسة تفتح مجالا لدراسة الكلاء 
التنظيمي ك جكدة الحياة الكظيفية في المؤسسات الجزائرية كخاصة المؤسسات الصناعية ك تكفير بيئة عمؿ 

 ك الإشراؼملائمة ك تحسينيا ك مراعاة لمظركؼ الاجتماعية ك النفسية السائدة كتطكير أساليب التعامؿ ك 
تحفيز ق ك إشراكو في صنع القرار مف أجؿ ديناميكية فعالة ك تقديـ أفضؿ الخدمات ك المنتجات التي 

 . يحتاجيا الإنساف
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2005. 

 ، الدار المنيجية لمنشر كالتكزيع ، عماف ، ، جودة الحياة بالتجمعات الحضريةفؤاد بف غضباف  .16
 . 2015الاردف ، 

 .2006 ، دار المسيرة لمنشر ك التكزيع ، د ب ، إدارة الموارد البشريةكاظـ خضير ،  .17
 .1999 ، دار كائؿ لمنشر ك التكزيع ، عماف ، ، التطور التنظيمي و مفاىيم حديثةالمكزم مكسى  .18
 ، دار قديؿ لمنشر ك التكزيع ، عماف ، الاردف إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانيةمحمد الصيرفي ،  .19

 ،2003 . 
 ، دار صفاء لمنشر إدارة الجودة الشاممة تطبيقات في الصناعةو التعميممحمد عكاد الزيادات ،  .20

 . 2007كالتكزيع ، عماف ، 
، دار ، أجارة الجودة في الخدمات و مفاىيم و عمميات و تطبيقات المحياكم ، نايؼ قاسـ العمكاف  .21

 . 2006الشركؽ لمنشر كالتكزيع ، ليبيا ، 
 ، مجمكعة النيؿ العربية لمنشر ك التكزيع ، القاىرة إدارة الجودة الشاممةمدحت محمد ابك نصر ،  .22

 ،2008. 
 ، مكتبة الكفاء القانكنية لمنشر ، التطور التنظيمي للاقتصاد و إدارة الأعمالمراد ممدكح كامؿ  .23

 . 2016كالتكزيع ، الإسكندرية ، 
 . 2015 ، المجمكعة العربية لمتدريب ك التكزيع ، د ب ، ، الرضا الوظيفيمناؿ احمد الباركدم  .24
 ، دار البازكرم العممية ، الوظائف الاستراتيجية في إدارة الموارد البشريةنجـ عبد الله العزاكم  .25

 . 2010لمنشر ك التكزيع ، عماف ، 

 : المجلات

 مجمة العمكـ الإنسانية ك الاجتماعية ، "فمسفة إدارة الحياة الكظيفية في المجاؿ الميني"ابك حفص ،  .1
 .2015 ، 2، العدد 

 ، كمية التجارة ، جامعة مجمة كمية التجارة لمبحكث العممية ، "جكدة الحياة الكظيفية"احمد ماىر ،  .2
 .1999 ، المجمد السادس ك الثلاثكف ، مارس الأكؿالإسكندرية ، العدد 

 آليات" عزة جلاؿ مصطفى نصر ، تحسيف جكدة الحياة الكظيفية لقادة مدارس التعميـ العاـ بمصر  .3
 .2020 ، ابريؿ 26 ، العدد مجمة الإدارة التربكية، " مقترحة 
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 :الرسائل الجامعية 

 ، دراسة تحميمية لآراء برامج جودة حياة العمل و أثرىا في تقييم أداء المنظمة التعميمية غنيـ ، أبك .1
 . 10 ، المجمد 37القيادات الإدارية في عينة مف كميات جامعة الككفة ، مجمة آداب الككفة ، العدد 

 ، أطركحة تأثير الثقافة التنظيمية عمى الولاء التنظيمي لمعاممين بالمؤسساتاحمد السكيسي ،  .2
، جامعة زياف - تنظيـ كعمؿ - مقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة الدكتكراه عمكـ في عمـ الاجتماع 

 . 2017عاشكر ، الجمفة ، 
، اثر الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي لدى العاممين في المنظمات ايياب احمد عكيضة  .3

 بحث استكمالا لمتطمبات الحصكؿ عمى درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ، الأىمية محافظات غزة ،
 . 2008الجامعة الإسلامية ، غزة ، 

 ، ، جودة حياة العمل و أثرىا في تنمية الثقافة التنظيمية لدى موظفي القطاع الصحيبف خالد  .4
 ، رسالة ماجستير ، كمية العمكـ أدراردراسة ميدانية بالمؤسسات الاستشفائية العمكمية بكلاية 

 .2017الاجتماعية ، جامعة كىراف ، 
 ، تحميل ظاىرة تييئة ظروف العمل عمى أداء ىيئة التمريض بالمؤسسة الاستشفائيةسممى لحمر  .5

