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إسماعیل م�اصریة

نور اRSن إيمان
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إسماعیل م�اصریة

  الجامعة  الصفة

  %سكرة  رئ�سا

  %سكرة  مشرفا ومقررا

  %سكرة  م�اقشا

   

  Gٔ`ر جودة الحیاة الوظیف]ة في تحق]ق الولاء التنظيمي في المؤسسة

  كلیة العلوم <ق=صادیة والت;اریة و:لوم ال7سسير

  -

والبحث العلميوزارة التعليم العالي   

-بسكرة  –جامعة محمد خيضر   

وعلوم التسييركلية العلوم الاقتصادية والتجارية   

 قسم علوم التسيير

    الموضـــــــــوع    

 

 

  

  

في عل استرالمنيل شهادة  كجزء من متطلباتمذكرة مقدمة

إدارة الموارد البشرية: تخصص  
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  إسماعیل م�اصریة

  نور اRSن إيمان
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 شكر و عرفـان  

".من لم يشكر الناس لم يشكر الله "قال رسول الله صلى الله عليه وسلم   

الحمد0 على إحسانه والشكر له على توفيقه وإمتنانه ونشهد أن لا إله الله وحده لا شريك له تعظيما 

يد> محمد عبده ورسوله الداعي إلى رضوانه صلى الله عليه وعلى آله وأصحابه لشأنه ونشهد أن س

  .وأتباعه وسلم

ث المتواضع نتقدم بجزيل الشكر إلى من  على توفيقه لنا لإتمام هذا البحبعد شكر الله سبحانه وتعالى

حروف هذه  الذي لن تكفي" مناصرية إسماعيل " شرفنا Oشرافه على مذكرة بحثنا الأستاذ الدكتور 

المذكرة لإيفائه حقه بصبره الكبير علينا، ولتوجيهاته العلمية التي لا تقدر بثمن؛ والتي ساهمت بشكل  

  .كبير في إتمام وإستكمال هذا العمل

التي لم تبخل علينا بنصائحها وإرشاداbا " خان أحلام " كما نرفع كلمة شكر إلى الأستاذة الدكتورة 

  .جعلكم الله ذخرا وفخرا لنا إلى كل أساتذتي الكرام

كما أتوجه بخالص شكري وتقديري إلى كل من ساعدني من قريب أو من بعيد على إنجاز وإتمام هذا 

  العمل

عمل صالحا ترضاه عمتك التي أنعمت علي أنعمت علي وعلى والدي وأن أرب أوزعني أن أشكر ن"

 ".وأدخلني برحمتك في عبادك الصالحين 

  

  

  

  



  

  

  هداءإ

  حصد الأشواك عن دربي ليمهد طريق العلم لي إلى من

التي  ةحبلى اغلى الأإوسر الوجود  ةلى بسمه الحياإا سر نجاحي و حناuا بلسم جراحي من كان دعائه

   مي الغاليةأبد الى الألى إو ستبقى كلماbا نجوم اهتدي xا اليوم في الغد 

  .طال الله في عمرهاأ

سمه بكل افتخار إحمل ألى من إنتظار إلى من علمني العطاء بدون إالوقار و ه الله zلهيبة لكللى من  إ

  .أبي الغالين يحفظه ويطول عمره وتيني أارجو من الله 

  

  .خي الحبيبةألى زوجه إدامهم سندا لي أحماهم الله و  خوتي الأعزاءأفتخر xم أو عتز ألى من إ

  .صادفتهم طيلة مشواري الدراسيلى الأساتذة الذين إإلى صديقاتي الغاليات وزميلاتي العزيزات 

 ةوابتسام ةطيبو من بعيد ولو بكلمه أجاز هذا العمل من قريب إلى كل من ساندني في إ

  .ةصادق

    

  

  

  

  

  



  :ملخص الدراسة 

  هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى �ثير جودة الحياة الوظيفية على الولاء التنظيمي،      

للأساتذة العاملين بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة، إضافة إلى معرفة أثر 

يتكون مجتمع الدراسة المستهدف من أساتذة وجودة الحياة الوظيفية �بعادها المختلفة على الولاء التنظيمي، 

 استخدام المنهج الوصفي التحليلي للدراسة، حيث تم تصميم ، وقد تم)201(العاملين zلمؤسسة والبالغ عددهم 

لتحليل استبانة و ) 33(استبانة وتم استرجاع ) 60(استبانة الدراسة كوسيلة لجمع البيا>ت اللازمة، حيث تم توزيع 

  إلخ،..مقاييس الإحصاء الوصفي، تحليل الانحدار المتعدد: البيا>ت تم الإعتماد على عدة أساليب إحصائية منها

الأجور والحوافز، (هناك أثر لمتغير جودة الحياة الوظيفية �بعاده: وتوصلت الدراسة إلى عدة النتائج أهمها  

  .على الولاء التنظيمي) ضغوط العمل، مناخ العمل، العدالة والمساواة

    الأجور والحوافز، ضغوط العمل، مناخ العمل، العدالة والمساواة،: الكلمات المفتاحية

Study summary:   

 This study aimed to identify the impact of the quality of career life on 

organizational loyalty for the professors working at the Faculty of Economic, 

Commercial and Management Sciences at the University of Mohamed Khider in 

Biskra, in addition to knowing the impact of the quality of career life in its various 

dimensions on organizational loyalty. The target study community consists of 

professors working in the institution and adults  Their number is (201), and the 

descriptive analytical method was used for the study, where the study 

questionnaire was designed as a means of collecting the necessary data, where (60) 

questionnaires were distributed and (33) questionnaires were retrieved.  Multiple 

regression analysis, etc., 

   The study reached several results, the most important of which are: There is an 

impact of the quality of career variable with its dimensions (wages and incentives, 

work pressure, work climate, justice and equality) on organizational loyalty. 
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  :تمهيد     

متوفرة  يعتبر المورد البشري مفتاح نجاح المنظمات إذ لا يمكن أن تتواجد بدو�م مهما كانت التجهيزات الآلية   

واردها بدرجة عالية، وفي ظل التحولات والتغيرات السريعة التي تواجه المنظمات تسعى هذه الأخيرة إلى استغلال م

، إذ أن التحدي الأساسي لها ليس استقطاب أحسن الموارد الموجودة في سوق العمل وتكوينها البشرية استغلالاً أمثلا

مال بشري مهم للمؤسسة الذي يمُكنها من التعامل بنجاح مع التغيرات  أحسن تكوين، بل الحفاظ عليها لكو�ا رأس

  .والضغوط المتزايدة وتحقيق ميزة  تنافسية مستدامة 

لذلك فهي تسعى دائما لكسب ولائهم واستقراراهم الوظيفي حتى تضمن أداء أمثل بتكلفة محسوبة،      

اسب والمريح لأداء أعمالهم بشكل فعال وكفئ، ولذلك وليتحقق كل هذا حرصت المنظمات جاهدة لتوفير المناخ المن

أولى  المفكرون المعاصرون أهمية متزايدة  لجودة الحياة الوظيفية في المؤسسات الحديثة لكو�ا مرآة عاكسة لها إذ تظهر في 

  .جودة أداء الفرد والجماعات داخل المؤسسة

    

  إشكالية البحث: أولا 

الحياة الوظيفية يقود إلى طرق من شأ�ا احداث تحولات جوهرية تساهم في إن تركيز المؤسسات على جودة   

تحقيق أهداف وزqدة الرضا الوظيفي للعاملين، وtلتالي زqدة مستوى الأداء، فالعاملين في جامعة ولاية بسكرة يقضون 

الامر الذي يجعلهم عرضة  اوقات طويلة ويبذلون جهودا خارقة لأداء مهام وظائفهم وخدمة الآخرين بطريقة إحترافية

  .للإجهاد والتوتر، مما قد يؤدي ذلك إلى بعض السلوكيات الغير مرغوبة التي تؤدي إلى عدم تحقيق الولاء التنظيمي 

