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ـــــة   ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ  مقدمـ

فاىيم اتٟديثة سسييا لقد حظي مفهوـ جودة اتٟياة باىتماـ كيتَ في شتى العلوـ والتخصصات ويعد من ات١       
في التًاث النفسي، حيث ظهر مصطل  جودة اتٟياة كأحد ات١وضوعات في ت٣اؿ علم النفس الإت٬ابي وقد جاء 

كوف إف ات١نظمات تعمل في بيئة تتسم بالتعقيد وات١نافسة الشديدة   ،ليواكب سياسات التغيتَ والتطوير التنظيمي
شر اتٞودة كخيار إستًاتيجي تستند إليو منظمات الأعماؿ لتحقيق كفاءة وىذا ما أدى إلذ التًكيز والاىتماـ ت٨و س

 .وفاعلية أفضل في الأداء

يهتم موضوع جودة حياة العمل بدراسة وتٖليل ات١كوسات والأساليب التي تستند إليها الإدارة في منظمات         
مة وت٭قق الإشياع تٟاجاتهم ورغياتهم، كوسو تٔا يسهم في رفع أداء ات١نظ ،بقصد توفتَ حياة وظيفية أفضل للعاملتُ

يتناوؿ اتٞهود والأسشطة التي تستخدمها إدارة ات١وارد اليشرية في ات١نظمة بغرض توفتَ حياة وظيفية أفضل للعاملتُ 
بإشياع حاجاتهم من خلبؿ توفتَ بيئة آمنة، ومشاركتهم في اتٗاذ القرارات وتوفتَ مطاليهم من أجل ولاء وظيفي  

 .صالح ات١نظمةتٮدـ م

تزايد الاىتماـ في ات١نظمات  الرائدة بالعنصر اليشري والنظر إليو كأصل من أصوت٢ا ت١ا لو من تأثتَ لقد          
جوىري على الكفاءة والفعالية والتمييز، وليس كعنصر إستاج فقط تٔعتٌ أف ينظر إلذ  الأفراد كاستثمارات  إذا ما 

 .لأجل للمنظمة في شكل تٖستُ الإستاجية وتطويرىا وت٘يزىاحسن استخدامها أو عوائد طويلة ا

لذلك فاف الإدارة في ات١نظمات تيحث دائما في تنمية القدرات الإبداعية والزيادة من مستواىا لدى          
 أفرادىا تْيث يظهر ذلك من خلبؿ اتٟاجة إلذ التغيتَ والتحستُ في العمليات الإدارية وأىدافها، من خلبؿ تطوير

ن العاملتُ في أداء العاملتُ تْيث تظهر أت٫ية ذلك من خلبؿ جهود ملحوظة لتوفتَ مناخ ملبئم يتسم باتٞودة تٯك  
فكل منظمة  .الأمثل الاستغلبؿات١نظمات على اختلبؼ قدراتهم من إظهار ما لديهم من قدرات واستغلبت٢ا 

احتياجاتهم وتٖقيق رغياتهم وتهيئة ات١ناخ اتٞيد  بعمات٢ا قدر الإمكاف، من خلبؿ تليية الاحتفاظتٖرص جاىدة على 
قصد اتٟصوؿ على ولاء تنظيمي يتماشى وطموحات ات١ؤسسة، فكلما زاد ولاء الأفراد للتنظيم ازدادت  رغيتهم في 

بالأفراد وسلبمتهم ازداد ولاؤىم للتنظيم، فالتنظيم الناج  ىو القادر على دمج  الاىتماـاليقاء فيو، وكلما زاد 
 .ؼ العاملتُ ضمن أىدافوأىدا
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 أولا: إشكالية الدراسة.     

إف العاملتُ الذين تتوافر لديهم درجات عالية من الولاء التنظيمي في منظماتهم تٯتازوف بالأداء الوظيفي       
ب العالر الناتج عن حيهم وتٛاسهم للعمل، والتزامهم بأىداؼ ات١ؤسسة، ولتوفتَ ىذا ات١ناخ التنظيمي توج  

العقلبني بالعاملتُ وإٕشياع حاجاتهم  الاحتفاظىتماـ بالعنصر اليشري فمصلحة ات١نظمة تكمن في القدرة على الا
اتٟاجة إلذ  وجيتفي خضم كل ما سيق الإشارة إليو . و وتوفتَ مناخ مناسب، ودعم الولاء التنظيمي لدى الأفراد

ات١وظفتُ، بغرض تعزيزىا لتحقيق ء التنظيمي لد  اليحث في طييعة العلبقة ات١وجودة بتُ جودة حياة العمل والولا
 أداء أفضل من العاملتُ.

 بناء على ما طرح فقد تم تٖديد مشكلة الدراسة في التساؤؿ الرئيسي التالر:

 "ما مدى تأثير جودة بيئة العمل السائدة بالمؤسسة محل الدراسة على الولاء التنظيمي للعاملين بها"؟

 دراسة تم وضع الأسئلة الفرعية التالية:وللئجابة على إشكالية ال

 ما مستوى جودة بيئة العمل السائدة بات١ؤسسة ت٤ل الدراسة من وجهة سظر ات١يحوثتُ؟ .1
 ما مستوى درجة الولاء التنظيمي السائد بات١ؤسسة ت٤ل الدراسة من وجهة سظر ات١يحوثتُ؟ .2
والولاء التنظيمي لد  موظفي مؤسسة   ذات دلالة إحصائية بتُ جودة حياة العمل ارتياطيوىل توجد علبقة  .3

AMC؟ 
 ما مدى تأثتَ أبعاد جودة بيئة العمل على الولاء التنظيمي في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة؟ .4

 ثانيا: فرضيات الدراسة.

 للئجابة على تساؤلات اليحث، تم صياغة الفرضية الرئيسية التالية:

تحسين الولاء التنظيمي في المؤسسة محل  الفرضية الرئيسية: تساىم جودة بيئة العمل الملائمة على
 الدراسة. 

 فرعية التالية:اللفرضيات اوتتفرع من ىذه الفرضية الرئيسية 

 يوجد مستوى عاؿ من جودة بيئة العمل في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة. .1
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 يوجد مستوى عاؿ من الولاء التنظيمي لدى ات١وظفتُ في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة. .2
 حصائية بتُ جودة بيئة العمل والولاء التنظيمي في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة.توجد علبقة ذات دلالة إ .3
 تؤثر الأبعاد ات٠مسة لييئة العمل بشكل كيتَ على مستوى الولاء التنظيمي في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة. .4

 ثالثا: أىمية الدراسة.

 تكمن أت٫ية الدراسة في ما يلي:

متغتَين من أحدث أدبيات السلوؾ التنظيمي )جودة اتٟياة  إف الدراسة تناولت تٖليل العلبقة الثنائية بتُ -1
 .الوظيفية والولاء التنظيمي( والتي حظيت في العقدين الأختَين من القرف العشرين اىتماما بالغا في الغرب

والذي يعمل على  ت٤اولة الكشف عن العلبقة بتُ ىذين ات١تغتَين )جودة حياة العمل والولاء التنظيمي( -2
ولأف ىذه الدراسة طيقت على ات١ؤسسة  ات،فادة للييئة العربية التي تفتقر إلذ ىكذا دراستٖقيق الإست

 والعربي على حد سواء.  اتٞزائرية فهذا يعطينا فهم أعمق للعامل اتٞزائري
إف الكشف عن طييعية وحجم تأثتَ عوامل جودة اتٟياة الوظيفية بأبعادىا ات١ختلفة على الولاء التنظيمي  -3

  هم العلبقة وبالتالر الاستثمار في العامل وفي سياسات وخطط ات١ؤسسات.يساعد في ف
 رابعا: أىداف الدراسة.

 تسعى ىذه الدراسة إلذ تٖقيق تٚلة من الأىداؼ أت٫ها:

 . AMC التعرؼ على مستوى جودة حياة العمل لدى عماؿ مؤسسة -1
 . AMC التعرؼ على مستوى الولاء التنظيمي لدى عماؿ مؤسسة -2
 .AMCعة العلبقة بتُ جودة حياة العمل والولاء التنظيمي لدى عماؿ مؤسسة معرفة طيي -3
مناقشة ات١فاىيم والأفكار ات١رتيطة تّودة بيئة العمل والولاء التنظيمي في ات١نظمة الاقتصادية، والدور الذي  -4

 تلعيو في تطييقها.
 سة ت٤ل الدراسة. التعرؼ على مسات٫ة جودة حياة العمل في تٖستُ الولاء التنظيمي في ات١ؤس -5
ت٤اولة التوصل إلذ ستائج واقتًاحات تساعد متخذي القرار على الشروع في عملية تٖستُ جودة بيئة  -6

 العمل.
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 خامسا: منهج الدراسة. 

تم استخداـ ات١نهج الوصفي التحليلي الذي يقوـ بوصف الظواىر والأحداث موضوع الدراسة بصورة    
قيق تقدـ كيتَ في حل ات١شكلبت، والوصوؿ إلذ استنتاجات في فهم الواقع دقيقة، والتي من خلبت٢ا تٯكن تٖ

 ات١راد دراستها وتطويرىا، وما يوفره من بياسات دقيقة وتفصيلية، عن حالة موضوع الدراسة. 

 سادسا: الدراسات السابقة.

( بعنوان غموض الحياة الوظيفية وأثرىا في الأداء الوظيفي دراسة 2015دراسة )حلاوة   -1
 طبيقية على موظفي القطاع الحكومي المدني في قطاع غزة.ت

ىدفت الدراسة إلذ ت٤اولة الكشف عن ت٣موعة العلبقات المحتملة بتُ الأبعاد الرئيسة لعناصر غموض اتٟياة       
الوظيفية وأثر تلك العناصر على الأداء الوظيفي للموظفتُ. إستخدـ الياحث ات١نهج الوصفي التحليلي وقائمة 

( طيقت الدراسات 250( استمارة وتم استًجاع )260ستقصاء كأداة رئيسية تٞمع اليياسات، حيث تم توزيع )الإ
على ثلبث وزارات مدسية وىي وزارة الاقتصاد الوطتٍ، ووزارة الإتصالات وتكنولوجيا ات١علومات، وديواف الرقابة 

 ات١الية والإدارية، وقد توصلت الدراسة إلذ ما يلي:

 لبقة ذات دلالة إحصائية بتُ غموض اتٟياة الوظيفية والأداء الوظيفي.وجود ع - 

 ىناؾ تأثتَ ذو دلالة إحصائية لغموض جودة اتٟياة الوظيفية على الأداء الوظيفي. – 

ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ أراء ات١يحوثتُ حوؿ غموض اتٟياة الوظيفية والأداء الوظيفي تعزي  - 
التالية )ات١ؤىل العلمي، مسنوات ات٠برة، الفئة الوظيفية العمر، اتٟالة الاجتماعية(، بينما لد  للمتغتَات الشخصية

أظهرت الدراسة موافقة أفراد عينة الدراسة من العاملتُ على  -تظهر فروؽ بتُ أداء ات١وظفتُ بالنسية ات١تغتَ اتٞنس 
 . علم شعورىم بالإستقرار الوظيفي

ن جودة الحياة الوظيفية وأثرىا على مستوى الأداء الوظيفي ( بعنوا2014دراسة )ماضي،   -2
 .للعاملين دراسة تطبيقية على الجامعات الفلسطينية
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ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على جودة اتٟياة الوظيفية وأثرىا على مستوى الأداء الوظيفي للعاملتُ في        
تٟياة الوظيفية الرئيسية والفرعية والأداء الوظيفي للعاملتُ، اتٞامعات الفلسطينية، واختيار العلبقة بتُ أبعاد جودة ا

وقد اعتمد الياحث على ات١نهج الوصفي التحليلي، واستخدـ قائمة الاستقصاء كأداة تٞمع اليياسات، وبلغت عينة 
بعاد ( وكاست العينة عشوائية طيقية، و توصلت الدراسة إلذ وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ إ344الدراسة )

جودة اتٟياة الوظيفية والأداء الوظيفي للعاملتُ. و توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات امتحاسات 
ات١يحوثتُ فيما يتعلق بآرائهم حوؿ جودة اتٟياة الوظيفية وأثرىا على الأداء الوظيقي لعاملتُ في اتٞامعات تعزي 

ات دلالة تعزى إلذ ات١تغتَات )الفئة العمرية، ات١ؤىل العلمي، ات١تغتَات الشخصية الوظيفية، بينما لا توجد فروؽ ذ
مسنوات ات٠دمة، ومن العمل(. كما أظهرت النتائج أسو يوجد تأثتَ مهم ذو دلالة إحصائية الأبعاد جودة اتٟياة 

الاجتماعية،  الوظيفية، وأف أىم الأبعاد تأثتَا في الأداء الوظيفي تتمثل في فرص التًقي والتقدـ الوظيفي، العلبقات
الاستقرار والأماف الوظيفي، ات١شاركة في اتٗاذ القرارات، برامج التدريب والتعلم، التوازف بتُ اتٟياة الشخصية واتٟياة 
 .الوظيفية كما أظهرت ستائج الدراسة وجود درجة موافقة مرتفعة على وجود علبقات اجتماعية تٛيمة بتُ العاملتُ

. والتي جاءت بعنوان الولاء التنظيمي و علاقتو بالرضا 2009دراسات خليفات و الملاحمة   -3
 .الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات الخاصة الأردنية

ىدفت ىذه الدراسة للتعرؼ على الولاء التنظيمي و علبقو بالرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة  التدريس في        
سة من تٚيع أعضاء ىيئة التدريس العاملتُ في اتٞامعات الأردسية اتٞامعات الأردسية ات٠اصة، وتكوف ت٣تمع الدرا

( عضوا، وقد اختار الياحث عينة 1978والذين بلغ عددىم ) 2009-2005ات٠اصة، للعاـ الأكادتٯي 
فقرة  29عشوائية مكوسة منهم، وقد استخدـ الياحث أداء الدراسة التي صممها كل من )التُ وماير وات١كوسة من 

بنموذج العناصر الثلبث، وىي الولاء العاطفي والولاء ات١ستمر والولاء ات١عياري، وأداة أخرى طورىا  والتي تعرؼ
فقرة لقياس الرضا الوظيفي، بينت الدراسة وجود علبقة بتُ أبعاد الولاء التنظيمي والرضا  25الياحث مكوسة من 

وكذلك وجود فروؽ إحصائية في مستوى الولاء الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في اتٞامعات الأردسية ات٠اصة، 
التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس تعزي اتٞنس، العمر، ومدة ات٠دمة في اتٞامعة، والكلية، وقد أوصت الدراسة  

 بضرورة وضع سظاـ مكافآت وحوافز لأعضاء ىيئة التدريس في اتٞامعات ات٠اصة الأردسية.
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ان الولاء التنظيمي وعلاقتو بالخصائص الشخصية (، وكانت بعنو 2004دراسة الأحمدي، )  -4
 .والرغبة في ترك المنظمة

ىدفت ىذه الدراسة إلذ اليحث والتحري في الولاء التنظيمي للممرضتُ العاملتُ في مستشفيات وزارة         
مرضات الصحة تٔدينة الرياض، وكذلك معرفة علبقة الولاء التنظيمي بات٠صائص الشخصية وترؾ ات١مرضتُ وات١

العاملتُ في مستشفيات الصحة تٔدينة الرياض بات١ملكة العربية السعودية، تكوف ت٣تمع الدراسة من ات١مرضتُ 
( ت٦رض وت٦رضة من جنسيات 5236وات١مرضات العاملتُ في مستشفيات وزارة الصحة تٔدينة الرياض وعددىم )

تيارىم من تسع مستشفيات، وقد خلصت ( ت٦رض وت٦رضة تم اخ500ت٥تلفة، وتم اختيار عينة عشوائية من )
الدراسة إلذ أف ىناؾ ولاء تنظمي متوسط لدى العاملتُ، وعدـ وجود فروؽ إحصائية في الولاء التنظيمي تعزي 

 ت١تغتَ اتٟالة 

الاجتماعية، وكذلك وجود علبقة طردية بتُ كل من الدخل الشهري والولاء التنظيمي وعدـ وجود علبقة بتُ 
 .ت١نظمة والولاء التنظيميالرغية في ترؾ ا

( بعنوان أثر جودة حياة العمل على الولاء التنظيمي في الوزارات  2016دراسة ) الشيلي   -5
  .الفلسطينية

حققت ىذه الدراسة التعرؼ على واقع جودة حياة العمل والولاء التنظيمي بأبعادت٫ا ات١ختلفة ومعرفة أثر        
مي لدى ات١وظفتُ في الوزارات الفلسطينية واعتمدت الدراسة منهج اليحث جودة حياة العمل على الولاء التنظي

الوصفي التحليلي، ولتحقيق أىداؼ الدراسة قاـ الياحث بيناء إستيياف خاص لقياس جودة حياة العمل ات١كوسة 
لقياس واقع الولاء  Mayer& Allen ) 1990( أبعاد ، كما تيتٍ ات١قياس الذي طوره كل من) 10من )
( من ات١دراء العامتُ وات١ديرين ورؤساء الأقساـ العاملتُ 221ظيمي، حيث تم تطييقهما على عينة مكوسة من )التن

 :%( من ت٣تمع الدراسة. وأظهرت النتائج ما يأتي10في الوزارات الفلسطينية تم اختيارىم بطريقة عشوائية بنسية )

بدرجة متوسطة على الدرجة الكلية، وباقي الأبعاد  أف واقع جودة حياة العمل في الوزارات الفلسطينية جاء - 
  .الأخرى باستثناء يعطي جودة الراتب الأجر، واتٟوافز التي جات بدرجة ضعيفة

 أف واقع الولاء التنظيمي بأبعاده ات١ختلفة لدى العاملتُ في الوزارات الفلسطينية جاء بدرجة متوسطة -
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العمل بأبعادىا ات١ختلفة على الولاء التنظيمي بأبعاده ات١ختلفة، حيث وجود أثر إت٬ابي داؿ إحصائيا تٞودة حياة  -
 .(0.83بلغ معامل الارتياط على الدرجة الكلية لأثر جودة حياة العمل على الولاء التنظيمي ) 

 سابعا: حدود الدراسة.

 ة:تٯكن الاعتماد على ستائج اليحث والعمل على تعميمها أخذسا بعتُ الإعتيار اتٟدود التالي

ىذا اليحث على معرفة أثر جودة بيئة العمل، على الولاء التنظيمي تٔؤسسة  اقتصر: الحدود الموضوعية -1
AMC. 

 ىذا اليحث على ات١وظفتُ في الإدارة الوسطى. اقتصر: الحدود البشرية -2
 ت٣الا لليحث والدراسة العلمية. -سطيف-بالعلمة AMC: حددت مؤسسة الحدود المكانية -3
 ـ2020ـ حتى سيتمبر 2020حددت مدة الات٧از ىذا اليحث من شهر فيفري  : الحدود الزمنية -4

 ثامنا: تقسيمات البحث.
للئحاطة بات١وضوع وتغطية متغتَاتو الرئيسية تم تقسيم ات١ذكرة إلذ فصلتُ، تْيث قسم إلذ ميحثتُ، 

ثلبث مطالب كاست كالتًتيب ات١يحث الأوؿ كاف حوؿ ات١فاىيم الأولية تٞودة اتٟياة الوظيفية الذي قسم بدوره إلذ 
كيفية بناء بيئة عمل جيدة وأساليب القياس ، وت٪وذج و التالر مفهوـ جودة اتٟياة الوظيفية ، والأت٫ية ، والأبعاد، 

وبالنسية للميحث الثاني فخصص للولاء التنظيمي تْيث تم تقسيمو إلذ جزءين ، تم .  GPTW الييئة السعيدة
ات١تغتَات التنظيمية ات١ؤثرة على الولاء التنظيمي  وأىمء وأت٫يتو وخصائصو و أسواعو، إلذ مفهوـ الولا ماالتطرؽ فيه

أما الفصل الثاني فقد قمنا بتوضي  الإجراءات ات١نهجية للدراسة، .والعوامل ات١ساعدة في تكوينو و كذا مقوماتو
القياس، ثم الدراسة الأساسية حيث تطرقنا من خلبلو إلذ الدراسة الإستطلبعية وخصائصها السيكومتًية لأدوات 

ابتداء من منهج الدراسة، ت٣تمع الدراسة ، عينة الدراسة ، حدود الدراسة ، أدوات الدراسة ، و أختَا الأساليب 
 .احتوت على أىم النتائج والاقتًاحات وآفاؽ الدراسةخات٘ة وفي الأختَ الوصوؿ إلذ . الإحصائية ات١ستخدمة
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 للدراسة. تاسعا: النموذج البياني

 في ضوء مشكلة الدراسة وأىدافها قمنا بإعداد ات١خطط ات١وض  في الشكل التالر:

 النموذج البياني للدراسة (:1الشكل رقم )

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 المتغير المستقــــل

 

 المتغير التـــــابع

.بيئت العمل  

 .االإصداكية -1

 .الاحترام -2

 .العدالة -3

 .الفخس -4

 ة.الصداكة الحليلي -5

 

 الىلاء التىظيمي
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 الفصل الأول:
الإطار النظري لجودة الحياة 

 و الولاء التنظيمي وظيفيةال
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 :تمهيد

منذ بداية سيعينات من القرف ات١اضي واتٟديث يتزايد عن إدارة اتٞودة الشاملة في ات١نظمات خاصة في       
فة إدارية حديثة ونهج ، والتي تعد فلسوالتطييقي لإدارة اتٞودة الشاملةاليلداف ات١تقدمة، حتى ترسخ الوضع العلمي 

قائم على أحداث وتغتَات إت٬ابية جذرية لكل شيء داخل ات١نظمة تْيث تشمل ىذه التغتَات،  ،إداري شامل
ط القيادة وإجراءات العمل، والعمليات الإستاجية وكذا الأفكار والقيم السائدة والسلوكيات وات١فاىيم الإدارية وت٪

من خلبؿ إت٬اد  والاىتماـ بو تيلور مفهوـ جودة حياة العمل ، ومن ىناالعلبقات داخل وخارج ات١ؤسسة ....إلخ
بيئة عمل صحية تتوفر فيها شروط العمل من دعم ومشاركة ودمج للعاملتُ في اتٗاذ القرارات وتوفتَ فرص لتطوير 

لق روح تٮو بشكل يسهم في رضا العامل توفتَ مناخ تنظيمي جيد و ات وكذا الإىتماـ بالأجور وات١كافئات الذ
 والذي يعود بدوره بالفائدة إلذ ات١ؤسسة التي تسعى إلذ تٖقيق أىدافها الإستًاتيجية. ،الولاء التنظيمي لدى أفرادىا
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  المبحث الأول: جودة الحياة الوظيفية

حظي موضوع جودة اتٟياة الوظيفية باىتماـ كيتَ من طرؼ الياحثتُ، أين اسطلق الإىتماـ بو من مسلمة       
مفادىا حاجة الأفراد في ات١نظمة إلذ أجواء عمل جيدة من أجل أداء العمل بصورة مناسية، لذا فإف ات٢دؼ 

ضية ومندفعة وت٤فزة وذات ولاء عالر الأساسي من ت٤اولات تٖستُ جودة حياة العمل يتمثل في إعداد قوة عمل را
 لأعمات٢ا وعلى درجة عالية وقدرة فائقة في الإبداع والإبتكار.

