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ي  شكر االله الذي أعاننأالمقـام إلا أن    ذافي ه  يلا يسعن

  ا العمل المتواضعذعلى إتمام ه  بالمقدرة

  فـله الحمد والشكر

  الأستاذتقدم بجزيل الشكر إلى  أكما  

  "بلال كرامش"

  نعم المرشد وخير موجه  الذي كان

بنصائحه و إرشاداته  بخليلم    والذي  

  ميزان حسناته  أسال االله أن يجعله فيو 

ا العمل سواء  ذإتمام ه  على يمن ساعدن  كلشكر  أكما  

  ...  من قريب أو من بعيد
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  إلى التي جعل االله الجنة تحت أقدامها ، التي غمرتني بعطفها وحنانها، 

  إلى أعز إنسانة في الوجود 

  .أمي العزيزة الغالية حفظها االله و أطال لي في عمرها

  التحدي و العلم  طريقوضعني على 

  وعلمني أن أنسج من الدمع الأمل 

  إلى من رباني على الفضيلة والأخلاق وتحمل عبء الحياة 

  حفظك االله لي

  إلى أغلى ما أملك إخوتي وأخواتي. 

  *رفيق دربي

  عائلتي الجديدة التي كانت نعم المعينة

  إلى كل أساتذتي من الطور الابتدائي إلى الطور الجامعي 

   إلى كل من ساعدني ووقف بجانبي ولو بكلمة طيبة

   ولم يذكرهم قلمي

  .ثمرة جهدي
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  أهدي عملي المتواضع

وسهرت من أجلي الليالي.... صبرها الرمز الحقيقي لإلى من كنت  
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وعلمني أن أنسج من الدمع الأمل 

إلى من رباني على الفضيلة والأخلاق وتحمل عبء الحياة 

حفظك االله لي" أبي العزيز" إليك مثالي وقدوتي في الحياة 

. إلى من عشنا معا حلاوة الأسرة وتقاسمنا معا لحظات العمر

رفيق دربيو زوجي * إلى شريك حياتي

  قلبي ةوحبيب تيإلى ابن
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إلى كل من ساعدني ووقف بجانبي ولو بكلمة طيبة

ولم يذكرهم قلمي، إلى كل من سكنوا قلبي

ثمرة جهديإلى كل هؤلاء أهدي       

  

إلى منبع النور ومزيل الظلام

إلى التي جعل االله الجنة تحت أقدامها ، التي غمرتني بعطفها وحنانها، 

إلى من عشنا معا حلاوة الأسرة وتقاسمنا معا لحظات العمر



 
 

 

   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

فهرس  

 المحتويات  



 فهرس المحتویات

 

 الصفحة  المحتویات

  /  .................................................................................شكر وعرفان

  /  .......................................................................................إهداء 

  /  ............................................................................فهرس المحتویات

  /  ...............................................................................الجداول فهرس

 /  ...............................................................................الأشكال فهرس

 /  ...............................................................................فهرس الملاحق

 /  ......................................................................................الملخص

Abstract...................................................................................  / 

  م-أ  ........................................................................................مقدمة

  56-15  النظري لجودة حیاة العملالإطار : الفصل الأول

  15  ........................................................................................تمهید

  16  .......................................................ماهیة جودة حیاة العمل: المبحث الأول

  16  ............................................التطور التاریخي لجودة حیاة العمل: المطلب الأول

  19  ..............................................مفهوم لجودة حیاة العمل: الثانيالمطلب 

  25  .......................................................أهداف جودة حیاة العمل: الثالثالمطلب 

  26  ........................................................أبعاد جودة حیاة العمل: المبحث الثاني

  27  .............................................التنظیمیةالأبعاد المتعلقة بالعوامل : المطلب الأول

  32  .............................................الأبعاد المتعلقة بالعوامل الوظیفیة: الثانيالمطلب 

  42  ...........................................الأبعاد المتعلقة بالعوامل الاجتماعیة: الثالثالمطلب 

  49  ......................................................تطبیق جودة حیاة العمل: الثالث المبحث

  49  ................................................مراحل تطبیق جودة حیاة العمل: المطلب الأول

  50  .................................................العملطرق قیاس جودة حیاة : الثانيالمطلب 

  52  .............................................متطلبات نجاح جودة حیاة العمل: الثالثالمطلب 

  54  ..............................................معوقات تطبیق جودة حیاة العمل: الرابعالمطلب 

 56  ...............................................................................الفصلخلاصة 

  100-58  جودة حیاة العمل كمدخل لتحقیق الولاء التنظیمي: الفصل الثاني

  58  .............................................................................تمهید



 فهرس المحتویات

 

  59  .........................................................مدخل للولاء التنظیمي: المبحث الأول

  59  .........................................................مفهوم الولاء التنظیمي: المطلب الأول

  61  .................................................دراسة الولاء التنظیمي مقاربات: الثانيالمطلب 

  63  ..............................................النماذج المفسرة للولاء التنظیمي: الثالثالمطلب 

  68  ..................................................التنظیميأبعاد ومراحل الولاء : الرابعالمطلب 

  71  ..................................................كیفیة تعزیز الولاء التنظیمي: المبحث الثاني

  71  ...................................................لاء التنظیميقیاس الو طرق : المطلب الأول

  72  ...........................................العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي: الثانيالمطلب 

  75  ...........................................إستراتیجیات تعزیز الولاء التنظیمي: الثالثالمطلب 

  78  ..........................................................آثار الولاء التنظیمي: الرابعالمطلب 

  82  ................................الولاء التنظیميفي أبعاد جودة حیاة العمل  أثر: المبحث الثالث

  83  .......................................الولاء التنظیميفي التنظیمیة  العوامل أثر: المطلب الأول

  86  .......................................الولاء التنظیميفي الوظیفیة  العوامل أثر: الثانيالمطلب 

  94  .....................................نظیميالولاء التفي  الاجتماعیة العوامل أثر: الثالثالمطلب 

  100  ...............................................................................الفصلخلاصة 

واقع جودة حیاة العمل وأثرها في الولاء التنظیمي للعاملین بشركة مواني دبي : الفصل الثالث

  العالمیة

102 -132  

  102  ........................................................................................تمهید

  103  ................................................تقدیم شركة موانئ دبي العالمیة: المبحث الأول

  103  ................................................شركة موانئ دبي العالمیة تعریف: المطلب الأول

  103  ........................................شركة موانئ دبي العالمیة بجیجل تعریف: الثانيالمطلب 

  104  .....................................................منهجیة الدراسة المیدانیة: الثاني المبحث

  104  ................................................... الدراسة مجتمع: المطلب الأول

  105  ...................................................................أداة الدراسة: المطلب الثاني

  112  ..................................................أسالیب المعالجة الإحصائیة: المطلب الثالث

  116  ......................عرض وتحلیل بیانات الدراسة المیدانیة واختبار الفرضیات: الثالثالمبحث 

  116  ......................لمجتمع الدراسة عرض وتحلیل البیانات الشخصیة والوظیفیة: الأول المطلب

  120  .......................ور جودة حیاة العملحعرض وتحلیل البیانات الخاصة بم: الثاني المطلب

  124  .............................عرض وتحلیل البیانات الخاصة بالولاء التنظیمي : الثالث المطلب



 فهرس المحتویات

 

  125  .......................................................الدراسةاختبار فرضیات : الرابع المطلب

  132  ...............................................................................خلاصة الفصل

  137- 134  ........................................................................................خاتمة

  150- 139  ................................................................................قائمة المراجع

  181- 152  الملاحق

 



 
 

 

   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  فهرس

 الجداول



 الجداول فهرس

 

 

 الصفحة  عنوان الجدول  الرقم

 78-77 إستراتیجیات تعزیز الولاء التنظیمي 01

  82-81 الآثار الإیجابیة والسلبیة للولاء التنظیمي 02

  106 مقیاس لیكرت الخماسي 03

  107  طول فئات مقیاس لیكرت الخماسيتوزیع   04

  110- 108 لجودة حیاة العملاختبار الصدق البنائي   05

 111- 110 للولاء التنظیمياختبار الصدق البنائي  06

 112 كرونباخ لثبات الاستبانة معامل الفا 07

 r(  115(القرار الإحصائي لمعامل الارتباط بیرسون   08

 116  توزیع أفراد العینة حسب الجنس  09

 117 توزیع أفراد العینة حسب السن 10

 118 العائلیةتوزیع أفراد العینة حسب الحالة  11

 118 توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي 12

  119 توزیع أفراد العینة حسب سنوات الخبرة 13

  120 توزیع أفراد العینة حسب الفئة المهنیة  14

  121 المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لجودة حیاة العمل  15

  124  المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري للولاء التنظیمي  16

  125  اختبار التوزیع الطبیعي  17

  126  للفرضیة الأول T-testنتائج اختبار   18

  127  للفرضیة الثانیة T-testنتائج اختبار   19

  128  اختبار الفرضیة الرئیسیة الثالثة  20

  129  اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى  21

  130  اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة  22

  131  الفرعیة الثالثة اختبار الفرضیة  23

 



 
 

 

 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  فهرس

 الأشكال



 الأشكال فهرس

 

 

 الصفحة  عنوان الشكل  الرقم

 ك نموذج الدراسة 01

  24 أهمیة تحسین نوعیة حیاة العمل في المنظمات المعاصرة 02

  32 المكونات الأساسیة للثقافة التنظیمیة 03

  35 عناصر هیكلة العمل 04

 49 مراحل تطبیق جودة حیاة العمل 05

 64 مدخلات ومخرجات نموذج سیترز 06

 65  رنموذج وین 07

 67 نموذج ماثیو وزاجاك 08

 68 عملیة ولاء الأفراد لمنظماتهم عن طریق بعض العوامل المساعدة 09

  72 العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي 10

  94 التنظیمي العلاقة بین الحوافز والولاء  11

  116  توزیع أفراد العینة حسب الجنس  12

  117  توزیع أفراد العینة حسب السن  13

  118  العائلیةتوزیع أفراد العینة حسب الحالة   14

  118  توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي  15

  119  توزیع أفراد العینة حسب سنوات الخبرة  16

  120  توزیع أفراد العینة حسب الفئة المهنیة  17

 



 
 

 

   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  فهرس

 الملاحق



 الملاحق فهرس

 

205 
 

 الصفحة  الملحقعنوان   الرقم

 152  لشركة موانئ دبي العالمیة   الهیكل التنظیمي 01

  153 قائمة الأساتذة المحكمین 02

  161- 154 استبانة الدراسة 03

  168- 162 الصدق البنائي للاستبانة 04

 170- 169 كرونباخ لثبات الاستبانة الفاالثبات معامل  05

 172- 171  والوظیفیة لأفراد العینةعرض الخصائص الشخصیة   06

 174- 173 المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمتغیرات الدراسة 07

 175 اختبار التوزیع الطبیعي  08

 176 نتائج اختبار الفرضیة الأولى 09

  177 نتائج اختبار الفرضیة الثانیة 10

 181- 178  الفرعیةالرئیسیة الثالثة والفرضیات نتائج اختبار الفرضیة   11

 



 الملخص 

 

 
 

  :الدراسة ملخص

الـولاء التنظیمـي للعـاملین بشـركة وأثرها فـي  هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع جودة حیاة العمل

موانئ دبـي العالمیـة بجیجـل، حیـث تضـمنت الدراسـة أبعـاد جـودة حیـاة العمـل المرتبطـة بالعوامـل التنظیمیـة 

إضـافة إلـى الأبعـاد المرتبطـة بالعوامـل الوظیفیـة والتـي الـنمط القیـادي، الثقافـة التنظیمیـة، : والتي تتمثـل فـي

تشــمل تصــمیم العمــل، ظــروف العمــل المادیــة، التــدریب، الحــوافز، وقــد تضــمنت الأبعــاد المرتبطــة بالعوامــل 

  .العلاقات الإنسانیة، جماعات العمل، التوازن بین الحیاة الشخصیة والعملیة: الاجتماعیة كلا من

ة كــأداة لجمــع البیانــات حــول متغیــرات الدراســة، وفــي هــذا الصــدد تــم اســتخدام وقــد تــم اســتخدام الاســتبان

مفــردة، وعلیــه تــم  30أســلوب المســح الشــامل كــون أن حجــم مجتمــع الدراســة صــغیر والبــالغ عــدد مفرداتــه 

 spssعامل، في حین تم استخدام برنامج الحزمـة الإحصـائیة للعلـوم الاجتماعیـة 30توزیع الاستبانة على 

  .تحلیل البیانات واختبار فرضیات الدراسةمن أجل 

فیما یخص نتائج الدراسة فقد تم التوصل إلى أنه یوجد اهتمام مرتفع بتطبیق جودة حیاة العمل بالشركة 

مـن وجـود أثـر ذو دلالـة إحصـائیة محل الدراسة، كما یتمیز الولاء التنظیمي بمستوى مرتفـع، كمـا تـم التأكـد 

العوامــل ب الأبعــاد المرتبطــة التنظیمــي للعــاملین، ویرجــع هــذا الأثــر إلــى تــأثیربجــودة حیــاة العمــل فــي الــولاء 

  .في الولاء التنظیمي التنظیمیة، الوظیفیة والاجتماعیة

العوامل الوظیفیة، العوامل الاجتماعیة، الولاء ، التنظیمیة العواملجودة حیاة العمل،  :الكلمات المفتاحیة

 .التنظیمي

 

   



Abstract 

 

 
 

Abstract : 

This study aimed to identify the reality of the quality of work life and it effect  

in the organizational loyalty of empoyees of DP world company in jijel were the 

study included the dimensions of quality of work life related to organizational 

factors represented in the leadership style, organizational culture, in addition to the 

dimensions ralated to the functional factors which include both physical working 

conditions, training, design work, incentives dimension associated with social 

factors included human relations, working groups balance between personal and 

pratical life. 

The questionnaire was used as a tool to collect data on study variables, in this 

regard, the comprehensive survey method was used because the size of the study 

population is small (30) therfore the quastionnaire was distributed to 30 workers 

while the statistical package for social sciences spss, was used to analyze and test 

the hypotheses of the study. 

In terms of the result of the study, it was found that there is a high interest in 

applying the quality of work life in the company under study and the 

organizational loyalty is characterized by a high level. 

It was also confirmed that there is a statistically significant effect of the quality 

of work life in the organizational loyalty of the employees of the company, this 

effect is due to the influence of both dimensions related to organizational, 

functional and social factors in organizational loyalty. 

Key words : quality of work life, organizational factors, functional factors, 

social factors organizational loyalty. 



 
 

 

 
  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

 

 مقدمة
 



 مقدمة

 

 

 أ 

عرفت السنوات الأخیرة العدید من التغیـرات السـریعة والمسـتمرة فـي جمیـع المجـالات، وهـذه التغیـرات كـان 

 لهـا تــأثیر واضــح فـي مختلــف المجــالات نتیجــة التطـور والتقــدم الــذي شــهدته التكنولوجیـا والتحــول نحــو اقتصــاد

السوق واشتداد المنافسة، مما أوجب على المنظمات التكیف مع هذه التغیرات بالشكل الـذي یضـمن لهـا البقـاء 

، علـى مسـتواها بـإدارة المـوارد البشـریةالمتزایـد هتمـام الاوالاستمرار ومواكبة مختلف التطـورات فـي بیئـة عملهـا و 

احاتها وهـو المحـرك الرئیسـي لتحقیـق أهـدافها ن هم حجر الأساس الذي تبنى علیه المنظمة نجلیكون أن العام

  .ومصدر الفكر والتطویر وهم القادرون على تشغیل باقي الموارد المتاحة للمنظمة

هــا إدارة المــوارد البشــریة بــدءا مــن التعامــل مــع الموظــف منــذ اختیــاره وتعیینــه طیغوتتنــوع الجوانــب التــي ت

ســتهدف تحقیــق التفاعــل بــین العــاملین وتطــویرهم مهنیــا، وحتــى بعــد انتهائــه مــن العمــل مــرورا بــالجهود التــي ت

، وذلـــك ســـعیا لتحقیـــق ومرضـــیةوتحقیـــق التـــوازن بـــین مصـــلحة العـــاملین والمنظمـــة، وتـــوفیر بیئـــة عمـــل محفـــزة 

أهــداف المنظمــة، وتصــب جمیــع الجوانــب الســابقة فــي محــور واحــد وهــو الاهتمــام بالعــاملین بالمنظمــة، حیــث 

وتـوفیر  الوظیفیـةأن أحد أهم أوجه الاهتمام بالعاملین هو الاهتمام بجودة حیاتهم یظهر من التوجهات السابقة 

بیئة عمل مناسـبة لهـم تشـجعهم علـى القیـام بعملهـم، وهكـذا بـدأ الاهتمـام بجـودة حیـاة العمـل داخـل المنظمـات، 

ن إنتاجیة القـوى عداد مشاریع شاملة ومتكاملة لتحسیبإالإدارات في العدید من المنظمات الكبیرة  سارعتحیث 

حیث تعتبر برامج جودة حیاة العمل التي تمارسها المنظمات الكبیرة أحد أقوى عناصر . العاملة وتطویر أدائها

یساهم في إشباع حاجاتهم وتحقیق أهـدافهم، إضـافة إلـى جذب واستبقاء العاملین، كون أن تطبیق هذه البرامج 

والانتماء، فالعمل في بیئة تنظیمیة محفزة یضفي الشـعور بالثقـة لتنظیم من درجات عالیة من الولاء لما یحققه 

  .بین العاملین والمدیرین، ویشعرهم بقیمته مما یدعم الولاء التنظیمي ویدفعهم للعمل بكفاءة وفعالیة

مـــن  الرفـــعو  وكــون أن أحـــد أســباب نجـــاح المنظمـــات یعتمــد علـــى الاهتمـــام بجــودة حیـــاة العمـــل لموظفیهــا

حیــاة عمــل ملائمــة تــؤثر فــي تعزیــز ولائهــم التنظیمــي، وبالتــالي تحســین  فهــذا یتطلــب جــودة، تهم وكفــاءتهماقــدر 

مر وتتقدم في لعب دورها الاجتماعي وتحقیق رسالتها وأهدافها، الأمر الذي یتطلـب تقیـیم بیئـة تأدائها حتى تس

دة حیــاة العمــل فــي الــولاء الــولاء التنظیمــي إذا جــاءت هــذه الدراســة لاختبــار أثــر جــو أثرهــا علــى العمــل الســائدة و 

  .التنظیمي

 :الإشكالیة -1

  :ضمن هذا السیاق یمكن بلورة إشكالیة الدراسة في التساؤل الرئیسي التالي

البعـد التنظیمـي، البعـد الـوظیفي، ( ةبأبعادها الثلاثـجودة حیاة العمل ل دلالة إحصائیة هل یوجد أثر ذو

  ؟بجیجل ةشركة موانئ دبي العالمیبلدى العاملین  في الولاء التنظیمي) البعد الاجتماعي
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  :كما یندرج ضمن هذا التساؤل الرئیسي التساؤلات الفرعیة التالیة

 ؟موانئ دبي العالمیة بجیجلفي شركة وجد اهتمام بتطبیق جودة حیاة العمل یهل  - 

 لدى العاملین بشركة موانئ دبي العالمیة بجیجل؟ما مستوى الولاء التنظیمي  - 

لجودة حیاة العمل في الولاء التنظیمـي لـدى العـاملین للبعد التنظیمي  ذو دلالة إحصائیة أثر یوجدهل  - 

 ؟بشركة موانئ دبي العالمیة بجیجل

الوظیفي لجودة حیـاة العمـل فـي الـولاء التنظیمـي لـدى العـاملین  للبعدهل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  - 

 بشركة موانئ دبي العالمیة بجیجل؟

الاجتمـــاعي لجـــودة حیـــاة العمـــل فـــي الـــولاء التنظیمـــي لـــدى  دلالـــة إحصـــائیة للبعـــد هـــل یوجـــد أثـــر ذو - 

 العاملین بشركة موانئ دبي العالمیة بجیجل؟

 :فرضیات الدراسة -2

إن الإجابة على إشكالیة الدراسة بما تضمنته من أسـئلة تقتضـي ضـرورة صـیاغة فرضـیات منبثقـة عنهـا، 

  :ویمكن توضیحها على النحو التالي

یوجــد اهتمــام بتطبیــق جــودة حیــاة العمــل فــي شــركة مــوانئ دبــي العالمیــة : الرئیســیة الأولــى الفرضــیة - 

 .بجیجل

 الــولاء التنظیمـي لــدى العـاملین بشــركة مـوانئ دبــي العالمیـة بجیجــل یتمیـز: الفرضـیة الرئیســیة الثانیــة - 

 .بمستوى مرتفع

لجــودة  α ≥ 0.05لمعنویــة یوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائیة عنــد مســتوى ا: الفرضــیة الرئیســیة الثالثــة - 

 .نئ دبي العالمیة بجیجللدى العاملین بشركة موا في الولاء التنظیمي حیاة العمل

  :الفرضیات الفرعیة التالیة الرئیسیة وتنبثق عن هذه الفرضیة

 0.05ســتوى المعنویــة میوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائیة عنــد : الفرضــیة الفرعیــة الأولــى ≤ α للعوامــل 

 .لدى العاملین بشركة موانئ دبي العالمیة بجیجل الولاء التنظیمية في التنظیمی

 0.05ســتوى المعنویــة میوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائیة عنــد : الفرضــیة الفرعیــة الثانیــة ≤ α للعوامــل 

 .لدى العاملین بشركة موانئ دبي العالمیة بجیجل الوظیفیة في الولاء التنظیمي

 0.05ســتوى المعنویــة مو دلالــة إحصــائیة عنــد یوجــد أثــر ذ: الفرضــیة الفرعیــة الثالثــة ≤ α للعوامــل 

 .لدى العاملین بشركة موانئ دبي العالمیة بجیجل الاجتماعیة في الولاء التنظیمي
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  :أهمیة موضوع الدراسة -3

وتحقیـق أهـدافها  فـي حیـاة المنظمـاتتستمد هذه الدراسة أهمیتها من أهمیة موضوع جودة حیاة العمل  - 

  .الذي ینعكس على تمیز تلك المنظماتبفعالیة وتمیز، وتأثیره في درجة الولاء التنظیمي 

بموضــوع جــودة حیــاة العمــل مســایرة التطــور العلمــي فــي دراســة الســلوك التنظیمــي مــن خــلال الاهتمــام  - 

 .بالبحوث والدراسات الكافیة الم یحضوالولاء التنظیمي باعتبارهما 

حــول موضـوع الدراســة، فهــي بـذلك إثــراء للرصــید  الدراســة هـي امتــداد وتطــویر لدراسـات ســابقةإن هـذه  - 

  .المعرفي في هذا المجال ومرجع للقیام بدراسات أخرى

 :أهداف الدراسة  -4

 :هدف علمي  - أ

إدارة المــوارد الــذي یتوقــع إضــافته للمهتمــین والبــاحثین فــي مجــال یتجســد هــذا الهــدف فــي الإســهام العلمــي 

حول موضوع جودة حیاة العمل ومختلف أبعادها، سـواء تلـك من خلال تعزیز فهمهم وتوسیع معارفهم  البشریة

المرتبطـــة بالعوامـــل التنظیمیـــة، المادیـــة، الاجتماعیـــة، إضـــافة إلـــى توســـیع الفهـــم حـــول الـــولاء التنظیمـــي وشـــرح 

  .علاقته بمختلف أبعاد جودة حیاة العمل

 :هدف عملي   -  ب

 :بالدراسة التطبیقیة بشركة موانئ دبي العالمیة بجیجل، والتي من خلالها یتمویرتبط هذا الهدف أساسا  - 

 .وكذا درجة الولاء التنظیمي لدى العاملین التعرف على مستوى جودة حیاة العمل بها - 

، الأمـر الـذي یسـمح بمختلـف أیعـاد جـودة حیـاة العمـل )الولاء التنظیمي( تأثر هذا الأخیرمعرفة وتحدید  - 

لإدارة الشركة تساعدهم على اتخاذ القرارات الصائبة فیمـا یتم على أساسها تقدیم اقتراحات بالتوصل إلى نتائج 

  .، وتعزیز الولاء التنظیمي لدى العاملینیخص توفیر وتحسین مستوى هذه الأبعاد

 :أسباب اختیار الموضوع -5

الموضـوع للدراسـة دون غیـره مـن المواضـیع الأخـرى، ویمكـن ذكـر أدت إلى اختیار هذا توجد عدة أسباب 

  :أهم هذه الأسباب على النحو التالي

 .الموارد البشریة إدارةضمن تخصص یندرج موضوع الدراسة  - 

تــوفیر بیئــة  إطــار، لأنــه یــأتي فــي هــذا الموضــوع بالنســبة لإدارة المــوارد البشــریة والمنظمــة ككــل أهمیــة - 

 .مصدرا لتعزیز الولاء التنظیميعمل ذات خصائص نوعیة یتوقع أن تكون 
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إثــراء المكتبــة الجامعیــة بمرجــع إضــافي یســاهم فــي تنمیــة ثقافــة الطلبــة ومســاعدتهم فــي إنجــاز بحــوثهم  - 

 .هذا الموضوع فيمستقبلا 

 :منهج الدراسة -6

فیمــا یتعلــق بــالجزء النظــري للدراســة، حیــث  التحلیلــيتــم الاعتمــاد فــي هــذه الدراســة علــى المــنهج الوصــفي 

وتحلیلهــا قصــد الوصــول إلــى نتــائج محــددة بالاعتمــاد علــى یعتمــد علــى جمــع البیانــات عــن الظــاهرة المدروســة 

   .مقالات العلمیة ذات الصلة بموضوع الدراسةالكتب وال

دراسـة حالـة، بالاعتمـاد علـى الاسـتبانة  أسـلوبأما بالنسبة للجانب التطبیقي مـن الدراسـة فقـد تـم اسـتخدام 

لمعالجة  spss، كما تم استخدام البرنامج الإحصائي للعلوم الاجتماعیة لجمع البیاناتالتي تعتبر أداة رئیسیة 

   .بیانات الاستبانة

  :الدراسات السابقة -7

العمل وأبعادها في إن المضطلع على الدراسات السابقة التي تمحورت حول التعرف على أثر جودة حیاة 

الولاء التنظیمي یجد أنها محدودة خصوصا العربیة منها، ویرجع ذلـك أساسـا إلـى حداثـة هـذا المفهـوم فـي 

، وعلیـــه یـــتم التعـــرف فیمـــا یلـــي علـــى دراســات عربیـــة وأجنبیـــة تناولـــت جـــودة حیـــاة العمـــل المجــال الإداري

  .والولاء التنظیمي

 الدراسات السابقة بالعربیة:  

  :راسات العربیة التي تناولت متغیرات هذه الدراسة ما یليمن بین الد

 ــذكاء العــاطفي لمــدیري المــدارس "بعنــوان  2012، ســنة دراســة خدیجــة محمــد اللــوزي مســتویات ال

حیـث هـدفت هاتـه الدراسـة  ،)1("الثانویة وأثرها على الـولاء التنظیمـي للمعلمـین فـي محافظـة العاصـمة عمـان

إلى التعرف على مستویات الذكاء العاطفي لمـدیري المـدارس الثانویـة وأثـره علـى الـولاء التنظیمـي فـي محافظـة 

 .العاصمة عمان 

، ومعلمـــیهم وعـــددهم 40وقـــد تـــم اختیـــار عینـــة عنقودیـــة عشـــوائیة مـــن مـــدیري المـــدارس الثانویـــة وعـــددهم 

مقیــــاس للــــذكاء العــــاطفي للمــــدیرین، والثانیــــة اســــتبانة للــــولاء التنظیمــــي الأولــــى : ، وتــــم اســــتخدام أداتــــین280

  .، تم تطویرهما من قبل الباحثة وتم التحقق من صدقهما وثباتهماللمعلمین

                                                           
مسـتویات الـذكاء العـاطفي لمـدیري المـدارس الثانویـة وأثرهـا علـى الـولاء التنظیمـي للمعلمـین فـي محافظـة العاصـمة خدیجة محمد اللوزي،  )1(

  .2011/2012، جامعة الشرق الأوسط، عمان، الأردن، ماجستیر، رسالة عمان
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وقد استخدم المنهج شبه التجریبي في البحث لتحقیق أهداف الدراسـة، وبعـد تطبیـق الأداتـین تـم التوصـل  

  :إلى النتائج التالیة

 .الذكاء العاطفي لمدیري المدارس الثانویة في محافظة العاصمة عمان جاء بدرجة متوسطةمستوى  - 

 .مستوى الولاء التنظیمي للمعلمین في محافظة العاصمة عمان جاء بدرجة متوسطة - 

فــي مســتوى الــولاء التنظیمــي تبعــا لمتغیــر  α ≥ 0.05عنــد مســتوى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة  - 

 .لإناثجنس المعلمین لصالح ا

فــي مســتوى الــولاء التنظیمــي تبعــا لمتغیــر  α ≥ 0.05وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة عنــد مســتوى  - 

 .فأكثر 11من فئة من  الخبرة لصالح أصحاب الخبرة

فــي مســتوى الــولاء التنظیمــي تبعــا لمتغیــر  α ≥ 0.05وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة عنــد مســتوى  - 

، ولصـــالح أصـــحاب فئـــة بكـــالوریوس عنـــد مقارنـــة متوســـطهم ماجســـتیرالمؤهـــل العلمـــي ولصـــالح فئـــة دكتـــوراه و 

 .الحسابي مع متوسط أصحاب فئة دبلوم

بالإنـاث فـي التـدریس وتفضـیلهم علـى الـذكور فـي حالـة وقد أوصت الدراسة بضرورة اسـتمرار الاسـتعانة  - 

  .المنافسة

ذوي إخضـــاع مـــن یعـــین مـــدیرا إلـــى اختبـــار فـــي الـــذكاء العـــاطفي لمعرفـــة مســـتوى الـــذكاء لدیـــه، وتعیـــین  - 

 .المستویات العلیا

  الــولاء التنظیمــي وعلاقتــه بالرضــا "، بعنــوان 2015ســنة  محمــد أحمــد قمــردراســة مجــذوب أحمــد

علـى عینـة مـن أعضـاء هیئـة التـدریس دراسـة میدانیـة -دنقلاالوظیفي لدى أعضاء هیئة التدریس بجامعة 

لـدى الرضـا الـوظیفي ، هدفت هـذه الدراسـة إلـى الكشـف عـن العلاقـة بـین الـولاء التنظیمـي و )1(" -دنقلابجامعة 

النـوع الاجتمـاعي، سـنوات الخبـرة (، بالإضافة إلى تـأثیر بعـض المتغیـرات دنقلاأعضاء هیئة التدریس بجامعة 

ـــة ، تـــم اختیـــار عینـــة الدراســـة عـــن طریـــق عضـــو 100عینـــة الدراســـة ، بلغـــت )المؤهـــل العلمـــيوالعمـــر،  العین

وتحلیـل ) t(العشوائیة الطبقیة، ثم تحلیل بیانات باستخدام المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة واختبار 

درجة جاءت بالتباین، وأظهرت النتائج أن درجت الولاء التنظیمي والرضا الوظیفي لدى أعضاء هیئة التدریس 

علاقـة ذات دلالـة إحصـائیة بـین الـولاء التنظیمـي والرضـا الـوظیفي، وجـود عدم إلى الدراسة  وتوصلتمرتفعة، 

                                                           
، -دراسـة میدانیـة– دنقـلاالولاء التنظیمي وعلاقته بالرضا الـوظیفي لـدى أعضـاء هیئـة التـدریس بجامعـة مجذوب أحمد محمد أحمد قمر،  )1(

  .2015، جامعة حمه لخضر، الوادي، الجزائر، دیسمبر 9مجلة رؤى اقتصادیة، العدد
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لمتغیـــــر النـــــوع كـــــذلك لا توجـــــد فـــــروق ذات دلالـــــة إحصـــــائیة فـــــي الـــــولاء التنظیمـــــي والرضـــــا الـــــوظیفي تعـــــزى 

 .الاجتماعي

التنظیمــي والرضــا الــوظیفي تعــزى لمتغیــرات وأظهــرت أیضــا وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصــائیة فــي الــولاء 

سنة فـأكثر، كـذلك توجـد فـروق فـي الـولاء التنظیمـي تعـزى لمتغیـر المؤهـل العلمـي،  11سنوات الخبرة ولصالح 

سـنة، بینمـا لـم  30ولصالح المعید، كما توجد فروق في الرضا الوظیفي تعزى لمتغیر العمر ولصالح أقـل مـن 

 .تعزى لمتغیر العمر والرضا الوظیفي تعزى لمتغیر المؤهل العلمي تظهر فروق في الولاء التنظیمي

  دور جودة الحیاة الوظیفیـة فـي الحـد مـن ظـاهرة "، بعنـوان 2016، سنة مروان حسن البربريدراسة

، حیث هدفت هاته الدراسة إلى )1("الاحتراق الوظیفي لدى العاملین في شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني

، وكـذلك للكشـف عـن درجة تـوافر أبعـاد جـودة الحیـاة الوظیفیـة وقیـاس مسـتوى الاحتـراق الـوظیفيالتعرف على 

فــي الحــد مــن ظــاهرة الاحتــراق الــوظیفي لــدى العــاملین فــي شــبكة الاقصــى دور أبعــاد جــودة الحیــاة الوظیفیــة 

 .للإعلام والإنتاج الفني

وأیضـا الاسـتبانة كـأداة رئیسـة لجمـع لیلـي اسـتخدم المـنهج الوصـفي التحالحالیـة ولتحقیـق أهـداف الدراسـة  

موظـف كحـد أدنـى تـم اختیـارهم بطریقـة العینـة العشـوائیة  198البیانات الضروریة، وتكونت عینة الدراسـة مـن 

 407موظـــف، وتـــم توزیـــع  407للإعـــلام والإنتـــاج الفنـــي، والبـــالغ عـــددهم الطبقیـــة للعـــاملین بشـــبكة الأقصـــى 

اســـتبانة صـــالحة لغایـــات التحلیـــل  200وكـــان عـــدد الاســـتبانات المســـتردة  .اســـتبانة 210موظـــف، وتـــم توزیـــع 

  .spss، وتم تحلیل بیانات باستخدام برنامج %95الإحصائي بمعدل استجابة 

  :وتوصلت هاته الدراسة إلى نتائج أهمها

 .%61.33مستوى توافر أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة مجتمعة كانت متوسطة وبوزن نسبي  - 

علاقة عكسـیة ضـعیفة ذات دلالـة إحصـائیة بـین ابعـاد جـودة الحیـاة الوظیفیـة والاحتـراق  كما أنه توجد - 

 .الوظیفي

یؤثر بعد العلاقات الاجتماعیة وبعد مشاركة العاملین في الإدارة تأثیرا إیجابیا فـي الاحتـراق الـوظیفي،  - 

ى إلــى المســمى الــوظیفي الوظیفیــة تعــز كمــا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائیة حــول تــوافر أبعــاد جــودة الحیــاة 

 .لصالح من یعملون بوظیفة مدیر عام مدیر دائرة

                                                           
الاحتــراق الــوظیفي لــدى العــاملین فــي شــبكة الأقصــى للإعــلام دور جــودة الحیــاة الوظیفیــة فــي الحــد مــن ظــاهرة مــروان حســن البربــري،  )1(

  .2015/2016، جامعة الأقصى، غزة، فلسطین، ماجستیررسالة ، والإنتاج الفني
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لا توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة بـــین متوســـطات اســـتجابات المبحـــوثین حـــول الاحتـــراق الـــوظیفي  - 

 .المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، الراتبالجنس، العمر، : تعزى إلى المتغیرات التالیة

  :ات منهاوفي ضوء ذلك تم تقدیم عدة توصی

ضرورة تعزیز أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة من أجل التقلیل مـن الشـعور بـالاحتراق الـوظیفي مـن خـلال  - 

 .تقویة العلاقات الاجتماعیة، مشاركة العاملین في عملیة اتخاذ القرار،برامج التدریب والتطویر

والتوفیـق بــین أعبـاء العمــل تؤكــد علـى ثقافــة العمـل الجمــاعي بالإضـافة إلـى أهمیــة تبنـي فلســفة إداریـة  - 

 .، والتخفیف من حدة الروتینوقدرات العاملین

 في المؤسسات  واقع جودة الحیاة الوظیفیة"، بعنوان 2016، سنة دراسة نهاد عبد الرحمان الشنطي

علـى واقـع جـودة الحیـاة الوظیفیـة فـي ، هدفت هذه الدراسة إلى التعـرف )1("الحكومیة وعلاقته بأخلاقیات العمل

والإسكان، ومـن  وزارة الأشغال العامة والإسكان وعلاقتها بأخلاقیات العمل، لدى موظفي وزارة الأشغال العامة

، وقــد تكــون مجتمــع الدراســة مــن أجــل تحقیــق أهــداف الدراســة قــام الباحــث باســتخدام المــنهج الوصــفي التحلیلــي

اسـتبانة بنسـبة  139، وقد تـم اسـترداد 162 جمیع العاملین في وزارة الأشغال العامة والإسكان، والبالغ عددهم

، واســــتخدم الباحــــث أســــلوب الحصــــر الشــــامل كمــــا اســــتخدم الاســــتبانة كــــأداة رئیســــیة للدراســــة لجمــــع 85.8%

 :، وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالیةspssالبیانات، إضافة إلى استخدام برنامج التحلیل الإحصائي 

 .وزارة الأشغال العامة والإسكان بدرجة متوسطةتتوافر جودة الحیاة الوظیفیة في  - 

لــدى العــاملین فــي وزارة الأشــغال  بــین جــودة الحیــاة الوظیفیــة وأخلاقیــات العمــلتوجــد علاقــة إیجابیــة  - 

 .العامة والإسكان

عینة الدراسة حول مدى توافر أبعاد جودة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات تقدیرات  - 

 .تعزى إلى متغیر الجنس، المسمى الوظیفي، المؤهل العلميالحیاة الوظیفیة 

حـول مـدى تـوافر أخلاقیـات لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات تقـدیرات عینـة الدراسـة  - 

 .العمل لدى العاملین في وزارة الأشغال العامة تعزى إلى الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة

  .%63.57بنسبة العمل من قبل العاملین في وزارة الأشغال العامة والإسكان  یوجد التزام بأخلاقیات - 

                                                           
دراســة میدانیــة، رســالة – واقــع جــودة الحیــاة الوظیفیــة فــي المؤسســات الحكومیــة وعلاقتــه بأخلاقیــات العمــلنهــاد عبــد الرحمــان الشــنطي،  )1(

  .2015/2016، جامعة الأقصى، غزة، فلسطین، ماجستیر
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  أثــر جــودة حیــاة العمــل علــى الــولاء "بعنــوان  2016، ســنة مرشــد الســویطيدراســة شــبلي إســماعیل

علــى واقـع جــودة حیــاة العمــل حیــث تهـدف هــذه الدراســة إلـى التعــرف ، )1("التنظیمــي فــي الــوزارات الفیلســطینیة

لدى المـوظفین فـي الـوزارات الفیلسـطینیة،  ومعرفة أثر جودة حیاة العمل على الولاء التنظیميوالولاء التنظیمي 

مــنهج الوصــفي التحلیلــي، ولتحقیــق أهــداف الدراســة قــام الباحــث ببنــاء اســتبانة خاصــة الوقــد اعتمــدت الدراســة 

 Mayerو  Allenأبعــاد، كمــا تبنــى المقیــاس الــذي طــوره كــل مــن  10مكونــة مــن  لقیــاس جــودة حیــاة العمــل

ورؤســاء الأقســام  مــدیر 221لقیــاس واقــع الــولاء التنظیمــي، حیــث تــم تطبیقهمــا علــى عینــة مكونــة مــن  1990

مــن مجتمــع  %10العینــة الطبقیــة العشــوائیة بنســبة العــاملین فــي الــوزارات الفلســطینیة، وتــم اختیــارهم بطریقــة 

تمــــت معالجــــة البیانــــات إحصــــائیا عــــن طریــــق حســــاب متوســــطات الحســــابیة والانحرافــــات المعیاریــــة . لدراســــةا

  :، وأظهرت النتائج ما یليواستخراج التكرارات والنسب المئویة ومعامل الارتباط بیرسون

والحـوافز باسـتثناء الأجـر إن واقع جودة حیاة العمل في الوزارات الفیلسـطینیة جـاءت بدرجـة متوسـطة،  - 

 .جاءت بدرجة ضعیفة

 .واقع الولاء التنظیمي بأبعاده المختلفة جاء بدرجة متوسطة - 

 .وجود أثر إیجابي دال إحصائیا لجودة حیاة العمل بأبعادها المختلفة على الولاء التنظیمي - 

  :وقد خرجت الدراسة بمجموعة من التوصیات - 

 .المختلفة تمثلت بضرورة إیلاء رواتب الموظفین والحوافز بأشكالها - 

بجــدول غــلاء المعیشــة، والاهتمــام بتمكــین المــوظفین مــن خــلال الأهمیــة اللازمــة مــع ضــرورة ربطهــا  - 

تمكیـــنهم وتعزیــــز الاهتمــــام ببیئـــة العمــــل المادیــــة والمعنویـــة ،وفــــتح المجــــال بمشـــاركة المــــوظفین فــــي عملیــــات 

  .التخطیط الإستراتیجي

 الدراسات السابقة بالأجنبیة: 

  دراسةNormala, Daud بعنوان 2010، سنة: 

 " Investigating the relationship between quality of work life and organizational 

commitment amongst employees in malaysian firms )2(".  

                                                           
أطروحـة دكتـوراه، جامعـة السـودان  أثر جودة حیاة العمل على الولاء التنظیمي في الوزارات الفلسـطینیة،شبلي إسماعیل مرشد السویطي،  )1(

  .2015/2016الحزطوم، السودان، للعلوم والتكنولوجیا، 
( 2) Normala, Daud, Investigating the relationship between quality of work life and organizational 

commitment amongst employees in malaysian firms, international journal of business and management, 

vol5, no10, malaysia, october 2010. 
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لــدى  ابعــاد جــودة الحیــاة الوظیفیــة والالتــزام التنظیمــيهــدفت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى العلاقــة بــین 

المشــاركة فــي صــنع القــرار، (علاقــة الأبعــاد التالیــة العــاملین فــي الشــركات المالیزیــة، وذلــك مــن خــلال اختبــار 

بـالالتزام التنظیمـي، واعتمــدت الدراسـة علـى المــنهج ) النمـو والتطـویر، الأجــور والحـوافز، العلاقـات الاجتماعیــة

مــن مســتویات موظــف  500ت عینــة الدراســة منظمــة وشــمل 60الوصــفي التحلیلــي، وتــم تجمیــع البیانــات مــن 

  :، ومن أهم النتائج التي توصلت إلیها الدراسةإشرافیة وتنفیذیة مختلفة

 .هناك مستویات رضا مرتفعة لدى العاملین - 

ـــائج  -  ـــر إیجـــابي بـــین أظهـــرت النت ـــزام التنظیمـــي أبعـــاد  3وجـــود علاقـــة وأث لجـــودة الحیـــاة الوظیفیـــة والالت

 .والعاطفي

بـــین بعـــدین مـــن ابعـــاد جـــودة الحیـــاة الوظیفیـــة وبـــین الالتـــزام كمـــا أظهـــرت وجـــود علاقـــة وتـــأثیر إیجـــابي  - 

مــن جــودة الحیــاة الوظیفیــة، أبعــاد  ة، بالإضــافة إلــى وجــود علاقــة وتــأثیر إیجــابي بــین أربعــالتنظیمــي المعیــاري

  .وبین الالتزام التنظیمي الاستمراري

  دراسةMahmoodi  بعنوان 2015وأخرون سنة: 

 " The relationship between work life quality and high school teacher creativity of 

rasht, iran )1(."  

هــدفت الدراســـة علـــى التعـــرف إلـــى العلاقـــة بـــین جــودة حیـــاة العمـــل والإبـــداع لـــدى العـــاملین فـــي المـــدارس 

الثانویـة فــي مدینـة راشــت بـإیران، وقــد طبقـت الدراســة علـى معلمــي المـدارس الثانویــة للإینـاث، وبالبــالغ عــددهم 

مــن أهــم النتــائج التــي توصــلت ، و عامــل، واســتخدمت الدراســة المــنهج الوصــفي والاســتبانة كــأداة للدراســة 260

  :إلیها

هناك علاقة إیجابیة بین المشـاركة فـي صـنع القـرار والإبـداع لـدى المعلمـین، كمـا أن هنـاك علاقـة ذات  - 

 .دلالة إحصائیة بین جودة حیاة العمل وإبداع المعلمین

هنــاك علاقــة إیجابیــة بــین التــدریب ، الفــرص التعلیمیــة، والإبــداع لــدى العــاملین،ى أي أن المشــاركة فــي  - 

 .لها أثر إیجابي على العاملینالدورات التدریبیة 

لـــدى  الإبـــداعو توجــد علاقـــة إیجابیـــة بـــین الرواتـــب، العـــلاوات، المرافــق الصـــحیة، الخـــدمات الاجتماعیـــة  - 

 .الأبعاد زاد معدل الإبداع والابتكارالعاملین، فكلما توافرت هذه 

  

                                                           
 (1) Narges Mahmoodi et al," The relationship between work life quality and high school teacher creativity 

of rasht, iran , indian journal of fundamental and applied life sciences, vol5, iran, 2015. 
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  دراسةSwapna  بعنوان 2015سنة: 

 " Quality of work life metrics as a predictor of job satisfaction and organizational 

commitment : A Study with special reference to information technologi industry." )1(  

الدراســـة التعـــرف علـــى مـــدى تـــأثیر جـــودة حیـــاة العمـــل علـــى الرضـــا الـــوظیفي والالتـــزام الهـــدف مـــن هـــذه 

، وقــد أجریــت الدراســة علــى ثــلاث التنظیمــي لــدى العــاملین فــي قطــاع صــناعة تكنولوجیــا المعلومــات فــي الهنــد

الدراسـة ، واستخدمت الاستبانة كأداة للبحث، وكانت عینـة شركات في الهند، واتبعت المنهج الوصفي التحلیلي

  :، حیث خرجت الدراسة بالنتائج التالیة4113موظف من أصل  410مكونة من 

 .كلما تقدمت الفئة العمریة كان هناك رضا وظیفي والتزام تنظیمي أكبر - 

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى للفئات العمریة حول نظرتهم إلى جودة الحیاة الوظیفیة والرضا  - 

 .الوظیفي والالتزام التنظیمي

كما توجد فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى للخبرة في العمـل حـول نظـرتهم إلـى جـودة الحیـاة الوظیفیـة  - 

 .والرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي

توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائیة تعــزى للحالــة الاجتماعیــة حــول نظــرتهم إلــى جــودة الحیــاة الوظیفیــة  - 

 .والرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي

خصوصا في مجال الأمن والتعـرض للأخطـار، یجب على الشركات أن تهتم أكثر بجودة حیاة العمل  - 

 .السلامة المهنیة، التقدیر المعنوي والمادي

من خلال ما سبق یتضح أن هذه الدراسة تتفـق مـع الدراسـات السـابقة فـي بعـض أبعـاد جـودة حیـاة العمـل 

المسـتقلة، كمـا تتشـابه هـذه الدراسـة مـع الدراسـات السـابقة فـي  والتي تهدف إلى تأثیرها على مختلـف المتغیـرات

أداة جمـــع البیانـــات والمتمثلـــة فـــي الاســـتبانة، إلا أنـــه مـــا یمیـــز هـــذه الـــدراة عـــن ســـابقتها كونهـــا تجســـد المفهـــوم 

الشمولي لجودة حیـاة العمـل الـذي یضـم ابعـاد متعـددة مرتبطـة بالعوامـل التنظیمیـة والوظیفیـة والاجتماعیـة، فـي 

ین تضمنت الدراسات السابقة بعد أو عدة أبعاد تندرج ضمن بیئة عمل محـددة، أمـا فـي هـذه الدراسـة فقـد تـم ح

التأسیس بدایة إلى العلاقة النظریة لكل منها بالولاء التنظیمي، وكذا تأثیرها في الولاء التنظیمي، وقد اختصت 

  .مجال تطبیقها الذي تحدد في شركة موانئ دبي العالمیة بجیجل

 

                                                           
( 1) M. Swapna, Quality of work life metrics as a predictor of job satisfaction and organizational 

commitment : A Study with special reference to information technologi industry, mediterranean journal 

of social sciences, vol6, no3, india may2015. 
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 :نموذج الدراسة -8

قصد الإجابة على إشكالیة الدراسة وتحقیق أهدافها تم إعداد وتطویر هذا النموذج استنادا إلى الددراسات 

الســـابقة التـــي درســـت أحـــد أو بعـــض أبعـــاد جـــودة حیـــاة العمـــل وأثرهـــا علـــى المتغیـــر التـــابع المتمثـــل فـــي الـــولاء 

إلــى عــدة أبعــاد تتمثــل فــي العوامــل التنظیمیــة ) حیــاة العمــلجــودة (التنظیمــي، وقــد تــم تقســیم المتغیــر المســتقل 

  .والوظیفیة والاجتماعیة

  :وعلیه یمكن توضیح نموذج الدراسة في الشكل الموالي

  نموذج الدراسة) 01(الشكل رقم 

 

 

 

 

  

 

  

  

  

  .من إعداد الطالبة: المصدر

 :حدود الدراسة -9

 الحدود الموضوعیة:  

إن موضـوع جــود حیــاة العمـل واســع ویشــمل أبعــاد مختلفـة ومتعــددة، ونظــرا لصــعوبة دراسـتها ككــل فقــد تــم 

  :حصرها وفق التقسیم التالي

 وهي تشمل كل من النمط القیادي، الثقافة التنظیمیة: الأبعاد المتعلقة بالعوامل التنظیمیة. 

 وهـي تتضـمن  تضـمیم العمـل، ظـروف العمـل المادیـة، التـدریب، : الأبعاد المتعلقة بالعوامل الوظیفیـة

 .الحوافز

 عـات العمـل، التـوازن وتضـم كـل مـن العلاقـات الإنسـانیة، جما: الأبعاد المتعلقـة بالعوامـل الاجتماعیـة

 .بین الحیاة الشخصیة والعملیة

جودة حیاة 

 العوامل التنظیمیة

 العوامل الوظیفیة

 العوامل الاجتماعیة

 الولاء التنظیمي

 المتغیر التابع المتغیر المستقل
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كمــا شــملت هــذه الدراســة الــولاء التنظیمــي الــذي یعتبــر متغیــر هــام جــدا بالنســبة للمــورد البشــري والمنظمــة 

  . ككل

 الحدود المكانیة: 

  .تم إجراء هذه الدراسة المیدانیة في شركة موانئ دبي العالمیة بجیجل

 الحدود البشریة: 

  .عامل تم الاعتماد على أسلوب المسح الشامل 30دد عمال الشركة والبالغ عددهم نظرا لقلة ع

 الحدود الزمانیة: 

 .2018-2017تم إجراء هذه الدراسة المیدانیة في السداسي الثاني من السنة الجامعیة 

 :هیكل الدراسة -10

النظــري لجــودة  طــارالإحیــث یشــمل الفصــل الأول مــن الدراســة ، قســیم هــذه الدراســة إلــى ثلاثــة فصــولتــم ت

حیـــاة العمـــل، وهـــو یتضـــمن بدایـــة أساســـیات هـــذا المفهـــوم وشـــرح لمختلـــف أبعـــاد جـــودة حیـــاة العمـــل المرتبطـــة 

  .جودة حیاة العمل تطبیقإضافة إلى التعرف على كیفیة . بالعوامل التنظیمیة، الوظیفیة، الاجتماعیة

لتحقیق الولاء التنظیمي، حیث یتم في هـذا  أما الفصل الثاني فهو یبرز جودة حیاة العمل كمدخل أساسي

  .الولاء التنظیميفي من أبعاد جودة حیاة العمل كل  أثرالصدد التعریف بهذا الأخیر وشرح 

في حین یتمحور الفصل الثالث حول دراسة واقع جودة حیاة العمل وأثرها على الولاء التنظیمي للعاملین  

منهجیــة  تقــدیم شـركة مـوانئ دبـي العالمیــة بالإضـافة إلـى شـرحفیـه  بشـركة مـوانئ دبـي العالمیــة بجیجـل، إذ یـتم

أثـر جـودة حیـاة العمـل فـي الـولاء التنظیمـي للعـاملین بیانات الدراسـة المیدانیـة واختبـار تحلیل وعرض و الدراسة 

 .الأمر الذي یسمح بالتوصل إلى نتائج یتم تفسیرهابشركة موانئ دبي العالمیة بجیجل، 

 :الدراسةمصطلحات  -11

  :تبرز أهم مصطلحات الدراسة فیما یلي

 عملیـات متكاملـة مخططـة ومسـتمرة تسـتهدف تحسـین مختلـف الجوانـب التـي تـؤثر : جودة حیاة العمل

علـــى الحیـــاة الوظیفیـــة للعـــاملین وحیـــاتهم الشخصـــیة، والـــذي یســـاهم بـــدوره فـــي تحقیـــق الأهـــداف الإســـتراتیجیة 

 .معهاللمنظمة والعاملین فیها والمتعاملین 

  الـنمط القیـادي، الثقافـة : وتتمثل هذه الأبعـاد فـي: بالعوامل التنظیمیة المتعلقةأبعاد جودة حیاة العمل

 .التنظیمیة
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تعرف القیادة بأنها عملیة التأثیر التي یقـوم بهـا المـدیر فـي مرؤوسـیه لإقنـاعهم وحـثهم  :النمط القیادي - 

 .التعاونيعلى المساهمة الفعالة بجهودهم في أداء النشاط 

مجموعــة مــن الســمات والخصــائص المعنویــة كــالقیم والمعتقــدات، الأعــراف، وكــذا  :الثقافــة التنظیمیــة - 

الســلوكیة فــي التقالیــد والطقــوس، إضــافة إلــى الجوانــب المادیــة كالبنایــات بمــا یشــكل منهجــا مســتقلا وممیــزا فــي 

 .التفكیر لمعالجة المشكلات من أجل تحقیق الأهداف الإستراتیجیة

  یمكن توضیح هذه الأبعاد على النحو التالي :بالعوامل الوظیفیة المتعلقةأبعاد جودة حیاة العمل: 

هــو التحدیــد الإجمــالي لأهــداف وخصــائص وواجبــات كــل وظیفــة مــن الوظــائف التــي  :تصــمیم العمــل - 

 .یشملها الهیكل، وهو الذي یحدد القاعدة التي على أساسها یتم تنفیذ الأعمال

وتتمثــل فــي الأجــور وظــروف العمــل الفیزیقیــة والخــدمات الاجتماعیــة كالســكن  :المادیــةظــروف العمــل  - 

 .والنقل التي تعتبر حافز ودافع للعمل

التدریب نشاط هام ورئیسـي مـن أنشـطة إدارة المـوارد البشـریة فـي المنظمـة، یعمـل علـى تویـد  :التدریب - 

 .دي إلى زیادة معدلات الآداءالعاملین بالمعارف والمهارات والسلوكیات المرغوبة التي تؤ 

 .هي العوائد التي یحصل علیها الفرد في المنظمة كنتیجة لتمیزه في الآداء عن أقرانه :الحوافز - 

  وتتمثل فیما یلي: بالعوامل الاجتماعیة المتعلقةأبعاد جودة حیاة العمل: 

الثقـة والاحتـرام المتبـادل هي تلك الجهـود المبذولـة لـدعم وتنمیـة علاقـات التفـاهم، : العلاقات الإنسانیة - 

بـین المــوظفین فیمـا بیــنهم، بمـا یســاهم فــي تحقیـق أهــداف المنظمـة وفــي نفــس الوقـت یعــزز مـن درجــة رضــاهم 

 .الوظیفي من خلال إشباع حاجاتهم النفسیة والاجتماعیة

، ویتقیــدون هــي مجموعــة مــن الأفــراد یتفاعــل أعضــاؤها معــا لتحقیــق أهــداف محــددة :جماعــات العمــل - 

 .سلوكیة محددة، وتتمیز علاقاتهم بالاستقرار النسبي بأنماط

عبارة عن السیاسات والإجراءات التي تتبعها المنظمة بهـدف  :التوازن بین الحیاة الشخصیة والعملیة - 

، وكــذا التقلیــل مــن التــداخل بینهمــا بمــا إحــداث التكامــل بــین مســؤولیات الموظــف العملیــة والتزاماتــه الشخصــیة

 .لمنظمة والموظفینیضمن تحقیق أهداف ا

 شعور داخلي للفرد بالانتماء للمنظمة والرغبة الشدیدة في البقاء فیها وهـذا ینـتج عـن : الولاء التنظیمي

لهـا ممـا یدفعـه لبـذل مسـتوى عـال مـن الجهـد لتحقیـق  الفرد لأهداف المنظمة وقیمها الأساسیة، وإخلاصهقبول 

  .أهدافها وبذلك تتحقق أهدافه

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

 
 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :الفصل الأول

  طار النظري لجودة حیاة العملالإ 

  جودة حیاة العمل ماهیة: المبحث الأول

  أبعاد جودة حیاة العمل: المبحث الثاني

 تطبیق جودة حیاة العمل: المبحث الثالث



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :الفصل الثاني

جودة حیاة العمل كمدخل لتحقیق الولاء 

  التنظیمي

  مدخل للولاء التنظیمي: المبحث الأول

  كیفیة تعزیز الولاء التنظیمي: المبحث الثاني

  علاقة أبعاد جودة حیاة العمل بالولاء التنظیمي: الثالثالمبحث 

 آثار الولاء التنظیمي: المبحث الرابع



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  :الفصل الثالث

واقع جودة حیاة العمل وأثرها في الولاء التنظیمي 

  للعاملین بشركة موانئ دبي العالمیة

  تقدیم شركة موانئ دبي العالمیة: المبحث الأول

  منهجیة الدراسة المیدانیة: المبحث الثاني

عرض وتحلیل بیانات الدراسة المیدانیة واختبار : المبحث الثالث

 الفرضیات



 الإطار النظري لجودة حیاة العمل              :                             الفصل الأول
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  :تمهید

إن ما یحدث في المجتمع العالمي من تطورات یزید من أهمیة تنمیة الموارد البشریة كمدخل للتقدم وزیادة 

هذا كعجز واضـح ذلك لا یمكن استثمار الموارد الأخرى وسیبقى الاهتمام بتطویر قدرات وكفاءة الفرد، وبدون 

  .في الحصول على مستویات عالیة من الأداء والجودة

وعلیه تسعى الإدارة في جمیع المؤسسات إلى الاهتمام بـالمورد البشـري كونـه یمثـل أحـد المـؤثرات القویـة  

  .التي تقوم علیها المیزة التنافسیة

رات فــي تحســین إنتاجیــة وقــوة ، وبــدأت العدیــد مــن الإدابــدأ الاهتمــام بجــودة حیــاة العمــل وفــي هــذا الصــدد

  .العمل بتحقیق التوافق بین الفرد والوظیفة

فجودة حیاة العمل السائدة في المنظمات تعـد أحـد مصـادر رضـا العـاملین، ومؤشـر للمنـاخ الخـاص الـذي 

تتمیــز بــه المنظمــة عــن غیرهــا، لــذا فــإن تحســین جــودة حیــاة العمــل بأبعادهــا التنظیمیــة والوظیفیــة والاجتماعیــة 

  .كل مسؤولیة اجتماعیة وأخلاقیة تتحملها المنظماتتش

وللإلمـــام بالجانـــب النظـــري لهـــذا الموضـــوع یتضـــمن هـــذا الفصـــل بدایـــة ماهیـــة جـــودة حیـــاة العمـــل، والتـــي 

تنطــوي علــى التطــور التــاریخي، المفهــوم الأهــداف، كمــا ســیتم التطــرق إلــى أبعــاد جــودة حیــاة العمــل المتعلقــة 

یـة والاجتماعیـة، وفـي الأخیـر سـیتم شـرح مراحـل تطبیـق جـودة حیـاة العمـل، وطـرق والوظیفبالعوامل التنظیمیـة 

  .قیاسها، إضافة إلى التعرف على أهم المعوقات التي تواجهها ومتطلبات نجاحها
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  ماهیة جودة حیاة العمل: المبحث الأول

اهتمامهـا بـالموارد البشـریة  لقد أدركت المنظمات فـي العقـود الأخیـرة أن تحقیـق أهـدافها یتوقـف علـى مـدى

وإشــباع حاجــاتهم المادیــة والمعنویــة وتــوفیر ظــروف العمــل المناســبة، وذلــك مــن أجــل تبنــي مفهــوم جــودة حیــاة 

العمل، وعلیه سیتم التطرق إلى التطور التـاریخي لجـودة حیـاة العمـل وتبیـان مفهومهـا الـذي یتضـمن التعریـف، 

  .الأهمیة وكذا الأهداف

  تطور التاریخي لجودة  حیاة العملال: المطلب الأول

ظهر مفهوم جودة حیاة العمل لیواكـب سیاسـات التغییـر والتطـویر التنظیمـي، ولیخفـف مـن حـالات التـوتر 

عنهم أو تخفیفها للخـدمات والمزایـا الاجتماعیـة  والقلق التي سادت في الغرب بین العاملین خوفا من الاستغناء 

أجـورهم بجانـب حـرص تلـك المنظمـات علـى تحقیـق الرضـا الـوظیفي المـؤثر المقدمة لهم أو تخفیضا لمعـدلات 

على التزام العاملین، ومن ثم تعظیم أهمیة استخدام وترشـید أداء المـوارد البشـریة واعتبارهـا أحـد الاسـتراتیجیات 

 .)1(الفعالة في تدعیم التمیز التنافسي لمنظمات الأعمال

إن مصطلح جودة حیاة العمل ذكر فـي نهایـة السـتینات   :مرحلة نهایة الستینات وبدایة السبعینات -1

، للتأكیــد علــى جــودة الحیــاة فــي مكــان العمــل، وكــان التركیــز الأساســي علــى هــذا المفهــوم خــلال 20مــن القــرن 

فــي الولایــات المتحــدة الأمریكیــة، ینصــب علــى أثــر التوظیــف علــى صــحة العامــل  1974-1963الفتــرة مــن 

 .)2(د من أداء الفرد أثناء العملوالتعرف على الطرق التي تزی

وقــد شــهدت فتــرى الســتینات تطــویر علمــاء الــنفس لنظریــات مختلفــة مفترضــین وجــود علاقــة إیجابیــة بــین 

معنویات العاملین والإنتاجیة بمعنى أن تطویر العلاقات الإنسـانیة مـن الممكـن أن یـؤدي إلـى تحسـین كـل مـن 

ى محاولــة تحســین مكــان العمــل لتحقیــق فــرص توظیــف متســاویة الإنتاجیــة ورفــع معنویــات العــاملین، إضــافة إلــ

 .)3(والإثراء الوظیفي

                                                           
، رســالة )دراســة میدانیــة فــي شــركة الاتصــالات الفلســطینیة(جــودة حیــاة العمــل وعلاقتهــا بالإبــداع الإداري عبــد الرحمــان صــبحي یوســف،  )1(

  .13، 12، ص ص2014/2015، ، فلسطین، جامعة الأزهر، غزةماجستیر
  .14،15، ص ص2008، مطبعة العشرى، مصر، في منظمات الأعمال العصریة QWLجودة الحیاة الوظیفیة سید محمد جاد الرب،  )2(

( 3) Subburethima Bharathi, Pugalendhi Senthil Kumar, Quality of work life : perception of college 

teachers, India journal of commerce and management studies, vol II, Anna university, chennai, India, 
jannuary, 2011, p48. 
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مســتوى الرضــا الــوظیفي بهــدف وفــي نهایــة الســتینات كانــت جــودة حیــاة العمــل عبــارة عــن متغیــر لوصــف 

إلــى قلــق زیــادة الإنتاجیــة مــن خــلال مشــاركة العمــال فــي حــل المشــكلات والمســاهمة فــي صــنع القــرار إضــافة 

 .)1(فیما یتعلق برفاهیة الفرد وتحسین ظروف العمل الإدارات

خلال المؤتمر الـدولي لعلاقـات العمـل، وذلـك  1972وقد كان التركیز على أهمیة جودة حیاة العمل عام 

  . في ضوء التغیرات التي تعیشها المنظمات

بالانتمــاء  فأصــبحت جــودة حیــاة العمــل لیســت فقــط لتعزیــز الإنتاجیــة، ولكــن أیضــا لزیــادة شــعور العامــل

والاعتـــزاز للمنظمـــة، حیـــث أصـــبحت المنظمـــات أكثـــر اهتمامـــا بتكـــوین فـــرق العمـــل أي لـــم یعـــد الاهتمـــام فقـــط 

 .)2(یقتصر على بیئة العمل المادیة

 :مرحلة أواخر السبعینات وبدایة الثمانینات - 2

تمارســها المنظمــات ففــي أواخــر الســبعینات وأوائــل الثمانینــات تراجــع الاهتمــام وانخفضــت الأنشــطة التــي 

مما جعـل بـرامج جـودة حیـاة العمـل تـأتي ، )Bowditch and Boeno, 1994 »(لتحقیق جودة حیاة العمل حسب 

في المرتبة الثانویة، وان اختلـف الأمـر علـى مختلـف المسـتویات المحلیـة والدولیـة، وبالتـالي علـى كفـاءة الأداء 

 .)3(تتعلق بالموارد البشریةالاقتصادي للمنظمة وما تعتنقه من قیم وأفكار 

كما أن سبب الانخفاض راجع لعدة عوامل، منها زیادة معدلات التضخم وأزمة الطاقة، الأمر الـذي جعـل 

الصناعة والطاقـة، هـذا المنظمات الصناعیة بشكل خاص تقوم بتوجیه معظم خططها لمواجهة ارتفاع تكالیف 

كات الأمریكیـة، لـذلك زاد حجـم الانـدماج بـین الشـركات خـلال بالإضافة إلى زیادة حدة المنافسة الخارجیة للشـر 

  .الاهتمام برضا العمال عن وظائفهم وحیاتهم الوظیفیةهذه الفترة، وبالتالي انخفض 

لكن لا یمكن الجزم بتوقـف بـرامج جـودة حیـاة العمـل تمامـا فـي نهایـة السـبعینات، وذلـك لأن أحـد مصـانع 

استمر في تطبیق برامج جودة حیاة العمل وذلك خـلال الفتـرة مـن  Tany Tounال موتورز في مدینة نر شركة ج

، وأصبح هذا المصنع یعتلي مرتبة متقدمـة، كمـا أن نتـائج التطبیـق أظهـرت مؤشـرات متقدمـة، 1971-1978

 .)4(كانخفاض نسبة الغیاب، وانخفاض شكاوي العملاء

                                                           
( 1) Lyle Grant markham, Quality of work life as preditors of employees sental health, in fulfilment for the 

degree magister artium in the faculty of humanities, department of industrial psychology, university of the 
free state bloemofontein, 2010, p12. 
( 2)  op-cit, p13. 