  :وبناءا على مما سبق تبرز إشكالية الدراسة على النحو التالي   

  ظيمي ؟إلى أي مدى يمكن أن تساهم جودة الحياة الوظيفية في تحقيق الولاء التن

  التساؤلات الفرعية: 2نيا 

  :التالية التساؤلات الفرعيةللإجابة على الإشكالية الرئيسية لابد من الإجابة على      

    ما المقصود بجودة الحياة الوظيفية وماهي مستو�qا  في المؤسسة ؟ -

  ؟ ،وماهي أهم  مؤشراته المقصود tلولاء التنظيمي لدى الموظفين في المؤسسةما  -

  ؟ في المؤسسة محل الدراسة الولاء التنظيميعلى هل هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعُد الأجور والحوافز  -
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    ؟ في المؤسسة محل الدراسة الولاء التنظيمية إحصائية بين بعُد ضغوط العمل على هل هناك علاقة ذات دلال -

  ؟ في المؤسسة محل الدراسة الولاء التنظيميعلى العمل هل هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعُد مَناخ  -

   ؟ في المؤسسة محل الدراسة الولاء التنظيميعلى هل هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعُد العدالة والمساواة  -

    الدراسات السابقة: 2لثا

حظيت متغيرات الدراسة tهتمام متزايد لكثير من الباحثين و المفكرين، حيث ظهرت العديد من دراسا�م   

من خلال رسائل الماجستير و أطاريح الدكتوراه و المقالات و البحوث العلمية التي نشرت في الدورqت المحكمة، في 

من الأحدث إلى مرتبة حسب تسلسلها الزمني بعض الكتب، و فيما يلي سوف نقوم بعرض أهم الدراسات السابقة 

  :الأقدم وذلك كما يلي

 : الدراسات المتعلقة بجودة الحياة الوظيفية  .1

دراسة تطبيقية على  جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين   عنوان الدراسة -أ

قسم إدارة - جامعة قناة السويس كلية التجارة -رسالة دكتورا الفلسفة  في إدارة الأعمال -الجامعات الفلسطينية 

  .2014خليل إسماعيل إبراهيم ماضي ،  اسم الباحث والسنة.الأعمال 

على مستوى الأداء هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على جودة الحياة الوظيفية وأثرها  هدف الدراسة �

  .الوظيفي للعاملين في الجامعات الفلسطينية 

بين الأبعاد الرئيسية لجودة )a≤(0.05  مستوىلا توجد علاقة ذات دلالة معنوية عند  أهم الفرضيات  �

 .الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي للعاملين في الجامعات الفلسطينية 

 

�ثير مهم دلالة إحصائية لأبعاد جودة الحياة الوظيفية وأن أهم أظهرت النتائج أنه يوجد أهم النتائج  �

الأبعاد �ثيرا في الأداء الوظيفي هو فرص الترقي والتقدم الوظيفي والعلاقات  الاجتماعية ، الاستقرار 

والامن الوظيفي ، المشاركة في اتخاذ القرارات  ، برامج التدريب والتعلم ، التوازن بين الحياة الشخصية 

 .الحياة الوظيفية و 

دور جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاهرة الإحتراق الوظيفي لدى العاملين  عنوان الدراسة - ب 

  في شبكة
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  -جامعة الأقصى بغزة-رسالة ماجستير في بر�مج القيادة والادارة . الأقصى للإعلام والإنتاج الفني 

  .  2016مروان حسن البربري ،  إسم الباحث والسنة �

توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية ومدى �ثيرها في الحد من ظاهرة الإحتراق التعرف على مدى  هدف الدراسة �

  .الوظيفي لدى العاملين في شبكة الاقصى للإعلام والإنتاج الفني 

بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية )  a≤ 0.05(توجد علاقة ذات دلالة معنوية عند مستوى أهم الفرضيات �

الاشراف ومشاركة العاملين في الادارة ، :" tلأبعاد التالية   المتعلقة ببيئة العمل التنظيمية والوظيفية المتمثلة

  " .الامان والاستقرار الوظيفي ، الترقية والتقدم الوظيفي ، ومستوى الاحتراق الوظيفي 

دة الحياة الوظيفية والاحتراف توجد علاقة عكسية ضعيفة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جو  أهم النتائج �

 .الوظيفي 

أثر أبعاد جودة الحياة الوظيفية على فاعلية اتخاذ القرارت الإدارية في جامعة الاقصى  عنوان الدراسة -ج

 .رسالة ماجستير في إدارة الأعمال بكلية التجارة في الجامعة الإسلامية بغزة  .بغزة

  .  2017ابو حميد ،هاشم عيسى عبد الرحمان  اسم الباحث والسنة �

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر أبعاد جودة حياة العمل على فاعلية اتخاذ  هدف الدراسة �

  .القرارات الادارية في جامعة الأقصى بغزة 

بين أبعاد جودة  ) a≤ 0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  أهم الفرضيات �

  .حياة العمل وفاعلية اتخاذ القرارت الإدارية في جامعة الأقصى بغزة 

حول أثر أبعاد جودة الحياة العمل    ) a≤ 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى دلالة-

الجنس ،العمر  "على فاعلية اتخاذ القرارات الإدارية في جامعة الأقصى بغزة تعزي إلى البيا�ت الشخصية 

  ."،المؤهل العلمي ، المسمى الوظيفي،عدد سنوات الخبرة 

وجود علاقة بين ابعاد جودة حياة العمل ،وفاعلية اتخاذ القرارت الإدارية في جامعة  أهم النتائج �

  .الأقصى بغزة 

  .جامعة الأقصى بغزةوجود �ثيرا إيجابي لأبعاد جودة حياة العمل على فاعلية اتخاذ القرارات الادارية في  -
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  :الدراسات المتعلقة Vلولاء التنظيمي . 2

والتي جاءت بعنوان الولاء التنظيمي وعلاقته Vلرضا الوظيفي لدى  2009،  والملاحمة  خليفات دراسة*  

صة الأردنية    .أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخا

tلرضا  الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس في هدفت هذه الدراسة التعرف على الولاء التنظيمي وعلاقته    

الجامعات الاردنية الخاصة ، وتكون مجتمع الدراسة من جميع أعضاء هيئة التدريس العاملين في الجامعات الأردنية 

عضوا، وقد اختار الباحث عينة عشوائية "  1978" والذين بلغ عددهم 2009- 2005الخاصة ن للعام الأكاديمي 

فقرة والتي تعرف  29والمكونة من "الين وماير" مكونة منهم ، وقد استخدم الباحث أداة الدراسة التي صممها كل من

بنموذج العناصر الثلاث ، وهي الولاء العاطفي والولاء المستمر والولاء المعياري ، وأداة أخرى طورها الباحث مكونة 

فقرة لقياس الرضا الوظيفي ، بينت الدراسة وجود علاقة بين أبعاد الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي لدى اعضاء  25من

هيئة التدريس تعزى الجنس ،العمر ، ومدة الخدمة في الجامعة والكلية ، وقد اوصت الدراسة بضرورة وضع نظام 

  .مكافآت وحوافز لأعضاء هيئة التدريس في الجامعات الاردنية 

الولاء التنظيمي وعلاقته Vلخصائص الشخصية والرغبة في " وكانت بعنوان ،" 2004"دراسة الأحمدي *  

هدفت هذه الدراسة إلى البحث  والتحري في الولاء التنظيمي للممرضين العاملين في  ."ترك المنظمة والمهنة 

صحة  بمدينة الرqض ،وكذلك معرفة علاقة الولاء ال ص الشخصية وترك الممرضين مستشفيات وزارة ال تنظيمي tلخصائ

صحة بمدينة الرqض tلمملكة العربية السعودية ، تكون مجتمع الدراسة من  والممرضات العاملين في المستشفيات ال

صحة بمدينة الرqض tلمملكة العربية السعودية ، وعددهم  الممرضين والممرضات العاملين في مستشفيات وزارة ال

  ممرض وممرضة تم اختيارهم من ) 500(رضة من جنسيات مختلفة ، وتم اختيار عينة عشوائية من ممرض ومم) 5236(

تسع مستشفيات ، وقد لخصت الدراسة إلى ان هناك ولاء تنظيمي متوسط لدى العاملين ، وعدم وجود فروق 

ية بين كل من الدخل الشهري وكذلك وجود علاقة طردإحصائية في الولاء التنظيمي تعزى لمتغير الحالة الإجتماعية ، 

  .والولاء التنظيمي ، وعدم وجود رغبة في ترك المهنة وtلتالي لا تحقق الولاء التنظيمي 
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  :الدراسات التي جمعت بين المتغيرين .3

. في الوزارات الفلسطينية أثر جودة حياة العمل على الولاء التنظيمي بعنوان، 2016دراسة  الشبلي *  