 مفهوم جودة الحياة الوظيفية المطلب الأول:

 تعريف الجودة: الفرع الأول

جل السمات وات٠صائص ات١تعلقة تٔنتج أو خدمة التي تٕعلو قادرا على تليية  :الجودة - في اللغة:  
  1. ات١ذكورة الصرت٭ة أو الضمنية" اتالإحتياج

" ويقصد بها طييعة الشيء ودرجة QUALITYوتعرؼ كلمة اتٞودة باللبتينية بأنها كلمة مشتقة من كلمة "
صلبحو " فقد تغتَ مفهومها بعد تطور علم الإدارة وظهور الإستاج الكثتَ والثورة الصناعية والشركات الكيتَة 

 ي  ت١فهوـ اتٞودة أبعاد جديدة ومتشعية "  وازدياد حدة ات١نافسة حيث أص

 وتشتَ اتٞودة إلذ القدرة على مقابلة توقعات العميل وإشياع احتياجاتو.

، حيث سذكر من احثتُ سظرا للعناصر ات١ختلفة ت٢ا: تنوع مفهوـ اتٟياة الوظيفة لدى اليالحياة الوظيفية -
 ىذه ات١فاىيم ما يلي:

 ارسة سشاط إقتصادي أو تٕاري أو صناعي أو لو علبقة بالإستاج بغية ىي الفتًة التي يقضيها الفرد في ت٦
 تٖقيق قيمة مضافة مقابل عائد مادي أو معنوي.  

  ت٣هود إرادي واقتصادي واجتماعي يستهدؼ منو العامل أو ات١شتغل إستاج السلع وات٠دمات لإشياع
 حاجاتو .

                                                                 
أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه في  ،استخدام ادارة الجودة الشاملة في تحسين مستوى جودة الخدمة التعليمية، ت٤مد عيد لله رشدي  1

 .41، ص2009تٗصص ادارة الأعماؿ، اتٞزائر، 
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 اف من أجل تٖصيل أو إستاج ما يؤدي إلذ ىي الطاقة أو اتٞهد اتٟركي أو الفكري الذي ييذلو الإسس
ات٠دمات التي يساىم اتٞهد اليشري أيضا في ة من حاجاتو الطييعية من السلع و إشياع حاجة معين

 إت٬ادىا.

: تٯكن القوؿ بأف اتٟياة الوظيفية ىي الفتًة الزمنية التي يقضيها الفرد في ت٦ارسة سشاط معتُ مقابل وكتعريف شامل
تٖصيل ما يشيع  وتعرؼ كذلك بأنها اتٞهد والطاقة اتٟركية أو الفكرية التي ييذت٢ا في سييل أجر مادي أو معنوي

 حاجياتو. رغياتو و 

 الفرع الثاني: تعريف جودة الحياة الوظيفية                        

حالات التوتر ظهر مفهوـ جودة اتٟياة الوظيفية ليواكب سياسات التغيتَ والتطوير التنظيمي، وليخفف من       
والقلق التي سادت في الغرب من العاملتُ خوفا من الاستغناء عنهم، أو تٗفيضا للخدمات وات١زايا الاجتماعية 
ات١قدمة ت٢م، أو تٗفيضات ات١عدلات أجورىم، تّاسب حرص تلك ات١نظمات على تٖقيق الرضا الوظيفي ات١ؤثر على 

وترشيد أداء ات١وارد اليشرية واعتيارىا أحد الاستًاتيجيات الفعالة في التزاـ العاملتُ، ومن ثم تعظيم أت٫ية استخداـ 
۔تدعيم التميز التنافسي ت١نظمات الأعماؿ

1 

 و ىناك عدة تعريفات لها نذكر منها: 

"العمليات ات١تكاملة ات١خططة وات١ستمرة، والتي تستهدؼ  2ؼ جاد الرب جودة اتٟياة الوظيفية بأنها:عر        
تٞواسب التي تؤثر على اتٟياة الوظيفية للعاملتُ وحياتهم الشخصية والذي يسهم بدروه في تٖقيق تٖستُ ت٥تلف ا

 الأىداؼ الاستًاتيجية للمنظمة والعاملتُ فيها وات١تعاملتُ معها.

إشرافا جيدا، ومرتيات ومزايا تعتٍ: ظروؼ عمل جيدة و فيما يرى آخروف أف جودة اتٟياة الوظيفية        
ة، وقدرا من الاىتماـ والتحدي بالوظيفة، و تتحقق جودة اتٟياة الوظيفية من خلبؿ فلسفة ومكافآت جيد

علبقات العاملتُ التي تشجع استخداـ جهود جودة اتٟياة الوظيفية لإعطاء العاملتُ فرصة أكبر للتأثتَ على 
 .ة الفعالة على مستوى ات١نظمة ككلوظائفهم، وات١سات٫

فاء بالاحتياجات اليشرية في العمل، من خلبؿ درجة التناغم العالية بتُ واجيات العمل ويرى آخروف أنها ت٘ثل الإي 
 الاجتماعية، والتي تؤدي إلذ تٖستُ اتٟياة الوظيفية للعاملتُ. عة ت٤ددة من الاحتياجات الصحية و وت٣مو 

                                                                 
 .356،ص2003، الاتٝاعيلية، البشريةادارة الموارد جاد الرب سيد ت٤مد،   1
 .7، ص2008، دار الفكر العربي للنشر مصر، جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعمال العصريةجاد الرب سيد ت٤مد،  2
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كرامة العاملتُ، وتطور وأخروف، بأف جودة اتٟياة الوظيفية، ىي: " فلسفة الإدارة التي تؤكد على   GIBSONورأى 
 التغتَات في ثقافة ات١نظمة، وتٖستُ اتٞواسب ات١عنوية واتٞسماسية للعاملتُ عن طريق إتاحة فرص النمو والتطوير.

 :مختصر لجودة الحياة الوظيفية كالتاليالسابقة يمكن إعطاء تعريف عام و  و من التعريفات 

ت٦ا ينعكس ذلك إت٬ابا  ،ات١عنوية تٔختلف أبعادىا بشكل جيدادية و تي توافر فيها العوامل ات١بيئة العمل ال ىي      
على ات١وظف فيشعر بالرضا والأماف الوظيفي، فييذؿ أقصى جهد ت٦كن في خدمة ات١ؤسسة وتٖقيق العمل ات١طلوب 

 منو بأعلى كفاءة.

 : أىمية جودة الحياة الوظيفيةالمطلب الثاني

  1:ن أت٫ية جودة اتٟياة الوظيفية فيتكم

 بناء قدراتها ت٠دمة أىدافها.  ات١ؤسسة على استقطاب الكفاءات والاحتفاظ بها و  قدرة 
  إستثمار الكفاءات والتي تعتبر ميزة تنافسية على ات١دى اليعيد خصوصا في حالة ازدياد معدؿ

 .الأىداؼ التنظيمية للمؤسسةرضى ات١وظفتُ ت٦ا ت٭قق 
 ىداؼ ات١ؤسسة لتحقيق التوازف بينهم. القدرة على ربط الأىداؼ الشخصية للموظفتُ بأ 
  ادة الإستاجية بالعمل و الولاء إجراءات العمل ات١ناسية للموظفتُ لزيتوفتَ بيئة عمل و سياسات و

 .دمات ات١قدمةالرغية في اليقاء بات١ؤسسة، ت٦ا يؤدي الذ جودة الإستاج و ات٠و 
 صابات والغيابات وكذلك معدلات حوادث العمل والإ زيادة رضا ات١وظفتُ يؤدي إلذ تقليل

 .تقليل معدؿ دوراف العمل
  ُهم للمؤسسةئزيادة ولاداء ات١وظفتُ و أتٖست . 

       المطلب الثالث: أبعاد جودة الحياة الوظيفية                                                                                    

تشكل مفهوـ جودة اتٟياة الوظيفية من اتٕاىات ت٥تلفة تقوـ على الأساس  إقتًح الياحثوف أبعادا متعددة      
 2الذي قامت من أجلو كل دراسة، و فيما يلي سنقدـ الأبعاد الأكثر شيوعا والتي اتفقت عليها معظم الدراسات:

                                                                 
، المجلة  يةالنماذج التطبيقات الخدمة المفاىيم و الأىمية  و جودة الحياة الوظيفية في منظم، 2010برسي، ت٤مد  حستُ صالح عيد الغفور   1

 .262-247، ص2، العدد1العلمية للدراسات التجارية و اليينية، مصر، ت٣لد
ادارة الدولة  ماجيستً، رسالة  علاقتو بأخلاقيات العملالوظيفية في المؤسسات الحكومية و واقع جودة الحياة نهاد عيد الرتٛاف الشنطي،   2
 .20،ص 2016اتٟكم الرشيد، غزة، و 
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 الأمن والصحة المهنية      -1

عاملتُ وحالتهم بصفة خاصة، وعلى آدائهم يؤثر الأمن والصحة ات١هنية في العمل تأثتَا مياشرا على صحة ال    
بصفة عامة، وبالرغم من أف إدارة ات١وارد اليشرية ىي ات١سئولة عن وضع البرامج ات٠اصة بتحستُ بيئة العمل، إلا أف 

، وذلك اىلو وبالتالر، ىي مسؤولية شاملةتعاوف الإدارات الأخرى في صياسة وتٖستُ بيئة العمل لا تٯكن تٕ
   1ى سلبمة وصحة ات١وارد اليشرية وفاعلية الأداء وكفاءتو.لاسعكاساتها عل

 :وتكمن أت٫ية الأمن والصحة ات١هنية في التالر

 .تقليل تكاليف العمل -
 .توفتَ بيئة عمل صحية وقليلة ات١خاطر -
 توفتَ سظاـ العمل ات١ناسب. -
 .تدعيم العلبقات الإسساسية بتُ الإدارة والعاملتُ -
 :ماعيةالعلاقات الاجت.  2

تقوـ العلبقات الإسساسية الإت٬ابية في بيئة العمل على: )الاحتًاـ ات١تيادؿ، التعاوف والاستماء للجماعة، الإتٯاف      
بات٢دؼ العاـ، اتٟرص على ات١صلحة العامة والتجرد من الأساسية (، التي ت٬ب أف تسود أفراد ات١نظمة وات١تعاملتُ 

لإجتماعية الإت٬ابية على الإستاجية و مستويات الأداء، فقد أجريت العديد معها تٚيعا، حيث أثرت العلبقات ا
( وجدت أف 2009من الدراسات، منها دراسة أجراىا "معهد مستقيل العمل" في مدينة بوف الأت١اسية عاـ )

 الشركات التي تقوـ بتوظيف عماؿ يرتيطوف معا بعلبقات صداقة طيية تٖقق إستاجا أفضل مقارسة بغتَىا من
الشركات الأخرى، وكذلك أجريت دراسة على العاملتُ في إحدى الشركات البريطاسية، خلصت إلذ أف التواصل 
الاجتماعي والعلبقات الطيية بتُ الزملبء في العمل تٯكن أف يزيد من إستاجية العامل الأقل كفاءة، وىذا يؤدي إلذ 

تقل في الأت٫ية عن اتٟوافز ات١ادية، ولا بد توفتَ الركائز آثار إت٬ابية على ات١ؤسسات، حيث إف اتٟوافز ات١عنوية لا 
  2.ات١همة لنجاح العمل، وذلك بتوفتَ بيئة عمل جيدة، يتم فيها إحتًاـ ات١وظف، و يعطى قدره من الرعاية

 :وتٯكن تٖديد العلبقات الاجتماعية السائدة بتُ العاملتُ في مكاف العمل بات١ستويات الآتية

                                                                 
، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاسساسية، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، الحياة الوظيفية لدى عمال اتصالات الجزائر بورقلة جودةزينب صاتٟي،  1

 .17، ص2017
: دراسة تطييقية على اتٞامعات الفلسطينية، رسالة جودة الحياة الوظيفية وأثرىا على مستوى الأداء الوظيفي للعاملينماضي خليل اتٝاعيل،   2
 .93،ص2004،راه، جامعة قناة السويس، مصردكتو 
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 رؤوستُ.العلبقات بتُ ات١- 
 . العلبقات بتُ الرؤساء-
 العلبقات بتُ الرؤساء و ات١رؤوستُ .-

وبالتالر، فإف العلبقات الات٬ابية للفرد العامل مع ت٣موعة العمل توفر لو إشياعا تٟاجاتو الاجتماعية، وتٖقق تيادؿ 
فراد الاخرين ،فإف الرضا الإتصاؿ مع الألتي تتي  للؤفراد فرصة التفاعل و لذلك فإف ات١نظمة ا ،ع بينهماات١ناف

 الوظيفي للعاملتُ و الأداء الوظيفي ت٢م سيكوف مرتفعا و العكس صحي .

 :ب. الأجور و الروات3

ت٘ثل الأجور والرواتب أت٫ية كبرى في تٖديد أداء ات١وظفتُ والعاملتُ وتوجيو ىذا الأداء وبالتالر، توجو دافعية        
علبقة بتُ اتٕاه الرواتب والأجور ذو علبقة قوية تؤدي إلذ ستائج تؤثر على العاملتُ في اتٕاه معتُ، حيث إف ال

مستوى الإستاج والنتائج ات١توقع تٖقيقها على مستوي ات١نظمة، وكذلك على مستوى ات٠دمة التي تقدمها ات١نظمة، 
السلوؾ السلبي فقصور ىذه الأجور عن تليية الاحتياجات الأساسية للعاملتُ يضع ىؤلاء العاملتُ ت٨و اتٕاه 

للؤداء، ت٦ا يتًتب عليو ستائج خطتَة وسليية على ات١نظمة، لذا فإسو كلما زاد الأجر زاد حافز العامل على بذؿ 
 1اتٞهد وتٖستُ مستوى الأداء حيث تٖتل الأجور أت٫ية خاصة بالنسية للؤفراد وذلك لأسياب عدة، أت٫ها:

اصة في بلداف العالد الثالث حيث ترتفع سسية الإعالة، ت٦ا أسرىم، وخشكل الأجر مصدر الأساس للؤفراد و ي -  
 ت٬عل الأجر المحدد الرئيس للمستوى ات١عيشي للؤفراد وأسرىم.

 يعكس الأجر ات١ركز الإجتماعي للفرد ضمن المجتمع الذي ت٨ن فيو، وذلك من خلبؿ ما يؤمنو من حاجات.  - 

والنفسية للؤفراد، وبالتالر ت٬ب أف يشعر الفرد بأف الأجر الذي يلعب الأجر دورا مهما في تٖديد اتٟالة ات١عنوية  -
 يتقاضاه يؤمن لو الإستقرار النفسي وات١عنوي. 

 تٯثل الأجر مقياسا لقيمة الفرد في ات١نظمة التي يعمل بها. -

 الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة:. 4

للؤخذ تٔيدأ ات١شاركة في صنع القرار مع توسيع دائرة وجدت الإدارة في ات١نظمات اتٟديثة أف ىناؾ ضرورة        
ات١شاركتُ كلما أمكن، وعدـ ترؾ القرار في يد فرد واحد، حيث تعتبر إتاحة الفرصة للعاملتُ للمشاركة في اتٗاذ 

                                                                 
 .352،ص2009، دار الاثراء للنشر، عماف، مدخل استراتيجي تكاملي -ادارة الموارد البشرية المعاصرةمؤيد سعيد،    1
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رىم القرارات أحد العوامل ات٢امة التي تؤدي إلذ رفع الروح ات١عنوية لديهم، وتعزز إستمائهم للمنظمة، من خلبؿ شعو 
بأنهم شركاء حقيقيوف في صنع القرار داخل ات١نظمة، ت٦ا ت٬علهم ييذلوف كل جهد مستطاع، لتطوير العمل والإرتقاء 

   1بات١نظمة إلذ أفضل مستوى ت٦كن، ويتطلب النمط التشاركي توافر شرطتُ ضروريتُ ت٫ا:

 لذ الثقة بالنفس لدى ات١ديرين أو توفتَ درجة عالية من الثقة ات١تيادلة بتُ العاملتُ في ات١ؤسسة، إضافة إ
  .العاملتُ

 .توفر مستوى عاؿ من القناعة تٔفهوـ القيادة التشاركية، وصناعة القرار على أساس تعاوني 
                                                           الأمان والإستقرار الوظيفي:.5

يوي للعاملتُ في ات١نظمات كافة، فهو من أىم ركائز النجاح في أي يعد الإستقرار والأماف الوظيفي أمر ح        
منظمة متعلمة، لأسو تٮلق جو من الطمأسينة والاستماء ت٦ا يدفع العاملتُ إلذ الإبداع واتٗاذ القرارات الفعالة تٔا ت٭قق 

الوظيفية التي يتطليها الأماف الوظيفي بأسو ت٣موعة الضماسات، وات١نافع للمنظمة. ويعرؼ الأىداؼ الإستًاتيجية 
العاملوف مثلب الأمن من فقداف الوظيفة أو الإجراءات التعسفية الأمر الذي يؤدي إلذ الإستقرار النفسي ورفع 

 2 الروح ات١عنوية وبالتالر ينعكس ذلك على الأداء وتوثيق الولاء للمنظمة".

                             :                                  . الترقية والتقدم الوظيفي6 

التًقية من أىم القرارات التي تتخذ في ات١ؤسسات ت١ا تٖملو من تأثتَ كيتَ على مراكز ات١وظفتُ، ومعنوياتهم       
داخل الطيقات الوظيفية ات١ختلفة، لارتياطها تٔصتَ حياتهم بشكل كلي، وإف كاف لا بد من دعامات ومعايتَ 

تًقية، وبالتالر لا بد للتًقية أف تٕمع بتُ مصالح ات١وظفتُ كافة في ات١ؤسسة، وكذلك يستند إليها في عملية ال
مصلحة ات١ؤسسة ذاتها، والعمل قدر الإمكاف على تٕنب رد ت الفعل السليية للموظفتُ الذين يتساووف على خط 

 3ة التًقية  فيما يلي:واحد بتُ ات١رشحتُ ت٢ذه التًقية، والذين لد تشملهم ىذه التًقية، وتٯكن إتٚاؿ أت٫ي

توفتَ الظروؼ التي من شأنها تٖفيز العاملتُ ت١زيد من العمل، وذلك لعلمهم بأف ىناؾ علبقة بتُ معدؿ أو  -
 مستوى الأداء، وبتُ الأجر أو اتٟافز الذي يتلقوسو.

 الإحتفاظ بات١وظفتُ ات١تميزين، وعدـ إعطائهم مبررا لتًؾ العمل. -
                                                                 

 .14،ص2009ة بريطاسيا،، رسالة ماجيستتَ، جامعة ساست كليماسس العات١ية، كلية الادار مليناالادارة بالمشاركة وأثرىا على العت٤مد الرفاعي،   1
، ماجيستتَ، كلية أثر أبعاد جودة حياة العمل على فعالية اتخاذ القرارات الادارية في جامعة الاقصى بغزةىاشم عيسى عيد الرتٛاف ابو تٛيد،   2

 .16،ص2017التجارة، اتٞامعة الاسلبمية بغزة، سنة 
 .23، ص مرجع سابق، ىاشم عيسى عيد الرتٛاف أبو تٛيد   3
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 .نيها أزمات بفقداف العاملتُ فيوارجها للعمل فيها، ت٦ا يضمن ت٢ا الاستمرارية، وتّاجتذاب قوى العمل من خ -

تعتبر وسيلة تثقيفية تٯكن من خلبت٢ا أف تصي  الوظيفة أو العمل مدرسة يتعلم فيها العامل العمل اتٞديد كل  -
، ولا يشعر بات١لل، أو النهاية لطموحاتو أو لقدراتو.  يوـ

 بناء بيئة عمل ملائمةالمطلب الرابع: كيفية 

يظن اليعض أف ات١رتيات العالية ىي عامل اتٞذب الوحيد للموظفتُ لكن أصي  ات١وظف ييحث على بيئة       
عمل صحية ليقدـ أفضل ما لديو وىو مرتاح ولا يشعر أسو تٖت ضغط دائم بسيب العمل، أكثر ما ييحث عنو 

لديو الوقت واتٞهد تٟياة بعيداً عن العمل، أي العمل في بيئة ات١وظف التوازف بتُ حياتو الشخصية والعمل ليكوف 
صحية جيد للصحة العقلية، ومن الناحية الأخرى قد تؤدي بيئة العمل السليية أو الضغط ات١رتيط بالعمل إلذ 
مشاكل في الصحة اليدسية والعقلية، أما بالنسية للمدراء وأصحاب الأعماؿ عدـ توفتَ بيئة جيدة يؤدى لتًؾ 

كثتَ من ات١وظفتُ للعمل، سيكوف ىذا مكلف للشركة ومرىق أيضاً، وات١وظفتُ ات١وجودين فيها سيكوسوف غتَ ال
 .راضتُ وإستاجهم قليل ولا ت٭ملوا أي مشاعر ولاء للشركة

 الفرع الأول: استراتيجيات بناء بيئة عمل جيدة

                               . الثقة:                                                      1

ىناؾ عدة عوامل تعزز ثقة ات١وظفتُ وتٕعلهم  .من أىم الصفات التي ييحث عنها ات١وظفتُ الثقة، الصدؽ والنزاىة
 1:يعملوف بشكل أفضل

  إذا قاـ ات١وظف تٓطأ يتم التجاوز عنو والتًكيز على التعاوف لتصلي  ات٠طأ لا يكوف التًكيز على
أخطأ سيخاؼ من اتٗاذ القرارات  ات٠طأ وارد، إذا أحس ات١وظف أسو سيعاقب إف العقاب فقط فإف

 .سيقتل لديو روح الإبداع فيتخذ القرارات ات١ضموسة التي لا يوجد فيها أي سسية خطرو 
  يستطيع ات١دراء تشجع  التواصل مع أفراد الفريق تْيث تٯكنو بدء الإجتماعات تٓمس دقائق ليتكلم

 .وآخر أخيار العمل عن حياتهم الشخصية
 الوفاء بالوعود التي تقدمها لا تيالغ في الوعد ولا تقلل منها. 