، مجلــة الدراســات والبحــوث )میدانیــة دراســة(جــودة حیــاة العمــل وأثرهــا فــي تنمیــة الاســتغراق الــوظیفي عبــد الحمیــد عبــد الفتــاح المغربــي،  )3(

  .3، ص2004، ، مصر، جامعة الزقازیق2التجاریة، العدد 
  .17سید محمد جاد الرب، مرجع سبق ذكره، ص )4(
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 :حتى الآن الثمانینات أواخرمرحلة  -3

المنظمــات تبنــي شــهدت هــذه المرحلــة الاهتمــام مــرة أخــرى ببــرامج جــودة تحســین العمــل، ویرجــع ذلــك إلــى 

  .لمثل هذه البرامج نتیجة ضعف الموقف التنافسي لها أمام المنظمات الیابانیة

مصطلح جودة حیاة العمل للمرة " والذي كان یعمل في شركة جنرال موتورز" أرفنج بلوستون"استخدم  وقد

لـى فـي الولایـات المتحـدة الأمریكیـة، مطلقــا إیـاه علـى أحـد البـرامج التنظیمیــة، وقـد اعتبـر هـذا البرنـامج مــن الأو 

أوائل البرامج الأمریكیة المطبقة والذي یتیح للعاملین الفرصة لأن یلعبـوا دورا هامـا فـي اتخـاذ القـرارات المتعلقـة 

لى تقییم رضا العاملین لتطـویر سلسـلة أخـرى مـن بظروف العمل، هذا ولقد انصب الهدف الرئیسي للبرنامج ع

 .)1(البرامج التي تهدف إلى زیادة إنتاجیة العاملین

  :أهداف معلنة وهي 3وقد كان لها أنذاك 

 تقریر نوعیة حیاة العمل في الولایات المتحدة، ومقارنتها بنوعیة حیاة العمل في البلدان الصناعیة. 

  العمل لجمیع العاملینتطویر سیاسات لتحسین نوعیة حیاة. 

  تطویر الإنتاجیة وزیادتها وزیادة كفاءة المؤسسات وفعالیتها من خلال زیادة مشاركة العاملین في حیاة

 .المؤسسة

أن جــودة الحیــاة الوظیفیــة بــرزت كقضــیة إداریــة، وأنهــا  « Bowditch and Boeno »كــل مــن  كمــا یــرى

یحــیط بهــا، لــذلك فقــد تنوعــت البــرامج والمجهــودات التــي تحتــاج إلــى البحــوث والدراســات لفــك الغمــوض الــذي 

  .)2(قامت بها الشركات لتطویر هذا المفهوم

قامــت شــركات عالمیــة كثیــرة منتشــرة فــي دول متعــددة بتطبیــق بــرامج  20وبحلــول التســعینات مــن القــرن 

 :)3(جودة حیاة العمل وقد ساهم في ذلك مجموعة من العوامل منها

  الإداري وزیادة أهمیة قطاع الخدماتتغییر طبیعة العمل. 

 تحدیات العولمة ومتطلباتها المختلفة من نوعیات جدیدة للمنظمات والأنماط الإداریة. 

                                                           
، رســـالة الذكیـــة ةجـــودة حیـــاة العمـــل لـــدى مـــدیري المـــدارس الثانویـــة وعلاقتهـــا بدرجـــة ممارســـتهم للمســـاءلمحمـــد إبـــراهیم محمـــد منصـــور،  )1(

  .12، ص2015/2016، ، فلسطینجامعة الأزهر، غزة، ماجستیر
  .19سید محمد جاد الرب، مرجع سبق ذكره، ص )2(

( 3) Aloys Nygechi Kivago, M. Bwisa, Working environment factors that affect, quality of work life 

among attendants in petrol station in kenya, international journal academic research in business and social 
sciences, vol 03, no 05, kenya may 2013, p291. 
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  التغییــر فــي ذهنیــة العمــال بســبب تطــور مســتویاتهم التعلیمیــة والمهنیــة، وبالتــالي أصــبحوا یبحثــون عــن

باع الحاجــات الأعلــى مــن الحاجــات المادیــة المزیــد مــن المعنــى فــي عملهــم بالشــكل الــذي یســاعدهم علــى إشــ

  .وحاجات الأمن

  جودة حیاة العمل مفهوم: المطلب الثاني

  .للإلمام بمفهوم جودة حیاة العمل یقتضي الأمر التطرق إلى مفهوم الجودة وجودة الحیاة

 :تعریف الجودة - 1

جدیـدة ومتعـددة لما بدأ الاهتمام بها، حیث أصبحت لهـا أبعـاد  20تعددت مفاهیم الجودة مند بدایة القرن 

متلائمــة مــع التطــور مــع التطــور الحاصــل، ولمــا لهــا مــن دور فعــال وهــام تلعبــه فــي تحســین الخدمــة وتخفــیض 

  :ما یليالتكلفة وتحقیق موقع تنافسي متمیز في السوق، ومن بین تعاریف الجودة نذكر 

  9000، 2000عرفتهـا المواصـفة الدولیــة ISO  بأنهـا درجــة تلبیـة مجموعـة الخصــائص الموروثـة فــي

  .)1(المنتج لمتطلبات العمیل

  تمثل  -نمطیة–كذلك تعرف بأنها أداء عملیة معینة إنتاجیة كانت أم خدمیة وفقا لمعاییر محددة سلفا

المستفیذ منها، بمعنى أن الجودة هي مجموعـة الخـواص أعلى مستوى لإرضاء المستهلك أو متلقي الخدمة أو 

  .)2(الكلیة التي تحملها السلعة أو الخدمة والتي تحدد إلى أي مدى تحقق إحتیاجات ورضا العمیل

  أمــا المنظمـــة الدولیــة للمعـــاییرISO  نشـــاط، عملیــة، خدمـــة، (عرفتهــا بأنهـــا الخصــائص الكلیـــة لكیــان

  .)3(والضمنیة التي تنعكس في قدرته على حاجاته الصریحة، و )منظمة، نظام، فرد أو مزیج منها

مــن خــلال هــذا التعریــف تتحقــق الجــودة مــن خــلال إشــباع الحاجــات الصــریحة والضــمنیة، إلا أنــه أهمــل 

  .درجة الجودة التي تحقق الإشباع المطلوب

  :وعلى العموم یمكن تعریف الجودة بأنها

التـــي تعطــي الفتـــرة علــى تلبیـــة الحاجــات المعلنـــة أو  مجموعــة الخصـــائص والممیــزات للمنتـــوج أو الخدمــة

الضـمنیة، فالحاجــات المعلنــة هــي الخصــائص التــي تكــون معرفــة لــدى العمیــل، أمــا الضــمنیة فهــي الخصــائص 

  ........).مثل الصلاحیة، المحافظة على البیئة(التي تظهر بعد استخدام المنتج 

                                                           
، ، دار صــفاء للنشــر والتوزیــع، عمــانإدارة الجــودة الشــاملة تطبیقــات فــي الصــناعة والتعلــیمسوســن شــاكر مجیــد، محمــد عــواد الزیــادات،  )1(

  .16، ص2007، الأردن
  .63، ص2008، ، مصر، دار الفجر للنشر والتوزیع، الإسكندریة1، طTQMأساسیات إدارة الجودة الشاملة مدحت أبو النصر،  )2(
مجلـة جامعـة القـدس المفتوحـة للأبحـاث والدراسـات الإداریـة  اتجاهات العاملین نحو جودة حیاة العمل في بلدیة غزة،محمد عبد اشتیوي،  )3(

  .21، ص2015لقدس المفتوحة، فلسطین، جوان ، جامعة ا20، العدد1والاقتصادیة، المجلد 
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 :تعریف جودة الحیاة - 2

فهـو یتغیــر حسـب الحالــة النفسـیة للفــرد، لـذلك فقــد وردت عـدة تعــاریف نــذكر بالنسـبة لمفهــوم جـودة الحیــاة 

  :منها فیما یلي

  إدراك الفرد للعدید مـن الخبـرات وبـالمفهوم الواسـع شـعور الفـرد بالرضـا "یعرف فرانك جودة الحیاة بأنها

بالإنجــاز مــع وجــود الضــروریات فــي الحیــاة مثــل الغــذاء، المســكن، ومــا یصــاحب هــذا الإحســاس مــن شــعور 

  .)1("والسعادة، وجودة الحیاة بالمفهوم الضیق خلو الجسم من العاهات الجسمیة

 شـــعور الفـــرد بالســـعادة النفســـیة عبـــر مراحـــل حیاتـــه المختلفـــة والمنبثـــق مـــن جهـــوده : كمـــا تعـــرف بأنهـــا

) وتقبــل الــذاتالاســتقلالیة، الكفایــة الذاتیــة، النمــو الشخصــي، العلاقــات الإیجابیــة مــع الآخــرین (الإیجابیــة فــي 

  . )2(لتحقیق أهدافه في الحیاة

  كذلك تعرف بأنها حالة عامة من الاتزان الانفعالي التي تنظم إیقاع حیاة الشخص فـي سـیاق علاقاتـه

الاجتماعیة المتبادلة مع الآخرین نتیجة سیطرة مشاعر الإقبال، الحیویة، الثقة، المرح، الهدوء، حب الآخـرین، 

  .)3(ب حیاتهموالاهتمام بهم على إسلو 

من خلال ما سـبق یمكـن القـول أن جـودة الحیـاة تتضـمن الاسـتمتاع بـالظروف المادیـة والإحسـاس بحسـن 

الحال وإشباع الحاجات والرضا عن الحیاة، والحیاة العاطفیة، الإیجابیة، إلى جانب الصحة الجسمیة الإیجابیة 

  .)4(جوهر الإنسان والقیم السائدة في المجتمعوإحساس بمعنى السعادة وصولا إلى عیش حیاة متوافقة بین 

 :تعریف جود حیاة العمل - 3

  :سیتم استعراض بعضا من التعاریف الأكثر شیوعا لجودة حیاة العمل مدونة كما یلي

  یعرفAnderson  جودة حیاة العمل من خـلال آثارهـا المترتبـة، حیـث یـرى أنهـا تمثـل زیـادة مشـاركة

العــاملین فــي القــرارات التــي كانــت تقــوم بهــا المــدیرون، كمــا تــنعكس فــي صــورة تحســین الإنتاجیــة مــن خــلال 

                                                           
، جامعـة أبـو بكـر بلقایـد، ماجسـتیر، دراسـة میدانیـة فـي ظـل بعـض المتغیـرات، رسـالة طبیعـة العمـل وعلاقتهـا بجـودة الحیـاةشیخي مریم،  )1(

  .73، ص2013/2014، ، الجزائرتلمسان
، جامعـة 99، مجلة كلیة الآداب، العدد لدى النساء المتأخرات عن الزواججودة الحیاة وعلاقتها بالسلوك الاجتماعي بشرى عناد مبارك،  )2(

  .720، ص2006دیالي، الأردن، 
كتــوراه، جامعــة محمــد ددراســة میدانیــة، أطروحــة –جــودة الحیــاة وعلاقتهــا بالهویــة النفســیة لــدى ضــحایا الإرهــاب بــالجزائر بوعیشــة آمــال،  )3(

  .74، ص2013/2014، ، الجزائرخیضر، بسكرة
، جامعـة وهـران، 20، مجلة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، العـدد -دراسة تحلیلیة-بحوث جودة الحیاة في العالم العربي مسعودي محمد،  )4(

  . 205، ص2015، ، الجزائروهران



 الإطار النظري لجودة حیاة العمل              :                             الفصل الأول

 

 

21 

مشـاركة الاستخدام الأمثل للأفراد بصورة أكثر من الأموال، هذا إضافة إلى تحسین الأمـن والصـحة الوظیفیـة و 

  .)1(العائد، وتحسین الرضا الوظیفي

  كما تعرف بأنها مجموعة من العملیات المتكاملة والمخططة والمستمرة التي تسـتهدف تحسـین مختلـف

الجوانب المؤثرة على الحیاة الوظیفیة للعاملین وحیـاتهم الشخصـیة أیضـا، وتسـاهم بـدورها فـي تحقیـق الأهـداف 

  .)2(فیها والمتعاملین معهاالإستراتیجیة للمنظمة والعاملین 

  یمكن تعریفها كذلك بأنها فلسفة ومجموعة من المبادئ التي ترى أن المورد البشري هـو المـورد الأكثـر

  .)3(أهمیة في المنظمة وهو المسؤول، وقادر على صنع المساهمة والقیمة

   كمــا عرفهــاSwammy  خــلال بأنهــا مــدى رضــا الموظــف عــن الإحتیاجــات الشخصــیة والعملیــة مــن

 .)4(المشاركة في العمل من أجل تحقیق أهداف المنظمة

بأنها الظروف الملائمة وبیئات العمل وجوانب الحیاة مثـل تحقیـق النمـو  Normala , Doudكما عرفها 

 .)5(والتنمیة والمشاركة والبیئة المادیة، الإشراف والأجور والملائمة الاجتماعیة والاندماج في مكان العمل

بأنهـــا الإطـــار الـــذي مـــن خلالـــه تمـــد الثقافـــة التنظیمیـــة العـــاملین فـــي المنظمـــة بالمعلومـــات تعـــرف كـــذلك 

والمعرفــة، الســلطة والمكافــآت التــي تمكــنهم مــن الآداء بأمــان وفاعلیــة وأیضــا تعویضــهم بعدالــة مــع اســتمراریة 

  .)6(یةسانالحفاظ على الكرامة الإن

  

  

                                                           
، 2007العصریة للنشر والتوزیـع، مصـر، ، المكتبة المهارات السلوكیة والتنظیمیة لتنمیة الموارد البشریةعبد الحمید عبد الفتاح المغربي،  )1(

  .264ص
، الجامعة الإسـلامیة، ماجستیردراسة تطبیقیة، رسالة –غموض الحیاة الوظیفیة  وأثرها على الأداء الوظیفي عماد منصور أحمد حلاوة،  )2(

  .28، ص2014/2015، ، فلسطینغزة
( 3) Gupta B, Acomparative study of quality of work life in nationalized and private Banks, Journal of 

international academic researsh for multidisciplinary, vol 2, issue6, india july 2014, p43. 
( 4) Devappa renuka swamy, et al , quality of work life, scale development and validation, international of 
caring sciences, vol8, issue2 india, may august 2015, p281. 
( 5) Normala, Daud, Investigating the relationship between quality of work life and organizational 
commitment amongst employees in malaysian firms, international journal of business and management, 
vol5, no10, malaysia, october2010, p77 

، 1، مجلـة دراسـات فـي علـم اجتمـاع المنظمـات، مجلـدالدعم التنظیمي وعلاقته بجودة الحیاة الوظیفیـة داخـل المؤسسـةحنان بن ضیاف،  )6(

  .22، ص2017، ، الجزائر، جامعة محمد بوضیاف، المسیلة10عدد
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في العمل وشروط العمل التي تحدد العلاقة بـین العامـل كما عرفت كذلك بأنها درجة التمیز التي أوجدت 

والتــي تســاهم بمجملهــا فــي الرضــا العــام وتحســین القــدرات فــي أداء العمــل  ،وبیئتــه مضــافا إلیهــا البعــد الإنســاني

 .)1(على مستوى الفرد، ومن ثم على مستوى أداء المنظمة ككل

خصیة من المنظمة قادرین على إشباع حاجاتهم الشثم تعریفها أیضا بأنها المدى الذي یكون فیه أعضاء 

مشـاعر الشـخص حـول كـل جانـب مـن جوانـب العمـل، بمـا فـي ذلـك خلال خبراتهم في المؤسسة، وهـي تعطـي 

المكافــــآت الاقتصــــادیة والفوائــــد والأمــــان والعدالــــة الداخلیــــة والخارجیــــة، وشــــروط العمــــل والعلاقــــات التنظیمیــــة 

 .)2(ها لها معان كثیرة في حیاة الأشخاصوالشخصیة الداخلیة، والتي جمیع

بأنهــا لــیس فقــط آراء المــوظفین ومــواقفهم وتوقعــاتهم عــن وضــائفهم، ولكــن أیضــا " AFSAR"وقــد عرفهــا 

 .)3(توفیر كل شروط رضا الموظفین واحتیاجاتهم الوظیفیة، وكذلك تصورهم لهذا الارتباح والظروف

مــن خــلال مــا ســبق یمكــن القــول أن جــودة حیــاة العمــل مجموعــة مــن الأنظمــة والبــرامج المرتبطــة بتحســین 

أن تـؤثر علـى حیـاة العمـل وتطویر مختلف الجوانـب الخاصـة بـرأس المـال البشـري للمنظمـة، والتـي مـن شـأنها 

ـــدوره یـــنعكس إیجابـــا علـــى  ـــراد وبیئـــتهم الاجتماعیـــة والثقافیـــة والصـــحیة، والـــذي ب مســـتوى الأداء الـــوظیفي للأف

للعاملین، ومن ثم یساهم في تحقیق الرضـا الـوظیفي للعـاملین وتحقیـق أهـداف المنظمـة والفـرد وكافـة الأطـراف 

  .ذات العلاقة بالمنظمة

 :جودة حیاة العملخصائص   - 4

  :)4(صرن إلى أن الصفات وخصائص الجودة العالیة لحیاة العمل تتحدد بـأشار ال

  العملالعدالة في مكان. 

 الارتیاح من القهر والإكراه والبیروقراطي والإشرافي. 

 العمل المهم والمفید. 

 التنوع في النشاطات والتخصصات. 

 التحدي والرقابة على الذات والعمل ومكان العمل. 

                                                           
( 1) Surya Kumar, Shani, Astudy on quality of work life among the employees at metro engineering 

private limited, international journal of management, vol4, issue 1, india january- february, 2013, p2.  
( 2) Cp.garg,  et al,  quality of work life, an overview, international jornal of physical and social science, 
vol2, issue3,india,2012, p233. 
( 3) Selda Tasdemir Afsar, Impact of the quality of work- life on organizational commitment : 
Acomparative study on academicians working for state and foundation universities, international journal 
of social sciences, vol  III (4), turkey, 2014, p127. 

  .21،22محمد إبراهیم محمد منصور، مرجع سبق ذكره، ص ص )4(
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 التدعیم الاجتماعي وقابلیة الاعتماد على الآخرین والوثوق بهم. 

التي یجب توافرها في جودة حیاة العمل، هي إحداث وفي ضور ما سبق یمكن القول أنه من الخصائص 

  .التوازن والانسجام بین العمل والتغیرات الثقافیة الواسعة في مختلف الجوانب التي تؤثر على حیاة العمل

 :)1(كذلك تتمیز جودة حیاة العمل بمجموعة من الخصائص من بینها

 المـوظفین والإدارة، إضـافة إلـى تلبیـة  مفهوم جودة حیاة العمل هو مفهوم شامل یهدف لتحقیق مصالح

 .مطالب العملاء والمجتمع

  جــودة حیــاة العمــل لا تنتهــي برامجهــا بعــد فتــرة محــددة، وإنمــا هــي عملیــات مخططــة ســواء فــي الأجــل

 .القصیر أو الطویل تتماشى مع إستراتیجیات المنظمة

 والمعنویة والاجتماعیة تشمل مكونات عناصر جودة حیاة العمل جمیع الأبعاد والجوانب المادیة.  

  :أهمیة جودة حیاة العمل - 5

، فهي تعمل على إحداث التوازن والإنسجام بین إلى أهمیة تطبیق جودة حیاة العمل" جاد الرب"لقد أشار 

الحیـــاة الوظیفیـــة للأفـــراد وبـــین حیـــاتهم الشخصـــیة والعائلیـــة، ممـــا یـــؤدي إلـــى زیـــادة الـــولاء التنظیمـــي وتخفـــیض 

وزیـادة المرونـة والتكیـف تكالیف التأمین الصحي وانخفاض معـدلات التعـویض المدفوعـة نتیجـة حـوادث العمـل 

  .)2(الإحساس بالمشاركة والملكیة واختیار عمالة أفضل من قبل العاملین لتزاید

كما تبرز أهمیة جودة حیاة العمل في أنها تعمل على إیجاد حیاة وظیفیة أفضـل للعـاملین بمـا یسـاهم فـي 

رفع أداء المنظمة ویحقق الإشباع لحاجاتهم ورغبـاتهم، فكلمـا تمیـزت بیئـة العمـل بـالقبول والرضـا مـن العـاملین 

  .)3(جعل العاملین أقل عرضة للمساءلة، مما یؤدي إلى الحصول على أداء أفضل ساهم ذلك في

  :)4(كما أنه تكمن أهمیة جودة حیاة العمل من خلال معالجتها لمجموعة من النقاط أهمها

 انخفاض الجودة وشدة المنافسة. 

 انخفاض العوامل الاجتماعیة والإنسانیة في بیئة العمل. 

  للوظائف لم یعد یكفي لإشباع حاجات الأفرادالتصمیم التقلیدي. 

                                                           
  .10، 09جاد الرب سید محمد، مرجع سبق ذكره، ص ص )1(
  .27عبد الرحمان صبحي یوسف، مرجع سبق ذكره، ص )2(
  .20محمد إبراهیم محمد منصور، مرجع سبق ذكره، ص )3(
دراســة میدانیــة علــى مركــز خدمــة المــواطن، مجلــة جامعــة تشــرین للبحــوث : أثــر جــودة حیــاة العمــل فــي الإلتــزام التنظیمــير، تیســیر زاهــ )4(

  .109، ص2016، جامعة دمشق، سوریا، 1، العدد38والدراسات العلمیة، المجلد 
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 تعلیمـا ووعیـا بمـا حـدا بهـم لیسـعوا للحصـول  تغییر إحتیاجات وطموح الأفراد، فلقد أصـبح الأفـراد أكثـر

  .على الحاجات العلیا، ولیس مجرد كسب قوتهم من أجل العیش

  .أهمیة تحسین نوعیة حیاة العمل والشكل التالي یوضح

  أهمیة تحسین نوعیة حیاة العمل): 02(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

، ماجستیر، رسالة - دراسة میدانیة– جودة حیاة العمل وعلاقتها بالإبداع الإداريعبد الرحمان صبحي یوسف،  :المصدر

  .27، ص2014/2015 ،جامعة الأزهر، غزة، فلسطین

وأخــرون أن أهمیــة تطبیــق جــودة حیــاة العمــل، یمكــن أن ینظــر إلیهــا مــن " sirgy"ومــن ناحیــة أخــرى یــرى 

والتــزام تنظیمــي ورغبــة فــي وجهــة نظــر المنظمــات، حیــث یــرى أن العــاملین الســعداء هــم الأكثــر أداء وظیفــي 

  .)1(البقاء في المنظمة ورضا وولاء للمنظمة وأكثر إنتاجیة، وبالتالي جودة إنتاج عالیة وتكالیف منخفضة

أظهرت بعض البحوث أن هناك عددا من التأثیرات الإیجابیة العامة لوجود برامج ناجحة لجودة حیاة  كما

  :)2(العمل ومن بینها نذكر

                                                           
، المجلـة العلمیـة المفاهیم والأهمیـة والنمـاذج التطبیقیـةجودة الحیاة الوظیفیة في منظمات الخدمة برسي محمد حسین صالح عبد الغفور،  )1(

  .250، ص2010، مصر، 2، العدد1للدراسات التجاریة والبیئیة، المجلد
  .242سید محمد جاد الرب، مرجع سبق ذكره، ص )2(

  هیكلة 

 الأنشطة

  نظام أجور ومكافأة

 كفوء 

 دیمقراطیة الأنظمة

المشاركة في 

 حلقات التوعیة

 التطویر الفكري

الحفاظ على 

 سلامة العاملین

 زیادة المعرفة

 تحسین المواقف

 روح التعاون

  برامج 

  وعیة حیاة ن

 العمل
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  ،تخفـــیض الصـــراعات بـــین العـــاملین والإدارة مـــن خـــلال تطـــویر منـــاخ لعلاقـــات العمـــل أكثـــر إنتاجیـــة

 .وتسویة التنمر المنتشر بین العاملین

  شعور عمیق بالمسؤولیة وزیادة الرضا الوظیفيیتولد لدى العاملین. 

  حدوث تحسینات في اتجاهات العاملین، والتي تقود إلى كثیر من المنافع مثل زیادة الكفاءة والإنتاجیة

 ....وتقلیل الأمراض المرتبطة بالعمل، مثل حوادث العمل وإصابات العمل، الغیاب

رامج جودة حیاة العمل تمثل البذرة الأساسیة لنجاح وخلاصة القول یمكن التوصل إلى أن أهمیة تحسین ب

الكثیـــر مـــن المنظمـــات إذا مـــا طبقـــت بأســـلوب صـــحیح مـــن الإدارة والعـــاملین علـــى حـــد ســـواء، وذلـــك للســـعي 

  .الأطراف العاملة في المنظمةلإرضاء كافة 

یـدر علیهـا  إذن من الضروري أن تسعى المنمات جاهدة للاهتمام بتحسین جودة حیاة عاملیها، وذلـك لمـا

من زیادة بالإنتاجیة، وفي الوقت نفسه تحقیق آمال العاملین من خلال إشباع حاجاتهم ومتطلباتهم، وما تجدر 

إلیــه الإشــارة هــو تركیــز المنمــات علــى ملاحظــة العلاقــة النســبیة بــین كــل مــن حیــاة العمــل والإنتاجیــة العالیــة، 

  .)1(الإنتاجیة العالیة تؤدي إلى جودة حیاة عمل جیدةفجودة حیاة العمل الجیدة تؤدي إلى إنتاجیة عالیة و 

  أهداف جودة حیاة العمل: المطلب الثالث

السالم إلى أن الأهداف التي تسعى إلى تحقیقها إدارة الموارد البشریة من خلال برامج تطـویر جـودة أشار 

 :)2(حیاة العمل هي

  التفوقي النوعي على المنافسینإیجاد بیئة عمل تنسجم وأهمیة الموارد البشریة ودورها. 

  ،جعــل بیئــة العمـــل مصــدر جـــذب للعــاملین الجیـــدین، والمســاعدة علـــى زیــادة انتمـــاء العــاملین وولائهـــم

 .وتحقیق التكامل والتفاعل بین أهداف المنظمة وأهدافهم، وتقلیص عدد الحوادث إلى أدنى مستوى ممكن

 المساهمة في تعزیز الجودة والتعلم والإبداع. 

أن موضــوع جــودة حیــاة العمــل یهــتم بدراســة وتحلیــل المكونــات والأســالیب التــي تســتند إلیهــا " مــاهر" ویــرى

  :)3(الإدارة في المنظمات، قصد توفیر حیاة وظیفیة أفضل للعاملین بما یساهم في

 رفع أداء المنظمة. 

 یحقق الإشباع لحاجاتهم ورغباتهم. 

                                                           
علــوم الاقتصــادیة والإداریــة، ، مجلــة الفلســفة نوعیــة حیــاة العمــل فــي منظمــات الألفیــة الثالثــةســعد الغنــري، ســما ســعد خیــر االله الفضــل،  )1(

  .72، ص2007، جامعة بغداد، العراق، 45، العدد13المجلد
  .350، ص2009، دار إثراء للنشر، الأردن، إدارة الموارد البشریة، مدخل إستراتیجي تكامليمؤید سعید السالم،  )2(
  .2عبد الحمید عبد الفتاح المغربي، مرجع سبق ذكره، ص )3(
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  :)1(جودة حیاة العمل یتمثل في فیرى أن الهدف الأساسي من تحسین" الهیتي"أما 

 إعداد قوة عمل راضیة ومندفعة ومحفزة. 

  ذات ولاء عــالي لأعمالهــا، وعلــى درجـــة عالیــة وقــدرة علــى الإبـــداع والابتكــار، بالإضــافة إلــى تحقیـــق

  .مستویات عالیة من الرضا الوظیفي والذي ینظر إلیه كسلاح تنافسي

 )2(:من تطبیق جودة حیاة العمل في العناصر التالیةومنه یمكن إبراز بصفة عامة أهداف المنظمة 

 تعظیم قدرة المنظمة التنافسیة. 

 توفیر قوة عمل أكثر مرونة وولاء ودافعیة. 

 التأثیر الإیجابي على الأداء التسوقي للمنظمة. 

 توفیر ظروف عمل محسنة ومطورة من وجهة نظر العاملین. 

  )3(:وهما Parulو  Guptaبالإضافة إلى أن المنظمات تسعى لتحقیق هدفین حسب 

 تعزیز إنتاجیة المؤسسة. 

 تحقیق رضا العاملین. 

 )4(:وفیم یخص أهداف الموظفین، فیمكن حصرها فیما یلي

 تحسین الصحة النفسیة والجسدیة للموظفین، مما یخلق مشاعر إیجابیة. 

 تعزیز التعلم في بیئة العمل. 

 تحسین إنتاجیة العاملین. 

 تكوین الصورة الأفضل للمنظمة في جذب والاحتفاظ بالعاملین. 

 تحقیق الأمن الوظیفي.  

  أبعاد جودة حیاة العمل: الثانيالمبحث 

أن جدوة " Honita sarah saad"اختلف الباحثون والعلماء في تحدید أبعاد جودة حیاة العمل، حیث وجدت 

الرعایـــة الصـــحیة، بیئـــة العمـــل، المرونـــة فـــي ســـاعات : حیـــاة العمـــل تتحقـــق بتـــوفر مجموعـــة مـــن الأبعـــاد وهـــي

                                                           
  .19مد منصور، مرجع سبق ذكره، صمحمد إبراهیم مح )1(

( 2) Devraj Adhikari, dhuba kumar gautam, improving quality of working life through lobour legislation, 
international journal of low and management, vol52, no1, nepal2010, p3. 

  .20محمد إبراهیم محمد منصور، مرجع سبق ذكره، ص )3(
( 4) Lokanadha Reddy, M.mohan reddy p2, quality of work life of employees energing dimension, Asion 
journal of management research, india, 2010, p832. 
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الأمـان الــوظیفي : أبعـاد أخـرى تتمثــل فـي" Ahmadi and Salavati"العمـل، الكفـاءة الذاتیـة، فــي حـین أضـاف 

 .)1(تنظیم الولاء وتحقیق الذاتالتشجیع والتحفیز الذاتي، الإدارة الذاتیة، الاعتزاز بالعمل، ال

حیــاة العمــل إلــى بعــد إنســاني ویشــمل الجانــب الاجتمــاعي، الجانــب المعنــوي وهنــاك مــن قســم أبعــاد جــودة 

والعقلي، وبعد اقتصادي الذي یبرز أثره خاصة على المنظمات كون أن بیئة العمل الردیئة تستزید من النفقات 

أمــور عدیــدة مــن عــلاج الأمــراض وحــوادث العمــل، تعویضــات العجــز، المالیــة التــي تــدفعها المنظمــة لتغطیــة 

 .)2(رواتب وأجور المرضى والمصابین

  :أما في هذه الدراسة، فسوف یتم اعتماد أبعاد جودة حیاة العمل حسب التقسیم التالي

 النمط القیادي، الثقافة التنظیمیة: الأبعاد المتعلقة بالعوامل التنظیمیة، وتشمل. 

 تصمیم العمل، ظروف العمل المادیة، التدریب، الحوافز: تعلقة بالعوامل الوظیفیة، وتشملالأبعاد الم. 

 العلاقات الإنسانیة، جماعة العمل، التـوازن بـین الحیـاة : الأبعاد المتعلقة بالعوامل الاجتماعیة، وتشمل

  .الشخصیة والعملیة

  الأبعاد المتعلقة بالعوامل التنظیمیة: المطلب الأول

 :القیاديالنمط  - 1

تعتبر القیادة من أكثر الموضوعات التي حضیت باهتمام خاص في الفكر الإداري، والدلیل العلمي علـى 

ذلك هو الكم الهائل من الدراسات حولها، وبالرغم من قدم تنـاول ظـاهرة القیـادة بالدراسـات واخـتلاف النظریـات 

  .حول تفسیرها، إلا أن هذا الاختلاف لا یزال قائما

  :القیادةتعریف  - 1- 1

  :قیادة نذكر ما یليومن بین تعاریف ال 

  عــرفFidler  القیــادة بأنهــا تلـــك العلاقــة الشخصــیة التـــي یقــوم فیهــا شـــخص معــین، بتوجیــه وتنســـیق

الجهــود والإشــراف علــى أشــخاص آخــرین فــي إنجــاز عمــل مشــترك، ویبــدو ذلــك علــى وجــه الخصــوص حینمــا 

 .)3(رادها معا في تعاون، لتحقیق أهداف تنیظیمة محددةیتطلب الأمر وجود جماعات عمل متفاعلة یعمل أف

 

                                                           
، أطروحـة دكتـوراه، -دراسـة تطبیقیـة– جودة الحیاة الوظیفیة وأثرها على مسـتوى الأداء الـوظیفي للعـاملین خلیل إسماعیل إبراهیم ماضي، )1(

  .64ص، 2013/2014جامعة قناة السویس، مصر، 
  .23محمد إبراهیم محمد منصور، مرجع سبق ذكره، ص )2(
  .226، ص2008، دار الجامعة الجدیدة، مصر، السلوك التنظیمي بین النظریة والتطبیقمحمد إسماعیل بلال،  )3(
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  وقد عرفها كونتر وادونیـال بأنهـا عملیـة التـأثیر التـي یقـوم بهـا المـدیر فـي مرؤوسـیه، لاقتنـاعهم وحـثهم

  .)1(على المساهمة الفعالة بجهودهم في أداء النشاط التعاوني

 :أنماط القیادة - 2- 1

ــأثیر معــین فــي الــروح  بشــكل عــام هنــاك ثــلاث أنمــاط متعــارف علیهــا مــن القیــادة الإداریــة، ولكــل منهــا ت

  :المعنویة، وأبرزها هي

 :القیادة الدیمقراطیة  - أ

یتمثــل هــذا الأســلوب بالقیــادة التــي تعتمــد علــى العلاقــات الإنســانیة، والمشــاركة وتفــویض الســلطة، فالقیــادة 

ـــد ـــین القائ ـــى العلاقـــات الإنســـانیة الســـلیمة ب ـــى إشـــبعه  الدیمقراطیـــة تعتمـــد أساســـا عل ومرؤوســـیه التـــي تقـــوم عل

  .لحاجاتهم وخلق التعاون فیما بینهم وحل مشكلاتهم

كمــا تعتمــد علــى إشــراك المرؤوســین فــي بعــض المهــام القیادیــة كاتخــاذ القــرارات، وهــي بالتــالي تعتمــد علــى 

الـدیمقراطي  مما یتیح للقائـد: تفویض السلطة للمرؤوسین الذین ترى أنهم قادرون بحكم كفاءتهم على ممارستها

 .)2(ضطلاع بالمهام القیادیة الهامةالوقت والجهد للا

 )3( :ومن خصائص القائد الدیمقراطي

 المرؤوسین یشاركون في اتخاذ القرار. 

 المرونة في التعامل والتفاعل بین الجمیع. 

 العمل الجماعي والثقة بین الجمیع. 

 القائد یفوض بعض صلاحیاته فهو لا یحتكر السلطة. 

 :القیادة الأوتوقراطیة   -  ب

یعتبــر القائــد الأوتــوقراطي أو المــتحكم أقــرب إلــى الــرئیس منــه إلــى القائــد، لأنــه یــتحكم فــي مرؤوســیه بغیــر 

إرادتهــم، ویعتبــر مركــز اتخــاذ القــرارات ولا یعطــي اهتمامــا كبیــرا لآراء غیــره مــن المرؤوســین، وغالبــا مــا یتصــف 

  .)4(ف ما یرید ویفعل في سبیل ذلك ما یشاءبالصراحة والإیجابیة والموضوعیة، فهو یعر 

                                                           
  .104، ص2010دار المسیرة للنشر والتوزیع، الأردن،  الإداریة الفعالة،القیادة بلال ملف السكارنة،  )1(
  .182، ص2007، دار الثقافة للنشر والتوزیع، الأردن، ، القیادة الإداریةنواف كنعان )2(
ة أكلــي محنــد، ماســتر، جامعــ ة، دراســة حالــة مؤسســة كونــدور، مــذكر القیــادة الإداریــة ودورهــا فــي تنمیــة الإبــداع بالمؤسســةرزیــق حنــان،  )3(

  .25، ص2014/2015 الجزائر،  البویرة،
ر جــودة الحیــاة الوظیفیــة فــي تعزیــز الالتــزام التنظیمــي لــدى البــاحثین الاجتمــاعیین فــي وزارة الشــؤون الاجتماعیــة أثــوســام محمــد الحســني،  )4(

  .20ص ،2016، ، جامعة الأزهر، غزة، فلسطینماجستیررسالة  بقطاع غزة،
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حیــث تتركــز الســلطة بیــد القائــد وحــده، وهــو الــذي یتخــذ القــرارات ویحــدد سیاســات الجماعــة وأدوار الأفــراد، 

وهو وحده الحكم والمصدر للثواب والعقاب، وكلما أمكن یكون الاتصال عن طریقه وتحت إشرافه، وهو یتدخل 

  .)1(في معظم الأمور

  )عدم التدخل: (القیادة الحرة -ج

هنــاك مــن یعتبــر أن القــادرة فــي هــذا النــوع لا یصــدرون قــرارا مســتقلا، إلا بنــاء علــى رأي مرؤوســیه، وهــذا 

یتضــمن تهربــا مــن جانــب القائــد عــن المســؤولیة فیتــرك عنــان الأمــور فــي أیــدي مرؤوســیه الــذین قــد تتعــارض 

  .)2(الغموض في نطاق أعمال المؤسسة تصرفاتهم أو قد تصطدم، وهذا النوع یخلق نوعا من

 )3( :ومن خصائص القیادة الحرة ما یلي

 یترك القائد الحریة الكاملة للأفراد في اتخاذ القرارات مع أدنى مشاركة. 

 لا یقوم بأي عمل ولا یصدر إلا تعلیقات تلقائیة عن عمل العضو.  

التطبیقیــة، كمــا أنــه أســلوب غیــر عملــي  هــذا النمــوذج القیــادي نــادر الحــدوث فــي مجــال الإدارةالواقــع أن 

للقیادة، إذ یشجع على التهرب من المسؤولیة، كما أن الاهتمـام بالعمـل یكـون ضـئیل، وفـي مثـل هـذا الأسـلوب 

القیادي یسود القلق والتوتر بدرجة كبیرة في محیط العمـل، حیـث لا یوجـد توجیـه حقیقـي فعـال ولا توجـد رقابـة، 

  .لمشروعالأمر الذي یؤدي إلى تعثر ا

  :الثقافة التنظیمیة -2

 :تعریف الثقافة التنظیمیة - 1- 2

الثقافة التنظیمیة هي كل التقالید والأعراف والقیم والخصائص التي تشكل الأجواء العامـة للمنظمـة وتـؤثر 

في العاملین، وهي خصائص تكون عمیقة التأثیر وتنقل عبر الأجیال تمامـا كالثقافـة الوطنیـة، ویكـون تغییرهـا 

  .)4( بطيء

  

 

                                                           
، جامعــة محمـــد ماجســتیررســالة  -دراســـة میدانیــة–دور القیــادة الإداریــة فـــي تنمیــة الثقافــة التنظیمیــة لــدى العــاملین نــور الــدین بــوراس،  )1(

  .66، ص2013/2014 الجزائر، خیضر، بسكرة،
  .26رزیق حنان، مرجع سبق ذكره، ص )2(
  .158، ص2010، دار المسیرة للنشر والتوزیع، الأردن، والتنمیة البشریةالاتجاهات الحدیثة في القیادة الإداریة محمد حسنین العجمي،  )3(
  .121، ص2007، دار وائل للنشر، الأردن، إدارة الموارد البشریة، إدارة الأفرادسعاد نائف برنوطي،  )4(
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مجموعة المبادىء الأساسیة التي اخترعتها أو شكلتها أو اكتشفتها جماعة معینة، وذلك : كما تعرف بأنها

بهـــدف التعـــود علـــى حـــل بعـــض المشـــاكل فیمـــا یخـــص التـــأقلم مـــع محیطهـــا الخـــارجي، والانســـجام أو التكامـــل 

 .)1( الداخلي، وهذه المبادىء في شكل قیم معلنة ورموز وعادات وأساطیر وغیرها

 :خصائص الثقافة التنظیمیة - 2- 2

 )2( :توجد العدید من الخصائص التي تمیز ثقافة المنظمة، نذكر منها ما یلي

 یتكون من عدد من المكونات والعناصر التي تتفاعل فیما بینها في تشـكیل ثقافـة  :الثقافة نظام مركب

  .المجتمع أو المنظمة أو المدیرین

 كـــل مركـــب تتجــه باســـتمرار إلــى خلـــق الانســجام بـــین عناصـــرها هـــي بكونهــا ف :الثقافــة نظـــام متكامـــل

  .المختلفة

 حیث یعمل كل جیل من أجیال المنظمة على تسلیمها للأجیال  :الثقافة نظام تراكمي متصل ومستمر

 .اللاحقة، ویتم تعلیمعها وتوریثها عن طریق التعلم والمحاكاة

 فالثقافة تتغیر باستمرار، حیث تدخل علیها ملامح جدیدة وتفقـد  :الثقافة نظام یكتسب متغیر ومتطور

 .ملامح قدیمة

 فهــي تتصــف بالمرونــة والقــدرة علــى التكیــف اســتجابة لمطالــب الإنســان : الثقافــة لهــا خاصــیة التكیــف

  .البیولوجیة والنفسیة

 :ت الثقافة التنظیمیةمكونا - 3- 2

  )3(:تتشكل الثقافة التنظیمیة من عدة مكونات، منها ما یلي

 :القیم التنظیمیة  - أ

، جیــد أو وهـي عبــارة عــن اتفاقــات مشــتركة بـین أعضــاء التنظــیم الاجتمــاعي الواحــد حـول مــا هــو مرغــوب

فهي تمثل القیم في مكان أو بیئة العمل، بحیـث تعمـل هـذه القـیم علـى توجیـه .....غیر جید، مهم أو غیر مهم

  .القیم المساواة، الاهتمام بإدارة الوقت، الاحترامسلوك العاملین ضمن الظروف التنظیمیة المختلفة ومن هذه 

  

  

                                                           
، جامعـة محمـد خیضـر، 1ة، العـددمجلـة أبحـاث اقتصـادی دور الثقافـة التنظیمیـة فـي إدارة التغییـر فـي المؤسسـة،زید الدین لحسـن هـدار،  )1(

  .55، ص2007، ، الجزائربسكرة
  .79، ص2006، الدار الجامعیة، مصر، الموارد البشریة مدخل لتحقیق المیزة التنافسیةمصطفى محمد أبو بكر،  )2(
  .312، ص2004، دار وائل للنشر، الأردن، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمالمحمود سلیمان العمیان،  )3(
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 :المعتقدات التنظیمیة  -  ب

وهي عبارة عن أفكار مشتركة حول طبیعة العمل والحیاة الاجتماعیة في بیئة العمل وكیفیة إنجاز العمل 

  .المشاركة في صنع القرارات، المساهمة في العمل الجماعي: والمهام التنظیمیة، ومن هذه المعتقدات

وهـي المعـاییر التـي یلتـزم بهـا العـاملون علـى اعتبـار أنهـا معـاییر مفیـدة للتنظـیم  :الأعراف التنظیمیة -ج

وبیئــة العمــل، ومـــن الأعــراف علــى ســـبیل المثــال التــزام التنظـــیم بعــدم تعیــین أخـــوین فــي نفــس التنظـــیم أو أب 

 .)1(وبابنه

ر المكتـــوب، والـــذي یعنـــي مجموعـــة مـــن وتتمثـــل فـــي التقاعـــد الســـیكولوجي غیـــ :التوقعـــات التنظیمیـــة -د

توقعـات الرؤسـاء مـن : التوقعات یحـددها ویتوقعهـا الفـرد أو المنظمـة خـلال فتـرة عمـل الفـرد فـي المنظمـة، مثـل

ضـافة المرؤوسین والزملاء من آخرین والمرؤوسین من الرؤساء، والمتمثلة بالاحترام والتقدیر المتبادل، هـذا بالإ

  .)2(ساعد وتدعم احتیاجات الموظف النفسیة والاقتصادیةإلى توفیر بیئة تنظیمیة ت

ومنــه لا یمكــن التعــرف علــى العناصــر غیــر المادیــة للثقافــة التنظیمیــة إلا مــن خــلال العناصــر المادیــة، 

  )3( :نلخصها فیما یليوالتي تتمثل في كل ما یمكن رؤیته أو إدراكه بحواسنا، والتي 

 كمـا تعبـر هـذه وهي الأحداث والأنشطة المتكررة التي یقوم بها أفراد المؤسسـة،  :الطقوس والاحتفالات

 .تعكس قیم رئیسیة في المؤسسة الأنشطة المتكررة عن أفكار محددة

 هي إشارات متمیزة تكون عادة في شكل لون أو صورة أو حركة تسـتخدم للتعبیـر عـن معـاني : الرموز

 .شكل أشیاء وأفعال ممیزة ، وتظهر في المؤسسة فيمعینة ترمي إلیها

 منهـا مـا هـو إیجـابي والتـي هـي تلـك الأحـداث والمواقـف التـي مـرت بهـا المؤسسـة، : الموروث الثقـافي

تحــاول المؤسســة التركیــز علیــه ونشــره، باعتبــاره عنصــر محفــز للأفــراد، ومنهــا مــا هــو ســلبي تحــاول المؤسســة 

 :ویتجسد هذا الموروث الثقافي في. التغاضي علیه

روایــات أبطــال المؤسســة، والــذین ســاهموا فــي نقــل الثقافــة الأســاطیر عبــارة عــن  :الأســاطیر والقصــص* 

  .وبنائها بإحكام، كما تقدم القصص معلومات موثوقة عن ثقافة المؤسسة، وتقوم على أحداث حقیقیة

                                                           
، واقع الثقافة التنظیمیة السائدة في الجامعات الفلسـطینیة وأثرهـا علـى مسـتوى التطـویر التنظیمـي للجامعـاتسمیر یوسف محمد عبد االله،  )1(

  .20، ص2005/2006، ، فلسطین، الجامعة الإسلامیة، غزةماجستیررسالة 
 الجزائـر، ، جامعـة محمـد خیضـر، بسـكرة،ماجسـتیررسـالة  -دراسة میدانیـة– الثقافة التنظیمیة ودورها في الرضا الوظیفيیونسي مختار،  )2(

  .25، ص2014/2015
، أطروحـــة دكتـــوراه، جامعـــة الحـــاج دور الثقافـــة التنظیمیـــة فـــي تطبیــق إدارة الجـــودة الشـــاملة فـــي مؤسســـات التعلــیم العـــاليمشــنان بركـــة،  )3(

  .81، ص2015/2016 الجزائر، لخضر، باتنة،
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المؤسسـة،  هم الأشخاص الذین یمثلون جزء من الثقافة، وینظر إلیهم على أنهم نمـاذج داخـل :الأبطال* 

  .المرؤوسین أو الموظفین القدوة، ذوي التأثیر في المؤسسة: ومن أمثلتهم

وهي ترتبط بتلـك المخـاوف التـي تتفـاذى المؤسسـة الحـدیث عنهـا، مثـل الإخفاقـات وبعـض : الطابوهات* 

   :یبین المكونات الأساسیة للثقافة التنظیمیة والشكل التالي، المأساویة التي مرت بها المؤسسة المشاكل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

جامعـة أبـو بكـر بلقایـد، تلمسـان، ، رسـالة ماجسـتیر، أثـر الثقافـة التنظیمیـة علـى الرضـا الـوظیفيعیسـاوي وهیبـة،  :المصدر

  .21، ص2011/2012الجزائر، 

  الأبعاد المتعلقة بالعوامل الوظیفیة: المطلب الثاني

 :تصمیم العمل - 1

 :تعریف تصمیم العمل - 1- 1

تصـــمیم العمـــل هـــو عملیـــة تشـــكیل المهـــام والنشـــاطات الفردیـــة للعمـــل الموكلـــة إلـــى الفـــرد العامـــل أو إلـــى 

مجموعـة مــن العـاملین، فمــن خـلال تحدیــد الواجبـات والمهــام یتحـدد محتــوى العمـل، وبالتــالي تتحـدد مســؤولیات 

لائم المتطلبــــات التنیظیمــــة والعلاقــــات الناجمــــة عنــــه لــــت العمــــلفــــي أداء  المســــتخدمةالفــــرد العامــــل والأســــالیب 

 .)1(والتكنولوجیة، والبشریة في المنظمات

كمــا یقصــد بــه عملیــة تحدیــد الطریقــة التــي یجــب أن یــؤدي بهــا العمــل والمهــام المطلوبــة للقیــام بــه، حیــث 

یحتـــاج التصـــمیم الفعـــال للعمـــل إلـــى تحقیـــق الفهـــم الواســـع للوظیفـــة وفقـــا لواقعهـــا الحـــالي، مـــن خـــلال التحلیـــل 

تحلیـل تـدفق العمـل، وبعـد  الوظیفي، وكذلك موقعها في عملیة تدفق العمل فـي وحـدة العمـل الكبـرى مـن خـلال

                                                           
  .186، ص2007، دار وائل للنشر، الأردن، إدارة الموارد البشریةسهیلة محمد عباس، علي حسین علي،  )1(

 الثقافة

 القیم المشتركة

 الأبطال

 الطقوس والشعائر البطلات

 التقالید

 الترتیبات المادیة

 القصص الأساطیر

 المعتقدات التوقعات

المكونات الأساسیة للثقافة التنظیمیة ):03(شكل رقم   
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تــوافر المعلومــات التفصــیلیة عــن المهــام التــي تــؤدي فــي وحــدة العمــل والوظیفــة فــإن المــدیر یملــك العدیــد مــن 

  .)1(الطرق البدیلة لتصمیم العمل، وعلیه أن یختار المدخل الأنسب وفقا للموازنة بین مزایا وعیوب كل منها

مــالي لأهــداف وخصــائص وواجبــات كــل وظیفــة مــن الوظــائف تصــمیم العمــل هــو التحدیــد الإجوعلیــه فــإن 

التي یشملها الهیكل، وهو الذي یحدد القاعدة التي على أساسها یـتم تنفیـذ الأعمـال، وحتـى یـتم بطریقـة تضـمن 

 )2( :العوامل، نلخصها فیما یلينجحه في تأدیة مهمته، فلا بد من مراعاة مجموعة من 

 :فیما یتعلق بالأهداف  - أ

  الوظیفةمدى أهمیة. 

 العلاقات التي تنشأ بین هذه الوظیفة والوظائف الأخرى. 

 یجب أن تكون هذه الأهداف أصلا نابعة من الأهداف الخاصة للمنظمة. 

 :فیما یتعلق بواجبات الوظیفة  -  ب

 الدقة والوضوح وعدم الازدواجیة. 

 التحدید الواضح لما هو مطلوب آدائه من شاغل الوظیفة. 

 فة وشاغلهاتحقیق التطابق بین الوظی. 

  :فیما یتعلق بخصائص الوظیفة -ج

 توفیر الإحساس بالأهمیة والاعتزاز بالنفس بالنسبة لشاغل الوظیفة. 

 توفیر عنصر التحدي في العمل أي إثارة الحماس لدى شاغل الوظیفة. 

 خلص الإحساس بالمسؤولیة لدى شاغل الوظیفة تجاه عمله. 