 ، 2 ، رسالة ماجستير ، تخصص تسيير المكارد البشرية ، جامعة عبد الحميد الميرم العمكمية
 .2013 _ 2012قسنطينة 

 ، الحوافز عمى الولاء التنظيمي ، دراسة حالة عينة من المؤسسات العموميةمزكار منكبة ، اثر  .6
جامعة احمد _ إدارة الأعماؿ _ مذكرة تدخؿ ضمف متطمبات نيؿ شيادة ماجستير عمكـ التسيير 

 . 2012بكقرة ، بكمرداس ، 
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 :قائمة الملاحق 
 .الييكل التنظيمي لممؤسسة  (01)الممحق رقم 

 

 
 

 المسٌر

‌المساعد‌المسٌر  

 مساعد مدٌر 
 الأمن الداخلً

 مراقب التسٌٌر 

 مدٌر منسق
 الإعلام الآلً 

مصلحة 

المحاسبة 

 المالٌة 

مصلحة 

مراقبة 

النوعٌة و 

 الجودة 

مصلحة 

 التسوٌق 

مصلحة 

 النقل 

مصلحة 

 الانتاجٌة 

مصلحة 

المستخدم

 ٌن
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 .استمارة الاستبيان  (02)الممحق رقم 

 -بسكرة–جامعة محمد خيضر 
 والعموم الاجتماعية الإنسانيةكمية العموم 

 -قسم العموم الاجتماعية-
 شعبة عمم الاجتماع 

 
 
 
 
 

 استمارة استبيان

 
 

 
 مكممة لنيل شيادة الماستر في عمم اجتماع تنظيم و عمل مذكرة 

           :               رافـــ  إش   تــحــت                           :                دادـــــ  إع   

 بولقواس زرفة / د.الفتني نجاة                                                أ. 

في الخانة التي تعبر عف قناعتؾ ، مع العمـ اف المعمكمات تستخدـ لأغراض  (X)ضع علامة  :ملاحظة 
 .البحث العممي فمقظ كشكرا عمى تعاكنكـ 

 

 

 2021 / 2020:السنة الجامعية

 الولاء التنظيمي و علاقتو بجودة الحياة الوظيفية
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 : البيانات الشخصية 

 : الجنس 

 :الخبرة 

 .العلاقة بين الولاء التنظيمي و الظروف الفيزيقية : المحور الاول 

 لا أكافؽ  أكافؽ  العبارات

   .  المتكفرة في مكاف عمميا علاقة براحتؾ في المؤسسةالإضاءة .1

   . الحرارة المرتفعة في كرشتؾ تسيـ في عدـ رضاؾ عف العمؿ .2

   . الضكضاء في مكاف عممؾ تسيـ في عدـ تركيزؾ بعممؾ .3

   . التيكية المناسبة في منصب عممؾ ليا علاقة براحتؾ النفسية .4

   . ضيؽ مكاف العمؿ يسبب لؾ ضغط ميني كيجعمؾ تفكر في المغادرة .5

   . جكدة كسائؿ العمؿ تسيـ في استمرارؾ بالمؤسسة .6

   . نظافة بيئة العمؿ تسيـ في استمرارؾ بالمؤسسة .7

   . الأمف الصحي المتكفر يساعدؾ عمى التركيز في عممؾ .8

   . الكسائؿ التكنكلكجية الحديثة تساعدؾ في تحسيف عممؾ .9

تكفير المؤسسة لكسائؿ الكقاية الجسدية تساعدؾ عمى ارتباطؾ  .10
 . بالمؤسسة

  

   . الرطكبة الزائدة تسبب لؾ قمؽ ميني ك كره لمعمؿ .11

  . المكاد المصنعة داخؿ المؤسسة لا تضر بصحتؾ .12
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 .علاقة الولاء التنظيمي بأسموب الإشراف : المحور الثاني 

 

 لا أكافؽ  أكافؽ  العبارات

   . يشترؾ معؾ المشرؼ في اتخاذ القرارات تجعمؾ تشعر بالكلاء لممؤسسة .1

   . يكسبؾ رئيسؾ خبرات مختمفة تسيـ في مكاصمتؾ لمعمؿ .2

   . يعطيؾ المشرؼ معمكمات كاممة عف العمؿ تزيد مف انتماءؾ لممؤسسة .3

نصاؼ يزيد مف حبؾ لمعمؿ .4    . معاممة رئيسؾ بعدالة كا 

  المؤسسة مف قبؿ المشرؼ يجعمؾ تشعر بالانتماء لممؤسسةأىداؼتكضيح  .5
. 

  

 تشجيعؾ لبذؿ جيد أكبر مف قبؿ مشرفؾ يسيـ في شعكرؾ بالأمف الكظيفي .6
. 