                                                                 
متوفرة ، 2019سوفمبر  28، بروميدياز، استراتيجيات بناء بيئة عمل جيدة: ماىي خطوات بناء بيئة عمل خالية من السلبيات ،سورىاف سعيد  1

     .25/5/2020الاطلبع عليو:  تاريخ https://promediaz.comات١وقع الالكتًوني .على 
. 

https://promediaz.comتاريخ
https://promediaz.comتاريخ


 التنظيمي والولاء الوظيفية الحياة لجودة النظري الإطار .......الأول............................. الفصل
 

 
10 

 

 يوفر ات١علومات دائمًا لفريق العمل وات١تابعة ات١ستمرة معهم. 
 .مناقشة ات١شاكل مع فريق العمل وت٤اولة التوصل تٟلوؿ والتغلب عليها 

 . تشجيع الموظفين:2

 قلة تفاعل ات١وظفتُ، العمل بدوف تٛاس والتًكيز فقط على مهاـ  من الأشياء التي يعانى منها ات١دراء
 .الوظيفة دوف الإلتفات إلذ ما ت٭تاجو العمل أو القياـ بو بشكل أفضل

 يؤثر التشجيع على تفاعل ات١وظفتُ، ولكنو يؤثر أيضا على الإستاجية. 
 وجدت دراسة من " Zenger Folkman "  ؿ جهد إضافي % فقط من ات١وظفتُ يرغيوف في بذ 4أف

 .% من ات١وظفتُ يرغيوف عندما يتم تشجيعهم بشكل كيتَ 67عندما يكوف التشجيع قليل ولكن 
 تطوير الموظفين:. 3

إف الشركات التي تطور ات١وظفتُ باستمرار، تزيد من خبراتهم وت٤اولة إكتشاؼ مهاراتهم ىذا يفيد بالطيع      
بعض ات١وظفتُ لا ييتكروا أو  .قيمة والشركة تستثمر فيهم العمل لكن أيضاً يعطي إحساس للموظفتُ أف ت٢م

 سقص في ات٠برات وات١علومات ىؤلاء ت٭تاجوف فقط إلذ التطوير. يقدموا أشياء جديدة للعمل يرجع ىذا إلذ

  تقدير مجهوداتهم:. 4

 وب سيشجع تقدير ت٣هود ات١وظفتُ حتى لو لد يتم القياـ تٔهاـ وظيفتهم أو تسليم ات١هاـ في وقتها ات١طل
  .ات١وظفتُ الآخرين

  ات١دير الذي يظهر تقدير للموظفتُ عند القياـ تٔجهود أكثر أو تشجعيهم على القياـ تٔخاطر يكوسوا
 .أكثر إستاجية وتفاعل

 :الأخطاء ارتكاب. 5

 .خطر، يشجعهم على العمل تْماس والابتكار إعطاء ات١وظفتُ اتٟرية في ارتكاب الأخطاء بدوف وضع الشركة في

  الموظفين على أنفسهم اعتماد. 6

  إعطاء ات١وظفتُ اتٟرية في اتٗاذ القرارات يشعرىم تٔسؤولية قراراتهم وت٬علهم حريصتُ على اتٗاذ القرارات
 .السليمة وإكماؿ ات١هاـ بالصورة الأفضل

 يةت٬ب أف يتأكد ات١دير أف ات١وظفتُ الذين يتخذوف القرارات مؤىلتُ لذلك ولديهم ات١هارات الكاف. 
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 . المدير محل الثقة:7

  من أىم الصفات الأساسية لدى ات١دير اف يكوف داعم للموظفتُ ويثقوف فيو وىم على ثقة أسو سيكوف
 .جههماداعم ت٢م في أي موقف يو 

 عندما يثق ات١وظفوف في ات١دير يشعروف بالإطمئناف وأف ات١دير يساعدىم على النجاح في العمل. 
 . التواصل:8

عن مشاعرىم، التحدث عن ات١شاكل تٞيد يتمثل في أشكاؿ أخرى مثل سهولة تعيتَ ات١وظفتُ التواصل ا     
تقدنً الاقتًاحات بدوف خوؼ، الاستماع اتٞيد للموظفتُ وت٤اولة استيعاب ات١شاكل ومناقشة اتٟلوؿ مع الفريق و 

 .وىكذا مناقشة الاقتًاحات من كل جواسيها وكيفية تطييقها على أرض الواقع

 اركة مع فريق العمل:.المش9

مشاركة ات١دير للؤىداؼ وقيم الشركة ليعرؼ ات١وظفتُ ما أىداؼ الشركة ورؤيتها ات١ستقيلية، وما قيمة مهاـ       
 كل موظف والأىداؼ القريية واليعيدة لتكوف الصورة واضحة للموظف.

 :. المرونة10

 ل بشكل جيد وكذا وشعورىم بالراحة أثناء توفتَ بيئة عمل مرسة للموظفتُ يزيد من إستاجيتهم وتقدنً العم
 قيامهم بالعمل.

  ىذه ات١روسة تساعد ات١وظف على القياـ بتوازف بتُ حياتو الشخصية وعملو واختيار الأوقات ات١ناسية
 لظروفو ويكوف فيها أكثر تركيزاً.

 الذ  9الرتٝي من  ليس من الضروري الآف أف تعمل يوـ العملف ،التكنولوجيا اتٟديثة وفرت لنا ىذه ات١يزة
 يستطيع ات١وظف أف يعمل من ات١نزؿ وبعدد ساعات عمل مرسة. بل   5

     . تدريب المدير:11

على ات١دير أف يسأؿ دائماً على  تقتضيإدارة عمل بقواستُ مرسو ت٥تلفة عن إدارة العمل بالقواستُ التقليدية، إف     
بشكل دائم، علبوة على ذلك ت٬ب أف يرتب اجتماعات  اجدتٮتبر أفراد الفريق وأف يكوف متواو تفاصيل العمل، 

 .دائماً في مقر الشركة أو أي طريقة تواصل ت١تابعة العمل بشكل دوري
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 . قم بتجربة:12

يدلًا من تٕهيز برسامج كامل فمن تطييق ىذا النظاـ على ات١وظفتُ،  اإذا كنت ت٘تلك منظمة كيتَة وقلق     
تٯكنك القياـ بتجربة على ت٣موعة من ات١وظفتُ من ت٥تلف الأقساـ ت١دة كافية شهر وتطييقو على الشركة بأكملها 

 .أو أكثر

 :حوافزال. تقديم 13

التحفيز الدائم للموظفتُ مهم تْيث يشعروف بالتقدير وستيجة عملهم ىذا ت٭فزىم لزيادة الإستاج لكن الكثتَ      
 يا شركاتهم علبوة على ذلك أف التقدير لا يكوف مادمن ات١وظفتُ غتَ راضتُ على مستوى التحفيز ات١وجود في

 :ىناؾ أسواع من التحفيز، و فقط

 :التقدير ات١ادي دائماً ىو أفضل وسيلة للتعيتَ عن تقدير ت٣هودات ات١وظفتُ التقدير ات١ادي. 
  وسائل الراحة: التقدير ات١ادي مهم لكن ىناؾ أشكاؿ تقدير اخرى تعطى حافز للموظفتُ على سييل

 .اؿ أف تعطى للموظفتُ سصف يوـ عمل، حفلبت وسشاطات داخل العمل وخارجوات١ث
 .أيضاً إعطاء ت٦يزات للموظفتُ مثل اشتًاؾ سادى صحى، كافتتَيا، مواصلبت

 .كل ىذه ات١ميزات تشعر ات١وظف أسو مهم لدى الشركة

 ورات التدرييية، التعليم: ات١وظفتُ يقدروف الشركات التي توفر تعليم إضافي إلذ موظفيهم مثل الد
 .الشهادات والدراسات العليا

  أحصل على بعض ات١رح: الشركات التي تضفي جوا من ات١رح في العمل ت٬عل ات١وظفتُ سعداء ولديهم
الرغية للذىاب للعمل، فيالتالر تزيد إستاجيتها وسسية رضاىم عن مكاف العمل، ليس بالضرورة أف تكوف 

ناقشات ات١رحة أو إعداد طعاـ يتشارؾ فيو تٚيع ات١وظفتُ أو تٖديد أشياء كيتَة من ات١مكن أف تسم  بات١
 .يوـ كل فتًة ليكوف للمرح فقط

 . تقوية العلاقة بين فريق العمل14

العلبقات السيئة بتُ أفراد العمل ىو العامل الأساسي في خلق بيئة عمل سيئة، ليس بالضرورة أف يكوف كل       
ت٬ب على ـ  مهامهم بطريقة مهنية مهذبة، و ب أف يتعاوف أفراد الفريق لإت٘الكن ت٬ ات١وظفتُ أصدقاء مقربتُ،
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ات١دير أيضا تقوية ىذه الروح الإت٬ابية بتُ الفريق والتأكيد عليها، أيضاً تقليل حدة ات١نافسة بتُ الفريق، ات١نافسة 
 .فتُ وتٛاسة لإت٘اـ العملمهمة بالطيع لكن ات١نافسة الصحية التي لا تٗلق كراىية بل زيادة في إستاج ات١وظ

 . ركز على الحلول ليس الشكوى15

لا يوجد أسوأ من استشار الشكوى في بيئة العمل وتتنقل ىذه الشكوى لأفراد العمل كلهم ويصاب        
اتٟل في التًكيز على اتٟلوؿ بدلًا من  ات١وظفتُ كلهم بالغضب وعدـ الارتياح، ت٦ا يؤثر على الشركة بأكملها،

لذلك ت٬ب أف يشعر ات١وظفتُ أنهم قادرين على اتٗاذ إجراءات تٟل ىذه ات١شاكل حينها سيكوف تركيز الشكوى 
 .ات١وظفتُ على التطور الإت٬ابي الذي حدث

 . تحمل المسؤولية16

عندما يكوف ىناؾ أعضاء من الفريق لا يتحملوف مسؤولية عملهم ويتًكوف غتَىم للقياـ بها يوجو ىذا        
بدلًا من ترؾ ىذه الروح تتسرب بتُ العاملتُ جرب أف .لة صرت٭ة أسو لا ت٭تـً ات١وظفتُ ولا مكاف عملوات١وظف رسا

 تنمي قيمة تٖمل ات١سؤولية في ات١وظفتُ وىي بيعض خطوات:

 .القرارات ات٠اصة بهم اتٗاذشجع  ات١وظفتُ على   -

 .ات١وظفتُ حرية تٖديد النهج الذي يستَ بو العمل امن  -

 .على تٖمل ات١سؤوليةشجعهم  -

 .أشعر ات١وظفتُ بأت٫ية ما يقوموف بو وتأثتَه على الشركة -

 .مكافأة ات١وظفتُ الذين ينجحوف في تٖمل مسؤولية عملهم -

إذا لد تنج  ىذه ات٠طوات في تٖستُ ىؤلاء ات١وظفتُ عليك أف تأخذ إجراءات أقوى حتى إذا كاست       
 . موظفتُ آخرين لديهم ىذه القيمعن ىؤلاء ات١وظفتُ وتعيتُ الاستغناء

 . الأخذ برأي الموظفين17

عندما لا يأخذ ات١دير برأي ات١وظفتُ يشعر ات١وظف بعدـ قيمة وأت٫ية عملو ت٦ا يؤدى إلذ قلة إستاجو، لكن       
ك عند إظهار أف عمل ات١وظف قيم وأف رأيو مؤثر ت٬علو يشعر بقيمتو ويقدـ أفضل ما لديو، فلنمو الشركة علي

 استغلبؿ 
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  طاقة ات١وظفتُ وتوجيهها بشكل فعاؿ.

 . تحديد ثقافة الشركة ودمج الموظفين فيها18

ت٧اح الشركة يأتي من تٖديد رؤية الشركة ومهمتها ويكوف ىذا واضحاً لأفراد العمل، وزرع ىذه القيمة فيهم        
  للموظف أت٫ية دورىم في تٖقيق أىداؼ وت٤اولة تٖقيق أىداؼ الشركة بالتعاوف مع ات١وظفتُ، وت٤اولة التوضي

 . الشركة

 أساليب  قياس جودة بيئة العمل الفرع الثاني:  نماذج و 

 أولا: أشهر نماذج قياس جودة بيئة العمل 

في خلبؿ السنوات القليلة ات١اضية ظهرت العديد من الدراسات والأتْاث الرامية إلذ تٖديد مفهوـ دقيق        
ؿ تقدنً ت٪اذج عملية تسم  بقياس وتقييم جودة بيئة العمل وترتيب ات١ؤسسات باستخداـ من خلب 1لييئة العمل،

ت٣موعة من ات١عايتَ التي تعبر عن الييئة المحفزة وات١شجعة على اليقاء والتعلم والإبداع والتأثتَ، ومن بتُ أىم وأشهر 
ات١وضحة في  ثر ىذا سذكر النماذج التاليةإلى عم بتقييم اتٞودة النوعية للعمل و ت٪اذج أو مواصفات القياس التي تهت

 :الشكل أدساه

 : أشهر نماذج قياس جودة بيئة العمل(2)الشكل رقم

 
 GREAT PLACE TO WORK MODELالمصدر: 

                                                                 
ت٣لة العلوـ الاقتصادية  ،أىمية بيئة العمل السعيدة في تحسين الأداء التنظيمي، دراسة تحليلية لأفضل أماكن العمل في العالمبوسقيب،  أتٛد  1

 .397، ص2019، 2، العدد12المجلد وعلوـ التسيتَ، 



 التنظيمي والولاء الوظيفية الحياة لجودة النظري الإطار .......الأول............................. الفصل
 

 
15 

 

 : أساليب قياس جودة بيئة العمل ثانيا

ست قد اختلفت كل ت٣موعة من الدراسات واليحوث عن كيفية قياس جودة اتٟياة الوظيفية، وإف كا اىتمت       
 .دراسة عن الأخرى في معايتَ قياس جودة اتٟياة الوظيفية في منظمات الأعماؿ

من خلبؿ عوامل ىتَزبرج الصحية  اعتبرت إحدى الدراسات أسو تٯكن قياس جودة اتٟياة الوظيفية في ات١نظمة      
 ات١تمثلة بات١قاييس التالية: و 

 معدلات الأداء الوظيفي. -

 الوظيفي للعاملتُ.  درجة الرضا -

 سياسة الأجور .  -

 .سياسة الشركة -

ت وكاس جاسب ومقاييس وصفية من جاسب أخر،وتٯكن قياس جودة اتٟياة الوظيفية من خلبؿ مقاييس كمية من 
 :  ىذه ات١قاييس على النحو التالر

 معدؿ دوراف العمل. - 

 معدؿ الغياب الطويل.  -

 إستاجية العاملتُ. -

 ا الوظيفي.درجة الرض - 

بينما توصل جاد الرب الذ وجود مستويات عالية اتٞودة اتٟياة الوظيفية تقلل من ات١عايتَ الغتَ ات١رغوب فيها ويعلم  
 ات١عايتَ ات١رغوب فيها، واشتملت ىذه ات١عايتَ لقياس جودة اتٟياة الوظيفية على ما يلي: 

 معدلات حوادث العمل. - 

 معدلات الشكاوى.  - 

 الاضراب والتجمهر والامتناع عن العمل.  معدلات - 

 معدلات الغياب والتغيب.  -
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 معدلات دوراف العمل. -

سلبحظ أف معايتَ قياس جودة اتٟياة الوظيفية تٗتلف من باحث إلذ آخر طيقا للهدؼ الذي تسعى دراسة كل  ۔
 بها الدراسة.باحث الوصوؿ إليو والنتائج ات١راد اتٟصوؿ عليها، ولطييعة عمل كل منظمة تٕري 

 ..GPTW: نموذج بيئة العمل السعيدة المطلب الخامس

 : مفهوم نموذج بيئة العمل السعيدة الفرع الأول

مقارسة بالنماذج  الذي يرمز لو اختصارا بوو  ( Great Place to Work ) يعتبر ت٪وذج بيئة العمل السعيدة      
 أعرؽ النماذج وأكثرىا مصداقية. فهو تٙرة عمل " التي تهتم بقياس صحة بيئة العمل من بتGPTWُالأخرى"
عاما، قاـ فيها الياحثاف "روبرت ليفرسغ" و"ا مي ليماف" باستجوابات ت١لبيتُ ات١وظفتُ للعديد من  30تفوؽ 

ات١ؤسسات حوؿ العالد من ت٥تلف القطاعات والأحجاـ، حيث وجدوا أف مكاف العمل الرائع ىو ات١كاف الذي 
لة بتُ العماؿ ومرؤوسهم، والذي يكوسوف فيو فخورين تٔا يقوموف بو، وىذا ما تٯثل ات١فتاح يشع بالثقة ات١تياد

  1 الأساسي لنجاح ات١ؤسسات.

 : أبعاد نموذج بيئة العمل السعيدةالفرع الثاني

معهد بيئة العمل السعيدة" بتحديد أبعاد مكاف العمل  لقد قاـ "روبرت ليفرينغ" و "أمي ليماف"  "مؤسسا    
تٞيد، وبذلك تم تطوير ت٪وذج للييئة ات١طيعية ات١ثالية والذي يضم تٜسة أبعاد رئيسية متمثلة في ات١صداقية والاحتًاـ ا

 .الصداقةوالعدالة وىي ات١كوسة للثقة، بالإضافة إلذ الفخر و 

ة بطريقة تعبر عن في ت٪وذج بيئة العمل السعيدة، ت٧د أف بناء الثقة لدى ات١وظفتُ ييتٌ من خلبؿ تصرؼ الإدار      
مصداقيتها، وتظهر الإحتًاـ للآخرين، وتؤكد إلتزامها بالعدالة، ىذه العناصر الثلبثة تيتُ للموظفتُ أف الإدارة 
جديرة بالثقة وأىل ت٢ا، ت٦ا يولد لدى ات١وظف حب الإستماء ت٦ثلب الفخر بالعمل في ىذه ات١نظمة وضمن ىذا 

ات صداقة متينة مع ات١وظفتُ الآخرين، وقد توصل الياحثاف إلذ أف الفريق، وينتج عن ىذه الثقة كذلك علبق
ات١وظفتُ يعتبروف أف بيئة العمل ات١ثالية في الييئة التي تيقي على الثقة بتُ ات١وظفتُ فيما بينهم وبتُ ات١وظفتُ 

ساسي في ىذه والإدارة، لتلقي بظلبت٢ا على ت٥تلف العلبقات السائدة في ات١نظمة، حيث ت٘ثل الثقة العنصر الأ
العلبقات ، ويضيف "وارف بيفي" في ىذا المجاؿ قائلب أف الثقة في ذلك ات٢واء التي تستنشقو، لا أحد يشعر بو. أما 

 ( ت٪وذج الأبعاد ات٠مسة لييئة العمل ات١ثالية:2إذا غاب أو سقص شعر بو اتٞميع  وتٯثل الشكل رقم )
                                                                 

 . 398، ص مرجع سابق، أتٛد بوسقيب  1
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 لعمل السعيدة: نموذج الأبعاد الخمسة لبيئة ا(3)رقم  الشكل

 
 GREAT PLACE TO WORK MODEL المصدر:                  

( ت٧د أف ات١وظف تٯثل مركز وت٤ور العلبقات التفاعلية، فمكاف العمل الرائع تٖدده 03من خلبؿ الشكل رقم )
 جودة ىذه العلبقات التفاعلية الثلبث:

 رة، وتقاس جودة ىذه العلبقة من خلبؿ الأبعاد علبقة ات١وظفتُ بالإدارة أو ثقة ات١وظفتُ في تصرفات الإدا
 .عدالة( والتي ىي أساس بناء الثقةالثلبثة )ات١صداقية والاحتًاـ وال

  .علبقة ات١وظفتُ بالوظيفة أو درجة فخر ات١وظفتُ بالعمل 

 .ُعلبقة ات١وظفتُ بزملبئهم أو درجة الصداقة بتُ ات١وظفت 

 تٜسة ىي ات١صداقية والاحتًاـ والعدالة والفخر والصداقة . ويتكوف ت٪وذج بيئة العمل السعيدة من أبعاد

يقصد بهذا اليعد مدى إلتزاـ إدارة ات١نظمة بوعودىا ومدى جديتها، وجدارتها على   البعد الأول:المصداقية:
 .تها وسزاىتهاءكسب ثقة ات١وظفتُ ويتم قياس مصداقية الإدارة من خلبؿ ت٦ارساتها للئتصاؿ و كفا
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تقدير إدارة ات١نظمة ت١وظفيها، وإحساسها بقيمتهم وت٘يزىم، فنجد أف  الاحتًاـتٯثل  :الاحترام البعد الثاني:
الإحتًاـ ضروري في خلق جو من الثقة في مكاف العمل، ويشمل بعد الاحتًاـ كلب من الدعم والتعاوف والرعاية من 

 .طرؼ الإدارة للموظفتُ

الإسصاؼ، ويعتبر العدؿ في ت٦ارسات الإدارة العامل ساواة واتٟيادية و عد العدالة ات١بي يقصدالبعد الثالث: العدالة: 
وات١صداقية، حيث يشعر ات١وظفوف  الاحتًاـالرئيسي الثالث في بناء الثقة في مكاف العمل بالإضافة إلذ عاملي 

ات١عنوية، كما أف بات١ساواة عندما يكوف ىناؾ توازف وعدؿ في معاملة ات١وظفتُ فيما تٮص توزيع ات١كافآت ات١ادية و 
 ة.وبية في ت٦ارسات التوظيف والتًقيحيادية الإدارة تقتضي تٕنيها للمحاباة والمحس

يقصد بالفخر التياىي والإعجاب من سواح ثلبث: وىي شعور ات١وظف بالفخر بعملو،  :البعد الرابع: الفخر
دة معدلات الفخر في ىذه ات١ستويات والفخر بالفريق الذي ينتمي إليو، والفخر بات١نظمة التي ينتمي ت٢ا، فزيا

 .فتُ والإت٩راط في العمل اتٞماعيالثلبث بشجع ويزيد من إستاجية ات١وظ

: ىي الصداقة اتٟقيقية التي تٖكمها ات١ودة العميقة ات١تيادلة، وات١ينية على الصدؽ الصداقة المتينةالبعد الخامس: 
يمة في مكاف العمل تتكوف من أبعاد فرعية ثلبث، ىي والتعاوف والإخلبص والثقة ات١تيادلة، فالصداقة اتٟم

إحساس ات١وظف بالأسس في مكاف العمل، وحسن الضيافة، والإحساس بروح اتٞماعة داخل مكاف العمل، وعليو 
فإف تعزيز الصداقة اتٟقيقية بتُ ات١وظفتُ يرفع ات١عنويات وت٬عل ات١وظفتُ يستمتعوف بعملهم ت٤ققتُ بذلك 

 الأداء ات١تميز. مستويات عالية من

 المبحث الثاني: الولاء التنظيمي 

إف الولاء التنظيمي ىو حصيلة تفاعلبت عديدة لكثتَ من العوامل وات١تغتَات فهو ستاج للعديد من النظم           
تماـ، القدتٯة في ات١نشأ، اتٟديثة في الإى والاجتماعيةوالسياسات والسلوكيات ات١تفاعلة، وىو من ات١واضيع النفسية 

ومع تعقد العلبقات الإسساسية خاصة في ميداف العمل حظي ىذا ات١فهوـ باىتماـ علماء الإدارة، حيث تعددت 
 تعاريفو وطرؽ تقوية أسسو في ات١نظمات.

 المطلب الأول: مفهوم الولاء التنظيمي

 : مفهوم الولاءالفرع الأول

ت١صدر تولاه ، وقراىا "تٛزة وحدة "  اسمالقراء وىي  لغة : ىي بفت  الواو في ات١شهور وكذلك قرأىا تٚهور      
بكسر الواو، قاؿ أبو علي : الفت  أجود ىنا ، لأف الولاية التي بكسر الواو في السلطاف يعتٍ ولايات اتٟكم 
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فالولاء تٔعناه اللغوي ىو الإستماء والإستساب وعندما سقوؿ إف للؤبناء ولاء لآبائهم فإف ذلك يعتٍ  1والإمارة .
 2ستمائهم واستسابهم وإخلبصهم ت٢م، والولاء بهذا ات١عتٌ ينطوي على الإلتزاـ والنصرة.إ

ات١قصود من ىذا التعريف أف الولاء ىو الشعور بالعاطفة والإرتياط القوي، ويتض  ىذا من خلبؿ القرب   
 .وات١ساسدة والإخلبص والرغية التي ييديها ىذا الفرد

عرب، في أف الولاء من ات١والاة ، وىي ضد ات١عاداة، والولر ىو إسم من أتٝاء الله إتفق ت٥تار الصحاح ، لساف ال   
تعالذ تٔعتٌ الناصر ات١تولر لأمور ات٠لبئق، ويقاؿ بينهما ولاء أي قرابة، والولر الصديق والنصتَ، والولاية بالفت  تعتٍ 

 3النصرة .