هدفت هذه الدراسة التعرف على واقع جودة حياة العمل والولاء التنظيمي ²بعادهما المختلفة ومعرفة أثر جودة 

حياة العمل على الولاء التنظيمي لدى الموظفين في الوزارات الفلسطينية، إعتمدت الدراسة منهج البحث الوصفي 

 10سة قام الباحث ببناء إستبيان خاص لقياس جودة حياة العمل مكونة من التحليلي، ولتحقيق أهداف الدرا

قياس واقع الولاء التنظيمي، حيث تم ) Allen&Mayer 1990(أبعاد ، كما تبنى المقياس الذي طوره كل من 

الوزارات مديرا من المدراء العاملين والمديرين ورؤساء الأقسام العاملين في ) 221(تطبيقهما على عينة مكونة من 

وأظهرت النتائج ما . من مجتمع الدراسة%)10(الفلسطينية تم اختيارهم بطريقة العينة الطبقية العشوائية بنسبة 

  : ¾تي

  أن واقع جودة حياة العمل في الوزارات الفلسطينية جاءت بدرجة متوسطة على الدرجة  -

  . ، والحوافز التي جاءت بدرجة ضعيفة)جرالأ(الكلية، وtقي الأبعاد الأخرى tستثناء بعدي جودة الراتب 

أن واقع الولاء التنظيمي ²بعاده المختلفة لدى العاملين في الوزارات الفلسطينية جاء بدرجة متوسطة على  -

  .الدرجة الكلية 

حيث  وجود أثر إيجابي دال إحصائيا لجودة حياة العمل ²بعادها المختلفة على الولاء التنظيمي ²بعاده المختلفة، -

  ).0. 83(بلغ معامل الارتباط على الدرجة الكلية الأثر جودة حياة العمل على الولاء التنظيمي 

  " Farideh Haghshenas Kashani (2012)"دراسة 

ص   :الهدف من الدراسة  التعرف إلى العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية وسلوك المواطنة التنظيمية و دراسة الخصائ

 فموظ 145عاملين، و اعتمدت الدراسة منهج البحث الوصفي التحليلي وقد شملت عينة الدراسة الديموغرافية لل

صميم قائمة استقصاء لهذا الغرض مكونة من      :سؤالا موزعة على قسمين(96) شركة دلشا، وقد تم ت

سؤالا 24سؤالا ترتبط ²بعاد جودة الحياة الوظيفية ، والقسم الثاني يتكون من  54القسم الأولی تكون من  -

  .ترتبط ²بعاد سلوك المواطنة التنظيمية

  :أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة •

توجد علاقة إيجابية بين عدالة المكافآت والأجور وسلوك المواطنة التنظيمية، ويشمل توزيع المكافآت   -
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صاف وعلى قاعدة الكفاءة والمعايير الدقيقة الواضحة لذلكوالجزاءات   .Ëن

صحية الآمنة وسلوك المواطنة التنظيمية، وتشمل إيجاد أداة  - توجد علاقة إيجابية بين ظروف العمل ال

  .آمنة، ومكان عمل صحي، وساعات عمل مناسبة

لوك المواطنة التنظيمية ويشمل وجود علاقة إيجابية بين الفرص المتاحة لتنمية قدرات العاملين وس -  

صال والتواصل، الوعي  عقود طويلة الأجل، تمكين الموظفين في الإبداع، ثقافة التفكير، مهارات الات

 .tلعمل والمهارات السلوكية

وجود علاقة إيجابية بين الفرص المتاحة في المستقبل للنمو والأمان الوظيفي وسلوك المواطنة   -

ير الإمكانية لامتلاك مهارات واسعة في المستقبل، سهولة الوصول إلى المعلومات التنظيمية، وتشمل تطو 

صلة وتطوير مهام مهمة للموظفين    .ذات ال

وجود علاقة إيجابية بين التوازن في الحياة الوظيفية والحياة الشخصية وسلوك المواطنة التنظيمية،  -               

   :ويشتمل على

ؤوليات الأسرية، تمكين الموظفين من لعب أدوار اجتماعية في حيا�م الخاصة وتمكينهم من التوازن بين العمل والمس

  .مواصلة تعليمهم الأكاديمي

وجود علاقة إيجابية بين التكامل الاجتماعي في العمل وسلوك المواطنة التنظيمية، ويشمل أتباع التنظيم  -      

  .احترام قوانين اÎتمع ومحاولة صيانة البيئة ميع الموظفين،الإداري الهرمي في المؤسسة، منح فرص الترقية لج

وجود علاقة إيجابية بين الحقوق الدستورية للعاملين وبين المواطنة التنظيمية، وتشمل التصرف tحترام  -      

  .وحفاوة مع الموظفين، حرية تعبير الرأي

نظمة، وتشمل تنفيذ كل المهام بموجب التسلسل الإداري وجود علاقة إيجابية بين المسؤولية الاجتماعية tلم -      

   .الهرمي، خلق ثقة متبادلة في المؤسسة، توفير فرص لتحسين العمل

لا توجد فروق ذات دلالة معنوية في متوسط استجاtت العاملين فيما يتعلق بجودة الحياة الوظيفية وسلوك  -    

  .)سنوات الخدمة، الجنس، العمر، مستوى التعليم، الوظيفة(ية المواطنة التنظيمية يعزى إلى المتغيرات الشخص
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  نموذج البحث : رابعا

:                                                   للإجابة على إشكالية الدراسة يمكن اقتراح  النموذج التالي   

.        نموذج البحث) : 1(الشكل    

  

  

  

  

 

 

 

  من إعداد الطالبة: المصدر

  

  فرضيات البحث: خامسا

  :للإجابة على تساؤلات الدراسة يمكن وضع مجموعة من الفرضيات   

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمتغير جودة الحياة الوظيفية }بعاده المختلفة على الولاء :" الفرضية الرئيسية

  ".التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة 

  :يندرج ضمن هذه الفرضية عدة فرضيات فرعية  

  .لمؤسسة محل الدراسةوالحوافز  على الولاء التنظيمي في ا دلالة إحصائية للأجورلا يوجد أثر ذو  .1

  .لمؤسسة محل الدراسةضغوط العمل على الولاء التنظيمي في الا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ل .2

3.  
َ
 .لمؤسسة محل الدراسةناخ العمل على الولاء التنظيمي في الا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لم

o الأمن والاستقرار التنظيمي.  

o  العلاقات الاجتماعية.  

o تنمية الكفاءات .  

o الإلتزام التنظيمي . 

o أجور وحوافز.  

o ضغوط العمل.  

o مناخ العمل.  

o  العدالة والمساواة. 

  المتغير التابع

 التنظيميالولاء 

  المتغير المستقل

 جودة الحياة الوظيفية
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 . لمؤسسة محل الدراسةوالمساواة على الولاء للتنظيمي في ا ر ذو دلالة إحصائية للعدالةلا يوجد أث .4

  

  التموضع الإبستمولوجي: سادسا

  التموضع الإبستمولوجي): 01(جدول

  المقاربة  الهدف من المعرفة  النموذج

  

النموذج الوضعي 

صفيالواقعي،(   .)الو

  
  

أثر الهدف من هذه الدراسة هو الشرح وإيجاد 

 لولاء²بعاده على اجودة الحياة الوظيفية متغير 

التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة tلإضافة 

ص هذا  إلى الوصول للاستنتاج فيما يخ

  .الموضوع

  

المقاربة الافتراضية 

  .الإستنتاجية

 من إعداد الطالبة: المصدر

  :منهجية الدراسة: سابعا

إن إختيار منهج دراسة معين يخضع لطبيعة الموضوع المدروس وكذلك الغاية منه ويعرف المنهج على أنه   

الطريقة التي يتبعها الباحث في دراسته لاكتشاف الحقيقة، و للإجابة عن الأسئلة و الإستفسارات التي يثيرها موضوع 

في التحليلي لأنه منهج كمي و يتوافق مع طبيعة البحث، tلتالي سيتم الاعتماد في بحثنا هذا على المنهج الوص

ومتغيرات وإشكالية الدراسة إذ أنه يعمل على وصف متغيرات الدراسة، ومن ثم تحليل العلاقة بين تلك المتغيرات،كما 