 :أسالیب تصمیم العمل - 2- 1

 :التخصص الوظیفي   - أ

فقد ظهرت الحاجة إلى التخصص الوظیفي فـي غمـرة الحركـة الصـناعیة، وكانـت الإدارة العلمیـة أول مـن 

نادى بالتخصص الوظیفي، حیث اقتصر التصمیم هنا على تصمیم الأعمـال وتجزئـة الوظـائف وتقسـیمها إلـى 

                                                           
  .115، ص2011ة، دار الفكر للنشر والتوزیع، الأردن، إستراتیجیات إدارة الموارد البشریسامح عبد المطلب عامر،  )1(
-69، ص ص2006لـورد العالمیـة للشـؤون الاجتماعیـة للنشـر، البحـرین،  ، مؤسسة، إدارة الموارد البشریةأسامة كامل، محمد الصیرفي )2(

70.  
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لأداء أعمــالهم تحــت وحـدات صــغیرة، وتنمــیط الإجــراءات اللازمـة لأداء هــذه الوحــدات وتــدریب وتحفیـز العمــال 

  .)1(ظروف توفر الكفاءة العالیة في أداء تلك الأعمال

 : تدویر الوظیفة  -  ب

یقصد بتدویر الوظیفة أو العمل نقل الموظف من وظیفة إلى أخرى بشـكل مـنظم، أي نقـل الموظـف أفقیـا 

بغیـــة توســـیع بـــین الوظـــائف أو الأعمـــال بالمســـتوى الإداري نفســـه فـــي ذات القســـم أو فـــي أقســـام أخـــرى، وذلـــك 

معارفه ومهاراته وخبراته والحد مـن الملـل أو السـؤم الـذي یشـعر بـه الموظـف فـي حالـة بقائـه فـي وظیفـة واحـدة 

لمدة طویلة، إذ هذا الأسلوب یؤدي إلى زیادة عدد المهارات التي یمتلكها العامل، مما ینتج عنه زیادة في قدرة 

یــاب أحــدهم، أو تركــه العمــل لأي ســبب كــان، ممــا المنظمــة علــى إحــلال بعضــهم محــل الــبعض الآخــر عنــد غ

  .)2(یجعلها أكثر مرونة من المنظمات الأخرى التي لا تتبع هذا الأسلوب

 :توسیع الوظیفة  - ج

یتمثل هذا الأسـلوب فـي إضـافة مهـام وأعبـاء وظیفیـة جدیـدة إلـى المهـام والمسـؤولیات القائمـة لـدى الأفـراد 

ـــز بال ـــادة العـــاملین خصوصـــا الوظـــائف التـــي تتمی ـــى زی ـــدقیق فـــي الأداء، وهـــذا الأســـلوب یـــؤدي إل تخصـــص ال

الاســتقلالیة فــي العمــل وإعطــاء العــاملین ذوي المهــارات التخصصــیة العالیــة الثقــة الكبیــرة بإنجــازهم، وغالبــا مــا 

یساهم هذا الأسلوب في تحقیق الرضا وإزالـة الملـل وعـدم تكـرار العملیـات التخصصـیة الرتیبـة، وإنمـا تتـاح مـن 

القدرة على التمیز والإبداء فـي الأداء، ومـا یعـاب علـى هـذا الأسـلوب أنـه یضـیف مهـام أفقیـة للعمـل أي خلاله 

أنها بنفس المسؤولیة السابقة، مما یؤدي إلى الملل والرتابة، فمؤیـدي هـذا الأسـلوب یؤكـدون أن المهـام الجدیـدة 

لحریة والاستقلالیة التـي تـدعم رغبـات الأفـراد تعزز لدى العاملین روح الابتكار والإبداع، وتوفر قدرا كبیرا من ا

  .)3(الطموحین والمتطلعین نحو التفوق والتمیز في الإنجاز

واسعة ورقابة ذاتیـة علـى یركز هذا الأسلوب على إعطاء الموظف حریة واستقلالیة : الإثراء الوظیفي -د

نفســه، مــن أجـــل إنجــاز الأعمــال التـــي تســتطیع اســتغلال قدراتـــه ومهاراتــه أفضــل اســـتغلال وبشــكل یســمح لـــه 

                                                           
، مجلــة جامعــة الملــك عبــد العزیــز، جامعــة الملــك عبــد العلاقــة بــین تصــمیم الوظیفــة وشــكل الهیكــل التنظیمــيعبــد الحمیــد أحمــد دیــاب،  )1(

  .134، ص2001العزیز، السعودیة، 
، دار الیـــازوري العلمیـــة للنشـــر والتوزیـــع، الوظـــائف الإســـتراتیجیة فـــي إدارة المـــوارد البشـــریةنجـــم عبـــد االله العـــزاوي، عبـــاس حســـین جـــواد،  )2(

  .45، ص2013الأردن، 
  .70، ص2007، دار المسیرة للنشر والتوزیع، الأردن، إدارة الموارد البشریةخضیر كاظم محمود، یاسین الخرشة،  )3(
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بالتحدي إمكانیاته الكامنة، وبما یؤدي في النهایة إلى إحساس الموظـف بأنـه یـؤدي عمـلا ذا معنـى إلـى درجـة 

  .)1(ا الموظفیصبح العمل نفسه نوع من الحوافز أو المكافآت لهذ

فهـــذا الأســـلوب یقـــوم علـــى إضـــافة مهـــام وواجبـــات وظیفیـــة جدیـــدة مـــن خـــلال أســـلوب التحمیـــل العمـــودي 

بالغضافة لقیام الفرد بإنجاز العمل، وتنفیذه تضاف له صلاحیات : للأداء، وهي إضافة صلاحیات جدیدة مثل

   .لهیكلة العملوالشكل التالي یبین العناصر التي تتجمع معا  .)2(التخطیط للعمل

  عناصر هیكلة العمل ):04(شكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

، مـدخل إسـتراتیجي لتعظـیم القـدرات التنافسـیة، جامعـة قنـاة السـویس، إدارة المـوارد البشـریةسید محمد جاد الـرب،  :المصدر

  .54، ص2003مصر، 

 :العمل المادیةظروف  - 2

 :الأجور - 1- 2

  :تعریف الأجر -أ

تعتبر أنظمة الأجور من أهم الأنظمة وأكثرها تأثیرا في استقرار الفرد واندماجـه فـي عملـه وتحقیـق الرضـا 

الوظیفي لدیه، فتقوم الأجور والرواتب التي یحصل علیها العامل بدور كبیر في تحقیق مسـتوى الرضـا للعامـل 

فــي الســلوك العــام لــلأداء فــي المنظمــة مثــل الاســتقرار بالعمــل وتقلیــل الغیابــات والانتظــام بالعمــل، ممــا یــنعكس 

حیث یعرف الأجر بأنه علاقة بین عامل یبدل جهد جسماني وطاقة عقلیة معینـة مـن خـلال وظیفـة وصـاحب 

                                                           
، 2006، عالم الكتب الحدیث للنشر والتوزیـع، الأردن، وارد البشریة مدخل إستراتیجيإدارة المعادل حرحوش صالح، مؤید سعید السالم،  )1(

  .50ص
  .71خیضر كاظم محمود، یاسین الخرشة، مرجع سبق ذكره، ص )2(

 .تحدید الخصائص المادیة والفعلیة لقوة العمل: من

الهیكل النهائي 

 للوظیفة

 .تحدید المهام اللازمة لأداء العمل: ماذا

 .تحدید النطاق الجغرافي المحلي ومواقع العمل في المنظمة: أین

 .للعملتحدید الوقت اللازم : متى

 ...تحدید المنطق التنظیمي للوظائف، الأهداف: لماذا

 .تحدید الطرق والأسالیب اللازمة لتنفیذ العمل: كیف
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المبذول والأجر الجهد عمل یدفع أجر مقابل هذا الجهد، وبالتالي لابد من وجود ما یضمن تحقیق التوازن بین 

 .)1( المدفوع

 )2( :تتمثل فیما یلي :مكونات الأجر -ب

 وهو المقابل النقدي الذي یحصل علیه العامل ویتكون من :الأجر القاعدي: 

 وهـــو المبلـــغ الـــذي یـــدفع عـــن الســـاعة أو الیـــوم أو الشـــهر، بحســـب النظـــام المتبـــع فـــي  :الأجـــر الثابـــت

 .المنظمة

 هو المقابل النقدي الـذي یـرتبط فـي قیمتـه بظـروف العمـل والجهـد المبـذول مـن جانـب  :الأجر المتحرك

 .المكافآت التشجیعیة، وأجر الساعات الإضافیة: العامل، مثل

 هي ذلك الجزء النقدي الذي یستقطع من دخل العامل كقسط التأمینات الاجتماعیة :الاستقطاعات. 

 تتحملهـــا المنظمـــة نیابـــة عـــن العـــاملین بهـــا، نظیـــر تقـــدیم  هـــي الأعبـــاء المالیـــة التـــي :المزایـــا العینیـــة

  .الخدمات الطبیة والاجتماعیة

، إضـافات علـى الأجـور اتسـاقا مـع ارتفـاع -ضمن مـا تفـرض –الأمن والسلام الاجتماعیین فإنها تفرض 

یـتم ذلـك تراضـیا مستویات الأسعار في الدولة، وربما عالمیا حفاظا على القوة الشرائیة لوحدات النقد، ولابـد أن 

  .مع النقابات وفعالیات المجتمع المدني

  :ظروف العمل الفیزیقیة - 2- 2

بدأ الاهتماما بجودة حیـاة العمـل فـي المنظمـات عنـد الاهتمامـا بظـروف العمـل الفیزیقیـة، هـذا لأن المنـاخ 

كانـــت  الصـــحي فـــي بیئـــة العمـــل الفیزیقیـــة كـــالحرارة، الضوضـــاء یـــؤثر فـــي رضـــا الفـــرد وســـلامته وآدائـــه، فكلمـــا

ظروف العمل الفیزیقیة مناسبة قلت نسبة تعرضه للأمراض والحوادث المهنیة، وبالتالي تحقیـق مسـتوى مـرض 

  :ونلخص أهم ظروف العمل الفیزیقیة فیما یلي. لجودة حیاة العمل

تعـرف بأنهـا كمیـة الضـوء السـاقط علـى مسـاحة معینـة، وغالبـا مـا تـتم باسـتعمال الإضــاءة : الإضـاءة  - أ

اسطة ضوء النهار والإضاءة الاصطناعیة، فالإضافة المناسبة والكافیـة عامـل مهـم لابـد مـن تـوافره الطبیعیة بو 

، ذلـــك أن رؤیـــة عناصـــر بیئـــة العمـــل أمـــر ضـــروري فـــي بیئـــة العمـــل كشـــرط أساســـي لا مكـــان العمـــل والإنتـــاج

 .لمعالجتها على النحو الذي یرفع الأداء

                                                           
مقدمـة  مـذكرة -دراسة حالـة– دراسة تحلیلیة وتقییمیة لنظام الأجور في المؤسسات العمومیة ذات الطابع الصناعي والتجاريماریا فلاح،  )1(

  .30، ص2007/2008 الجزائر، للحصول على شهادة الدراسات العلیا، جامعة منتوري، قسنطینة،
  .329، 328، ص ص2006، دار المناهج للنشر والتوزیع، الأردن، إدارة الموارد البشریةمحمد عبد الفتاح الصیرفي،  )2(
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العمـل تقتضـي أن تصـل فـي شـدتها إلـى درجـة معینـة، وأن  لبیئةوعلیه یمكن القول أن الإضاءة المناسبة 

تتوزع توزیعا متجانسا علـى جمیـع أجـزاء بیئـة العمـل، وأن یقتـرب لونـه قـدر الإمكـان مـن لـون الضـوء الطبیعـي 

ـــك،  ـــاج لتحدیـــد شـــدة الإضـــاءة المناســـبة لعمـــل معـــین، إجـــراء دراســـة تجریبیـــة تحـــدد ذل للنهـــار، وغالبـــا مـــا تحت

  .)1(تساعد على الرؤیة بسهولة وتقلل إجهاد العینینفالإضافة المناسبة 

تركیــز النــاس فــي أعمــالهم، وتقلــل مســتوى  تعتبــر ظــاهرة غیــر صــحیة، فهــي تحــول دون: الضوضــاء  - ب

الأداء الذهني والمعرفي، وهذا ما أكدت علیه نتائج الدراسات، حیث إن أخطاء العمل انخفضت بشكل ملحوظ 

 .عندما انتقل العمل من الضوضاء إلى مواقع هادئة

الضوضــاء  وتشــیر بعــض الدراســات أن الضوضــاء لا یكــون أثرهــا واضــحا بالنســبة للأعمــال العقلیــة، وأن

  .)2(المتقطعة تقلل من الإنتاج بصورة أكبر من الضوضاء الموصولة

ینبغــي أن یعمـــل الإنســـان فـــي بیئــة عمـــل تـــوفر درجـــة حــرارة معتدلـــة، وســـواء كـــان العمـــل  :الحـــرارة  -  ج

عضــلیا أو ذهنیــا فــإن كفــاءة الفــرد تقــل كلمــا زادت درجــة الحــرارة أو انخفضــت عــن المعــدل المناســب، ذلــك أن 

ؤثر تـأثیرا تسـبب ضـیقا لـدى العامـل كمـا تـ) ارتفاعـا أو انخفاضـا(درجة الحرارة غیر المناسـبة فـي مكـان العمـل 

ســیئا علــى النــواحي الفیزیولوجیــة للعامــل، ممــا یزیــد إحساســه بالضــیق، وبالتــالي یصــاب بالتعــب والملــل وتقــل 

 .كفاءته في العمل

تبــین أن معــدل الأخطــاء فــي العمــل العضــلي یتزایــد  1950نشــرت عــام " Mackworth: "ففــي دراســته لـــ

" Epler"لعضـلي یتزایـد بزیـادة درجـات الحـرارة، كمـا وجـد بزیادة درجات الحرارة، كما وجد الأخطاء فـي العمـل ا

تأییدا لـذلك فـي الأعمـال الذهنیـة، حیـث كانـت الكفـاءة تتـدهور فـي درجـة حـرارة  1953في بحثه المنشور عام 

  .)3(مؤثرة

یقصد بها إدخال الهواء النقي وإخراج الهـواء الفاسـد مـن المؤسسـة، والهـدف مـن تـوفیر التهویـة : التهویة  - أ

العمل هو تهیئة الظروف والأحوال المناسبة والجو الصالح لأداء العمل بكفاءة مع توفیر  المناسبة داخل مكان

  .)4(السلامة للعاملین داخل تلك الأماكن

                                                           
، جامعـة ماجسـتیر، رسـالة العمـال بالمؤسسـات الصـغیرة والمتوسـطة الجزائریـةدور برامج السلامة المهنیة فـي تحسـین أداء مشعلي بلال،  )1(

  .60-59، ص ص2010/2011 الجزائر، فرحات عباس، سطیف،
، مــذكرة ماســتر، جامعــة محمــد تصــمیم العمــل وفــق البعــد الأرغونــوجي وعلاقتــه بجــودة حیــاة العمــل لــدى المهندســینبــن عیســى إیمــان،  )2(

  .32، ص2016/2017، ، الجزائرخیضر، بسكرة
  .61مشعلي بلال، مرجع سبق ذكره، ص )3(
  .374، ص2001، المكتب الجامعي الحدیث، مصر، علم النفس الصناعي أسسه وتطبیقاتهأشرف محمد عبد الغني،  )4(
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 :الخدمات الاجتماعیة - 3- 2

الخدمات الاجتماعیة هي تلك الخدمات التي تقدمها المؤسسة لعمالها بهدف سد احتیاجـاتهم الاجتماعیـة، 

المســتوى المـــادي والمعنــوي والصـــحي لهــم، وإیجــاد التكیـــف بیــنهم وبـــین عملهــم، وتســـتطیع والتــي تهــدف لرفـــع 

 )1( :المنظمة تقدیم خدمات متنوعة، نذكر منها ما یلي

المنظمــات بتــوفیر خــدمات نقــل مجانــا أو بأســعار رمزیــة للعــاملین، وهــي  تقــوم بعــض :خــدمات النقــل  - أ

توفره لكل العاملین خاصة من المستویات الأدنى، بالنسبة لخدمات النقل لمجموع العاملین یشبع اسـتخدام هـذه 

 .الخدمة من قبل بعض المنظمات وفي الظروف التالیة

 .العاملأنها تعمل في مناطق نائیة وبعیدة عن خطوط النقل  - 

 .عندما تفرض قوانین العمل توفیر هذه الخدمات وهو ما تفعله قوانین العمل في بعض الدول النامیة - 

  .والمبرر لهذه الخدمة هو أنها تضمن وصول العاملین للعمل في المواعید المناسبة

تـوفر بعـض الأعمـال للعـاملین خـدمات السـكن المجـاني وهـذه المیـزة شـائعة خاصــة : خـدمات السـكن  - ب

فـي الأعمــال فــي المواقــع النائیــة عــن المــدن الرئیسـیة، حیــث لا یرغــب أو لا یســتطیع العــاملون تــأجیر أو شــراء 

عــن  مســاكن فیهــا، وعمومــا یــتم تــوفیر هــذه الخــدمات للعــاملین ذوي مســتویات الأجــور الواطئــة، وقــد تقــدم إمــا

مساكن تابعة للمنظمة أو عن طریق منحهم مخصصات سكن لمسـاعدتهم فـي دفـع طریق إسكان العاملین في 

 .أجور السكن

لین یقصد به المركز الطبي المتواجد بالمؤسسة، والذي یقدم للعـاملین الحـالیین والمسـتقب :طب العمل   -  ج

ن مختلـف الأمـراض، وهنـاك نـوعین مـن الفحوصات الطبیة اللازمة وبصفة دوریة بهدف التأكد من سلامتهم م

 :برامج الصحة التي تقدمها المؤسسة في مجال طب العمل

 .......مثل علاج البصر، الأسنان، السمع :الصحة الجسمیةبرامج  - 

وقــد تزایــد الاهتمــام بهــا نتیجــة لوجــود علاقــة قویــة بــین أداء العامــل  :بــرامج الصــحة العقلیــة والنفســیة -

وحالته العقلیة والنفسیة، فالعمال الذین یعانون من اضطرابات نفسیة تنخفض روحهم المعنویة وتسوء علاقاتهم 

  .)2(مع غیرهم، فتكثر غیاباتهم ویرتفع معدل دوران العمل لدیهم

 

                                                           
  .209-207، ص ص2008، دار الرایة للنشر والتوزیع، الأردن، الإدارة الحدیثة للموارد البشریةبشار یزید الولید،  )1(
  .246عادل صالح حرحوش، مؤید سعید السالم، مرجع سبق ذكره، ص )2(
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علـى مختلـف عناصـر المجتمـع نتیجـة التـأثیر فـي صـحة ونشـاط أفـراده، تـؤثر التغذیـة : خدمات التغذیة -د

 .)1(وقد اهتم العدید من الباحثین بأهمیة الغذاء في زیادة إنتاجیة العامل

رمزیة للعـاملین، ویشـیع اسـتخدام هـذه لذلك تقوم بعض المنظمات بتوفیر وجبات غذائیة مجانیة أو بأسعار 

  :الخدمة في حالتین

 .ث المستوى الصحي للعاملین متدنيفي دول نامیة حی - 

كثیــر مــن قــوانین العمــل تفــرض تــوفیر وجبــة غذائیــة بمســتوى یضــمن حصــول العامــل فــي الیــوم علــى  - 

 .)2(وجبة صحیة واحدة على الأقل

 :التدریب -3

یعتبـر التـدریب فـي الوقـت الحـالي إسـتراتیجیة مسـتقبلیة هامـة مـن أجـل البقـاء، : مفهوم التدریب - 1- 3

البشـریة فــي المنظمــة، یعمــل علــى تزویــد العــاملین بالمعــارف فهـو نشــاط هــام ورئیســي مــن أنشــطة إدارة المــوارد 

یلة الرئیسیة والمهارات والسلوكیات المرغوبة التي تؤذي إلى زیادة معدلات الأداء، ولذلك فإن التدریب هو الوس

لتقلــیص الفجــوة بــین الأداء الفعلــي للمــوظفین ومــا هــو مطلــوب مــنهم مــن واجبــات ومســؤولیات، وبالتــالي زیــادة 

 .)3(قدرتهم على استخدام أفضل الوسائل الحدیثة

 )4( :وللتدریب أهمیة كبیرة نلخصها فیما یلي

الرضــا، وبالتــالي زیــادة الــولاء یســاعد علــى بنــاء الثقــة لــدى الأفــراد ممــا یــؤدي إلــى درجــات عالیــة مــن  - 

 .والانتماء للمنظمة

یغیـــر التـــدریب أداة إســـتراتیجیة فـــي یـــد الإدارة العلیـــا نســـتخدمها عنـــد إجـــراء التغییـــر التنظیمـــي وإدخـــال  - 

 .التكنولوجیا الحدیثة

 .البرامج الفعالة للتدریب تؤدي إلى انخفاض معدلات الغیاب والحوادث ودوران العمل - 

  

  

 

                                                           
  .134، ص2009، دار المناهج للنشر والتوزیع، الأردن، بین النظریة والتطبیق) الإنسانیة(التنمیة البشریة إبراهیم مراد الدعمة،  )1(
  .209بشار یزید الولید، مرجع سبق ذكره، ص )2(
  .21، ص2014، دار الحامد للنشر والتوزیع، الأردن، إدارة العملیة التدریبیةعطا االله محمد تیسیر الشركة،  )3(
، 2009مصـر، –، الأطر المنهجیة والتطبیقات العملیـة، جامعـة قنـاة السـویس إستراتیجیات تطویر وتحسین الأداءسید محمد جاد الرب،  )4(

  .111ص
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 )1( :مبادئ التدریب - 2- 3

ویجــب أن یكــون الهــدف محــددا وواضــحا طبقــا للاحتیاجــات الفعلیــة للمتــدربین مــع مراعــاة : الهــدف  - أ

  .الموضوعیة والواقعیة

وهـذا یتحقـق بـأن یبـدأ التـدریب ببدایـة الحیـاة الوظیفیـة للفـرد ویسـتمر معـه خطـور بخطـوة : الاستمراریة  - ب

 .لتطویره بما یتماشى مع متطلبات التطور الوظیفي للفرد

 .حیث یبدأ التدریب بمعالجة الموضوعات البسیطة ثم یتدرج إلى الأكثر صعوبة: التدرج  -  ج

 )2( :ضافة إلىبالإ

ــدریب نظــام متكامــل   - د حیــث یعتبــر كیــان متكامــل یتكــون مــن أجــزاء متداخلــة تقــوم بینهــا علاقــات : الت

 .نتاجیة للعاملینتبادلیة، من أجل أداء مجموعة من الوظائف تكون محصلتها النهائیة رفع الكفاءة الإ

 :وذلك من حیث كونه یتعامل مع مجموعة من العناصر وهي: التدریب نشاط متجدد - 

  .وهو عرضة للتغیر في عاداته ومستوى مهاراته :المتدرب* 

  .وهي تتغیر نتیجة للتغیر في سیاسات المنظمة: الوظائف التي یشغلها المتدرب* 

  .الفنیة والإدارة بالمنظمةوهو یتغیرون لما تغیرت الأوضاع : المدربون* 

  :فعالیة برامج التدریب -3-3

ویؤثر إیجابیا في جودة حیاة العمـل وتحقیـق الأهـداف التـي صـممت مـن حتى یكون برنامج تدریبي فعالا 

  )3(:أجلها، لابد من مراعاة ما یلي

ومعاملـة المتـدربین وتـوفیر جـو هـادئ لإنجـازه جعل البرنامج التدریبي مشوقا باسـتخدام أسـالیب فعالـة،  - 

 .بطریقة جیدة

اضطلاع المتدرب على الأخطاء التي وقع فیها أثناء فترته التدریبیة، وما هي الأسباب التي أدت إلى  - 

 .، وكیفیة معالجتهاوقوعها

التأكد من صحة تطبیق المتدربین لما قدم لهم ومـا اكتسـبوه مـن البرنـامج التـدریبي، وذلـك فـي أعمـالهم  - 

 .التي یمارسونها

                                                           
  .23-22، ص ص2007، دار المسیرة للنشر والتوزیع، الأردن، الإداري المعاصر التدریبحسن أحمد الطعاني،  )1(
  .162-161، ص ص2007، دار الفكر الجامعي، مصر، إدارة الموارد البشریةمحمد الصیرفي،  )2(
، 2013والتوزیـع، الأردن،  ، دار زهـوان للنشـرالإستراتیجیات الاقتصـادیات :تكنولوجیا إدارة الموارد البشریة الحدیثةعمر وصفي عقیلي،  )3(

  .776-475ص ص
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ـــز علـــى التعلـــیم الإیجـــابي، أي إتاحـــة الفرصـــة للمتـــدرب أن یمـــارس مـــا یتعلمـــه بنفســـه لترســـیخ  -  التركی

  .والمستقبلیةالمعلومات لدیه، وتعلیمه أشیاء جدیدة تخدم أعماله الحالیة 

  :الحوافز -4

  : تعریف الحوافز -4-1

 .)1(الأداء عن أقرانه الحوافز هي العوائد التي یحصل علیها الفرد في المنظمة كنتیجة لتمیزه في

الحــافز وســیلة إشــباع مســتعملة لتوجیــه ســلوك العمــال، وتهــتم الإدارة بتصــمیم نظــام الحــوافز لجعــل الأفــراد 

یتصــرفون بطریقــة معینــة تســتجیب لأهــدافها المســطرة، وتهــدف المنظمــة مــن خــلال نظــام الحــوافز إلــى تغییــر 

 )2( :وتوجیه سلوك وتصرف العامل من خلال

 .الأفراد الذین تحتاجهم المنظمةاستقطاب  - 

 .تحسین آداء العامل الكمي والنوعي - 

 .الالتزام بقیم المنظمة - 

 .تنمیة روح التعاون - 

 .تخفیض التكالیف - 

 :أنواع الحوافز -4-2

  :الحوافز المادیة   - أ

یأخذ هذا النوع من الحوافز صور كثیرة ابتـداء مـن المكافـآت المالیـة، والمشـاركة فـي الأربـاح إلـى مختلـف 

  .أنواع الاستفادة من التقاعد والتأمین والعطل المدفوعة الأجر

مثــــل مســــاهمة الأفــــراد فــــي رأس مــــال كمــــا أن هنــــاك أنــــواع أخــــرى مــــن المحفــــزات ذات الجانــــب المــــالي 

رغمــم  المؤسسـة، ومـا یصـل بهــا مـن تحسـن فــي التسـییر بمشـاركة العمـال، وهــذا لـه أثـر فــي مردودیـة المؤسسـة

  .)3( .....وغیرها قد طبقت في عقود مضت مثل فرنسا وبلجیكا محدودیته، وهذه الأنواع

 )4( :وتنقسم إلى: معنویةالحوافز ال -ب

 ومنها: حوافز فردیة معنویة:  

                                                           
  .212، ص2007، دار الوفاء للطباعة والنشر، مصر، إدارة الموارد البشریةمحمد حافظ حجازي،  )1(
  .155، ص2004، مدیریة النشر لجامعة قالمة، الجزائر، إدارة الموارد البشریةحمداوي وسیلة،  )2(
، 2003، دار المحمدیـــة العامـــة، الجزائـــر، -دراســـة نظریـــة وتطبیقیـــة–والســـلوك التنظیمـــي إدارة المـــوارد البشـــریة ناصـــر دادي عـــدون،  )3(

  .77ص
  .207، ص2014، دار المناهج للنشر والتوزیع، الأردن، ، إدارة الموارد البشریةمجید الكرخي )4(
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ویهـــدف هـــذا الحـــافز إلـــى تعزیـــز الإحســـاس لـــدى الموظـــف بأهمیـــة إنجـــازه : موظـــف الشـــهر أو الســـنة - 

 .واستقراره في عمله، واعتراف المجتمع به

ویهــدف إلــى تقــدیر الموظــف فــي حفــل یــنظم لهــذا الغــرض، ویتمیــز بقلــة تكالیفــه : ســنويحفــل تقــدیري  - 

 .وتوفیر الجهد والوقت

 .وذلك بإشعار الموظف بالأمان والاستقرار في عمله: ضمان العمل واستقراره - 

 الحوافز الاجتماعیة:  

ف بالسـعادة والتكـریم حیث تعتبر الترقیة من الحوافز المعنویـة التـي یشـعر بهـا الموظـ :التقدم الوظیفي - 

  .المعنوي

حیــث یشــعر الموظــف بالســعادة فــي ظــل العمــل الجمــاعي، : العمــل الجمــاعي والعلاقــات الاجتماعیــة - 

  .وینمو ویرتقي في أجواء العلاقات الاجتماعیة

  الأبعاد المتعلقة بالعوامل الاجتماعیة: المطلب الثالث

 :العلاقات الإنسانیة - 1

 :مفهوم العلاقات الإنسانیة - 1- 1

العلاقات الإنسانیة بأنها دراسة الأفراد أثناء العمل ولیس الأفراد منفصلین، وإنمـا " Cooltonstall" یعرف

الأفـراد كمـدیرین والأفـراد كأعضـاء فـي النقابـات والأفـراد كأعضـاء : كأعضاء في مجموعـات عمـل غیـر رسـمیة

فــي التنظیمــات، فـي مشــروعات ذات أهــداف اقتصـادیة، ونظــرا للتعقیــدات التــي تتسـم بهــا العلاقــات بـین الأفــراد 

  .)1(فإن مهمة الإدارة هي تنسیق جهود هؤلاء الأفراد بحیث یعملون معا نحو تحقیق أهداف مشتركة

كـذلك العلاقـات الإنســانیة مجموعـة مـن الأنشــطة تتضـمن قواعـد وأســس تـم وضـعها، علــى ضـوء دراســات 

لمنشــأة راضــین عــن عملهــم فیهــا الغایــة وراء اســتخدامها جعــل الأفــراد العــاملین فــي ا–نظریــة ومیدانیــة عملیــة 

ومرتبطین بها ویساهمون إسهاما فعالا فـي تحقیـق أهـدافها، وهـي تركـز فـي سـبیل ذلـك بشـكل أساسـي ومباشـر 

  .)2(على رفع الروح المعنویة، باعتبارها الركیزة الأساسیة لرفع إنتاجیة العمل في المنشأة

 )3( :ل التنظیم، والتي لابد من توفرها، وهيوهناك مجموعة من المبادئ تحكم العلاقات الإنسانیة داخ

                                                           
  .498، ص2003، مؤسسة شباب الجامعة للنشر، مصر، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیةصلاح الشنواني،  )1(
  .269عمر وصفي عقیلي، مرجع سبق ذكره، ص )2(
  .93-92، ص ص2010، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، تسییر الموارد البشریةنوري منیر،  )3(
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یجب إشراك العاملین في القرارات الإداریة والتسییریة التـي تعیـنهم أي التـي تـؤثر علـیهم عنـدما یتجسـد  - 

بـأن إیمـان الإدارة العلیـا بقـدرة المـوارد البشـریة علـى المشـاركة فـي صـنع القـرارات، یـؤدي ذلـك  ذلك، فهـذا یعنـي

 .إلى قبول العاملین لما قد یحدث من تغییر في سیاسات ونظم المؤسسة

یعامـــل كـــل أعضـــاء أي جماعـــة باعتبـــارهم أفـــراد لكـــل واحـــد مـــنهم مشـــاعره ورغبتـــه وخلفیاتـــه، واحتـــرام  - 

 .منهمالكرامة الشخصیة لكل 

 .تشجیع العمل الجماعي والعمل كفریق - 

 .خلق مناخ إیجابي وبیئة عمل محفزة - 

إن العلاقات الإنسانیة قد تتحسن أو تسوء بفعل الاتصالات في المؤسسة، خاصة الشخصیة بین الـرئیس 

  .)1(والمرؤوس، لذلك یجب تشجیع تدفق المعلومات في المؤسسة في كل الاتجاهات

  )2( :الإنسانیة كلا من ویدخل في إطار العلاقات

تتحدد علاقة العامـل بنظـام المؤسسـة بمـدى ولائـه وانتمائـه لهـا، حیـث : علاقة العامل بنظام المؤسسة - 

ینعكس توافق العامل مـع ظـروف عملـه علـى علاقتـه بالمؤسسـة ونظامهـا، فالرضـا عـن العمـل یضـمن العلاقـة 

دارة المؤسسـة دورهـا فـي تحدیـد طبیعـة العلاقـة بینهـا الحسنة مع النظام والهیئات الإداریة بالمؤسسة، كما أن لإ

 .وبین العامل، عن طریق الأنظمة المتبعة والعقوبات المفروضة ودرجة مقاومة نشاطات النقابات العمالیة

یعتبر الرئیس أخطر عامل في البیئة السیكولوجیة لأنه یمثل الإدارة العلیا في : علاقة العامل برؤسائه - 

أن شخصیته وسلوكه یؤثران بشكل مباشر في سلوك ودافعیة مـن یشـرف علـیهم، إضـافة  نظر مرؤوسیه، كما 

 .إلى تأثیره على دینامیكیة وفعالیة جماعات العمل

یمیـل الإنسـان بطبیعتـه إلـى العمـل فـي صـورة جماعیـة، فنجـده یسـعى بطریقـة : علاقة العامـل بزملائـه - 

، وتنحصـــر علاقـــات العمـــل بزملائـــه فـــي عنصـــرین یـــؤثر فیهـــا ویتـــأثر بهـــاتلقائیـــة إلـــى تكـــوین جماعـــات عمـــل 

 .متكاملین، هما المنافسة والتعاون

 )3(:من أهم الدعائم التي تقوم علیها العلاقات الإنسانیة ما یلي :دعائم العلاقات الإنسانیة - 2- 1

 .الاستماع إلى الفرد والاتصال به دائما - 

                                                           
  .94نوري منیر، مرجع سابق، ص )1(
العمومیــة محمــد الصــدیق بــن یحیــى  لیــل أثــر تهیئــة ظــروف العمــل علــى أداء هیئــة التمــریض بالمؤسســة الاستشــفائیةســلمى لحمــر، تح )2(

  . 60، ص2012/2013، ، الجزائر، قسنطینة)02(، جامعة قسنطینة ماجستیرل، رسالة بجیج
، جامعـة قاصـدي 21، مجلـة العلـوم الإنسـانیة والاجتماعیـة، العـددالعلاقات الإنسانیة وأثرهـا علـى أداء العامـل بالمؤسسـةزاف جمیلة، ن ب )3(

  .63، ص2015دیسمبر، ، الجزائرمرباح، ورقلة
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 .تفهم شعوره واحترامه - 

 .تشجیع میوله وتدریبه وإرشاده - 

 .مجهوداته وتزویده بالمعلومات والأخبارتقدیر  - 

 :جماعة العمل - 2

 :تعریف جماعة العمل - 1- 2

تعـــرف جماعـــة العمـــل بأنهـــا تجمـــع عـــدد صـــغیر مـــن الأفـــراد بشـــكل یمكـــنهم التفـــاءل الـــدائم خـــلال اللقـــاء 

والمواجهـــة المباشـــرة، ویشـــعرون فیمـــا بیـــنهم بالتجـــاوب النفســـي مـــن خـــلال إحساســـهم بالانتمـــاء لعضـــویة نفـــس 

  .)1(الجماعة

كما تعرف كذلك بأنها مجموعة من الأفراد یتفاعل أعضاؤها معا لتحقیق أهداف محددة ویتقیـدون بأنمـاط 

  .)2(سلوكیة محددة، وتتمیز علاقاتهم بالاستقرار النسبي

 )3( :وتتسم جماعات العمل بعدة خصائص منها ما یلي

 .الأفراد یؤدون العمل كفریق واحد - 

 .في المناقشات التي تتم داخلهاكل فرد یشارك مشاركة فعالة  - 

 .الجماعة تحدد أهدافها بطریقة واضحة - 

 .تمتلك الموارد الضروریة لإنجاز أهدافها - 

 :أنواع جماعات العمل - 2- 2

وظاهر ویتحدد دور كل عضو طبقـا لنـوع یكون هذا النوع من الجماعات رسمي  :الجماعات الرسمیة -أ

  .)4(السلوك المتوقع لهذا العضوالوظیفة التي یشغلها الفرد في التنظیم، وكذلك 

 )5( :وهناك نوعین شائعین للجماعات الرسمیة

                                                           
  .157، ص2004، دار حامد للنشر والتوزیع، الأردن، السلوك التنظیمي سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمالحسین حریم،  )1(
 ، دار وائــل للنشــر، الأردن،الســلوك التنظیمــي، دراســة الســلوك الإنســاني الفــردي والجمــاعي فــي منظمــات الأعمــالمحمــد قاســم القریــوتي،  )2(

  .143، ص2003
  .96ناصر دادي عدون، مرجع سبق ذكره، ص )3(
  .151، ص2001، الدار الجامعیة للطبع والنشر والتوزیع، مصر، السلوك الإنساني في المنظماتصلاح الدین محمد عبد الباقي، ) 4(
  .152المرجع السابق، ص )5(
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  الجماعــات الرســمیة التــي تنشــأ بــین الــرئیس والمرؤوســین، ویكــون أساســها علاقــة الســلطة التــي تــربط

الـــرئیس بالمرؤوســـین وتتمثـــل العلاقـــة بـــین الطـــرفین فـــي إصـــدار الأوامـــر والتعلیمـــات إلـــى المرؤوســـین والتـــزام 

 .رؤوسین بإبلاغ الرئیس بنتائج التنفیذ في شكل تقاریر مثلاالم

 مثـل ذلـك جماعـة المرؤوســین الـذین یعملـون معــا : الجماعـات الرسـمیة التـي تنشــأ بـین عـدد مـن الأفــراد

معینة تحت رشاسة شخص معین، وذلك للوصول إلى أهـداف معینـة، ویتطلـب في قسم معین لإنجاز واجبات 

 .ذلك التنسیق فیما بینهم

  كــــــرد فعـــــــل وهــــــي جماعـــــــات تتكــــــون أو تظهــــــر بطریقــــــة طبیعیــــــة : الجماعــــــات غیــــــر الرســــــمیة -ب

أو اســـتجابة لاهتمامـــات عامـــة وشـــائعة لأعضـــاء المنظمـــة، ویمكـــن لهـــذا النـــوع أن یســـاعد أو یعـــوق أهـــداف 

 .)1(المنظمة، ویتوقف هذا على معاییر سلوك هذه الجماعات

فــرص التفاعــل، احتمــال تحقیــق : رســمیة بعوامــل منهــا ویتــأثر تكــوین الجماعــات ســواء الرســمیة أو غیــر

  .الهدف، الخصائص الشخصیة لأعضاء الجماعة

 )2( :إضافة إلى الجماعات الرسمیة وغیر الرسمیة نجد أیضا

 ـــة وهـــي نـــوع مـــن الجماعـــات الصـــغیرة التـــي تجمـــع أواصـــر الحـــب والصـــداقة بـــین : الجماعـــات الأولی

 .ا لوجه، ویسود الولاء والانتماء والصداقة والقیم بین أفراد الجماعةأعضائها، وتربطهم علاقات مباشرة أو وجه

 ـــى الجماعـــات التـــي یغلـــب الطـــابع الشخصـــي بـــین : الجماعـــات الثانویـــة ویطلـــق هـــذا المصـــطلح عل

أعضــائها، ولكــن یقــل شــعور التعــاطف بــین أعضــائها مقارنــة بالجماعــة الأولیــة، ولكــن بــالرغم مــن ذلــك هنــاك 

 .مثل أصدقاء العمل، أعضاء النقابات أو الاتحاداتعلاقات تبادلیة عامة 

 )3( :یمكن تصنیف جماعات العمل أیضا إلى

 وتتكون من جمیع الأفراد الذین یخضـعون لأشـراف وتوجیـه رئـیس واحـد، ویمكـن : الجماعات الوظیفیة

 .أن تسعى قسم أو شعبة

 یا ومشكلات قائمة ذات هي جماعة تشكل من ممثلین من عدة وحدات تنظیمیة لمعالجة قضا: اللجان

 .صفة استمراریة وتهم هذه الوحدات

                                                           
  .186، ص2004، الدار الجامعیة، مصر، السلوك التنظیمي المعاصرروایة حسن،  )1(
  .153صلاح الدین محمد عبد الباقي، مرجع سبق ذكره، ص )2(
  .159-158حسین حریم، مرجع سبق ذكره، ص ص )3(
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 لیســت ذات صــفة رســمیة وتضــم مجموعــة أفــراد معنیــین بتحقیــق غــرض معــین، وذلــك فــي : التحالفــات

 .سبیل النهوض بأهداف الفرد

 تضــم أفــراد متشــابهین فــي الخیــرة والعمــر والمیــول والاتجاهــات والحالــة : جماعــات الصــداقة والزمالــة

 .ة، بهدف إشباع الحاجات الاجتماعیة لدى الأفرادالاجتماعی

  والعملیةالتوازن بین الحیاة الشخصیة  -3

یعبـر هـذا البعـد عـن مـدى قـدرة الفـرد علـى مواجهـة التزامـات العمـل والأسـرة معـا، كمـا یعبـر عنـه بالعلاقــة 

  .....).الأصدقاءالأسرة، (والإشباع الشخصي ) الترقي، الإنجاز المهني(بین إنجازات الحیاة المهنیة 

للموازنة بین الحیاة والعمل تأثیر إیجابي على جودة حیاة العمل، وهذا نتیجة تأثیرها على الصحة النفسیة 

في تحقیق رضاه والرفع من معنویاتـه، والـذي مـن شـأنه أن یجـدد مـن نشـاطه ویجعلـه یقبـل للفرد، حیث تساهم 

یات التي تواجهه في العمل، وأكثر انسجاما مع زملائه على عمله بهدوء ویجعله أكثر قدرة على مواجهة التحد

  .في العمل

  :تعریف التوازن بین الحیاة الشخصیة والعملیة -3-1

أن الموازنة بین العمل والحیاة تؤدي إلى الالتزام في المنظمة، وتقلل من معدلات دورات " Kaiso"أشار  

  .)1(العاملینالعمل، وشغوط العمل وزیادة الرضا الوظیفي وتحسین أداء 

الأمثــل للموازنــة بــین مســؤولیات العمــل  ویعــرف التــوازن بــین الحیــاة الوظیفیــة والشخصــیة بأنــه الوصــف - 

والمسؤولیات خارج العمل، ویعتبر الوصول إلى هذه الموازنة أفضل ما یمكن إطلاقـه علـى الفصـل بـین الحیـاة 

 .)2(العملیة والخاصة

والوظیفیة عبارة عن الإجراءات والسیاسات التي یتعبها الموظف، وعلیه فإن التوازن بین الحیاة الشخصیة 

بهدف الإیفاء بكامل مسؤولیات العمل ومسؤولیات الحیاة الشخصیة، والتقلیل من التداخل بینهما مـا أمكـن بمـا 

  .یضمن تحقیق مصلحة الموظف ومصلحة صاحب العمل

  :ة والعملیةالشخصیالعوامل المؤثرة في تحقیق التوازن بین الحیاة  -3-2

أجریت العدیـد مـن الدراسـات الرامیـة إلـى تحدیـد العوامـل المـؤثرة فـي تحقیـق التـوازن بـین الحیـاة الشخصـیة 

  .والوظیفیة

                                                           
، مجلــة دراســات اقتصــادیة، -دراســة حالــة– جــودة الحیــاة الوظیفیــة ودورهــا فــي تحســین الأداء الــوظیفيقریشــي هــاجر، بادیســي فهیمــة،  )1(

  .223، ص2016، ، الجزائرحمید مهري، قسنطینةعبد ال 2، جامعةة قسنطینة 3العدد
، الجامعـة ماجسـتیر، رسـالة سیاسـات وإجـراءات العمـل المـؤثرة فـي تحقیـق التـوازن بـین الحیـاة العملیـة والخاصـةخالد جمـال أبـو سـلطان،  )2(

  .16، ص2014/2015، ، فلسطینالإسلامیة، غزة
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 )1( :حیث توصلت بعض الدراسات أن هذه العوامل تندرج تحت قسمین رئیسیین وهما 

ووقـت العمـل مـن ناحیـة البـدء تتمثـل فـي كیفیـة آداء العمـل وعـدد سـاعات العمـل، : العوامل التنظیمیـة  - أ

 .والانتهاء ومكان العمل وطبیعة الهیكل التنظیمي، والمرونة في اختیار مكان العمل ونظام الرواتب

ویتمثل في كل من طبیعة الحیاة والمرحلة الوظیفیة والانظباط الـذاتي، والـتحكم : العوامل الشخصیة   - ب

ذكـرا أو أنثـى وطبیعـة شخصـیة الموظـف والطاقـة التـي  النفسي وإدارة الوقت والنوع الاجتماعي، كـون الموظـف

 .یتمتع بها متناسبة مع ضغط العمل وحجم اللوظیفة

بــین الحیــاة الوظیفیــة  أن العوامــل التــي تـؤثر فــي قــدرة الموظــف علــى تحقیـق التــوازن" بورتــون"كمـا أوضــح 

  .)2(والخاصة، وتتمثل في كل من القدرة والتحكم

  :التالیةفالقدرة تتحدد بالأبعاد 

 .ویقصد بها التعبیر عن الاحترام للزملاء وتقدیر جهودهم: الزمالة - 

 .ویقصد به الشعور بالارتیاح نحو الدور الذي یؤدیه الفرد داخل المنظمة: الرضا - 

 ).الرؤیة والرسالة والأهداف(یعني أن دور الفرد في المؤسسة وأهدافها في اتجاه واحد : الالتزام - 

فیقصــد بــه قــدرة الموظــف علــى ضــبط العمــل وحســن إدارة الوقــت وتقســیمه علــى المهــام  :الــتحكمأمــا  - 

  .والواجبات المنوطة به، سواءا في العمل أو البیت

 :أسالیب تحقیق التوازن بین الحیاة الشخصیة والوظیفیة - 3- 3

یمكن للمنظمات تطبیق العدید من السیاسات التي تساعد العـاملین لـدیها علـى تحقیـق التـوازن بـین العمـل 

 )3( :فبرجوع إلى العدید من الدراسات والتصنیفات، نذكر منها ما یليوالحیاة، 

 :وسائل تتعلق بزیادة المرونة في وقت العمل  - أ

بـأن یحـددوا الوقـت الـذي یبـدؤون وینهـون بـه  یسمح هذا الأسـلوب للعـاملینحیث : أوقات العمل المرنة - 

 .دوام العمل الخاص، بهم ضمن توجهات محددة

ویعتمد هذا الأسلوب على زیادة عـدد سـاعات العمـل الیـومي لعـدة أیـام بهـدف : أسالیب العمل المكثف - 

 .الحصول على یوم عطلة إضافي أو أكثر

                                                           
  .20المرجع السابق، ص )1(
  .20المرجع السابق، ص )2(
، جامعــة دمشــق، ســوریا، ماجســتیر، رســالة -دراســة حالــة– أثــر العوامــل المعنویــة الخاصــة بالعــاملین علــى نزایــا تــرك العمــلریــم عمــورة،  )3(

  .45-41، ص2013/2014
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سـاعة  35أو  30العمـل الفتـرة تقـل عـن حیـث تـم تنـاول مصـطلح العمـل الجزئـي بأنـه : العمل الجزئي - 

أسبوعیا، وتبعا لمنظمة العمالة العالمیة فإن عدد الأشـخاص العـاملین بـدوام جزئـي، قـد تزایـد إلـى الضـعف فـي 

  .غالبیة الدول المتطورة ویتاح هذا النمط للأشخاص ذوي المشاكل الصحیة أو الطلاب مثلا

 :وسائل تتعلق بزیادة المرونة في مكان العمل   -  ب

وهو یعني القدرة على العمل في المنزل أو أي مكان آخر، وهذه الإجـراءات قـد تكـون : العمل عن بعد - 

مؤقتـة أو دائمــة بـدوام كامــل أو جزئــي، ویسـاعد هــذا الـنمط علــى تحقیــق التـوازن بــین العمـل والحیــاة الشخصــیة 

 .للعاملین

  :وسائل تتطلب زیادة المرونة المتعلقة بالوظیفة ذاتها -ج

وتبرز إعادة تصمیم العمل كإحـدى الوسـائل التـي قـد تحقـق تحسـین علـى نطـاق  :صمیم العملإعادة ت - 

، عـن طریـق إعـادة تصـمیم طریقـة القیـام بمتطلبـات لـدى العـاملین واسع في موضوع التوازن بین العمل والحیاة

 .الوظیفة أو حتى إعادة توزیع المهام بین الوظائف المختلفة

هذا الأسلوب لابد من الحرص على الأمور، المتعلقة بكیفیة تقسیم العمل عند تطبیق : مشاركة العمل - 

 .ومدى التوافق بین العاملین القائمین بالوظیفة

  :وسائل تتطلب زیادة المرونة بما یتعلق بالمنافع والتعویضات -د

الإجــازات  :وتتمثــل فــي الإجــازات المدفوعــة مثــل إجــازات الوفــاة وإجــازاة الرعایــة، وإجــازات التطــور المهنــي

  .المرضیة وغیرها

وتتضـمن وجـود مركـز لرعایـة الأطفـال، أو مركـز ریاضـي یسـتطیع العـاملون الاسـتفادة  :مراكز العنایـة - 

 .منه بما یمكنهم من الإیفاء بالمزید من المتطلبات الحیاتیة الأخرى

 )1( :إضافة إلى الأسالیب السابقة توجد أخرى، تتمثل في

  .مع كل العاملین لمواجهة المشاكل وإیجاد الحلولوتشمل وقوف الإدارة : المساندة

  .ظمة والعاملون من مواقف وأزماتوتشمل قدرة الإدارة على الاستجابة لكل ما یواجه المن: المرونة

  .وتشمل حاجة العاملین للصراحة واستماع الإدارة لمطالبهم: التواصل المتبادل

، یمكن من خلالهـا التواصـل مـع كافـة العـاملین فیهـا، مثـل الإدارة أسالیبوتوفیر العمل من خلال الفریق 

  .التدریب وتبادل المعلومات

  

                                                           
  .80سعد العنزي، سما سعد خیر االله الفضل، مرجع سبق ذكره، ص )1(
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  تطبیق جودة حیاة العمل: الثالثالمبحث 

  مراحل تطبیق جودة حیاة العمل: المطلب الأول

  :العمل، من خلال الشكل التاليتتضح مراحل تنفیذ برامج جودة حیاة 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 مراحل تطبیق جودة حیاة العمل): 5(الشكل رقم 

، ماجسـتیررسـالة  ،جودة الحیاة الوظیفیة وأثرها على الأداء الـوظیفي للعـاملین فـي المنظمـات غیـر الحكومیـةأسامة زیاد یوسف البیلیسي، : المصدر

  .15، ص2011/2012، فلسطین، ، غزةالجامعة الإسلامیة

 .إلقاء الإدارة والنقابة نظرة مبدئیة على جودة حیاة العمل في مكان العمل -1

 .اتخاذ القرارات المناسبة بخصوص جودة حیاة العمل -2

  :إعداد برنامج جودة حیاة العمل، ویتضمن -3

 .تشكیل لجنة مشتركة -

 .والنقابة وقوة العملالمناقشة بین المستویات الدنیا  -

 .التشخیص وتحدید الوضع الحالي والوضع المرغوب فیه -

 ).النطاق، الهیكل، المكان(التصمیم  -

 .التدریب -

 .تقدیم برامج جودة حیاة العمل للموظفین -4

 .اتباع العمل المؤسسي على المدى الطویل - 10

 .التعرف على رد فعل الموظفین -5

حیاة العمل إلى المستویات الدنیا في المنظمة عن طریق الاتصال، التدریب،  نقل برنامج جودة -6

 .الاتفاق الجماعي

 .متابعة سلوك برنامج جودة حیاة العمل -7

متابعة التطور الجاري والاستمراریة في التطویر، من خلال الرقابة والتدریب والتغذیة المرتدة  -8

 .، المكافآت ، التقییموالتصحیح، وتقلیل التوتر، الالتزام

 .قیاس نتائج تطبیق برامج جودة حیاة العمل من خلال الإنتاجیة، الاتصال -9
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یتضح من الشـكل السـابق أن تنفیـذ بـرامج جـودة حیـاة العمـل هـي عملیـة متكاملـة، تتطلـب تظـافر وتعـاون 

جمیع الجهود فـي المنظمـة، ومشـاركة جمیـع الأفـراد ابتـداءا مـن أصـغر موظـف وحتـى أكبـر موظـف فـي الهـرم 

المراد والغایة من تنفیذ برامج جودة حیاة العمل، كما أنهـا عملیـة تطـویر مسـتمرة فهـي تعتمـد الوظیفي، لتحقیق 

علــى التغذیــة الراجعــة لمعرفــة أثــر تطبیــق بــرامج الجــودة علــى المنظمــة والعــاملین للوقــوف علــى درجــة التقــدم 

  .لاتخاذ القرارات المناسبة بشأن تطبیق برامج الجودة المناسبة

الأولى التي تتمثل في إلقاء النظرة المبدئیة مـن قبـل الإدارة والنقابـة، تقـوم فیهـا الإدارة فمن خلال المرحلة 

بتحدیــد رؤیتهــا فیمــا یتعلــق بجــودة حیــاة العمــل، مــع مراعــاة التغیــرات الحاصــلة فــي البیئــة الداخلیــة والخارجیــة 

عمــل، لیــتم بعــد ذلــك اتخــاذ للمنظمــة، إضــافة إلــى إشــراك النقابــة فیمــا یخــص تحدیــد الرؤیــة حــول جــودة حیــاة ال

القــرارات المناســبة بشــأن بــرامج جــودة حیــاة العمــل، وإعــداد البرنــامج المناســب بعــد أن تــتم عملیــة تشــكیل لجنــة 

مرحلـة التنفیـذ الفعلـي مـن بخصوص ذلك، والتشـخیص للوضـع، ومـن ثـم التصـمیم ثـم التـدریب، تلیهـا بعـد ذلـك 

ومـن ثـم یـتم تعمیمـه . ، للتعرف والتأكد مـن ردود أفعـالهم اتجاهـهخلال تقدیم برنامج جودة حیاة العمل للعاملین

علــى كافــة المســتویات الــدنیا فــي المنظمــة باســتخدام أســالیب الاتصــال والتــدریب والاتفــاق الجمــاعي لاســتیعاب 

ه مختلف مضامینه، ثم تأتي مرحلة المتابعة والتقییم أین تقوم المنظمة بمتابعة برنامج جودة حیاة العمل وتقییم

بشكل موضوعي، حتى یتم اكتشاف النقائص والانحرافات، وبالتالي تصحیحه وضمان استمراریته وتطویره من 

التــدریب، وتقلیــل التــوتر، الالتــزام والتغذیــة المرتــدة، وذلــك مــن أجــل قیــاس النتــائج المحققــة مــن تطبیــق خــلال 

ضـم الاتصـال، وهـذا مـا یسـمح للمنظمـة البرنامج، والتي یمكن قیاسها باستخدام بعض المؤشرات كالإنتاجیـة وت

الموظفین، والتي یتطلب تحقیقها مدة زمنیة طویلة، اعتمـادا علـى بتحقیق أهدافها المحددة مسبقا، وكذا أهداف 

  .برنامج جودة حیاة العمل

  طرق قیاس جودة حیاة العمل: المطلب الثاني

كانـت قـد اختلفـت كـل دراسـته عـن  اهتمت مجموعة من الدراسات والبحوث بقیاس جودة حیاة العمـل، وإن

  :الأخرى في معاییر قیاسها في منظمات الأعمال

، أنـــه یمكـــن قیـــاس جـــودة حیـــاة العمـــل مـــن خـــلال "Kolayamee koommee et.al"فقـــد اعتبـــرت دراســـة 

 )1( :المقاییس التالیة

 .الالتزام التنظیمي - 

 .الرضا الوظیفي - 

                                                           
  .69، صمرجع سبق ذكرهخلیل إسماعیل إبراهیم ماضي،  )1(



 الإطار النظري لجودة حیاة العمل              :                             الفصل الأول

 

 

51 

 .سیادة روح الفریق داخل المنظمات - 

إلـى أن وجـود مسـتویات عالیـة لجـودة حیـاة العمـل، سـوف یقلـل مـن المعـاییر " جاد الرب"في حین توصل 

 )1( :غیر المرغوب فیها، ویعظم من المعاییر المرغوب فیها، وتتمثل معاییر قیاس جودة حیاة العمل، فیما یلي

 .، والشكاوي والإضرابمعدلات حوادث العمل - 

 .معدلات الغیاب ودوران العمل - 

 .داء الاقتصادي  والماليمعدلات نمو الأ - 

 .معدلات نمو إنتاجیة العاملین - 

 .المركز التنافسي المحلي والدولي للمنظمة وصورتها الذهنیة لدى الجمهور - 

 .قدرة المنظمة على إحداث التغییر والتطویر التنظیمي بدون معوقات - 

خـلال مقـاییس أنـه یمكـن قیـاس جـودة حیـاة العمـل، مـن " Garg cp et al 2012"وقـد اعتبـرت دراسـة 

 )2(:كمیة من جانب ومقاییس وصفیة من جانب آخر، وكانت هذه المقاییس على النحو التالي

 .معدل دوران العمل - 

 .معدل الغیاب الطویل - 

 .إنتاجیة العاملین - 

 .درجة الرضا الوظیفي - 

 )3( :برامج جودة حیاة العملخمسة معاییر لتقدیر وتقییم " والتون"وقد حدد 

 .صحیة وآمنة مدى كفایة ظروف عمل - 

 .الفرص المتاحة لاستخدام وتنمیة قدرات العاملین - 

 .التكامل الاجتماعي في عمل المنظمة - 

 .التوازن بین الحیاة الوظیفیة والشخصیة للعامل - 

 )4( :على المقاییس التالیة" elise bamstad"بینما ركزت دراسة 

 .إنتاجیة العمل إلى جانب جودة السلع والخدمات وجودة العملیات - 

 .المرونة في خدمة العملاء - 

                                                           
  .30-29صص سید محمد جاد الرب، مرجع سبق ذكره،  )1(

( 2) Cp.garg,  et al, op-cit, p234. 
  .22، ص، مرجع سبق ذكرهوسام محمد الحسني )3(
  .70خلیل إسماعیل إبراهیم ماضي، مرجع سبق ذكره، ص )4(
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 .سهولة وسلاسة العملیات وأسالیب العمل - 

 .تطویر المهارات ونظم الجودة - 

 )1( :مجموعات من مقاییس جودة حیاة العمل، وهي كالتالي 4وعموما توجد 

هذا النوع الجانب المـادي الملمـوس، حیـث تعتمـد هـذه المقـاییس علـى بیانـات یمثل : مقیاس الإنتاجیة -1

السجلات والقوائم المالیة للمؤسسة، وتتمیز بأنها تعتمد على قیام الإنتاجیة والجودة في شكل كمي، مشتقة من 

 .إضافة إلى قیاس النتائج النهائیة لجودة حیاة العمل

العمـل علـى استقصـاء آراء العـاملین باسـتخدام قـوائم استقصـاء معـدة وتعتمد على : قیاس درجة الرضا -2

توزیعها على العاملین لجمیع البیانات، وقیـاس الرضـا العـام عـن العمـل، أو عـن مكونـات بها أسئلة محددة یتم 

جودة حیاة العمل، أو عـن إدارة برنـامج جـودة حیـاة العمـل أو عـن أدوات جـودة حیـاة العمـل، ولكـن مـن عیـوب 

 .هذه المقاییس أنها لا تعتمد على مقاییس موضوعیة

ــدفق العمالــة -3 ــة وت ــاییس حرك المقــاییس إلــى الالتــزام التنظیمــي وارتبــاط الفــرد بعملــه، هــذه وتشــیر : مق

 .ومعدلات الغیاب ودوران العمل والحوادث والمرض وتوقف العمل

ــاة العمــل -4 یــتم مــن خــلال هــذه الطریقــة مراجعــة ممارســات إدارة المــوارد  :المراجعــة الإداریــة لجــودة حی

ـــاة العمـــ ل، ومـــدى مقابلـــة هـــذه البـــرامج لتوقعـــات البشـــریة فـــي المؤسســـة، وقـــدرتها علـــى إدارة بـــرامج جـــودة حی

 .العاملین

ومنه لمعرفة كیفیة قیاس جودة حیاة العمل لابد من وجود مقیاس أو معیار نقارن به نسبة الجودة المعمول 

  .بها

  متطلبات نجاح جودة حیاة العمل: الثالثالمطلب 

إن أغلب برامج تحسین جودة حیاة العمل، تتطلب الكثیر من المتغیرات الهیكلیة في المنظمة، لذا یتوجب 

على المنظمة تهیئة الأجواء المناسبة لإجراء التغییر في الوقت المناسب، وللبرامج الخاصة كالإدارة بالمشاركة 

أخرى، وتتطلب بعض البرامج استعداد  والترتیبات البدیلة، وذلك بمنح صلاحیات إضافیة أو حجب صلاحیات

الفـــرد العامـــل للتوعیـــة والتوجیـــه مـــن قبـــل الإدارة كبـــرامج التوعیـــة الصـــحیة والأمـــن والســـلامة المهنیـــة، وبـــرامج 

                                                           
، مــذكرة ماســتر، جامعــة قاصــدي مربــاح، ورقلــة ،إدراك الأســتاذة لجــودة حیــاة العمــل فــي ظــل بعــض المتغیــرات الدیمغرافیــةبركبیــة ثوریــة،  )1(

  .39، ص2016/2017، الجزائر
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أطـراف  3الرفاهیة الاجتماعیة، وباختصار إن نجاح تطبیق بـرامج جـودة حیـاة العمـل یعتمـد عـادة علـى جهـود 

 )1( :مهمة هي

 .عاملین لأهمیة برامج جودة حیاة العملإدراك الأفراد ال -1

 .كفاءة إدارة الموارد البشریة في متابعة وتوجیه البرامج -2

 .الدعم المالي والمعنوي لبرامج جودة حیاة العمل من قبل الإدارة العلیا -3

وكما أن للفـرد دور فـي نجـاح البـرامج فـإن لـلإدارة دور فـي نجـاح بـرامج تحسـین جـودة حیـاة العمـل، ومنـه 

على تعاون الطرفین، فتحسین العلاقات بین المدیرین والعاملین والاهتماما القول أن نجاح البرامج یعتمد یمكن 

بمصــــلحة وحقــــوق العــــاملین، واعتمــــاد قنــــوات الاتصــــال الواضــــحة وإشــــاعة روح الثقــــة والتعــــاون بــــین الإدارة 

الــدعم المــالي الإداري لإدارات  والعــاملین، مــن المتطلبــات الأساســیة لنجــاح بــرامج جــودة حیــاة العمــل، كمــا أن

التمویــل والمــوارد البشــریة، یشــكل حجـــر الزاویــة فــي نجــاح البرنـــامج، فمــنح الإدارة المالیــة صــلاحیات الإنفـــاق 

وكــون أن إدارة المــوارد البشــریة هــي . المعقولــة یمكــن أن تســاهم فــي زیــادة رقعــة عــدد المســتفیذین مــن البرنــامج

یه برامج تحسین التوعیة، یتطلب الأمر منح تلك الإدارة الحریة والصلاحیة المسؤولة في المنظمة عن بدء توج

 )2( :المتكاملة لاتخاذ إجراءات النجاح الآتیة

 .منح فرص المشاركة في القرارات وقبول الاقتراحات -5

 .تقدیم التسهیلات الضروریة للمدیرین من حیث المعلومات ومستلزمات الإنتاج الأخرى -6

 .الرواتب والأجور والحوافزإعادة النظر بأنظمة  -7

 .إعادة تصمیم الوظائف بما یوفر الفرص لتلبیة الحاجات، وتحقیق الأهداف -8

 .ذبیة والجمالیة والحركةتوفیر البیئة المادیة المناسبة من حیث الأمان والنظام والراحة والجا -9