ا، أو فكرة ما تأييد ت٢ا، وطاعة وإخلبصا وتضحية في الولاء شعور يتعلق بوجداف الفرد اتٕاه تٚاعة مفإذا       
 . سييلها

ويرى "مدحت ت٤مد أبو سصر " أف مصطل  الولاء لغويا يشتَ إلذ الإخلبص والوفاء والعهد والإلتزاـ والإرتياط 
   والنصرة وتٯكن تعريف مصطل  الولاء كما يلي

 . شعور ينمو داخل الفرد بالإستماء إلذ شيء ىاـ في حياتو - 

  .شعور الفرد تٔسؤوليتو اتٕاه شيء ىاـ في حياتو -

 . حاجة من اتٟاجات الاجتماعية لدى أي إسساف -

 . الإخلبص والمحية والإسدماج الذي ييديو الفرد ت٨و شيء يهمو -

 .خاصية سائدة للسلوؾ الإسساني اتٕاه شيء يهم الإسساف -

ص للمؤسسة يعتٍ مشاعر ذلك الفرد ت٨و ات١ؤسسة التي وحسب تعريف "روسالد و رت٬يو " الولاء أو الإخلب    
يعمل بها، واتٕاىاتو وترتيط ىذه ات١شاعر بقيوؿ الفرد لأىداؼ ات١ؤسسة وقيمها، واستعداده ليذؿ ت٣هود سيابة عنها 

  1ورغيتو في اليقاء عضو فيها.

                                                                 
 .36، ص2001، اتٞزائر، 1لبغ للنشر و التوزيع، الطيعة ، دار اليالولاء في القرآن الكريمت٤مد الدراجي،   1

، عماف الأردف، 1التوزيع، الطيعة ، دار حامد للنشر و الشعور بالأمن والولاء التنظيميصناعة القرار المدرسي و خلف سليماف الرواشدة،   2
 .86، ص2007

 .736، ص1926، القاىرة، 5، الطيعةمختار الصحاحت٤مد أبي بكر الرازي،   3
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    : الولاء التنظيميالفرع الثاني

لتعدد الياحثتُ والزوايا التي ينظروف منها فيعرفو " حييب الصحاؼ" :  تعددت تعريفات الولاء التنظيمي تيعا      
، وكذلك تو والقسم الذي يعمل فيو ومنظمتوبأسو إخلبص ات١وظف لعملو ومنظمتو ، والتزامو بتحقيق أىداؼ وظيف

مل تؤثر في سلوكو، الإلتزاـ تٔعايتَ السلوؾ الوظيفي وات١هتٍ، وات١قصود من ىذا أف الولاء التنظيمي قيمة سفسية للعا
 2.لتقدنً ما ىو مطلوب بكفاءة وإخلبص

، والود من قيل الفرد العامل في ات١نظمة وأما "بروس" فينظر للولاء التنظيمي بوصفو ات١ناصرة والتأييد للجماعة     
فاعل عناصر التنظيم ( وإف الولاء التنظيمي، ستاج تو أوالصداقة ات١ؤثرة في اتٕاه تٖقيق الأىداؼ وقيم ات١نظمة )

 : ثلبثة ىي

 .وىي تيتٍ أىداؼ وقيم وسياسة التنظيم باعتيارىا أىدافا وقيما للفرد العامل في التنظيم التطابق: -

 . وات١قصود بو الإنهماؾ والإسغماس أو الإسغمار النفسي في الأسشطة ودور الفرد في العمل الإستغراؽ: -

   3رتياط القوي إزاء ات١نظمة.: وات١قصود بو الشعور بالعاطفة والإالإخلبص والوفاء -

 ت١نظمتهم الذين يعملوف بوفاء وإخلبص، ويكرسوف كل طاقتهم وأسشطتهم تُيشتَ ىذا أف الأفراد ات١وال    
 .لإت٧احها ولو على حساب إىتماماتهم الأخرى، وتعد مشكلبت ات١نظمة مشكلبت شخصية ت٢م

حثتُ الذين اىتموا تٔوضوع الولاء التنظيمي وماىيتو، وقد ويعتبر" مودي " و "يستتَز" و "بورتر" من أىم اليا    
 4."عرفوا الولاء بأسو :" مدى قوة اسدماج ات١وظف أو العامل مع ات١نظمة التي يعمل بها

والرضا والتفاعل مع  الاسسجاـللتنظيم الذي يعمل بو، يتمتع تْالة من  استماءوأوضحوا أف الذي تٯتلك    
شاروا إلذ صفات ت٤ددة يتصف بها ىؤلاء الأفراد وت٢ا أثر في تٖديد مدى ولاء الفرد مؤسستو والعاملتُ بها، وأ

 : التنظيمي ومن ىذه الصفات

 . قوي بقيوؿ أىداؼ ات١ؤسسة وقيمها اعتقاد  -
                                                                                                                                                                                                           

، القاىرة، 1، ايتًاؾ للنشر و التوزيع، الطيعةتدعيم الولاء المؤسسي لدى العاملين داخل المنظمةتنمية مهارات البناء و مدحت ت٤مد أبو النصر،   1
 .38، ص2005

 .42-41ص ،2000، رسالة ماجيستتَ، جامعة الييت فلسطتُ، سنة أثر الظغوط الوظيفي على الولاء التنظيميمراد أتٛد الكساني،   2
 .30،ص2008، رسالة ماجيستتَ، أثر الرضا الوظيفي على الولاء التنظيميايهاب أتٛد عويضة،   3
 .86ص المرجع السابق، خلف سليماف الرواشدة،   4
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 .ورغية قوية ليذؿ أقصى جهد ت٦كن لصالح ات١ؤسسة سيابة عنها استعداد -

  ة الفرد في ات١ؤسسة.الرغية اتٞادة في المحافظة على استمرار عضوي -

يتيتُ لنا من ىذا ات١فهوـ أف للفرد حالة وجداسية ، تتمثل في التفاعل والإتساؽ والإسسجاـ مع مؤسسة والتي     
 . تظهر في سلوكياتو لتَقى بات١ؤسسة وات١يل إلذ اليقاء فيها

صائص ات١نظمة التي ينتمي إليها  فهناؾ من عرؼ الولاء التنظيمي بأسو يتمثل في رد الفعل لدى ات١وظف اتٕاه خ    
كما يعتٍ إحساس ات١وظف بارتياطو بأىداؼ وقيم ات١نظمة والدور الذي يقوـ بو لتحقيق ىذه الأىداؼ والإلتزاـ 

 بالقيم الوظيفية من أجل ات١نظمة وليس من اجل مصاتٟة ات٠اصة.

ىداؼ والقيم والأدوار، وتلبشي لذلك يعد الولاء التنظيمي بأسو تفاعل ات١وظف مع منظمتو من خلبؿ الأ    
 .ات١صالح ات٠اصة لكل منهما

" بأف ىناؾ من الياحثتُ من أعطى تعريف شاملب للولاء التنظيمي ويرتكز على وجود JAEMOONويذكر "   
مشاعر قوية لدى الفرد اتٕاه قيوؿ أىداؼ وقيم ات١نظمة، وتوفر الرغية اتٞادة في العمل لدى ات١نظمة، وكذلك 

الاستمرار مع ات١نظمة، لذا فالولاء التنظيمي حالة شعورية تتًجم بقيوؿ أىداؼ وقيم ات١نظمة والسعي  الرغية في
 . للئستمرار فيها

يتض  من خلبؿ ىذا ات١فهوـ أف الولاء التنظيمي ىو رغية الفرد الشديدة في الإرتياط بات١نظمة والإت٧ذاب و       
 . يق أىدافهالأىدافها وتعلقو بها، وات١شاركة تْماس لتحق

كما يقصد بالولاء التنظيمي الدرجة التي يتطابق فيها الفرد مع ات١نظمة ويكوف فيها راغيا ليذؿ ات١زيد من اتٞهد   
 . من جاسيو

 المطلب الثاني: أىمية الولاء التنظيمي        

: أمور في حياة الفرد مثلكوف لعدة يعد الولاء التنظيمي جزءا من ات١فهوـ الكلي للولاء ذلك أف الولاء قد ي    
ات١نظمة، الأسرة، الوظيفة، ات١هنة، النقابة، أو تٚاعة العمل وتٚاعة الرفاؽ أو غتَ ذلك، وت٢ذا لاقى الولاء التنظيمي 
اىتماما واضحا من الياحثتُ والدارستُ في ت٣اؿ الإدارة في العصر اتٟديث، ت١ا لو من علبقة إت٬ابية بفعالية ات١نظمة 

العمل، فهو يعبر عن اتٕاه الفرد ت٨و منظمتو واعتزازه بها، واستعداده للدفاع عنها وعن تٝعتها بسيب ودرجة إت٧از 
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الإتٯاف القوي بأىدافها وقيمها، ت٦ا يدفعو إلذ بذؿ جهود إضافية في العمل ت٤اولا أف يكوف عنصر قوة في بقائها 
  .ومنافستها للمؤسسات الأخرى

دارة والياحثتُ إلذ أت٫ية الولاء التنظيمي على مستوى الفرد أو الإدارة سظرا وقد أشار العديد من علماء الإ  
لارتياط الولاء التنظيمي بعوامل عدة ذات أثر كيتَ على الأفراد أو ات١نظمة على حد سواء، فالولاء التنظيمي مرتيط 

علبقة وثيقة بالرضا الوظيفي  بسلوؾ الفرد وسشاطاتو كالتحوؿ الوظيفي والغياب، والفعالية في العمل، كما أسو ذو
والاستقلبلية وتٖمل ات١سؤولية في العمل، وصراع الأدوار، وىو مرتيط كذلك بالسمات الشخصية للموظف  

  . 1كالعمر، اتٞنس واتٟاجة إلذ الات٧از ت٦ا يسهل إمكاسية التنيؤ بهذه القضايا ات٢امة في ت٣اؿ العمل

رتفاع مستوى الولاء يؤثر إت٬ابيا على ات١نظمة بزيادة الإستاجية، وقد أظهرت دراسات الولاء التنظيمي أف ا   
والتقليل من ات١صروفات والتكاليف بسيب غياب سسية الأفراد العاملتُ وتأخرىم عن العمل أو استقات٢م إلذ 

في  منظمات أخرى، كما أف الولاء التنظيمي ات١رتفع ت٭افظ على مستوى مرتفع من الروح ات١عنوية، لدى العاملتُ
ات١نظمة كوف اتٞميع يعمل لتحقيق أىداؼ تعد بالنسية ت٢م في غاية الأت٫ية  بالإضافة إلذ تسهيل مهمة ات١نظمة في 
اختيار عاملتُ جدد ذوي مهارات عالية، بسيب رغية الكثتَين بالعمل فيها ت١ا تتمتع بو من تٝعة طيية،  كما أف 

 النمو الاقتصادي، إرتفاع معدلات الإستاج القومي في بلدانهم، الأفراد ذوي الولاء التنظيمي ات١رتفع يسات٫وف في
  2إضافة إلذ ما ت٭صل عليو من ميزات وظيفية أكثر.

 : وتٯكن تلخيص أت٫ية الولاء التنظيمي في النقاط التالية 

لا تستطيع فيها  تٯثل الولاء التنظيمي عنصرا ىاما في ربط ات١نظمة والأفراد العاملتُ بها لاسيما في الأوقات التي - 
 .ات١نظمات أف تقدـ اتٟوافز ات١لبئمة لدفع ىؤلاء الأفراد العاملتُ للعمل، وتٖقيق أعلى مستوى من الات٧از

إف ولاء الأفراد ت١نظمتهم التي يعملوف بها يعتبر عاملب ىاما أكثر من الرضا الوظيفي في التنيؤ في بقائهم في  -
 .رىمنظماتهم أو تركهم العمل في منظمات أخ

 .إف ولاء الأفراد ت١نظمتهم يعتبر عاملب ىاما في التنيؤ بفعالية ات١نظمة -

 .إف الولاء التنظيمي من أكثر ات١سائل التي أخذت باؿ إدارة ات١نظمات -

 .إف ولاء الأفراد ت١نظمتهم يعتبر عاملب ىاما في ضماف ت٧اح تلك ات١نظمات وإستمرارىا وزيادة إستاجها -
                                                                 

 .29، ص2000، الدار اتٞامعية، الاسكندرية، مصر، السلوك الفعال في المنظماتعيد الياقي، صلبح الدين ت٤مد،  1
 .93، صمرجع سابق، رواشدةخلفة سليماف ال  2
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 خصائصو   عاد الولاء التنظيمي و الثالث: أبالمطلب 

 : أبعاد الولاء التنظيمي                                    الفرع الأول

تٗتلف صور ولاء الأفراد للمنظمات باختلبؼ القوة الياعثة والمحركة لو، وعلى العموـ تشتَ الأدبيات إلذ أف   
رغم اتفاؽ غاليية الياحثتُ في ىذا المجاؿ على تعدد أبعاد ىناؾ أبعاد ت٥تلفة للولاء التنظيمي وليس بعدا واحدا، و 

الولاء إلا أنهم تٮتلفوف في تٖديد ىذه الأبعاد، وقد ت٘حورت الدراسات ات١يكرة في ىذا المجاؿ حوؿ مدخلتُ رئيستُ 
 1.لدراسة الولاء التنظيمي، الأوؿ يركز على الاتٕاىات والثاني على السلوؾ

 :الاتجاىيالمدخل أولا: 

ويقصد من خلبلو العمليات التي تطابق أىداؼ ات١نظمة وقيمها مع أىداؼ الفرد، وتزداد رغيتو في اليقاء   
والإستمرار فيها، ويسميو اليعض ات١دخل النفسي، كما ينظر ات١دخل الإتٕاىي إلذ الولاء على أسو إتٕاه يعاكس 

 .الإرتياط بتُ الفرد وات١نظمة من حيث طييعتو وسوعيتو

 :مدخل السلوكيالثانيا: 

ويقصد بو العمليات التي من خلبت٢ا يصي  الفرد مرتيطا بات١نظمة ستيجة لسلوكو السابق، فاتٞهد والوقت الذي    
قضاه الفرد داخل ات١نظمة ت٬علو يتماسك بها وبعضويتها، ووفق ىذا ات١دخل يتم إحساس ات١وظف بالولاء للمنظمة 

دية( التي يستثمرىا في ات١نظمة فالولاء ىنا ينيع من ات١كاسب التي يرى من خلبؿ الاستثمارات )ات١ادية وغتَ ات١ا
 .ات١وظف أسو ت٭ققها ستيجة إستمراره في ات١نظمة، أو التكاليف التي قد يتكيدىا ستيجة تركو ت٢ا

سستخلص ت٦ا سيق أف أبعاد الولاء التنظيمي عديدة وت٥تلفة باختلبؼ الياحثتُ، ولكن اليحوث ات١تقدمة ترى   
دخلتُ رئيسيتُ ت٢ا، فالأوؿ ركز على الإتٕاىات أي تلبحم أىداؼ وقيم ات١نظمة والفرد فهو مدخل سفسي، م

والثاني ركز على السلوؾ كوسو يربط الفرد بات١نظمة من ساحية اتٞهد والوقت، فالولاء ساتج عن مكسب الفرد أو 
 . ات٠وؼ من ات٠سائر ستيجة تركو للمنظمة

 2:ثلبثة أبعاد للولاء التنظيمي وىي فقد حددMEYER ''أما''   

 

                                                                 
 .13،ص2004، 1، العدد24، المجلة العربية للبدارة، المجلد الولاء التنظيمي وعلاقتو بالخصائص الشخصيةالأتٛدي، طلبؿ بن عياد،   1

2
  Meyer, J Allen ,N and Smith, Commitment to Organizations and Occupations Extension and test of a Three-

component Conceptualization „Journal of Applied Psychology ,vol. 78, 1993 
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 :الولاء التنظيمي العاطفي :أولا

ويتكوف ىذا اليعد لدى الفرد تٔدى معرفتو للخصائص ات١ميزة لعملو، ودرجة إستقلبلية وأت٫ية وتنوع ات١هارات   
تي يعمل بها تسم  لو ات١طلوبة وقرب ات١شرفتُ وتوجيههم لو، كما يتأثر بدرجة إحساس الفرد بأف الييئة التنظيمية ال

بات١شاركة الفعالة في ت٣ريات اتٗاذ القرار سواء فيما يتعلق منها بالعمل، أو ما تٮصو ىو، وكل ىذا ت٬علو يفتخر 
باستمائو للمنظمة وعرض سشاطاتو بشكل إت٬ابي عند حديثو للآخرين وتيتٍ مشاكلها كما لو كاست مشاكلو 

 1لو.ات٠اصة والشعور بوجود جو أخوي يربطو بعم

  :الولاء التنظيمي المستمر : ثانيا

في  استمرإف درجة ولاء الفرد في ىذه اتٟالة تقاس بالقيمة الإستثمارية، والتي من ات١مكن أف ت٭ققها الفرد لو   
تّهات أخرى، حيث أف تقييم الفرد لأت٫ية اليقاء في ات١نظمة يتأثر تٔجموعة  التحقات١نظمة، مقابل ما سيفقده لو 

مل ومنها التقدـ في السن، وطوؿ مدة ات٠دمة والتي تعتبر من ات١ؤشرات الرئيسية لوجود رغية لدى الفرد في من العوا
الإستثمار في عملو، حيث أف الفرد إستثمر جزءا لا بأس بو من حياتو في ات١نظمة، وأي تفريط أو تساىل من قيلو 

تَ قابلة للنقل إلذ عمل أخر وتٔا أف الفرد يعطي يعتبر تٔثابة خسارة لو خاصة إذا كاست أوجو الإستثمار ىذه غ
قيمة للعلبقات الشخصية مع زملبء العمل والتي بنيت عبر السنتُ، وسظاـ التقاعد قد تٮتلف من منظمة لأخرى 
وات١هارات النادرة قد ترتيط تٔنظمة، دوف أخرى فالأفراد الذين تقدـ بهم السن قد يفضلوف اليقاء في ات١نظمة سظرا  

 .ؿ فرص العمل بالنسية ت٢م في أماكن أخرىلتضاؤ 
 الولاء الأخلاقي )المعياري(::ثالثا

ويعتٍ إحساس الفرد بالإلتزاـ ت٨و اليقاء في ات١نظمة وذلك مقابل الدعم اتٞيد الذي تقدمو ات١نظمة ت١نتسييها    
ذ العمل بل ات١سات٫ة في وضع والسماح ت٢م بات١شاركة والتفاؤؿ الإت٬ابي ليس فقط في تٖديد الإجراءات وكيفية تنفي

الأىداؼ ورسم السياسات العامة للمنظمة، ت٦ا ت٬عل الفرد تٯتنع عن ترؾ ات١نظمة لكوسو ملتزما أخلبقيا في ت٘كتُ 
ات١نظمة في تٖقيق ىذه الأىداؼ وتنفيذ السياسات التي شارؾ في وضعها، وكذلك لإلتزامو بأخلبؽ ات١هنة التي تٖتم 

 .ةعليو اليقاء في ات١نظم

 : أبعاد للولاء التنظيمي من أت٫ها ويرى ''ريتشرز'' أف ىناؾ   

                                                                 
 .192، مرجع سابق، صأساسيات و مفاىيم حديثةموسى اللوزي، التطوير التنظيمي،   1
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أف ات١نظمة مكوسة من عدة فئات تشمل ات١وظفتُ التنفيذيتُ، والعملبء أو ات١ستفيدين، أو الإدارة العليا، ثم 
، كما ات١واطنتُ بشكل عاـ، وكل فئة ت٢ا أىدافها ات٠اصة وليس من الضروري إشتًاؾ ىذه الفئات في ىدؼ واحد

أف ات١نظمة تٖتوي في داخلها على تكتلبت لكل منها إىتمامات مشتًكة تْيث تٖاوؿ كل كتلة اتٟصوؿ على 
 1منافعها ات٠اصة دوف الآخرين.

 : : خصائص الولاء التنظيميالفرع الثاني

  : 2يتميز الولاء التنظيمي بعدد من ات٠صائص تتمثل في  

 .يد من العوامل الإسساسية والتنظيمية وظواىر إدارية أخرى داخل التنظيمإف الولاء التنظيمي حصيلة تفاعل العد -

إف الولاء التنظيمي لن يصل إلذ مستوى الثيات ات١طلق إلا أف درجة التغتَ التي تٖصل فيو تكوف أقل سسييا من  -
 .درجة التغتَ التي تتصل بالظواىر الإدارية الأخرى

يستدؿ عليها من الظواىر التنظيمية تتابع من خلبؿ سلوؾ وتصرفات إف الولاء التنظيمي حالة غتَ ملموسة  -
 .الأفراد العاملتُ في التنظيم والتي تٕسد مدى ولائهم

أف الولاء التنظيمي متعدد الأبعاد وليس بعدا واحد، ورغم اتفاؽ غاليية الياحثتُ في ىذا المجاؿ على تعدد أبعاد  -
 . لأبعاد، ولكن ىذه الأبعاد تؤثر في بعضها اليعضالولاء إلا أنهم تٮتلفوف في تٖديد ىذه ا

 : وإف ىناؾ أسياب لذلك التعدد تتمثل فيما يلي

أي أف ات١نظمة مكوسة من عدت فئات، وكل فئة من ىذه الفئات ت٢ا أىدافها ات٠اصة بها وليس من   -
 .الضروري إشتًاؾ ىذه الفئات في ىدؼ واحد

أي ت٣موعة من الأفراد يكوسوف كتلة واحدة ت٢ا اىتماـ  يوجد داخل كل منظمة في العادة التكتلبت   -
 .واحد، وكل تكتل من ىذه التكتلبت ت٭اوؿ اتٟصوؿ على منافع لو دوف الآخرين

وبناء على تعدد الفئات والتكتلبت داخل ات١نظمة، فإف لكل تكتل وفئة أىداؼ وقيم ت٭اوؿ تٖقيقها، ىذه    
من تكتل إلذ تكتل، وبالتالر ولاء الأفراد والتكتلبت ىذه الأىداؼ الأىداؼ والقيم تٗتلف من فئة إلذ أخرى و 

 .والقيم تٮتلف

                                                                 
 .193، ص مرجع سابق، اللوزي، التطوير التنظيمي موسى  1
 .92، صمرجع سابقخلفة سليماف الرواشدة،  2
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الولاء  مرحلة قرار ات١شاركة أو الإسسحاب : وفيها ت٭دد الفرد ات١واصلة أو التخلي عن ات١نظمة من خلبؿ مستوى   
 واسعكاساتو على ات١نظمة.