  . سيتم الإستعانة ²سلوب دراسة الحالة في الجانب التطبيقي للدراسة

  :تويعتمد البحث على نوعين أساسيين من البيا�   

صميم إستبانة و: البيا�ت الأولية -ا تفريغها     توزيعها على عينة البحث، ومن ثم تم الحصول عليها من خلال ت

ختبارات الإوtستخدام  ،)SPSS)Statistical Package For Social Scienceوتحليلها tستخدام بر�مج 

  .البحث دلالات ذات قيمة، و مؤشرات تدعم موضوع إلىالمناسبة Ùدف الوصول  الإحصائية

لكترونية، والرسائل الجامعية والمقالات قمنا بمراجعة الكتب و الدورqت و المنشورات الورقية والإ: البيا�ت الثانوية -ب

لهدف و ا ،لتي ساعدتنا في جميع مراحل البحثسواء بشكل مباشر أو غير مباشر و ا المتعلقة tلموضوع قيد البحث،
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هو التعرف على الأسس والطرق العلمية السليمة في كتابة  من خلال اللجوء للمصادر الثانوية في هذا البحث،

صور عام عن    .بحثنا الحالي خر المستجدات التي حدثت وتحدث في مجالآالدراسات وكذلك أخذ ت

ص الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيا�ت و  - الدراسة والإجابة على تساؤلا�ا  أهدافلتحقيق أما فيما يخ

من خلال الأساليب الإحصائية  )spss(الاجتماعيةبر�مج الحزم الإحصائية للعلوم  استخدامالفرضيات، تم  واختبار

  :المناسبة وهي

صفي -1 لوصف مجتمع البحث و  و ذلك: ) Descriptive Statistic Measures(مقاييس الإحصاء الو

صه tلإعتماد على النسب المئوية والتكرارات والإجابة على أسئلة البحث و ترتيب متغيرات البحث  إظهار خصائ

 .حسب أهميتها tلإعتماد على المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية

  .الدراسةلتحديد علاقة الارتباط بين متغيرات : Pearsonمعامل الإرتباط  -2

 . اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح -3

  .للتأكد من صلاحية النموذج المقترح: )Analyses of variance(تحليل التباين للانحدار-4

وذلك لاختبار أثر المتغيرات المستقلة : )Multiple regression analyses(تحليل الانحدار المتعدد-5

  .التنظيمي الولاء على المتغير التابع و هو) ضغوط العمل، مناخ العمل، العدالة والمساواةالأجور والحوافز، (التالية

لأجل التحقق من التوزيع الطبيعي : )Kurtosis( ومعامل التفلطح) Skewness( اختبار معامل الالتواء  -6

  .)Normal Distribution(للبيا�ت 

  .و ذلك لقياس ثبات أداة البحث: (Cronbach’s Coefficient Alpha)معامل الثبات ألفا كرونباخ-7

صدق المحك-8   .صدق أداة البحثثبات و ذلك لإ :معامل 

  

  تصميم البحث:2منا

وصف الواقع، أي محاولة الفهم والشرح أو الوصف واختبار صحة  �دف الدراسة أساسا إلى: هدف الدراسة-1

  : كما �دف الدراسة إلى تحقيق جملة من الأهداف من أهمها، الفروض

صور واضح لمفهوم جودة الحياة الوظيفية  -   .إعطاء ت

 .التركيز على أهم مفاهيم الولاء التنظيمي -
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  .التعرف على مستوى الولاء التنظيمي لدى العاملين -

  .التنظيميدرجة العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية  والولاء التعرف على  -

صالح العمل في استمرارها من لتأكدا -   . العمل سوق في أكبر إغراءات وجود مع حتى المؤسسة ل

بكلية التنظيمي بشكله الإجمالي  الولاءو ²بعادها جودة الحياة الوظيفية بين  أثربناء علاقة ارتباط و  :نوع الدراسة-2

صادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة    .بسكرةمحمد خيضر العلوم الاقت

وصف المتغيرات وأبعاد الدراسة بشكل دقيق وصادق وحيادية التحليل لإنتاج علم : مدى تدخل الباحث-3

  .موضوعي

  ).معملية ثم ميدانية(الدراسة تناوبية  :التخطيط للدراسة-4

بكلية العلوم  تتمثل في المنظمات أي دراسة سلوك جماعي للأفراد العاملة ):مجتمع الدراسة(وحدة التحليل-5

صادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر   .بسكرة، بمختلف رتبهم وأصنافهم الاقت

  : لقد تحدد هذا اÎال وفقا لما استغرقته مراحل البحث المختلفة، وهي كالتالي :المدى الزمني-6

، 2022مارس، إلى �اية شهر 2021ديسمبرتقريبا من شهر أربعة أشهر دامت هذه المرحلة  :المرحلة الأولى -

صوري للدراسة  وقد تم فيها إعداد الإطار النظري للدراسة وإعادة صياغته وتعديله، كما تم وضع إطار ت

  .الميدانية، والإعداد لمرحلة جمع البيا�ت واختيار الأدوات المناسبة

، وقد تم خلالها 12/06/2022إلى  25/03/2022أشهر تقريبا من ثلاثة دامت هذه المرحلة  :المرحلة الثانية -

 . تطبيق الأدوات المعتمدة وتفريغ البيا�ت وجدولتها وتحليلها إحصائيا واستخلاص نتائج البحث

  دراسةأهمية ال: £سعا

تكمن أهمية الدراسة من أهمية المتغيرات المبحوثة و المتمثلة في جودة الحياة الوظيفية و الولاء التنظيمي في    -

  . تميزالها، و تحقيق أعمالها بفاعلية و حياة المنظمات على اختلافها و آßرها الواضحة في تسيير أعم

  :وعليه فإن دراستنا تتأكد أهميتها من خلال

سة الحالية في أ�ا تعد من الموضوعات المهمة في ميدان الإدارة، إذ تتناول مفهومين مهمين تكمن أهمية الدرا -

  .هما جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي
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محاولة المساهمة في فهم لطبيعة العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية في المؤسسة محل الدراسة الولاء التنظيمي لدى  -

  .العاملين

  .ة والدور الذي تلعبه جودة الحياة الوظيفية في تعزيز الولاء التنظيمي في المؤسسةإظهار الأهمي -

من شأن  هذا البحث ان يضفي للمهتمين في جامعة بسكرة بوضع استراتيجيات تساهم في  النهوض بواقع  -

 .جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي وذلك لما يحققانه من أهداف عديدة

  

  مختصرة للدراسةخطة : عاشرا

بغية الإحاطة بكل جوانب إشكالية الدراسة وما تم طرحه من أسئلة وبغية التأكد من تحقق أو عدم تحقق الفرضيات، 

  :تمت هيكلة الدراسة وتقسيمها إلى ثلاثة فصول

والتساؤلات سيتم التطرق إلى مقدمة عامة للدراسة tلإضافة إلى الحديث عن إشكالية البحث  :المقدمة العامة 

صميم البحث،  الفرعية، الدراسات السابقة، نموذج و فرضيات الدراسة، التموضع الإبستمولوجي ومنهجية الدراسة، ت

صرة للدراسة   .أهمية الدراسة ، وأخيرا خطة مخت

  :الفصل الأول*

الحياة الوظيفية، مفهوم التطور التاريخي لجودة ماهية جودة الحياة الوظيفية ، سيتم فيه الحديث عن : بعنوان     

  .جودة الحياة الوظيفية وأهدافها، أهمية جودة الحياة الوظيفية

  : tلإضافة الى  

تطبيقات جودة الحياة الوظيفية التي تشمل على مراحل تطبيق جودة الحياة الوظيفية، طرق قياسها،متطلبات   

  .نجاحها، كذلك معوقات تطبيق جودة الحياة الوظيفية

  :الفصل الثاني*

ص الولاء  سيتم فيه الحديث عن مدخل نظري للولاء التنظيمي: بعنوان    مفهوم الولاء التنظيمي وأهميته، خصائ

التنظيمي وأنواعه، العوامل المساعدة في تشكيل الولاء التنظيمي، كذلك سنتطرق إلى كيفية تعزيز الولاء التنظيمي من 

تيجيات تعزيز الولاء التنظيمي، آßر ونظرqت الولاء التنظيمي، استرا خلال التعرف على طرق قياس الولاء التنظيمي،

  .tلإضافة إلى أثر أبعاد جودة الحياة الوظيفية على الولاء التنظيمي
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   :الثالث الفصل*