–نجـاح البـرامج التكامل مع الإدارات الأخرى، التسـویق، الإنتـاج، العملیـات بشـأن تهیئـة متطلبـات  - 10

 .منح الإدارة صلاحیة الثواب والعقاب

كما تتناول جودة حیاة العمل الجهود والأنشطة التي تستخدمها إدارة الموارد البشریة في المنظمة، بغرض 

توفیر حیاة عمل أفضل للعـاملین لإشـباع حاجـاتهم مـن خـلال تـوفیر بیئـة عمـل صـالحة ومشـاركتهم فـي اتخـاذ 

  .طلبات الأمن والاستقرار الوظیفي لهمالقرارات، وتوفیر مت

                                                           
، مـذكرة ماســتر، جامعـة محمــد بسـكرة GPLجــودة حیـاة العمـل وعلاقتهــا بالإبـداع الإداري دراســة میدانیـة بمؤسسـة نفطــال حیـران عفـاف،  )1(

  .39، ص2013/2014خیضر، الجزائر، 
  .303،304، ص ص2005، ، الأردن، دار وائل للنشر، عمان2، طالموارد البشریة مدخل إستراتیجيإدارة خالد عبد الرحیم الهیقي،  )2(
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 )1( :ومن مجمل هذه العوامل نذكر

بیئـة حیویـة لمختلـف الأنشـطة الاتصـالیة الرسـمیة، والتـي یعرفهـا  تعتبـر المؤسسـة  :نظام الاتصالات -1

"Stéohone " بأنهـــا تبـــادل المعومـــات أو نشـــر المعلومـــات الرســـمیة الخاصـــة بالمؤسســـة، وهـــي مجموعـــة مـــن

الاتصالیة التي تحدث داخل المؤسسة من خلال العلاقات الرسمیة والغیر رسمیة التـي تحـدث ضـمن الأنشطة 

 .محیط المنظمة

العمــل الجیــدة وبــرامج مشــاركة العــاملین تفتــرض أن العــاملین لــدیهم إن جــودة حیــاة  :نظــم المقترحــات -2

لمقترحـات تعـرض طریقـة منظمـة فـنظم ا–أفكار جدیدة، وأن مسؤولیة الإدارة هـي متابعـة وتطبیـق هـذه الافكـار 

لجمــع الأفكــار مــن العــاملین، حیــث یقومــون بتقــدیم المقترحــات لمشــرف وســیط، وبعــدها یــتم التعلیــق علــى هــذه 

الأفكــار ومناقشــتها، وعلیــه یجــب علــى كــل منظمــة أن تخلــق بیئــة عمــل تحتــرم فیهــا كــل فكــرة مطروحــة ســواء 

 .كانت مجدیة أو غیر مجدیة

إن جهـود المنظمـة عامـل ضـروري لنجـاح جـودة حیـاة العمـل، وذلـك مـن خـلال  :مجهودات المنظمة -3

الاســـتخدام الأمثـــل لقـــدراتها التنظیمیـــة والإداریـــة لتیســـیر وترشـــید ســـبل التوفیـــق بـــین أهـــداف العـــاملین وأهـــداف 

 .المنظمة

  معوقات تطبیق جودة حیاة العمل: الرابعالمطلب 

بیـق بـرامج جـودة حیـاة العمـل، تتمثـل فـي نقـص المـوارد أن أهم معوقات تط" كردال وحسین"أشار كل من 

ســـواء علـــى مســـتوى البیئـــة المحیطـــة، أو علـــى مســـتوى المنظمـــة، فعلـــى مســـتوى البیئـــة المحیطـــة عنـــدما تكـــون 

معدلات البطالة مرتفعة فـي المجتمـع، بالإضـافة إلـى سـوء الاقتصـاد وعـدم تـوفر البنیـة الأساسـیة فـي الجمتمـع 

رامج جــودة حیــاة العمــل، ســواءا مــن طــرف الجهــات الحكومیــة المراقبــة أو مــن طــرف یقــل الاهتمــام بتطبیــق بــ

الاتحــادات العمالیــة، كــذلك عنــدما تفتقــد المنظمــات للمــوارد المالیــة أو التنظیمیــة یقــل اهتمامهــا بتطبیــق بــرامج 

  .)2(جودة حیاة العمل

  :جودة حیاة العمل، هي ما یليإلى أن أهم المعیقات الرئیسیة التي تواجه برامج " البیلیسي"ویشیر 

یتطلب تطبیق بـرامج جـودة حیـاة العمـل إضـفاء الدیمقراطیـة فـي مكـان العمـل، فیجـب  :موقف الإدارة -1

أن تكــون لــدى المــدراء الرغبــة فــي مشــاركة صــلاحیة اتخــاذ القــرارات مــع مــوظفیهم ومــنحهم فرصــة التعبیــر عــن 

                                                           
حمـد ، جامعـة أ20ة والاجتماعیـة، العـدد، مجلـة العلـوم الإنسـانیفلسفة إدارة جودة الحیاة الوظیفیة في المجال المهنـيعبد الكریم بن خالد،  )1(

  .123، ص2015درایة، الجزائر، 
، جامعــة ماجســتیر، رســالة تمكــین العــاملین وعلاقتــه بجــودة الحیــاة الوظیفیــة فــي ضــوء الثقــة التنظیمیــة كمتغیــر وســیطيســاخي بــوبكر،  )2(

  .114، ص2015/2016، الجزائر، 2وهران
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ـــع أنشـــطة المنظمـــة،  ـــة فـــي جمی ـــر مـــن المـــدراء آرائهـــم، والمشـــاركة بفعالی ـــك صـــعب التنفیـــذ، لأن كثی إلا أن ذل

یعتبرون التخلي عن جزء مـن صـلاحیتهم بمثابـة التهدیـد لوجـودهم، لـذلك یبـدون معارضـة فـي التخلـي عـن قـوة 

 .)1(اتخاذ القرارات لصالح موظفیهم

بـرامج  فقد یتولد عنـد الاتحـادات والنقابـات العمالیـة شـعور بـأن: موقف الاتحادات والنقابات العمالیة -2

 .جودة حیاة العمل تسعى إلى تسریع آداء العمل وتحسین الإنتاجیة، دون دفع أي عوائد كافیة للعاملین

ولإزالــة هــذه المخــاوف یجــب علــى المــدراء القیــام بعملیــة تــرویج لبــرامج جــودة حیــاة العمــل، یفســرون فیهــا 

  .)2(راء تطبیق هذه البرامجأهداف هذه البرامج والفوائد المرجوة، التي ستعود على العاملین من ج

 :التكلفة المالیة - 3

ترى الإدارة أن التكلفة الرأسمالیة والمصاریف الیومیة التشغیلیة لبرامج جودة الحیاة العملیة، ضخمة تفوق 

قدرة المنظمـات، عـلاوة علـى أنـه لا یوجـد مـا یضـمن فاعلیـة ونجاعـة تطبیـق هـذه البـرامج، ممـا یـدعو صـاحب 

شــح فــي مصــادر التمویــل، التفكیــر مــرارا قبــل تــوفیر ظــروف عمــل جیــدة، ومــنح أجــور العمــل الــذي یعــاني مــن 

جیدة وتنفیذ برامج جودة حیاة العمل، وللرد على هذه المخاوف یجـب تطبیـق هـذه البـرامج بعنایـة وحـذر ضـمن 

  .)3(میزانیة محددة مسبقا، للوصول إلى النتائج المرجودة

دراســة عــن جــودة حیــاة العمــل، كشــفت أنــه مــن " Ellise et pompli"بالإضــافة إلــى مــا ســبق فقــد أجــرت 

 )4(:العوائق الرئیسیة لتحسین جودة حیاة العمل، ما یلي

بیئات العمل السیئة، عبء العمل، عـدم القـدرة علـى تقـدیم الرعایـة عـدم التـوازن بـین العمـل والأسـرة، عـدم 

  .المشرف والزملاء، صراع الدورالمشاركة في صنع القرار، العزلة المهنیة، العلاقات السیئة مع 

  

  

  

  

  

                                                           
  .23وسام محمد الحسني، مرجع سبق ذكره، ص )1(
، داء الـوظیفي للعـاملین فـي المنظمـات غیـر الحكومیـة فـي قطـاع غـزةجـودة الحیـاة الوظیفیـة وأثرهـا علـى الأأسامة زیاد یوسـف البیلیسـي،  )2(

  .14، ص2012، ، الجامعة الإسلامیة، غزة، فلسطینماجستیررسالة 
  .31محمد إبراهیم محمد منصور، مرجع سبق ذكره، ص )3(

( 4) Devappa renuka swamy, et al, op-cit, p283. 
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  :خلاصة الفصل

من خلال مـا تـم استعراضـه خـلال هـذا الفصـل، یمكـن اللقـول أن جـودة حیـاة العمـل مـن المفـاهیم الحدیثـة 

  .في أدبیات إدارة الأعمال، وقد حظیت باهتمام العدید من الكتاب والباحثین في الفكر الإداري

تعریف شامل لجدوة حیاة العمل، إلا أنها تشـیر إلـى مجموعـة العوامـل وعلى الرغم أنه من الصعب إیجاد 

والظــروف الواجــب علــى المؤسســة توفیرهــا، ویلمســها الموظــف بشــكل إیجــابي بمــا یحقــق أهــداف هــؤلاء الأفــراد 

  .وإشباع حاجاتهم المادیة والمعنویة والنفسیة

المیـزة التنافسـیة، بمـا لا یتعـارض مـع  وبالتالي تحقیـق أهـداف المنظمـة فـي النمـو والبقـاء والمحافظـة علـى

  .أهداف وتطلعات المجتمع المحیط

إن مفهـــوم جـــودة حیـــاة العمـــل یقـــوم علـــى أبعـــاد مختلفـــة تضـــم جمیـــع مـــا هـــو متعلـــق بـــالمورد البشـــري فـــي 

المنظمة، من بیئـة عمـل تنظیمیـة متضـمنة للـنمط القیـادي، الثقافـة التنظیمیـة، كمـا تشـمل بیئـة العمـل الوظیفیـة 

ظروف العمل المادیة، التدریب، الحوافز فـي حـین تشـتمل بیئـة العملالوظیفیـة التـي –تضم تصمیم العمل التي 

ظروف العمل المادیـة، التـدریب، الحـوافز فـي حـین تشـتمل بیئـة العمـل الاجتماعیـة علـى –تضم تصمیم العمل 

حیث یجب علـى المنظمـة تـوفیر العلاقات الإنسانیة، جماعة العمل، التوازن بین الحیاة الشخصیة والوظیفیة، ب

الدعم الكافي سواء المادي أو المعنوي لتطبیـق البـرامج التـي تمكـن مـن تحقیـق هـذه الأبعـاد، وبالتـالي الوصـول 

  .إلى مستوى عالي لجودة حیاة العمل وتحقیق النجاح للمنظمة، وضمان الوصول لأهدافها

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

 
 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :الفصل الأول

  طار النظري لجودة حیاة العملالإ 

  جودة حیاة العمل ماهیة: المبحث الأول

  أبعاد جودة حیاة العمل: المبحث الثاني

 تطبیق جودة حیاة العمل: المبحث الثالث



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :الفصل الثاني

جودة حیاة العمل كمدخل لتحقیق الولاء 

  التنظیمي

  مدخل للولاء التنظیمي: المبحث الأول

  كیفیة تعزیز الولاء التنظیمي: المبحث الثاني

  علاقة أبعاد جودة حیاة العمل بالولاء التنظیمي: الثالثالمبحث 

 آثار الولاء التنظیمي: المبحث الرابع



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  :الفصل الثالث

واقع جودة حیاة العمل وأثرها في الولاء التنظیمي 

  للعاملین بشركة موانئ دبي العالمیة

  تقدیم شركة موانئ دبي العالمیة: المبحث الأول

  منهجیة الدراسة المیدانیة: المبحث الثاني

عرض وتحلیل بیانات الدراسة المیدانیة واختبار : المبحث الثالث

 الفرضیات
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  :تمهید

یعـد موضـوع الــولاء التنظیمـي المفتـاح الأساســي والمهـم لـتفحص مــدى انسـجام أفـراد التنظــیم مـع بعضــهم، 

ـــذین  ـــع اتجـــاه منظمـــاتهم هـــم ال ـــاتهم، فـــالأفراد والـــولاء المرتف ـــدیهم وكـــذلك مـــدى الانســـجام بـــین الأفـــراد ومتطلب ل

الاستعدادات الكافیة لأن یكرسوا مزیدا مـن الجهـد والتفـاني فـي أعمـالهم، ویسـعوا بصـورة دائمـة للمحافظـة علـى 

استمرار ارتباطهم وانتمائهم لمنظمتهم، كما یعد من المواضیع المهمة التي تهم منظمـات الأعمـال إذ أن للـولاء 

ین وآدائهـم، وأنـه یـؤثر فـي اسـتقرار العـاملین واسـتقرار التنظیمي تبعـات ونتـائج مهمـة تـؤثر علـى إنتاجیـة العـامل

المنظمة، فكلما كان ولاء العاملین لمنظمتهم مرتفعا كان هناك أداء أفضل ورضا أفضل، إضافة إلى إخـلاص 

العـــاملین وتفـــانیهم فـــي العمـــل، ومـــن هـــذا المنطلـــق یتضـــمن هـــذا الفصـــل بدایـــة مـــدخل للـــولاء التنظیمـــي الـــذي 

همیـــة، المـــداخل، المصـــادر، النمـــاذج، وكـــذا الأبعـــاد والمراحـــل بالإضـــافة إلـــى العوامـــل یتضـــمن المفهـــوم، والأ

المـؤثرة، المقـاییس والآثـار والاسـتراتیجیات، أمـا فـي الأخیـر فسـیتم إبـراز وتوضـیح أثـر أبعـاد جـودة حیـاة العمـل 

  .من عوامل تنظیمیة وظیفیة واجتماعیة في الولاء التنظیمي
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  مدخل للولاء التنظیمي: ولالمبحث الأ 

 كمـا سـیتم التعـرف علـى والنمـاذج المفسـرة لـه،مفهـوم الـولاء التنظیمـي سیتم في هـذا المبحـث التطـرق إلـى 

  .هومراحل هوأبعادمداخل الولاء التنظیمي 

  مفهوم الولاء التنظیمي: المطلب الأول

  :تعریف الولاء التنظیمي - 1

العلــــوم الســـلوكیة یكتنفهــــا نـــوع مــــن الصـــعوبة، وتــــزداد تلــــك إن مســـألة تحدیــــد التعـــاریف أو المفــــاهیم فـــي 

الصــعوبة عنــد بحــث موضــوع الــولاء التنظیمــي للعــاملین نظــرا لتعــدد العوامــل والمتغیــرات المــؤثرة فیــه والناتجــة 

عنــه، واخــتلاف مــداخل دراســة ونتــائج الدراســات التــي تناولتــه لكونــه ظــاهرة ســیكولوجیة لــم تــدخل ضــمن حیــز 

إلا في نهایة الستینات وأوائل السبعینات، وهذا ما یفسر قلـة الدراسـات المتخصصـة فیـه، ومـن  اهتمام الباحثین

  :ثم صعوبة تحدید مفهومه، فهناك العدید من التعریفات للولاء التنظیمي نوجزها فیما یلي

استعدادا الموظف على بدل درجات عالیـة مـن الجهـد لصـالح التنظـیم، والرغبـة القویـة فـي البقـاء فـي  -1

 .)1(لتنظیم والقبول بالأهداف الرئیسیة وقیم التنظیما

فقــد نظــرا إلــى الــولاء علــى أنــه عــدم الرغبــة فــي تــرك المنظمــة " Hrodlinials and allnitto"حســب  -2

 .)2(لأسباب تتعلق بالزیادات في الراتب أو الموقع الوظیفي أو الحریة المهنیة أو تتعلق بحالات العمل

ـــه شـــعور ینمـــو  -3 داخـــل العامـــل بالانتمـــاء للمنظمـــة، وأن العامـــل جـــزء لا یتجـــزأ مـــن یعـــرف كـــذلك بأن

المنظمة التي یعمـل فیهـا، وأن أهدافـه تتحقـق مـن خـلال تحقیـق أهـداف المنظمـة، ومـن هنـا یتولـد لـدى العامـل 

  .)3(رغبة قویة في بذل المزید من الجهد لتحقیق النجاح للمنظمة

ف الفـرد والمنظمـة یعـزز لـدیهم الرغبـة فـي بـذل المزیـد حیـث یشـیر هـذا التعریـف إلـى أن التوافـق بـین أهـدا

  .من الجهد لتحقیق الفعالیة للمنظمة

حالــة توحــد العامــل مــع المنظمـة التــي یعمــل فیهــا، ومــع أهــدافها ورغبتــه بالمحافظــة : یعـرف كــذلك بأنــه - 

 .)4(على عضویته فیها

                                                           
  .149، ص2012الأردن، ، دار زمزم للنشر والتوزیع، عمان، الرضا والولاء الوظیفيمحمد أحمد سلیمان، سوسن عبد الفتاح وهب،  )1(
، بحـث وصـفي علاقـة الـولاء التنظیمـي بـأداء العـاملین فـي الوحـدات الریاضـیةسالم رشید عزیمة، كریم ذیاب أحمد، شهاب أحمد عكـاب،  )2(

  .3، ص2007، جامعة بغداد، بغداد، العراق، 31على عینة من العاملین في كلیات جامعة بغداد، مجلة الفتح، العدد
  .45، ص2005، دار إیتراك للنشر، مصر، تنمیة المهارات بناء وتدعیم الولاء المؤسسيلنصر، مدحت أبو ا )3(
، مجلة جامعة دمشق، الولاء التنظیمي وعلاقته بالرضا الوظیفي لدى أعضاء هیئة التدریس في الجامعات الأردنیةمنى خلف الملاحمة،  )4(

  .292، ص2009، جامعة مؤتة، الأردن، )4+3(، العدد 25المجلد
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منظمتــه وإخلاصــه لهــا، وتحقیــق كــذلك یعــرف بأنــه مســتوى الشــعور الإیجــابي المتولــد لــدى الموظــف نحــو 

 .)1(أهدافها مع شعوره بالارتباط والافتخار بها

وممــا ســبق نســتنتج أن الــولاء التنظیمــي شــعور داخلــي للفــرد بالانتمــاء للمنظمــة، والرغبــة الشــدیدة بالبقــاء 

مســتوى فیهـا، وهــذا ینــتج عــن قبــول العامــل لأهــداف المنظمــة وقیمهــا الأساســیة وإخلاصــه لهــا ممــا یدفعــه لبــذل 

  .عال من الجهد لتحقیق أهدافها، وبذلك تتحقق أهدافه

  :خصائص الولاء التنظیمي – 2

 )2( :یمتاز الولاء التنظیمي بمجموعة من الخصائص نذكر منها ما یلي

الــولاء قیمــة بحــد ذاتــه، وذلــك عنــدما تصــبح أهــداف المنظمــة ومصــالحها هــدفا مــن أهــداف أعضــائها،  - 

 .أهدافهم ومصالحهم الخاصة أو الذاتیة وقیمة من قیمهم بغض النظر عن

عـن المنظمـة والشـعور الولاء وسیلة لتحقیق أهداف معینة شخصیة لا یستطیع العامل تحقیقهـا بمعـزل  - 

بــالولاء لهــا مســتمر، طالمــا اســتمرت المنظمــة بــأداء دورهــا فــي تحقیــق أهــداف الأعضــاء المنتمــین لهــا والعكــس 

  .صحیح

 )3( :یز الولاء التنظیمي بـإضافة إلى الخصائص السابقة، یتم

غیر ملموسة یستدل علیها من ظواهر تنظیمیة، تتابع مـن خـلال سـلوك وترفـات الولاء التنظیمي حالة  - 

 .العاملین في التنظیم والتي تجسد مدى ولائهم

إن الولاء التنظیمي حصیلة تفاعل العدید من العوامل الإنسانیة والتنظیمیة وظواهر إداریة أخرى داخل  - 

 .التنظیم

إن الولاء التنظیمي لن یصل إلى درجـة الثبـات المطلـق، إلا أن درجـة التغییـر التـي تحصـل فیـه تكـون  - 

 .أقل نسبیا من درجة التغییر التي تتصل بالظواهر الإداریة الأخرى

  

 

                                                           
ســـتوى إدارة الصـــراع التنظیمـــي لمـــدیري المـــدارس الثانویـــة الحكومیـــة وعلاقتـــه بمســـتوى الـــولاء عونیـــة أبـــو ســـنین، عبـــد الجبـــار البیـــاتي، م )1(

ـــة، مجلـــد التنظیمـــي للمعلمـــین فـــي محافظـــة العاصـــمة ـــة الأردنیـــة فـــي العلـــوم التربوی ، 2014، عمـــان، الأردن، 1، العـــدد10، عمـــان، المجل

  .107ص
، دار الیـــازوري العلمیـــة للنشـــر والتوزیـــع، الوظـــائف الإســـتراتیجیة فـــي إدارة المـــوارد البشـــریةنجـــم عبـــد االله العـــزاوي، عبـــاس حســـین جـــواد،  )2(

  .427، ص2013الأردن، 
ــــون حــــاجي كریمــــة،  )3( ــــى ولاء الزب ــــأثیر الــــولاء التنظیمــــي عل ــــة–ت ، ، جامعــــة المســــیلة، المســــیلة، الجزائــــرماجســــتیررســــالة  ،-دراســــة حال

  .12، ص2011/2012
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  :أهمیة الولاء التنظیمي -3

ل الأداء المتمیــز تســعى المؤسســات للحصــول علــى ولاء أفرادهــا والأخــلاص فــي خــدمتهم، وذلــك مــن خــلا

 )1(:لخصت الدراسات الفوائد التي تجنیها المؤسسة من الولاء التنظیمي بما یليالذي یحقق أهدافها، ولقد 

 .یعتبر الولاء التنظیمي أحد المقومات الرئیسیة والمؤثرة على خلق الإبداع لدى العاملین في المؤسسة - 

 .الأداء المتمیز للعمل - 

 .المؤسسة مما یخفف الآثار التي تفتح عن دوران العملالرغبة والمیل للبقاء في  - 

مزیدا من التكالیف، ویجعلهـا تواجـه المزیـد إن انخفاض الولاء التنظیمي لدى العاملین یحمل المؤسسة  - 

  .من السلوكیات السلبیة كالاضطرابات واللامبالاة في العمل

 )2(:أیضا أهمیة الولاء التنظیمي في النقاط التالیةكما تظهر 

 .ضمان استمرار القوى العاملة بالمنظمة وخاصة من ذوي المهارات والتخصصات الحاكمة - 

 .إیجاد الدافع لدى العاملین لبذل مزید من الجهد والأداء في المنظمة - 

 .یمكن أن یساعد الولاء التنظیمي إلى حد ما في تفسیر كیفیة إیجاد الأفراد هدفا لهم في الحیاة - 

نتماء للمنظمـة یخفـف مـن عـبء الرؤسـاء فـي توجیـه المرؤوسـین، حیـث أن شعور العاملین بالولاء والا - 

الأفراد یستجیبون لتعلیمات الرئیس بطریقة أفضل ویحاولون العمل بكفاءة أفضل، وذلك یحقق الثقـة والـود بـین 

 .الرئیس والمرؤوسین

 )3(:بالإضافة إلى

 .واستمرارها في عالم الأعمال یعد ولاء العاملین لمنظماتهم عاملا هاما في ضمان نجاح المنظمة - 

یمثــل الــزلاء التنظیمــي عــاملا هامــا فــي الــربط بــین المنظمــة والعــاملین، لاســیما فــي الأوقــات التــي لا  - 

  .تستطیع فیها المنظمة تقدیم الحوافز الملائمة لدغع العاملین للعمل وتحقیق أعلى مستوى من الإنجاز

  دراسة الولاء التنظیمي  مقاربات: المطلب الثاني

لقد تعددت الاتجاهات التي تناولت موضوع الولاء التنظیمي، وذلك وفقا لعدة مداخل ومقاربـات تركـز كـل 

  :معینة، ومن بین هذه المداخل نذكر ما یليمنها على عناصر أو جوانب 

                                                           
  .278، 277، ص ص2011، الهندرة، دار الرایة للنشر والتوزیع، الأردن، الهیكل التنظیمي للمنظمةزاهر عبد الرحیم عاطف،  )1(
لولایـة تأثیر الثقافة التنظیمیة على الولاء التنظیمي للعاملین بهیئة التمـریض بالمؤسسـات العمومیـة الاستشـفائیة محمد خیثر، محمد زبیر،  )2(

  .449، ص2017، جامعة الجیلالي بونعامة، خمیس ملیانة، الجزائر، 17، مجلة الباحث، العددعین الدفلى
كتـوراه، جامعـة دمشـق، دمشــق، ، أطروحـة د-دراسـة میدانیـة–إدارة المسـارات الوظیفیـة وأثرهـا علـى الــولاء التنظیمـي معـاذ نجیـب غریـب،  )3(

  .75، ص2013/2014سوریا، 
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ى ارتباطـــه العملیـــة التـــي مـــن خلالهـــا یـــؤدي الســـلوك الماضـــي للفـــرد إلـــویعنـــي : ةالســـلوكی المقاربـــة -1

ــا ینبــع مــن  بالمنظمــة، مــن خــلال الاســتثمارات المادیــة وغیــر المادیــة التــي یســتثمرها فــي المنظمــة، فــالولاء هن

المكاسـب التـي یــرى الموظـف أنــه یحققهـا نتیجــة اسـتمراره فــي المنظمـة، أو التكــالیف التـي یتكبــدها نتیجـة تركــه 

 .)1(لها

ینظــر إلــى الــولاء التنظیمــي علــى أنــه یتمثــل فــي طبیعــة وفقــا لهــذا المــدخل فإنــه : الاتجاهــات مقاربــة -2

العلاقـة بـین الموظــف ومنظمتـه، فعنــدما تصـبح قــیم الموظـف ومعتقداتـه وأهدافــه متطابقـة مــع أهـداف المنظمــة 

والقیم السائدة فیها، فإن هذا الموظف سوف یبذل جهود إضافیة في عمله للرقي بمنظمته، ولا یفكـر فـي تركهـا 

ظمة أخـرى، حیـث یـرى أنصـار هـذا المـدخل أن هنـاك ارتباطـا قویـا للأفـراد بمنظمـاتهم، بغـض والانتقال إلى من

النظر عن المصالح المادیة أو المكاسب التي یمكن أن یحصلوا علیهـا مقابـل عملهـم، ومـن هـذا المنطلـق فـإن 

 .)2(هؤلاء الموظفین یفعلون ذلك لأنهم یشعرون أنه یجب علیهم أن یقوموا بذلك

بین الفرد والتنظیم، وأن الولاء التنظیمي حیث ركز هذا المدخل على العلاقة : ةلسیكولوجیا المقاربة -3

 )3(.یمثل اتجاها یربط بین الفرد والمنظمة

وینظر هـذا المـدخل إلـى الـولاء علـى أنـه محصـلة للعلاقـات التبادلیـة بـین التنظـیم  :ةالتبادلی المقاربة -4

من ناحیة الإسهامات والمنافع، وأن الولاء التنظیمي یمثل ظاهرة تحدث نتیجة العلاقات التبادلیة بین والعاملین 

الفرد والمنظمة، وتتحدد درجة ولاء الفرد في هذه الحالة بالقیمة النفعیة الإستثماریة التي یمكن أن یحققها الفـرد 

  )4(.الولاء التنظیميالح التبادلیة زادت درجة لو بقي في المنظمة، حیث أن العلاقة طردیة فكلما زادت المص

  

  

  

  

  

                                                           
، جامعـة قاصـدي 18دراسـة میدانیـة، مجلـة العلـوم الإنسـانیة والاجتماعیـة، العـدد – الولاء التنظیمي لدى أساتذة الجامعاتعباد وخدیجة،  )1(

  .53، ص2015مرباح، ورقلة، الجزائر، 
، 2009، غـزة، فلسـطین، ماجسـتیررسـالة  -دراسـة تطبیقیـة– ضـغوط العمـل وأثرهـا علـى الـولاء التنظیمـيمحمد صلاح الدین أبو العـلا،  )2(

  .38ص
، رســـالة ماجســـتیر، الجامعـــة -دراســـة حالـــة-دور إدارة التغییـــر فـــي تعزیـــز الالتـــزام التنظیمـــي لـــدى العـــاملین صـــقر محمـــد أكـــرم حلـــس،  )3(

  .53، ص2012الإسلامیة، غزة، فلسطین، 
  .53المرجع السابق، ص )4(
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  النماذج المفسرة للولاء التنظیمي: المطلب الثالث

هناك العدید من الدراسـات التـي حاولـت تفسـیر ظـاهرة الـولاء التنظیمـي، سـواءا الأمـور المتعلقـة بالأسـباب 

الخـــروج بنمـــوذج محـــدد لدراســـة الـــولاء أو بالنتـــائج أو بالموضـــوع أو مـــزیج مـــن ذلـــك كلـــه، إلا أنهـــا لـــم تســـتطع 

 )1(:التنظیمي، وسیتم عرض مجموعة من النماذج المفسرة لظاهرة الولاء التنظیمي كالآتي

تعــد كتابــات إتزیــوني مــن الكتابــات المهمــة حــول الــولاء التنظیمــي، حیــث : 1961 نمــوذج إتزیــوني -1

مـن طبیعـة انـدماج الفـرد مـع المنظمـة، وهـذا یستند إلى أن القوة والسلطة التي تملكها علـى حسـاب الفـرد نابعـة 

 :ما یسعى بالولاء، وهي على ثلاثة أشكال

ویمثــل الانــدماج الحقیقــي بــین الفــرد ومنظمــة، والنــابع مــن قناعــة الفــرد بأهــداف وقــیم : الــولاء المعنــوي - 

 .ومعاییر المنظمة التي یعمل بها

وهـــو أقـــل درجــة مـــن حیـــث انـــدماج الفـــرد مـــع : الـــولاء القـــائم علـــى اســـاس حســـاب المزایـــا المتبادلـــة - 

الإخــلاص لهــا منظمتــه، والــذي یتحــدد بمقــدار مــا تســتطیع أن تلبیــه المنظمــة مــن حاجــات الفــرد، حتــى یــتمكن 

 .ویعمل على تحقیق أهدافها، إذن فالعلاقة هنا علاقة منفعة متبادلة بین الفرد والمنظمة

علاقة الموظف مع المنظمة التي یعمل بها، حیث أن وهو یمثل الجانب السلبي في : الولاء الاغترابي - 

مـا یكـون خـارج إرادتـه، وذلـك نظـرا لطبیعـة القیـود التـي تفرضـها المنظمـة علـى اندماج الفرد مـع منظمتـه غالبـا 

 .الفرد

یــرى أن الخصــائص الشخصــیة وخصــائص العمــل والخبــرات تتفاعــل معــا : 1977نمــوذج ســتیرز  -2

ج بالمنظمــة واعتقـاده بقیمهــا وأهـدافها، ممــا ینـتج عنــه رغبـة فــي عـدم تــرك كمـدخلات وتحــدد میـل الفــرد للانـدما

 :والشكل التالي یبین مدخلات ومخرجات نموذج ستیرز .)2(المنظمة

  

 

  

  

  

                                                           
،  ماجســتیر، رســالة التعلــیم الثـانوي العــام وعلاقتـه بالمشــاركة فـي اتخــاذ القـرار الـولاء التنظیمــي لـدى مدرســيمـاهر علــي الصـالح الســالم،  )1(

  .55، ص2014/2015جامعة دمشق، سوریا، 
  .79معاذ نجیب غریب، مرجع سبق ذكره، ص )2(
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 :1982 رنموذج وین - 3

أقسـام مـن المتغیـرات التـي تـؤثر فـي الـولاء التنظیمـي، القسـم الأول  3بتطویر نموذج یتكون من  وینرقام 

یتعلق بالمتغیرات الشخصیة والثاني یتعلـق بـالمتغیرات التنظیمیـة والثالـث یتعلـق بمـدى الملاءمـة بـین الشـخص 

  .)1(والمنظمة

ـــر الســـن، الجـــ: القســـم الأول -  ـــرات الشخصـــیة مـــن متغی ـــة فـــي المركـــز ســـتكون مـــن المتغی نس، الأقدمی

 .الوظیفي، وكذلك المدة التي یقضیها العامل مع المشرف المباشر

 .یتكون من هیكلة الإشراف والرضا عن المشرف: القسم الثاني - 

                                                           
لوالــب والســكاكین العوامــل الشخصــیة والتنظیمیــة وعلاقتهــا بــالولاء التنظیمــي لــدى مــوظفي الشــركة الوطنیــة لإنتــاج المــالكي محمــد أمــین، )1(

  .57، ص2016، جامعة محمد لمین دباغین، سطیف، الجزائر، ماجستیر، رسالة والصنابیر

  :الخصائص الشخصیة

  .الحاجة للإنجاز- 

  .العمل –التعلم - 

 .تحدید الدور - 

  :العملخصائص 

  .التحدي في العمل- 

  .الرضا عن العمل - 

  .العلاقات الإنسانیة - 

 .التغذیة الراجعة - 

  :خبرات العمل

اتجاهات العامل نحو - 

  .التنظیم

طبیعة ونوعیة الخبرات لدى  - 

  .العامل

 .أهمیة الفرد بالنسبة للتنظیم - 

الرغبة في البقاء 

 بالمنظمة

انخفاض معدل دوران 

 العمل

بدل أقصى جهد لتحقیق 

 الإنجاز

التبرع الطوعي بالعمل 

 لتحقیق أهداف المنظمة

  الولاء

 التنظیمي 

إدارة المسارات الوظیفیة وأثرها على الولاء معاذ نجیب غریب،  :المصدر

، أطروحة مقدمـة اسـتكمالا لمتطلبـات الحصـول علـى درجـة الـدكتوراه التنظیمي

  .79، ص2013/2014في إدارة الأعمال، جامعة دمشق، سوریا، 

 

 مدخلات ومخرجات نموذج ستیرز): 06(الشكل رقم 
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والمتعلــق بمــدى الملاءمــة بــین الشــخص والمنظمــة فهــو یتكــون مــن التفاعــل بــین مركــز : القســم الثالــث - 

 .التحكم وهیكلة الإشراف

  .روالشكل التالي یبین نموذج وین

  

  

  

  

 

  

  

  

  

  

العوامــل الشخصــیة والتنظیمیــة وعلاقتهــا بــالولاء التنظیمــي لــدى مــوظفي الشــركة الوطنیــة لإنتــاج مــالكي محمــد أمــین،  :المصــدر

  .60، ص 2015/2016ر، جامعة محمد لمین دباغین، سطیف، الجزائر، ی، رسالة ماجستاللوالب والسكاكین والصنابیر

 

ویعتبـر هـذا النمـوذج مـن النمـاذج التـي تقـوم علـى أسـاس البحـث عــن : 1983نمـوذج أنجـل وبیـري  -4

 :)1(أسباب الولاء التنظیمي، ویمكن تصنیعها في نموذجین أساسیین هما

النمــاذج أن جــوهر الــولاء التنظیمــي یبنــى علــى ویعتبــر هــذا : نمــوذج الفــرد كأســاس للــولاء التنظیمــي  - أ

أساس خصـائص الفـرد وتصـرفاته باعتبارهـا مصـدر للسـلوك المـؤدي إلـى هـذا الاتجـاه، وأن یكـون هـذا السـلوك 

عامـا وواضـحا وثابتـا وططوعیــا، تبعـا لهـذا النمـوذج فإنــه ینظـر إلـى خصـائص الفــرد كـالعمر والجـنس والتعللــیم 

لوك الفــرد لــذا فــإن هــذا النمــوذج یركــز علــى مــا یحصــله الأفــراد مــن خصــائص والخبــرات باعتبارهــا محــددات ســ

شخصــــیة إلــــى المنظمــــة إلــــى جانــــب مــــا یمارســــونه داخــــل المنظمــــة والتــــي یتحــــدد علــــى أساســــها ولاء الأفــــراد 

 .لمنظماتهم

یقـوم هـذا النمـوذج علـى أسـاس أن لدیـه بعـض الحاجـات : نموذج المنظمة كأساس للولاء التنظیمي  - ب

 هالتي یتوقع تحقیقها من المنظمـة، وأنـه فـي سـبیل تحقیـق هـذه الأهـداف لا یتـردد فـي تسـخیر مهاراتـوالأهداف 

                                                           
  .61، ص، مرجع سبق ذكرهماهر علي الصالح السالم )1(

 الولاء التنظیمي

  المتغیرات السیسیودیمغرافیة

  السن، المستوى التعلیمي

  الأقدمیة في التنظیم

 الأقدمیة في المركز الوظیفي

  المتغیرات التنظیمیة

  مركز التحكم

  السلوك الإشرافي

 الرضا عن المشرف

بین الشخص مدى الملاءمة 

  والمنظمة

تفاعل مركز التحكم مع هیكلة 

 الإشراف

 نموذج وینر): 07(رقم الشكل 
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وطاقاته من أجل تحقیقها مقابل قیام المنظمـة بتلبیـة تلـك الحاجـات والأهـداف أي أنـه هـذه العملیـة تبادلیـة بـین 

یتضــمن مجموعــة مــن الالتزامــات الفــرد والمنظمــة، وأن جــوهر هــذا التبــادل هــو مــا یســعى بالعقــد النفســي الــذي 

والتعهدات التي تكون محددة أو غیر محددة بالنسبة لكلا الطرفین لكنها لابد أن تؤدي بأي شكل من الأشـكال 

إلى رضا الفرد عن العمل في هذه المنظمـة، وبالتـالي فـإن الطریقـة التـي تعامـل بهـا المنظمـة الفـرد وتعـالج بهـا 

تقود إلى ولاء الفرد أو عدم ولائه للمنظمة التي یعمل بها، بحیث أن المنظمة  حاجاته تمثل الطریقة الآلیة التي

التي تأخذ على عاتقها الالتـزام بتلبیـة احتیاجـات الفـرد سـوف تـؤدي فـي النهایـة إلـى أن یتشـرب قیمهـا ویعتبرهـا 

 .)1(قیمه، وبالتالي یكون هناك نوع من الولاء المتبادل بینه وبین منظمته

 :1990اجاك نموذج ماثیو وز  - 5

قام ماثیو وزاجاك بعمل دراسة إمریقیة للعدید من الدراسات المتعلقة بموضوع الولاء التنظیمي، وذلـك عـن 

طریق تقنیة التحلیل التجمیعي وقد تضمنت هذه الدراسة فحصا لكل المدخلات وكذلك الارتباطات والنتائج لما 

متغیرات أخـرى كنتـائج  8التنظیمي بینما صنفت متغیر كمحدد للولاء  26دراسة سابقة تضمنت  48مجموعه 

متغیر آخر كمعامل ارتباطا مع الولاء التنظیمي وتم اعتماد كل من مداخل  14للولاء التنظیمي، بینما صنفت 

  .دراسة الولاء التنظیمي، المدخل الاتجاهي والمحسوب كمتغیرات وسیطة في تحلیل بیانات هذه الدراسة

یــة المنشــورة والمتعلقــة بــالولاء التنظیمــي عــن طریــق اســتعمال بــرامج الكمبیــوتر وتــم جمــع الدراســات الأمریق

  .وكذلك البحث الیدوي

أمـــا الاتجـــاه الأخیـــر فـــي البحـــث فقـــد تـــم عـــن طریـــق فحـــص كـــل المقـــالات التـــي تطرقـــت لموضـــوع الـــولاء 

  .)2(التنظیمي في العدید من المجلات العلمیة

  .أدت إلیه هذه الدراسةوالشكل التالي یعطینا نظرة شاملة عن ما 

  

  

  

  

  

                                                           
دلتــا   ، مجلـة كلیــةالـولاء التنظیمــي لـدى العــاملین بـوزارة الصــحة ولایــة جنـوب دارفــورالطـاهر علــي الطـاهر، أنــس الطیـب الحســین رابــح،  )1(

  .108، ص2015، السودان، سبتمبر 2لعلوم والتكنولوجیا، العدد
  .61، 60، ص صمرجع سبق ذكرهمالكي محمد أمین،  )2(
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العوامل الشخصـیة والتنظیمیـة وعلاقتهـا بـالولاء التنظیمـي لـدى مـوظفي الشـركة الوطنیـة لإنتـاج مالكي محمد أمین،  :المصدر

، 60، ص ص2015/2016ر، جامعــة محمــد لمــین دبــاغین، ســطیف، الجزائــر، ی، رســالة ماجســتاللوالــب والســكاكین والصــنابیر

61. 

مـاتهم عـن طریـق بعـض یفسر هذا النموذج عملیـة ولاء الأفـراد لمنظحیث : نموذج دیكوتینز وسمرز -6

العوامــل المســاعدة، حیــث أن تفاعــل الخصــائص الشخصــیة للأفــراد مــع مكونــات المنــاخ التنظیمــي وخصائصــه 

فــي المنظمــة یــؤدي إلــى تحدیــد الفعالیــة التنظیمیــة ومســتوى الــروح المعنویــة لــدى الأفــراد ورضــاهم عــن العمــل، 

راد للمنظمــة الــذي یحــدد بــدوره درجــة دافعیــتهم حیــث تــؤدي هــذه العوامــل مجتمعــة إلــى تحدیــد مســتوى ولاء الأفــ

 .)1(للعمل ونوعیة سلوكهم الشخصي والتنظیمي وآدائهم كما ونوعا

  .والشكل التالي یبین عملیة ولاء الأفراد لمنظماتهم عن طریق بعض العوامل المساعدة

  

  

                                                           
القیـادة التحویلیـة وعلاقتهـا بمسـتویات الـولاء التنظیمـي لـدى الضـابط المیـدانیین بقیـادة حـرس عبد المحسن بن عبد االله بن علي الغامـدي،  )1(

  .52، ص2011، جامعة نایف العربیة العلوم الأمنیة، الریاض، السعودیة، ماجستیر، رسالة المكرمةالحدود بمنظمة مكة 

 النتائج

  أداء العمل

  تقییم الآخرین 

  معاییر الإنتاج

  بدائل العمل

  الرغبة في البحث

  نسبة الحضور

  التأخر في العمل

 دوران العمل

 المدخلات الارتباطات

  التحفیز

  داخلي –كلي 

  الاستیعاب الوظیفي

  الالتزام الوظیفي

  الالتزام الشخصي

  الرضا الوظیفي

  سطحي-جوهري-كلي 

  التعاون –الإشراف 

  الترقیات-الأجر

 الرضا عن العمل

  خصائص العمل

  تنوع المهام

  تحدیات العمل

  نطاق العمل

  العمل علاقات القائد مع فرق

  تماسك المجموعة 

  نمط الإشراف

  القیادة التشاركیة

  الخصائص التنظیمیة

  المنظمة حجم

 مركزیة المنظمة

  الخصائص الشخصیة

  السن، الجنس

  المستوى التعلیمي

  الحالة العائلیة

  كفاءة الفرد

  الوظیفة المشغولة

  الأجر

  مستوى صعوبة العمل

  حالة الدور

  غموض الدور

  صراع الدور
 الولاء التنظیمي

 نموذج ماثیو وزاجاك): 08(الشكل رقم 
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القیـادة التحویلیـة وعلاقتهـا بمسـتویات الـولاء التنظیمـي لـدى الضـابط عبد المحسن بن عبد االله بن علي الغامـدي،  :المصدر

، ، السـعودیة، جامعة نایف العربیـة العلـوم الأمنیـة، الریـاضماجستیر، رسالة المیدانیین بقیادة حرس الحدود بمنظمة مكة المكرمة

  .52، ص2011

  ومراحل الولاء التنظیميأبعاد : المطلب الرابع

  :الأبعاد -1

اختلفــت أبعــاد الــولاء التنظیمــي مــن وجهــة نظــر البــاحثین والكتــاب، نظــرا لاخــتلاف آرائهــم وأفكــارهم إلا أن 

حیـث یـرى كـل  Mayer and alenالتصـنیف الشـائع عنـد دراسـتها هـو التصـنیف الـذي اقترحـه كـل مـن الباحثـان 

  :لاثة أبعاد تتمثل فیما یليمنهما أن الولاء التنظیمي یتكون من ث

حیــث یتــأثر هــذا البعــد بدرجــة إدراك الفــرد للخصــائص الممیــزة لعملــه : الــولاء العــاطفي أو المــؤثر - 1-1

من درجة استقلالیة وأهمیـة وكیـان والمهـارات المطلوبـة وقـرب المشـرفین وتـوجیههم لـه، كمـا یتـأثر هـذا الجانـب 

التنظیمیة التي یعمـل بهـا تسـمح بالمشـاركة الفعالـة یـف مجریـات من الولاء بدرجة إحساس الموظف بأن البیئة 

 .)1(اتخاذ القرارات سوااء ما یتعلق منها بالعمل أو بما یخصه

هو التزام یعبر عنه الفرد عن درجة إحساسه بمدى توافق وانسجام ): المعیاري(الولاء الأخلاقي  - 1-2

القــیم والمبــادئ التــي یــؤمن بهــا مــع القــیم والمبــادئ التــي تــؤمن وتعمــل بموجبهــا اللمنظمــة المنتمــي إلیهــا، فكلمــا 

                                                           
  .156محمد أحمد سلیمان، سوسن عبد الفتاح وهب، مرجع سبق ذكره، ص )1(

 الخصائص الشخصیة 

  الهیكل التنظیمي 

 العملیات التنظیمیة 

 الرضا عن العمل

 أداء العمل

 المناخ التنظیمي السلوك

 الخصائص التنظیمیة

 الدافعیة

 الولاء التنظیمي

 الروح المعنویة

 الفعالیة التنظیمیة

 المساعدةعملیة ولاء الأفراد لمنظماتهم عن طریق بعض العوامل ): 09(الشكل رقم 
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تجــاه كانــت هــذه القــیم والمبــادئ منســجمة ومتوافقــة بــین العامــل والمنظمــة كلمــا زاد الالتــزام مــن طــرف العامــل ا

 .)1(منظمته والاستمرار للبقاء فیها والتزامه بأنظمتها وتعلیماتها والعكس صحیح

ــــولاء الاســــتمراري - 1-3 ــــه : ال ــــي " Mayer"عرف ــــافع الت ــــازات والمن ــــه درجــــة إدراك العــــاملین الامتی بأن

  .بفقدانهم لها عند تركهم المنظمة یحصلون علیها نظیر ولائهم للمنظمة مقارنة

درجــة ولاء الفــرد فــي هــذه الحالــة تتحــدد بالقیمــة الاســتثماریة التــي مــن الممكــن أن كمــا یشــیر الرواشــدة أن 

یفقده لو قرر الالتحاق بجهة أخـرى، حیـث یتـأثر تقیـیم الموظـف یحققها الفرد لو استمر مع التنظیم مقابل ما س

ث یعـــدان تقـــدم الســـن، طـــول العمـــل الـــوظیفي، حیـــ: لأهمیـــة البقـــاء مـــع التنظـــیم بمجموعـــة مـــن العوامـــل أهمهـــا

مؤشرین رئیسـیین لرغبـة الموظـف فـي الاسـتقرار بعملـه فاسـتثمار الفـرد جـزء مـن حیاتـه فـي المنظمـة، یعنـي أن 

أي تفریط أو تساهل في هذا الاستثمار سـیكون بمثابـة خسـارة لـه كمـا أن فقـدان الفـرد لـزملاء العمـل ومـا أقامـه 

  .من علاقات خلال عمله في المنظمة یعد أیضا خسارة

نظام التقاعد من جهة لأخرى وتقدم العمر الوظیفي عـاملان مشـجعان للارتبـاط بالمنظمـة، كمـا  واختلاف

 .)2(أن ارتفاع مستوى الرضا الوظیفي لدى الفرد یزید من انتمائه للمنظمة ورغبته للبقاء فیها

  :مراحل الولاء التنظیمي -2

لا یتأتى الولاء التنظیمي لدى العاملین بمجرد انتمائه إلى مؤسسة وإنما یتطور تكوینه عبر مراحل حددها 

فـــي بحثـــه حـــول تطـــور ولاء المـــدیرین لتنظیمـــات  Buchanan: بعـــض البـــاحثین فـــي المجـــال التنظیمـــي مـــنهم

  :العمل بأنها تمر بثلاث مراحل متتابعة وهي

ول إلــى العمــل، حیــث تعتمــد علــى مــا یتــوافر لــدى العامــل مــن خبــرات أي قبــل الــدخ :مرحلــة التجربــة -2-1

العمــــل الســــابقة لأن الأفــــراد یــــدخلون المنظمــــات ولــــدیهم درجــــات أو مســــتویات مختلفــــة مــــن الاســــتعداد للــــولاء 

واتجاهـات التنظیمي ناجمة عن توقعات العامـل وظـروف العمـل وطبیعـة البیئـة الاجتماعیـة ومـا تمثلـه مـن قـیم 

ي هذه المرحلة یهدف العامل من توجهه نحو العمل إلى تحقیق الأمن والشعور بـه والحصـول علـى وأفكار، وف

 .)3(القبول من المنظمة وبذل مجهود للتعلم والتعایش مع بیئة العمل الجدیدة

                                                           
، 16العلوم الاقتصادیة، العدد، مجلة -حالة تطبیقیة– أثر القیادة بالقیم على الولاء التنظیميصفوان أمین الشقاف، أحمد إبراهیم أیونس،  )1(

  .84، ص2015جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، صنعاء، الیمن، 
، التمكین وعلاقته بالولاء التنظیمي من وجهة نظر الضباط  العاملین بالمدیریة العامة للجوازات بالریاضمحمد بن مانع علي القحطاني،  )2(

  .63، ص2013الأمنیة، الریاض، السعودیة،  ، جامعة نایف العربیة للعلومماجستیررسالة 
  .123، ص2010دار وائل للنشر والتوزیع، الأردن،  ،)أساسیات ومفاهیم حدیثة(التطویر التنظیمي موسى اللوزي،  )3(
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وهي الفترة التـي تلـي مرحلـة التجربـة وهـي تمتـد مـن سـنتین إلـى أربـع سـنوات، : مرحلة العمل والإنجاز -2-2

یعى الفرد إلى تحقیـق ذاتـه والتأكیـد علـى مـا حققـه مـن إنجـازات، ویمـر الفـرد خـلال هـذه المرحلـة بـبعض وفیها 

الخبـرات منهــاا الأهمیــة الشخصـیة والخــوف مــن العجــز وظهـور قــیم الــولاء للتنظــیم والعمـل، ویكــون العامــل فــي 

مل، لـذا تتغیـر إنجازاتـه نحـو الأفضـل هذه الفترة أكثر تكیفا مع العمل وأكثر درایة من قبل الأمور المتعلقة بالع

 .)1(أكثر بتحقیق ذاته ویزدادا ولائه لها مما یكسبه أهمیة ومكانة بالمنظمة ویشعره

سـنة الخامسـة مـن العمـل بالمنظمـة إلـى مـا بعـد ذلـك، وتبدأ هـذه المرحلـة بعـد ال: مرحلة الثقة بالتنظیم -2-3

بالحــب والإخــلاص لهــا وترســیخ اتجاهــات الــولاء للمنظمــة وفیمــا یبــدأ العامــل فــي تقویــة الربــاط بهــا والإحســاس 

 .)2(التي تكونت في السنوات السابقة، والتي ستنتقل في هذه الفترة من مرحلة التكوین إلى مرحلة النضج

ا أن تكـــوین الـــولاء التنظیمـــي للعـــاملین فـــي تنظیمـــاتهم مفـــي دراســـته "مـــودي وبـــورتر"كمـــا یبـــین كـــل مـــن 

 )3(:فیما یلي ااستعراضهوتطویره، یمر بثلاث مراحل زمنیة متتابعة یمكن 

هـي التـي تمتـاز بالمسـتویات المختلفـة مـن الخبـرات، المیـول والاسـتعدادات التـي : مرحلة ما قبل العمل -1

المـؤهلات الناجمــة عــن خصـائص الفــرد الشخصـیة، عــن توقعاتــه تؤهـل الفــرد للـدخول للعمــل فــي التنظـیم، تلــك 

 .بالنسبة للعمل ومعرفته للظروف الأخرى التي تحكم قراره بقبول العمل

وهي التي یكتسب الفرد من خلالها الخبرات المتعلقة بعمله، خاصة تلك التي : مرحلة البدء في العمل -2

دور هـــام فـــي تطـــویر اتجاهاتـــه فـــي العمـــل، تنمیـــة ولائـــه یكتســـبها فـــي أشـــهر عملـــه الأولـــى، والتـــي یكـــون لهـــا 

 .والانخراط كعضو في التنظیم

تتأثر بما یكسبه الفرد من خبرات متلاحقة تدعم ولائه وانخراطه الاجتماعي، وتترسخ : مرحلة الترسیخ -3

 .فیها اتجاهاته، قیمه وأنماط السلوك التي یكتسبها من تفاعله مع المنظمة

أن ارتبـاط الفـرد بالمؤسسـة التـي یعمـل فیهـا وولائـه لهـا یمـر بمـرحلتین ": Wolsh and Lavan"كمـا أشـار 

 )4(:هما

الحـالات یختـار الفـرد المؤسســة فـي أغلــب : مرحلـة الانضـمام للمؤسســة التـي یریـد الفــرد العمـل فیهـا -1

 .التي یعتقد أنها تحقق رغباته، وأهدافه وتلبي طموحه

                                                           
الممارسـات النفسـیة ، دراسة میدانیة مجلـة دراسـات نفسـیة وتربویـة، مخبـر تطـویر واقع الولاء التنظیمي في المؤسسات المهنیةفایزة رویم،  )1(

  .105، ص2015، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، الجزائر، دیسمبر5والتربویة، العدد
  .106نفس المرجع السابق، ص )2(
  .210، ص2006، دار أسامة للنشر والتوزیع، الأردن، مبادئه وأساسیاته: ، التنظیم الإداريزید منیر عبودي )3(
  .91، ص2007، دار حامد للنشر والتوزیع، الأردن، ار المدرسي والشعور بالأمن والولاء التنظیميصناعة القراخلف سلیمان الرواشدة،  )4(
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المرحلـة یكـون الفـرد حریصـا علـى بـذل الجهـود الصـادقة مـن أجـل وفي هذه : مرحلة الالتزام التنظیمي -2

  .تحقیق النجاح للمؤسسة والنهوض بها، إذ أنه یشعر بالانتماء الحقیقي للمؤسسة والرغبة الأكیدة للبقاء فیها

  كیفیة تعزیز الولاء التنظیمي :المبحث الثاني

 بالإضــــافة إلــــى التعــــرف علــــى ،هفیــــ العوامــــل المــــؤثرةو  ســــیتم التطــــرق إلــــى طــــرق قیــــاس الــــولاء التنظیمــــي

   .ومختلف آثاره إستراتیجیات تعزیز الولاء التنظیمي

  قیاس الولاء التنظیميطرق : الأولالمطلب 

تستخدم المنظمات مقاییس عدة للتعرف على مستوى الولاء التنظیمي لدى الأفراد العـاملین لـدیها، ویمكـن 

  :تقسیم هذه المقاییس إلى

طریقــة البســیطة والمتناولــة فــي أغلــب الأحبــان أثنــاء تفســیر وهــي الكیفیــة وال :الموضــوعیةالمقــاییس  -1

وتحلیل العدید من الظواهر أو المؤشرات المعبر عن درجة الولاء التنظیمي لدى الفرد على مستوى المؤسسات 

حـوادث فـي العمـل، معـدل الغیـاب، مسـتوى الأداء، كثـرة ال: باختلاف أنواعهـا، ومـن بـین هـذه المقـاییس مـا یلـي

، فعـــال داخـــل المنظمـــة الالتـــزام بـــالأداء الجیـــد، معـــدل دوران العمـــل، رغبـــة وتمســـك الفـــرد فـــي البقـــاء كعنصـــر

، إضــافة إلــى العدیــد مــن المؤشــرات التــي مــن الالتــزام بتحقیــق أهــداف المؤسســة، الافتخــار بالانتمــاء للمنظمــة

 .)1(خلالها ینعكس مستوى الولاء التنظیمي للعمال

حیــث یعتمــد هــذا النــوع مــن المقــاییس علــى مجموعــة مــن الأســئلة توجــه للموظــف : المقــاییس الذاتیــة -2

للتعــرف علــى مســتوى الأداء لدیــه، فهــي مقــاییس مباشــرة للــولاء، لــذلك فالمقــاییس الذاتیــة هــي الأكثــر اســتخداما 

یس، والتــــي یمكــــن لــــدى المنظمــــات والبــــاحثین لســــهولتها، وقــــد طــــور بعــــض البــــاحثین العدیــــد مــــن هــــذه المقــــای

 )2(:استخدامها، ولهذا الغرض نذكر منها ما یلي

 15التنظیمــي، وتتكــون مــن الــولاء حیــث یســعى هــذا المقیــاس باســتبانة : مقیــاس بــورتر وزملائــه - 2-1

، ویســتهدف )أوافــق بشـدة -5لا أوافــق بشـدة إلـى -1(فقـرة تـتم الاســتجابة عـن هــذه الفقـرات بمقیـاس یتــدرج مـن 

هــا ومضــاعفة الأفــراد بالمنظمــة ودرجــة ارتبــاطهم بهــا وإخلاصــهم لهــا، والرغبــة فــي البقــاء فیقیــاس درجــة ولاء 

 .الجهد لتحقیق أهدافها

                                                           
، مــذكرة ماســتر، جامعــة حمــه لخصــر، الــوادي، -دراســة میدانیــة -الحــوافز المادیــة ودورهــا فــي صــنع الــولاء التنظیمــيعمــار بــن ناصــر،  )1(

  .43، ص2014/2015الجزائر، 
  .82م، مرجع سبق ذكره، صماهر علي الصالح السال )2(
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 )1(:بالإضافة إلى

ــانري - 2-2 ــاس مــارش وم الــذي یقــدم مقیاســا للــولاء مــدى الحیــاة، ویتكــون مــن أربــع فقــرات، وقــد : مقی

الارتبـاط بالمنظمـة وحـث الفـرد لأداء استخدم كأداة لقیاس إدراك الفرد لكیفیة تعمیق الـولاء مـدى الحیـاة وتعزیـز 

 .العمل، والولاء له حتى إحالته على التقاعد

خـلال سـتة فقـرات عبـرت كـل منهـا عـنن وهـو محاولـة لقیـاس الـولاء التنظیمـي مـن : مقیاس جـوش - 2-3

اســتخدام المعرفــة والمهــارة، زیــادة المعرفــة فــي مجــال التخصــص، العمــل مــع الــزملاء : واحــدة مــن القــیم التالیــة

بكفاءة عالة، بناء سمعة جیدة، العمل على مواجهة الصعوبات والتحدیات، المساهمة بأفكار جدیـدة، وهـذا مـن 

 .من الفقراتأجل تحدید الأهمیة النسبیة لكل 

 :حیث ساهم في بناء هذا المقیاس ثلاثة مصادر هي: مقیاس سكوردن - 2-4

 .المقابلات مع عدد  من الأفراد لتحدید خصائص الاتجاه السلوكي للفرد - 

 .القیم والمعتقدات - 

فقرة  خماسیة  الاستجابة، حیث ركـزت  22وقد تم  ذلك من خلال : ل المتعلقة بالانتماء للمؤسسةماالأع - 

  .فقرة استهدفت ولاء الأفراد بالمؤسسة 20الولاء والخروج منها بعلى قیاس 

  العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي: المطلب الثاني

للمنظمــة هنـاك العدیـد مـن العوامـل التـي تـؤثر فـي الــولاء التنظیمـي بعضـها عوامـل متعلقـة بالبیئـة الخارجیـة 

كما في ، وبعضها یتعلق بخصائص الفرد والوظیفة وتجاربه وإدراكه لظروف العمل والعوامل التنظیمیة الأخرى

  :الشكل التالي

  

  

  

  

  

  

  

  :العوامل المتعلقة بالبیئة الخارجیة للمنظمة -1

                                                           
، مــذكرة ماســتر، جامعــة أكلــي محنــد أولحــاج، البــویرة، الجزائــر، -دراســة حالــة– أثــر الحــوافز فــي تحقیــق الــولاء التنظیمــيجمیــل أمینــة،  )1(