 ء التنظيميالمطلب الرابع: المتغيرات التنظيمية المؤثرة على الولا

يعتبر الولاء التنظيمي من العوامل ات١همة التي ترغب ات١ؤسسات الفاعلة لكسيو من العاملتُ فيها، فالولاء   
من أىم العوامل التي تساعد وتؤثر على تنمية الولاء التنظيمي ما   يط تٔستوى الأداء الوظيفي العاـ.التنظيمي يرت

 1يلي:

تيتٍ سياسات داخلية تساعد على إشياع حاجات العاملتُ في التنظيم : ت٬ب العمل على السياسات أولا: 
  .ور بالرضا والإستماءوتٖقيق التوازف ت٦ا يولد للموظفتُ الشع

كلما كاست الأىداؼ واضحة كلما كاست عملية إدراؾ وقيم الأفراد للولاء والثقة أكبر،   وضوح الأىداف: ثانيا:
 رة واضحة كلما أدى ذلك إلذ زيادة الولاء التنظيمي والإخلبص والإستماء.فكلما كاست العمليات التنظيمية  للئدا

ات١شاركة ىي الإشتًاؾ الفعلي والعقلي للفرد في موقف تٚاعي  العمل على تنمية مشاركة الأفراد العاملين: ثالثا:
 ق تلك الأىداؼ. يشجعو على ات١شاركة و ات١سات٫ة في تٖقيق الأىداؼ اتٞماعية و يشتًؾ في ات١سؤولية عن تٖقي

ات١ناخ التنظيمي ىو الييئة الداخلية للمنظمة، و ىي كذلك ثقافة  العمل على تحسين المناخ التنظيمي: رابعا:
ات١نظمة  يتعرؼ العاملوف عليها من تٕاربهم ومن خلبؿ أثرىا في سلوكهم، فتمتع العاملتُ تٔناخ  ملبئم يعزز الثقة 

 زيد درجة الرضا الوظيفي ويدعم الشعور والاستماء .ات١تيادلة ويرفع الروح ات١عنوية و ي

يتطلب ات١ناخ اتٞيد حوافز مادية و معنوية مناسية تؤدي إلذ زيادة  تطبيق أنظمة مناسبة من الحوافر: خامسا:
  2الرضا و بالتالر زيادة الولاء وارتفاع معدلات الإستاج وتقليل التكاليف.

اتٞماعي لإت٧از الأعماؿ من  الإدارة القادرة على كسب التأييدي تلك الإدارة الناجحة ى نمط القيادة: سادسا:
خلبؿ تنمية مهارات الأفراد الإدارية باستخداـ أسظمة اتٟوافر، وقد عرفها اليعض ذلك النشاط الذي مارسو 
 شخص ىو القائد للتأثتَ في سلوؾ الآخرين لإجيارىم على التعاوف وتٖقيق الأىداؼ، وأيضا ىي ذلك الفن في

هم وتعاونهم للوصوؿ القدرة على التأثتَ على الأشخاص وتوجيههم بطرؽ تؤدي إلذ اتٟصوؿ على رضاىم وولائ
 دوف اللجوء إلذ وسائل القهر و الزجر التقليدية. إلذ الأىداؼ

                                                                 
 .245-244، ص 2001، 1زائر، الطيعة، دار الأمة ، اتٞادارة الموارد البشرية سور الدين حاروش،  1
 .75، ص2007، ايتًاؾ للطياعة و النشر والتوزيع، القاىرة، المرحالادارة بالحب و مدحت ت٤مد أبو النصر،   2
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  الولاء التنظيميتنمية على  ساعدة: العوامل المالمطلب الخامس

ومؤسسة ىو شعور موظفيها بالولاء ت٢ا، لأف الولاء من أتٝى أىم أسياب وعناصر النجاح لأي تنظيم  من      
وأرقى، الدوافع التي تٖث العامل ليذؿ أقصى ما تٯلك من جهود وإمكاسيات، متجاىلب مصاتٟو الشخصية التي 

تشتَ معظم الدراسات التي أجريت في ت٣اؿ الولاء التنظيمي أف من أىم العوامل و تتعارض مع أىداؼ مؤسستو، 
 :ىم في تنمية ولاء العاملتُ لتنظيماتهم ىيالتي تسا

   المكانة الإجتماعيةأولا: 
يقصد بات١كاسة "تلك ات١رتية الاجتماعية للشخص مقارسة بآخرين في أي سظاـ اجتماعي" وقد تكوف       

ات١كاسة مكاسة رتٝية أو مرتية إجتماعية تضفيها اتٞماعة على شخص ما تعيتَا عن شعورىم ت٨وه فتتكوف 
اسة غتَ رتٝية، و يرتيط الأفراد بعضهم بيعض في التنظيم و يسعى العاملوف بيذؿ قصارى جهودىم مك

للمحافظة عل مكاستهم و تنميتها و ذلك لأف فقداف ات١كاسة )أي ما يعرؼ بقلق ات١كاسة( يعتبر حدثا سيئا 
ا يولد معها بشكل مناسب، ت٦ بالنسية لأي منهم و سييا أساسيا لعدـ قيولو من قيل أفراد  اتٞماعة التي يعمل

يم، وللمكاسة الاجتماعية أسياب عديدة منها، من ثم الإضطرار إلذ ترؾ التنظلديهم القلق و الإضطراب و 
الدرجة الرتٝية التي ت٭صل الشخص عليها في بناء ات١نظمة و أت٪اط العمل و مهاراتو و ظروؼ العمل و الأجور 
و الأقدمية في التعيتُ، بالإضافة إلذ الأسياب التي ت٭صل الشخص عليها من خارج ات١نظمة كالتعليم و ات١كاسة 

 .ات١هنية
 :قيام المؤسسة بمساعدة الفرد على إشباع حاجاتو: ثانيا

حيث يلتحق العامل بأي مؤسسة ليعمل بها يسعى بداية لتحقيق حاجاتو ورغياتو ات١تعددة، سواء السيكولوجية    
منها أو الييولوجية، فإذ قامت ات١ؤسسة تٔحاولة لإشياعو يكوف لذلك الأثر الطيب في ت٪و الولاء التنظيمي لدى 

وعلى العكس من ذلك إذا تٕاىلت ات١ؤسسة ىذا العنصر الفعاؿ في، ت٪وىا وبالتالر تٯيل الفرد لليحث عن  العماؿ،
 مكاف أخر ت٬د فيو ضالتو.

 :نظام الحوافزثالثا: 
للحوافز دور فاعل في تعزيز العلبقات فيما بتُ التنظيم والعاملتُ فيو، فهي التي تٖفز القوى الدافعة بغية         

داؼ التنظيم، وىذه اتٟوافز تكوف مادية، أو معنوية فردية، أو تٚاعية يتوقف تأثتَىا على قدرتها في إثارة تٖقيق أى
الدافعية للؤفراد وتعزيز تٛاسهم وثقتهم بالتنظيم وولائهم لو، كما يتوقف تأثتَىا على ت٧اعة الأساليب ات١تيعة في 
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فيو لتحقيق الولاء والشعور بات١سؤولية والشعور بالرضا تنفيذىا والتي تراعي أىداؼ التنظيم وأىداؼ العاملتُ 
 .وتٖقيق الذات

فهي تعزز العلبقات بتُ ات١نظمة يتض  أف للحوافز ات١ادية أو ات١عنوية دور في تنمية الولاء التنظيمي، لدى الأفراد   
  1.الأفراد ت٦ا يدفعهم لتحقيق أىدافهاو 

 :بناء الثقة التنظيمية رابعا:
ثقة توافق توقعات الأفراد واسسجاـ سلوكهم تٔا ت٭قق ات١صالح ات١شتًكة ت٢م، والثقة التنظيمية ىي توقع تعتٍ ال      

الفرد أو المجموعة بتحقيق الوعود ات١كتوبة أو الشفوية التي تصدر عن الآخرين أفراد أكاسوا أـ تٚاعات، ويرى بعض 
ظيم أنهم يرغيوف في تٖقيق علبقات ذات فاعلية، وأف الياحثتُ أف الثقة تتحقق من الإدراؾ ات١شتًؾ لأفراد التن

اتٞميع لا يرغيوف في الإيذاء بالآخرين، لذا فات١نظمات ات١تميزة تٕتهد في تقدنً ات٠دمات ات١ختلفة لأفرادىا لأنها 
وبتُ تعتمد على العنصر اليشري في تٖقيق كفاءة التنظيم وفاعليتو وتعتمد إلذ رفع درجة الثقة فيما بتُ العاملتُ 

التنظيم، ولذلك فإف لعامل الثقة أت٫ية بالغة في ت٘اسك اتٞماعة وفي تنمية الولاء للمنظمة وزيادة درجة الإبداع 
والإبتكار، وعلى ات١نظمات توفتَ الييئة الآمنة ات١ستمرة ت١وظفها، بتنفيذ سياسات إدارية واضحة تٖقق العدؿ، 

داقية وعلى زيادة فرص ات١شاركة والتًحيب بالإجتهاد في الآراء تٔص وتطيق النظاـ دوف ت٘ييز وتٖرص على التعامل
وتيادؿ الأفكار، ومناقشتها في روح التسام  والإبتعاد عن الأسلوب ات١تسلط في الإدارة، والتزاـ الأماسة والإستقامة 

نوي للعاملتُ والقدوة اتٟسنة والتمسك بأخلبقيات العمل، وتقدير اتٞهود ات١يذولة وتوفتَ الدعم ات١ادي وات١ع
 .ات١تميزين والوثوؽ في قدرات ات١وظفتُ و إمكاسياتهم

 :التطبيع التنظيمي خامسا:
سعتٍ بالتطييع الاجتماعي التنظيمي "العمليات التي يكتسب فيها الفرد القيم وات١عايتَ وأت٪اط السلوؾ التي تتوافق   

قيق كفاءة ات١نظمات وفاعليتها وسرعة التطييع مع مصالح ات١نظمة وأىدافها"، وللتطييع التنظيمي دور مهم في تٖ
 .تؤثر في تٖديد إستاج الفرد وإخلبصو وولائو وت٘سكو بات١نظمة

تٔا أف التطييع التنظيمي ىو إكساب الفرد قيم وسلوكيات تسعى إلذ تٖقيق أىداؼ ات١نظمة، فهو بذلك ت٭قق   
إت٧اح وتٖقيق أىداؼ ىذه ات١نظمة وقيمتها  بعد من أبعاد الولاء التنظيمي ألا وىي بذؿ أقصى جهد من أجل

 .والتوجو ت٨و الات٧از ات١يدع
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 :وضوح الأىدافسادسا: 
يساعد وضوح الأىداؼ التنظيمية على زيادة الولاء التنظيمي لدى الافراد العاملتُ، فكلما كاست الأىداؼ   

ظمة أكبر، ويتطابق ذلك على النهج واضحة وت٤ددة كلما كاست عملية إدراؾ وفهم الأفراد للولاء التنظيمي وات١ن
والفلسفة والكفاءة الإدارية، فكلما كاست العمليات التنظيمية ووظائف الإدارة واضحة كلما أدى ذلك إلذ زيادة 

 الولاء التنظيمي والإخلبص والاستماء للتنظيم.

 الرضا الوظيفي:سابعا: 

عرفة الشعور بالإت٧از والإعتيار وات١سؤولية تٖديده تٔأف الرضا الوظيفي تٯكن   HERZBERG "يرى "ىتَزبرغ 
العمل ات١تمثلة إمكاف التقدـ في الوظيفة، أما عدـ الرضا الوظيفي فيمكن تٖديده من خلبؿ شعوره ت٨و بيئة و 

بسياسة التنظيم وظروؼ العمل ات١ادية ودرجة الإستقرار والأمن في الوظيفة وات١ركز الاجتماعي والأجور وأسلوب 
ينشأ من إدراؾ الفرد للفرؽ يها الفرد ت٨و عملو في التنظيم و ا فالرضا الوظيفي ىو ات١شاعر التي ييدبهذالإشراؼ، و 

  1بتُ ما تقدمو لو الوظيفة، وما ت٬ب عليها أف تقدمو لو، فكلما قل الفرؽ بينهما ازدادت درجة الرضا الوظيفي لو.

 الولاء التنظيمي مخرجات: ثالثالفرع ال

لعاملتُ لتنظيماتهم عدة ت٥رجات تكوف في معظمها سلوكا إت٬ابيا يعود عليهم وعلى ينجم عن ولاء ا      
 :تنظيماتهم بالفوائد الكيتَة، ومن أبرز ىذه ات١خرجات وأكثرىا تأثتَا في حياة ات١نظمات ما يلي

 :شعور العاملين بروح معنوية عاليةأولا: 
في رفع الروح ات١عنوية للعاملتُ، فيجعلهم ت٭يوف عملهم بينت الدراسات أف الولاء التنظيمي لو دور ىاـ         

وات١نظمة التي ينتموف إليها، ويدفعهم للعمل بتعاوف وتٛاس كيتَ لتحقيق الأىداؼ التنظيمية فالروح ات١عنوية تٖقق 
 .بشكل إت٬ابي عندما يشعر كل شخص، بأسو ت٭قق أىدافو في الوقت الذي يساىم فيو في تٖقيق أىداؼ منظمتو

 ىذا تٯكن القوؿ أف الروح ات١عنوية من النتائج الإت٬ابية التي ينيثق عن الولاء التنظيمي للمنظمة حيث تنتج عن وفي 
 .ثقة أعضاء التنظيم بعضهم بيعض، فيعملوف تّد واجتهاد لتحقيق أىدافهم وأىداؼ منظمتهم

 الحد من تسرب الموظفين ثانيا:
مي، حيث ت٘يل ات١ؤسسات إلذ الاحتفاظ بعامليها وخاصة أولئك الذين وىي إحدى النتائج ات٢امة للولاء التنظي   

يتمتعوف بدرجة عالية من الولاء لاسيما ات١هارة وذوي الإختصاصات النادرة منها، و لا تقف عادة ات١ؤسسات 
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نوية لضماف الفاعلة عن ىذا اتٟد، بل تقوـ بكل جهد ت٦كن لتحفيز ىؤلاء ات١وظفتُ بشتى أسواع اتٟوافز ات١ادية وات١ع
إستمرار ولائهم، إضافة إلذ رغية وسية الفرد والإحساس بالأماف والإستماء للمنظمة، وقد أثيتت الدراسات بأف 

 .الأجر وجاذبية العمل ومزاياه وسوع العمل وخصائصو كلها عوامل تدفع الفرد لليقاء في ات١نظمة التي يعمل بها

 :الإنجاز المبدعثالثا: 
ثتُ أف الأفراد الذين يتصفوف بدرجة عالية من الولاء لتنظيماتهم التي يعملوف فيها تٯتازوف يرى كثتَ من الياح  

بإت٧از متميز ويروف أف الفرد ذو الولاء التنظيمي العالر يكوف أكثر تٛاسا للعمل، وأكثر إلتزاما بأىداؼ التنظيم 
 1.ويسعى تلقائيا للئت٧از ات١يدع الذي يزيد من إستاجيتو وأدائو

ذا فالإت٧از ات١يدع وات١تميز ىو ستاج الولاء التنظيمي العالر، إذ يعد أىم ىدؼ تسعى ات١نظمات وات١ؤسسات إلذ ل   
تٖقيقو، إف لد يكن ىو ات٢دؼ الأتٝى ت٢ا، فالإت٧از ات١يدع يؤدي إلذ ارتفاع إستاج التنظيم وبالتالر الرب  السريع 

 ضل حسن أداء عامليها. والأكيد الذي تٖقق بو أىدافها وطموحاتها وىذا بف
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 خلاصة الفصل 

في نهاية اتٟديث عن جودة حياة العمل تٯكن القوؿ أف جودة حياة العمل ىي ت٣موعة من ات١مارسات التي       
تُ ولائهم التنظيمي ، وذلك في سييل تٖسماؿ عن مؤسستهمتتيناىا إدارة ات١وارد اليشرية بهدؼ زيادة رضا الع

الولاء التنظيمي ف ،تعلق بات١ورد اليشري في ات١ؤسسة، من خلبؿ إحداث تغتَات إت٬ابية بكل ما يداخل ات١ؤسسة
مفتاح أساسي ومهم في تٖديد مدى اسسجاـ العماؿ مع مؤسساتهم، وىذا ات١وضوع من ات١واضيع ات١عقدة التي 

ن علماء الإدارة والدليل على ي باىتماـ كيتَ مظوقد ح ،و الوثيق تٔفاىيم وجداسية وسفسيةيصعب فهمها لارتياط
ذلك تعدد التعاريف وات١داخل النظرية، وات١ؤسسة التي تسعى لاكتساب ولاء عمات٢ا إت٪ا ت١عرفتها الأكيدة أف ىذا 

 الشعور الذي ستخلفو لدى عمات٢ا سيعود عليها إت٬ابا من حيث الأداء وتنمية سلوكيات ات١واطنة التنظيمية.
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 الفصل الثاني:
الدراسة الميدانية لمؤسسة 

AMC 
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 تمهيد:

الولاء بكل من جودة اتٟياة الوظيفية و  بعد استعراضنا في الفصل الأوؿ لأىم ات١فاىيم النظرية ات١تعلقة         
سيتم في ىذا الفصل التطييقي إسقاط أىم الأسس النظرية السابقة، كما يسم  لنا لا ت٤الة بالتأكد من  ،التنظيمي

الفصل منهجية الدراسة وييتُ ت٣تمع وعينة الدراسة  الفرضيات التي وضعناىا في مستهل تْثنا، تْيث يتناوؿ ىذا 
كما يوض  الأبعاد التي جاءت في كل من مقياس جودة حياة العمل والولاء التنظيمي على حد سواء، وىذا 
بغرض تٚع اليياسات اللبزمة، والإجراءات العلمية ات١ستخدمة في التأكد من صدؽ وثيات أداة الدراسة، وللكيفية 

 الدراسة الإستطلبعية وكذا الأساليب الإحصائية التي تم استخدامها في تٖليل بياسات الدراسة .التي طيقت بها 
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 المبحث الأول: تقديم المؤسسة محل الدراسة

 المطلب الأول: التعريف بالمؤسسة

 [AMCأولا: تقديم المؤسسة الوطنية لأجهزة القياس و المراقبة ]

قتصادية على مستوى ولاية سطيف، ية لأجهزة القياس من أىم وأقدـ ات١شاريع الإتعتبر ات١ؤسسة الوطن     
الوحيدة من سوعها على ات١ستوى الإفريقي في ت٣اؿ صناعة ات١يكاسيك الدقيقة، أسشأت بعد إعادة ات٢يكلة العضوية، و 

تابعة لقطاع  ىذه ات١ؤسسة، 05/11/1953ات١ؤرخ بتاريخ  63/83التي مست مؤسسة سوسلغاز طيقا للمرسوـ 
الصناعات الثقيلة، تتخصص في صنع ت٥تلف أجهزة القياس و ات١راقية ات١ستعملة في قياس ات١اء، و الكهرباء، والغاز،  
كما تتخصص أيضا في صناعة بعض أسظمة التحكم الكهربائي، كالقواطع، وأزرار اللمس، وات١وصلبت اتٟرارية، 

ف الإستعمالات ات١نزلية، والفلبحية، والصناعية أسشأت للصنع بتاريخ وتعد منتجاتها واسعة ومتنوعة، وموجهة ت١ختل
ىكتار منها ومن مقرىا الإجتماعي حيث يتواجد  13في جنوب شرؽ مدينة العلمة، تٔساحة  12/06/1975

 على الطريق الرابط بتُ مدينة العلمة و مدينة تٚيلة. 

و ارتفع دج  30 000 000أس ماؿ يقدر ب:دخلت ات١ؤسسة في مرحلة الإستقلبلية بر  1989مارس  19في 
إلذ  2000ليصل سنة دج 560 000 000: قدر ب 1997 فيدج، و 10 500 000إلذ 

 دج. 1 462 825 000 إلذ 2015 وفي سنةدج  770 000 000

تقوـ ات١ؤسسة بتسويق أجهزة العد و القياس و التنظيم و اتٟماية و لواحق ىذه الأجهزة ومكوساتها، كذلك من 
التصدير وقد دخلت عملية الإستاج تدرت٬يا بعد حصوت٢ا على الفحص من ها اليحث والتنمية و الإستتَاد و مهام

 قيل أصحاب ات١نتوج الأصليتُ.

 ثانيا: تقديم منتجات المؤسسة الوطنية الإنتاج أجهزة القياس و المراقبة 

التي تغطي كل ت٣الات القياس ات١راقية، تقم ات١ؤسسة بتسويق تشكيلة متنوعة من ات١نتجات ذات اتٞودة العالية، 
 التحكم، اتٟماية، وتوض  ت٥تلف منتجاتها في اتٞدوؿ الآتي:
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 AMC(: أىم منتجات مؤسسة 1جدول رقم )ال

 وثائق داخلية للمؤسسة المصدر:

ة القياس، ساجحة في اتٟصوؿ على تراخيص من خلبؿ اتٞدوؿ يتض  أف أغلب منتجات ات١ؤسسة الوطنية لأجهز 
 من أحسن الشركات الأجنيية التي تنشط على ات١ستوى العات١ي.

 صةمانح الرخ التشكيلية الطاقة السنوية الدخول في الإنتاج المنتجات الخط

 
 
 
 
 
 

 الكهرباء

 ABB قواطع 700.000  5161أحادي القطب -

     ثنائي القطب -

 F 191  1985 300.000  STOTXتفاضلي-

 أت١اسيا  45.000 1985 رباعي الأقطاب

    F 194 1985تفاضلي 

 LANDIZ عداد كهرباء 220.000 1980 أحادي الطور -

 AND GYR  40.000 1980 ثلبثي الطور -

 TELE أزرار إلتماس LC ID  200.000أزرار التماس القوة -

 MECANIQUE موصلبت LR ID   100.000موصلبت حرارية

 فرسسا حرارية LE IP  1980 35.000قاطع أزرار-

      أزرار إلتماس-

   CA2DN   50.000 مساعدة

   MAIP  85.000ت٨اس علب أزرار-

 
 
 
 

 السوائل

 AMCD منتجات AC 5 M  70.000منتجات غاز-

 OSA غاز B1293-18933  70.000منظم غاز -
 AQNA عداد    SNR  /سا ³ـ3قذؼ واحد-

METRO 
 سويسرا ات١اء    SNR/سا³ـ3قذؼ متعدد-

   SNR   200.000/سا³ـ5قذؼ متعددة

 NVOVO موزع بنزين  1.200  -50

 إيطاليا  300  -90
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 عامل من بينهم: 550وقد بلغ عدد العماؿ  

 133الإطارات: -

 150ات١تحكموف -

  267 ات١نفذوف-

 AMCالمطلب الثاني: أىمية وأىداف وأىم المؤسسات التي تتعامل معها مؤسسة 

 مية الإقتصادية للمؤسسة الوطنية لإنتاج أجهزة القياس والمراقبةأولا: الأى

 " الوحيدة من سوعها في الوطن التي تنتج العدادات وأجهزة القياس ات١ختلفة، ENAMCباعتيار ات١ؤسسة " 
 فإنها تعتبر ذات أت٫ية اقتصادية بالغة فهي:

 التي تشهد طليا متزايدا ودائما.تستجيب للطليات الوطنية من منتوج العدادات وأجهزة القياس و  -

 تقوـ تٓلق صناعة جيدة وجديدة في ت٣اؿ ات١يكاسيك الدقيقة. -

 سظرا لكثرة منتوجاتها وتنوع خدماتها، فهي توفر بذلك مناصب شغل جديدة، وتعمل على التخفيض من أزمة  -

 اليطالة في الوطن.

 علبقات مع أكبر ات١تعاملتُ الاقتصادين في العالد. كوف ات١ؤسسة تقوـ بالتصدير والإستتَاد، ت٦ا جعلها تكوف  -

كوف ات١ؤسسة ىي الوحيدة من سوعها على ات١ستوى الإفريقي، فهذا جعل الإقياؿ الواسع على منتوجاتها يزيد من   -
 سنة إلذ أخرى.