تم تقسيمه إلى أربعة مباحث معنونة  عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية حيث: كان عبارة عن دراسة تطبيقية بعنوان

ص مبحوثي الدراسة، اختبار التوزيع الطبيعي وتحليل محاور : التالي على  التعريف tلمؤسسة محل الدراسة، خصائ

      .الاستبانة، اختبار الفرضيات
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  :هيدتم

 ،خاصة مع ظهور الثورة الصناعية وتطور عالم المصانع ،19 أواخر القرنلقى المورد البشري اهتماما كبيرا في     

إثباته  هذا ما تم لا يؤدي إلى نمو وتطور المنظمات يتحكم بشكل كبير في أداء المنظمات، فالتطور التقني وحده إذ أنه

  . من خلال الدراسات وهذا ما وجب الاهتمام Kلجانب الانساني داخل المنظمات  من قبل الباحثين

تم التوصل إلى أهمية   البشري، أين نقطة قوة المنظمات وتطويرها من خلال العنصر لذلك وجب البحث عن  

وجعلها محل الدراسة، مما يسهم في رفع أداء المنظمة وكفاءاYا  تمتع العمال بنوعية جيدة للحياة الوظيفية

المناسبة للعامل من أجل تحقيق   البحث عن مصادر تحقيق الرضا الوظيفي ^دراك رغبات العاملين أو وفعاليتها

في هذا الفصل وهي   يمية والإنتاجية، وذلك من خلال العناصر التي سندرسهاالأهداف على المطلوب التنظ

  :كالتالي

 ماهية جودة الحياة الوظيفية : المبحث الأول  

  التطور التاريخي لجودة الحياة الوظيفية : المطلب الأول 

 مفهوم جودة الحياة الوظيفية : المطلب الثاني 

  أهداف جودة الحياة الوظيفية : المطلب الثالث 

  أهمية جودة الحياة الوظيفية : المطلب الرابع  

  تطبيق جودة الحياة الوظيفية: المبحث الثاني 

  مراحل تطبيق جودة الحياة الوظيفية: المطلب الأول 

  طرق قياس جودة الحياة الوظيفية: المطلب الثاني 

  نجاح جودة الحياة الوظيفيةمتطلبات : المطلب الثالث 

 معوقات تطبيق جودة الحياة الوظيفية : المطلب  الرابع 
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  .ماهية جودة الحياة الوظيفية: المبحث الأول 

حيث أن تحقيق اهداف المنظمات   jل المورد البشري قدرا كبيرا من اهتمام الباحثين خاصة في العقود الأخيرة،      

وتوفير ظروف العمل المناسبة، وذلك من اجل تبني   المادية والمعنوية وإشباع حاجاته يعتمد على مدى اهتمامها به

التطرق إلى التطور التاريخي لجودة حياة الوظيفية  وتبيان مفهومها الذي   مفهوم جودة الحياة الوظيفية، وعليه سيتم 

  .يتضمن التعريف الأهمية وكذلك الأهداف 

  .لجودة الحياة الوظيفيةالتطور التاريخي   : الأول  المطلب

والتطوير التنظيمي، ويقلل من حالات التوتر   يتماشى وسياسات التغيير ظهور مفهوم جودة الحياة الوظيفية          

والمزاv الاجتماعية المقدمة  أو تخفيفها للخدمات  الاستغناء عنهم والقلق التي سادت في الغرب بين العاملين خوفا من

المؤثر على التزام العاملين   ت أجورهم بجانب حرص تلك المنظمات على تحقيق الرضا الوظيفيأو تخفيض لمعدلا لهم

أحد الاستراتيجيات الفعالة  في تدعيم التميز  أداء الموارد البشرية واعتبارها   تعظيم أهمية استخدام وترشيد ومن ثم 

  )13- 12، الصفحات 2015-2014بحي يوسف، ص( .لمنظمات الأعمال   التنافسي

   :>اية الستينات وبداية السبعينيات  .1

الحياة  ، للتأكيد على جودة20في �اية الستينات من القرن  ذكر مصطلح جودة الحياة الوظيفية    

في   1974-1963الوظيفية في مكان العمل،  وكان التركيز الأساسي على هذا المفهوم خلال الفترة بين 

التي تزيد من أداء   التعرف على الطرق  و و صحة العامل  ينصب على التوظيف  الأمريكية  الولاvت المتحدة 

  )15- 14، الصفحات 2008جاد الرب، ( .اثناء العمل  الفرد

    ايجابية  لاقةع مختلفة، مفترضين وجود لنظرvت  فستطوير علماء الن الستينات  فترة شهدت وقد  

كل من  أن يؤدي إلى تحسين   الإنسانية من الممكن  والانتاجية بمعنى تطوير العلاقات  بين معنوvت العاملين

كذا و     لتحقيق فرص توظيف متساوية  عملمحاولة تحسين مكان ال العاملين، اضافة إلى  الانتاجية ورفع معنوvت

  . الإثراء الوظيفي
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الرضا  الوظيفية عبارة عن متغير لوصف مستوى  كانت جودة الحياة  في �اية الستينات  

في صنع القرار،   من خلال مشاركة العمال في حل المشكلات والمساهمة  �دف زvدة الانتاجية  الوظيفي،

  (Makham, 2010, p. 12) وتحسين ظروف العمل   فيما يتعلق برفاهية الفرد  إضافة إلى قلق الادارات

لعلاقات العمل، وذلك في   الدولي  خلال المؤتمر  1972  جودة الحياة الوظيفية عام  وقد كان التركيز على أهمية  

 .المنظمات  تعيشها  ضوء التغيرات التي

ولكن أيضا تعزيز شعور العامل  غرضها ليس زvدة الانتاجية فقط،   فأصبحت جودة الحياة الوظيفية  

على   يقتصر  أي لم يعد الاهتمام فقط  اهتماما لتكوين فرق العمل،   حيث أصبحت المنظمات أكثر Kلانتماء

  . بيئة العمل المادية

  :مرحلة أواخر السبعينات وبداية الثمانينات  .2

وانخفضت الانشطة التي تمارسها  تراجع الاهتمام  في أواخر السبعينات وأوائل الثمانينات     

، مما جعل )Bowditch and Boeno1994(لتحقيق جودة الحياة الوظيفية حسب     المنظمات

ة، وKلتالي على المستوvت المحلية والدولي  في المرتبة الثانوية وإن اختلف الأمر  جودة الحياة الوظيفية »تي  برامج

عبد الفتاح ( .تتعلق Kلموارد البشرية للمنظمة و ما تعتقده من قيم وأفكار  على كفاءة الأداء الاقتصادي

  )3، صفحة 2004المغربي، 

الأمر الذي  زvدة معدلات التضخم وأزمة الطاقة منها كما أن سبب الانخفاض راجع لعدة عوامل،  

ارتفاع تكاليف الصناعة   الصناعية بشكل خاص تقوم بتوجيه معظم خططها لمواجهة جعل المنظمات 

الخارجية للشركات الامريكية لذلك زاد حجم الاندماج بين   والطاقة، Kلإضافة إلى زvدة حدة المنافسة

  .وحياYم الوظيفية  لتالي انخفض الاهتمام برضا العمال عن وظائفهموK  الشركات خلال هذه الفترة

أحد    الوظيفية تماما في �اية السبعينات، وذلك لأن   جودة الحياة لكن لا يمكن الحسم بتوقف برامج  

استمر في تطبيق برامج جودة الحياة "    TanyToun" في مدينة " موتورز  "شركة جنرال  مصانع

كما نتائج التطبيق  وأصبح هذا المصنع يشغل مرتبة متقدمة) 1978 - 1971( ل فترةخلا  وذلك الوظيفية

  )17، صفحة 2008جاد الرب، ( .أظهرت مؤشرات متقدمة كانخفاض نسبة الغياب وشكاوي العملاء

 :واخر الثمانينات حتى الآن أمرحله .    3
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ويعود ذلك إلى اتباع   مرة أخرى ببرامج جودة تحسين العمل،   عاينت هذه المرحلة الاهتمام    

  . أمام المنظمات الياKنية  لها  نتيجة ضعف الموقف التنافسي  لمثل هذه البرامج  المنظمات

في شركة الجنرال موتورز مصطلح جودة الحياة    الذي كان يعمل" أرفنج بلوستون " وقد اعتمد   