  .67، ص2014/2015

 العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي): 10(الشكل رقم 

 ظروف العمل ، فرص الاختیار: العوامل الخارجیة

 خصائص  الفرد

 خصائص الوظیفة

 .تجارب الفرد والعوامل المتعلقة ببیئة العمل الداخلیة

 عوامل تنظیمیة

  :النتائج

 .الرغبة بالاستقرار في العمل -

 .البقاء في العمل -

 .الانتظام في العمل -

 .الرغبة في بذل الجهد -

 .نوعیة الأداء -

 .الإبداع في العمل - 

، مذكرة ماستر، جامعة حمه لخضر، الوادي ضغوط العمل وعلاقتها بالولاء التنظیمي،هادیة بوسعدیة،  نادیة تابعي :المصدر

 .60، ص2014/2015، الجزائر
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حیـــث تـــؤثر العوامـــل المتعلقـــة بالبیئـــة الخارجیـــة كظـــروف ســـوق العمـــل، وفـــرص الاختیـــار المتاحـــة علـــى 

في الأیام والشهور الأولى لبدء العمل، وقـد  اتجاهات الأفراد، وبالتالي تؤثر على درجة الولاء التنظیمي خاصة

ســعي هــذا بالمســابقات فــي عملیــة الــولاء التنظیمــي، فكلمــا كــان هنــاك رواج فــي الظــروف الاقتصــادیة وتعــددت 

الاختیــار بــین البــدائل المتاحــة وبأقــل  فــرص العمــل المتاحــة وكــان قــرار الاختیــار یتســم بالوضــوح والحریــة فــي

مــل أفضــل فرصــة اختیــار بالنســبة للفــرد كلمــا أدى ذلــك إلــى ارتفــاع مســتوى العضــغوط خارجیــة، حیــث یمثــل 

الــولااء التنظیمــي فــي بدایــة العمــل، ومــن جهــة أخــرى تــؤثر دقــة وكمیــة المعلومــات المتاحــة مــن الوظیفــة ومــدى 

إدراك الفــرد لســهولة التنقـــل لوظــائف أخـــرى ســواء داخـــل المنظمــة أو خارجهـــا علــى المســـتوى الــولاء التنظیمـــي 

  .)1(ة في الأشهر الأولى لبدء العمل بالنسبة للعاملین الجددخاص

علـــى  سحیـــث یتبـــاین العمـــال فیمـــا بیـــنهم مـــن حیـــث شخصـــیتهم وبالتـــالي یـــنعك: العوامـــل الشخصـــیة -2

 )2( :مستویات الولاء التي یمنحها الأفراد لمنظماتهم وهي كالتالي

 .لتنظیماتهمالعاملین ذوي الفئات الشابة أكثر ولاء : العمر - 

 .النساء أكثر ولاء من الرجال لمنظماتهم: الجنس - 

 .العاملون  في المنظمة من الخددمة الطویلة أكثر ولاء لمنظماتهم: مدة الخدمة - 

فالعااملون مـن ذوي المسـؤولیة العائلیـة أكثـر ولاء لمنظمـاتهم ممـن لا یتحملـون : المسؤولیة الاجتماعیة -

 .مثل هذه المسؤولیة

 )3(:بالإضافة إلى 

وهـو التحصـیل الدراســي الـذي یجنیـه الفــرد خـلال سـنوات دراســته لأنـه مـن المؤكــد أن  :التأهیـل العلمــي -

لـذلك كـان الاهتمـام ، التعلیم والمستوى الثقافي للفرد، یعد من العوامل المهمة في تشكیل وصقل شخصـیة الفـرد

  .مجال الأعمالبثقافة العاملین وتعلیمهم من الضرورات المهمة في 

وهـو المسـتوى الـذي وصـل إلیـه الموظـف مـن خـلال عملـه فـي المنظمـة، حیـث أكـدت  :المركز الوظیفي - 

بعــض الدراســات أن هنــاك علاقــة إیجابیــة بــین الــولاء التنظیمــي والمرتبــة الوظیفیــة ، فكلمــا ارتفعــت رتبــة العمــل 

                                                           
ــــــوادي، ، مــــــذكرة ماســــــتر، جامعــــــة حمــــــه ضــــــغوط العمــــــل وعلاقتهــــــا بــــــالولاء التنظیمــــــينادیــــــة تــــــابعي، هادیــــــة بوســــــعدیة،  )1( لخضــــــر، ال

  .61، ص2014/2015الجزائر،
  .62-61ص المرجع السابق، ص )2(
، ماجسـتیر، رسـالة الولاء التنظیمي لأعضاء الهیئة التدریسیة في الجامعات الخاصة بسلطنة عمـان: مریم بنت سالم بن حمدان الحمداني )3(

  .28-25، ص 2008/2009جامعة مؤتة، عمان، الأردن، 
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وبالتـالي  ،هـد حتـى وصـل إلـى تلـك المكانـةلدى الفرد كان أكثـر ولاء للمنظمـة بسـبب أنـه اسـتثمر كثیـرا مـن الج

  .یصعب علیه تركها والتضحیة بها

 )1(:العوامل المتعلقة ببیئة العمل الداخلیة -3

وهــــو أســــلوب المشــــرف وقدرتــــه وكفاءتــــه فــــي الإدارة والإشــــراف باعتمــــاد أنمــــاط  :نمــــط الإشــــراف - 3-1

الرضــــا عــــن المشــــرف والــــولاء دیمقراطیــــة، فقــــد أكــــدت العدیــــد مــــن الدراســــات عــــن وجــــود علاقــــة إیجابیــــة بــــین 

 .التنظیمي

فالقیـادة هـي وجـود قائـد قـادر علـى التـأثیر فـي سـلوك الأفـراد وتوجیهـاتهم ووجـود : أسلوب القیـادة - 3-2

هدف مشترك تسعى الجماعة إلى تحقیقه، من خلال هذا الشخص، والقیادة هي المسؤولیة عـن تنمیـة وتـدریب 

 .المحیطة بالمنظمة والعمل على توظیفها لمصلحتهاورعایة الأفراد ومواكبة التغیرات والمستجدات 

وتعني مساهمة أفراد المنظمة في اتخاذ القرارات وتنفیـذ العمـل لتحقیـق أهـداف  :مشاركة العاملین - 3-3

 :المنظمة

حیــث تــؤثر طبیعــة العمــل ومحتــواه الــذي یؤدیــه الفــرد علــى درجــة ولائــه، ویــرتبط  : محتــوى العمــل - 3-4

، درجة تنوع المهام ودرجة الاسـتقلالیة وعلاقـات العمـل مـع الـزملاء والمشـرفینذلك بالعدید من المتغیرات منها 

 .ومدى استخدام الفرد لقدراته ومهاراته بالإضافة إلى خبرات النجاح والفشل ومستوى الطموح والتوقعات

ـــا الاتصـــال - 3-5 وهـــي مجمـــل المعـــارف والخبـــرات اللمتراكمـــة والمتاحـــة والأدوات والوســـائل  :تكنولوجی

المادیــة والتنظیمیــة المســتخدمة فــي جمــع المعلومــات ومعالجتهــا وتخزینهــا واســترجاعها وتوصــیلها إلــى الأفــراد 

 .والمجتمعات

ت وهم  عدد من الأفراد لهم أهداف مشتركة، ویترجم الانسجام بیـنهم بوجـود صـفا: جماعة العمل - 3-6

  .مشتركة كالخلفیة الثقافیة أو الحالة الوظیفیة كذلك التفاعل والمشاركة

فالحوافز التي تمنحها المنظمة للعمال مـن أجـل تحفیـزهم وإشـباع حاجـاتهم، تزیـد  :الحوافز والأجور - 3-7

مـن رضـاهم وتنمیـة ولائهـم لتحقیـق أهـداف المنظمـة، كـذلك كلمـا ارتفـع الأجـر الممنـوح للعامـل زاد تعلقـه بعملــه 

  .وزاد استقراره ویؤثر ذلك إیجابیا على ولائه التنظیمي

  

  

                                                           
، أطروحـة دكتـوراه، جامعـة حلـب، حلـب، سـوریا، -دراسـة حالـة– إستراتجیات التعلم المستمر وآثارها في الولاء التنظیميعمر محمد دره،  )1(

  .108-106، ص ص2010/2011
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 )1(:الوظیفةالعوامل المتعلقة بخصائص  -4

  .بمعنى توفر حریة التفكیر والتصرف المستقل للفرد: الاستقلالیة في العمل -

  .أي شعور الموظف بأن عمله مهم وله تأثیر بارز في حیاة الآخرین: أهمیة العمل -

  .وهو شعور الموظف بأن العمل مشوق ویستحق جهده: الاندماج في العمل -

 )2(:ومن العوامل التي تؤدي إلى ضعف الولاء التنظیمي نذكر ما یلي 

  .عدم دراسة وتحلیل ضعف الولاء التنظیمي والرضا الوظیفي من قبل المؤسسة -

  .عدم تناسب الأجور والحوافز، وقیمة العمل والخبرة التي لدى الفرد -

  .وتحطیم الروح المعنویةعدم إتاحة الفرص العادلة للترقي والتقدم یؤدي إلى الإحباط  -

  .عدم وضع الشخص المناسب في المكان المناسب -

  .الشعور بالقلق وعدم الاستقرار لأن المنظمة لا تولي اهتماما بالعاملین -

  إستراتیجیات تعزیز الولاء التنظیمي: المطلب الثالث

الإدارة القـائم علـى إن المنظمة الناجحة هـي التـي تبحـث عـن التمیـز وهـي التـي تسـعى إلـى تطبیـق مـنهج 

الـولاء، وتعمـد إلـى اختیـار موظفیهـا بنســبة الإبقـاء علـیهم وهـو مـا یعنــي تحدیـد معـاني دقیقـة للاختیـار وتطبیــق 

سیاسات متوازنة للتدریب والرقابة وتوفیر حوافز فعالة تكفل حفاظ المؤسسة على موظفیهـا، فالمنظمـة الناجحـة 

الــولااء لهــا وذلــك مــن خــلال انــدماجهم وارتبــاطهم بهــا ولكــي تعمــل علــى إبقــاء أصــحابها فــي حــب منظمــتهم  و 

 )3(:تحقق ذلك ینبغي أن تتبع أحد الإستراتجیات التالیة

فعمـة بالحـب لمحیث أن على مستویات الأداء تأتي من القلوب ا: بلورة رؤیة تفجر الطاقات الكامنة -1

فیسـتطیع أن تقـدم هـذه المـوارد أرقـى  والعاطفة فإذا استطاعت المنظمة أن تصل إلى قلوب مواردهـا وحاجاتهـا،

 . مستوى للأداء یمكن تحقیقه

فهذه الرؤیة لیسـت مجـرد أهـداف خیالیـة ولكنهـا مـنهج واضـح وصـورة للمسـتقبل، حیـث یكـون هـذا المـنهج 

باعثا محركا لسـلوك الفـرد داخـل المنظمـة بالإسـراع للعمـل واتقانـه وأنهماكـه فیـه حیـث یعمـق هـذا الشـعور حـب 

  .مته فیتفنن بدوره في العنایة بمصالح منظمتهالموظف لمنظ

                                                           
  .29مریم بنت سالم بن حمدان الحمداني، مرجع سبق ذكره، ص )1(
لــولاء التنظیمــي لــدى أعضـاء هیئــة التــدریس ومعــاونیهم بكلیــة تصــور مقتـرح لتــدعیم العلاقــة بــین الثقــة التنظیمیـة  وامحمـد  عیــد عتــریس،  )2(

  .266-265، ص ص2016، الزقازیق، مصر، )الجزء الثاني( 93مجلة كلیة التربیة، العدد التربیة،
، جامعـــة منتـــوري محمـــود ماجســـتیر، رســـالة -دراســـة میدانیـــة– الاتصـــال التنظیمـــي وعلاقتـــه بـــالولاء التنظیمـــيشـــریبط الشـــریف محمـــد،  )3(

  .89، ص2008/2009قسنطینة، الجزائر، 
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وهو شعور العامل بالتلاحم والانتماء للمؤسسة التي یعمل بهـا، وذلـك مـن خـلال : التلاحم والاندماج -2

 .سعیه إلى أداء جید واعتبار أن العمل لیس فقط مجرد وسیلة یستعملها للوصول إلى غایاته

المعنویــات ویؤصـــل جـــدور اللامبـــالاة قـــدر الشـــعور بالعزلـــة فعلمــاء الـــنفس لـــم یحـــدوا شـــعور ســـلبیا یحطـــم 

 .والاغتراب، وهم في حد ذاتهم لم یجدوا شعور إیجابیا ینجز المسؤولیات ویتخطى الخلافات ویتحدى الأزمات

قدر الشعور بالتلاحم والانتماء، فالعامل یجب أن یكون رابطة تشده إلى عمله وتشعره أنه جزء من حیاته 

  .غناء عنه لیس لكسب الرزق فحسب بل لتحقیق الطمأنینة والراحة النفسیة والهدوءلا یمكن الاست

تـولي اهتمامـا بالعامـل وتحقـق لـه اسـتقراره فـي حیاتـه إن المؤسسـة عنـدما : تحقیق الاستقرار العـائلي -3

ل الأسـریة كالســكن، الضــمان الاجتمــاعي، المــنح وتقــدیم العــلاوات فــي كــل المناســبات كالعیــد الأضــحى والــدخو 

المدرســي، فالعامــل یــدرك ویشــعر حینهــا أن المؤسســة تراعــي أحاسیســه وظروفــه، ومنــه یســتطیع الخــروج مــن 

 .الصراع النفسي الناتج بین متطلبات العمل ومتطلبات الحیاة الأسریة، ومن ثم الحیاة الاجتماعیة

هنـــاك تضـــاعف كبیـــر فـــي المعـــارف والمعلومـــات، فالمهـــارات التـــي یتقنهـــا : تعزیـــز الـــتعلم والتـــدریب -4

العامـل الیــوم قـد لا تكــون ذات قیمـة عنــد مـرور بضــع سـنوات، لــذلك یجـب أن یكــون هنـاك تعلــم وتـدریب علــى 

یجــب تحقیــق الأمــن الــوظیفي أي أن تقنیــات ومعــارف أخــرى، وذلــك لمواكبــة التطــورات الجدیــدة ولتحقیــق ذلــك 

ب أن توفر الأمن للعامل، وبالتالي یمنح هذا الأخیر للمؤسسة الولاء وقمة الأداء، كما أن المؤسة المؤسسة یج

هــي التــي تضــمن للعامــل المســتقبل الــوظیفي أي الوعــد بإمــداد الموظــف ودعمــه بكــل الفــرص المتاحــة الناجحــة 

ه فـي قسـم آخـر، وحتـى فـي لتنمیة مهاراته وبصیغة أخـرى حتـى لـو تـم إلغـاء الوظیفـة التـي یشـغلها یمكـن تعیینـ

 .مؤسسة أخرى

وكذلك لتعزیز التعلم والتدریب یجب على المؤسسة تشجیع التعلیم المستمر وذلـك مـن خـلال تـوفیر بـرامج 

تدریبیــة منهجیــة فــي تــوفیر مــنح دراســیة للــراغبین فــي الدراســة والأســالیب المتبعــة فــي هــذا المجــال متعــددة منهــا 

  .)1(عات العلمیة الهادفةإنشاء قسم خاص بالتدریب، الاجتما

فــالتمكین هنــا معنــاه مــنح المــوظفین الحریــة الحقیقیــة فــي تصــرفاتهم وأفعــالهم  :تمكــین وتحریــر الفعــل -5

علــى المســتویین الشخصــي والمهنــي فــي ضــوء سیاســات وأطــر عامــة والســماح لهــم باتخــاذ القــرارات المناســبة، 

والخطأ للعامل من خلال إمكانیة التجریب والاكتشاف مساعدة على ذلك، حیث تمنح المؤسسة حریة المحاولة 

 .)2(الجدید، بالإضافة إلى ما سبق یجب على المؤسسة تصمیم برنامج خاص للتمكین

                                                           
  .90-89المرجع السابق، ص ص )1(
  .90المرجع السابق، ص )2(
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الضـبط وقـد قـارن كما حدد والتـون إسـتراتیجیات مختلفـة لتعزیـز الـولاء التنظیمـي، وهمـا إسـتراتیجي الـولاء و 

  :بینهما من خلال مجموعة من المعاییر نلخصها في الجدول التالي

 

معیار 

  المقارنة

  إستراتیجیة الولاء  إستراتیجیة الضبط

 :وهي) x(تقوم على افتراضات نظریة  -3  الدافعیة

أهـــــــداف الفــــــــرد تتعـــــــارض مــــــــع أهــــــــداف  -4

 .المنظمة

 .الفرد یتجنب المسؤولیة -5

 .طموح محدود -6

  .كسول بطبیعته -7

) y(تقـــوم علـــى افتراضـــات نظریـــة  -8

 :وهي

أهـــــداف الفـــــرد تتفـــــق مـــــع أهـــــداف  -9

 .المنظمة

 .العمل شيء محبب للفرد - 10

 .یتجنب المسؤولیة - 11

لدیـــــه قـــــدرة وطاقـــــة علـــــى ممارســـــة  - 12

  .العمل

توقعــــــــــــــات 

  الأداء

تحدیـــــد النمـــــو فـــــي الأداء وتوقعـــــات الأداء   .وضع حد أدنى لمعاییر الأداء المتوقع

  .بصورة موضوعیة

جـــودة بیئـــة 

  العمل

ینظـــــر إلیهـــــا أنهـــــا هامـــــة لتحقیـــــق أهـــــداف   .نرى فقط أنها الإنتاجیة

  .التنظیم

  .تحدید مستوى النمو والترقي في الوظیفة  .تحدید مستوى الأجور والمرتبات  المتطلبات

ــــــــــــدریب  الت

والتنمیــــــــــــة 

  البشریة

التــدریب علــى المهــارات لمقابلــة الحــد الأدنــى مــن 

  .متطلبات الوظیفة والمهارات الأساسیة

التدریب یصمم لمساعدة العـاملین لمواجهـة 

الاحتیاجـــات الخاصـــة باتخـــاذ القـــرار وحـــل 

المشـــــكلة والمهـــــارات الشخصـــــیة والإعـــــداد 

  .للوظیفة التي یشغلها الفرد

  .الهدف كأساس للتنمیة وتحسین الأداء  .السلوك القائم على اختلاف الأجر  تقویم الأداء

  .التمكینالمشاركة،   .أوتوقراطي  اتخاذ القرار

نظـــــــــــــــــــــام 

  الضبط

قـــــــائم علـــــــى القـــــــوة، الثـــــــواب، الســـــــلطة المركزیـــــــة 

  .الرسمیة

  .قائم على التوقع، المشاركة، القیم

 إستراتیجیات تعزیز الولاء التنظیمي): 01(الجدول رقم 
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ـــــــــــــات  علاق

  العمل

التقبل، التوحد، ضبط السلوك عن طریق التعاقد، 

ثقة أقل، العلاقة محددة وقائمة على أجزاء النسق 

  .التنظیمي

التعــــاون، التخطــــیط، حــــل المشــــكلة، الثقــــة 

  .المتبادلة، الاحترام المتبادل، صدق الذات

الصــــــــــــــراع 

  الإداري

حــل المشــكلة مــن خــلال المناقشــة والبحــث   .إستخدام السلطة والقوة

  .عن حلول متبادلة

ــــــــــــــــــــــر  نظ

  الاتصال

ـــــق، الاتصـــــال  یعـــــد أوامـــــر، نظـــــام الاتصـــــال مغل

  .إلى تفسیر وفهم) المعلومات(یحتاج الاتصال 

نظــــــــام الاتصــــــــال مفتــــــــوح، مشــــــــجع لحــــــــل 

  .مشكلات، المشاركةال

، رســالة أثــر الرضــا الــوظیفي علــى الــولاء التنظیمــي لــدى العــاملین فــي المنظمــات الأهلیــةإیهــاب أحمــد عویضــة،  :المصــدر

  .35-34، ص ص2008، ، فلسطین، الجامعة الإسلامیة، غزةماجستیر

  آثار الولاء التنظیمي: المطلب الرابع

تتعـدد آثــار الــولاء التنظیمـي لتشــمل الفــرد والمنظمــة، وكمـا أن لــه آثــار إیجابیــة فقـد یكــون للــولاء التنظیمــي 

  .الآثار المحتملة على الفرد والمنظمةجانبا سلبیا في بعض الحالات، وفیما یلي عرض لهذه 

 :آثار الولاء التنظیمي على الفرد - 1

 )1(:یمكن تلخیصها فیما یلي: الآثار الإیجابیة - 1- 1

التنظیمــي یقــوي رغبــة الفــرد فــي الاســتمرار فــي العمــل بالمنظمــة، كمــا یجعلــه الــولاء  :الرضــا الــوظیفي - 

یتمتــع عنـــد آدائـــه لعملـــه، الأمـــر الــذي یـــنعكس علـــى رضـــاه الـــوظیفي یجعلــه یتبنـــى أهـــداف المنظمـــة ویعتبرهـــا 

  .أهدافه، وقد اعتبر الرضا الوظیفي عاملا هاما في تطور الولاء التنظیمي

حیـث یـرى الكثیـر مـن البـاحثین أن الأفـراد الـذین یتصـفون بدرجـة عالیـة مـن الـولاء : الإبـداعي السلوك - 

لتنظیمــاتهم یمتــازون بإنجــاز متمیــز، ویــرون أن الفــرد والــولاء العــالي یكــون أكثــر حمــاس للعمــل وأكثــر التزامــا 

كمـا تشـیر بعـض الدراسـات أن  بأهداف التنظیم، ویسعى تلقائیا للإنجاز المبدع الذي یزید من إنتاجیتـه وآدائـه،

 .الولاء التنظیمي یعتبر من أهم المقومات التتي یرتكز علیها الإبداع

حیث ینعكس الولاء التنظیمي على حیاة الأفـراد العـاملین خاصـة خـارج إطـار : حیاة الموظف الخاصة - 

ارج أوقـات العمـل، إضـافة العمل، حیث یتمیز الفرد والولاء المرتفع بدرجة عالیة من السعادة والراحة والرضا خـ

 .إلى ارتفاع قوة علاقاته العائلیة

                                                           
، ماجسـتیر، رسـالة الروح المعنویة وعلاقتها بالولاء التنظیمي للعـاملین بمجلـس الشـورى السـعودي مـن وجهـة نظـرهمبدر محمد الجریسي،  )1(

  .86-84، ص2010الأمنیة، الریاض، السعودیة،  جامعة نایف العربیة للعلوم
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فـالموظف ذو الـولاء العـالي یكـون مجـدا فـي عملـه، وبالتـالي یكـون أسـرع ترقیـا وتقـدما : التقدم المهنـي - 

 .في المراتب الوظیفیة

حیـــث تحـــرص المنظمـــات : احتـــرام أخلاقیـــات الإدارة والمنظمـــة والأخلاقیـــات المهنیـــة والالتـــزام بهـــا - 

ناجحة على وجود أخلاقیات إیجابیة تحكم مختلف التعاملات داخل المنظمة، سواءا بین العامل والمنظمة أو ال

فكلمــا شــعر العامــل بــولاء تنظیمــي مرتفــع اتجــاه منظمتــه كلمــا كــان أقــرب للالتــزام بهــذه –بــین العــاملین أنفســهم 

 .الأخلاقیات

تجعـل الفـرد یوجـه ویسـتثمر جمیـع طاقاتـه بالعمـل فالآثـار السـلبیة للـولاء التنظیمـي : الآثار السـلبیة - 2- 1

ولا یترك أي وقت للنشاطات خارج العمل، وهذا بدوره یؤدي إلى أن یعیش الفرد في عزلة عن الآخرین إضافة 

 .)1(إلى ذلك فإن العمل وهمومه تسیطر على تفكیره، وبالتالي یصبح دائم التفكیر في عمله

 :آثار الولاء التنظیمي على المنظمة - 2

 )2(:تأثیرا في حیاة المنظمات ما یلي برز مخرجات الولاء التنظیمي وأكثرهاأمن 

ـــرار الصـــحیح -2-1 فقـــوة الـــولاء تســـاهم فـــي اتخـــاذ القـــرار الصـــحیح للمنظمـــة والـــذي یخـــدم : اتخـــاذ الق

مصـــالحها ویحقـــق أهـــدافها، قـــیم اتخـــاذ القـــرارات مـــن منظـــور الأهـــداف العامـــة وذات المســـتوى الرفیـــع والمـــدى 

أنــه كلمــا زاد شــعور العــاملین بــالولاء التنظیمــي كلمــا ســاعد ذلــك علــى تقبــل هــؤلاء " العتیبــي"الطویــل، وقــد أكــد 

 .العاملین لأي تغییر ممكن أن یكون لصالح المنظمة

فقـد بینـت إحـدى الدراسـات كمـا أشـار العتیبـي أن القـرار : سهولة اسـتقطاب الكفـاءات للمنظمـة - 2-2

م إلى تنظیم معین، إنما یرتبط بما یمیل إلیه الفرد من ولاء ورضا لأن المنظمـة المبدئي من قبل الفرد للانضما

  .التي یشعر أفرادها بولاء مرتفع تصبح سمعتها جیدة مما یرغب الكفاءات في الانضمام لها

فالأفراد ذوي الولاء المرتفع یمتازون في بیئات عملهـم بـالأداء الـوظیفي : ارتفاع نسبة الإنتاجیة - 2-3

تج عــن حــب الأفــراد وحماســهم للعمــل والتــزامهم بأهــداف التنظــیم، حیــث أكــدت الدراســة التــي قــام بهــا الجیــد النــا

على وجود علاقة إیجابیة بـین الـولاء التنظیمـي وارتفـاع مسـتوى الأداء الـوظیفي، كمـا أشـارت نتـائج " إیزنبرجر"

 .)3(الدراسة إلى ارتفاع مستوى الابتكار والإسهام التلقائي في حل المشكلات

                                                           
  .79ماهر علي الصالح السالم، مرجع سبق ذكره، ص )1(
  .89-88بدر محمد الجریسي، مرجع سبق ذكره، ص ص )2(
  .87، صالمرجع السابق )3(
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 )1(:كذلك من آثار الولاء التنظیمي على المنظمة ما یلي

للأفــراد ممــا یجعلهــم المعنویــة فــالولاء التنظیمــي لــه دور كبیــر فــي رفــع الــروح  :الــروح المعنویــة - 2-4

كبیـر لتحقیـق الأهـداف التنظیمیـة یحبون عملهم والمؤسسـة التـي ینتمـون إلیهـا ویـدفعهم للعمـل بتعـاون وحمـاس 

مبدأ المشاركة تعمل على رفع الروح المعنویة للعاملین، وتحفز آداء أعمالهم، وبالتالي فالمؤسسات التي تهيء 

 .تتبلور لدیهم المسؤولیة اتجاه العمل وزیادة التزامهم لها

یمتــاز الأفــراد الــذین تتــوافر لــدیهم درجــة عالیــة مــن الــولاء التنظیمــي فــي بیئــات : الأداء المتمیــز - 5- 2

 .وحماسهم للعمل والتزامهم بأهداف التنظیمعملهم بالأداء الوظیفي الجید الناتج عن حب الأفراد 

ودعمه وتشجیعه للحصول على مزید من قیام الإدارات بتعزیز قیم الولاء التنظیمي كما یشار إلى ضرورة 

  .بداعات في المجال الوظیفيالإ

یعد تسرب الموظفین أي تركهم لمنظماتهم ظاهرة تنظیمیـة خطیـرة، : الحد من تسرب الموظفین - 2-6

ویعني التسرب الوظیفي توقف الفرد عن العضویة فـي المنظمـة التـي تقـاض مرتبـه منهـا، ولهـذا التسـرب نتـائج 

 )2(:عدیدة منها

عالیة منها تكلفة الإعلان والاختیار، التدریب والإعداد وغیرها فالتسرب ذو تكلفة : التكالیف المرتفعة   - أ

 .من المصروفات العالیة

 :الوظیفي في مجالینتعطیل الأداء    - ب

 .التعطیل الناتج عن فقدان الكفاءات الجیدة نتیجة لتركهم المنظمة - 

لتكـالیف البحـث التعطیل الناتج عن الفراغ الوظیفي نتیجة لعدم وجود الكفاءات، كذلك التعطیل نتیجـة  - 

  .عن بدائل مناسبة

فــإذا كــان الأفــراد التــاركون للعمــل یتمتعــون بمهــارات : الارتبــاك فــي الأنمــاط الاجتماعیــة والاتصــالات  -  ج

وكفاءات عالیة من حیث الأداء والاتصال والمشاركة فـإن تـركهم للعمـل سـیؤثر ععلـى كـل هـذه المزایـا بمـا فـي 

 .مةالأفراد وثقتهم بالمنظذلك تدني إنتاجیة 

إذا اسـتمرت عملیـة تـرك العـاملین للمنظمـة، فـإن ذلـك سیضـعف الـروح المعنویـة لبقیـة : تدني المعنویات  - د

 .الأفراد العاملین، ومن ثم تدني الإنتاجیة وتراجع البناء التنظیمي

                                                           
و لحــاج، البــویرة، الجزائــر، ، مــذكرة ماســتر، جامعــة أكلــي محنــد أ-دراســة حالــة– أثــر عمــل الفریــق علــى الــولاء التنظیمــيباشــوش نیســة،  )1(

  .68-67، ص ص2013/2014
، جامعـة نـایف العربیـة للعلــوم ماجسـتیررسـالة  -دراسـة میدانیـة– الثقافـة التنظیمیـة وعلاقتهـا بـالالتزام التنظیمــيمحمـد بـن غالـب العـوفي،  )2(

  .42-41، ص ص2005الأمنیة، الریاض، السعودیة، 
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أعبـاء العمـل علـى العـاملین سـتزداد، حیـث تحتـاج عملیـة  فنتیجة لترك العمـل فـإن: زیادة عبء العمل  -  ه

عناصر جدیدة من ذوي الكفاءات العالیة إلى وقت وجهـد وتكـالیف عالیـة تسـتغرق أحیانـا مـدة طویلـة، استبدال 

وخــلال فتــرة البحــث عــن بــدائل تــزداد الواجبــات الوظیفیــة علــى الأفــراد الأمــر الــذي یــنعكس ســلبا علـــى الأداء 

 .ل والبحث عن آخروالمعنویات وتشكل الضغوطات المتزایدة من إرهاق وإجهاد إلى التفكیر بترك العم

حیث تشیر مختلف الدراسات بوجود علاقة ارتباطیة بین الدافعیة والـولاء  :انخفاض نسب الغیاب - 2-7

التنظیمــي، فــالأفراد الــذین یتمتعــون بارتفــاع مســتوى ولائهــم لتنظیمــي یعــدون أكصــر حرصــا علــى الحضــور فــي 

 .)1(الوقت وكذلك تجنب الغیابات

أن زیـادة الـولاء التنظیمـي لـدى العـاملین یقلـل معـدلات دوران فقد أشـارت الدراسـات : دوران العمل - 2-8

العمــل، كمــا یســاعد إلــى حــد كبیــر إلــى انخفــاض نســب الغیــاب والحــد مــن مشــكلة التــأخر عــن العمــل، وهنــاك 

 )2(:العدید من الفوائد التي تجنیها المنظمة عن طریق التقلیل من نسبة الغیاب وترك العمل تتمثل فیما یلي

 .المصروفات الإداریة المرتبطة بعملیة التوظیف والاختیار والتدریبلتقلیل من ا -3

 .انخفاض الإنتاجیة فعند تدریب عامل جدید ستنخفض إنتاجیته على الأقل أثناء فترة تدریبه -4

الغیاب عن العمل أو تركه من قبل بعض المـوظفین قـد یكـون لـه أثـر سـلبي علـى معنویـة المـوظفین  -5

 .المنتقین

  .التالي عرض مختصر لبعض الآثار الإیجابیة والسلبیة المترتبة عن الولاء التنظیميوفي الجدول 

  

  الآثار الممكنة  مستوى التحلیل

  سلبیة  إیجابیة

  الأمان  الفرد

  .الأهداف والاتجاه

  التصور الذاتي الإیجابي

الحركـة انخفاض القـدرة علـى 

  .والتقدم الوظیفي

  المكافآت التنظیمیة

ــــــــــــــــــــــــــة للعــــــــــــــــــــــــــاملین  الجاذبی

زیـــــــادة الضـــــــغوط المرتبطــــــــة 

  .بالعائلة والعلاقات الاجتماعیة

                                                           
  .35صمالكي محمد أمین، مرجع سبق ذكره،  )1(
الرضا الوظیفي وعلاقته بالالتزام التنظیمي لدى المشرفین التربویین والمشرفات التربویات بإدارة التتربیة والتعلیم إیناس فؤاد نواوي فلمبان،  )2(

  .37-36، ص ص2007، جامعة أم القرى، مكة المكرمة، ماجستیر، رسالة بمدینة مكة المكرمة

 الآثار الإیجابیة والسلبیة للولاء التنظیمي): 02(الجدول رقم 
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  .المحتملین

  .الشعور بالانتماء والارتباط

  .ثبات العضویة  جماعة العمل

  .فعالیة الجماعة

  .التفكیر الجماعي

  .الصراع بین الجماعات  التماسك

  :انخفاض الفاعلیة یرجع إلى  زیادة الفعالیة یرجع إلى  المنظمة

  .جهد الفرد

ــــــــــــــــاض معــــــــــــــــدل دوران  انخف

  .العمل

  .انخفاض نسبة الغیاب

  .انخفاض نسبة التأخیر

الجاذبیــــــــــــــــــــــة للأعضــــــــــــــــــــــااء 

  .الموجودین خارج التنظیم

انخفاض القـدرة علـى التطـور 

  .والتكییف

، مــذكرة ماســتر، جامعــة أكلــي محنــد أو -دراســة حالــة– التنظیمــي، أثــر عمــل الفریــق علــى الــولاء باشــوش نیســة :المصــدر

  .69، ص2013/2014، ، الجزائرلحاج، البویرة

  التنظیميالولاء في أبعاد جودة حیاة العمل  أثر: المبحث الثالث

تعـــد بـــرامج جـــودة حیـــاة العمـــل التـــي تتبناهـــا الكثیـــر مـــن المنظمـــات أحـــد أقـــوى عناصـــر جـــذب واســـتبقاء 

العــاملین، حیــث أن تطبیــق هــذه البــرامج یســاهم فــي إشــباع حاجــات العــاملین ویســاعدهم فــي تحقیــق أهــدافهم 

نظیمیـة محفـزة یضـفي تالـولاء والانتمـاء، فالعمـل فـي بیئـة إضافة إلى ما یحققه التنظین من درجـات عالیـة مـن 

شــغور بالثقــة بــین العــاملین والمــدیرین ویشــعرهم بقیمــتهم ممــا یــدعم الــولاء التنظیمــي ویــدفعهم للعمــل والإنجــاز 

بكفاءة وفاعلیة، كما أن عدالة سیاسات إدارة المـوارد البشـریة ومناسـبة البیئـة التنظیمیـة والوظیفیـة والاجتماعیـة 

لتنظیمـي وتأسیسـا علـى ذلـك سـیتم التعـرف علـى أثـر كـل مـن بیئـة العمـل لأداء العمل من أهم معززات الـولاء ا

  .بمختلف أبعادها التي شملتها هذه الدراسة، سواء التنظیمیة أو الوظیفیة أو الاجتماعیة على الولاء التنظیمي
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  الولاء التنظیميفي العوامل التنظیمیة  أثر: المطلب الأول

مــن العوامــل علــى غــرار الــنمط القیــادي والثقافــة التنظیمیــة، حیــث  إن بیئــة العمــل التنظیمیــة تشــمل العدیــد

  .سیتم التعرف على تأثیر كل منها على حدى في الولاء التنظیمي

 :التنظیمي الولاءفي النمط القیادي  أثر - 1

تناول الباحثون مفهوم القیادة في الكثیر من الأبحاث والكتابات نظرا كمدخل لتنمیة الولاء اللتنظیمي لـدى 

أن البحـــوث الســـابقة تشـــیر إلـــى أن خبـــرات العمـــل ) 1997إلـــین ومـــایر (الأفـــراد فـــي المنظمـــات، حیـــث یـــذكر 

أحـــد هـــذه ) 1982مـــاودي (والعوامـــل الشخصـــیة والتنظیمیـــة تعـــد بمثابـــة ســـوابق للـــولاء التنظیمـــي، كمـــا یؤكـــد 

حیـث عرفهـا الـبعض بأنهـا ذلـك العوامل التنظیمیة التـي تعـد مـن العوامـل الرئیسـیة المرتبطـة بـالولاء التنظیمـي، 

الفـــن فـــي القـــدرة علـــى التـــأثیر علـــى الأشـــخاص وتـــوجیههم بطـــرق تـــؤدي إلـــى الحصـــول علـــى رضـــاهم وولائهـــم 

  .وتعاونهم للوصول إلى الأهداف

كمـــا عرفهـــا الأســـمري بأنهـــا فـــن التـــأثیر فـــي الأفـــراد والجماعـــات وحســـن إدارة المـــوارد والتنظـــیم والإلمـــام 

یط والرقابــة ومهــارات القیــادة الفكریــة والإنســانیة والفنیــة بأســالیب فعالــة تحــدث الرضــا بوظــائف الإدارة كــالتخط

المنظمـة بأفضـل النتـائج، فالقیـادة الفعالـة هـي والولاء والالتزام في الأفراد والمجموعات من أجل تحقیـق أهـداف 

جیدة بینها وبـین العـاملین، التي تستطیع أن تبث في الهیكل التنظیمي روح الحیاة عن طریق إقامة العلاقات ال

وجعـــل كـــل عضـــو یســـعى لتحقیـــق أهـــداف المجموعـــة، ویقتضـــي ذلـــك عـــدم الوقـــوف عنـــد الاعتبـــارات المادیـــة 

والعلاقــات الرســـمیة، بـــل لابـــد مـــن الاهتمـــام بالجوانـــب الإنســانیة والنفســـیة، فهـــي المصـــدر الـــذي یمـــد العـــاملین 

لمهنة، والقائد الناجح هو الـذي یسـتطیع أن یعمـل علـى بالحماس ویغرس في نفوسهم روح التعاون والاعتزاز با

زیــادة مســتویات الــولاء التنظیمــي لــدى العــاملین، ویــدعم اعتقــادهم بأهمیــة التنظــیم ویبعــث فــیهم الرغبــة فــي بــذل 

  .)1(الاحترام المتبادل ومراعاة مشاعر العاملینالمزید من الجهد المبدع لتطویر المنظمة عن طریق دعم 

فالقیــادة مرتبطــة بشــكل أساســي بــالأفراد وكیفیــة التــأثیر فــیهم، حیــث أنــه تبعــا لمــدى تقبــل العمــال لســلوك 

قائدهم وثقتهم به وباعتزازهم بقیادته یرتفع مستوى ولائهم وأیضا ترتفع معنویاتهم، وبالتالي یزید تقبلهم لأهـداف 

مـل، وهـذه العناصـر تعـد الأساسـیة فـي الــولاء المؤسسـة ویسـعون لتحقیقهـا وتـزداد رغبـتهم فـي الاسـتمرار فــي الع

بـأهمیتهم وكیـانهم التنظیمي وبهذا نقول أنه كلما اتجه نمط القیادة إلى أن یكون دیموقراطي كلمـا أحـس الأفـراد 

وبالتالي ینمو شـعور الـولاء عنـدهم، والعكـس فكلمـا اتجـه القائـد لأن یكـون أوتـوقراطي متسـلط كلمـا نفـر العمـال 

  .غبتهم فیه ویصبح العمل بالنسبة لهم عقوبة، وبالتالي یقل ولائهم لذلك القائد وتلك المؤسسةمن العمل وقلت ر 

                                                           
  .57، صمرجع سبق ذكرهالغامدي،  عبد المحسن بن عبد االله بن علي )1(
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ـــنمط القیـــادي تـــأثیر قـــوي علـــى مســـتوى الـــولاء التنظیمـــي للفـــرد، وعلیـــه فكلمـــا كـــان یعتمـــد علـــى  وعلیـــه لل

  .)1(لمؤسساتهمالمشاركة والمشاورة كلما كان العمال أكثر ولاء 

إقناع الآخرین في مناخ تنظیمي ملائم على إنجاز اللأعمال بفعالیة وإتقان، حیـث كما یجب على الإدارة 

أن الإدارة الجیــدة هــي تلــك القــادرة علــى جعــل الــرأي الجمــاعي یتوجــه إلــى إنجــاز الأعمــال عــن طریــق تنمیــة 

  .مهارات الأفراد الإداریة بتطبیق أنظمة حوافز ملائمة

ء واستمرار المنظمة، فعلیها اختیار الأهـداف والعمـل علـى زیـادة للقیادة مسؤولیة هامة لبقاوعلى ذلك فإن 

الزلاء لدى الأفراد وانتمائهم، وخلق الثقة وتحقیـق الأهـداف وأن القائـد النـاجح هـو القـادر مـن الرفـع فـي مسـتوى 

المبــدع الـولاء التنظیمــي لـدى الأفــراد ویجعلهـم یعتقــدون بأهمیــة التنظـیم ویــدفعهم بخلـق الرغبــة لـدیهم فــي الأداء 

والاحتفاظ بعلاقات تنظیمیة جیدة والعمل على تطویر التنظـیم والأفـراد وأهمیـة خلـق الاحتـرام والاهتمـام بالأخـذ 

  .بمشاعر الأفراد وجعلهم یرغبون في العمل

فالعوامل السابقة مساعدة على زیادة الولاء التنظیمي لدى أفراد التنظیم، وهي متكاملة ومترابطة، فكل فرد 

بة معینة في خلق الولاء التنظیمي، كما تعتبر أساسیة فـي التطـویر التنظیمـي، حیـث تعمـل وتسـاعد یساهم بنس

   .)2(على بقاء واستمرار المنظمة

 

 :الولاء التنظیميفي الثقافة التنظیمیة  أثر - 2

تعــد ثقافــة المنظمــة عنصــرا أساســیا ومهمــا لنجــاح المنظمــة أو فشــلها، حیــث یرجــع نجــاح المنظمــات إلــى 

والأداء المطلــوب لتحقیــق أهــدافها، ومــن ناحیــة أخــرى فــإن أداء المنظمــة  التــي تركــز علــى العمــل الجــاد ثقافتهــا

یتوقف على فاعلیـة العنصـر البشـري فیهـا، هـذه الفعالیـة لا تتحـدد بمسـتوى إعـداد الأفـراد وتـدریبهم ومسـتویاتهم 

ق قیمهــا ویعتبــر أهــداف المنظمــة أهدافــه ، بــل وبدرجــة ولائهــم وانتمــائهم للمنظمــة، فیتقبــل الموظــالعلمیــة والفنیــة

أیضا فیبذل أقصى جهد لتحقیقها بما یـنعكس علـى كفـاءة وفعالیـة المنظمـة، فمـع الـدرجات المرتفعـة مـن الـولاء 

  .)3(التنظیمي یرتفع مستوى الأداء الوظیفي ویقل مستوى الغیاب ودوران العمل

                                                           
ــــولاء التنظیمــــيمــــزوار منوبــــة،  )1( ــــى ال ــــر، ماجســــتیر، رســــالة -دراســــة حالــــة– أثــــر الحــــوافز عل ، جامعــــة محمــــد بــــوقرة، بــــومرداس، الجزائ

  .78-77، ص ص2012/2013
، ماجســتیر، رســالة -دراســة میدانیــة– التغییــر التنظیمــي وأثــره علــى الــولاء التنظیمــي لــدى مــوظفي مؤسســة الكهربــاء والغــازكرمــي كریمــة،  )2(

  .96-95، ص ص2009/2010جامعة باجي مختار، عنابة، الجزائر، 
، أطروحــة دكتــوراه، جامعــة حســیبة بــن بــوعلي، -دراســة حالــة– الثقافــة التنظیمیــة بــین رهانــات الانتمــاء ودینامیكیــة الأداءزهــرة خلــوف،  )3(

  .112، ص2014/2015الشلف، الجزائر، 
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نتماء للمنظمة من خلال تزوید العاملین بالإحساس كما تعمل الثقافة التنظیمیة على تنمیة روح الولاء والا

بالهویة، فكلما كان مـن الممكـن التعـرف علـى الأفكـار والقـیم التـي تسـود المنظمـة كلمـا كـان هنـاك ارتبـاط قـوي 

للعاملین برسالة المنظمة وزاد شعورهم بأنهم جزء حیوي منهـا، كمـا تـؤدي عـدة وظـائف هامـة حیـث أنهـا تلعـب 

یجـــاد الالتـــزام والـــولاء بـــین العـــاملین ممـــا یتغلـــب علـــى الالتـــزام الشخصـــي والمصـــالح الذاتیـــة دورا جوهریـــا فـــي إ

  .)1(للعاملین

إضافة إلى ما سبق یتمیز العاملون في المنظمـات ذات الثقافـة القویـة بدرجـة عالیـة مـن الالتـزام والانتمـاء 

بهـــا بشـــدة مـــن قبــل الجمیـــع یزیـــد مـــن  للمنظمــة، فالإجمـــاع الواســـع علــى القـــیم والاعتقـــادات المركزیـــة والتمســك

إخــلاص العــاملین وولائهــم والتصــاقهم الشــدید بالمنظمــة، وهــذا یمثــل میــزة تنافســیة هامــة للمنظمــة تعــود بنتــائج 

  .)2(إیجابیة علیها

والـولاء لذا فإن الثقافة التنظیمیة تؤثر بشكل كبیر في المنظمات وخاصة في مجـالات معینـة، مثـل الآداء 

ر، إذ أن ولاء الفرد للمنظمة ینشأ من اعتقاده القوي بأهداف المنظمة التي یعمل بهـا وقیمهـا، لـذلك اتجاه التغیی

  .)3(فإن استیعاب الثقافة التنظیمیة وفهمها سیخلق درجة عالیة من الولاء للمنظمة

قافـــة وتقـــدم مدرســـة الثقافـــة التنظیمیـــة نموذجهـــا الخـــاص لدراســـة وتفســـیر الـــولاء التنظیمـــي، باعتبـــار أن ث

المنظمة بما تتضمنه مـن قـیم وخاصـة قـیم المـدیرین وجوانـب تتعلـق ببنـاء المنظمـة مادیـا وتنظیمیـا وافتراضـات 

كمـا . أساسیة تحدد علاقة المنظمة ببیئتها وبغیرها من المنظمات الأخرة تعد المكون الأساسي للولاء التنظیمي

ة یعد أسلوبا قویا لضبط الموظفین باعتبار أن أكبر أن الولاء التنظیمي من وجهة نظر مدرسة الثقافة التنظیمی

الأســــلوب الــــذي یمكــــن بــــه ضــــبط وتوجیــــه المــــوظفین، والــــولاء المشــــكلات التــــي تعــــاني منهــــا إدارة المنظمــــات 

  .التنظیمي یقدم أسلوبا ملائما للمدیرین لحل هذه المشكلة

وحســـب وجهـــة نظـــر هـــذه المدرســـة فـــإن الـــولاء التنظیمـــي یتضـــمن توحـــد الشـــخص وقبولـــه لقـــیم وأهـــداف 

المنظمــة التــي یعمــل بهــا، كمــا لــو كانــت قیمــه وأهدافــه الشخصــیة، وعلیــه یعــد الــولاء التنظیمــي عــاملا أخلاقیــا 

لــك لأن الموظــف ویتعــدى مجــرد رضــا الفــرد عــن عملــه داخــل المنظمــة بســبب الحــوافز والمكافــآت والــزملاء، ذ

                                                           
ـــة فـــي الـــولاء التنظیمـــي ذیـــب أحمـــد، )1( ـــر،  مـــذكرة، -دراســـة میدانیـــة– دور الثقافـــة التنظیمی ماســـتر، جمعـــة محمـــد خیضـــر، بســـكرة، الجزائ

  .67، ص2014/2015
، الجامعـة ماجسـتیر، رسـالة -دراسة تطبیقیـة-دور الثقافة التنظیمیة في تفعیل تطبیق الإدارة الإلكترونیة  إیهاب فاروق مصباح العاجز،  )2(

  .35، ص2011الإسلامیة، غزة، فلسطین، 
 لثقافــة التنظیمیــة ودورهــا فــي تعزیــز الــولاء التنظیمــي لــدى العــاملین فــي الــوزارات الحكومیــة فــي فلســطین،عــودة مشــارقة، عطیــة مصــلح، ا )3(

لقــدس المفتوحــة، فلســـطین، ، جامعــة ا)4(مجلــة جامعــة القــدس المفتوحــة للأبحــاث والدراســات الإداریــة والاقتصــادیة، المجلــد الأول، العــدد 

  .24، ص2015
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الولي لمنظمته لدیه نوع من الالتزام إلى جانب استعداده للـدفاع الشخصـي عـن سـمعة منظمتـه عنـدما تتعـرض 

فــإن الــولاء التنظیمــي حســب وجهــة نظــر هــذه المدرســة للخطــر، والتضــحیة إذا مــا تطلــب الموقــف ذلــك، وعلیــه 

هر التنظیمیــة بــل یحــد مــن هــذه المظــاهر یكــون نابعــا مــن الإحســاس الــذاتي للفــرد والــذي یــرتبط بــبعض المظــا

والمتمثلــة فــي التســرب الــوظیفي، الغیــاب والعمــل خــارج وقــت الــدوام، كــذلك عــدم لجــوء المــوظفین إلــى اســتغلال 

  .)1(فرص الإجازات لترك المنظمة

 )2( :التنظیمیة في زیادة الولاء التنظیمي لدى أعضاء المنظمة من خلال ما یليكما تساعد الثقافة 

 .إرساء رسالة المنظمة وتدعیم القیم التي یمكن ملاحظتها والعمل بها عند تحقیق هذه الرسالة -6

 .توضیح قیمة المنظمة بالنسبة للفرد وتوصیل تلك القیمة -7

 .أن تكون الثقافة قادرة على قیادة المنظمة إلى النجاح في الأجل الطویل -8

 .یا التنافسیة للمنظمةأن تكون الثقافة قویة بما یمكنها أن تمثل مصدر للمزا -9

یجب أن تكون الثقافة ذات قیمة وتؤدي إلى مخرجات جیدة تزیـد مـن القیمـة المالیـة للمنظمـة، كـأن  - 10

 .تعمل على زیادة الإنتاجیة وتخفیض التكالیف

یجب أن تكـون السـمات الثقافیـة للمنظمـة قاصـرة علـى المنظمـة وحـدها، وأن تكـون شـائعة ومنتشـرة  - 11

 .لمنافسة داخل نفس المجال أو النشاطبین المنظمات الأخرى ا

  لولاء التنظیميفي االوظیفیة  العوامل أثر: المطلب الثاني

تصـــمیم العمــل والـــولاء للمنظمــة لیســـت إن العلاقــة بــین : التنظیمـــيالـــولاء فــي تصـــمیم العمـــل  أثــر -1

علــى عوامــل عدیــدة بالبســاطة التــي یعتقــدها الــبعض، وإنمــا هــي علاقــة معتقــدة إذ أن الــولاء التنظیمــي یتوقــف 

منها، مستویات النتائج المترتبة عن أداء العمل وكیف ینظر الفرد لهـذه النتـائج سـواءا مـا تعلـق منهـا بـالفرد أو 

المنظمة أو كان ذاتي أو خارجي، فمن المهم أن یشـیر إلـى العلاقـة بـین هـذه النتـائج وضـرورة فهمهـا، كمـا أن 

شعره بمزید من الارتیاح والرضا مما یخلق الـولاء التنظیمـي إذا حصول العامل على ترقیة أو علاوة تشجیعیة ی

إلـى ذلـك بـأن " Stoner"  and "freeman"مـا اعتقـد أن الفضـل فـي ترقیتـه هـو مقدرتـه وكفاءتـه، كمـا یشـیر 

                                                           
  .69-68ذیب أحمد، مرجع سبق ذكره، ص ص )1(
، جامعـة محمـد خیضـر، بسـكرة، الجزائـر، ماجسـتیر، رسـالة الالتزام التنظیمي داخل المؤسسة وعلاقته بالثقافة التنظیمیةعاشوري ابتسام،  )2(

  .96-95، ص ص2014/2015
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نشــأة الفــرد واتجاهاتــه ومیولــه وحاجاتــه وخصائصــه وكــذلك التــأثیرات الاجتماعیــة لهــا تــأثیر علــى درجــة الــولاء 

  .)1(التنظیمي

كمـــا ینبغـــي أن یـــتم تصـــمیم العمـــل بشـــكل ســـلیم یســـمح بـــالتنوع والمرونـــة والتكامـــل والاســـتقلالیة وتـــوافر 

المعلومات الكاملة لضمان الولاء التنظیمي، ومن مؤشرات تصمیم العمل التي من شأنها أن تساهم في تحقیـق 

  )2(:الولاء التنظیمي نذكر ما یلي

أثـر علـى الـولاء التنظیمـي، حیـث یمكـن أن نفتـرض أنـه بالقـدر لتوزیـع سـاعات العمـل : ساعات العمـل - 

الــذي تــوفر ســاعات العمــل للفــرد حریــة اســتخدام وقــت الراحــة وتزیــد مــن هــذا الوقــت بالقــدر الــذي یزیــد الــولاء 

التنظیمــي، وبالقــدر الــذي تتعــارض ســاعات العمــل مــع وقــت الراحــة وحریــة الفــرد فــي اســتخدامه بالقــدر الــذي 

  .التنظیمي، وعلیه یمكن القول أنه وجد علاقة طردیة بین ساعات العمل والولاء التنظیمي ینخفض به الولاء

  .أي كلما تم توزیع ساعات العمل بشكل عادل وملائم كلما زاد الولاء التنظیمي

فتناسب حجـم المهـام مـع قـدرات وإمكانـات الفـرد یـؤدي إلـى تـدعیم آدائهـم ممـا یـؤدي إلـى : حجم العمل - 

 .)3(ي، حیث أنه كلما كان حجم العمل ملائم لقدرات وإمكانات الفرد كلما زاد الولاء التنظیميالولاء التنظیم

كانت درجة تنوع مهام العمـل عالیـة زاد الـولاء التنظیمـي، لأن وجـود التنـوع فـي  فكلما :تنوع المهام - 12

 .طبیعة العمل وكیفیة آدائه یسمح للعاملین بأداء عدة أعمال مختلفة في الوقت ذاته وبطرق مختلفة

ومــن خــلال هــذا التنــوع یســتطیع العــاملون اســتغلال جمیــع إمكانیــاتهم ومهــاراتهم، ویشــعرون بــأنهم مــؤهلین 

داء عدة أعمال متنوعة في حالة عدم توفر المهارة اللازمة لدى العامل لأداء عمل معـین فإنـه یسـعى جاهـدا لأ

  .)4(هذه المهارة، وبالتالي ینموا الفرد مهنیا وذاتیا داخل العمللاكتساب 

 Herzومن الأسالیب الحدیثة في تصمیم العمل هو أسلوب الإثـراء الـوظیفي، والـذي یسـتند علـى نظریـة 

berg  للإثــراء الــوظیفي والتــي أطلــق علیهــا إســمTwo-factor theory  وســمیت كــذلك لأنهــا ركــزت علــى

 )5(:نوعین من العوامل هما

                                                           
، جامعـة بغـداد، 19، مجلة كلیة بغداد للعلوم الاقتصادیة الجامعة، العـددالوظیفي في تحلیل وتصمیم العملأثر الرضا وفاء أحمد محمد،  )1(

  .13-12، ص ص2009بغداد، العراق، 
، جامعــة محمــد لمــین دبــاغین، ســطیف، الجزائــر، ماجســتیر، رســالة -دراســة میدانیــة–العوامــل التنظیمیــة والرضــا الــوظیفي ســمیة قــامون،  )2(

  .214، ص2014/2015
  .217، صالسابقالمرجع  )3(
  .220المرجع السابق، ص )4(
  .24-23بن عیسى إیمان، مرجع سبق ذكره، ص ص )5(
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وتضــم العوامــل المرتبطــة بــالمحتوى الخــارجي للعمــل مثــل ظــروف العمــل، الأمــن  :العوامــل الوقائیــة -1

یاســـة المنظمـــة وإدارتهـــا، الأجـــور، العلاقـــة بـــین الرؤســـاء والمرؤوســـین والـــزملاء، وكـــل مـــا یتعلـــق الـــوظیفي، س

  بالمحیط المادي والاجتماعي والإداري للعمل، 

تتعلـــق بمحتـــوى العمـــل نفســـه مثـــل عوامـــل التحـــدي فـــي العمـــل، حریـــة التصـــرف،  :لعوامـــل الدافعـــةا -2

یـؤدي إلـى الشـعور بالرضـا وبالتـالي زیـادة الـولاء ذه العوامـل المسؤولیة، الإنجاز، التقـدم الـوظیفي، وإن تـوافر هـ

التنظیمـي وتزیــد دافعیــة العــاملین للعمـل، كــذلك مفهــوم الإثــراء الــوظیفي سـاعد علــى إعطــاء العامــل الاســتقلالیة 

  .بعمله وزیادة مسؤولیته مما ساهم في إعطائه فرصة النمو الذاتي والشعور أن عمله ذو أهمیة ومعنى

  :ظروف العمل المادیة في الولاء التنظیميأثر  -2

تعتبر ظروف العمل المادیة من الحوافز الإیجابیة التي تحقـق الـولاء التنظیمـي، ویمكـن توضـیح ذلـك مـن 

  :خلال ما یلي

  :جرالأ -2-1

تعد أنظمة الأجور والرواتب من بین الأنظمة التي لاقت اهتماما كبیرا مـن قبـل المنظمـات نظـرا لأهمیتهـا 

 .)1(حفاظ على العاملین الكفوئین وكسب ولائهم للمنظمة واستقرارهم فیهافي ال

فــالأفراد یعملــون فــي المنظمــات مــن أجــل حصــولهم علــى عائــد مــادي یــوفر لهــم متطلبــات المعیشــة وهــذا 

العائــد یتمثــل فــي مقــدار مــا یحصــلون علیــه مــن أجــر، فــنلاحظ أن الفــرد یســعى جاهــدا للحصــول علــى عائــد 

بمتطلباته ومتطلبات عائلتـه، وإذا مـا وجـد الفـرد فرقـا سـلبیا بـین حاجاتـه والأجـر الـذي یتسـلمه نـراه مناسب یفي 

یفكر في البحث عن عمل آخـر یـدر علیـه عائـدا أفضـل فـي مكـان آخـر، ویبحـث عـن عمـل إضـافي یسـد ذلـك 

جــر مــن الــنقص وهــذا غالبــا مــا یكــون علــى حســاب صــحته وعمــره وراحتــه فــي العمــل، ومــن ذلــك یتضــح أن الأ

العوامل المهمة التي تؤثر فـي حیـاة العـاملین وسـعادتهم وولائهـم لمنظمـتهم، فالمشـاكل المادیـة تولـد اضـطرابات 

  .مستمرة وقلقا لدى الأفراد

فــي دراســته علــى عینــة مــن عــاملي إحــدى المستشــفیات أن الأجــر هــو أحــد " Poter1973"فقــد توصــل 

إلــى أن العمــال یعملــون " Arora 1982"تنظیمــي، كمــا ذكــر المكونــات الأساســیة التــي تــؤثر علــى الــولاء ال

للانتقال من المنظمات التي تدفع أجرا أقل إلى تلـك التـي تـدفع أجـرا أعلـى، وهـذا یعنـي أن الأفـراد الـذین تكـون 

                                                           
  .202نوري منیر، مرجع سبق ذكره، ص )1(
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أجورهم منخفضة تنخفض لدیهم الدافعیة والولاء للمنظمة فنراهم یسعون لتركها بعكس العاملین الـذین یشـعرون 

   .)1(رهم متناسبة مع مجهوداتهم ومستوى معیشتهمبأن أجو 

وقد أشار القحطاني إلى مساهمة شعور الفـرد بعدالـة مـا یتلقـاه مـن أجـر أو راتـب فـي زیـادة الالتـزام بمهـام 

فــي المواضــبة علــى الحضــور فــي وقــت الــدوام الرســمي وعــدم وأعبــاء العمــل المكلــف بــه، وتتجلــى مظــاهر ذلــك 

بوقـــت الانصـــراف والحـــرص علـــى إنجـــاز أعبـــاء العمـــل الیـــومي دون تـــأخیر، بخـــلاف التـــأخر، وكـــذلك الالتـــزام 

شعور الفرد بضآلة وعمل كفایة أو إشباع الراتب أو الأجر لاحتیاجاته الأساسیة، مما یترتب علیه عدم الالتزام 

ء مـا یبدلـه ، فعـدم شـعور الفـرد  علـى أنـه یحصـل علـى مقابـل عـادل إیـزابوقت الدوام وإهمـال العمـل واللامبـالاة