 ثانيا: أىداف المؤسسة الوطنية لإنتاج أجهزة القياس والمراقبة

السوؽ من العدادات وأجهزة الرقابة كما تطم  أيضا لتصدير منتجاتها عبر تسعى ات١ؤسسة إلذ تليية إحتياجات 
دخوت٢ا في شراكة مع الأجاسب لتطوير الإمكاسيات التكنولوجية ات١توفرة لديها بغية تطوير منتجاتها، وتٯكن أف توجز 

 الأىداؼ التي تسعى ات١ؤسسة إلذ تٖقيقها فيما يلي:

 هزة القياس وات١راقية.تليية حاجيات السوؽ الوطنية من أج -

 تصدير منتجاتها إلذ ات٠ارج وخصوصا بلداف ات١غرب العربي وإفريقيا. -
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 تطوير وتوسيع تشكيلة منتجاتها. -

 إعادة الإعتيار للصناعة الثقيلة خاصة الصناعات ات١يكاسيكية الدقيقة.

 اليحث عن شركاء أجاسب بغية جذب أحدث التكنولوجيات ات١ستخدمة في ات٠ارج.

 لثا: أىم المؤسسات التي تتعامل معها المؤسسة:ثا

تعتبر ات١ؤسسة الوطنية لإستاج أجهزة القياس والرقابة، من أىم ات١شاريع الإقتصادية على ات١ستوى الوطتٍ والإفريقي، 
وينعكس ذلك على حجم العلبقات التجارية التي تربطها بكيار ات١ؤسسات، سواء كاست داخلية أـ خارجية وتٯكن 

 ىذه ات١ؤسسات، ت٣موعتتُ رئيسيتتُ: تقسيم

تضم ىذه الفئة تٚيع ات١ؤسسات المحلية التي تساىم في ت٘وين ات١ؤسسة، تٔختلف اللوازـ التي  ات١ؤسسات الوطنية: 1
 تساعدىا على القياـ بنشاطها، وتٯكن حصر ىذه ات١ؤسسات التي تتعامل معها ات١ؤسسة في:

-  BCR لب.عتُ الكيتَة ت٘وف الشركة باللوا 

- ENIP .ولاية سكيكدة ت٘وف ات١ؤسسة بات١واد الأولية 

- NAFTAL .بالعلمة ت٘وف ات١ؤسسة بالزيوت 

- ENIP .للطلبء والدىن، ت٘وف ات١ؤسسة بالدىن 

- SMC .تقع في بازر سكرة ت٘وف ات١ؤسسة بالورؽ 

- SOVTELEC .اتٞزائر العاصمة ت٘وف ات١ؤسسة بات١واد ات١ساعدة في عملية التلحيم 

  ات١ؤسسات الأجنيية: ب

- B.MASON .إت٧ليزية ت٘وف ات١ؤسسة بات١واد ات١عدسية 

- CIBA GEIYOI .فرسسية ت٘وف ات١ؤسسة بات١واد الكيميائية 

- PERSTROP .إيطالية ت٘وف ات١ؤسسة بات١واد الأولية 

- GEBEAUET GRILLA .النمساوية ت٘وف ات١ؤسسة بات١واد الكيميائية 

- KRUBERLU BRIC ATE لجيكية ت٘وف ات١ؤسسة بات١واد الأولية.ب 
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- A.B.B .الأت١اسية ت٘وف ات١ؤسسة بات١واد الكيميائية، قطع الغيار، مواد ثاسوية 

- ALLUBEU ZIREU .سويسرية ت٘وف ات١ؤسسة بات١واد الأولية 

- AUGUSST KREMPEZ .ألداسية ت٘وف ات١ؤسسة بات١واد الأولية 

 مؤسسة: الهيكل التنظيمي للالمطلب الثالث

 تقوـ ات١ؤسسة الوطنية لأجهزة القياس والرقابة بتأدية مهامها أو وظيفتها، من خلبؿ إعتمادىا على ات٢يكل

 التنظيمي التالر:
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 AMC(: الهيكل التنظيمي لمؤسسة 4الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : دائرة ات١وارد اليشريةالمصدر                                           

 المبحث الثاني: الطرق والأدوات

 يبرز ىذا العنصر الطرؽ والأدوات التي اعتمدسا عليها في تٚع ات١علومات ات١تعلقة بهذه الدراسة.

 المتبعة : الطريقةالمطلب الأول

ت٤تواىا حوؿ تأثتَ جودة اتٟياة الوظيفية على  من أجل تٖقيق أىداؼ دراستنا والتي يدور تحديد منهج الدراسة:
ما مدى تأثتَ جودة بيئة "بالعلمة وسعيا للئجابة على الإشكالية ات١طروحة   AMCالولاء التنظيمي تٔؤسسة

 على الولاء التنظيمي للعاملتُ بها"، اعتمدسا على ات١نهج الوصفي التحليلي.الدراسة  العمل السائدة بات١ؤسسة ت٤ل

 المديرية العامة

 نائب مدير عام مستشار قانوني

 مديرية

 التطوير

 الإعلام

 الآلي

 مديرية 

 التجارة

 مديرية

 المالية

 مديرية

 مراقبة

 التسيير

يرية مد  

 الموارد

 البشرية

الكهرباء قسم قسم الأدوات السوائل قسم  الصناعية والإمدادات الخدمات قسم   

 دائرة

 المشتريات

 دائرة المالية والمحاسبة 

 والموارد البشرية

 دائرة دائرة التجارة

 الصناعة

 دائرة إنتاج عداد

 الكهرباء

 الدائرة

 التقنية
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 AMCات١ديرين في ات١ستويات الوسطى والإشرافية تٔؤسسة  علىىذه الدراسة  اسصيت اسة:مجتمع الدر 
 ( استمارة على ت٣تمع الدراسة. 50كمجتمع دراسة حيث تم توزيع ) 

 متغيرات الدراسة:

  )ات١تغتَ ات١ستقل ) جودة اتٟياة الوظيفية 
 )ات١تغتَ التابع ) الولاء التنظيمي 

 سةالمطلب الثاني: أدوات الدرا

 الأدوات الإحصائية ات١ستخدمة أولا :

من أجل تٖليل اليياسات التي تم تٚعها من خلبؿ قوائم الإستيياف، ت٘ت عملية تفريغ اليياسات في برسامج     
Excel  الإستعاسة ببرسامج وSpssذلك على النحو ت٣موعة من الأساليب الإحصائية و  ، حيث تم الإعتماد على
 التالر:

  ات والنسب ات١ئوية لوصف ات٠صائص الدتٯغرافية لعينة الدراسة.إستخداـ التكرار 
 .إستخداـ ات١توسطات اتٟسابية 
 .إستخداـ الات٨رافات ات١عيارية 
  أساليب تٖليل الات٨دار والارتياط لإثيات وجود علبقة بتُ إدارة ات١سارات ات١هنية وسلوؾ ات١واطنة

 التنظيمية.
 .معامل الثيات معيار كروسياخ آلفا 
 (One way ANOVA.اختيار تٖليل التياين الأحادي ) 

 الأدوات ات١ستخدمة في تٚع اليياسات :ثانيا

 :الإستبيان 

في موضوع تْثنا ىذا سيتم الاعتماد على الاستيياف بشكل كيتَ كوسيلة تٞمع اليياسات ات٠اصة بالدارسة       
 ف في:جزئتُ يتمثلب ويتكوف الاستيياف من
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التعليمي، ات٠برة  مثل :)اتٞنس، العمر، ات١ستوى AMCعلومات الشخصية لعينة عماؿ : ويتعلق بات١اتٞزء الاوؿ
 في ت٣اؿ العمل، الرتية الوظيفية، عدد الدورات التدرييية (.

 عيارة. 40يتعلق بأبعاد جودة اتٟياة الوظيفية وت٭توي على  اتٞزء الثاني :

 عيارة. 15 : يتعلق بأبعاد الولاء التنظيمي وت٭توي على اتٞزء الثالث

 المستردة(: يوضح الإستبيانات الموزعة و 2جدول رقم )ال

 %النسبة العاملين البيان
 %100 50 الإستمارات الموزعة

 %100 50 الإستمارات المستردة
 Spss: من إعداد الطالب بناءا على ستائج المصدر

ىذا حتى توي على تٜسة إجابات و ات٠ماسي والذي ت٭ وقد تم أعداد الأسئلة اعتمادا على مقياس ليكارت     
يتستٌ لنا تٖديد آراء أفراد العينة لفقرات الإستيياف و بالتالر يسهل ترميز الإجابات كما ىو ميتُ في اتٞدوؿ 

 التالر:

 : مقياس ليكارت الخماسي(3)الجدول رقم

المتوسط 
 الحسابي 

1-8 1.8-2.6 2.6-3.4 3.4-4.2 4.2-5 

 موافق بشدة  موافق ت٤ايد وافقغتَ م غتَ موافق بشدة الاتجاه
 عالية جدا  عالية متوسطة ضعيفة ضعيفة جدا درجة التقييم

  Spssمن إعداد الطالب بناءا على ستائج : المصدر

 الملاحظة العلمية  : 

تْيث تم الإعتماد على ات١لبحظة و الذي كاف ت٢ا دور كيتَ في فس  المجاؿ لاستكشاؼ ميداف الدراسة والتعرؼ 
روع وات٢ياكل و ات١صالح، وذلك من خلبؿ الزيارات والتنقل تٔختلف الأماكن تٔيداف الدراسة والتي تٝحت على الف

 بالتعرؼ على طييعة وظروؼ العمل وملبحظة سلوؾ وعلبقات العماؿ .

 ثالثا : صدق وثبات الاستبيان
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ما في ذلك تٖكيم الاستيياف لقد ت٘ت إجراء عدد من الاختيارات على الاستيياف للتأكد من صحتو وثياتو مستخد
 ت٤كمتُ متخصصتُ في ىذا ات١وضوع، بالإضافة للبختيارات اللبزمة للتحقق من الصدؽ والثيات. من خلبؿ

 ُصدؽ المحكمت : 

ولغرض معرفة مدى وضوح أسئلة الاستيياف فقد تم عرضها على الأستاذ ات١شرؼ للتعرؼ على توجيهاتو، وبعد 
 لبئم وأكثر وضوحا وبساطة لتظهر في شكلها النهائي. ذلك تم صياغة العيارات بشكل م

 ثيات الاستيياف : 

لقد تم فحص عيارات الاستيياف من خلبؿ مقياس آلفا كروسياخ، ات١وض  في اتٞدوؿ الذي في الأسفل تٟساب 
 ثيات ات١قياس

لية وتفي سسيتها مقيولة، وتعد ىذه النسية ذات دلالة إحصائية عاAMCفلوحظ اف معامل الثيات ت١ؤسسة 
 % لكي سعتمد النتائج ات١توصل إليها في اليحث. 60الدراسة. تْيث ت٬ب اف لا تقل قيمة ات١عامل عن  بأغراض

 باستخدام طريقة آلفا لاكروبانخ AMC(: معاملات الثبات 4جدول رقم )

 AMC المؤسسة
 0.981 معامل آلفا لاكروبانخ

 Spss: من إعداد الطالب بناءا على ستائج المصدر

% ،حيث تعتبر ذو مستوى ت٦تاز من الثقة والثيات ، وىذا  0.981من اتٞدوؿ سلبحظ أف معامل ألفا يصل إلذ 
استقرار بدرجة عالية في ستائج الاستيياف وعدـ تغتَىا بشكل كيتَ فيما لو تم إعادة توزيعو على أفراد  يعتٍ أف ىناؾ

 العينة عدة مرات .

 المناقشةالمطلب الثالث: النتائج و 

 سفي أو إثيات و كذا  ات١دروسة، العينة معلومات معاتٞة في ات١ستخدـ البرسامج ت٥رجات العنصر ىذا في عرضس
   الدراسة. منها اسطلقت التي الفرضيات
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 عرض نتائج الدراسة 
 أولا: خصائص عينة الدراسة

         سمناه كما يلي:دراسة ات١يداسية ققصد التعرؼ على ات٠صائص الدتٯغرافية للؤفراد ات١شاركتُ في ال

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس :(5جدول رقم)

  %النسبة                  التكرار                  الجنس                
  75% 35 ذكر
 %    30 15 أنثى

  100% 50 المجموع
 من اعداد الطالب بناءا على ستائج التحليل الإحصائيالمصدر:

ن خلبؿ اتٞدوؿ السابق يتض  لنا توزيع النسب حسب اتٞنس لأفراد العينة حيث سلبحظ أف أغلب عينة م 
و بالتالر فإف أعلب العاملتُ في   %30أما الإساث بنسية  % 70الدراسة كاسو كلهم ذكور و ذلك بنسية 

 من الذكور، و يفسر ذالك باعتماد سشاط ات١ؤسسة على فئة الذكور. AMCمؤسسة 

 (:يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغر العمر  6جدول رقم )                          

 %النسبة  التكرار فئة العمر
 %39.2 20 سنة30أقل من 

 %49.0 25 50إلى  30من 
 %9.80 5 سنة 50أكبر 

 %100 50 المجموع
 من إعداد الطالب بناءا على ستائج التحليل اللئحصائي  المصدر:

وكذا  % 39.2سنة والتي كاست بنسية  30لبؿ اتٞدوؿ السابق اف الأفراد الذين أعمارىم أقل من يتض  من خ
سنة  50اما الأفراد الذين اعمارىم اكبر من   %49.0سنة بنسية  50و  30الأفراد الذين كاست أعمارىم بتُ 

عنصر الشياب أكثر من  و ىي أقل سسية، ىذه النتيجة تدؿ على أف ات١ؤسسة تعتمد على %9.80فكاسو بنسية 
 غتَه من الفئات العمرية الأخرى.



     AMC الدراسة الميدانية لمؤسسة ....................................................الثانيالفصل 
 

 
44 

 

 (: يوضح توزيع افراد العينة حسب المستوي التعليمي7جدول رقم )

 %النسبة التكرار المستوى التعليمي
 %19.7 10 إبتادائي
 %15.7 8 ثانوي 

 %58.9 30 جامعي 
 %3.9 2 دراسات عليا

 100% 50 المجموع
 ب بناءا على ستائج التحليل الإحصائي: من إعداد الطالالمصدر

% ،في 58.8سسيتو  تيتض  من اتٞدوؿ  أف ات١ستوى التعليمي لأغلب أفراد عينة الدراسة ىو جامعي حيث كاس
%وىذا ات١ؤشر يدؿ  15.7% ،اما مستوى الثاسوي فيلغ 19.6حتُ أف ات١ستوى الابتدائي لعماؿ ات١ؤسسة ييلغ 

 الأولذ على الكفاءات اتٞامعية سظرا لطييعة العمل الذي يتطلب ذلك.  على اف مؤسسة بدر تعتمد بالدرجة

 ( : يوضح توزيع أفراد العينة حسب الخبرة الهنية8جدول رقم )

 %النسبة  التكرار الخبرة في المؤسسة
 %19.6  10 سنوات  5أقل من 

 %39.2 20 سنة  15إلى  5من 
 %29.4 15 سنة  20إلى  15من 

 %9.8 5 سنة  20أكثر من 
 %100 50 المجموع  

 من إعداد الطالب بناءا على ستائج التحليل الإحصائي المصدر:

ثم تليها   %39.2سنوات ( تٖصلت على أكبر سسية  15إلذ  5تشتَ النتائج في اتٞدوؿ أف الفئة العمرية )من 
و) أكثر من %  19.6سنوات ( بنسية  5ثم تليها ) أقل من  %29.4سنة ( بنسية  20إلذ  15الفئة )من 

 ،و ىذه الأختَة ىي الفئة من العماؿ ذوي ات٠برة الطويلة في ات١ؤسسة .  %9.8سنة ( بنسية  20
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 (: يوضح توزيع افراد العينة حسب المستوي الوظيفي9جدول رقم)

 الطالب بناءا على ستائج التحليل الإحصائي.: من إعداد المصدر 

ف ات١ستوى الوظيفي  لكل أفراد عينة الدراسة  ىو الإدارة الوسطى حيث كاست سسيتو أيتض  من اتٞدوؿ السابق 
100 .% 

 ثانيا: عرض و تحليل البيانات 

كره سابقا، و درجات الذي تم ذ  5و من أجل تٖليل بياسات العيارات اعتمدسا على مقياس " ليكارت " ذي 
 النتائج التالية توض  ذلك:

 أبعاد جودة الحياة الوظيفية -1
 (: تحليل أبعاد اتجاه العينة لمتطلبات المصداقية10جدول رقم )

 المستوى الترتيب الإنحراف المعياري المتوسط العبارات  الرقم 
 المصداقية

أفهم بوضوح رؤية ات١ؤسسة وأدرؾ لأت٫ية دوري في تٖقيق  1
 فها.أىدا

 مرتفع 9 1.262 2.14

أستطيع التًكيز على عملي، من دوف اتٟاجة إلذ تفستَ أو   2
 فك شفرة ا ت١علومات الواردة إلر  من الإدارة.

 مرتفع 5 1.313 2.90

أدرؾ لأت٫ية التحلي  بالأماسة والاستقامة في تعاملبتي داخل  3
 ات١ؤسسة.

 مرتفع 8 1.147 2.54

تي أقدمها للئدارة وتوجد سية للئجابة يوجد ترحيب بالأسئلة ال 4
 عنها بصراحة.

 مرتفع 6 1.449 2.68

أساىم  بفاعلية في ت٧اح العمل ورفع الروح ات١عنوية للفريق   5
 ككل.

 مرتفع جدا 2 1.088 3.24

 مرتفع جدا 1 1.044 3.82 أتيحت لر  الفرصة لتولر مسؤوليات أكبر. 6
مفادىا أف لديها رؤية إدارة ات١ؤسسة قادرة على بث رسالة   7

 واضحة وأف لديها القدرة على إت٢اـ ات١وظفتُ ات١يدعتُ.
 مرتفع 4 1.068 2.96

يقوـ ات١سؤولوف بصفة منتظمة بعمليات تٖديث لإطلبع   8
 ات١وظفتُ على الوعود التي تم الوفاء بها وسسية التقدـ.

 مرتفع جدا 3 1.428 3.04

 المستوى الوظيفي التكرار النسبة%
 دارة وسطىالإ 50 100%

 إدارة الإشراؼ 00 00%
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 مرتفع 7 1.245 2.60 ؤسسة.أثق في أف  مسات٫اتي تدعم ت٧اح ات١ 9
 مرتفع  -- 1.159 2.88 المتوسط العام -- 

 من إعداد الطاب بناءا على ستائج الإستييافالمصدر: 

 يتض  من خلبؿ اتٞدوؿ أعلبه أف ات١توسط العاـ لفقرات ىذا اليعد ات١تعلق بات١صداقية بالنسية ت١ؤسسة  
AMC( و قد اح1.15(  و ات٨راؼ معياري )2.88بلغ )( في ات١راتب الأولذ 8( ، )5( ، )6تلت العيارات )

(، في حتُ 1.42( ، )1.08( ، )1.04( و ات٨راؼ معياري )3.04( ، )3.24( ، )3.82تٔتوسط حسابي )
( كما 1.26( ، و ات٨راؼ معياري مقدر ب )2.14( في ات١رتية الأختَة تٔتوسط حسابي )9جاءت العيارة رقم  )

دوؿ ذات متوسط حسابي مرتفع ت٦ا يدؿ على أف درجة ات١صداقية مرتفعة على لوحظ اف كل العيارات في اتٞ
 مستوى ات١ؤسسة .

 (: تحليل اتجاه العينة لمتطلبات الإحترام11)جدول رقم

 الرقم العبارات المتوسط الانحراف المعياري الترتيب المستوى

 الاحترام 

بالولاء والالتزاـ أسا أثق في إخلبص الإدارة ، وأشعر  2.72 1.262 3 مرتفع
 في مكاف العمل

1 

 3.46 1.358 1 مرتفع جدا
لا أشعر بقلق كيتَ ستيجة الأحداث التي تقع 
خارج سطاؽ عملي، فأسا أتعامل بأرت٭ية 

 وأركز في عملي
 

2 
 

 3 بيئة العمل التي أعمل فيها أكثر إسساسية 2.06 0.767 9 مرتفع 
 

ات١تخذة من طرؼ الإدارة وأشعر اسا أتفهم القرارات  2.42 1.341 5 مرتفع
بات١لكية في عملي، بسيب مشاركتي في عملية صنع 

 القرار

4 

تؤدي الاقتًاحات التي أعرضها إلذ طرح أفكار  2.16 1.283 7 مرتفع
 قيمة وحلوؿ

5 

أدعم عملية تيادؿ ات١علومات وأىتم بتحقيق النتائج  2.22 0.996 6 مرتفع
 وأشعر بالارتياط بعملي

6 

يتم تشجيع وتٖفيز ات١وظفتُ ت١واصلة جهودىم من  2.56 1.110 4 مرتفع
 خلبؿ الشكر والتقدير

7 
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تعمل الإدارة على تشجيع الإبداع لدي من خلبؿ  3.20 1.340 2 مرتفع جدا 
 تطوير واختيار أفكاري اتٞديدة

8 

 9 يتم تكويتٍ وتدريبي من أجل تٖستُ أدائي 2.10 0.707 8 مرتفع

 -- المتوسط العام 2.54 1.046 -- مرتفع جدا

 من إعداد الطالب بناءا على ستائج التحليل الإحصائي . المصدر :

( و الات٨راؼ 2.54يتض  من خلبؿ اتٞدوؿ اعلبه أف ات١توسط العاـ لفقرات ىذا اليعد ات١تعلق بالإحتًاـ ىو )
(، و ات٨راؼ معياري 3.46( ات١رتية الألذ تٔتوسط حسابي )2(،  وقد احتلت العيارة )1.046ات١عياري )

( ، و ات٨راؼ معياري 2.06( ات١رتية الأختَة تٔتوسط حسابي )3( في حتُ احتلت العيارة رقم )1.358)
( ، كما لوحظ في الأختَ اف أغلب العيارات في جدوؿ ات١توسطات اتٟسابة مرتفعة ، ت٦ا يدؿ على أف 0.767)

 عنصر الإحتًاـ .الافراد العاملتُ في ات١ؤسسة يعملوف في جو يسوده 

 (: تحليل اتجاه العينة لمتطلبات العدالة12جدول رقم )

 الرقم العبارات المتوسط الانحراف المعياري الترتيب ىالمستو 

 العدالة
السياسات والإجراءات التي تستخدمها الإدارة في إصدار  3.00 1.309 4 مرتفع 

 القرارات ستستخدـ بنفس الطريقة مع كافة ات١وظفتُ
1 

أسا مدرؾ أف الإدارة ملتزمة تٓلق مكاف عمل تشكل فيو  3.28 1.294 3 رتفع جدا م
 ات١عاملة العادلة جزءا لا يتجزأ منو

2 
 

يتم عقد اجتماعات بتُ ات١سؤولتُ وات١وظفتُ لتيادؿ  4.06 0.978 1 مرتفع جدا 
 الأفكار وتعريف ات١وظفتُ بعضهم بيعض

3 
 

تتسام  حياؿ السلوؾ التمييزي داخل ت٣موعة  الإدارة لا 3.42 1.527 2 مرتفع جدا
 عملي

4 

أثق في زملبئي وفي ات١سؤولتُ، تْيث يتحدث كل منهم  2.66 1.022 7 مرتفع 
 عن الآخر بصورة إت٬ابية

5 

 6  اسا واثق بأف لدي فرصة للمسات٫ة والنجاح 2.72 1.386 6 مرتفع 
بتُ ات١وظفتُ بعضهم تعمل الإدارة على تعزيز الروابط  2.80 1.385 5 مرتفع

 اليعض وبتُ ات١ؤسسة ككل
7 

أشعر بالارتياح عند طرح أفكاري ولا أجد حرجا في طلب  2.36 1.139 8 مرتفع 
 ات١ساعدة

8 
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 9 ينظر إلذ ات١سؤولوف كعضو قيم في المجموعة 2.18 0.825 9 مرتفع

 -- المتوسط العام 2.94 1.114 -- مرتفع جدا

 اءا على ستائج الإستيياف: من إعداد الطاب بنالمصدر

قد بلغ   AMCيتض  من خلبؿ اتٞدوؿ أعلبه أف ات١توسط العاـ لفقرات ىذا اليعد ات١تعلق بالعدالة في مؤسسة 
( ات١رتية الأولذ تٔتوسط حسابي 3(، و قد احتلت العيار رقم )1.114( و ات٨راؼ معياري قدر ب)2.94)
( في ات١رتية الأختَة تٔتوسط حسابي 9اءت العيارة رقم )( ، في حتُ ج0.978( و ات٨راؼ معياري )4.06)
(، كما يظهر اتٞدوؿ أف أغلب ات١توساطات اتٟسابية جاءت بدرجة مرتفعة 0.825( و ات٨راؼ معياري )218)

ت٦ا يدؿ على كفاءة عنصر العدالة في ات١ؤسسة ، و الذي يتض  من خلبؿ إىتماـ ات١سؤولتُ بالأفراد العاملتُ و 
الإصغاء لأفكارىم ،و تطييق كل السياسات و القرارات بشكل عادؿ ، الأمر الذي يؤدي إلذ خلق  مشاركتهم و

 بيئة عمل تتوفر على درجة عالية من العدالة .