مطلقا إvه على أحد البرامج التنظيمية، وقد اعتبر هذا    ة للمرة الأولى في الولاvت المتحدة الامريكيةالوظيفي

البرامج الامريكية المطبقة والذي يتيح للعاملين الفرصة لأن يكون لهم دورا هاما في اتخاذ  البرjمج من أوائل

على تقييم رضا العاملين لتطوير  للبرjمج بظروف العمل، و لقد انصب الهدف الرئيسي القرارات المتعلقة

  )12، صفحة 2016-2015محمد منصور، ( .تي Yدف الى زvدة انتاجية العملال  سلسلة اخرى من البرامج

  :أهداف معلنة وهي 3انذاك  وقد كان 

البلدان   بنوعية الحياة الوظيفية في  ومقارنتها تقرير نوعية الحياة الوظيفية في الولاvت المتحدة، �

  .الصناعية

  .تطوير سياسات لتحسين نوعية الحياة الوظيفية لجميع العاملين   �

من خلال زvدة مشاركة العاملين في حياة   وزvدتيها، ورفع كفاءة المؤسسات  تطوير الإنتاجية �

  .المؤسسة

كقضية إدارية،   اة الوظيفية برزتأن جودة الحي) Bowditch and Boeno(كما يرى كل من   

التي قامت   لذلك تنوعت البرامج وا«هودات   وأ�ا تحتاج لبحوث ودراسات لفك الغموض الذي يحيط �ا،

  )19، صفحة 2008جاد الرب، ( .�ا الشركات لتطوير هذا المفهوم

قامت شركات عالمية كثيرة منتشرة في دول متعددة بتطبيق برامج جودة    20وبحلول التسعينات من القرن ال

    :وقد ساهم في ذلك مجموعة من العوامل منها  الحياة الوظيفية

  .داري وزvدة أهمية قطاع الخدماتتغيير طبيعة العمل الا �

  .والأنماط الإدارية   العولمة ومتطلباYا المختلفة من نوعيات جديدة للمنظمات �
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وKلتالي أصبحوا يبحثون عن المزيد   في ذهنية العمال بسبب تطور مستوYvم التعليمية والمهنيةالتغيير  �

الأعلى من الحاجات المادية  Kلشكل الذي يساعدهم على إشباع الحاجات من المعنى في عملهم

 (kivago & M.Bwisa, 2013) .وحاجات الامن

 

  . مفهوم جودة الحياة الوظيفية: المطلب الثاني 

  :ق إلى مفهوم الجودة وجودة الحياةللإلمام بمفهوم جودة الحياة الوظيفية يقتضي الأمر التطر     

  . تعريف الجودة: الفرع الأول 

نظرا لتعدد وتنوع تعريفات الجودة وعدم الاتفاق على تعريف موحد لها نستعرض بعض التعريفات    �

  :ومنها ما يلي

 .الجودة هي مقابلة احتياجات العميل  Crosbyتعريف  �

  .على أ�ا مقابلة توقعات العميل  Berryوعرفها  �

  .إلى أ�ا ملائمة المنتج للاستخدام  Juranكما أشار  �

  : أقسام وهي 3على أ�ا تنقسم إلى   Garinكما عرفها  �

رجال البيع أي درجة مطابقة المنتج للمعايير  وÆخذ به  :مفهوم الجودة على أساس الانتاج  •

  .المواصفات الموضوعة رجال الانتاجو 

  .اء الأفضل بعد وجهة نظر المستهلكرجال التسويق أي الأد: على أساس المستخدم  •

  .متغير الخاضع لقياس الدقيق  وتعني: على أساس المنتج  •

على الوفاء بمطالب العميل أو  قدرة الادارة" على أ�ا ) Denchardt R.B 2001(كما يعرفها  �

  ".  المستفيد

عن تخفيض مستمر للخسائر وتحسين مستمر للجودة في جميع )  Deaming W.E 1998(ويعرفها  �

  . النشاطات
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الإمتياز والقيمة والمسايرة " على أ�ا "   Stewart, Deb a Waddell ( Dainne 2008" (عرفها  �

  ". ءللمواصفات ثم تلبية أو تخطي توقعات العملا

على   بتعريف الجودة على أ�ا نظام يتناول اجراءات الحصول) Berawi M.A 2004(وقد قام  �

ثم القيام بذلك في نطاق متطلبات وقيود بشرية واجتماعية   الجودة التي تؤدي وظائف معينة مستوvت

ي الذي خلق ثقافة الجودة، حيث ثقافة هي المتغير التفسير   وبيئية وللحصول على الجودة لابد من

ولابد أن تحدد المنظمة ما   طبيعة وتوجهات المنظمة والتفاعلات بين الاشخاص داخل تلك المنظمة يفسر

 .هو الدور الذي سوف تلعبه إدارة الجودة في المنظمة

  ". �Òا تلبية احتياجات العملاء Òقل تكلفة ممكنة) " Ciampad 1999(وقد عرفها  �

، 2015العامري، ( .الجودة على أ�ا احتياجات العميل Kستمرار ) Kanji G.K 1990(عرف  �

  )21- 20الصفحات 

ص الموروثة في  "  ISO 9000 ,2000كما عرفتها المواصفات الدولية    � �Òا درجة تلبية مجموعة الخصائ

  )17، صفحة 2007شاكر مجيد، ( ."المنتج لمتطلبات العميل 

ص الكلية لكيان  ISOأما المنظمة العالمية   � فرد  ،منظمة، نظام ،نشاط،عملية، خدمة(عرفتها �Òا الخصائ

، صفحة 2015عبد الشتيوي، ( .والتي تنعكس في قدرته على حاجاته الصريحة والضمنية) أو مزيج منها

21( 

من خلال هذا التعريف تتحقق الجودة من خلال اشباع الحاجات الصريحة والضمنية إلا أنه أهمل درجة    �

  .الجودة التي تحقق الاشباع المطلوب

ص والمميزات للمنتوج أو الخدمة التي       تلبيوعلى العموم يمكن تعريف الجودة �Òا مجموعة الخصائ

ص التي تكون  أما الضمنية فهي   معرفة لدى العميل الحاجات المعلنة أو الضمنية فالحاجات المعلنة هي الخصائ

ص  ....).المحافظة على البيئة ،الصلاحية( التي تظهر بعد استخدام المنتج مثل الخصائ

  .تعريف جودة الحياة : الفرع الثاني 
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من جوانب متعددة متفاعلة مع بعضها  ة نظرا لما يحمله يعد وضع تعريف لجودة الحياة من المهام الصعب  

  :وسنحاول استعراض تعريفا لجودة الحياة في ما يلي  البعض

ادراك الفرد لوضعه المعيشي في سياق أنظمة   تعرف منظمة الصحة العالمية جودة الحياة الوظيفية �Òا �

 .Òهدافه وتوقعاته ومستوى اهتمامهوالقيم في ا«تمع الذي يعيش فيه وعلاقة هذا الادراك   الثقافة

  )205، صفحة 2015مسعودي، (

الانظمة الثقافية  حصر هذا التعريف مفهوم جودة الحياة من خلال ادراك الفرد الذي يجمع بين �

  .وكذا الاهداف والتوقعات من jحية اخرى والقيمة للمجتمع

الدرجة التي يستمتع �ا الفرد Kلإمكانيات ذات " جودة الحياة على أ�ا  " Goode 1994"ويعرف  �

أبو ( " .له في حياته وذلك في ثلاثة مجالات حياته وهي الأسرة و العمل والصحة   الأهمية المتاحة

  )65، صفحة 2013يونس، 

يشير إلى الصحة الجيدة أو السعادة أو تقدير الذات، مفهوم جودة الحياة على أنه " كومنس"ويعرف  �

  )72، صفحة 2014- 2013شيخي، ( .أو الرضا عن الحياة أو الصحة النفسية

جودة الحياة مفهوم واسع يتأثر بجوانب   على أن  "بوشنيل"و " Kتريك"و " بونومي"كما يؤكد  �

مرتبط Kلحالة الصحية والحالة النفسية   متداخلة من الناحية الذاتية والموضوعية 

والعلاقات الاجتماعية التي يكو�ا فضلا عن علاقته Kلبيئة  الاستقلال الذي يتمتع به  ومدى  للفرد

 )205، صفحة 2015مسعودي، ( .التي يعيش فيها

والرضا عن الذات والحياة الجيدة وجودة  كما وتعرف جودة الحياة �Òا مفهوم يشير إلى السعادة   �

فرض وكذلك لكيفية التي يشعر ويدرك �ا هذه الظروف  الحياة عبارة عن دالة للظروف البيئية الواقعية

  )65، صفحة 2013أبو يونس، ( .