  .)2(من جهد بسبب عدم فعالیة وعدالة نظام الأجور والرواتب یخفض ولاءه التنظیمي

 )3(:ظروف العمل الفیزیقیة -2-2

أشــار العنــزي إلــى أن ظــروف العمــل الفیزیقیــة مــن إضــاءة وحــرارة وتهویــة یكــون لهــا تــأثیر مباشــر علــى 

العاملین ومستوى آدائهم وحبهم لعملهم وبالتالي ولائهم للمنظمة، فإذا كان جو العمـل غیـر مناسـب فهـذا یـؤدي 

ظروف العمل الفیزیقیة تساعد  لدى العاملین ضغوط بمستویات مختلفة، كما أن تحسینإلى النفور منه ویتولد 

  .)4(على رفع الروح المعنویة للعاملین

تحفیـز العـاملین، فكلمـا كانـت ظـروف العمـل مناسـبة كما تعتبر ظروف العمل الفیزیقیـة عنصـرا مهمـا فـي 

وآمنة كلمـا كـان إقبـال العامـل علـى عملـه مرتفعـا ممـا یحقـق مسـتویات عالیـة لـلأداء، أمـا فـي حالـة عـدم تـوافر 

  .البیئة المناسبة فإن ذلك ینعكس سلبا على الحالة الجسمیة والنفسیة للعامل مما یقلل من آدائه

فلا یمكن لأي منظمة أن تحقـق لـدى العـاملین بهـا الـولاء لهـا والرغبـة فـي العمـل وتـوافقهم وانسـجامهم مـع 

نـان نفسـي وعـدم الخـوف مـن أعمالها للوصول إلى كفاءة عالیة من أدائها بدون أن شعر هؤلاء العاملین باطمئ

  .)5(مخاطر بیئة العمل التي یمارسون فیها أعمالهم

كما یساهم توافر ظروف العمل الفیزیقیة المناسبة إضفاء الشعور بالأمن الوظیفي لدى العـاملین وتخفیـف 

ضــغوط وصـــراعات العمـــل وتشـــجیع التعـــاون المثمـــر بـــین العـــاملین لإنجـــاز مهـــام العمـــل ومواجهـــة المشـــكلات 

                                                           
دراســـة حالـــة مقارنـــة بـــین جامعـــات تـــونس والجزائـــر – التنظیمـــي لـــدى أســـاتذة الجامعـــة وأدائـــه علـــى الأداء الـــوظیفيفریـــدة زنیتـــي، الـــولاء  )1(

  .44، ص2012/2013، أطروحة دكتوراه، جامعة حسسیبة بن بوعلي، الشلف، الجزائر، -والمغرب
  .29نهاد عبد الرحمان الشنطي، مرجع سبق ذكره، ص )2(
  .202نوري منیر، مرجع سبق ذكره، ص )3(
  .27-26نهاد عبد الرحمان الشنطي، مرجع سبق ذكره، ص ص)4(
  .573عمر وصفي عقیلي، مرجع سبق ذكره، ص )5(
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ریــق واحــد، وهــذا بــلا شــك یتطلــب تمتــع العــاملین بمهــارات وفتــرات تســاعدهم علــى الوفــاء بمتطلبــات العمــل كف

ومواجهة المشـكلات، وهـذا مـا ینـوه إلـى أهمیـة تحسـین ظـروف العمـل الفیزیقیـة بتهیئـة ظـروف العمـل المناسـبة 

یــد والابتكــار، ممــا یــنعكس إیجابــا بهــدف إكســاب العــاملین الثقــة والقــدرة علــى القیــام بمهــام وأعبــاء العمــل والتجد

  .)1(على تحقیق أهداف المنظمة وبالتالي الولاء لها

  :الخدمات الاجتماعیة -2-3

تعتبــر الخـــدمات الاجتماعیـــة مـــن الحـــوافز التـــي تشــعر العـــاملین بـــأن الإدارة ترعـــى مصـــالحهم الشخصـــیة 

الأفراد لعملهم، وإنما كمكافأة لهم بسـبب وتساعدهم على حل مشاكلهم وتقدیم هذه الخدمات لیس كمقابل لأداء 

عضــویتهم فــي المنظمــة واختیــارهم لهــا مــا یرفــع مــن ولائهــم للمنظمــة ویــدفعهم إلــى زیــادة جهــودهم بمــا یضــمن 

  .)2(تحقیق أهداف المنظمة

وتتمثــل أهمیــة الخــدمات الاجتماعیــة التــي تقــدمهما المؤسســة فــي ســبیل تحقیــق الــولاء التنظیمــي فــي جعــل 

 )3(:مادیا ومعنویا، وذلك من خلال بمثابة أسرة كبیرة تحتوي العمالالمؤسسة 

أغلفـة مالیـة تمـنح فـي شـكل قـروض للعمـال  الممساهمة في حل مشاكل السكن من خلال تخصـیص -3

 .لتمویل وحدات سكنیة خاصة بهم

 .المساهمة في حل مشاكل النقل -4

 .بین العمال تنظیم رحلات ترفیهیة دینیة وثقافیة لتشجیع التواصل الاجتماعي -5

 .كریم الاجتماعي للعمال المتمیزین والمبدعین وأهل الثقة والولاء للمنظمةالت -6

المــرأة العاملــة : مراعــاة البعــد الاجتماعیــة والإنســاني فــي التعامــل مــع بعــض الفئــات مــن العمــال مثــل -7

 .وذوي الاحتیاجات الخاصة

  :أثر التدریب في الولاء التنظیمي - 3

المعارف التـي تتفـق ومهـاراتهم وزیـادة قـدرتهم علـى مزاولـة أعمـالهم، یعنـي إیجـاد یعتبر تدریب العمال من 

نوع من الاسـتقرار والثبـات فـي حیـاة العمـالین وزیـادة رغبـتهم وقـدرتهم علـى مزاولـة أعمـالهم ورغبـتهم فـي خدمـة 

د أن المنظمـة شـعر الفـر ، إذ أنـه عنـدما مـا یالمؤسسة، كما أنه یؤثر أیضا بشكل كبیـر علـى معنویـات العـاملین

                                                           
دور بیئــة العمــل الداخلیــة فــي تحقیــق الالتــزام التنظیمــي لــدى منســوبي قیــادة حــرس الحــدود بمنطقــة الحــدود عایــد رحیــل عیــادة الشــمري،  )1(

  .46، ص2013، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، الریاض، السعودیة، ماجستیررسالة  الشمالیة،
  .861، ص2001، مكتبة العبیكان، السعودیة، إدارة الموارد البشریةمازن فارس رشید،  )2(
  .58سلمى لحمر، مرجع سبق ذكره، ص)3(
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جادة في تقدیم العون له وراغبة في تطویره یزداد إخلاصه وولائه لعملـه ومنظمتـه، وبالتـالي یـنعكس ذلـك علـى 

  .)1(علاقته بمؤسسته ویقبل العمل باستعداد وجداني دون الشعور بالملل

ویصبح أكثر  رؤیته وتحلیله للأهدافكما یعمل التدریب على زیادة معارف ومعلومات العامل، وستتوسع 

قـدرة علــى التعامــل بحكمــة مــع المشـكلات التــي قــد تواجــه العمــل، وتسـتطیع المنظمــة اســتخدام عــدة أشــكال مــن 

إتاحـة الفرصـة للعـاملین لمتابعـة تحصـیلهم العلمـي كالدراسـات العلیـا مـثلا، ومـن خـلال اللقـاءات : التدریب مثل

ویهم وتعبـر عـن التفاعـل بـین الإدارة والعـاملین الأمـر الدوریة مع العاملین التي تعد وسـیلة لسـماع آرائهـم وشـكا

  .)2(الذي یشعرهم بارتباط الإدارة بهم وتلاحمها معهم، كما یحقق الولاء التنظیمي

إن تدریب الموارد البشریة یعكس اهتمام المنظمة بتطویر وتأهیل وتنمیة العنصر البشري فیها، كما یكون 

التنظیمیة، ومن بین أهم مؤشرات التدریب التـي تسـاهم فـي تحقیـق الـولاء لها الأثر الأكبر في تحقیق الأهداف 

  :التنظیمي نذكر ما یلي

حیـث أن مشـاركة العـاملین فـي البـرامج التدریبیـة ینـتج عنـه تكـوین  :المشاركة في الدورات التدریبیـة -13

  .)3(ولائهمفكرة إیجابیة لدیهم نحو عملهم ومنظمتهم، ما ینعكس في سلوكیاتهم بالتالي یزید 

 )4(:بالإضافة إلى

الـــذي یعتبـــر مـــن العوامـــل المـــؤثرة علـــى مســـتوى الـــولاء التنظیمـــي لـــدى المتـــدربین، : موقـــع التـــدریب - 14

  .فاختیار الموقع المناسب والملائم للتدریب من شأنه أن یساهم في تحقیق الولاء التنظیمي

ولائـه التنظیمـي، حیـث توجـد علاقـة تؤثر مدة التدریب التي یخضع لها المتـدرب علـى : مدة التدریب -8

طردیة بین مدة التدریب والولاء التنظیمي فكلما كانت مدة التدریب كافیـة لتغطیـة البرنـامج التـدریبي كلمـا ارتفـع 

 .مستوى الولاء التنظیمي

یســاعد التــدریب النــاجح فــي الرفــع مــن كفــاءة المتــدربین وهــو مــا یــنعكس : مــردود الــدورات التدریبیــة -9

مستوى الولاء التنظیمي لدیهم، وهو أمر یدركه المتدرب بعد انتهائه من مرحلة التـدریب مـن خـلال إیجابا على 

  .)5(یقینه لمستوى آدائه وكل ما یتعلق بالعمل قبل وبعد التدریب

                                                           
  .243نوري منیر، مرجع سبق ذكره، ص )1(
  .84معاذ نجیب غریب، مرجع سبق ذكره، ص )2(
ـــزام التنظیمـــيعالیـــة جـــواد محمـــد علـــي،  )3( ـــر التـــدریبب فـــي تحقیـــق الالت ـــوم -دراســـة اســـتطلاعیة– للعـــاملین فـــي المنظمـــات أث ، مجلـــة العل

  .296، ص2016، جامعة بغداد، العراق، 22، المجلد94الاقتصادیة والإداریة، العدد
  .271-270سمیة قامون، مرجع سبق ذكره، ص ص )4(
  .279المرجع السابق، ص )5(
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ـــام  ـــد ق ـــى الـــولاء " Barthett 2001"وق ـــدریب عل ـــأثیر للت بطـــرح ســـؤال مهـــم یتمثـــل حـــول إمكانیـــة وجـــود ت

أدبیات تطویر الموارد البشریة لإثبـات العلاقـة الموجـودة بینهمـا، فقـد أسـفرت دراسـته علـى التنظیمي، وقد قادته 

وجـــود علاقـــة ارتباطیـــة موجبـــة بـــین إدراك العامـــل لفـــرص التـــدریب التـــي یتوفرهـــا لـــه المنظمـــة التـــي یعمـــل بهـــا 

  .ومستویات الولاء التنظیمي لدیه

  )1(:من خلاللتنظیمي ویتم التحقق من العلاقة بین بعدي التدریب والولاء ا

  بعد إدراك العامل لتوفر فرص التدریب، ویقصد به أن العامل متیقن بأن المنظمة قادرة علـى أن تـوفر

لـه فـرص الالتحـاق ببـرامج ودورات تدریبیـة، وأنهـا تسـتطیع أن ترفـع مـن مسـتویات الـولاء التنظیمـي عـن طریــق 

 .توفیر فرص التدریب والتكوین الخارجي لعمالها

 وهــذا یعنــي أن العامــل یعــرف نتــائج التــدریب الــذي یمكــن أن : راك العامــل للفائــدة مــن التــدریبیعــد إد

وتقـدیر یحصل علیه والفوائد التي تترتب علیه على المستوى الشخصي والمهني، وهذا ما یجعلـه أكثـر إرتباطـا 

  .للمنظمة التي یعمل بها، وهذا لرغبته في تطویر قدراته وتحسین وضعیته المهنیة

 :أثر الحوافز في الولاء التنظیمي - 4

إن للحــوافز دور إیجــابي بكــل مــا مــن شــأنه تعزیــز الــولاء التنظیمــي مــن خــلال إشــباع الحاجــات المادیـــة 

والمعنویة للموظفین، والتي تعتبر ركیزة أساسیة من ركائز جودة حیاة العمل، إذ بتوفرها یستفید منها الموظفین 

  .)2(ا یزید من ولائهم التنظیميومن شأن ذلك تعزیز حبهم لعملهم مم

كمــا تلعــب الحــوافز دور فعــال فــي تعزیــز العلاقــات بــین التنظــیم والعــاملین فیــه، فهــي تحفــز القــوى الدافعــة 

بغیة تحقیق أهداف التنظیم، حیث یتوقف تأثیرها على قدرتها في إثارة الدافعیة للأفراد وتعزیز حماسـهم وثقـتهم 

ف تأثیرهـــا علـــى الأســـالیب المتبعـــة فـــي تنفیـــذها والتـــي تراعـــي أهـــداف التنظـــیم بـــالتنظیم وولائهـــم لـــه، كمـــا یتوقـــ

  .والعاملین لتحقیق الولاء والشعور بالمسؤولیة والرضا وتحقیق الذات

للعمــل تركــز علــى الحــوافز الداخلیــة وهــي التتــي تتعامــل مــع الأســباب التــي أن نظریــة الحــوافز حیــث نجــد 

فـــإن الإدارة إذا كانـــت تزیـــد مـــن تـــدفع النـــاس للعمـــل وأســـباب تـــركهم لـــه فـــي المنظمـــات أو بقـــائهم فیهـــا، وعلیـــه 

لمناســبة عاملیهــا أن یبــذلوا الجهــد المطلــوب ویحققــوا المعــدلات المقــررة للإنتاجیــة فعلیهــا أن تقــدم لهــم الحــوافز ا

                                                           
  .25مالكي محمد أمین، مرجع سبق ذكره، ص )1(
  .82مرشد السویطي، مرجع سبق ذكره، صشبلي إسماعیل  )2(
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لــذلك، وهــذا مــن شــأنه أن یــؤدي إلــى زیــادة الرضــا عــن المنــاخ التنظیمــي وعــن المنظمــة وبالتــالي زیــادة الــولاء 

  .)1(التنظیمي وارتفاع معدلات الإنتاج

فالحوافز تلعب دورا أساسیا في رفـع الـولاء التنظیمـي للعـاملین، وهـي تتفـاوت مـن منظمـة لأخـرى، فـبعض 

مادیــــة لمنســــووبیها والــــبعض الآخــــر یكتفــــي بــــالحوافز المعنویــــة، ولكــــل مــــن هــــذه المنظمــــات تمــــنح الحــــوافز ال

  .المنظمات سیاسة الخاصة لرفع مستوى الولاء التنظیمي لعاملیها

 )2(:وفیما یلي ملخص لدور الحوافز في رفع مستوى الولاء التنظیمي للعاملین

 .وبالتالي تزید من ولائه التنظیميالحوافز المادیة مكافآت مالیة تحقق الاستقرار الاقتصادي للفرد  - 

الحــوافز المعنویــة كـــالاعتراف بأهمیــة العـــاملین تــؤدي إلـــى إشــباع حاجـــاتهم المتمثلــة فـــي تحقیــق الـــذات  - 

 .وحاجات التقدیر والاحترام، وهذا ما یزید من ولائهم التنظیمي

الترقیــة لدرجــة  بــرامج التطــویر الــوظیفي والتــي تضــعها المنظمــات والتــي تعتمــد علــى شــروط معینــة لمــنح - 

وظیفیـــة أعلـــى تعطـــي دافعـــا للفـــرد لبـــذل مجهـــود أكبـــر مـــن أجـــل التطـــور فـــي العمـــل وهـــذا مـــا یزیـــد مـــن ولائـــه 

 .التنظیمي

للمــوظفین للتنــافس ببــذل مكافــأة الأداء الســنویة التــي تمنحهــا المنظمــات للموظــف المتمیــز تعتبــر دافعــا  - 

ا في رفـع أداء العـاملین وكفـاءتهم وتعكـس رغبـة مجهود مضاعف من أجل الحصول علیها والتي تساعد بدوره

العاملین في تحقیق أهدافهم الشخصیة والتي تتكامل مـع أهـداف المنظمـة، فـالفرد یریـد الحصـول علـى المكافـأة 

  .والمنظمة ترید زیادة الإنتاج والكفاءة وبذلك یكون كل منهما قد حقق أهدافه ویؤدي ذلك إلى زیادة ولاء الفرد

  :یوضح العلاقة بین الحوافز والولاء التنظیمي والشكل التالي

  

  

  

  

  

  

                                                           
  .79-78بدر محمد الجریسي، مرجع سبق ذكره، ص ص )1(
، جامعــة نــایف العربیــة ماجســتیر، رســالة -دراســة حالــة– الحــوافز المادیــة والمعنویــة وعلاقتهــا بــالالتزام التنظیمــيالعنــود متعــب بــن محیــا،  )2(

  .26-25، ص ص2014للعلوم الأمنیة، الریاض، السعودیة، 
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، مجلـــة جامعــة دمشــق للعلـــوم أثــر سیاســات التحفیـــز فــي الــولاء التنظیمـــي بالمؤسســات العامــةســلیمان الفـــارس،  :المصــدر

  .75، ص2011، ، سوریا، جامعة دمشق، دمشق1، العدد27الاقتصادیة والقانونیة، المجلد 

یـؤدي إلـى إشـباع حاجـات الأفـراد، وهـذا بـدوره یـؤدي نلاحظ من خلال الشـكل أن نظـام الحـوافز المناسـب 

إلى تحسین أدائهم حیث تقوم المؤسسة بتقییم أداء عاملیها من أجل التأكد من نجاح نظام الحوافز والسیاسـات 

حوافز على أساس عدة مراحل صـعب المتبعة من خلال التغذیة العكسیة، ویتحقق الولاء التنظیمي باستخدام ال

الفصــل فیمــا بینهــا بفواصــل زمنیــة، فــالولاء یبــدأ أولا مــن خــلال خبــرات الفــرد إذ عنــدما یــدخل تكــون لدیــه فكــرة 

مســبقة واســتعداد للــولاء، وبعــد انخراطــه فــي جــو العمــل تصــبح لدیــه فرصــة التأكــد أو عــدم التأكــد مــن الإكــاره 

ى مرحلة ما تسمى بمرحلة النضج في الولاء التنظیمي عنـدما یـرى الفـرد أن وقناعاته السابقة لینتقل بعد ذلك إل

  .هناك توازنا بین الجهود المبذولة والحوافز والمكافآت المقدمة له

  التنظیمي الولاءفي العوامل الاجتماعیة  أثر: المطلب الثالث

 :التنظیمي الولاءفي العلاقات الإنسانیة  أثر - 1

داخــل الوظیفــة العامــة أمــر مهــم لابــد أن تعكســه القیــادة الإداریــة، ویصــبح  إن جــوهر العلاقــات الإنســانیة

ر أســلوب القائــد فــي التعامــل مــع موظفیــه والتأكیــد علیــه فــي تعامــل المــوظفین مــع المــراجعین، ولابــد مــن تــوفی

رعایة ذلك بتوفیر بیئة عمل ناجحة یتم فیها احترام الموظف ویعطي قدرة من الالركائز المهمة لنجاح العمل، و 

ــالتطویر حتــى یصــبح مكــان العمــل أمــرا مرغوبــا، ولابــد أن یكــون القائــد هــو القــدوة فــي التعامــل مــع  ویتعهــده ب

الموظفین كافة بعدالة وإنصاف، كما أن أثر العلاقات الإنسانیة علـى جـو العمـل سـلاح ذو حـدین، فـإذا كانـت 

مـــن التعـــاون والمشـــاركة واســـتمتاع  إیجابیـــة فـــإن روح المحبـــة تســـود مكـــان العمـــل ویصـــبح هنـــاك مســـتوى عـــال

 الحوافز

 الولاء التنظیمي

 إشباع الحاجات نظام الحوافز
  سلوك فردي 

  جماعي

 تنظیمي

  أداء فردي

  جماعي 

 تنظیمي

تقییم السلوك 

 والأداء

 الوظیفي الرضا

 التغذیة العكسیة

 العلاقة بین الحوافز والولاء التنظیمي): 11(الشكل رقم 
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بالعمـــل وإنجـــازه بالشـــكل المطلـــوب، أي تحقیـــق مســـتوى عـــالي مـــن الـــولاء التنظیمـــي، أمـــا إذا ســـادت العلاقـــات 

المشاكل والنزاعات وتعرقل سیر العمل وتسبب كثرة الغیاب أو التـأخر عـن السلبیة في محیط العمل فإنها تولد 

وبالتــالي یعــد عــاملا مهمــا فــي تــوفیر المنــاخ الإیجــابي . فــي المنظمــة العمــل، وهــذا مــا یــؤدي إلــى تــرك العمــل

  .الداعم للإنتاجیة والإبداع وتحقیق الولاء التنظیمي

كما أن العلاقات الإیجابیة للفرد العامل مع مجموعة العمـل تـوفر لـه إشـباعا لحاجاتـه الاجتماعیـة وتحقـق 

لأفــراد فرصــة التفاعــل والاتصــال مــع الآخــرین فــإن الرضــا تبــادل المنــافع بینهــا، لــذلك فــإن المنظمــة التــي تتــیح ل

  .)1(والولاء التنظیمي لهم سیكون مرتفعا

ـــین العـــاملین  ـــة تنظـــیم العلاقـــات الإنســـانیة دورا هامـــا فـــي تحقیـــق التوافـــق الاجتمـــاعي ب كمـــا تلعـــب عملی

ـــة ـــة تحدیـــد الأدوار التنظیمی التـــي تمثـــل مجموعـــة  والمشـــرفین، كـــذلك بـــین زمـــلاء العمـــل، إذ أنهـــا تـــرتبط بعملی

، حیــث أنهــا تمــس بصــفة مباشــرة أبعــاد الأدواء التنظیمیــة الســلوكات المتوقعــة مــن العــاملین أثنــاء تنفیــذ مهــامهم

  : التي حددها إدغرشین في ثلاثة أبعاد هي

  .بما یتضمنهم المناخ الاجتماعي بالمؤسسة الذي یمثل البعد الاجتماعي :البعد الشمولي-

  .المتعلق بالمهمة التي یؤدیها العامل :البعد الوظیفي -

  .الذي یرتبط بمرتبة العامل داخل المؤسسة :والبعد الهرمي -

مــــن شــــأنها أن تســــاعد علــــى تجنــــب بعــــض المواقــــف المعیقــــة لزیــــادة فعملیــــة تنظــــیم العلاقــــات الإنســــانیة 

زیـادة الإنتاجیـة لـدى الإنتاجیة، كزیادة عبء الأدوار، وصراع الأدوار وغموضها لما لها مـن أثـر علـى شـروط 

  .)2( العاملین، لإنها تؤثر على رضاهم الوظیفي وولائهم التنظیمي

كمــا یتعــین أن تســتهدف العملیــات التنظیمیــة للعلاقــات الإنســانیة إقنــاع العــاملین وقبــولهم بقــیم المنظمــة  

ذلك یمكـن أن یسـتدل وأهدافها وتعزیز الرغبة لدیهم لبذل أكبر جهـد ممكـن، ممـا یعمـل علـى زیـادة الإنتاجیـة وبـ

ة التـي على الولاء التنظیمي بالعملیـات والظـواهر التنظیمیـة التـي تبـرز إثـر تنفیـذ الإجـراءات والعملیـات المـذكور 

تلاحــظ مــن خــلال ســلوك العــاملین داخــل المنظمــة، وعلیــه فــإن العلاقــة بــین تنظــیم العلاقــات الإنســانیة والــولاء 

حصــیلة تفاعــل جملــة مــن المكونــات التنظیمیــة والســلوك الإنســاني التنظیمــي تبــرز مــن كــون هــذا الأخیــر یمثــل 

  .والظواهر الإداریة داخل المنظمة

والــذي  كمــا یمكــن أن نبــین العلاقــة بــین العلاقــات الإنســانیة والــولاء التنظیمــي تبعــا لتصــنیف هــذا الأخیــر

  : تطرق له العدید من الباحثین ضمن نمطین شائعین له وهما

                                                           
  .22-21مروان حسن البربري، مرجع سبق ذكره، ص ص )1(
، أطروحــة دكتــوراه، جامعــة الحــاج -دراســة میدانیــة–تنظــیم وتســییر علاقــات العمــل فــي ظــل منظومــة العمــل الدولیــة عصــمان بــوبكر،  )2(

  .131، ص2014/2015لخضر، باتنة، الجزائر، 
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وهو یعبر عن مستوى الرضا لدى العاملین انطلاقا مـن علاقـاتهم مـع بعضـهم  :ثرالولاء التنظیمي المؤ  - 

 .من الشعور بالانتماء بالمنظمة وعلاقاتهم مع المشرفینالبعض وعلاقاتهم التنظیمیة بما تحتویه 

ویعكـس إدراك وعــي العـاملین بحقیقــة الامتیــازات والمنـافع التــي یحصــلون  :الالتــزام التنظیمــي المتواصــل - 

فانطلاقــا مــن حاجــات العــاملین وبحــثهم عــن إشــباعها وبحــث كــل عامــل عــن  ،جــراء تواجــدهم بالمنظمــة علیهــا

المكانة التي تجعله محبوبا داخل المنظمة یجعل من تنظیم العلاقات الإنسانیة عاملا مساعدا على بلوغ ذلك، 

بالإضـــافة إلـــى كـــون العملیـــات ، وعلیـــه فـــإن تنظـــیم تلـــك العلاقـــات یعمـــل علـــى تعزیـــز الـــولاء التنظیمـــي لـــدیهم

التنظیمیة تعمل على توضیح المهام والأدوار، ومنه وضوح الأهداف التي تؤدي إلى جعل العـاملین أكثـر قـدرة 

على فهم المهام المنوطة بهـم، ومنـه قـدرتهم علـى تحقیـق تلـك الأهـداف وهـو مـا یعكـس إیجـاد الـولاء التنظیمـي 

   .)1(جنب الصراعاتلدیهم وما یترتب على ذلك من استقرار وت

  :أثر جماعة العمل في الولاء التنظیمي - 2

كلما كانت اتجاهات جماعة العمل إیجابیة اتجاه المنظمة وكان هناك درجةة من التماسك بین أفرادها زاد 

  .)2(التفاعل الاجتماعي والشعور بالمسؤولیة، وبالتالي یزید مستوى الولاء التنظیمي

جماعات العمـل یجعلـه فـي موقـف اجتمـاعي دینـامیكي، بحیـث یـؤثر ویتـأثر فوجود الفرد في المنظمة من 

وبالتــالي تعتبــر جماعــة العمــل عنصــر مهــم فــي تحقیــق الــولاء التنظیمــي، فــإذا كانــت الجماعــة یســودها التقــدیر 

والاحتـــرام فهـــي ســــتزید مـــن ولاء الفــــرد، أمـــا إذا كانـــت مصــــدر للصـــراع فهــــي حتمـــا تقلـــل مــــن مســـتوى الــــولاء 

ومما یزید من درجة الولاء التنظیمي هو  ظهور التعـاون فـي إطـار جماعـات العمـل العضـویة غیـر  التنظیمي،

الرســمیة، لأن هــذا التعــاون فــي الحقیقــة هــو زیــادة الاتصــال والتفاعــل بــین الأفــراد أمــا التعــاون المفــروض علــى 

ــذلك نجــد أن العمــال یكونــون جماعــات عمــل صــغیرة غیــر ر  ســمیة داخــل الجماعــة العامــل فقــد یحللــوه تــوترا، ل

 .)3(الرسمیة الكبیرة، وهذا ما یحقق لهم سعادة عینة ودرجة من الولاء التنظیمي

جماعات العمل یسعى الفرد إلى إشباع دوافع الشعور بالانتماء إلى جماعة معینة كونها تـؤثر فمن خلال 

الولاء التنظیمـي، كمـا یمكــن علـى الأداء والعلاقـات الشخصــیة والاتصـالات والدافعیـة، وهــي كلهـا ذات علاقـة بــ

                                                           
  .133-132المرجع السابق، ص ص )1(
  .109سبق ذكره، صزهرة خلوف، مرجع  )2(
، جامعـــة الجزائــر، الجزائـــر، ماجســتیر، رســـالة -دراســـة حالــة– ، إدارة الصــراع وأثرهـــا علــى الرضـــا الــوظیفي للعــاملیننــور الــدین عســـلي )3(

  .33، ص2008/2009
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تفسیر هذه العلاقة بین الولاء وجماعات العمل من خلال الأهداف والمنافع المادیة والنفسیة التـي یحققهـا الفـرد 

  .)1(من الجماعة المنتمي إلیها، بالإضافة إلى تحقیقه أعلى درجة من الولاء حین یشبع حاجاته الاجتماعیة

موعـــة مـــن الســـلوكیات تســـاهم فـــي تنمیـــة شـــعورهم بـــالولاء للجماعـــة كمـــا یتبـــع أعضـــاء جماعـــة العمـــل مج

 )2(:والمؤسسة التي یعملون بها، ومن بین هذه السلوكیات نذكر ما یلي

أي أن یشــارك الجمیــع فــي الأمــور الخاصــة بالجماعــة كاتخــاذ القــرارات المتعلقــة  :المشــاركة والمســاواة - 

المســاواة فتعنــي أن لجمیــع أعضــاء الجماعــة نفــس الحقــوق ، أي التفكیــر الجمــاعي ولــیس الفــردي، أمــا بالعمــل

 .والواجبات ویخضع الجمیع لنفس ظروف العمل

على أن یكون لهم دور فاعل داخل الجماعـة، یعني أن یكون لدى أفراد الجماعة القدرة  :القدرة والمهارة - 

 .م على أحسن وجهوأن یحس بعضهم ببعض وتكون لدیهم المهارات والكفاءات المطلوبة للقیام بأعماله

وهذا یعني اعتماد الأعضاء على بعضـهم الـبعض، فكلمـا زادت درجـة الاعتمادیـة  :الاعتمادیة التبادلیة - 

، او هـي علاقـات التـأثیرر المتبـادل مـا بـین الكفـاءات المتبادلـة التـي ینـتج عنهـا لدیهم كلما زاد تمسكهم بـبعض

 .الفرد بمفردهفي النهایة نتائج أحسن بكثیر من تلك التي یحققها 

كــون ذلـك یجعلهـم یرتقـون بجمـاعتهم وبالمؤسسـة التـي ینتمــون  :تبـادل الخبـرات والمعلومـات والابتكـارات - 

 .إلیها، وویجعلهم راضین عن أنفسهم وعن آدائهم

أي أن كــل عضــو فــي الجماعــة یكــون علــى درایــة بحقوقــه وواجباتــه ولا یتعــدى علــى  :الاحتــرام المتبــادل - 

 .یحترم آراءهمحقوق زملائه، وایضا 

لأن التفاهم والتسامح یدلان على مدى ثقتهم ببعضهم، ویجنبان ظهور الصراعات  :التفاهم والتسامح - 

والخلافــات، وینمــي لــدیهم روابــط المــودة والتقــارب ویزیــد مــن شــعورهم بــأنهم مكملــین لبعضــهم وبالتــالي یقــدرون 

 .ظروف بعضهم

یشیر التماسك إلى قوة الرغبـة بـین اعضـاء الجماعـة للبقـاء مـع بعـض فـي الجماعـة وولائهـم  :التماسك - 

 .لها، والتماسك یتأثر بالعدید من العوامل أبرزها درجة التنافس بین أهداف الجماعة وأهداف أعضائها

الذي یوجه ویحكم تصرفات واتجاهات كل عضو نحـو مواضـیع ، وهي تمثل معیار  :القیم الشخصیة - 

مواقــف، معتقــدات وأحكــام، كــذلك محاولــة التــأثیر فــي الغیــر وهــي تعكــس أفكــار الفــرد حــول مــا هــو صــحیح أو 

مرغــوب فیــه، لأن الأفــراد یــدخلون المؤسســة وهــم حـــاملین لهــذه القــیم والتصــرفات التــي تــؤثر علــى اتجاهـــاتهم 

                                                           
  .34زهرة خلوف، المرجع السابق، ص )1(
  .74-73باشوش نیسة، مرجع سبق ذكره، ص ص )2(
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كل الأعضـاء یحملـون نفـس القـیم فهـي تختلـف مـن عضـو لآخـر حسـب الظـروف التـي  وسلوكیاتهم، لكن لیس

نشـــؤو فیهـــا، إن كانـــت درجـــة التوافـــق بـــین أعضـــاء الجماعـــة كبیـــرة فـــإن الـــولاء التنظیمـــي یكـــون عـــال والعكـــس 

  .صحیح

وعلیــه یمكـــن القـــول أنــه إذا تـــوفرت المواصـــفات والســـلوكیات الســابقة الـــذكر فـــي كــل عضـــو مـــن أعضـــاء 

ســواءا للجماعــة أو للمؤسســة التــي  ة وعمــل بهــا علــى أكمــل وجــه، فإنــه ســیحقق درجــة عالیــة مــن الــولاءالجماعــ

  .ینتمي إلیها

  :أثر التوازن بین الحیاة الشخصیة والعملیة في الولاء التنظیمي - 3

یعتبــر التــوازن بــین الحیــاة الشخصــیة والعملیــة مــن أهــم الأبعــاد التــي یمكنهــا أن تــؤدي إلــى فشــل أو نجــاح 

وبالتـــالي تقـــع مســـؤولیة التـــوازن بـــین الحیـــاة الشخصـــیة والعملیـــة علـــى المنظمـــة وعلـــى الأفـــراد علـــى المنظمـــة، 

اســات والبــرامج التــي تعــدها بهــدف الســواء، فمســؤولیة المنظمــة اتجــاه التــوازن یتوقــف علــى الاســتراتیجیات والسی

للعــــاملین، إضـــافة إلــــى تلبیــــة حاجــــاتهم الاقتصــــادیة  إیجـــاد نــــوع مــــن التــــوازن بـــین الحیــــاة الشخصــــیة والعملیــــة

ؤولیة الفرد اتجاه هذا التوازن تتوقف على قدرته في القیام بالتزاماته الشخصیة والعائلیة دون سوالاجتماعیة، وم

  .)1(ته الخاصة بالعملأن یكون ذلك على حساب مسؤولی

جـــه كـــل مـــن كمـــا یعتبـــر التـــوازن بـــین الحیـــاة الشخصـــیة والعملیـــة للموظـــف مـــن أكبـــر التحـــدیات التـــي توا 

اج إلى تبني استراتیجیة ممیـزة خاصـة بـالتوازن بـین العمـل والحیـاة، فصـاحب تأصحاب العمل والموظفین، وتح

في تركیـز المـوظفین علـى واجبـاتهم الخاصـة بالعمـل، العمل یواجه تحدي إیجاد ثقافة تنظیمیة للمؤسسة تتمثل 

ف یواجــه تحــدي تلبیــة احتیاجاتــه الشخصــیة دون تقصــیر ففــي مســؤولیات العمــل، حیــث أشــار بعــض ظــوالمو 

إلـى الباحثین إلى أن للتوازن بین الحیاة الشخصیة والعملیة أثـر إیجـابي علـى المنظمـة والمـوظفین، فهـو یـؤدي 

لات دوران العمـــل وضـــغوطه ومعـــدلات الغیـــاب والصـــراع والتعـــارض بـــین الحیـــاة الـــولاء التنظیمـــي ویقلـــل معـــد

الشخصیة والعملیة، وزیادة الرضا الوظیفي وتحسین آداء العاملین والارتقاء بالحالة الاقتصادیة للمنظمة خلال 

  .)2(زیادة الإنتاجیة

ائلــة وتحســین صــحتهم حیــث تســاعد بعــض الشــركات المــوظفین علــى التوفیــق بــین مســؤولیات العمــل والع 

  )3(:واستمتاعهم بالحیاة بعدة طرق تشتمل ما یلي

                                                           
  .97-96ماضي، مرجع سبق ذكره، ص صخلیل إسماعیل إبراهیم  )1(
  .28نهاد عبد الرحمان الشنطي، مرجع سبق ذكره، ص )2(
  .12أسامة زیاد یوسف البیلیسي، مرجع سبق ذكره، ص )3(
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 .السماح للموظفین بالعمل الجزئي ومشاركة العمل - 10

 .السماح للموظفین بقضاء بعض ساعات العمل في المنزل - 11

 .السماح بساعات عمل مرنة في موقع العمل - 12

 .تخصیص حسابات مالیة لرعایة الموظفین - 13

 .في شؤون العمل والعائلةتقدیم الخدمات الاستشاریة  - 14

مـن التوصـل إلـى نتـائج تتمثـل فـي تقلیـل وبالتالي فإذا ما أرادت المنظمة من تحقیـق هـذا التـوازن سـتتمكن 

واســتمتاعهم أكثــر بالحیــاة وإشــباع حاجــاتهم  التــوتر للعــاملین وتكــوین دوافــع أفضــل وضــمان ولاء تنظیمــي أكثــر

 .)1(ل زیادة الإنتاجیةورغباتهم فضلا عن إشباع حاجات المنظمة من خلا

فعنـدما یلمـس الموظـف اهتمـام المنظمـة باسـتقراره العـائلي مـن خـلال الرعایـة والاطمئنـان ومسـاعدته علــى 

إحــداث التــوازن بــین عملــه ومتطلبــات حیاتــه الشخصــیة، فــإن ذلــك ســیرفع مــن معنویاتــه ویزیــد مــن درجــة ولائــه 

وحیاتـه، وهـذا مـا یجعلـه قـادرا علـى العطـاء والإنتـاج ورغبـا ویزیل القلق والصـراع النفسـي بـین متطلبـات العمـل 

 .)2(فیه

 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
( 1) Lyle Grant Markham, op-cit, p22. 

  .94، ص2008عامر عوض، السلوك التنظیمي الإداري، دار أسامة للنشر والتوزیع، الأردن،  )2(
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  :خلاصة الفصل

یعد الولاء التنظیمي من الموضـوعات المهمـة فـي حیـاة البشـریة لمـا ینطـوي علیـه مـن نتـائج إیجابیـة علـى 

وإقناعـه بأهـدافها، الأمـر مستقبل المنظمـة، فـالولاء التنظیمـي هـو حالـة نفسـیة تتمثـل فـي تمسـك الفـرد بمنظمتـه 

الـذي یـنعكس علـى سـلوكیاته حیـث یعمـل علـى تحقیـق أهـداف المنظمـة ویسـعى لإنجاحهـا، كمـا یعبـر عـن قــوة 

تطابق العامل وارتباطه بالمنظمة التي یعمل بها والرغبة القویة في البقاء فیها والقبـول بأهـدافها وقیمهـا، ونظـرا 

مــي لكونــه أساســا لاتجاهــات وســلوكیات الأفــراد داخــل المؤسســة تعــددت لأهمیــة الــدور الــذي یلعبــه الــولاء التنظی

العوامل المؤثرة فیه، وبرزت دراسات ومداخل اهتمت بتفسیره وتحدیـد أبعـاده لتبـرهن أنـه ممـرتبط بمجموعـة مـن 

المتغیرات التنظیمیة ویتطلب التعرف على مراحله ومختلف طرق قیاسه سواء الموضوعیة أو الذاتیة منها وهذا 

  .من أجل تفعیله

جـودة حیـاة العمـل حسـب مـا تضـمنته هـذه الدراسـة والمتمثلـة فـي، العوامـل أما بالنسبة لأثر مختلـف أبعـاد 

التنظیمیــة والوصــفیة والاجتماعیــة فــي الــولاء التنظیمــي، فــیمكن القــول أنهــا تســاهم بتــأثیرات إیجابیــة تعــزز مــن 

  .یة التي تحكم ذلكمستوى الولاء التنظیمي في ظل مختلف المتغیرات البیئ

  

  

  

  

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

 
 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :الفصل الأول

  طار النظري لجودة حیاة العملالإ 

  جودة حیاة العمل ماهیة: المبحث الأول

  أبعاد جودة حیاة العمل: المبحث الثاني

 تطبیق جودة حیاة العمل: المبحث الثالث



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :الفصل الثاني

جودة حیاة العمل كمدخل لتحقیق الولاء 

  التنظیمي

  مدخل للولاء التنظیمي: المبحث الأول

  كیفیة تعزیز الولاء التنظیمي: المبحث الثاني

  علاقة أبعاد جودة حیاة العمل بالولاء التنظیمي: الثالثالمبحث 

 آثار الولاء التنظیمي: المبحث الرابع



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  :الفصل الثالث

واقع جودة حیاة العمل وأثرها في الولاء التنظیمي 

  للعاملین بشركة موانئ دبي العالمیة

  تقدیم شركة موانئ دبي العالمیة: المبحث الأول

  منهجیة الدراسة المیدانیة: المبحث الثاني

عرض وتحلیل بیانات الدراسة المیدانیة واختبار : المبحث الثالث

 الفرضیات
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  :تمهید

الـذي تـم التطـرق إلیـه فـي الفصـلین السـابقین سـیتم فـي هـذا الفصـل التعـرف علـى استكمالا للجانـب النظـري 

وعلیـه فقـد تـم ، بجیجـل واقع جودة حیاة العمل وأثرها فـي الـولاء التنظیمـي للعـاملین بشـركة مـوانئ دبـي العالمیـة

تقســیم هــذا الفصــل إلــى ثلاثــة مباحــث تضــمن المبحــث الأول تقــدیم شــركة مــوانئ دبــي العالمیــة، أمــا المبحــث 

، مـــن خـــلال التطــــرق إلـــى مجتمـــع الدراســـة، أداة الدراســــة، مخصـــص لمنهجیـــة الدراســــة المیدانیـــة الثـــاني فهـــو

، أمـا المبحـث الثالـث فتنـاول عـرض وتحلیـل ةبالإضافة إلى التعرف على الأسالیب المتبعة للقیـام بهاتـه الدراسـ

 أفــراد المجتمــع ثــم اختبــار فرضــیات الدراســة إجابــاتفــراد المجتمــع حــول محــاور الاســتبانة بعــد تفریــغ أ إجابــات

 .للوصول إلى النتائج التي یمكن الخروج بها في هذا الفصل
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 موانئ دبي العالمیة تقدیم شركة : المبحث الأول

تعریـف بشـركة ال، كما سـیتم )شركة موانئ دبي العالمیة(لمحة عن الشركة الأم سیتم في هذا المبحث تقدیم 

  ).01الملحق رقم (، مع تبیان هیكلها التنظیمي في ولایة جیجلموانئ دبي العالمیة 

  شركة موانئ دبي العالمیة تعریف: المطلب الأول

ــــة  ــــذراع  )DPWorld(مــــوانئ دبــــي العالمی هــــي شــــركة متفرعــــة عــــن شــــركة دبــــي العالمیــــة، وهــــي شــــركة ال

، وتعتبـر مـوانئ دبـي العالمیـة مـن الاستثماریة الدولیة لحكومة دبي أحد إمـارات دولـة الإمـارات العربیـة المتحـدة

  .أكبر الموانئ في العالم

لخــدمات وهــي متخصصــة فــي مجــال المواصــلات البحریــة والبریــة والجویــة وا 1999تأسســت رســمیا ســنة 

استولت علـى  2006موظف حول العالم في مارس  97000اللوجیستیة المتعلقة بهذه القطاعات، ویعمل بها 

 7البریطانیة، والتي كانت وقتها رابع أكبر شركة لإدارة الموانئ حـول العـالم بصـفقة بلغـت حـوالي  P&oشركة 

  .الرئیسي في لندنملیار دولار، وقد وعدت الموانئ بالإبقاء على مركز الشركة 

حول العالم، كما أن للشركة عـدة مقـرات إداریـة لوجسـتیة وتدیر شركة موانئ دبي العالمیة حالیا عدة موانئ 

  .والجزائر جیبوتي، السنغال موزمبیق،: في لندن والإمارات وإفریقیا، ومن البلدان الإفریقیة نذكر ما یلي

  بجیجل شركة موانئ دبي العالمیة تعریف: المطلب الثاني

هي شركة لإدارة قسم الحاویات في مرفـأ جـن جـن بمدینـة جیجـل، والـذي بجیجل شركة موانئ دبي العالمیة 

كلم شرق الجزائر العاصمة، وتأتي عملیة تشكیل الشراكة على خلفیـة بروتوكـول اتفـاق مبـرم  350بحوالي یقع 

لیـتم  2006بنود الاتفـاق الـذي یعـود إلـى سـنة بین شركة موانئ دبي العالمیة ووزارة النقل الجزائریة بعد تعدیل 

طـارات ، منها مسـألة تشـغیل الیـد العاملـة الجزائریـة وتأهیـل العمـال ونقـل الخبـرة والمعرفـة للإمراعاة عدة جوانب

میزانیـة لكـل المسـائل التـي طرحـت علـى ثـم الاتفـاق علـى تخصـیص  .مهـام قسـم الحاویـات الجزائریة في مجال

جن ) DPWorld(ى مراعاة مطالب ممثلي العمال، وقد أعلن رسمیا عن إنشاء شركة طاولة النقاش، فضلا عل

جن عبر مكتب توثیق الذي حـدد هویـة المسـاهمین والمهـام المسـندة لكـل شـركة، والتـي سـتقوم بمزاولـة نشـاطها 

ة ملیــون أورو بحیــث تســتفیذ وزار  96.25ســنة، علمــا أن الشــركة الإماراتیــة خصصـت للمشــروع مبلــغ  30لمـدة 

المینائیـــة  الشـــركةملایـــین أورو تمـــنح لرصـــید 10منهـــا  ،ملیـــون أورو كمســـتحقات الإیجـــار16النقـــل مـــن مبلـــغ 

  .ملایین أورو للخزینة العمومیة06و
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نهـائي الحاویـات ورفـع الطاقـة الإسـتیعابیة الحالیـة، مـع أن یساهم في تطـویر عمـل منه المشروع یتوقع  هذا

لشـــركة  المهـــام المســـندة تتمثـــلكمـــا  .الحاویـــات إلـــى القـــارة الإفریقیـــة جعـــل الجزائـــر مركـــز عالمیـــا لحركـــة تنقـــل

DpWorld  اســتغلال وترقیــة وتنمیــة نشــاط نهــائي الحاویــات مــن خــلال ممارســة كــل النشــاطات فــي جــن جــن

المرتبطـــة بحركـــة الحاویـــات المتعلقـــة بشـــحن البضـــائع والتفریـــغ وتحمیـــل الســـفن، بالإضـــافة إلـــى الســـهر علـــى 

المســـاهمین  الحاویــات لمواقــع المراقبــة والتخــزین، مـــع ضــمان المراقبــة والحراســة، كمــا تــم تحدیــدعملیــات نقــل 

، كمــا تسـاهم الشــركة التابعــة لمــوانئ %50جــن جـن برأســمال مشــترك یصـل إلــى ) Dpworld(دائمین بشــركة الـ

سهما بقیمة 3860ملیون دج مقسمة إلى  386رأس مال الشركة الذي یبلغ من المتبقیة  %50دبي العالمیة بـ 

مــن  %25الــف دینــار للســهم الواحــد، ثــم الاكتتــاب بهــا فــي مجموعهــا، وتســددت قیمتهــا نقــدا فــي حــدود  100

  .طرف كل المساهمین

وفیما یخص مشروع الاستثمار في ولایة جیجل فیخص توسع معبر الحاویات بمیناء جن جن بمـا یتماشـى 

مزایـا تمكنـه مـن التعامـل مـع الجیـل الجدیـد مـن السـفن  مع حركة الطلب فـي الأسـواق، وذلـك لمـا یتمتـع بـه مـن

  .المنطقةالعملاقة، وهذا ما یؤهله لأن یصبح المركز الرئیسي لعبور الحاویات في 

  .یوضح الهیكل التنظیمي لشركة موانئ دبي العالمیة بجیجل) 01(والملحق رقم 

 منهجیة الدراسة المیدانیة: المبحث الثاني

حیـث سـیتم ، لتنفیذ الدراسة المیدانیـةإلى منهجیة الدراسة والإجراءات المتبعة سیتم التطرق في هذا المبحث 

المتمثلـة فـي الاسـتبانة الدراسة بالإضافة إلـى عـرض كیفیـة تصـمیم أداة الدراسـة  مجتمعبدایة توضیح مجتمع و 

) الظــاهري والبنــائي(للــتمكن مــن الحصــول علــى البیانــات اللازمــة لتحقیــق أهــداف الدراســة والتأكــد مــن صــدقها 

وثباتهـا واختبــار فرضــیاتها، ولأجـل ذلــك تــم الاعتمــاد علـى عــدة أســالیب إحصـائیة لمعالجــة البیانــات المتحصــل 

  .علیها

  مجتمع الدراسة: المطلب الأول

جمیــع المفــردات التــي لهــا صــفة أو صــفات مشــتركة وجمیــع هــذه المفــردات خاضــعة " المجتمــع بأنــهیعــرف 

 .)1("للدراسة أو للبحث من قبل الباحث

                                                           
الحامــد للنشــر ، دار )SPSS(منهجیــة البحــث العلمــي وتحلیــل البیانــات باســتخدام البرنــامج الإحصــائي دلال القاضــي، محمــود البیــاتي،  )1(

  .156، ص2008والتوزیع، عمان، الأردن، 
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وعلیه توجب كضرورة حتمیة تحدید مجتمع الدراسة لمعرفة أثر جودة حیاة العمل فـي الـولاء التنظیمـي لـدى 

 عامــل، 30وقــد تمــت الدراســة فــي مجتمــع بلــغ عــدد الأفــراد فیــه  ل،العــاملین بشــركة مــوانئ دبــي العالمیــة بجیجــ

لجمع البیانات بمـا یتماشـى مـع أهـداف وفرضـیات الدراسـة بـدلا تم الاعتماد على أسلوب المسح الشامل وعلیه 

  .استبانة استرجعت جمیعها 30، حیث تم استهداف جمیع أفراد المجتمع وتم توزیع العینةمن أسلوب 

  أداة الدراسة: المطلب الثاني

قصـــد الحصـــول علـــى البیانـــات اللازمـــة لإجـــراء الدراســـة المیدانیـــة تـــم اســـتخدام الاســـتبانة التـــي تعتبـــر أداة 

، وتعرف على أنها أداة من أدوات البحـث الأساسـیة الشـائعة الاسـتعمال وهـي الوسـیلة العلمیـة للدراسة المیدانیة

التــي ســتخدم فـي الحصــول علـى المعلومــات الدقیقـة ، وتالتـي تسـاعد الباحــث علـى جمــع الحقـائق مــن المبحـوث

استمارات الاستبانة لا یسـتطیع الباحـث جمـع المـادة یستطیع الباحث ملاحظتها بنفسه، فبدون الاعتماد على لا

بعــدد كبیــر مــن المبحــوثین والحصــول علــى العلمیــة والتقیــد بالمواضــیع الأساســیة لبحثــه، فهــي تســهل الاتصــال 

 .)1(وبأقل تكلفة البیانات في مدة قصیرة

  .كما تم التأكد من صدقها وثباتها بالشكل الذي یسمح باختبار الفرضیات لاحقاوقد تم تصمیم الاستبانة 

  تصمیم الاستبانة: أولا

لقد تم تصمیم الاستبانة انطلاقا من الفرضیات وبما یخـدم أهـداف الدراسـة، حیـث شـملت فـي مضـمونها مـا 

  :یلي

المبحـــوثین بـــأن  ةالتعریـــف بموضـــوع الدراســـة بصـــورة مختصـــرة وطمأنـــتضـــمنت : الصـــفحة التعریفیـــة -1

، إضــــافة إلــــى توضــــیح طریقــــة ولا تســــتخدم إلا لأغــــراض البحــــث العلمــــي المعلومــــات المتحصــــل علیهــــا ســــریة

 .الإجابة

الجــنس، الســن، یتعلــق بــالمتغیرات الشخصــیة والوظیفیــة لأفــراد المجتمــع، والمتمثلــة فــي : الجــزء الأول -2

 .، المستوى التعلیمي، سنوات الخبرة، إضافة إلى الفئة المهنیةیةالحالة العائل

 :یتضمن محاور الاستبانة المتمثلة في ما یلي: الجزء الثاني -3

 عبارة موزعت كما یلي 46، ویضم یشمل هذا المحور أبعاد جودة حیاة العمل: المحور الأول: 

 وهي تضم كل من الأبعاد التالیة: عوامل التنظیمیةال : 

 .6 غایة إلى 1المرقمة من یضم العبارات  :النمط القیاديبعد  - 

                                                           
  .226-225، ص ص2005دار وائل للنشر والتوزیع، الأردن،  مناهج البحث الاجتماعي،إحسان محمد الحسن،  )1(
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  .11إلى غایة  7من عبارات ضم الیو  :الثقافة التنظیمیة بعد  - 

 وهي تشمل: العوامل الوظیفیة: 

 .17إلى غایة  12ویضم العبارات من : تصمیم العمل  - 

 ..24إلى غایة  18ویضم العبارات من  :بعد ظروف العمل المادیة - 

 .29إلى غایة  25ویضم العبارات من : التدریببعد  - 

 .32إلى غایة  30ویضم العبارات من : الحوافز بعد - 

 تحتوي على الأبعاد التالیة: العوامل الاجتماعیة : 

 .38إلى غایة  33ویضم العبارات من  :العلاقات الإنسانیةبعد  - 

 .42إلى غایة  39ویضم العبارات من  :جماعات العمل بعد - 

 .46إلى غایة  43ویضم العبارات من  :الحیاة الشخصیة والعملیةتوازن بین ال بعد - 

  والتــي تتعلـق بــالمتغیر التــابع 61إلـى  47یتضــمن هـذا المحــور العبــارات المرقمـة مــن : المحـور الثــاني ،

في الاستبانة على الشكل المغلق في الإجابـة، ، كما تجدر الإشارة أنه تم الاعتماد المتمثل في الولاء التنظیمي

من أجل التحكم أكثر في عملیة تفریغ الإجابات، وذلك وفقا لمقیاس  والذي یحدد الخیارات المحتملة لكل عبارة

موافق بشدة، موافق، محاید، غیـر موافـق، غیـر موافـق بشـدة، والتـي : الذي تتراوح درجاته بینالخماسي  لیكرت

كمـا هـو  حسب المسـتویات المتدرجـة فـي الإجابـةعلى التوالي )  1، 2، 3، 4، 5( تأخذ القیم والأوزان التالیة 

 :موضح في الجدول التالي

 الخماسي مقیاس لیكرت :)03(الجدول رقم 

  موافق بشدة  موافق  محاید   غیر موافق  غیر موافق بشدة

1  2  3  4  5  

 من إعداد الطالبة بالاعتماد على سلم لیكرت :المصدر

وللحكــم علـــى المؤشـــرات الإحصــائیة وخاصـــة الوســـط الحســـابي لابــد مـــن وضـــع حــدود دنیـــا وعلیـــا لمقیـــاس 

، ثـم تقسـیمه علـى عـدد )4=1-5(، وهذا بحساب المدى بین أكبر وأصغر قیمـة فـي المقیـاس الخماسي لیكرت

وهـي  المقیـاس، ثـم إضـافة هـذه القیمـة إلـى أقـل قیمـة فـي )0.8=4/5(أي  الدرجات للحصول على طـول الفئـة

تتكــون فئــات مقیــاس وعلــى هــذا الأســاس . 1.8=1+0.8، أي للفئــة الأولــى، وذلــك لتحدیــد الحــد الأعلــى 01

 :الخماسي الموضحة في الجدول التالي لیكرت
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 الخماسي ودلالتها لیكرتفئات مقیاس توزیع طول : )04(جدول رقم 

  دلالة الفئات  الأوزان  الدرجات  مجال الفئات  رقم الفئة

درجـــــــة منخفضـــــــة جـــــــدا مـــــــن   01  غیر موافق بشدة  1.80إلى أقل من  1من   01

  الموافقة

إلــــــى أقــــــل مــــــن  1.80مــــــن   02

2.60  

  درجة منخفضة من الموافقة  02  غیر موافق

إلــــــى أقــــــل مــــــن  2.60مــــــن   03

3.40  

  درجة متوسطة من الموافقة  03  محاید

إلــــــى أقــــــل مــــــن  3.40مــــــن   04

4.20  

  درجة مرتفعة من الموافقة  04  موافق

درجـــــــــة مرتفعــــــــــة جـــــــــدا مــــــــــن   05  موافق بشدة  5 إلى 4.20من   05

  الموافقة

  .الخماسي لیكرتداد الطالبة اعتمادا على مقیاس عإمن  :المصدر

  صدق الاستبانة: ثانیا

  :تم التأكد من الصدق الظاهري والبنائي لبیانات الدراسة كما یلي

 :للاستبانة الصدق الظاهري -1

الأساتذة ذوي الاختصاص من تم التحقق من الصدق الظاهري للاستبانة من خلال عرضها على مجموعة 

، الـذي یوضـح الأسـاتذة المحكمـین، حیـث )02الملحـق رقـم (تجاریة وعلـوم التسـییر بكلیة العلوم الاقتصادیة وال

محورهـا وملاءمتهـا لقیـاس لمدى وضوح عبارات محـاور الاسـتبانة ومـدى انتمائهـا طلب منهم إبداء رأیهم حول 

یبـــین  ) 03(والملحـــق رقـــم . أي عبـــارة مـــن العبـــارات، وكـــذلك حـــذف أو إضـــافة أو تعـــدیل مـــا وضـــعت لأجلـــه

  .الاستبانة التي تم تحكیمها وتوزیعها على أفراد المجتمع

 :للاستبانة الصدق البنائي - 2

بعـــد التأكـــد مـــن الصـــدق الظـــاهري للاســـتبانة ســـیتم التأكـــد مـــن الصـــدق البنـــائي لهـــا بتحدیـــد مـــدى تجانســـها 

الداخلي للوقوف على مدى الاتساق الداخلي لعبارات الاستبانة ومدى انتمائها للمجال الـذي تنتمـي إلیـه، حیـث 
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عبــارة والدرجــة الكلیــة للبعــد أو معــاملات الارتبــاط بیرســون لمعرفــة الاتســاق الــداخلي بــین درجــة كــل حســاب  تــم

  :المحور الذي تنتمي إلیه

 .04والملحق رقم  05یمكن توضیح ذلك من خلال الجدول رقم  :لجودة حیاة العملالصدق البنائي   - أ

 لجودة حیاة العملاختبار الصدق البنائي ): 05(جدول رقم 

  معامل ارتباط العبارة  مستوى المعنویة  العبارات  الأبعاد

  

  

  القیاديالنمط 

  0.537**  0.002  01العبارة 

  0.689**  0.000  02العبارة 

0.809**  0.000  03العبارة   

0.797**  0.000  04العبارة   

0.768**  0.000  05العبارة   

0.444*  0.014  06العبارة   

  

  

  الثقافة التنظیمیة

0.627**  0.000  07العبارة   

0.841**  0.000  08العبارة   

0.757**  0.000  09العبارة   

0.458*  0.011  10العبارة   

0.475**  0.008  11العبارة   

  

  

  تصمیم العمل

0.799**  0.000  12العبارة   

0.775**  0.000  13العبارة   

0.545**  0.002  14العبارة   

0.687**  0.000  15العبارة   

0.777**  0.000  16العبارة   

0.765**  0.000  17العبارة   

  

 

0.622**  0.000  18العبارة   

0.619**  0.000  19العبارة   
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 ظروف العمل

  المادیة

0.788**  0.000  20العبارة   

0.735**  0.000  21العبارة   

0.554**  0.001  22العبارة   

0.618**  0.000  23العبارة   

0.656**  0.000  24العبارة   

  

  

  التدریب

0.729**  0.000  25العبارة   

0.740**  0.000  26العبارة   

0.678**  0.000  27العبارة   

0.825**  0.000  28العبارة   

0.836**  0.000  29العبارة   

  

  الحوافز

0.894**  0.000  30العبارة   

0.857**  0.000  31العبارة   

0.899**  0.000  32العبارة   

  

  

  العلاقات الإنسانیة

0.761**  0.000  33العبارة   

0.726**  0.000  34العبارة   

0.730**  0.000  35العبارة   

0.837**  0.000  36العبارة   

0.774**  0.000  37العبارة   

0.662**  0.000  38العبارة   

  

  

  جماعات العمل

0.632**  0.000  39العبارة   

0.790**  0.000  40العبارة   

0.784**  0.000  41العبارة   

0.694**  0.000  42العبارة   

0.752**  0.000  43العبارة     
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التوازن بین الحیاة 

  والعملیة الشخصیة

0.596**  0.001  44العبارة   

0.492**  0.006  45العبارة   

0.736**  0.000  46العبارة   

  .0.01مستوى الدلالة ** 

 .0.05مستوى الدلالة *

  .spss برنامج ومخرجات المجتمعأفراد  إجابات من إعداد الطالبة بالاعتماد على :المصدر

جـودة حیـاة (معاملات الارتبـاط بیرسـون بـین كـل عبـارة مـن عبـارات المحـور الأول  )05(رقم الجدول یبین 

یتضـح مـن خـلال الجـدول أن كـل القـیم الاحتمالیـة أقـل مـن  ، حیـثوالدرجة الكلیة لعبارات هـذا المحـور) العمل

 المحـور الأولعبـارات مـا یـدل علـى أن جمیـع م،  0.899 و 0.444بین  موجبة تتراوحها قیم أن ، كما0.05

  .بالتالي إمكانیة تطبیقه واستخدامه، ومنه فشرط صدق أداة الدراسة محققو لما وضعت لقیاسه،  مناسبة

 .04والملحق رقم  06یمكن توضیح ذلك من خلال الجدول رقم : للولاء التنظیميالصدق البنائي    -  ب

 للولاء التنظیمياختبار الصدق البنائي : )06(رقم الجدول 

  معامل ارتباط العبارة  مستوى المعنویة  العبارات  الأبعاد

  

  

  الولاء العاطفي

  0.627**  0.000  47العبارة 

  0.675**  0.000  48العبارة 

0.575**  0.001  49العبارة   

0.610**  0.000  50العبارة   

0.778**  0.000  51العبارة   

0.511**  0.004  52العبارة   

  

  

  الولاء المعیاري

0.579**  0.001  53العبارة   

0.553**  0.002  54العبارة   

0.781**  0.000  55العبارة   

0.413*  0.023  56العبارة   

0.654**  0.000  57العبارة   

0.714**  0.000  58العبارة   
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  الولاء المستمر

0.864**  0.000  59العبارة   

0.468**  0.009  60العبارة   

0.868**  0.000  61العبارة   

  .0.01الدلالة مستوى ** 

  0.05مستوى الدلالة *  

  .spssأفراد المجتمع ومخرجات برنامج إجابات من إعداد الطالبة بالاعتماد على  :المصدر

الـــولاء ( الثـــانيمعـــاملات الارتبـــاط بیرســـون بـــین كـــل عبـــارة مـــن عبـــارات المحـــور ) 06(یبـــین الجـــدول رقـــم 

یتضـح مـن خــلال الجـدول أن كـل القـیم الاحتمالیـة أقــل والدرجـة الكلیـة لعبـارات هــذا المحـور، حیـث ) التنظیمـي

 الثـاني، ما یدل على أن جمیع عبارات المحـور 0.868 و 0.413قیم موجبة تتراوح بین ها، كما أن0.05من 

  .لما وضعت لقیاسه، بالتالي إمكانیة تطبیقه واستخدامه، ومنه فشرط صدق أداة الدراسة محقق مناسبة

  ثبات أداة الدراسة: ثالثا

للتأكــد مــن ثبــات الاســتبانة تــم  اســتخدام المعامــل ألفــا كرونبــاخ، حیــث یشــیر الثبــات إلــى إمكانیــة الحصــول 

على نفس النتائج في حالة إعادة توزیع الاستبانة على المبحوثین أكثر من مرة تحت نفس الظروف والشروط، 

شـكل كبیـر، فیمـا لـو تـم إعـادة توزیعهـا وبعبارة أخـرى ثبـات الاسـتبانة هـو الاسـتقرار فـي النتـائج وعـدم تغییرهـا ب

  )1(:على أفراد المجتمع عدة مرات خلال فترات زمنیة معینة، وعلیه فهذا المقیاس یعد مقیاسا

 .%60أقل من  αإذا كانت قیمة ضعیفا  - 

 .%70و %60تقع بین  αمقبولا إذا كانت قیمة  - 

 .%80و %70تقع بین  αجیدا إذا كانت قیمة  - 

  .%80أكثر من  αممتازا إذا كانت قیمة  - 

یوضـح ثبـات محـاور  07رقـم ، والجـدول وقد تم التحقق من ثبات الاستبانة مـن خـلال معامـل ألفـا كرونبـاخ

 ).05ملحق رقم ( والثبات الكلي لها الاستبانة

  

  

                                                           
(1  ) Joseph A. Gliem and rosemary R. Giliem, Calculating, interpretingn and reporting cronbach’s alpha 

reliability coefficient for likert-type scales midwest research to practice conference in adult, continung 
and community education, 2003, p87. 
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  الاستبانةونباخ لثبات ر ك معامل الفا): 07(الجدول رقم 

عدد   متغیرات الدراسة

  العبارات

  الثباتمستوى   كرونباخ معامل الفا

أبعاد جودة 

  حیاة العمل

  العوامل التنظیمیة

  العوامل الوظیفیة

  العوامل الاجتماعیة

11  

21  

14  

0.825  

0.919  

0.836  

  ممتاز

  ممتاز

  ممتاز

  ممتاز  0.951  46  جودة حیاة العمل

  جید  0.709  15  الولاء التنظیمي

  ممتاز  0.951  61  جودة حیاة العمل والولاء التنظیمي

  .spssأفراد المجتمع ومخرجات برنامج إجابات من إعداد الطالبة بالاعتماد على  :المصدر

بالنســبة لكــل متغیــرات الدراســة  كرونبــاخالثبــات ألفــا أن قیمــة معامــل ) 07(یتضــح مــن خــلال الجــدول رقــم 

وتراوحـــت بـــین القیمتـــین  0.60حیـــث تجـــاوزت مرتفعـــة  هـــاأن، وهـــذا یـــدل علـــى 0.951و 0.709تتـــراوح بـــین 

، وهـي تعبـر 0.951لأبعاد جودة حیاة العمـل بلـغ مـا قیمتـه ، كما أن معامل الثبات الكلي 0.951و  0.709

  .عن درجة ثبات ممتازة

وهـي  0.709أما فیما یخص المتغیر الثاني والمتمثل في الولاء التنظیمي فقد بلـغ معامـل الثبـات مـا قیمتـه 

، وبالتالي إمكانیة التطبیق المیداني للاستبانة، وعلیه مما سبق تم التأكد من صدق درجة ثبات جیدةتعبر عن 

   .، وبالتالي فهي قابلة للدراسة والتحلیلوثبات الاستبانة بدرجة عالیة

  أسالیب المعالجة الإحصائیة: المطلب الثالث

تـــم اســـتخدام برنـــامج الحـــزم الإحصـــائیة للعلـــوم الاجتماعیـــة لتســـهیل معالجـــة البیانـــات واختبـــار الفرضـــیات  

)spss( )statistical pakage for social sciences(،  یقـوم بـالتحلیلات الإحصـائیة هـو عبـارة عـن نظـام خـاص

ومنهـــا البســیطة منهـــا والمعقــدة، ومـــن البـــرامج التــي تســـتخدم فـــي إدارة البیانــات وتحلیلهـــا فـــي مجــالات متعـــددة 

 .)1(الإحصائیة التحلیلاتفي إجراء مختلف  spssلإحصائیة، حیث یستخدم برنامج التطبیقات ا

  :س الإحصائیة التالیةیوالتحقق من فرضیاتها فقد تم استخدام المقایولغرض تحقیق أهداف الدراسة 

  

                                                           
  .67، دار المنهج للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، بدون سنة، صطرق الإحصاء وتطبیقات اقتصادیة وإداریةشفیق العتوب،  )1(
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 : التكرارات والنسب المئویة -1

على الخیارات الموضوعة للمبحوثین أو علـى كـل درجـة  مجتمعإن التكرارات تعبر عن عدد إجابات أفراد ال

ولقـد تـم اسـتخدام . الخماسـي، ویعبـر عـادة عـن هـذه التكـرارات بالنسـب المئویـة لیكـرتمن درجات القیاس لسلم 

  .)1(الدراسة مجتمعكل من التكرارات والنسب المئویة للتعرف على الخصائص الشخصیة والوظیفیة لأفراد 

 :المتوسط الحسابي -2

یعتبــر المتوســط الحســابي مــن أهــم المقــاییس المســتخدمة ضــمن أســالیب النزعــة المركزیــة، وتختلــف طریقــة 

حسبه حسب حالة البیانات سواءا كانت مبوبة أو غیر مبوبة، فإذا كانت البیانات المجمعة غیر مبوبة فالوسط 

مبوبـة التـي یظهـر فیهـا تكـرار الحسابي یكون مجموع المشاهدات مقسوم على عددها، أمـا فـي حالـة البیانـات ال

مثــل مــا هــو موجــود فــي بیانــات هــذه الدراســة فــیمكن حســاب المتوســط الحســابي بضــرب كــل قیمــة بعــدد مــرات 

 .)2(تكرارها، ثم جمع حاصل الضرب أو القسمة على مجموع القیم أو التكرارات

  )3(:ویمكن التعبیر عن ذلك وفق المعادلة التالیة

  

 :أنّ  حیث

- ni : لإحدى العبارات" موافق"بالنسبة للخیار : مثلا الواحدالدراسة للخیار  مجتمععدد خیارات. 