 (: تحليل اتجاه العينة لمتطلبات الفخر13جدول رقم )

 الرقم العبارات المتوسط الانحراف المعياري الترتيب المستوى
 الفخر

أرى ات١ؤسسة التي أعمل بها منفذا ت٠دمة المجتمع  2.74 1.468 5 مرتفع
 وات١سات٫ة في خدمتو خارج مكاف العمل

1 

اقدـ مستوى عاليا من الالتزاـ تٕاه اتٟضور إلذ  2.10 1.147 6 مرتفع
 العمل

2 
 

اقوـ بالتحدث عن تٕربتي في العمل وإخيار  3.24 1.153 2 مرتفع جدا
 الآخرين عنها

3 
 

ات١ؤسسة التي أعمل فيها تعتًؼ بأف ت٧احها يعتمد  4.04 0.925 1 مرتفع جدا
 على فريق العمل بالإضافة إلذ ات١سات٫ات الفردية

4 

أشعر بالفخر كوف ما أقوـ بو في ت٣موعة عملي،  3.00 1.262 4 مرتفع
 يساىم في تٖقيق ت٧اح تٚاعي

5 

مات أشعر أف عملي لو تأثتَ، وأني أقدـ إسها 3.22 1.183 3 مرتفع جدا
 ضرورية لنجاح ات١ؤسسة

6 

 -- المتوسط العام 3.05 1.137 -- مرتفع 

 : من إعداد الطاب بناءا على ستائج الإستييافالمصدر
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( و ات٨راؼ 3.05يتض  من خلبؿ اتٞدوؿ أعلبه أف ات١توسط العاـ لفقرات ىذا اليعد ات١تعلقة بالفخر بلغ )
( و ات٨راؼ 4.04رتية الأولذ تٔتوسط حسابي قدر ب )( ات4١(  وقد احتلت العيار رقم )1.137معياري )
( و ات٨راؼ معياري 2.74ات١رتية الأختَة تٔتوسط حسابي ) 1(، في حتُ احتلت العيارة 0.925معياري )

( ، أما باقي العيارات فكاست تٔتوسط مرتفع ت٦ا يدؿ على أف ت٦ا يدؿ على أف مستوى الفخر مرتفع 1.468)
خل ات١ؤسسة ، و ذلك من خلبؿ معرفتهم ت١ا تقدمو ات١ؤسسة من خدمات للمجتمع و كذا لدى الأفراد العاملتُ دا

 معرفة ات١ؤسسة اف ت٧احها و بقائها يعتمد على فرؽ العمل و ما يقدمو الافراد من مسات٫ات شخصية.

 لصداقة الحقيقيةيل اتجاه العينة لمتطلبات ا(: تحل14جدول رقم )

 الرقم العبارات المتوسط اريالانحراف المعي الترتيب المستوى

 الصداقة الحقيقية
ات١وظفوف في ات١ؤسسة يساعدوف بعضهم في كافة  2.58 1.341 3 مرتفع

 الظروؼ والأحواؿ
1 

 2 أشعر بروح اتٞماعة و الفريق  2.54 1.265 4 مرتفع
 3 وجدت سهولة في الات٩راط مع زملبئي ات١وظفتُ 1.82 0.784 7 مرتفع
قوبلت في ات١راحل الأولذ من عملي بات١ؤسسة  2.36 1.274 6 مرتفع

 بتًحاب دافئ
4 

 5 أتعامل مع زملبئي بأرت٭ية 2.52 1.313 5 مرتفع
 6 أستطيع الاعتماد على زملبئي 2.80 1.340 1 مرتفع جدا
تربطتٍ علبقات صداقة جادة مع بعض زملبئي في  2.68 1.449 2 مرتفع جدا

 ات١ؤسسة
7 

 -- المتوسط العام 2.47 1.197 -- مرتفع جدا 
 -- المتوسط العام لجودة الحياة الوظيفية 2.77 1.119 -- مرتفع جدا

 : من إعداد الطاب بناءا على ستائج الإستييافالمصدر

( و ات٨راؼ معياري 2.47يتض  من اتٞدوؿ أف ات١توسط العاـ لفقرات ىذا اليعد ات١تعلقة بالصداقة اتٟقيقية بلغ )
(، و ات٨راؼ معياري 2.80( ات١رتية الأولذ تٔتوسط حسابي )6احتلت العيارة رقم )( تْيث 1.197قدر ب)

( ،كما 0.784(، ة ات٨راؼ )1.82( في ات١رتية الأختَة تٔتوسط )3(في حتُ جاءت العيارة رقم )1.340)
اتٟقيقة في يظهر اتٞدوؿ أف باقي ات١توسطات اتٟسابية لياقي العيارات مرتفعة ، الأمر الذي ييتُ دور الصداقة 

تٖستُ أداء ات١ؤسسة ، و ذلك من خلبؿ العلبقات القائمة بتُ أفراد ات١ؤسسة و العاملتُ فيها ،و كذا التعاوف و 
 ات١شاركة بينهم الأمر الذي يسهل القياـ بالوظائف و ات١سؤوليات، و بالتالر تٖقيق ات١ؤسسة لأىدافها .
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بلغ  AMCلعاـ تٞودة اتٟياة الوظيفية في مؤسسة كما سلبحظ من اتٞدوؿ أعلبه أف ات١توسط اتٟسابي ا
( وىو متوسط عاـ مرتفع سوعا ما ت٦ا يدؿ على وجود بيئة عمل ملبئمة في 1.119( و ات٨راؼ معياري )2.77)

 ات١ؤسسة .
 أبعاد الولاء التنظيمي -1

 (: تحليل اتجاه العينة لمتطلبات لأبعاد الولاء التنظيمي15جدول رقم )
 الرقم العبارات المتوسط نحراف المعياريالا الترتيب المستوى

 الولاء التنظيمي 

لدي التزاـ أخلبقي بضرورة الإخلبص والوفاء والاحتًاـ  2.20 1.195 10 مرتفع
 للمسؤولتُ والعماؿ بات١نظمة

1 

 2 أشعر بات١سؤولية والواجب تٕاه ات١نظمة والعاملتُ فيها 2.26 1.175 8 مرتفع
أف الالتزاـ الاخلبقي يدفعتٍ للبستمرار بعملي في أظن  1.92 1.066 14 مرتفع

 ات١نظمة
3 

 
 4 أظن بأف الاستقاؿ ت١نظمة اخرى عمل غتَ أخلبقي 2.58 1.401 3 مرتفع

 5 أشعر بضرورة الالتزاـ والولاء للمنظمة 2.14 1.262 11 مرتفع

لا أفكر في ترؾ العمل من ات١نظمة مهما كاست  2.44 1.163 5 مرتفع
 .الظروؼ

6 

 7 أشعر أف بقائي في ات١نظمة ستيجة حاجتي للعمل فيها 2.32 1.301 7 مرتفع

اشعر بات٠وؼ من ترؾ العمل في ات١نظمة لصعوبة  1.96 1.068 13 مرتفع
 اتٟصوؿ على عمل آخر

8 

أشعر بأف أمور كثتَة سوؼ تتأثر بها حياتي اذا ما  1.86 0.772 15 مرتفع
 قررت ترؾ العمل

9 

أشعر بأف ات١زايا ات١قدمة في ىذه ات١نظمة أفضل ات١زايا  2.42 1.279 6 مرتفع
 ات١قدمة في ات١نظمات الأخرى

10 

 11 شعر بوجود جو أخوي يربطتٍ بعمليأ 2.50 1.329 4 مرتفع
 12 أتعامل مع مشكلبت ات١نظمة وكأنها مشاكلي ات٠اصة 2.26 1.291 9 مرتفع

 13 فسيللمنظمة مكاسة عالية في س 2.08 1.175 12 مرتفع
 14 أتٖدث عن ات١نظمة باعتزاز وفخر كوني عضوا فيها 3.00 1.262 1 مرتفع جدا
أشعر بالرغية في قضاء ما تيقى من حياتي ات١هنية في  2.76 1.302 2 مرتفع جدا

 ات١نظمة
15 

 -- المتوسط العام 2.35 1.187 -- مرتفع جدا 

 : من إعداد الطاب بناءا على ستائج الإستييافالمصدر
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( و 2.35يتض  من خلبؿ اتٞدوؿ اعلبه أف ات١توسط العاـ لفقرات ىذا اليعد ات١تعلقة بالولاء التنظيمي بلغ )
( و ات٨راؼ 3.00( ات١رتية الاولذ تٔتوسط حسابي )14( ، وقد احالت العيارة رقم )1.187ات٨راؼ معياري )

( 0.772( و ات٨راؼ معياري )1.86سط )( تٔتو 9(، كما احتلت ات١رتية الأختَة العيارة رقم )1.162معياري )
،كما لوحظ في الأختَ أف أغلب ات١توسطات اتٟسابة في اتٞدوؿ مرتفعة سسييا، و بناء على ىذا تٯكن القوؿ أف 

، وىذا اف دؿ على شتِء فإت٪ا يدؿ على على رضا  AMCمستوى الولاء التنظيمي مرتفع لدى عماؿ مؤسسة 
ف سشاطهم فيو، وباتالر ضماف الولاء و الاستقرار و الاستمرار و التمسك العاملتُ على المحيط الذين يزاولو 

 بات١ؤسسة .
 إختبار الفرضية ومناقشتها  -2
يوض  اتٞدوؿ التالر العلبقت الإرتياطية بتُ تٚيع العلاقات الإرتباطية بين جميع متغيرات الدراسة :  - أ

الإرتياطية بتُ متغتَات الدراسة  ات١تغتَات، حيت تم استخداـ معامل الإرتياط   ت١عرفة العلبقات
 ت٤ل الدراسة : AMCات١ستقلة و التابعة في مؤسسة 

 الولاء التنظيميين أبعاد جودة الحياة الوظيفية و (: يوضح العلاقات الإرتباطية ب16جدول رقم )
 الأبعاد ----- المتغير التابع الولاء التنظيمي

**978, Pearson correlation ات١صداقية 
000, Sig.(2-tailed) 

50 N 
 **987, Pearson correlation الاحتًاـ 

000, Sig.(2-tailed ) 
50 N 

 **974, Pearson correlation العدالة 
000, Sig.(2-tailed)  

50 N 
 **972, Pearson correlation الفخر 

000, Sig.(2-tailed)  
50 N 

988** ، Pearson correlation قة اتٟقيقةالصدا 
000, Sig.(2-tailed)  

50 N 
 α(0.01**الإرتباط دال عند مستوى دلالة )

 من إعداد الطاب بناءا على ستائج الإستيياف المصدر:
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بأف تٚيع العلبقات الإرتياطية ذات دالة إحصائية ، وعند    AMCيتض  من خلبؿ جدوؿ الإرتياط ت١ؤسسة 
 ات١ستقلل جودة اتٟياة الوظيفية و ات١تغتَ التابع الولاء التنظيمي، تْيث كاست مستويات ات٬ابية بتُ أبعاد ات١تغتَ

( ، في حتُ وجدسا أف أكثر بعد من أبعاد 0.01الدرجة الكلية للمقياس ذات دلالة إحصائية عند مستوى )
( كما سلبحظ %98.8جودة بيئة العمل  تأثتَا على الولاء التنظيمي ىو بعد الصداقة اتٟقيقية بنسية ارتياط )

( لليعدالرابع الفخر و %97.2ايضا أف معاملبت درجات الارتياط للؤبعاد الأخرى كلها مرتفعة اذ تراوحت بتُ )
 ( لليعد ات٠امس الصداقة اتٟقيقة و ىو مؤشر جد إت٬ابي .98.8%)

 :تحليل الإنحدار الخطي باستخدام طريقة المربعات الصغرى - ب

،حيث ات١تغتَ ات١ستقل  Entryر ات٠طي باستخداـ طريقة ات١ربعات الصغرى و تٯكن ذلك من خلبؿ تٖليل الإت٨دا
ىو جودة بيئة العمل و ات١تغتَ التابع ىو الولاء التنظيمي، بالنسية للمؤسسة ت٤ل الدراسة ، و اتٞدوؿ التالر يوض  

 الإرتياط ات٠طي بتُ ات١تغتَ ات١ستقل و ات١تغتَ التابع.

 لخطي بين المتغر المستقل و المتغير التابع(: يوضح الإنحدار ا17جدول رقم )

Adjusted R of the estimat Adjusted R Square   R square R model 
19450, 973, 974, 987, 1 

 من إعداد الطاب بناءا على ستائج الإستيياف المصدر:

لتنظيمي بالنسية ت١ؤسسة سلبحظ من اتٞدوؿ السابق أف معامل الإرتياط ات٠طي بتُ جودة بيئة العمل و الولاء ا
AMC (98.70ذو مستويات ات٬ابية حيث بلغت القيمة الإتٚالية للعلبقة الإرتياطية فيما بتُ ات١تغتَين ب% )

و ىي قيمة ات٬ابية جدا ، حيث تثيت و تأكد دور جودة بيئة العمل و أت٫يتها في تٖقيق الولاء الولاء الوظيفي 
سقوـ بتحليل الإت٨دار ات٠طي و ذلك باستخداـ ات١ربعات الصغرى ، فإسو  لدى العاملتُ ، و لإثيات ىذه الإجابة

اي أف ىناؾ ارتياط شديد  (%98.70يتض  معامل الإرتياط الذي يقيس العلبقة بتُ ىذين ات١تغتَين تْيث بلغ )
في تقدير بينهما ، و بالتالر سقيل الفرضية التي ترى أف ىناؾ علبقة بتُ ىذين ات١تغتَين، حيث اف مدى الدقة 

وبالتالر سلبحظ من خلبؿ ىذه النتيجة مدى ارتفاع سسية الولاء التنظيمي   (%97.40ات١تغتَ التابع ىو )
 للعاملتُ اتٕاه ات١ؤسسة.
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 :تباين خط الإنحدار-ت

 AMC (: يوضح تحليل تباين خط الإنحدار لمؤسسة18جدول رقم )

ANOVAb 

Sig F Mean 
squares 

DF Sum of 
squares 

Model 

000* 1773.171 67.080 
038. 

1 
48 
49 

67.080 
1.816 

68.896 

Regression 
Residual 

Total 

 من إعداد الطاب بناءا على ستائج الإستييافالمصدر: 

 من خلبؿ اتٞدوؿ ت٧د ما يلي:

 ( و ت٣موخ ات١ربعات 1.816( و ت٣موع مربعات اليواقي )67.08ت٣موع مربعات الإت٨دار يساوي )
 (.68.896الكلي يساوي )

 درجة حرية الإت٨جارDDL  48وجرجة حرية اليواقي ىي  1ىي. 
 ( 038(  و معدؿ مربعات اليواقي ىو )67.080معدؿ مربعات الإت٨دار ىو.). 
 ( 17.7317قيمة اختيار تٖليل تياين خط الات٨دار ىو) 
 ( و بالتالر خط الإت٨دار يلبئم ات١عطيات والشكل التالر 0.001مستوى دالة الات٨دار ):يوض  ذلك 

 (: منحنى بياني يوضح تباين خط الإنحدار5الشكل رقم)                   

 
 بناءا على ستائج الإستيافالمصدر: 
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 دراسة معاملات خط الإنحدار: - ت

 (: يوضح قيم معاملات خط الإنحدار19جدول رقم)

Coefficientsa 

Sig T Standardized 
coefficientes 

Unstandardi zed 
coefficients 

Model 

Beta Std 
Error 

B 

.000 

.000 
-7.355 
42.109 

 
.987 

.074 

.025 
-.545 
1.045 

Constant 
 جودة الحياة الوظيفية

 : من إعداد الطاب بناءا على ستائج الإستييافالمصدر

 من خلبؿ اتٞدوؿ السابق سلبحظ أف:

أما ميل خط  y=a+bxت١ستقسم من معادلة خط ا  a( الذي تٯثل -0.54مقطع خط الإت٨دار يساوي)  -
 yتْيث  y=-0.54+0.10x( و بذلك تصي  معادلة خط الإت٨دار  0.10في اتٞدوؿ ىو ) b الإت٨دار 

 متغتَ مستقل . xمتغتَ تابع و 

 .(-0.73( و مقطع خط الات٨دار )4.20على فرضيات ميل خط الات٨دار للمتغتَ ات١ستقل ) tستيجة إختيار  -

 . y=-0.54+0.10xالات٨دار ىي ومنو فإف معادلة خط  -
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 :خلاصة الفصل

حوؿ أثر جودة اتٟياة الوظيفية على الولاء التنظيمي  AMCتضمن ىذا الفصل الدراسة ات١يداسية ت١ؤسسة      
للعاملتُ فيها، حيث تم التطرؽ فيها على مؤسسة ت٤ل الدارسة والتعرؼ عليها، وتم عرض ستائج الدراسة ات١يداسية 

إستيياف صالح لتحليل الإحصائي، ثم قمنا بتفريغ ىذه الاستمارات باستخداـ الأساليب  50صرت على حيث اقت
الإحصائية وبعدىا تعرضنا لتفستَ ومناقشة ستائج الاستيياف وذلك بغية الإجابة على فرضيات الدراسة التي 

 :يت٠صناىا فيما يل

 دى العاملتُ بات١ؤسسة .أتض  أسو يوجد ىناؾ مستوى عالر من الولاء التنظيمي ل -

 الولاء التنظيمي في ات١ؤسسة.قوية بتُ جودة اتٟياة الوظيفية و كما تيتُ أف علبقة   -

 حيث بينت النتائج كذلك أف جودة اتٟياة الوظيفية ت٢ا تأثتَ كيتَ على الولاء التنظيمي للعاملتُ بات١ؤسسة. -
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 خاتمة:

العمل بأبعادىا النفسية والإجتماعية والطييعية تشكل مسؤولية كيتَة تتحملها ات١ؤسسات، إف تٖستُ سوعية        
ومستوى كفاءة ات١ؤسسة في تٖمل ىذىا ات١سؤولية تٯكن أف ينعكس بنتائج ملموسة على جهود ات١نظمة من حيث 

حياة  ية ات١ناسية من جودةت٧اح ات١ؤسسة مرتيط بتهيئة النوعtالتكيف مع ات١تطليات الييئية،   النمو والإزدىار
ىذا في إطلبؽ طاقات أفردىا العاملتُ تٖقيقا ت٢دؼ زيادة الإستاجية كما وسوعا،  العمل، تْيث تٯكن أف يساىم

ذلك أف التوجهات اتٟالية للمؤسسات لد تعد تعتمد  ،ويرفع من مستويات ولائهم بأبعاده ات١ختلفة ت١ؤسساتهم
 إت٪ا تستهدؼ إجراء تغيتَات في العمل من حيث ت٤تواه وأبعاده.فقط و ستثمار في رأس ات١اؿ اتٞيد على الإ

وقد تم التعرؼ من خلبؿ اتٞاسب النظري و ات١يداني ، على جودة بيئة العمل و أت٫يتها في تٖقيق الولاء         
 بصفة خاصة. AMCفي مؤسسة عاملتُ ،في ات١ؤسسات بصفة عامة و التنظيمي لل

إلذ دراسة العلبقة بتُ ات١تغتَين  AMCلبؿ لدراسة ات١يداسية ، التي أجريناىا تٔؤسسة قد حاولنا من خو         
 . ياة الوظيفية و الولاء التنظيمياتض  أف ىناؾ علبقة ات٬ابية بتُ جودة اتٟ

 :النتائج الخاصة بالفرضيات

 ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة. تساىم جودة بيئة العمل ات١لبئمة على تٖستُ الولاء التنظيمي في : الرئيسية الفرضية

أثيتت الدراسة أف ىناؾ مستويات عالية تٞودة بيئة العمل في ات١سات٫ة في تٖستُ الولاء التنظيمي في ات١ؤسسة      
ت٤ل الدراسة ، وىذا حسب ات١توسطات اتٟسابية لكل من أبعاد جودة بيئة العمل ، وىذا ما يعززه ات١توسط 

 ىو مستوى مرتفع جدا.( و 2.77كاست قيمتو )  اتٟسابي العاـ التي

 : الفرعية الفرضيات 

  يوجد مستوى عاؿ من جودة بيئة العمل في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة. الفرضية الفرعية الاولى:

أثيتت الدراسة اسو يوجد مستوى عاؿ من جودة بيئة العمل في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة وىذا ما أثيتتو ستائج       
( و ات٨راؼ 2.77بلغ ) AMCاتٟسابي العاـ تٞودة اتٟياة الوظيفية في مؤسسة  الإستيياف تْيث كاف ات١توسط

( وىو متوسط عاـ مرتفع سوعا ما ت٦ا يدؿ على وجود بيئة عمل ملبئمة في ات١ؤسسة وىذا ما 1.119معياري )
 .الأولذيثيت صحة الفرضية 

 وظفتُ في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة.يوجد مستوى عاؿ من الولاء التنظيمي لدى ات١الثانية:  الفرعية الفرضية
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توصلنا من خلبؿ ستائج الدراسة الاحصائية، أسو يوجد مستوى عاؿ من الولاء التنظيمي لدى الأفراد        
 ىو مستوى مرتفع جدا. ( و 2.35توسط العاـ و الذي قدر ب)العاملتُ في ات١ؤسسة وىذا ما يثيتو ات١

دلالة إحصائية بتُ جودة بيئة العمل والولاء التنظيمي في ات١ؤسسة ت٤ل توجد علبقة ذات الثالثة:  الفرعية الفرضية
 الدراسة.

من خلبؿ ستائج الدراسة توصلنا إلذ أسو توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ جودة بيئة العمل و الولاء         
قة بتُ و ذلك من خلبؿ حساب معامل الإرتياط ات٠طي الذي يقيس العلب  AMC  التنظيمي في مؤسسة

( أي أف ىناؾ ارتياط شديد بينهما .و بالتالر سقيل الفرضية التي ترى أف %98.70ىذين ات١تغتَين تْيث بلغ )
 ىناؾ علبقة بتُ ىذين ات١تغتَين.