أن جودة الحياة لا تقتصر على تدليل الصعاب والتصدي للعقبات والأمور " لينتون " ويرى  �

  )72، صفحة 2014-2013شيخي، ( .بل تتعدى النواحي الايجابية    السلبية فقط

جودة الحياة هي درجة شعور الفرد Kلسعادة ) : "2001" (  كناكوك" و " هانشيروم " ويعرفها  �

  ".النفسية الناتجة من رضاه بظروف حياته اليومية 
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رضا الفرد بقدره في الحياة   فيعرفان جودة الحياة على أ�ا) 1990" (  روجان" و "Üيلور " أما  �

فرص لتحقيق ال  �Kا امتلاك ) : " 1990" (جود "   والشعور Kلراحة والسعادة، كما عرفها 

  " .  اهداف ذات معنى

إلى أن جودة الحياة هي حسن توظيف امكانيات الإنسان العقلية " فرانك " كما أشار  �

الحياة،  وتكون المحصلة هي جودة  والإبداعية و إثراء وجدانه ليتسامى بعواطفه ومشاعره وقيمه

،ومن خلال ... ة العمل الأسرة و المدرسة، والجامعة وبيئ :وجودة ا«تمع ويتم هذا من خلال 

  .التعليم والتثقيف ، والتدريب : التركيز على ثلاث محاور هامة وهي 

�Òا إدراك الفرد للعديد من الخبرات وKلمفهوم الواسع شعور  "فرانك"كذلك يعرفها  �

في الحياة مثل الغذاء والمسكن وما يصاحب هذا الاحساس   Kلرضا مع وجود ضرورvت   الفرد

 .من شعور Kلإنجاز والسعادة وجودة الحياة وKلمفهوم الضيق خلو الجسم من العاهات الجسمية
  )73، صفحة 2014-2013شيخي، (

  :ومن خلال التعريفات يمكن القول ان مفهوم جودة الحياة يتأثر بعده عوامل أهمها  

وطموحه وانجازاته وكذلك خبراته كما يتحقق هذا المفهوم من خلال شعور الفرد  توقعات الفرد وأهدافه،

  .النفسية والجسمية والمادية والاجتماعية وغيرها من عوامل الأخرى: بعوامل عديدة منها 

استمتاع Kلظروف المادية وإشباع الحاجات والرضا عن الحياة  فجودة الحياة تحمل في مضمو�ا     

ابية إلى جانب الصحة الجسمية الايجابية، وإحساسه بمعنى السعادة وصولا إلى عيش حياة العاطفية الايج

  .بين جوهر الانسان والقيم السائدة في ا«تمع متوافقة

  .مفهوم جودة الحياة الوظيفية : الفرع الثالث 

يتضمن مفهوم جودة الحياة الوظيفية عدة نقاط كتحقيق أهداف ومصالح العاملين وأهداف ادارة   

التي تعكس بدورها أهداف   والتي تعكس أهداف ومصالح العاملين وأهداف إدارة المنظمة  المنظمة،

الي وKلت كلما زاد رضا العاملين  أصحاب المال، حيث كلما زادت كانت جودة الحياة الوظيفية عالية

جاد الرب، ( .للمنظمة وتلبية رغبات العملاء وكذلك ا«تمع  يساهم هذا في تحقيق الأهداف الإستراتيجية

  )409، صفحة 2009استراتيجيات تطوير وتحسين الأداء، 
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هم التعاريف مصطلح جودة الحياة الوظيفية من قبل الباحثين سنستعرض أ ولقد تعدد تعاريف    

  .  وأكثرها شيوعا

�Òا العمليات المتكاملة المخططة   مفهوم جودة الحياة الوظيفية" 1999جاد الرب "عرف  �

وهذا  الوظيفية للعاملين وحياYم الشخصية  والمستمرة والتي Yدف إلى تحسين مختلف جوانب

  )10، صفحة 2008جاد الرب، ( .  ستراتيجية للمنظمةالاهداف الأفي تحقيق  مايساهم

�Òا المستوى الذي يكون عنده الموظفون قادرون على أداء "  Beukema " 1987يعرفها  �

  )90، صفحة Weert ،2008( .ياراYم واهتماماYم واحتياجاYموتصميم عملهم طبقا لخ

تعني توفير ظروف العمل الجيدة    أن جودة الحياة الوظيفية " Werher a Davis" ويرى �

الحياة الوظيفية من خلال فلسفة علاقات  وإشراف جيد ومرتبات ومكافآت مادية ومعنوية

جودة الحياة الوظيفية لإعطاء العاملين فرص أكبر في التأثير   استخدام جهود التي تشجع  العاملين

 (Wither, 2002, p. 502) .مستوى المنظمة ككلعلى وظائفهم والمساهمة الفاعلة على 

التي تحدد العلاقة  كما عرفت كذلك �Òا درجة التميز التي أوجدت في العمل وشروط العمل �

تساهم بمجملها في الرضا العام وتحسين  بين العامل وبيئته مضافا إليها البعد الانساني، والتي

 Surya) .على مستوى الفرد ومن ثم على مستوى أداء المنظمة ككل   في أداء العمل القدرات

kumar, 2013, p. 2)  

 �Òا ليس فقط آراء الموظفين ومواقفهم وتوقعاYم عن وظائفهم، " AFSAR" ولقد عرفها  �

ولكن أيضا توفير كل شروط رضا الموظفين واحتياجاYم الوظيفية وكذلك تطورهم لهذا الارتياح 

 .  والظروف

 بطة بتحسينمرت  عليه يمكن القول أن جودة الحياة الوظيفية تمثل مجموعة من أنظمة وبرامجو   

بيئتهم و  الحياة الوظيفية للأفراد  الخاصة برأس مال بشري للمنظمة مختلف الجوانب  وتطوير

الأداء الوظيفي للعاملين  والذي بدوره ينعكس إيجاKً على مستوى  والثقافية والصحية  الاجتماعية

أهداف المنظمة والفرض وكافة الأطراف ذات   ومن ثم يساهم في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين

  .العلاقة Kلمنظمة 
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  .أهداف جودة الحياة الوظيفية: المطلب الثالث 

    :جودة الحياة الوظيفية وبرامجها في ما يلي    تعددت أهداف    

  .الانتاجية والمسائلة   زvدة �

  .تحسين العمل الجماعي والتواصل �

  .الرفع من معنوvت الموظفين �

  .التقليل من الضغوط المهنية �

  .تحسين العلاقات داخل وخارج التنظيم �

  .السلامة المهنية تحسين شروط �

  .بشريةتوفير برامج مناسبة لتنمية موارد  �

  .تحسين الرضا الوظيفي �

  .تعزيز التعلم في مكان العمل �

  .الانتقال والتغيير المستمر تحسين إدارة  �

  (Shefalisri, 2004, pp. 54-59) .المشاركة في الادارة على جميع المستوvت �

Òن المنظمات تسعى إلى تحقيق العديد من المزاv، من خلال تبنيها  " Huselid and Delaney" وأضاف   

  :برامج جودة الحياة الوظيفية وهي كالتالي 

  .وتعظيم القدرة التنافسية للمنظمة  تنمية قدرات المنظمة على توظيف اشخاص أكفاء �

  .وولاء ودافعية  توفير قوة عمل أكثر مرونة �

  .نظر الموظفين  توفير ظروف عمل محسنة ومطورة من وجهة �

  )13، صفحة 2012البليسي، ( .جودة الحياة الوظيفية لها أثر إيجابي على الأداء التسويقي للشركة  �

    :Òن فوائد جودة الحياة الوظيفية تظهر على كل من الموظفين وأرKب العمل كما يلي "  Hain" ويرى      

  .الوظيفيالشعور Kلأمان  �

  . إمكانية الترقية والتقدم �
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  .أجور وتعويضات عادلة وكافية �

  .وآمنة  ةتوفير ظروف عمل صحي �

  )29، صفحة 2016البربري، ( .التكامل الاجتماعي، والالتزام الدستوري  �

الحياة  ةخلال استهدافها لتطوير جودية من ومن أبرز الاهداف التي تسعى لتحقيقها إدارة الموارد البشر   