- xi : 5(و) 01(والذي یتراوح بین القیمتین ) الاستبانة(وزن الخیار في أداة الدراسة.( 

- N :مجتمعمجموع أفراد ال. 

 :الانحراف المعیاري -3

اســتخداما، وهــو یشــیر إلــى مقــدار بعــد المشــاهدات عــن یعــد الانحــراف المعیــاري مــن أكثــر مقــاییس التشــتت 

  .)4(المتوسط الحسابي

  

  

                                                           
  .159، ص2000، دار صفاء، الأردن، مناهج وأسالیب البحث العلميربحي مصطفى علیان، عثمان محمد غنیم،  )1(

  .248-247، ص ص2005، دار وائل، الأردن، )مناهج إداریة وتطبیقیة(مناهج البحث العلمي أحمد حسین الرفاعي،  )2(

  .159صربحي مصطفى علیان، عثمان محمد غنیم، مرجع سبق ذكره،  )3(

  .161، صالمرجع السابق )4(

� =
Σnixi

N
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 :ویمكن حسابه بالعلاقة التالیة

 

  :حیث أن

 - ni :مجتمععدد اختیارات أفراد ال. 

 - xi : 5و 1، والذي یتراوح بین القیمتین )الاستبانة(وزن الخیار في أداة الدراسة. 

 .حول أبعاد المحور الأول والثاني للاستبانة مجتمعمتوسط الحسابي لإجابات أفراد ال: � - 

 - N :مجتمعمجموع أفراد ال. 

 : المدى  -4

الخماســي المســتخدم فــي الاســتبانة، والــذي  لیكــرتیعبــر عــن الفــرق بــین أكبــر قیمــة وأدنــى قیمــة فــي مقیــاس 

  .یستخدم في تحدید طول الفئات الخاصة بالمقیاس

ــاط بیرســونر معامــل الا  -5 مــن  .قــوة واتجــاه العلاقــة الخطیــة بــین متغیــري كمیــینیســتخدم لقیــاس ): r( تب

یمكـن إقـرار أو عـدم إقـرار وجـود علاقـة خطیـة ذات  خلال الاختبار الإحصـائي المرافـق لقیمـة معامـل الارتبـاط

 )1(.دلالة إحصائیة

 من أجل معرفة درجة ارتباط كـل فقـرة مـن فقـرات الاسـتبانة مـع الدرجـة الكلیـة للمحـور أو البعـدوقد استخدم 

  :، ویمكن حسابه وفقا للعلاقة التالیةالذي تنتمي إلیه، وذلك لتقدیر الاتساق الداخلي لأداة الدراسة

  

  : حیث

 - COV		(x, y): التباین المشترك للمتغیر المستقل والمتغیر التابع. 

 - σx :الانحراف المعیاري للمتغیر المستقل. 

 - σy : التابعالانحراف المعیاري للمتغیر. 

  :كما هو موضح في الجدول الموالي) 1و 1-(وتتراوح قیمة معامل الارتباط بین 

  

  

                                                           
  .64، ص2009دار الصفاء للنشر والتوزیع، عمان، الأردن،  أسالیب الإحصاء التطبیقي،حسین یاسین طمعة، إیمان حسین حنوش،  )1(

� =
COV		(x, y)

σxσy	
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  )r(لمعامل الارتباط بیرسون القرار الإحصائي ): 08(جدول رقم 

  القرار الإحصائي  )r(معامل الارتباط بیرسون 

r علاقة طردیة  موجب  

r  =0  لا یوجد ارتباط  

r علاقة عكسیة  سالب  

r + =1  ارتباط تام  

0> r ≥0.5  ارتباط ضعیف  

0.5> r ≥0.75  ارتباط متوسط  

0.75> r >1  ارتباط قوي  

الطبعة الأولى، دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان،  ،spssتحلیل البرنامج الإحصائي إیهاب عبد السلام محمود،  :المصدر

  .272، ص2013الأردن، 

 :كرونباخمعامل ألفا  -6

، اي تـم اعتمـاده اختبار مدى الاعتمـاد علـى أداة الاسـتبانة فـي قیـاس متغیـر الدراسـةتم استخدامه من أجل 

  .للتأكد من ثبات الاستبانة

 :الواحدةللعینة  Tاختبار  -7

الواحــدة مــن بــین الأســالیب الإحصــائیة المســتخدمة فــي التحلیــل، وتتطلــب بعــض  مجتمــعلل Tیعــد اختبــار 

مــا إذا كــان ، مــن بینهــا أن یكــون توزیــع البیانــات طبیعیــا، ویســتخدم هــذا الاختبــار لفحــص الشــروط لاســتخدامها

التــي یــتم علــى أساســها تحلیــل هــذا یســاوي قیمــة ثابتــة أمــا القیمــة الاختیاریــة واحــدة  مجتمــعمتوســط متغیــر مــا ل

مــن أجــل وقــد تمــت الاسـتعانة بــه   .)1(الخماســي لیكـرت، وهـي تتوســط درجــات مقیــاس 3الاختبـار فهــي تســاوي 

  .ین الأولى والثانیةاختبار الفرضیت

  :البسیطالإنحدار الخطي  -8

في متغیر تابع، وهو یسـتخدم یستخدم بشكل أساسي لدراسة أثر متغیر مستقل  البسیطإن الإنحدار الخطي 

، من خـلال حسـاب معامـل التحدیـد نتیجة للتغیر الحاصل في المتغیر المستقلكذلك للتنبؤ بقیم المتغیر التابع 

r2وتم الاعتماد علیه لاختبار الفرضیة الرئیسیة الثالثة ،.  

  

                                                           
  .195، ص2013دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان، الأردن،  ،spssتحلیل البرنامج الإحصائي إیهاب عبد السلام محمود،  )1(
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(.  

  عرض وتحلیل بیانات الدراسة المیدانیة واختبار الفرضیات

، وكـــذا الدراســـة مجتمـــعالتطـــرق فـــي هـــذا المبحـــث إلـــى عـــرض وتحلیـــل البیانـــات الشخصـــیة والوظیفیـــة ل

  .، إضافة إلى اختبار فرضیات الدراسة

  الدراسة مجتمع

 مجتمـــعالمتعلقـــة بـــالمتغیرات الشخصـــیة والوظیفیـــة لأفـــراد ال

الملحــق رقــم ( ، المســتوى التعلیمــي، ســنوات الخبــرة، الفئــة المهنیــة

  .12والشكل رقم   09كما هو موضح في الجدول رقم 

فــردا   19الدراسـة ذكــور بعـدد قــدره  مجتمــع

، وعلیـــه فنســـبة الـــذكور %36.7فـــردا أي مـــا نســـبةه 

طبیعـة العمـل ، وكـذلك إلـى إلـى طبیعـة العمـل المیـداني

ـــدلیل أن  ، رغـــم أن سیاســـة التوظیـــف التـــي تتبعهـــا الشـــركة لا تفـــرق الجنســـین، ب

  .الدراسة هم فئة الإناث والذین یشتغلون في مناصب إداریة

  .134، ص2005، دار جریر، عمان، الأردن، 

Colonne2

63.3%
36.7%

حسب  مجتمعتوزیع أفراد ال): 12(الشكل رقم 

إجابـــات أفـــراد المجتمـــع ومخرجـــات  علـــى مـــن إعـــداد الطالبـــة اعتمـــادا
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 : )SHAPIRO-WILK(اختبار التوزیع الطبیعي

)1(في كل مجموعة 50إذا كانت عدد الحالات أقل من 

عرض وتحلیل بیانات الدراسة المیدانیة واختبار الفرضیات: 

التطـــرق فـــي هـــذا المبحـــث إلـــى عـــرض وتحلیـــل البیانـــات الشخصـــیة والوظیفیـــة ل

، إضافة إلى اختبار فرضیات الدراسةإجاباتهم حول المحور الأول والثاني

مجتمععرض وتحلیل البیانات الشخصیة والوظیفیة ل

المتعلقـــة بـــالمتغیرات الشخصـــیة والوظیفیـــة لأفـــراد ال عـــرض وتحلیـــل البیانـــاتیـــتم فـــي هـــذا المطلـــب 

، المســتوى التعلیمــي، ســنوات الخبــرة، الفئــة المهنیــةالحالــة العائلیــةالجــنس، الســن، 

 متغیر الجنس

كما هو موضح في الجدول رقم الدراسة حسب الجنس  

 %النسبة  التكرار

19  63.3 

11  36.7  

30  100  

مجتمــعأن أغلـب حسـب الجــنس  مجتمــعیتضـح مــن خـلال توزیــع أفـراد ال

فـــردا أي مـــا نســـبةه  11فـــي حـــین بلـــغ عـــدد الإنـــاث ، 63.3

إلـى طبیعـة العمـل المیـداني، وهـذا راجـع %26.6تجاوزت نسبة الإناث بمـا نسـبته 

ـــدلیل أن )لـــیلا ونهـــارا ، رغـــم أن سیاســـة التوظیـــف التـــي تتبعهـــا الشـــركة لا تفـــرق الجنســـین، ب

الدراسة هم فئة الإناث والذین یشتغلون في مناصب إداریة مجتمع

                                         

، دار جریر، عمان، الأردن، spssأسالیب التحلیل الإحصائي باستخدام برنامج محمد خیر سلیم أبو زید، 

 

ذكر

أنثى

الشكل رقم حسب الجنس   مجتمعال توزیع أفراد

إجابـــات أفـــراد  علـــى مـــن إعـــداد الطالبـــة اعتمـــادا

مـــن إعـــداد الطالبـــة اعتمـــادا :المصـــدر  

spss.   

  : لثالثالفصل ا

اختبار التوزیع الطبیعي -9

إذا كانت عدد الحالات أقل من وهو یستخدم 

: لمبحث الثالثا

التطـــرق فـــي هـــذا المبحـــث إلـــى عـــرض وتحلیـــل البیانـــات الشخصـــیة والوظیفیـــة لیـــتم 

إجاباتهم حول المحور الأول والثاني

عرض وتحلیل البیانات الشخصیة والوظیفیة ل: المطلب الأول

یـــتم فـــي هـــذا المطلـــب 

الجــنس، الســن، : المتمثلــة فــي

06.(  

متغیر الجنس: أولا

 مجتمعیتوزع أفراد 

 

التكرار  الجنس

19  ذكر

11  أنثى

30  المجموع

  

 

یتضـح مــن خـلال توزیــع أفـراد ال

%63.3أي مـــا نســـبته 

تجاوزت نسبة الإناث بمـا نسـبته 

لـــیلا ونهـــارا(بنظـــام المناوبـــة 

مجتمعمن أفراد  36.7%

                                                          
محمد خیر سلیم أبو زید،  )1(

توزیع أفراد): 09(جدول رقم 

مـــن إعـــداد الطالبـــة اعتمـــادا :المصـــدر

   .spssالمجتمع ومخرجات 
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  . توزیع افراد المجتمع حسب السن

  

هم من الفئـة العمریـة الأقـل مـن  مجتمع

مبحــوث  11تعبــر عــن  %36.7، تلیهــا نســبة 

وهمـا الفئتـان اللتـان تتمیـزان بالحیویـة والنشـاط، فـي حـین ترجـع أقـل 

فـي حـین أن نسـبة الفئـة العمریـة ، 10.0%

إلــى حداثـة شــركة ل، كمـا یمكـن تفســیر هـذا التوزیـع 

.  

  .الحالة العائلیةحسب 

53.3%

10%

36.70%

    لسنحسب ا مجتمعتوزیع أفراد ال): 

إجابـــات أفـــراد علـــى مـــن إعـــداد الطالبـــة اعتمـــادا 

   .spssالمجتمع ومخرجات 
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  الدراسة حسب السن مجتمع

توزیع افراد المجتمع حسب السن) 13(والشكل رقم ) 10

  

 

مجتمعأن أغلب أفراد ال حسب السن مجتمعتوزیع أفراد ال

، تلیهــا نســبة %53.3أي مــا نســبته  فــردا 16ســنة، حیــث بلــغ عــددهم 

وهمـا الفئتـان اللتـان تتمیـزان بالحیویـة والنشـاط، فـي حـین ترجـع أقـل ، سـنة 40و 30بین 

10.0أفـراد بنسـبة  3التي بلـغ عـدد أفرادهـا  سنة 50

ل، كمـا یمكـن تفســیر هـذا التوزیـع وهـذا راجــع إلـى طبیعـة العمــ ،ســنة منعدمـة

.شبابي، مما یعني أن مجتمع الدراسة مجتمع دبي العالمیة بجیجل

  الحالة العائلیة

حسب  مجتمعتوزیع أفراد ال) 14(والشكل رقم ) 11

30أقل من 

40-30من 

50-41من 

 %النسبة  التكرار

16  53.3 

11  36.7  

3  10.0  

0  00  

30  100  

   السنحسب  مجتمعتوزیع أفراد ال

  

): 13(رقم  شكل  

إجابـــات أفـــراد  علـــى مـــن إعـــداد الطالبـــة اعتمـــادا

.   

مـــن إعـــداد الطالبـــة اعتمـــادا  :المصـــدر

المجتمع ومخرجات 

  : لثالثالفصل ا

مجتمعخصائص : ثانیا

10(یبین الجدول رقم 

  

  

  

توزیع أفراد الیتضح من خلال 

ســنة، حیــث بلــغ عــددهم  30

بین أعمارهم  تتراوحالذین 

50-41نسبة الفئة من 

ســنة منعدمـة 50الأكبـر مـن 

دبي العالمیة بجیجل موانئ

الحالة العائلیةمتغیر : ثالثا

11(یبین الجدول رقم 

  

  

  

  

  

  السن

   30أقل من 

  40 -30من 

41- 50   

  50أكبر من 

  المجموع

توزیع أفراد ال): 10(جدول رقم 

مـــن إعـــداد الطالبـــة اعتمـــادا :المصـــدر

.spssالمجتمع ومخرجات 
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، في %63.3أي ما نسبته  عزابفردا 

الأمـر عـزاب  مجتمـع، وعلیه یمكـن القـول أن أغلـب أفـراد ال

، وهــذا یــدل ســنة 30تمثــل أفــراد أعمــارهم أقــل مــن 

  .المستوى التعلیميحسب 

  

63.3%

36.70%

3.3%

80.0%

16.70%

 الحالة العائلیةحسب  مجتمعأفراد التوزیع 

 المستوى التعلیميحسب  مجتمعتوزیع أفراد ال

إجابـات أفـراد المجتمـع على من إعداد الطالبة اعتمادا 

  

إجابـــات أفـــراد علـــى مـــن إعـــداد الطالبـــة اعتمـــادا 

spss.   
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فردا  19أن  الحالة العائلیةحسب  مجتمعیتضح من خلال توزیع أفراد ال

، وعلیه یمكـن القـول أن أغلـب أفـراد ال%36.7 أي ما نسبته متزوجین

تمثــل أفــراد أعمــارهم أقــل مــن  %53.3، أي أن مــا نســبته الــذي یتوافــق مــع متغیــر العمــر

  .على أن أغلبیة الأفراد مستقرون اجتماعیا

  متغیر المستوى التعلیمي

حسب  مجتمعتوزیع أفراد ال) 15(والشكل رقم ) 12

  

أعزب

متزوج

ثانوي

جامعي

دراسات علیا

 %النسبة  التكرار

19  63.3 

11  36.7  

0  00.00  

0  00.00  

30  100  

 %النسبة  التكرار

01  3.3 

24  80.0  

5  16.7  

30  100  

  الحالة العائلیةحسب  مجتمع

  

توزیع ): 14(رقم  شكل

توزیع أفراد ال): 15(رقم  شكلالمستوى التعلیميحسب  مجتمعتوزیع أفراد ال

إجابـــات أفـــراد  علـــى مـــن إعـــداد الطالبـــة اعتمـــادا

  

من إعداد الطالبة اعتمادا  :المصدر

   .spssومخرجات 

إجابـــات أفـــراد علـــى مـــن إعـــداد الطالبـــة اعتمـــادا 

  

مـــن إعـــداد الطالبـــة اعتمـــادا  :المصـــدر

المجتمع ومخرجات 

  : لثالثالفصل ا

  

  

یتضح من خلال توزیع أفراد ال

متزوجینمنهم  11حین أن 

الــذي یتوافــق مــع متغیــر العمــر

على أن أغلبیة الأفراد مستقرون اجتماعیا

متغیر المستوى التعلیمي: رابعا

12(یبین الجدول رقم 

  

  

  الحالة العائلیة

  أعزب

  متزوج

  مطلق

  أرمل

  المجموع

  المستوى التعلیمي

  ثانوي

  جامعي

  دراسات علیا

  المجموع

مجتمعتوزیع أفراد ال): 11(جدول رقم 

توزیع أفراد ال): 12(جدول رقم   

مـــن إعـــداد الطالبـــة اعتمـــادا :المصـــدر

   .spssالمجتمع ومخرجات 

مـــن إعـــداد الطالبـــة اعتمـــادا  :المصـــدر

   .spssالمجتمع ومخرجات 
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الدراســـة لـــدیهم  مجتمـــع أفــراد أغلبیـــةأن 

 5أي  %16.7بنســـبة مســـتوى الدراســات العلیــا 

ممن شملتهم الدراسة لدیهم مستوى تعلیمي ثانوي والبـالغ عـددهم فـردا واحـدا، وهـي 

، وهـذا مـا یشــیر إلـى اهتمــام الشـركة أكثـر بالفئــة الجامعیـة، بالإضــافة 

  .تعاملها مع الأجانب

  .حسب سنوات الخبرة

  

تتمثـل فـي عـدد الأفـراد  %60.0حسـب سـنوات الخبـرة أن مـا نسـبته 

تتـــراوح مـــن أفـــراد الدراســـة  %33.3فـــرد، یلـــیهم مـــا نســبته 

مـن تتـراوح خبـرتهم  %3.3یلـیهم بعـد ذلـك مـا نسـبه 

 15أكثــر مــن  مالــذین خبــرته %3.3، یلــیهم بعــد ذلــك مــع نســبته 

  .والبالغ عددهم فردا واحدا، ویمكن تفسیر هذه النتائج إلى حداثة الشركة

60.0%
33.3%

3.30% 3.30%

    حسب سنوات الخبرة مجتمعتوزیع أفراد ال): 

إجابـــات أفـــراد  علـــى مـــن إعـــداد الطالبـــة اعتمـــادا

spss.   
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أن  حســـب المســتوى التعلیمـــي مجتمـــعیتضــح مـــن خـــلال توزیــع أفـــراد ال

مســـتوى الدراســات العلیــا فــرد، ویلیــه  24أي  %80.0مســتوى تعلیمــي جــامعي بنســـبة 

ممن شملتهم الدراسة لدیهم مستوى تعلیمي ثانوي والبـالغ عـددهم فـردا واحـدا، وهـي  3.3%

، وهـذا مـا یشــیر إلـى اهتمــام الشـركة أكثـر بالفئــة الجامعیـة، بالإضــافة نسـبة ضـئیلة مقارنــة بالمسـتویات الســابقة

تعاملها مع الأجانبل انظر حتاج مستوى تعلیمي عال ی ذيلبالشركة وا

  متغیر سنوات الخبرة

حسب سنوات الخبرة مجتمعتوزیع أفراد ال) 16(والشكل رقم ) 13

  

حسـب سـنوات الخبـرة أن مـا نسـبته  مجتمـعیتضح من خلال توزیـع أفـراد ال

فـــرد، یلـــیهم مـــا نســبته  18مــا یعـــادل  ســـنوات 5الــذین لـــم تتجـــاوز خبـــرتهم 

یلـیهم بعـد ذلـك مـا نسـبه أفـراد،  10البـالغ عـددهم ) سـنوات 10

، یلــیهم بعــد ذلــك مــع نســبته ، وقــد بلــغ عــددهم فــردا واحــدا

والبالغ عددهم فردا واحدا، ویمكن تفسیر هذه النتائج إلى حداثة الشركة

سنوات 5أقل من 

10 -5من 

15-11من 

سنة 15أكبر من 

 %النسبة  التكرار

18  60.0 

10  33.3  

01  3.3  

01  3.3  

30  100  

): 16(رقم  شكلحسب سنوات الخبرة مجتمعتوزیع أفراد ال  

إجابـــات أفـــراد علـــى مـــن إعـــداد الطالبـــة اعتمـــادا 

  

مـــن إعـــداد الطالبـــة اعتمـــادا :المصـــدر

المجتمع ومخرجات 

  : لثالثالفصل ا

یتضــح مـــن خـــلال توزیــع أفـــراد ال

مســتوى تعلیمــي جــامعي بنســـبة 

3.3، كما أن نسبة أفراد

نسـبة ضـئیلة مقارنــة بالمسـتویات الســابقة

بالشركة واإلى طبیعة العمل 

متغیر سنوات الخبرة: خامسا

13(یبین الجدول رقم 

  

  

  

یتضح من خلال توزیـع أفـراد ال

الــذین لـــم تتجـــاوز خبـــرتهم 

10-5(خبرتهم ما بین 

، وقــد بلــغ عــددهم فــردا واحــدا)ســنة 11-15(

والبالغ عددهم فردا واحدا، ویمكن تفسیر هذه النتائج إلى حداثة الشركة سنة

  

  

  

  سنوات الخبرة

  سنوات 5أقل من 

  10-5من 

  15-11من 

  سنة 15أكبر من 

  المجموع

توزیع أفراد ال): 13(جدول رقم   

مـــن إعـــداد الطالبـــة اعتمـــادا  :المصـــدر

   .spssالمجتمع ومخرجات 
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  .حسب الفئة المهنیة

  

بمــا نســبته أن أغلبیــة المبحــوثین هــم إطــارات 

كمـا تعبـر هـم أعـوان تحكـم،  30.0%

مـن  الشـركةفـي النسـب إلـى احتیاجـات 

الإنســـجام مـــع ، حیـــث أن كـــل الفئـــات الثلاثـــة لهـــا القـــدرة علـــى 

، بالإضــافة إلــى طبیعــة والتكیــف مــع المتغیــرات الطارئــة فــي العمــل

  .والتي یغلب علیها الطابع الإداري والتقني

  بمحور جودة حیاة العمل

بمحـــور جـــودة حیـــاة العمـــل الخاصـــة  الأبعـــاد

المعیـاري  الـذي یتضـمن المتوسـط الحسـابي والانحـراف

53.3%30.0%

16.70%

    الفئة المهنیةحسب  مجتمعتوزیع أفراد ال): 

إجابـــات أفـــراد  علـــى مـــن إعـــداد الطالبـــة اعتمـــادا

   .spssالمجتمع ومخرجات 
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  متغیر الفئة المهنیة

حسب الفئة المهنیة مجتمعتوزیع أفراد ال) 17(والشكل رقم ) 14

  

أن أغلبیــة المبحــوثین هــم إطــارات حســب الفئــة المهنیــة  مجتمــعتوزیــع أفــراد الیتضــح مــن خــلال 

30.0مبحوثین یمثلون ما نسـبته  9فرد، في حین أن  16

فـي النسـب إلـى احتیاجـات  الاخـتلاف، ویعـود مبحوثین یمثلون أعوان تنفیـذ 

، حیـــث أن كـــل الفئـــات الثلاثـــة لهـــا القـــدرة علـــى القـــوى العاملـــة البشـــریة لجمیـــع الفئـــات الوظیفیـــة

والتكیــف مــع المتغیــرات الطارئــة فــي العمــل الشــركةالاســتراتیجیات المطبقــة مــن طــرف 

والتي یغلب علیها الطابع الإداري والتقنيبالشركة محل الدراسة 

بمحور جودة حیاة العملعرض وتحلیل البیانات الخاصة 

الأبعـــادإجابـــات أفـــراد المجتمـــع حـــول عـــرض وتحلیـــل 

الـذي یتضـمن المتوسـط الحسـابي والانحـراف) 15رقـم (ي موضـح فـي الجـدول التـال

  ).07ملحق رقم ( 

  

  

  

  

  

  

إیطار

عون تحكم

عون تنفیذ

 %النسبة  التكرار

16  53.3 

09  30.0  

5  16.7  

30  100  

): 17(رقم  شكلالفئة المهنیةحسب  مجتمعتوزیع أفراد ال  

إجابــات أفــراد المجتمــع  علــى مــن إعــداد الطالبــة اعتمــادا
مـــن إعـــداد الطالبـــة اعتمـــادا :المصـــدر

المجتمع ومخرجات 

  : لثالثالفصل ا

متغیر الفئة المهنیة: سادسا

14(یبین الجدول رقم 

  

  

توزیــع أفــراد الیتضــح مــن خــلال 

16بعدد قدره  53.3%

 5عن  %16.7نسبة 

القـــوى العاملـــة البشـــریة لجمیـــع الفئـــات الوظیفیـــة

الاســتراتیجیات المطبقــة مــن طــرف 

بالشركة محل الدراسة الوظائف 

عرض وتحلیل البیانات الخاصة : المطلب الثاني

عـــرض وتحلیـــل  ســـیتم فیمـــا یلـــي

موضـح فـي الجـدول التـال كما هووأبعادها 

 لمتغیرات هاته الدراسة

  الفئة المهنیة

  إیطار

  عون تحكم

  عون تنفیذ

  المجموع

توزیع أفراد ال): 14(جدول رقم   

مــن إعــداد الطالبــة اعتمــادا :المصــدر

   .spssومخرجات 
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  المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لجودة حیاة العمل): 15(جدول رقم 

المتوسط   المتغیرات

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

مستوى 

  الموافقة

  الترتیب

مل
لع
 ا
اة
حی

ة 
ود

ج
د 

عا
أب

  

  1  مرتفعة  0.56965  3.7879  العوامل التنظیمیة

  7  مرتفعة   0.69884  3.5111  النمط القیادي

  2  مرتفعة  0.50268  4.1200  الثقافة التنظیمیة

  /  متوسطة  0.66171  3.2730  العوامل الوظیفیة

  5  مرتفعة  0.78532  3.6556  تصمیم العمل

  8  متوسطة  0.71023  3.0286  ظروف العمل المادیة

  6  مرتفعة  0.74738  3.6067  التدریب

  9  منخفضة  0.94558  2.5222  الحوافز

  /  مرتفعة  0.56053  3.9238  العوامل الاجتماعیة

  /  مرتفعة  0.69334  4.1778  العلاقات الإنسانیة

  4  مرتفعة  0.72263  3.6750  جماعات العمل

ــاة الشخصــیة  التــوازن بــین الحی

  والعملیة

  3  مرتفعة  0.67939  3.7917

  /  مرتفعة  0.56744  3.5942  جودة حیاة العمل

   .spssإجابات أفراد المجتمع ومخرجات  على من إعداد الطالبة اعتمادا :المصدر

یمكن من خلال الجدول ترتیب العوامل المختلفـة ضـمن جـودة حیـاة العمـل ترتیبـا تنازلیـا حسـب متوسـطاتها 

  :یليالحسابیة كما 

لمقیــاس  الرابعــةوهــو بــذلك ینــدرج ضــمن الفئــة  3.9238للعوامــل الاجتماعیــة المتوســط الحســابي بلــغ  - 

یؤكـدون علـى وجـود  مجتمـع، مما یـدل علـى أن أفـراد ال4.20إلى أقل من  3.40في المجال  الخماسي لیكرت

وهـو بـذلك أقـل مـن  0.56053، أما بخصوص الانحراف المعیاري فقد بلغ مستوى مرتفع للعوامل الاجتماعیة

  .مجتمعفي إجابات أفراد التجانس وجود  ، مما یدل على1
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وهـــو بـــذلك ینـــدرج ضـــمن الفئـــة الرابعـــة لمقیـــاس  3.7879بلـــغ المتوســـط الحســـابي للعوامـــل التنظیمیـــة  - 

یؤكــدون علــى  مجتمـعأفــراد ال، ممــا یـدل علــى أن 4.20إلــى أقـل مــن  3.40الخماســي فــي المجـال مــن  لیكـرت

أقل ، وهو بذلك 0.56965، أما بخصوص الانحراف المعیاري فقد بلغ ةیوجود مستوى مرتفع للعوامل التنظیم

 .مجتمعأفراد ال إجاباتتجانس في وجود مما یدل على  1من 

 لیكرتلمقیاس  الثالثةوهو بذلك یندرج ضمن الفئة  3.2730 الوظیفیةبلغ المتوسط الحسابي للعوامل  - 

یؤكــدون علــى وجــود  مجتمــع، ممــا یــدل علــى أن أفــراد ال3.40إلــى أقــل مــن  2.60الخماســي فــي المجــال مــن 

، وهـو بـذلك أقـل مـن 0.66171، أما بخصوص الانحراف المعیاري فقد بلـغ الوظیفیةللعوامل  متوسطمستوى 

 .مجتمعأفراد ال إجاباتتجانس في وجود مما یدل على  1

كمــا جــودة حیــاة العمــل ترتیبــا تنازلیــا اعتمــادا علــى متوســطاتها الحســابیة ل الفرعیــةالأبعــاد كمــا یمكــن ترتیــب 

  :یلي

إلــى  3.40وهــو بــذلك ینتمــي إلــى المجــال  4.1778بلــغ المتوســط الحســابي لبعــد العلاقــات الإنســانیة  - 

فـي  جیـدةعلـى وجـود علاقـات إنسـانیة  یـدلالخماسـي، ممـا  لیكـرتضمن للفئة الرابعة في سلم  4.20أقل من 

 1وهـو بـذلك أقـل مـن  0.69334الشركة محل الدراسة، أما بخصوص الانحراف المعیاري لهذا البعد فقد بلـغ 

 .مجتمعأفراد ال إجاباتفي تجانس وجود مما یدل على 

إلـى أقـل  3.40وهو بـذلك ینتمـي إلـى المجـال  4.1200 الثقافة التنظیمیةبلغ المتوسط الحسابي لبعد  - 

مـــن العـــاملین  مجتمـــعأن أفـــراد العلـــى  ممـــا یـــدلالخماســـي،  لیكـــرتلفئـــة الرابعـــة فـــي ســـلم اضـــمن  4.20مـــن 

أمــا بخصــوص الانحــراف المعیــاري لهــذا البعــد فقــد بلــغ ، بالشــركة یؤكــدون علــى وجــود ثقافــة تنظیمیــة مرتفعــة

 .مجتمعأفراد ال إجاباتتجانس في وجود  مما یدل على  1وهو بذلك أقل من  0.50268

وهـو بـذلك ینتمـي إلـى المجـال  3.7917لتوازن بین الحیاة الشخصیة والعملیة الحسابي لبلغ المتوسط  - 

 مجتمــعیــدل علــى أن أفــراد الالخماســي، ممــا  لیكــرتضــمن للفئــة الرابعــة فــي ســلم  4.20إلــى أقــل مــن  3.40

ــــة بمســــتوى مرتفــــع مــــا ، أیحققــــون التــــوازن بــــین متطلبــــات الوظیفــــة والتزامــــاتهم الشخصــــیة والشخصــــیة والعائلی

علــى وجـــود ممــا یــدل  1وهــو بــذلك أقـــل مــن  0.67939بخصــوص الانحــراف المعیــاري لهــذا البعـــد فقــد بلــغ 

 .مجتمعأفراد ال إجاباتتجانس في 

إلـى أقـل  3.40وهـو بـذلك ینتمـي إلـى المجـال  3.6750بلغ المتوسط الحسابي لبعد جماعـات العمـل  - 

مستوى أن بعد جماعات العمل یتمیز بیدل على الخماسي، مما  لیكرتضمن للفئة الرابعة في سلم  4.20من 
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وهـو بـذلك  0.72263، أما بخصوص الانحـراف المعیـاري لهـذا البعـد فقـد بلـغ مرتفع في الشركة محل الدراسة

 .مجتمعأفراد ال إجاباتتجانس في وجود مما یدل  1أقل من 

إلى أقل من  3.40وهو بذلك ینتمي إلى المجال  3.6556بلغ المتوسط الحسابي لبعد تصمیم العمل  - 

متــوفر بدرجــة العمــل  تصــمیمأن بعــد  یشــیر إلــىالخماســي، ممــا  لیكــرتضــمن للفئــة الرابعــة فــي ســلم  4.20

وهـو بـذلك  0.78532في الشركة محل الدراسة، أما بخصوص الانحراف المعیاري لهذا البعد فقد بلـغ  مرتفعة

  .مجتمعأفراد ال إجاباتفي  تجانس وجودمما یدل على  1أقل من 

إلــى أقــل مـــن  3.40وهــو بـــذلك ینتمــي إلــى المجـــال  3.6067بلــغ المتوســط الحســابي لبعـــد التــدریب  - 

فــي الشــركة مرتفــع  التــدریب مســتوىالخماســي، ممــا یــدل علــى أن  لیكــرتضــمن للفئــة الرابعــة فــي ســلم  4.20

ممـا  1مـن  أكبـروهـو بـذلك  1.74738محل الدراسـة، أمـا بخصـوص الانحـراف المعیـاري لهـذا البعـد فقـد بلـغ 

 .مجتمعأفراد ال إجاباتفي  تشتت وجودیدل على 

إلى أقل من  3.40وهو بذلك ینتمي إلى المجال  3.5111بلغ المتوسط الحسابي لبعد النمط القیادي  - 

ـــة الرابعـــة فـــي ســـلم  4.20 ـــى أن بعـــد  لیكـــرتضـــمن للفئ ـــدل عل ـــنمط القیـــاديالخماســـي، ممـــا ی ـــنمط  ال وهـــو ال

، أمـا بخصـوص الانحـراف المعیـاري لهـذا البعـد فقـد مرتفـعمحـل الدراسـة  الذي یمارس فـي الشـركة الدیموقراطي

 .مجتمعأفراد ال إجاباتتجانس في وجود مما یدل على  1وهو بذلك أقل من  0.69884بلغ 

إلـى  2.60وهو بذلك ینتمي إلى المجـال  3.0286بلغ المتوسط الحسابي لبعد ظروف العمل المادیة  - 

بدرجـة  ظروف العمل المادیـة توفرالخماسي، مما یدل على  لیكرتفي سلم  الثالثةضمن للفئة  3.40أقل من 

وهــو  0.71123فــي الشــركة محــل الدراســة، أمــا بخصــوص الانحــراف المعیــاري لهــذا البعــد فقــد بلــغ  ةمتوســط

 .مجتمعأفراد ال إجاباتتجانس في وجود مما یدل  1بذلك أقل من 

إلـــى أقـــل مـــن  1.80وهـــو بـــذلك ینتمـــي إلـــى المجـــال  2.5222بلـــغ المتوســـط الحســـابي لبعـــد الحـــوافز  - 

فـي  الحـوافز یؤكـدون أن مجتمـعأفـراد ال الخماسي، مما یـدل علـى أن لیكرتفي سلم  الثانیةضمن للفئة  2.60

الأمــر الــذي یكــون لــه انعكاســات ســلبیة غیــر مرغوبــة علــى عــدة متــوفرة بدرجــة متوســطة  الشــركة محــل الدراســة

ممـا  1وهو بذلك أقل من  0.94558، أما بخصوص الانحراف المعیاري لهذا البعد فقد بلغ متغیرات تنظیمیة

  .مجتمعأفراد ال إجاباتتجانس في وجود لى یدل ع

، 3.5942بلغ یتضح أن المتوسط الحسابي الكلي لجودة حیاة العمل ) 15(من خلال الجدول السابق رقم 

الخماسـي، ممــا  لیكـرتضـمن الفئـة الرابعـة فـي سـلم  4.20إلـى أقـل مـن  3.40وهـو بـذلك ینتمـي إلـى المجـال 
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، أمـا بخصـوص الانحـراف المعیـاري بدرجة مرتفعـةفي الشركة محل الدراسة جودة حیاة العمل  وجودیدل على 

  .مجتمعأفراد ال إجاباتفي تجانس وجود ما یدل على م، 1وهو بذلك أقل من   0.56744 فقد بلغ 

  التنظیمي الولاء البیانات الخاصة بمحورعرض وتحلیل  :المطلب الثالث

لـولاء ا الأبعـاد الخاصـة بمحـورعرض وتحلیل إجابات أفـراد المجتمـع حـول یتم فیما یلي التحلیل الوصفي س

 ، الــــذي یتضــــمن المتوســـط الحســــابي والانحــــراف)16(كمــــا هـــو موضــــح فــــي الجـــدول التــــالي رقـــم  ،التنظیمـــي

  ).07رقم  ملحق( المعیاري لمتغیرات هاته الدراسة

  التنظیميالمتوسط الحسابي والانحراف المعیاري للولاء ): 16(جدول رقم 

  الترتیب  مستوى الموافقة  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  المتغیر التابع

  أبعاد

  الولاء

  التنظیمي

  2  مرتفع  0.58395  3.6667  الولاء العاطفي

  1  مرتفع  0.65412  3.8167  المعیاريالولاء 

  3  متوسط  0.86370  2.9667  الولاء المستمر

  /  مرتفع  0.46234  3.5867  الولاء التنظیمي

  .spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على إجابات أفراد المجتمع ومخرجات برنامج  :المصدر

اعتمــادا علــى متوســطاتها تنازلیــا ) 15(یمكــن ترتیــب أبعــاد الــولاء التنظیمــي مــن خــلال الجــدول الســابق رقــم 

  :الحسابیة كما یلي

إلــى أقــل مــن  3.40ینتمــي إلــى المجــال وهــو  3.8167بلــغ المتوســط الحســابي لبعــد الــولاء المعیــاري  - 

مما یشـیر إلـى أن بعـد الـولاء المعیـاري فـي الشـركة محـل الخماسي،  لیكرتضمن الفئة الرابعة في سلم  4.20

ممــا  1وهــو بـذلك أقــل مــن  0.65412أمــا بخصـوص الانحــراف المعیــاري لهــذا البعـد فقــد بلــغ . مرتفــعالدراسـة 

 .مجتمعأفراد ال إجاباتتجانس في وجود  یدل على

إلــى أقــل مــن  3.40وهــو ینتمــي إلــى المجــال  3.6667بلــغ المتوســط الحســابي لبعــد الــولاء العــاطفي  - 

فـي الشـركة محـل  العـاطفيأن بعـد الـولاء  یـدل علـىالخماسـي، ممـا  لیكـرتضمن الفئة الرابعة في سلم  4.20

ممــا  1وهــو بـذلك أقــل مــن  0.58395أمــا بخصـوص الانحــراف المعیــاري لهــذا البعـد فقــد بلــغ . الدراسـة مرتفــع

 .مجتمعأفراد ال إجاباتتجانس في وجود یدل على 

إلــى أقــل مــن  2.60وهــو ینتمــي إلــى المجــال  2.9667بلــغ المتوســط الحســابي لبعــد الــولاء المســتمر  - 

فـي الشـركة  المسـتمر متوسـطأن بعد الولاء یدل على الخماسي، مما  لیكرتفي سلم  الثالثةضمن الفئة  3.40
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مما یدل  1وهو بذلك أقل من  0.86370أما بخصوص الانحراف المعیاري لهذا البعد فقد بلغ . الدراسة محل

 .مجتمعأفراد ال إجاباتتجانس في  وجودعلى 

وهو بذلك  3.5867یتضح أن المتوسط الحسابي الكلي للولاء التنظیمي بلغ ) 16(ومن خلال الجدول رقم 

ممـــا یؤكـــد الخماســـي،  لیكـــرتفـــي ســـلم ضـــمن الفئـــة الرابعـــة  4.20إلـــى أقـــل مـــن  3.40ینتمـــي إلـــى المجـــال 

حیـث بلـغ  1، كمـا أن الانحـراف المعیـاري أقـل مـن المستوى المرتفع للولاء التنظیمي فـي الشـركة محـل الدراسـة

  .حول عبارات الولاء التنظیمي مجتمعأفراد ال إجاباتتجانس في وجود وهو ما یدل على  0.46234

    يالتوزیع الطبیعختبار ا: رابعا

وهو أقل تماما  30، ولأن حجم المجتمع یساوي من أجل التأكد أن متغیرات الدراسة تتبع التوزیع الطبیعي

، )08(رقم الملحق موضح في  و، كما ه )SHAPIRO-WILK( اختبار الاعتماد علىیتم س ، فإنه50من 

  ).17(رقم  الجدولو 

  اختبار التوزیع الطبیعي): 17(الجدول رقم 

 القیمة الاحتمالیة البیان

 0,057 جودة حیاة العمل

 0,735 الولاء التنظیمي

 0,053 متغیرات الدراسة مجتمعة

  . spssاعتمادا على برنامج   ةعداد الطالبإمن  :المصدر           

، فــي 0,057لمتغیــر جــودة حیــاة العمــل قــد بلغــت مــن خــلال الجــدول الســابق یتضــح أن القیمــة الاحتمالیــة 

لمتغیـــر الـــولاء التنظیمـــي، أمـــا القیمـــة الاحتمالیـــة لمتغیـــرات الدراســـة مجتمعـــة فقـــد بلغـــت  0,735حـــین بلغـــت  

فــإن شــرط إتبــاع متغیــرات الدراســة للتوزیــع الطبیعــي ، وبالتــالي 0,05وهــي قــیم كلهــا أكبــر تمامــا مــن  0,053

   . وهذا ما یسمح بإجراء الاختبارات المعلمیة لاحقا محقق

  اختبار فرضیات الدراسة: المطلب الرابع

سیتم الاعتماد على قاعدة القرار التالیة  فإنه اختبار فرضیات الدراسةتجدر الاشارة بدایة إلى أنه من أجل 

 :التي تأخذ حالتین هما

  إذا كانت القیمة المطلقة لـ : رفضالحالةT  المحسوبة أقل منT  أكبر  القیمة الاحتمالیةالمجدولة، و

 ؛فإنه یتم رفض الفرضیة  0.05تماما من مستوى المعنویة 
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  إذا كانت القیمة المطلقة لـ : قبولالحالةT  المحسوبة أكبر منT   أقل  القیمة الاحتمالیةالمجدولة، و   

  .ه یتم قبول الفرضیة، فإن0.05یساوي مستوى المعنویة  وأ

 اختبار الفرضیة الأولى:  

موانئ دبي  شركةیوجد اهتمام بتطبیق جودة حیاة العمل في : " سیتم اختبار الفرضیة الأولى التي تنص

 )09(الواحدة كما هو موضح في الملحق رقم  للعینة T، ومن أجل ذلك تم استخدام اختبار "العالمیة بجیجل

  .والجدول الموالي

  اختبار الفرضیة الأولى): 18(الجدول رقم 

المتوسط   البیان

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

 Tقیمة 

  المحسوبة

 T قیمة

  المجدولة

القیمة 

  الاحتمالیة

  القرار

  قبول 0,000  2,00 5,736 0,56744 3,5942 جودة حیاة العمل

  29 =درجة الحریة 0.05یساوي  وعند مستوى معنویة أقل أ

  .spssبرنامج  على بالاعتماد الطالبة إعداد من :المصدر

وهي أكبر من قیمة             5,736المحسوبة قد بلغت  Tمن خلال الجدول السابق یتضح أن قیمة 

T  وهي بذلك أقل من مستوى المعنویة  0.000إضافة إلى أن القیمة الاحتمالیة قد بلغت  2,00المجدولة

، كما أن موانئ دبي العالمیة بجیجل شركةاهتمام بتطبیق جودة حیاة العمل في  مما یدل على وجود 0,05

الحسابي الفرضي  وهو بذلك أكبر من الوسط 3,5942مستوى المتوسط الحسابي لجودة حیاة العمل قد بلغ 

مما یشیر إلى وجود  [ 4.20 – 3.40[الخماسي ضمن المجال  Likertوینتمي إلى الفئة الرابعة لمقیاس  3

محل الدراسة، في حین أن الانحراف المعیاري قد بلغ  لشركةااهتمام مرتفع لتطبیق جودة حیاة العمل ب

  .مجتمعوهو بذلك أقل من الواحد الصحیح مما یدل على وجود تجانس في اجابات أفراد ال 0,56744

یوجد اهتمام بتطبیق جودة حیاة " : من خلال ما سبق یتضح أن الفرضیة الأولى التي تنص على أنه

  . مقبولة وصحیحة، "موانئ دبي العالمیة بجیجل شركةالعمل في 

 اختبار الفرضیة الثانیة:  

 شركةلدى العاملین في بمستوى مرتفع تنظیمي الولاء ال یتمیز: " سیتم اختبار الفرضیة الثانیة التي تنص

الواحدة كما هو موضح في  للعینة T، ومن أجل ذلك تم استخدام اختبار " موانئ دبي العالمیة بجیجل

  .والجدول الموالي) 10(الملحق رقم 



واقع جودة حیاة العمل وأثرها في الولاء التنظیمي للعاملین بشركة موانئ             : لثالثالفصل ا

 دبي العالمیة بجیجل

 

 

127 

  اختبار الفرضیة الثانیة): 19(الجدول رقم 

المتوسط   البیان

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

 Tقیمة 

  المحسوبة

 Tقیمة 

  المجدولة

القیمة 

  الاحتمالیة

  القرار

  قبول 0,000  2,00 6,950 0,46234 3,5867 الولاء التنظیمي

  29 =درجة الحریة 0.05مستوى معنویة أقل أو یساوي عند 

  .spssبرنامج  على بالاعتماد الطالبة إعداد من :المصدر

وهي أكبر من قیمة             6,950المحسوبة قد بلغت  Tمن خلال الجدول السابق یتضح أن قیمة 

T  وهي بذلك أقل من مستوى المعنویة  0.000إضافة إلى أن القیمة الاحتمالیة قد بلغت  2,00المجدولة

محل الدراسة لدیهم ولاء تنظیمي اتجاهها، كما أن مستوى  الشركةمما یدل على أن العاملین في  0,05

وینتمي  3الحسابي الفرضي  وهو بذلك أكبر من الوسط 3,5867المتوسط الحسابي للولاء التنظیمي قد بلغ 

مما یشیر إلى وجود مستوى  [ 4.20 – 3.40[الخماسي ضمن المجال  Likertإلى الفئة الرابعة لمقیاس 

 0,46234محل الدراسة، في حین أن الانحراف المعیاري قد بلغ  الشركةمرتفع للولاء التنظیمي للعاملین في 

  .مجتمعجابات أفراد الإد تجانس في وهو بذلك أقل من الواحد الصحیح مما یدل على وجو 

تنظیمي لدى العاملین الولاء تمیز الی" : من خلال ما سبق یتضح أن الفرضیة الثانیة التي تنص على أنه

  . مقبولة وصحیحة، "بمستوى مرتفع موانئ دبي العالمیة بجیجل شركةب

 اختبار الفرضیة الرئیسیة الثالثة:  

ذو دلالة سیتم فیما یلي اختبار الفرضیة الرئیسیة الثالثة وفرضیاتها الفرعیة التي ترتبط بوجود أثر 

محل الدراسة، وذلك اعتمادا على  الشركةفي الولاء التنظیمي ب إحصائیة لجودة حیاة العمل بأبعادها الثلاث

  .قاعدة القرار الموضحة سابقا وباستخدام الانحدار الخطي البسیط 

  .والجدول الموالي )11(رقم في هذا الصدد یمكن توضیح اختبار الفرضیة الرئیسیة الثالثة في الملحق 
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  الثالثةاختبار الفرضیة الرئیسیة  ):20(الجدول رقم 

  5240,: معامل التحدید                                                 7240,: معامل الارتباط

  0.05= مستوى المعنویة                  0000,= القیمة الاحتمالیة        29= درجة الحریة 

المعاملات   المعیاریةالمعاملات غیر   المتغیر

  المعیاریة

T المجدولة  Tالمحسوبة  

A  الخطأ المعیاري  Beta  

  الثابت

  جودة حیاة العمل

1,467  

,5900  

0,387 

0,106 

 

0,724 

2,00  3,796 

5,548 

  .spssبرنامج  على بالاعتماد الطالبة إعداد من :المصدر

وهي بذلك أقل تماما من مستوى  0.000من خلال الجدول السابق یتضح أن القیمة الاحتمالیة قد بلغ 

وهذا  2,00المجدولة التي تساوي  Tوهي أكبر تماما من  5,548المحسوبة بلغت  Tوقیمة  0.05المعنویة 

یعني أن نموذج الدراسة ذو أهمیة إحصائیة یؤكد على وجود أثر لجدودة حیاة العمل في الولاء التنظیمي 

مما یدل على وجود علاقة  0,724قد بلغ  Rمحل الدراسة، كما یتضح أن معامل الارتباط  الشركةللعاملین ب

وهذا  5240,قد بلغ   R2حیاة العمل والولاء التنظیمي، إضافة إلى أن معامل التحدید  بین جودةموجبة قویة و 

جودة (مفسر بالتغیر في المتغیر المستقل ) الولاء التنظیمي( من التباین في المتغیر التابع  %52,4یعني أن 

وبناء على ما سبق  تعود إلى متغیرات أخرى غیر واردة في نموذج الدراسة، % 47,6أما نسبة ) حیاة العمل

محل  الشركةلجودة حیاة العمل في الولاء التنظیمي للعاملین في ذو دلالة إحصائیة فإنه یتأكد وجود أثر 

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى : " الدراسة، وعلیه فإن الفرضیة الرئیسیة الثالثة التي تنص على أنه

موانئ دبي العالمیة  شركةلجودة حیاة العمل في الولاء التنظیمي للعاملین في )  ≥∝ 0.05(معنویة       

  .مقبولة وصحیحةبجیجل، 

 اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى:  

  ).21(رقم یمكن توضیح اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى في الجدول الموالي   
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  اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى ):21(الجدول رقم 

  3810,: معامل التحدید                                                        6170,: معامل الارتباط

  0.05= مستوى المعنویة                       0000,= القیمة الاحتمالیة                29= درجة الحریة 

المعاملات   المعیاریةالمعاملات غیر   المتغیر

  المعیاریة

T المجدولة  Tالمحسوبة  

A  الخطأ المعیاري  Beta  

  الثابت

  العوامل التنظیمیة

1,689  

,5010  

,4620  

,1210  

  

,6170  

2,00  3,655  

4,152  

  .spssبرنامج  على بالاعتماد الطالبة إعداد من :المصدر

وهي بذلك أقل تماما من مستوى  0.000من خلال الجدول السابق یتضح أن القیمة الاحتمالیة قد بلغ 

وهذا  2,00المجدولة التي تساوي  Tوهي أكبر تماما من  4,152المحسوبة بلغت  Tوقیمة  0.05المعنویة 

محل الدراسة، كما یتضح أن معامل  الشركةیؤكد وجود أثر للعوامل التنظیمیة في الولاء التنظیمي للعاملین ب

یاة العمل والولاء حجودة بین موجبة متوسطة و مما یدل على وجود علاقة   6170,قد بلغ  Rالارتباط 

من التباین في المتغیر  %38,1وهذا یعني أن  3810,قد بلغ   R2التنظیمي، إضافة إلى أن معامل التحدید 

تعود  % 61,9أما نسبة ) العوامل التنظیمیة(مفسر بالتغیر في المتغیر المستقل ) الولاء التنظیمي( التابع 

إلى متغیرات أخرى غیر واردة في نموذج الدراسة، وبناء على ما سبق فإنه یتأكد وجود أثر للعوامل التنظیمیة 

لفرعیة الأولى التي تنص على محل الدراسة، وعلیه فإن الفرضیة ا ركةالشفي الولاء التنظیمي للعاملین في 

للعوامل التنظیمیة في الولاء التنظیمي )  ≥∝ 0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة " أنه 

  .مقبولة وصحیحةموانئ دبي العالمیة بجیجل،  شركةللعاملین في 

 اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة :  

  ).22(رقم یمكن توضیح اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة في الجدول الموالي 
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  اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة ):22(الجدول رقم 

  4460,: معامل التحدید                                                      6680,: معامل الارتباط