  

   . مشاركة انشغالاتؾ مع المشرؼ تساىـ في حؿ مشاكمؾ اتجاه العمؿ .7

   . يقدـ لؾ المشرؼ معمكمات مناسبة تساىـ في انجازؾ العمؿ بكفاءة .8

   . اعطاءؾ حرية في عممؾ تساعدؾ عمى الإبداع في مؤسستؾ .9

   . تنظيـ عممؾ مف قبؿ المشرؼ تساىـ في انجازؾ العمؿ بكفاءة .10

   . إصدار قكانيف مف قبؿ المشرؼ تساىـ في انضباطؾ في عممؾ .11

   . صرامة المشرؼ في تعاممو معؾ تساعدؾ عمى جديتؾ في العمؿ .12
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 .علاقة الولاء التنظيمي بالتحفيز : المحور الثالث 

 

 لا أكافؽ  أكافؽ  العبارات

   .  الذم تتقاضاه يحقؽ حاجاتؾ ك يشعرؾ بالارتباط اتجاه المؤسسةالأجر .1

   . المكافآت التي تقدميا الإدارة تشعرؾ بالرضا عف العمؿ .2

   . تقديـ الإدارة ترقيات عادلة تشعرؾ بالفخر داخؿ العمؿ .3

   . كجكد نظاـ التأميف الصحي يدفعؾ لمتمسؾ بعممؾ .4

   . تكفير الإسكاف المناسب يدفعؾ لمتمسؾ بعممؾ في مؤسستؾ .5

   . تأميف المكاصلات مف العمؿ إلى البيت يشعرؾ بالراحة في العمؿ .6

   . القركض التي تقدـ لمعامميف تدعـ رغبتؾ في مكاصمة العمؿ .7

   .  تجعمؾ لا تفكر في مغادرة المؤسسةالإضافيمكافآت العمؿ  .8

   .تقديـ الإدارة لمشيادات التقديرية تشعرؾ بالانتماء لممؤسسة  .9

   . تحسيف الكضع الكظيفي يشعرؾ بالراحة داخؿ العمؿ .10

   . حصكلؾ عمى دكرات تدريبية يزيد مف ثقتؾ بالمؤسسة .11

   . امتيازات نقمؾ مف كظيفة لأخرل تشعرؾ بالاىتماـ بأىداؼ المؤسسة .12

   .  الإدارة بمبادراتؾ تجعمؾ تغار عمى سمعة المؤسسةاىتماـ .13

   . تكميفؾ بعمؿ قيادم يساعدؾ عمى الارتباط بالمؤسسة أكثر .14
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 .قائمة الأساتذة المحكمين  (03)الممحق رقم 

 

 التخصص  اسم الأستاذ 

 عمـ اجتماع تنظيـ كعمؿ بكلقكاس زرفة

 عمـ اجتماع تنظيـ ك عمؿ سميرة مشرم

 عمـ اجتماع حضرم شايب ذراع ميدني

 عمـ اجتماع التنمية شاكس اخكاف  جييدة

 عمـ اجتماع التنمية نجاة يحياكم
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 .صدق الاستبيان الظاىري  (04)الممحق رقم 

 

 الملاحظات صدق العبارة  لا تقيس  تقيس  العبارة 

 مقبولة  0,5 1 3 1

 مقبولة 1 0 4 2

 مقبولة 1 0 4 3

 مقبولة 1 0 4 4

 مقبولة 1 0 4 5

 مقبولة 1 0 4 6

 مقبولة 1 0 4 7

 مرفوضة 0 2 2 8

 مقبولة 0,5 1 3 9

 مقبولة 0,5 1 3 10

 مقبولة 0,5 1 3 11

 مقبولة 1 0 4 12

 مقبولة 1 0 4 13

 مقبولة 0,5 1 3 14

 مقبولة 0,5 1 3 15
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 مقبولة 1 0 4 16

 مرفوضة 0 2 2 17

 مقبولة 1 0 4 18

 مقبولة 0,5 1 3 19

 مقبولة 1 0 4 20

 مقبولة 0,5 1 3 21

 مقبولة 0,5 1 3 22

 مقبولة 1 0 4 23

 مرفوضة  0 2 2 24

 مقبولة 1 0 4 25

 مقبولة 1 0 4 26

 مقبولة 1 0 4 27

 مقبولة 1 0 4 28

 مقبولة 1 0 4 29

 مقبولة 1 0 4 30

 مقبولة 1 0 4 31

 مقبولة 1 0 4 32

 مقبولة 1 0 4 33
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 مقبولة 1 0 4 34

 مقبولة 1 0 4 35

 مقبولة 1 0 4 36

 مقبولة 1 0 4 37

 مقبولة 1 0 4 38

 

 عدد لا–عدد نعم =                                صدق العبارات           

 عدد المحكمين

   

 عدد العبارات المقبولة    =     ن                             صدق الاستبيا

 العدد الكمي لمعبارات 

 

                                                                      35             

  38   

 