تؤثر الأبعاد ات٠مسة لييئة العمل بشكل كيتَ على مستوى الولاء التنظيمي في ات١ؤسسة الفرضية الفرعية الرابعة:  
 ت٤ل الدراسة. 

أثيتت الدراسة أف الأبعاد ات٠مسة تٞودة بيئة العمل تؤثر بشكل كيتَ على مستوى الولاء التنظيمي لدى         
، و ذلك من خلبؿ حساب العلبقات الارتياطية بتُ ىذه الأبعاد و الولاء ،  AMCالأفراد العاملتُ في مؤسسة 

، تْيث كاست الدرجة الكلية للمقياس ذات دلالة تْيث يتض  بأف تٚيع العلبقات الارتياطية ذات دالة إحصائية
 ( .0.01احصائية عند مستوى )

 الاقتراحات: 

 في ضوء النتائج السابق ذكرىا فإسنا سقدـ ت٣موعة من الاقتًاحات سوجزىا فيما يلي:

عن تٖقيق الأماف الوظيفي للعاملتُ وضماف شعورىم بالإستقرار في ات١ؤسسة وتفنيد ت٥اوفهم في الاستغناء  -
 خدماتهم لإكتساب ولائهم واتٟصوؿ على أقصى أداء ت٢م.

اتٟرص على وجود سظاـ واض  وملبئم للتًقيات في ات١ؤسسة تٔا يضمن تٖقيق أىداؼ ات١نظمات وطموحات  -
 عامليها.

مساعدة العاملتُ في تطوير ذاتهم والإرتقاء تٔستواىم العلمي وات١هتٍ من خلبؿ إتٟاقهم بدورات تدريية  -
 .ة ، وتوفتَ ات١ن  التعليمية واليعثات للخارج للبرتقاء بالعاملتُ وتٖستُ أدائهم وإستاجيتهممتخصص
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جداوؿ العمل ات١رسة تٔا يتناسب ومصلحة ات١نظمة وعامليها ما أمكن ت١ا في ذلك من أثر جيد على تٖستُ أداء  -
 العات١تُ وضماف ولائهم للمنظمة.

التعويضات داخل ات١ؤسسة وضماف عدالتها لضماف إستمرارية العاملتُ ىتماـ بتحستُ الأجور وات١كافآت و الا -
 ورفع مستوى أدائهم و معنوياتهم.

اتٟرص على مشاركة العاملتُ في الإدارة واتٗاذ القرارات التي ت٘س أعمات٢م داخل ات١ؤسسة و تشجيعهم على  -
 ذلك لضماف تنفيذىا و إشعارىم بات١سئولية تٕاه تنفيذ ىذه القرارات.

الاىتماـ برفاىية العاملتُ تٔا يتناسب وطييعة العمل داخل ات١نظمة وقدراتها ات١الية كتخصيص بعض الرحلبت  -
 على حساب ات١ؤسسة.

ات١تصف بالولاء  ضرورة قياس مستوى الولاء التنظيمي الذ العاملتُ من حتُ إلذ آخر وذلك لأف ات١وظف -
اسعكاس ذلك على الغياب ومعدؿ دوراف  ادة الإستاجية بالإضافة إلذالتنظيمي ات١رتفع سيكوف لو دور إت٬ابي في زي

 العمل. 

 :ات١ؤثرة عليو ومنها العمل على تنمية الولاء التنظيمي لدى العاملتُ وذلك عن طريق الاىتماـ بأىم العوامل -
وظيفية، ووضوح ال تٖقيق الأمن والاستقرار الوظيفي، و تطييق أسظمة حوافز مناسية ، ووضوح الأدوار ات١همات

 الأىداؼ التنظيمية و العلبقات الاجتماعية اتٞيدة.  

 درجة الولاء التنظيمي . الإىتماـ بوسائل اختيار العاملتُ للتوظيف مع مراعاة العوامل الدتٯوغرافية ات١ؤثرة على-

 لتُ .العام اتٟفاظ على وجود مناخ اتصالر مفتوح تسوده الثقة والتعاوف والتقدير والاحتًاـ بتُ -

بالتالر على العاملتُ و  ضرورة إىتماـ ات١دراء بالعاملتُ، حيث أف مثل ىذا الإىتماـ سوؼ ينعكس بشكل ات٬ابي -
 .سوؼ يؤدي إلذ زيادة الاستاجية 

تقيم أعماؿ الفرد  تٖقيق الأمن الوظيفي للعاملتُ وتوضي  الأسس وات١عايتَ التي تعتمد عليها ات١نظمة في -
 ذير التي قد تؤدي إلذ فصلو أو الاستغناء عنو .بالإضافة الذ المحا

 التنظيمي. العمل على تطييق أسظمة حوافر مناسية وعادلة ت١ا ت٢ا من دور كيتَ في تكوين الولاء -

وضوح ذلك يؤدي إلذ  ضرورة الإىتماـ تٔعرفة كل موظف للمهمات وات١سؤوليات ات١كلف بها حيث أف عدـ -
 .شاكل و الفوضي في العمل ت٦ا يؤثر سليا على ولائهم وإستاجهمتوتر العاملتُ وخلق سوع من ات١
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 : المراجع قائمة
I.  العربية:المراجع 

 الكتب :ولاأ
 .2003، الاتٝاعيلية، ادارة الموارد البشريةجاد الرب سيد ت٤مد،  -1
بي للنشر ، دار الفكر العر جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعمال العصريةجاد الرب سيد ت٤مد،  -2

 .2008مصر، 
، دار الاثراء للنشر، عماف، مدخل استراتيجي تكاملي -ادارة الموارد البشرية المعاصرةمؤيد سعيد،   -3

2009. 
 .2001، اتٞزائر، 1، دار اليلبغ للنشر و التوزيع، الطيعة الولاء في القرآن الكريمت٤مد الدراجي،   -4
، دار حامد للنشر شعور بالأمن والولاء التنظيميصناعة القرار المدرسي والخلف سليماف الرواشدة،  -5
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تنمية مهارات البناء وتدعيم الولاء المؤسسي لدى العاملين داخل مدحت ت٤مد أبو النصر،    -7

 .2005، القاىرة، 1يع، الطيعة، ايتًاؾ للنشر و التوز المنظمة
، الدار اتٞامعية، الاسكندرية، مصر، السلوك الفعال في المنظماتعيد الياقي، صلبح الدين ت٤مد،   -8

2000. 
 .2001، 1، دار الأمة ، اتٞزائر، الطيعةادارة الموارد البشرية سور الدين حاروش،   -9

ياعة و النشر والتوزيع، القاىرة، ، ايتًاؾ للطالادارة بالحب والمرحمدحت ت٤مد أبو النصر،   -10
2007. 

، 1، الطيعة دار الكنوز للمعرفة العلمية للنشر و التوزيعزيد منتَ عيوي، الإدارة بالأىداؼ،  -11
 .2006، عماف، 1المجلد
 ثانيا: المقالات

جودة الحياة الوظيفية في منظمات الخدمة ، 2010برسي، ت٤مد  حستُ صالح عيد الغفور  -1
، المجلة العلمية للدراسات التجارية و اليينية، مصر،  ة  والنماذج التطبيقيةالمفاىيم و الأىمي
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استراتيجيات بناء بيئة عمل جيدة: ماىي خطوات بناء بيئة عمل خالية من  ،سورىاف سعيد   -2
 ات١وقع الالكتًوني .متوفرة على ، 2019سوفمبر  28، بروميدياز، السلبيات
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 ،استخدام ادارة الجودة الشاملة في تحسين مستوى جودة الخدمة التعليمية، ت٤مد عيد لله رشدي -1

 .2009شهادة دكتوراه في تٗصص ادارة الأعماؿ، اتٞزائر،  أطروحة مقدمة لنيل
واقع جودة الحياة الوظيفية في المؤسسات الحكومية وعلاقتو بأخلاقيات نهاد عيد الرتٛاف الشنطي،  -2

 .2016ادارة الدولة واتٟكم الرشيد، غزة،  ماجيستً، رسالة  العمل
: دراسة مستوى الأداء الوظيفي للعاملينجودة الحياة الوظيفية وأثرىا على ماضي خليل اتٝاعيل،   -3

 .2004،تطييقية على اتٞامعات الفلسطينية، رسالة دكتوراه، جامعة قناة السويس، مصر
، رسالة ماجيستتَ، جامعة ساست كليماسس مليناالادارة بالمشاركة وأثرىا على العت٤مد الرفاعي،  -4

 .2009العات١ية، كلية الادارة بريطاسيا،
أثر أبعاد جودة حياة العمل على فعالية اتخاذ القرارات الرتٛاف ابو تٛيد، ىاشم عيسى عيد    -5

 .2017، ماجيستتَ، كلية التجارة، اتٞامعة الاسلبمية بغزة، سنة الادارية في جامعة الاقصى بغزة
تنمية مهارات البناء وتدعيم الولاء المؤسسي لدى العاملين داخل مدحت ت٤مد أبو النصر،  -6

 .2005، القاىرة، 1للنشر و التوزيع، الطيعة، ايتًاؾ المنظمة
، رسالة ماجيستتَ، جامعة الييت أثر الظغوط الوظيفي على الولاء التنظيميمراد أتٛد الكساني،  -7

 .2000فلسطتُ، سنة 
II.  المراجع بالمغة الأجنبية 

1- Meyer, J Allen ,N and Smith, Commitment to Organizations and 

Occupations Extension and test of a Three-component Conceptualization 

„Journal of Applied Psychology ,vol. 78, 1993 
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 زقم الإستمازة...

الشعبية الديمقراطية الجزائرية الجمهورية  

العلمي البحثو   العالي التعليم وزارة  

بوعريريج برج الإبراىيمي البشير محمد جامعة   

ييرالتس علوم: قسم   

 أعمال إدارة:  التخصص

  AMCاستبيان مىجه إلى المدًسين في المستىياث الىسطى والإشسافيت بمؤسست 

 بعد واحب التحية والتلديس،...

ئيمانا بليمة البحث العلمي وازتباظه باالإإسسة في  اتاياإ ئيايال حليىٌ الإهيىوتحا وتحسيفس تها،سييوحا، يليىم الباحيث 

:  باحساء لزاسة بحثية حىٌ

 .-بالعلمت AMCدزاست حالت مؤسست -الىظيفيت على الىلاء التىظيمي جىدة الحياة أثس 

يييد وح يية  والتييي نسحييى ييد سيييالتىس االإحترييية التىييسم باقحابيية   يي  ،لساتحييا ،انهيا نعييي بييفس ميييديىس مييرإ الاسييتماز ،

  ي  لكية الهتييالت التيي سيي تس  نظيسهس. حييث مس اسييتىماٌ الؤحابية   ي  وا،يية  بيازا  الاسيتةياس والدكيية في  الؤحابية سيي هعى 

مو بيانا  لد تستخدم ئلا لأغساض البحيث  ووح ا  نظس  هما نإهد بأس ول االإعلىيا  التي تلديىنحا يد آزاء  التىصل ئليحا.

 العلمي.

 ولىس يها حصيل الهىس     حسد تعاونىس.      

 ف  االإياس الري يعبر  د واكي يإسستىس.(X): يسج  وضي ئشاز ملاحظت

 

 

 اشراف الأستاذ:                                                                                    :ينالطالبداد إع
 بوسقيب أتٛد -                                                                                    ت٤مد اليار. -
 علبء سامعي. -
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 2019/2020السنة الجامعية:
 

 الجزء الأول: معلومات عامــــــة
ــــن:1 ـــ ــــ  سنة 50و 30بتُ   سنة 30قل من أ . الســـــــــــــ

 سنة 50أكثر من  
 دراسات عليا              ثاسػػػػػػوي إبتدائي . المستــوى التعليمي:2

 جامعي  متوسط 
ـــس:3 ـــ ـــ  سثػػػػػػىأ  ذكػػػػػػػػر . الجنــــــــــــ
ػػػوات   5أقل من   . عدد سنوات الخبرة:4  سنة 15 إلذ05مػػػن  سنػػػػػػػػػػػػػػػػػػ

 سنة 20 سنة            أكثر من 20 إلذ 15من                         
 إدارة إشرافية   :      إدارة وسطى        المستوى الوظيفي -5
 

 ةجودة الحياة الوظيفي: ثانيالجزء ال
 

مىافق  العبازاث

 بشدة

غير  محاًد مىافق

 مىافق

غير مىافق 

 بشدة

  البعد الأول:  المصداقيت. 

 أولا: ممازساث الاجصال.    

      ممدا، ا. تحليم وملزن لأممية لوزي ف  إسسة االإ زؤية م، س بىضىح -1

 الىازل   الإعلىيا ا شفس  ،ً تفسفر مو ئل  الحاحة لوس  يد  م  ،     مستعيي الترهفز -2

 الؤلاز . ئلّ  يد

     

      االإإسسة.لاخل  تعايوتي ف  والاستلاية تح ّ  بالأيانةال مميةلأ ملزن  -3

      بصساحة.  نحا للإحابة بالأسئلة التي مكدي ا للإلاز  وتىحد نية يىحد تسحيب – 4

  ثاهيا: أهليت الإدازة

      عهىية للفسيم هيل.مسامس  بفا لية ف  نااح العمل وز،ي السوح االإ-5

      متيحت لّ  الفسصة لتىل  يسإوليا  مهبر.-6

كالز      بث زسالة يفالما مس لديحا زؤية واضحة ومس لديحا اللدز       إسسةئلاز  االإ -7

 .االإبد فس ىفففسئل ام االإ

     

 ثالثا: هصاهت الإدازة.  
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    الى ىل التي تس  ىفففسظو  االإيلىم االإسإولىس بصفة يهتظمة بعمليا  تحديث ق  -8

 الى،اء بحا ونسبة التلدم.

     

      االإإسسة.مجم ف  مس  يسامماتي تد س نااح -9

 

 

مىافق  العبازاث

 بشدة

غير  محاًد مىافق

 مىافق

غير مىافق 

 بشدة

 البعد الثاوي:  الاحترام. 

 أولا: الدعم. 

      يتس تيىيني وتدزيبي يد محل تحسفس ملائي. -11

      تعمل الؤلاز      تشجيي الؤبدا  لديّ يد خوٌ تعىيس واختباز م،يازي الجديد . -11

      الإىاصلة ح ىلمس يد خوٌ الهىس والتلديس. ىفففس يتس تشجيي وتحففز االإ-12

  التعاون.  ثاهيا:

      .الهتالت ومشعس بالازتباط بعم   وممتس بتحليم االإعلىيا  تبالٌ مل س  ملية-13

14- .       تإلي الاكتراحا  التي م سض ا  ئل  ظسح  م،ياز كيّمة وحلىٌ

منا متف س اللسازا  االإتخر  يد ظسف الؤلاز  ومشعس باالإلىية ف   م  ، بسةب  -15

 يهازهتي ف   ملية صهي اللساز.

     

 ثالثا: السعاًت. 

      ب ئة العمل التي م مل ،يحا مهثر ئنسانية.. -16

ن ياة الأحداث التي تلي خازج نعاق  م  ،  ،أنا متعايل  لا مشعس بللم هبفر  -17

 بأزيحية ومزهص ف   م  .

     

      منا مجم ف  ئخوص الؤلاز  ، ومشعس بالىلاء والالتزام ف  يياس العمل. -18

 

مىافق  العبازاث

 بشدة

غير  محاًد مىافق

 مىافق

غير مىافق 

 بشدة

 البعد الثالث: العدالت. 

 أولا: المساواة. 

      يهظس ئلّ  االإسإولىس هععى كيّس ف  االإامى ة. -19

      مشعس بالازتياح  هد ظسح م،يازي ولا محد حسحا ف  ظلب االإسا د . -22

      هيل.  إسسةبعع س البعض وبفس االإ االإىفففس تعمل الؤلاز      تعصيص السوابغ بفس  -21

  ثاهيا: الحيادًت. 

      والهااح.مس واجم بأس لديّ ،سصة للمساممة  -22

      ئياابية. بصىز  الآخس  د ينحس ول يتحدث شيوئي وف  االإسإولفس، بحيث ف  . مجم-23

      الؤلاز  لا ت سايح حياٌ السلىن التميفزي لاخل يامى ة  م  . -24
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 االإىفففسلتبالٌ الأ،ياز وتعسيف  ىفففس يتس  لد احتما ا  بفس االإسإولفس واالإ -25

 بعع س ببعض.

     

 ثالثا: الإهصاف.

 لا حصءا العاللة االإعايلة ،يه تهيل  مل يياس بخلم يلتزية الؤلاز  منا يدزن مس  -26

 ينحا. يتاصم

     

 س ستخدم اللسازا  ئصداز الؤلاز  ف  تستخدي ا التي والؤحساءا  السياسا  -27

 االإىفففس.وا،ة  يي العسيلة بهف 

     

 

مىافق  العبازاث

 بشدة

غير  محاًد مىافق

 فقمىا

غير مىافق 

 بشدة

 البعد السابع: الفخس

 .أولا: الىظيفت الشخصيت

 لهااح ضسوزية ئس ايا مكدّم ومني  تأجفر،له مشعس مس  م    -28

 .الإإسسةا

     

  .ثاهيا: الفسيق

      مشعس بالفخس وىس يا مكىم به ف  يامى ة  م  ، يسامس ف  تحليم نااح حماع .-29

 ئل  باقضا،ة العمل ،سيم     يعتمد ا نااح بأس تعترف التي م مل ،يحا االإإسسة -31

 .الفسلية االإسامما 

     

 .المؤسستثالثا: صىزة 

      مكىم بالتحدث  د تاسبتي ف  العمل وئخباز الآخسيد  نحا.-31

      مكدم يستىي  اليا يد الالتزام اتااإ الحعىز ئل  العمل. -32

ة االإاتمي واالإساممة ف  خديته خازج يهفرا لخدي االإإسسة التي م مل بحامزي  -33

 يياس العمل.

     

 

مىافق  العبازاث

 بشدة

غير  محاًد مىافق

 مىافق

غير مىافق 

 بشدة

 .البعد الخامس: الصداقت الحقيقيت

 .أولا: الألفت

      .االإإسسةتسبعني  وكا  صداكة حال  يي بعض شيوئي ف   -34

      مستعيي الا تمال     شيوئي. -35

      . متعايل يي شيوئي بأزيحية. -36

 ثاهيا: الضيافت.

      لافئ. رحابتبالإإسسة با  م   يد الأول  كىبلت ف  االإساحل.  -37
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      .االإىفففسوحد  س ىلة ف   الانخساط يي شيوئي .-38

 ثالثا: المجتمع.

      . مشعس بسوح الجما ة والفسيم.- 39

      س بعع س ف  وا،ة الظسوف والأحىاٌ.يسا دو  االإىففىس ف  االإإسسة  -41

 
 الولاء التنظيمي: ثالثالجزء ال

مىافق  العبازاث

 بشدة

غير  محاًد مىافق

 مىافق

غير مىافق 

 بشدة

  المدخل الاججاهي: ول البعد الأ 

تسبعني ممداف يهترهة بيني و بفس االإهظمة يما يشجعني     البلاء  -41

 ،يحا .

     

      م ا،عل يا لدي .مرإ االإهظمة تاعلني مكد  -42

      االإياس الري م مل ،يه يولس ويد،عني لوستمساز. -43

      مسع  ال  تحليم ممداف يهترهة و بالتال  تحليم االإصلحة العاية. -44

      مشعس  بأس يا مكديه يد  مل له لوز ،عاٌ ف  تحليم ممداف االإهظمة . -45

  البعد الثاوي: المدخل السلىكي

      الج د الري كع ته ف  االإهظمة ياعلني يتمسيا بحا .مشعس باس الىكت و  -46

      محصل  ل يياسب يالية و يعهىية حيد . -47

      متحمل تياليف  هد تسوي للمهظمة . -48

      يستعد للعمل خازج موكا  العمل لتحسفس ملاء االإهظمة . -49

      مشعس بعدالة نظام التركية ف  االإهظمة . -51

 لتىظيمي العاطفيالبعد الثالث: الىلاء ا

      مشعس بالسغبة ف  كعاء يا تبلى يد حياتي االإ هية ف  االإهظمة. -51

      متحدث  د االإهظمة با تزاش و،خس وىني  عىا ،يحا . -52

      للمهظمة ييانة  الية ف  نفس ي . -53

      متعايل يي يهىو  االإهظمة و هأنحا يهاه   الخاصة . -54

      . عم  بمشعس بىحىل حى مخىي يسبعني  -55

 البعد السابع: الىلاء التىظيمي المستمس

مشعس بأس االإصايا االإلدية ف  مرإ االإهظمة م،عل االإصايا االإلدية ف  االإهظما   -56

 الأخسي.

     

      مشعس بأس ميىز هثفر  سىف تتأجس بحا حياتي اذا يا كسز  تسن العمل . -57
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          مل آخس.مشعس بالخىف يد تسن العمل ف  االإهظمة لصعىبة الحصىٌ   -58

      مشعس  اس بلائي ف  االإهظمة ن ياة حاحتي للعمل ،يحا . -59
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 البعد الخامس: الىلاء الاخلاقي)المعيازي(

      مشعس  بعسوز  الالتزام و الىلاء التهظيمي للمهظمة . -61

      ي  مل غفر مخوق  .مفد باس الانتلاٌ الإهظمة اخس  -62

      مفد مس الالتزام الاخوق  يد،عني لوستمساز بعم   ف  االإهظمة.  -63
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 :ملخص

تعلقة بكل من اسطلبقا من دراسة ات١فاىيم ات١ ،AMCداخل مؤسسة  الولاء التنظيميعلى جودة حياة العمل أثر  على سة إلذ التعرؼراالدىذه ىدفت 
تأثتَ جودة اتٟياة الوظيفية بأبعادىا ات٠مسة من خلبؿ معرفة ، سة على ات١نهج الوصفي التحليليراالد اعتمدتوقد  الولاء التنظيمي،جودة حياة العمل و 

 كما تم استخداـ،  بطريقة عشوائية العينة اختاروقد تم في الإدارة الوسطى  اموظف 50 على عينة مكوسة من AMCعلى الولاء التنظيمي في مؤسسة 
 تيتُ، كما بات١ؤسسة العاملتُ لدى الولاء التنظيمي من عاؿ مستوى وجودتم التوصل إلذ وقد  .لقياس جودة العمل GPTWت٪وذج بيئة العمل السعيدة 

الولاء  على كيتَ تأثتَ ت٢ا AMCتٔؤسسة   جودة اتٟياة الوظيفية، وأف ات١ؤسسة في ىناؾ علبقة قوية بتُ جودة اتٟياة الوظيفية والولاء التنظيمي أف
  .للعاملتُ التنظيمي

 ظيمي.الكلمات المفتاحية: جودة الحياة الوظيفية، الولاء التن

 Summary: 

This study aimed to identify the impact of quality of work life on organizational loyalty within 

AMC company, based on the study of concepts related to both the quality of work life and 

organizational loyalty  was based on a sample of 50 middle management employees, and the 

sample was chosen in a random way, and the Happy Work Environment Model GPTW was 

used to measure the quality of work. 

It was found in This study that there is a high level of organizational loyalty among the 

employees of the organization, and it was also found that there is a strong relationship between 

the quality of job life and organizational loyalty in the organization, and that the quality of job 

life in AMC has a great impact on the organizational loyalty of workers.  

Key words: quality of life, organizational loyalty. 

 
 
 