  0.05= مستوى المعنویة                0000,= القیمة الاحتمالیة                29= درجة الحریة 

المعاملات   المعیاریةالمعاملات غیر   المتغیر

  المعیاریة

T المجدولة  Tالمحسوبة  

A  الخطأ المعیاري  Beta  

  الثابت

  العوامل الوظیفیة

2,059  

,4670  

,3280  

,0980  

  

,6680  

2,00  6,279  

4,752  

  .spssبرنامج  على بالاعتماد الطالبة إعداد من :المصدر

وهي بذلك أقل تماما من مستوى  0.000من خلال الجدول السابق یتضح أن القیمة الاحتمالیة قد بلغ 

وهذا  2,00المجدولة التي تساوي  Tوهي أكبر تماما من  4,752المحسوبة بلغت  Tوقیمة  0.05المعنویة 

محل الدراسة، كما یتضح أن معامل  الشركةیؤكد وجود أثر للعوامل الوظیفیة في الولاء التنظیمي للعاملین ب

حیاة العمل والولاء بین جودة موجبة متوسطة و مما یدل على وجود علاقة   6680,قد بلغ  Rالارتباط 

من التباین في المتغیر  %44,6وهذا یعني أن  4460,قد بلغ   R2التنظیمي، إضافة إلى أن معامل التحدید 

تعود إلى  % 55,4أما نسبة ) العوامل الوظیفیة(مفسر بالتغیر في المتغیر المستقل ) الولاء التنظیمي( التابع 

متغیرات أخرى غیر واردة في نموذج الدراسة، وبناء على ما سبق فإنه یتأكد وجود أثر للعوامل الوظیفیة في 

محل الدراسة، وعلیه فإن الفرضیة الفرعیة الثانیة التي تنص على أنه            الشركةالولاء التنظیمي للعاملین في 

للعوامل الوظیفیة في الولاء التنظیمي )  ≥∝ 0.05(عنویة یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى م" 

  .مقبولة وصحیحةموانئ دبي العالمیة بجیجل،  شركةللعاملین في 

 اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة:  

  ).23(رقم یمكن توضیح اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة في الجدول الموالي 
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  اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة ):23(الجدول رقم 

  5340,: معامل التحدید                                                          7310,: معامل الارتباط

  0.05= مستوى المعنویة                0000,= القیمة الاحتمالیة                29= درجة الحریة 

المعاملات   المعیاریةالمعاملات غیر   المتغیر

  المعیاریة

T المجدولة  Tالمحسوبة  

A  الخطأ المعیاري  Beta  

  الثابت

  العوامل الاجتماعیة

1,221  

,6030  

,4220 

,1060  

  

,7310  

2,00  2,897 

5,667  

  .spssبرنامج  على بالاعتماد الطالبة إعداد من :المصدر

وهي بذلك أقل تماما من مستوى  0.000من خلال الجدول السابق یتضح أن القیمة الاحتمالیة قد بلغ 

وهذا  2,00المجدولة التي تساوي  Tوهي أكبر تماما من  5,667المحسوبة بلغت  Tوقیمة  0.05المعنویة 

دراسة، كما یتضح أن معامل محل ال الشركةیؤكد وجود أثر للعوامل الاجتماعیة في الولاء التنظیمي للعاملین ب

 حیاة العمل والولاء التنظیمي جودة بین موجبةقویة و مما یدل على وجود علاقة   7310,قد بلغ  Rالارتباط 

( من التباین في المتغیر التابع  %53,4وهذا یعني أن  5340,قد بلغ   R2إضافة إلى أن معامل التحدید 

تعود إلى  % 46,6أما نسبة ) العوامل الوظیفیة(مفسر بالتغیر في المتغیر المستقل ) الولاء التنظیمي

متغیرات أخرى غیر واردة في نموذج الدراسة، وبناء على ما سبق فإنه یتأكد وجود أثر للعوامل الاجتماعیة 

محل الدراسة، وعلیه فإن الفرضیة الفرعیة الثالثة التي تنص على  ركةالشفي الولاء التنظیمي للعاملین في 

للعوامل الاجتماعیة في الولاء )  ≥∝ 0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة : " أنه

  .مقبولة وصحیحةموانئ دبي العالمیة بجیجل،  شركةالتنظیمي للعاملین في 
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  :خلاصة الفصل

لقد تم اختیار شركة موانئ دبي العالمیة بجیجل من أجل إجراء الدراسة المیدانیة والتعرف علـى واقـع جـودة 

حیاة العمل وأثرها في الولاء التنظیمي للعاملین، وذلك من خلال الاعتماد على الاستبانة في جمع البیانات ثـم 

ــــوم تحلیلهــــا  ــــامج الحزمــــة الإحصــــائیة للعل ــــى برن باســــتخدام بعــــض أســــالیب المعالجــــة الإحصــــائیة اعتمــــادا عل

  .الذي تم من خلاله عرض وتحلیل البیانات واختبار الفرضیات spssالاجتماعیة 

موانئ دبـي ومن أهم النتائج المتوصل إلیها وجود اهتمام مرتفع بتطبیق جودة حیاة العمل من طرف شركة 

، إضافة إلى وجود أثر لجودة حیاة كما یسود مستوى مرتفع للولاء التنظیمي لدى العاملین بهاجیجل، العالمیة ب

  .العمل في الولاء التنظیمي لدى العاملین بشركة موانئ دبي العالمیة بجیجل
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خلفیـــة نظریـــة حـــول مـــن خـــلال تكـــوین أثـــر جـــودة حیـــاة العمـــل فـــي الـــولاء التنظیمـــي اختبـــرت هـــذه الدراســـة 

، ســواءا تلــك المرتبطــة ، إذ تمــت دراســة أبعــاد مختلفــة لجــودة حیــاة العمــلمتغیــرات الدراســة وفهــم العلاقــة بینهــا

، أو مــا ارتــبط منهــا بالعوامــل الوظیفیــة بالعوامــل التنظیمیــة والتــي تتمثــل فــي الــنمط القیــادي، الثقافــة التنظیمیــة

ــة فــي ، فــي حــین أن العوامــل الاجتماعیــة تصــمیم العمــل، ظــروف العمــل المادیــة، التــدریب، الحــوافز :والمتمثل

وعلیـه فـإن هـذه ، حیـاة الشخصـیة والعملیـةشملت كـل مـن العلاقـات الإنسـانیة، جماعـات العمـل، التـوازن بـین ال

شــركة مــوانئ دبــي لإدارة توصــلت إلــى نتــائج نظریــة وأخــرى تطبیقیــة، وبنــاءا علیهــا تــم تقــدیم اقتراحــات الدراســة 

  .العالمیة بجیجل

 :إلى مجموعة من النتائج النظریة أبرزها ما یليلقد توصلت هذه الدراسة 

  النتائج النظریة:  

مـن المواضـیع الإداریـة المهمـة فـي إدارة المـوارد البشـریة والسـلوك التنظیمـي، بمـا تعد جـودة حیـاة العمـل  - 

 .لهذا المفهوم من تأثیر مباشر في الروح المعنویة للعنصر البشري وبالتالي على الولاء التنظیمي

إن جودة حیاة العمـل مجموعـة مـن الأنشـطة والبـرامج الشـاملة التـي تقـوم بهـا المنظمـة مـن أجـل تحسـین  - 

 .نوعیة حیاة العمل، والتي من شأنها أن تؤثر على رضا العاملین وتزید من ولائهم التنظیميمختلف جوانب 

لعــاملین بهــا، بحیــث یفــرض ضــرورة التعــاون البنــاء بــین المنظمــة واإن تطبیــق مفهــوم جــودة حیــاة العمــل  - 

لجـودة حیـاة العمـل، كمـا ینبغـي علـى یجب على المنظمة أن توفر الإمكانات اللازمة لتطبیق البرامج المختلفـة 

 .ه البرامجفراد إظهار الاهتمام اللازم لإنجاح هذالأ

علــــى النمــــو الاقتصــــادي، مثــــل تحســــین ظــــروف المعیشــــة كــــالأجور تعتبــــر جــــودة حیــــاة العمــــل مؤشــــرا  - 

فإن الإنـدماج الاجتمـاعي والعلاقـات وتفعیل منظومة التدریب والتطویر، أما من الناحیة الاجتماعیة والرواتب، 

 .والشعور بالولاء التنظیمي هدف یصبوا إلیه موضوع جودة حیاة العملالإنسانیة وتبني منظمة ثقافیة 

الوظیفیة والشخصیة للعـاملین، تعمل برامج جودة حیاة العمل على إحداث التوازن والانسجام بین الحیاة  - 

مما یؤدي إلى زیادة ولائهم التنظیمي، وزیـادة المرونـة والتكیـف مـن قبـل قـوة العمـل لتزایـد الاحسـاس بالمشـاركة 

 .والملكیة

لم یتفق الباحثون على مقـاییس محـددة لقیـاس جـودة حیـاة العمـل، لكـن فـي غالـب الأحیـان یـتم الاعتمـاد  - 

أن وجـــود مســـتویات عالیـــة لجـــودة حیـــاة العمـــل یقلـــل مـــن المعـــاییر الغیـــر  بحیـــثعلـــى مجموعـــة مـــن المعـــاییر 

 .مرغوبة كالغیابات ودوران العمل، ویعظم من المعاییر المرغوب فیها كالرضا الوظیفي والولاء التنظیمي

 .الولاء التنظیمي حالة غیر ملموسة یتجسد عن قناعة عامة للفرد ویستغرق في تحقیقه وقت طویل - 
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علــى تخفــیض معــدلات فــي الــولاء التنظیمــي للعــاملین، مــن خــلال العمــل تــؤثر بــرامج جــودة حیــاة العمــل  - 

وزیـــادة الرضـــا الـــوظیفي والارتقـــاء بـــالأداء وتعزیـــز الالتـــزام بأنظمـــة العمـــل، كمـــا تمكـــن الغیـــاب ودوران العمـــل 

، كمـــا أنهـــا تزیـــد مـــن دافعیـــة ومرونـــة وولاء القـــوى المؤسســـة مـــن اســـتقطاب ذوي الكفـــاءات والمـــؤهلات العالیـــة

أن  على جودة حیاة العملالعاملة التي تعتبر ضروریة لتنافس المؤسسة، حیث أظهرت الدراسات التي أجریت 

ســـیؤدي حتمـــا إلـــى تعزیـــز الـــولاء التنظیمـــي فـــي منظمـــات تحســـین حیـــاة العمـــل والاهتمـــام بأبعادهـــا وبرامجهـــا 

 .الأعمال

  قیةالنتائج التطبی: 

تـــم التوصـــل إلـــى  ،مـــن خـــلال الدراســـة التطبیقیـــة التـــي تـــم إجراؤهـــا فـــي شـــركة مـــوانئ دبـــي العالمیـــة بجیجـــل

  :مجموعة من النتائج التطبیقیة یتم تلخیصها على النحو التالي

، حیث عبـر 3.7879حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العوامل یوجد اهتمام مرتفع بالعوامل التنظیمیة  - 

عن مدى تشجیع رئیسهم عن المبادرة والتعاون ومراعاته للعدالة في التعامل معهم، كما عبروا عن أفراد العینة 

 .مشاركتهم في اتخاذ القرارات وتقدیم اقتراحاتهم بكل حریة، حیث كانت درجة موافقتهم مرتفعة في هذا الجانب

، فبــالرغم مــن أن 3.2730یوجــد اهتمــام متوســط بالعوامــل الوظیفیــة، حیــث بلــغ المتوســط الحســابي لهــا  - 

، إلا أن درجــة الموافقــة حــول بعــد حــول بعــدي تصــمیم العمــل والتــدریب كانــت مرتفعــةدرجــة موافقــة أفــراد العینــة 

 .كانت متوسطةظروف العمل المادیة بالنسبة لو كانت منخفضة الحوافز 

، إذ عبــر أفــراد 3.9238یوجــد اهتمــام مرتفــع بالعوامــل الاجتماعیــة، حیــث بلــغ المتوســط الحســابي لهــا  - 

العینة عن سهولتهم في بناء علاقات جیدة مع الزملاء وتبادل الاحترام فیما بینهم، فضلا عن شـعورهم بالـدعم 

ت اللازمـــة لتحقیـــق التوافـــق بـــین بالانتمـــاء لجماعـــات العمـــل، بالإضـــافة إلـــى مـــنحهم الإدارة التســـهیلاوالحمایـــة 

 .حیاتهم الشخصیة والعملیة

المتوسـط حیـث بلـغ تولي شركة موانئ دبي العالمیة بجیجـل اهتمامـا مرتفعـا بتطبیـق جـودة حیـاة العمـل،  - 

 .3.5942الحسابي لجودة حیاة العمل في الشركة محل الدراسة 

یتمیز الولاء التنظیمي بشـركة مـوانئ دبـي العالمیـة بجیجـل بمسـتوى مرتفـع، وذلـك بمتوسـط حسـابي قـدره  - 

3.5867. 

لجودة حیاة العمل في الولاء التنظیمي )  ≥∝ 0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  - 

 .5240,ما قیمته   R2معامل التحدید  ، حیث بلغللعاملین في مؤسسة موانئ دبي العالمیة بجیجل
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في الولاء التنظیمي  للعوامل التنظیمیة)  ≥∝ 0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  - 

 .3810,ما قیمته   R2، حیث بلغ معامل التحدید للعاملین في مؤسسة موانئ دبي العالمیة بجیجل

في الولاء التنظیمي  الوظیفیة للعوامل)  ≥∝ 0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  - 

 .4460,ما قیمته   R2، حیث بلغ معامل التحدید للعاملین في مؤسسة موانئ دبي العالمیة بجیجل

في الولاء  للعوامل الاجتماعیة)  ≥∝ 0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  - 

 .5340,ما قیمته   R2، حیث بلغ معامل التحدید التنظیمي للعاملین في مؤسسة موانئ دبي العالمیة بجیجل

  الاقتراحات:  

  :تم تقدیم مجموعة من الاقتراحات، من أبرزهاواستنادا إلى النتائج المتوصل إلیها 

 لأنه یسمح بالتعرف على مختلف إنشغالات العمال وكذا وجهـات نظـرهمتفعیل العمل بنظام المقترحات  - 

 .الفعلي حول شروط بیئة العملتعكس الواقع التي تتضمن أحكاما 

فــي أداء المهــام الوظیفیــة لمختلــف العــاملین، وذلــك لتحقیــق نــوع مــن وجــداول عمــل مرنــة تــوفیر ترتیبــات  - 

 .التوازن بین العمل والحیاة الشخصیة

والأمان الوظیفي التي تمكنهم من المشاركة في ضرورة توفیر بیئة عمل یشعر فیها العاملون بالاستقرار  - 

 .القراراتاتخاذ 

لتلبیــة متطلبــات الحیــاة والقیــام بمراجعــة هاتــه الأجــور وفقــا للتطــورات الحــرص علــى تــوفیر أجــور كافیــة  - 

 .الحاصلة في مستویات المعیشة

، مثـل تــوفیر لمــا لـه مـن دور كبیــر فـي الرفـع مــن معنویـاتهم الاهتمـام برفاهیـة العـاملین فــي مكـان العمـل - 

 .روف العمل الفیزیقیةخدمات النقل، خدمات الإطعام، تحسین ظ

 .الاعتماد أكثر على الوسائل التكنولوجیة الحدیثة من أجل زیادة فعالیة العمل - 

نظـــم المكافـــآت والحـــوافز المادیـــة بالشـــركة ممـــا یســـمح للعـــاملین بالحصـــول علـــى المـــردود إعـــادة هیكلـــة  - 

 .المناسب لما یبدلونه من جهد ویساهم في توفیر حیاة عم مستقرة للعاملین

  آفاق الدراسة: 

  :خطوة تمهیدیة لفتح آفاق جدیدة للدراسات المستقبلیة تمستشكل هذه الدراسة 

 .سلوك المواطنة التنظیمیة علىأثر جودة حیاة العمل  :إمكانیة إجراء دراسة مستقبلیة حول - 
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 .لمنظمةأداء اتأثیر جودة حیاة العمل في  - 

 .البشریةالموارد إدارة أثر جودة حیاة العمل على ممارسات  - 

 .دراسة مقارنة لجودة حیاة العمل بین القطاع العام والخاص - 

 .مدى توفر أبعاد جودة حیاة العمل في المؤسسات الجزائریة - 
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I-  باللغة العربیةالمراجع: 

  الكتب: أولا

، دار المنـــاهج للنشـــر بـــین النظریـــة والتطبیـــق) الإنســـانیة(التنمیـــة البشـــریة إبـــراهیم مـــراد الدعمـــة،  -1

 .2009والتوزیع، الأردن، 

 .2005دار وائل للنشر والتوزیع، الأردن،  الاجتماعي،مناهج البحث إحسان محمد الحسن،  -2

، دار وائــــل، الأردن، )منــــاهج إداریــــة وتطبیقیــــة(منــــاهج البحــــث العلمــــي أحمــــد حســــین الرفــــاعي،  -3

2005. 

، مؤسسـة لـورد العالمیــة للشـؤون الاجتماعیــة ، إدارة المـوارد البشــریةأسـامة كامـل، محمــد الصـیرفي -4

 .2006للنشر، البحرین، 

، المكتــب الجــامعي الحــدیث، علــم الــنفس الصــناعي أسســه وتطبیقاتــهعبــد الغنــي، أشــرف محمــد  -5

 .2001مصر، 

دار صــــفاء للنشــــر والتوزیــــع،  ،spssتحلیــــل البرنـــامج الإحصــــائي إیهـــاب عبــــد الســــلام محمــــود،  -6

 .2013عمان، الأردن، 

 .2008الأردن، ، دار الرایة للنشر والتوزیع، الإدارة الحدیثة للموارد البشریةبشار یزید الولید،  -7

 .2010دار المسیرة للنشر والتوزیع، الأردن،  القیادة الإداریة الفعالة،بلال ملف السكارنة،  -8

 .2007، دار المسیرة للنشر والتوزیع، الأردن، التدریب الإداري المعاصرحسن أحمد الطعاني،  -9

ار حامـــد ، دالســـلوك التنظیمـــي ســـلوك الأفـــراد والجماعـــات فـــي منظمـــات الأعمـــالحســـین حـــریم،  - 10

 .2004للنشر والتوزیع، الأردن، 

دار الصـــفاء للنشـــر  أســـالیب الإحصـــاء التطبیقـــي،حســـین یاســـین طمعـــة، إیمـــان حســـین حنـــوش،  - 11

 .2009والتوزیع، عمان، الأردن، 

 .2004، مدیریة النشر لجامعة قالمة، الجزائر، إدارة الموارد البشریةحمداوي وسیلة،  - 12

، دار وائـل للنشـر، عمـان، 2، طوارد البشـریة مـدخل إسـتراتیجيإدارة المـخالد عبد الرحیم الهیقـي،  - 13

 .2005الأردن، 

، دار المســــیرة للنشــــر والتوزیــــع، إدارة المــــوارد البشــــریةخضــــیر كــــاظم محمــــود، یاســــین الخرشــــة،  - 14

 .2007الأردن، 
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، دار حامــد صــناعة القــراار المدرســي والشــعور بــالأمن والــولاء التنظیمــيخلــف ســلیمان الرواشــدة،  - 15

 .2007والتوزیع، الأردن، للنشر 

منهجیــــة البحــــث العلمــــي وتحلیــــل البیانــــات باســــتخدام البرنــــامج دلال القاضــــي، محمــــود البیــــاتي،  - 16

 .2008، دار الحامد للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، )SPSS(الإحصائي 

، دار صفاء، الأردن، مناهج وأسالیب البحث العلميربحي مصطفى علیان، عثمان محمد غنیم،  - 17

2000. 

 .2004، الدار الجامعیة، مصر، السلوك التنظیمي المعاصرروایة حسن،  - 18

، الهندرة، دار الرایة للنشر والتوزیع، الأردن، الهیكل التنظیمي للمنظمةزاهر عبد الرحیم عاطف،  - 19

2011. 

، دار أســــامة للنشــــر والتوزیــــع، الأردن، مبادئــــه وأساســــیاته: ، التنظــــیم الإداريزیــــد منیــــر عبــــودي - 20

2006. 

ة، دار الفكر للنشر والتوزیع، الأردن، إستراتیجیات إدارة الموارد البشریسامح عبد المطلب عامر،  - 21

2011. 

 .2007، دار وائل للنشر، الأردن، إدارة الموارد البشریة، إدارة الأفرادسعاد نائف برنوطي،  - 22

 .2007الأردن، ، دار وائل للنشر، إدارة الموارد البشریةسهیلة محمد عباس، علي حسین علي،  - 23

، إدارة الجـودة الشـاملة تطبیقـات فـي الصـناعة والتعلـیمسوسن شاكر مجید، محمد عواد الزیادات،  - 24

 .2007دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، 

، الأطر المنهجیة والتطبیقـات العملیـة، إستراتیجیات تطویر وتحسین الأداءسید محمد جاد الرب،  - 25

 .2009مصر، –جامعة قناة السویس 

، مطبعــة فــي منظمــات الأعمــال العصــریة QWLجــودة الحیــاة الوظیفیــة ســید محمــد جــاد الــرب،  - 26

 .2008العشرى، مصر، 

، دار المنهج للنشـر والتوزیـع، عمـان، طرق الإحصاء وتطبیقات اقتصادیة وإداریةشفیق العتوب،  - 27

 .الأردن، بدون سنة

، الـدار الجامعیـة للطبـع والنشـر ظمـاتالسـلوك الإنسـاني فـي المنصلاح الدین محمد عبد الباقي،  - 28

 .2001والتوزیع، مصر، 
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، مؤسســـة شــــباب الجامعـــة للنشـــر، مصــــر، إدارة الأفـــراد والعلاقــــات الإنســـانیةصـــلاح الشـــنواني،  - 29

2003. 

، عـالم الكتـب إدارة المـوارد البشـریة مـدخل إسـتراتیجيعادل حرحـوش صـالح، مؤیـد سـعید السـالم،  - 30

 .2006 الحدیث للنشر والتوزیع، الأردن،

 .2008، دار أسامة للنشر والتوزیع، الأردن، السلوك التنظیمي الإداريعامر عوض،  - 31
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، دار الحامــــد للنشــــر والتوزیــــع، الأردن، یبیــــةإدارة العملیــــة التدر عطــــا االله محمــــد تیســــیر الشــــركة،  - 33

2014. 

، دار الإسـتراتیجیات الاقتصـادیات: تكنولوجیـا إدارة المـوارد البشـریة الحدیثـةعمر وصفي عقیلـي،  - 34

 .2013زهوان للنشر والتوزیع، الأردن، 
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  :الرسائل الجامعیة/ 2
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التـوازن بـین الحیـاة العملیـة سیاسات وإجراءات العمل المـؤثرة فـي تحقیـق خالد جمال أبو سلطان،  -6

 .2015، الجامعة الإسلامیة، غزة، فلسطین، ماجستیر، رسالة والخاصة

، رسـالة -دراسة حالة– أثر العوامل المعنویة الخاصة بالعاملین على نزایا ترك العملریم عمورة،  -7

 .2013/2014، جامعة دمشق، سوریا، ماجستیر

ة الحیاة الوظیفیـة فـي ضـوء الثقـة التنظیمیـة كمتغیـر تمكین العاملین وعلاقته بجودساخي بوبكر،  -8

 .2015/2016، الجزائر، 2، جامعة وهرانماجستیر، رسالة وسیطي

لیــل أثــر تهیئــة ظــروف العمــل علــى أداء هیئــة التمــریض بالمؤسســة الاستشــفائیة ســلمى لحمــر، تح -9
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مـــذكرة مقدمـــة للحصـــول علـــى شـــهادة الدراســـات العلیـــا، جامعـــة منتـــوري،  -راســـة حالـــةد– الصـــناعي والتجـــاري

 .2007/2008قسنطینة، الجزائر، 



 قائمة المراجع

 

 

148 

العوامل الشخصیة والتنظیمیة وعلاقتها بالولاء التنظیمي لدى موظفي الشركة مالكي محمد أمین،  - 23

لمین دباغین، سـطیف، الجزائـر،  ، جامعة محمدماجستیر، رسالة الوطنیة لإنتاج اللوالب والسكاكین والصنابیر

2015/2016. 

التنظیمي لدى مدرسي التعلیم الثانوي العـام وعلاقتـه بالمشـاركة ماهر علي الصالح السالم، الولاء  - 24

 .2014/2015، جامعة دمشق، سوریا،  ماجستیررسالة  في اتخاذ القرار،

الثانویــة وعلاقتهــا بدرجــة جــودة حیــاة العمــل لــدى مــدیري المــدارس محمــد إبــراهیم محمــد منصــور،  - 25

 .2016، جامعة الأزهر، غزة، فلسطین، ماجستیر، رسالة ممارستهم للمساءلة الذكیة

رســالة  -دراسـة میدانیـة– الثقافـة التنظیمیــة وعلاقتهـا بـالالتزام التنظیمـيمحمـد بـن غالـب العـوفي،  - 26

 .2005، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، الریاض، السعودیة، ماجستیر

التمكـــین وعلاقتـــه بـــالولاء التنظیمـــي مـــن وجهـــة نظـــر الضـــباط  حمـــد بـــن مـــانع علـــي القحطـــاني، م - 27

، جامعـة نـایف العربیـة للعلـوم الأمنیـة، الریـاض، ماجسـتیر، رسالة العاملین بالمدیریة العامة للجوازات بالریاض

 .2013السعودیة، 

 -دراســة تطبیقیــة– نظیمــيضــغوط العمــل وأثرهــا علــى الــولاء التمحمــد صــلاح الــدین أبــو العــلا،  - 28

 .2009، غزة، فلسطین، ماجستیررسالة 

الـولاء التنظیمـي لأعضـاء الهیئـة التدریسـیة فـي الجامعــات : مـریم بنـت سـالم بـن حمـدان الحمـداني - 29

 .2008/2009، جامعة مؤتة، عمان، الأردن، ماجستیر، رسالة الخاصة بسلطنة عمان

، جامعـة محمـد ماجسـتیر، رسـالة -دراسـة حالـة– يأثر الحوافز على الولاء التنظیممزوار منوبة،  - 30

 .2012/2013بوقرة، بومرداس، الجزائر، 

دور بـــــرامج الســـــلامة المهنیـــــة فـــــي تحســـــین أداء العمـــــال بالمؤسســـــات الصـــــغیرة مشـــــعلي بـــــلال،  - 31

 .2010/2011، جامعة فرحات عباس، سطیف، الجزائر، ماجستیر، رسالة والمتوسطة الجزائریة

 -دراسة میدانیة–القیادة الإداریة في تنمیة الثقافة التنظیمیة لدى العاملین دور نور الدین بوراس،  - 32

 .2013/2014، جامعة محمد خیضر، بسكرة، الجزائر، ماجستیررسالة 

، رســالة -دراســة حالــة– ، إدارة الصــراع وأثرهــا علــى الرضــا الــوظیفي للعــاملیننــور الــدین عســلي - 33

  .2008/2009، جامعة الجزائر، الجزائر، ماجستیر



 قائمة المراجع

 

 

149 

ر جـــودة الحیـــاة الوظیفیـــة فـــي تعزیـــز الالتـــزام التنظیمـــي لـــدى البـــاحثین وســـام محمـــد الحســـني، أثـــ - 34

، ، جامعـــة الأزهـــر، غـــزة، فلســـطینماجســـتیررســـالة  الاجتمـــاعیین فـــي وزارة الشـــؤون الاجتماعیـــة بقطـــاع غـــزة،

2016. 

، ماجسـتیررسـالة  -دراسـة میدانیـة–الثقافة التنظیمیة ودورهـا فـي الرضـا الـوظیفي یونسي مختار،  - 35

  .2014/2015جامعة محمد خیضر، بسكرة، الجزائر، 

  :المذكرات الجامعیة/ 3

، مـذكرة ماسـتر، جامعـة أكلـي -دراسـة حالـة– أثـر عمـل الفریـق علـى الـولاء التنظیمـيباشوش نیسـة،  -1

 .2013/2014محند أو لحاج، البویرة، الجزائر، 

، مذكرة ماستر، ودة حیاة العمل في ظل بعض المتغیرات الدیمغرافیةإدراك الأستاذة لجبركبیة ثوریة،  -2

 .2016/2017جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، الجزائر، 

، تصمیم العمل وفق البعد الأرغونوجي وعلاقته بجودة حیاة العمل لدى المهندسینبن عیسى إیمان،  -3

 .2016/2017مذكرة ماستر، جامعة محمد خیضر، بسكرة، الجزائر، 

، مـذكرة ماســتر، جامعــة أكلــي -دراســة حالــة– أثــر الحـوافز فــي تحقیــق الــولاء التنظیمـيأمینــة،  جمیـل -4

 .2014/2015محند أولحاج، البویرة، الجزائر، 

 GPLجــودة حیــاة العمــل وعلاقتهــا بالإبــداع الإداري دراســة میدانیــة بمؤسســة نفطــال حیــران عفــاف،  -5

 .2013/2014، مذكرة ماستر، جامعة محمد خیضر، الجزائر، بسكرة

معــة ا، شــهادة ماســتر، ج-دراســة میدانیــة– دور الثقافــة التنظیمیــة فــي الــولاء التنظیمــيذیــب أحمــد،    -6

 .2014/2015محمد خیضر، بسكرة، الجزائر، 

، دراســة حالــة مؤسســة كونــدور، القیــادة الإداریــة ودورهــا فــي تنمیــة الإبــداع بالمؤسســةرزیــق حنــان،  -7

 .2014/2015الجزائر،   البویرة،مذكرة ماستر، جامعة أكلي محند، 

، مـــذكرة -دراســـة میدانیـــة -الحـــوافز المادیـــة ودورهـــا فـــي صـــنع الـــولاء التنظیمـــيعمـــار بـــن ناصـــر،  -8

 .2014/2015ماستر، جامعة حمه لخصر، الوادي، الجزائر، 

، مذكرة ماستر، جامعـة حمـه ضغوط العمل وعلاقتها بالولاء التنظیمينادیة تابعي، هادیة بوسعدیة،  -9

 .2014/2015ر، الوادي، الجزائر،لخض

 



 قائمة المراجع

 

 

150 

II-  الإنجلیزیةباللغة المراجع: 

1- Aloys Nygechi Kivago, M. Bwisa, Working enviromment factors that affect, quality of 

work life among attendants in petrol station in kenya, international journal academic research in 

business and social sciences, vol 03, no 05, kenya, may 2013. 

2- Cp.garg, et al, Quality of work life, an overview, international jornal of physical and 

social science, vol2, issue3,india,2012. 

3- Devraj Adhikari, dhuba kumar gautam, improving quality of working life through 

lobour legislation, international journal of low and management, vol52, no1, nepal2010. 

4- Devappa renuka swamy, et al, quality of work life, scale development and validation, 

international of caring sciences, vol8, issue2 india, may august 2015. 

5- Gupta B, Acomparative study of quality of work life in nationalized and private Banks, 

Journal of international academic researsh for multidisciplinary, vol 2, issue6, india july 2014. 

6- Joseph A. Gliem and rosemary R. Giliem, Calculating, interpretingn and reporting 

cronbach’s alpha reliability coefficient for likert-type scales midwest research to practice 

conference in adult, continung and community education, 2003. 

7- Lokanadha Reddy, M.mohan reddy p2, quality of work life of employees energing 

dimension, Asion journal of management research, india, 2010. 

8- Lyle Grant markham, Quality of work life as preditors of employees sental fealth, in 

felfilment for the degree magister artium in the faculty of fumanities, department of industrial 

psychology, university of the free state bloemofontein, 2010. 

9- Normala, Daud, Investigating the relationship between quality of work life and 

organizational commitment amongst employees in malaysian firms, international journal of 

business and management, vol5, no10, malaysia, october2010. 

10- Selda Tosdemir Afsar, Impact of the quality of work- life on organizational 

commitment : Acomparative study on academicians working for state and foundation 

universities, international journal of social sciences, vol  III (4), turkey, 2014. 

11- Subburethima Bharathi Pugalendhi, Senthil Kumar, Quality of wark life : perception 

of college teachers, India journal of commerce and management studies, vol II, Anna university, 

chennai, India, jannuary, 2011. 

12- Surya Kumar, Shani, Astudy on quality of wark life among the employees at metro 

emgineering private limited, international journal of management, vol4, issue 1, india january- 

february, 2013.  

 

 

  

  

 



 
 

 

   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  فهرس

 الملاحق



 الهیكل التنظیمي لشركة موانئ دبي العالمیة بجیجل): 01(الملحق رقم 

 

 

152 

  

  

 

 

 

 

 

    

  

  

  

 

 المدیریة العامة

  مدیریة

 العملیات 

قسم الإعلام الآلي 

 والتكنولوجیا

المحاسبة 

 والمالیة

  القسم 

 التجاري

قسم الموارد 

 البشریة

  موارد بشریة-

 إدارة-

  التوثیق والتنسیق-

 الزبائنخدمة -

  قسم 

 المبیعات

  قسم

 الهندسة 

  قسم

 التخطیط 

  قسم

 التنفیذ 

قسم الأمن 

 تجهیزات القسم القانوني والسلامة والبیئة

 منقطین



 المحكمین الأساتذة قائمة): 02( رقم الملحق
 

 

153 

  

  الجامعة  إسم ولقب الأستاذ المحكم  الرقم

  جامعة جیجل  جیمينعیسى   01

  جامعة جیجل  وداد عزیزي  02

  جامعة جیجل  شفیق شاطر  03

  جامعة جیجل  الشریف عمارة  04

  جامعة جیجل  صالحي محمد   05

  

 

 

 

 

 

    

  

  

  

 



 الصدق البنائي لأداة الدراسة ):04( رقم الملحق

 

 

162 

Corrélations 

 Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 القیادي_النمط 

Q1 

Corrélation de Pearson 1 ,529
**
 ,380

*
 ,125 ,134 ,083 ,537

**
 

Sig. (bilatérale)  ,003 ,038 ,511 ,480 ,661 ,002 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q2 

Corrélation de Pearson ,529
**
 1 ,555

**
 ,346 ,351 ,275 ,689

**
 

Sig. (bilatérale) ,003  ,001 ,061 ,057 ,141 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q3 

Corrélation de Pearson ,380
*
 ,555

**
 1 ,635

**
 ,644

**
 ,078 ,809

**
 

Sig. (bilatérale) ,038 ,001  ,000 ,000 ,680 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q4 

Corrélation de Pearson ,125 ,346 ,635
**
 1 ,740

**
 ,255 ,797

**
 

Sig. (bilatérale) ,511 ,061 ,000  ,000 ,174 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q5 

Corrélation de Pearson ,134 ,351 ,644
**
 ,740

**
 1 ,121 ,768

**
 

Sig. (bilatérale) ,480 ,057 ,000 ,000  ,523 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q6 

Corrélation de Pearson ,083 ,275 ,078 ,255 ,121 1 ,444
*
 

Sig. (bilatérale) ,661 ,141 ,680 ,174 ,523  ,014 

N 30 30 30 30 30 30 30 

 القیادي_النمط

Corrélation de Pearson ,537
**
 ,689

**
 ,809

**
 ,797

**
 ,768

**
 ,444

*
 1 

Sig. (bilatérale) ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,014  

N 30 30 30 30 30 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 التنظیمیة_الثقافة 

Q7 

Corrélation de Pearson 1 ,547
**
 ,207 ,000 -,019 ,627

**
 

Sig. (bilatérale)  ,002 ,273 1,000 ,919 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 

Q8 

Corrélation de Pearson ,547
**
 1 ,573

**
 ,212 ,269 ,841

**
 

Sig. (bilatérale) ,002  ,001 ,261 ,151 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 

Q9 

Corrélation de Pearson ,207 ,573
**
 1 ,279 ,321 ,757

**
 

Sig. (bilatérale) ,273 ,001  ,136 ,083 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 

Q10 

Corrélation de Pearson ,000 ,212 ,279 1 ,181 ,458
*
 

Sig. (bilatérale) 1,000 ,261 ,136  ,340 ,011 

N 30 30 30 30 30 30 

Q11 
Corrélation de Pearson -,019 ,269 ,321 ,181 1 ,475

**
 

Sig. (bilatérale) ,919 ,151 ,083 ,340  ,008 
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N 30 30 30 30 30 30 

 التنظیمیة_الثقافة

Corrélation de Pearson ,627
**
 ,841

**
 ,757

**
 ,458

*
 ,475

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,011 ,008  

N 30 30 30 30 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 العمل_تصمیم 

Q12 

Corrélation de Pearson 1 ,502
**
 ,425

*
 ,435

*
 ,489

**
 ,479

**
 ,799

**
 

Sig. (bilatérale)  ,005 ,019 ,016 ,006 ,007 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q13 

Corrélation de Pearson ,502
**
 1 ,171 ,279 ,647

**
 ,480

**
 ,745

**
 

Sig. (bilatérale) ,005  ,366 ,136 ,000 ,007 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q14 

Corrélation de Pearson ,425
*
 ,171 1 ,397

*
 ,151 ,341 ,545

**
 

Sig. (bilatérale) ,019 ,366  ,030 ,424 ,065 ,002 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q15 

Corrélation de Pearson ,435
*
 ,279 ,397

*
 1 ,477

**
 ,596

**
 ,687

**
 

Sig. (bilatérale) ,016 ,136 ,030  ,008 ,001 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q16 

Corrélation de Pearson ,489
**
 ,647

**
 ,151 ,477

**
 1 ,523

**
 ,777

**
 

Sig. (bilatérale) ,006 ,000 ,424 ,008  ,003 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q17 

Corrélation de Pearson ,479
**
 ,480

**
 ,341 ,596

**
 ,523

**
 1 ,765

**
 

Sig. (bilatérale) ,007 ,007 ,065 ,001 ,003  ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

 العمل_تصمیم

Corrélation de Pearson ,799
**
 ,745

**
 ,545

**
 ,687

**
 ,777

**
 ,765

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000  

N 30 30 30 30 30 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 المادیة_العمل_ظروف 

Q18 

Corrélation de Pearson 1 ,355 ,504
**
 ,446

*
 ,188 ,132 ,192 ,622

**
 

Sig. (bilatérale)  ,054 ,005 ,013 ,319 ,486 ,310 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

Q19 

Corrélation de Pearson ,355 1 ,333 ,339 ,191 ,155 ,588
**
 ,619

**
 

Sig. (bilatérale) ,054  ,072 ,067 ,311 ,413 ,001 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

Q20 Corrélation de Pearson ,504
**
 ,333 1 ,696

**
 ,440

*
 ,389

*
 ,318 ,788

**
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Sig. (bilatérale) ,005 ,072  ,000 ,015 ,033 ,087 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

Q21 

Corrélation de Pearson ,446
*
 ,339 ,696

**
 1 ,515

**
 ,244 ,256 ,735

**
 

Sig. (bilatérale) ,013 ,067 ,000  ,004 ,194 ,173 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

Q22 

Corrélation de Pearson 
,188 ,191 ,440

*
 ,515

**
 1 ,266 ,132 ,554

**
 

Sig. (bilatérale) ,319 ,311 ,015 ,004  ,155 ,487 ,001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

Q23 

Corrélation de Pearson 
,132 ,155 ,389

*
 ,244 ,266 1 ,439

*
 ,618

**
 

Sig. (bilatérale) ,486 ,413 ,033 ,194 ,155  ,015 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

Q24 

Corrélation de Pearson 
,192 ,588

**
 ,318 ,256 ,132 ,439

*
 1 ,656

**
 

Sig. (bilatérale) ,310 ,001 ,087 ,173 ,487 ,015  ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

ظرو

_ف

العمل

_

 المادیة

Corrélation de Pearson 
,622

**
 ,619

**
 ,788

**
 ,735

**
 ,554

**
 ,618

**
 ,656

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000  

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 التدریب 

Q25 

Corrélation de Pearson 1 ,340 ,411
*
 ,395

*
 ,537

**
 ,729

**
 

Sig. (bilatérale)  ,066 ,024 ,031 ,002 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 

Q26 

Corrélation de Pearson ,340 1 ,500
**
 ,587

**
 ,474

**
 ,740

**
 

Sig. (bilatérale) ,066  ,005 ,001 ,008 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 

Q27 

Corrélation de Pearson ,411
*
 ,500

**
 1 ,458

*
 ,353 ,678

**
 

Sig. (bilatérale) ,024 ,005  ,011 ,056 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 

Q28 

Corrélation de Pearson ,395
*
 ,587

**
 ,458

*
 1 ,726

**
 ,825

**
 

Sig. (bilatérale) ,031 ,001 ,011  ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 
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Q29 

Corrélation de Pearson ,537
**
 ,474

**
 ,353 ,726

**
 1 ,836

**
 

Sig. (bilatérale) ,002 ,008 ,056 ,000  ,000 

N 30 30 30 30 30 30 

 التدریب

Corrélation de Pearson ,729
**
 ,740

**
 ,678

**
 ,825

**
 ,836

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 30 30 30 30 30 30 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 Q30 Q31 Q32 الحوافز 

Q30 

Corrélation de Pearson 1 ,595
**
 ,813

**
 ,894

**
 

Sig. (bilatérale)  ,001 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 

Q31 

Corrélation de Pearson ,595
**
 1 ,609

**
 ,857

**
 

Sig. (bilatérale) ,001  ,000 ,000 

N 30 30 30 30 

Q32 

Corrélation de Pearson ,813
**
 ,609

**
 1 ,899

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 

N 30 30 30 30 

 الحوافز

Corrélation de Pearson ,894
**
 ,857

**
 ,899

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 30 30 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 Q33 Q34 Q35 Q36 Q37 Q38 الانسانیة_العلاقات 

Q33 

Corrélation de Pearson 1 ,444
*
 ,247 ,619

**
 ,436

*
 ,651

**
 ,761

**
 

Sig. (bilatérale)  ,014 ,188 ,000 ,016 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q34 

Corrélation de Pearson ,444
*
 1 ,476

**
 ,492

**
 ,529

**
 ,441

*
 ,726

**
 

Sig. (bilatérale) ,014  ,008 ,006 ,003 ,015 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q35 

Corrélation de Pearson ,247 ,476
**
 1 ,545

**
 ,663

**
 ,254 ,730

**
 

Sig. (bilatérale) ,188 ,008  ,002 ,000 ,176 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q36 

Corrélation de Pearson ,619
**
 ,492

**
 ,545

**
 1 ,748

**
 ,419

*
 ,837

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,006 ,002  ,000 ,021 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q37 

Corrélation de Pearson ,436
*
 ,529

**
 ,663

**
 ,748

**
 1 ,156 ,774

**
 

Sig. (bilatérale) ,016 ,003 ,000 ,000  ,410 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 
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Q38 

Corrélation de Pearson ,651
**
 ,441

*
 ,254 ,419

*
 ,156 1 ,662

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,015 ,176 ,021 ,410  ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

 الانسانیة_العلاقات

Corrélation de Pearson ,761
**
 ,726

**
 ,730

**
 ,837

**
 ,774

**
 ,662

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 30 30 30 30 30 30 30 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 Q39 Q40 Q41 Q42 العمل_جماعة 

Q39 

Corrélation de Pearson 1 ,451
*
 ,306 ,211 ,632

**
 

Sig. (bilatérale)  ,012 ,100 ,263 ,000 

N 30 30 30 30 30 

Q40 

Corrélation de Pearson ,451
*
 1 ,521

**
 ,365

*
 ,790

**
 

Sig. (bilatérale) ,012  ,003 ,047 ,000 

N 30 30 30 30 30 

Q41 

Corrélation de Pearson ,306 ,521
**
 1 ,368

*
 ,784

**
 

Sig. (bilatérale) ,100 ,003  ,045 ,000 

N 30 30 30 30 30 

Q42 

Corrélation de Pearson ,211 ,365
*
 ,368

*
 1 ,694

**
 

Sig. (bilatérale) ,263 ,047 ,045  ,000 

N 30 30 30 30 30 

 العمل_جماعة

Corrélation de Pearson ,632
**
 ,790

**
 ,784

**
 ,694

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 30 30 30 30 30 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 Q43 Q44 Q45 Q46 الشخصیة_بین_التوازن

 والوظیفیة_

Q43 

Corrélation de Pearson 1 ,150 ,368
*
 ,310 ,752

**
 

Sig. (bilatérale)  ,428 ,046 ,095 ,000 

N 30 30 30 30 30 

Q44 

Corrélation de Pearson ,150 1 ,222 ,405
*
 ,596

**
 

Sig. (bilatérale) ,428  ,238 ,027 ,001 

N 30 30 30 30 30 

Q45 

Corrélation de Pearson ,368
*
 ,222 1 -,019 ,492

**
 

Sig. (bilatérale) ,046 ,238  ,922 ,006 

N 30 30 30 30 30 

Q46 Corrélation de Pearson ,310 ,405
*
 -,019 1 ,736

**
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Sig. (bilatérale) ,095 ,027 ,922  ,000 

N 30 30 30 30 30 

 والوظیفیة_الشخصیة_بین_التوازن

Corrélation de Pearson ,752
**
 ,596

**
 ,492

**
 ,736

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,006 ,000  

N 30 30 30 30 30 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 Q47 Q48 Q49 Q50 Q51 Q52 العاطفي_الولاء 

Q47 

Corrélation de Pearson 1 ,701
**
 ,141 ,284 ,368

*
 -,109 ,627

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,457 ,128 ,045 ,565 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q48 

Corrélation de Pearson ,701
**
 1 ,107 ,308 ,473

**
 ,075 ,675

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,572 ,098 ,008 ,694 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q49 

Corrélation de Pearson ,141 ,107 1 ,112 ,438
*
 ,175 ,575

**
 

Sig. (bilatérale) ,457 ,572  ,555 ,015 ,355 ,001 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q50 

Corrélation de Pearson ,284 ,308 ,112 1 ,215 ,445
*
 ,610

**
 

Sig. (bilatérale) ,128 ,098 ,555  ,254 ,014 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q51 

Corrélation de Pearson ,368
*
 ,473

**
 ,438

*
 ,215 1 ,435

*
 ,778

**
 

Sig. (bilatérale) ,045 ,008 ,015 ,254  ,016 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q52 

Corrélation de Pearson -,109 ,075 ,175 ,445
*
 ,435

*
 1 ,511

**
 

Sig. (bilatérale) ,565 ,694 ,355 ,014 ,016  ,004 

N 30 30 30 30 30 30 30 

 العاطفي_الولاء

Corrélation de Pearson ,627
**
 ,675

**
 ,575

**
 ,610

**
 ,778

**
 ,511

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,004  

N 30 30 30 30 30 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 Q53 Q54 Q55 Q56 Q57 Q58 المعیاري_الولاء 

Q53 

Corrélation de Pearson 1 ,133 ,705
**
 ,013 ,406

*
 ,187 ,579

**
 

Sig. (bilatérale)  ,484 ,000 ,944 ,026 ,322 ,001 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q54 

Corrélation de Pearson ,133 1 ,186 ,249 -,003 ,341 ,553
**
 

Sig. (bilatérale) ,484  ,324 ,185 ,987 ,065 ,002 

N 30 30 30 30 30 30 30 
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Q55 

Corrélation de Pearson ,705
**
 ,186 1 ,044 ,574

**
 ,497

**
 ,781

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,324  ,817 ,001 ,005 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q56 

Corrélation de Pearson ,013 ,249 ,044 1 ,070 ,015 ,413
*
 

Sig. (bilatérale) ,944 ,185 ,817  ,713 ,937 ,023 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q57 

Corrélation de Pearson ,406
*
 -,003 ,574

**
 ,070 1 ,485

**
 ,654

**
 

Sig. (bilatérale) ,026 ,987 ,001 ,713  ,007 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

Q58 

Corrélation de Pearson ,187 ,341 ,497
**
 ,015 ,485

**
 1 ,714

**
 

Sig. (bilatérale) ,322 ,065 ,005 ,937 ,007  ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

 المعیاري_الولاء

Corrélation de Pearson ,579
**
 ,553

**
 ,781

**
 ,413

*
 ,654

**
 ,714

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,001 ,002 ,000 ,023 ,000 ,000  

N 30 30 30 30 30 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 Q59 Q60 Q61 المستمر_الولاء 

Q59 

Corrélation de Pearson 1 ,053 ,803
**
 ,864

**
 

Sig. (bilatérale)  ,782 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 

Q60 

Corrélation de Pearson ,053 1 ,071 ,468
**
 

Sig. (bilatérale) ,782  ,709 ,009 

N 30 30 30 30 

Q61 

Corrélation de Pearson ,803
**
 ,071 1 ,868

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,709  ,000 

N 30 30 30 30 

 المستمر_الولاء

Corrélation de Pearson ,864
**
 ,468

**
 ,868

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,009 ,000  

N 30 30 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,951 46 

 
Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,825 11 

 
Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,919 21 

 
Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

 
Statistiques de fiabilité 
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Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,836 14 

 
Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,709 15 

 
Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,951 61 
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 المھنیة_الفئة الخبرة_سنوات التعلیمي_المستوى المدنیة_الحالة السن الجنس 

N 
Valide 30 30 30 30 30 30 

Manquante 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 1,37 1,57 1,37 2,13 1,50 1,63 

Ecart-type ,490 ,679 ,490 ,434 ,731 ,765 

 

 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 63,3 63,3 63,3 19 ذكر

 100,0 36,7 36,7 11 انثى

Total 30 100,0 100,0  

 

 السن

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 53,3 53,3 53,3 16 سنة30_من_أقل

40-30 11 36,7 36,7 90,0 

50-41 3 10,0 10,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 المدنیة_الحالة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 63,3 63,3 63,3 19 عزباء/أعزب

 100,0 36,7 36,7 11 (ة)متزوج

Total 30 100,0 100,0  

 

 التعلیمي_المستوى

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 3,3 3,3 3,3 1 ثانوي

 83,3 80,0 80,0 24 جامعي

 100,0 16,7 16,7 5 علیا_دراسات

Total 30 100,0 100,0  
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 الخبرة_سنوات

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 60,0 60,0 60,0 18 سنوات05من_أقل

10-5 10 33,3 33,3 93,3 

15-11 1 3,3 3,3 96,7 

 100,0 3,3 3,3 1 سنة15_من_أكبر

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 المھنیة_الفئة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 53,3 53,3 53,3 16 إطار

 83,3 30,0 30,0 9 تحكم_عون

 100,0 16,7 16,7 5 تنفیذ_عون

Total 30 100,0 100,0  
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Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

Q1 30 3,33 1,155 

Q2 30 4,07 ,583 

Q3 30 3,70 1,022 

Q4 30 3,50 1,196 

Q5 30 2,97 1,189 

Q6 30 3,50 1,075 

Q7 30 3,73 ,980 

Q8 30 4,13 ,776 

Q9 30 3,90 ,885 

Q10 30 4,50 ,630 

Q11 30 4,33 ,606 

Q12 30 3,70 1,368 

Q13 30 2,80 1,215 

Q14 30 3,80 ,961 

Q15 30 4,30 ,794 

Q16 30 3,33 1,184 

Q17 30 4,00 ,947 

Q18 30 3,13 1,252 

Q19 30 4,23 ,858 

Q20 30 2,27 ,980 

Q21 30 2,33 1,028 

Q22 30 2,27 ,868 

Q23 30 3,10 1,373 

Q24 30 3,87 1,224 

Q25 30 3,77 1,104 

Q26 30 3,27 ,907 

Q27 30 3,80 ,805 

Q28 30 3,77 ,898 

Q29 30 3,43 1,165 

Q30 30 2,60 1,003 

Q31 30 2,70 1,236 

Q32 30 2,27 ,980 

Q33 30 4,03 1,066 

Q34 30 4,20 ,714 

Q35 30 3,87 1,196 

Q36 30 4,37 ,765 

Q37 30 4,43 ,858 

Q38 30 4,17 ,986 

Q39 30 3,70 ,837 

Q40 30 3,90 ,923 

Q41 30 3,60 1,133 

Q42 30 3,50 1,075 

Q43 30 3,77 1,251 

Q44 30 4,57 ,728 

Q45 30 4,27 ,740 

Q46 30 2,57 1,331 

Q47 30 3,50 ,974 

Q48 30 3,67 ,758 

Q49 30 3,37 1,129 

Q50 30 4,23 ,935 

Q51 30 3,20 ,961 

Q52 30 4,03 ,809 

Q53 30 4,30 ,651 

Q54 30 3,90 1,155 

Q55 30 3,80 1,186 
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Q56 30 3,63 1,189 

Q57 30 4,30 ,952 

Q58 30 2,97 1,217 

Q59 30 3,00 1,232 

Q60 30 2,80 1,064 

Q61 30 3,10 1,185 

N valide (listwise) 30   

 

 
Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 56744, 3,5942 30 العمل_حیاة_جودة

 56965, 3,7879 30 التنظیمیة_العوامل

 66171, 3,2730 30 الوظیفیة_العوامل

 56053, 3,9238 30 الاجتماعیة_العوامل

 69884, 3,5111 30 القیادي_النمط

 50268, 4,1200 30 التنظیمیة_الثقافة

 78532, 3,6556 30 العمل_تصمیم

 71023, 3,0286 30 المادیة_العمل_ظروف

 74738, 3,6067 30 التدریب

 94558, 2,5222 30 الحوافز

 69334, 4,1778 30 الانسانیة_العلاقات

 72263, 3,6750 30 العمل_جماعة

 67939, 3,7917 30 والوظیفیة_الشخصیة_بین_التوازن

 46234, 3,5867 30 التنظیمي_الولاء

 58395, 3,6667 30 العاطفي_الولاء

 65412, 3,8167 30 المعیاري_الولاء

 86370, 2,9667 30 المستمر_الولاء

N valide (listwise) 30   
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Récapitulatif du traitement des observations 

 Observations 

Valide Manquante Total 

N Pourcent N Pourcent N Pourcent 

 %100,0 30 %0,0 0 %100,0 30 العمل_حیاة_جودة

 %100,0 30 %0,0 0 %100,0 30 التنظیمي_الولاء

 %100,0 30 %0,0 0 %100,0 30 الدراسة_متغیرات

 

Tests de normalité 

 Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistique ddl Signification Statistique ddl Signification 

200, 30 127, العمل_حیاة_جودة
*
 ,932 30 ,057 

200, 30 124, التنظیمي_الولاء
*
 ,977 30 ,735 

 053, 30 931, 180, 30 134, الدراسة_متغیرات

*. Il s'agit d'une borne inférieure de la signification réelle. 

a. Correction de signification de Lilliefors 

 
 



 اختبار الفرضیة الاولى): 09(الملحق رقم 
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Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

 10360, 56744, 3,5942 30 العمل_حیاة_جودة

 

Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 3 

t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

 8061, 3823, 59420, 000, 29 5,736 العمل_حیاة_جودة

 
 



 اختبار الفرضیة الثانیة):  10(الملحق رقم 
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Test-t 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

 08441, 46234, 3,5867 30 التنظیمي_الولاء

 

 

Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 3 

t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

 7593, 4140, 58667, 000, 29 6,950 التنظیمي_الولاء

 
 



 والفرضیات الفرعیة الثالثة الرئیسیة اختبار الفرضیة):  11(الملحق رقم 
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Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

العمل_حیاة_جودة 1
b
 . Entrée 

a. Variable dépendante : التنظیمي_الولاء 

b. Toutes variables requises saisies. 

  

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,724
a
 ,524 ,507 ,32474 

a. Valeurs prédites : (constantes), العمل_حیاة_جودة 

 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 3,246 1 3,246 30,784 ,000
b
 

Résidu 2,953 28 ,105   

Total 6,199 29    

a. Variable dépendante : التنظیمي_الولاء 

b. Valeurs prédites : (constantes), العمل_حیاة_جودة 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,467 ,387  3,796 ,001 

 000, 5,548 724, 106, 590, العمل_حیاة_جودة

a. Variable dépendante : التنظیمي_الولاء 

 
Régression 

Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

التنظیمیة_العوامل 1
b
 . Entrée 

a. Variable dépendante : التنظیمي_الولاء 

b. Toutes variables requises saisies. 

 



 والفرضیات الفرعیة الثالثة الرئیسیة اختبار الفرضیة):  11(الملحق رقم 
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,617
a
 ,381 ,359 ,37016 

a. Valeurs prédites : (constantes), التنظیمیة_العوامل 

 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 2,363 1 2,363 17,242 ,000
b
 

Résidu 3,837 28 ,137   

Total 6,199 29    

a. Variable dépendante : التنظیمي_الولاء 

b. Valeurs prédites : (constantes), التنظیمیة_العوامل 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,689 ,462  3,655 ,001 

 000, 4,152 617, 121, 501, التنظیمیة_العوامل

a. Variable dépendante : التنظیمي_الولاء 

 
Régression 

 

Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

الوظیفیة_العوامل 1
b
 . Entrée 

a. Variable dépendante : التنظیمي_الولاء 

b. Toutes variables requises saisies. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,668
a
 ,446 ,427 ,35007 

a. Valeurs prédites : (constantes), الوظیفیة_العوامل 

 

ANOVA
a
 



 والفرضیات الفرعیة الثالثة الرئیسیة اختبار الفرضیة):  11(الملحق رقم 
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Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 2,768 1 2,768 22,584 ,000
b
 

Résidu 3,431 28 ,123   

Total 6,199 29    

a. Variable dépendante : التنظیمي_الولاء 

b. Valeurs prédites : (constantes), الوظیفیة_العوامل 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2,059 ,328  6,279 ,000 

 000, 4,752 668, 098, 467, الوظیفیة_العوامل

a. Variable dépendante : التنظیمي_الولاء 

 
Régression 

 

Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

الاجتماعیة_العوامل 1
b
 . Entrée 

a. Variable dépendante : التنظیمي_الولاء 

b. Toutes variables requises saisies. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,731
a
 ,534 ,518 ,32111 

a. Valeurs prédites : (constantes), الاجتماعیة_العوامل 

 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 3,312 1 3,312 32,119 ,000
b
 

Résidu 2,887 28 ,103   

Total 6,199 29    

a. Variable dépendante : التنظیمي_الولاء 

b. Valeurs prédites : (constantes), الاجتماعیة_العوامل 



 والفرضیات الفرعیة الثالثة الرئیسیة اختبار الفرضیة):  11(الملحق رقم 
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Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,221 ,422  2,897 ,007 

 000, 5,667 731, 106, 603, الاجتماعیة_العوامل

a. Variable dépendante : التنظیمي_الولاء 

 
 



 الملخص 

 

 
 

  :الدراسة ملخص

الـولاء التنظیمـي للعـاملین بشـركة وأثرها فـي  هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع جودة حیاة العمل

موانئ دبـي العالمیـة بجیجـل، حیـث تضـمنت الدراسـة أبعـاد جـودة حیـاة العمـل المرتبطـة بالعوامـل التنظیمیـة 

إضـافة إلـى الأبعـاد المرتبطـة بالعوامـل الوظیفیـة والتـي الـنمط القیـادي، الثقافـة التنظیمیـة، : والتي تتمثـل فـي

تشــمل تصــمیم العمــل، ظــروف العمــل المادیــة، التــدریب، الحــوافز، وقــد تضــمنت الأبعــاد المرتبطــة بالعوامــل 

  .العلاقات الإنسانیة، جماعات العمل، التوازن بین الحیاة الشخصیة والعملیة: الاجتماعیة كلا من

ة كــأداة لجمــع البیانــات حــول متغیــرات الدراســة، وفــي هــذا الصــدد تــم اســتخدام وقــد تــم اســتخدام الاســتبان

مفــردة، وعلیــه تــم  30أســلوب المســح الشــامل كــون أن حجــم مجتمــع الدراســة صــغیر والبــالغ عــدد مفرداتــه 

 spssعامل، في حین تم استخدام برنامج الحزمـة الإحصـائیة للعلـوم الاجتماعیـة 30توزیع الاستبانة على 

  .تحلیل البیانات واختبار فرضیات الدراسةمن أجل 

فیما یخص نتائج الدراسة فقد تم التوصل إلى أنه یوجد اهتمام مرتفع بتطبیق جودة حیاة العمل بالشركة 

مـن وجـود أثـر ذو دلالـة إحصـائیة محل الدراسة، كما یتمیز الولاء التنظیمي بمستوى مرتفـع، كمـا تـم التأكـد 

العوامــل ب الأبعــاد المرتبطــة التنظیمــي للعــاملین، ویرجــع هــذا الأثــر إلــى تــأثیربجــودة حیــاة العمــل فــي الــولاء 

  .في الولاء التنظیمي التنظیمیة، الوظیفیة والاجتماعیة

العوامل الوظیفیة، العوامل الاجتماعیة، الولاء ، التنظیمیة العواملجودة حیاة العمل،  :الكلمات المفتاحیة

 .التنظیمي

 

   