  :الوظيفية ما يلي 

بيئة العمل مصدر جذب العاملين الجيدين والمساعدة على زvدة انتماء العاملين إلى المنظمة وعدم جعل  �

  .الهجرة إلى المنظمات الاخرى

ص عدد الحوادث زvدة إنتماء العاملين وولائهم وتحقيق التكامل والتفاعل بين أهداف المنظمة وأهدافهم و  � تقلي

  .وحجمها ونوعها إلى أدنى مستوى ممكن

 )17، صفحة 2016الحسني، ( .المساهمة في تعزيز الجودة والتعلم والإبداع  �

  .أهمية جودة الحياة الوظيفية: المطلب الرابع 

إن جودة الحياة الوظيفية تحتل أهمية كبيرة في المنظمات خاصة أ�ا تؤثر في نتائج أعمال المنظمات من عدة     

  : جوانب أهمها 

على المنافسين من خلال حرص العاملين على تحسين أدائهم وKلتالي تحسين الإنتاجية والجودة   التفوق النوعي �

  .في آن واحد 

  . ومعرفيا من الموارد البشرية والمحافظة عليها مهارv  استقطاب نوعيات قادرة �

  .أكبر للإيفاء Kلمسؤولية الاجتماعية والأخلاقية اتجاه ا«تمع   فرصة   �

  .بجانب الادارة في حالة تعرض المنظمة لمشاكل قد تعرقل من نشاطاYا وتعطل برامجها   وقوف العاملين  �

  .داخل المنظمة من أحداث ومشاكل كسب ولاء المستهلكين، فهم لا يخفى عليهم ما يدور    �

النمو  والتطوير، إذ أثبتت الدراسات الميدانية Òن استقرار الموارد البشرية في المنظمة يمكن أن  زvدة فرص �

صل إلى طرق انتاج جديدة وأساليب تسويق لبحث والتو في تحقيق فرص النمو و التطور من خلال ا  يسهم

  )306، صفحة 2010جودة، ( .متميزة 
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حل جميع مشاكل التي تواجه العاملين أو المنظمة والسعي لإيجاد بيئة عمل آمنة وظيفيا من خلال الاهتمام    �

الرضا الوظيفي والتوازن بين الحياة الشخصية والحياة الوظيفية  بحقوق العاملين في المنظمة، والسعي لتحقيق

  .Kلنسبة للعاملين 

إعداد بيئة محفزة للعاملين وتحسين صحتهم العقلية كما تشجعهم على التعاون في اتخاذ القرارات وزvدة الابداع  �

.  

  .البشرية   تطوير القدرات �

 )101-100، الصفحات 2016-2015ساخي، ( .توفير ظروف عمل جيدة ومطورة من وجهة نظر العاملين  �

وتبرز أهمية جودة الحياة الوظيفية في »ثيرها المباشر وغير مباشر على ظواهر وسلوكيات الإدارية داخل المنظمة   

لمهماYا أو علاقتها Kلبيئة الخارجية   والتي تؤثر بدورها على مجمل أنشطة ومهام هذه المنظمات، سواء في أدائها

البحوث والدراسات التطبيقية التي أجريت في بيئات مختلفة والتي من  وKلتالي تحقيق أهدافها وهذا ما أكدته العديد

أبو ( .هذه المنظمات  في   أثبتت أن درجة نجاح أي منظمة تتوقف إلى حد كبير على القدرة لخلق بيئة عمل ملائمة

   )17، صفحة 2018عودة، 

  

 أهمية تحسين العمل:  )02( رقم رسم توضيحي
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  )15، صفحة 2012البليسي، (: المصدر 

  

  

  . تطبيق جودة الحياة الوظيفية: المبحث الثاني 

تطبيقها لبرامج تحسين جودة الحياة الوظيفية اتباع مجموعة مراحل أساسية من   يستلزم على المنظمات عند      

لا  Kلاعتماد على طرق قياسها وتوفير المتطلبات اللازمة لنجاح هذه البرامج إلا أن هذا هذه البرامج  أجل سيرورة

  .يلغي وجود عوائق تحد من تطبيقها، وهذا ما سيتم طرحه في هذا المبحث 

برامج نوعية 
حياة العمل

ديمقراطية 
الأنظمة

هيكلة 
الأنشطة

المشاركة 
في حلقات 

التوعية

التطوير 
الفكري

روح 
التعاون

تحسين 
المواقف

زيادة 
المعرفة

الحفاظ على 
سلامة 
العاملين

نظام الأجور 
والمكافآت
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  .مراحل تطبيق جودة الحياة الوظيفية: المطلب الأول 

  :ل الشكل التاليالوظيفية من خلا تطبيق جودة الحياة تتضح مراحل  

  .مراحل تطبيق جودة الحياة الوظيفية ): 03(الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

   

 

    

 

  

  

  

 

  

  

 

إلقاء الإدارة والنقابة نظرة مبدئية على جودة الحياة الوظيفية في مكان العمل. 1  

.اتخاذ القرارات المناسبة بخصوص جودة الحياة الوظيفية . 2  

:يتضمن إعداد برامج جودة الحياة الوظيفية والذي . 3  

  .تشكيل لجنة مشتركة  •

  .المناقشة بين المستوwت الدنيا والنقابة وقوة العمل  •

  .التشخيص وتحديد الوضع الحالي والوضع المرغوب فيه  •

  .المكان  ،النطاق ،الهيكل: التصميم  •

.تقديم برامج جودة حياة العمل للموظفين . 4  

.الموظفين التعرف على رد فعل . 5  

لاتصال . 6 نقل بر�مج جودة الحياة الوظيفية إلى المستوwت الدنيا في المنظمة عن طريق ا

لاتفاق الجماعي  .والتدريب وا  

.متابعة سلوك بر�مج جودة الحياة الوظيفية . 7  

لاستمرارية في التطوير من خلال الرقابة والت. 8 دريب والتغذية المرتدة متابعة التطور الجاري وا

لالتزام ر،وتقليل التوت ح،والتصحي .التقييم  ،المكافآت ،ا  

لانتاجية . 9 لاتصال , قياس نتائج تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية من خلال ا .ا  
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 )14، صفحة 2012البليسي، (: المصدر 

يوضح الشكل مدى تكامل وتناسق لمراحل تنفيذ برامج جودة الحياة الوظيفية حيث تتطلب كافة       

ومشاركة جميع الأفراد ابتدءا من أصغر موظف حتى أكبر موظف في الهرم   وتعاون جميع من في المنظمة الجهود

وهي أيضا عملية تطوير مستمرة فهي تعتمد على  دة الحياة الوظيفيةمن تنفيذ برjمج جو   الوظيفي، لتحقيق الغاية

لاتخاذ   برامج الجودة على المنظمة وكذلك العاملين، للوقوف على درجة التقدم  التغذية الراجعة لمعرفة أثر تطبيق

 .قرارات مناسبة بشأن تطبيق برامج الجودة المناسبة 

بدئية من قبل الادارة والنقابة حيث يحدد فيها رؤية الإدارة في ما ففي المرحلة الاولى يتم فيها القاء نظرة م    

Kلإضافة إلى إشراك   مع مراعاة التغيرات الحاصلة في البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة يتعلق بجودة الحياة الوظيفية

ص تحديد الرؤية حول جودة حياة الوظيفية، برامج  المناسبة بشأن ليتم بعد ذلك اتخاذ القرارات النقابة في ما يخ

تتم تشكيل لجنة مشتركة ومناقشة   جودة الحياة الوظيفية، ثم بعد ذلك »تي مرحلة اعداد البرjمج المناسب بعد أن

ص الوضع بعدها التصميم والتدريب  البرjمج بين جميع المستوvت،  .ثم تشخي

جودة الحياة الوظيفية للعاملين للتعرف  أما في المرحلة التي تليها يتم فيها التنفيذ الفعلي من خلال تقديم برjمج  

Kستخدام   يتم نقل البرjمج وتعميمه على كافة المستوvت الدنيا في المنظمة على ردود أفعالهم اتجاهه، بعدها

المتابعة والتقييم بحيث   تيعاب مختلف مضامينه، ثم »تي مرحلةأساليب الاتصال والتدريب، و الاتفاق الجماعي لاس

ص  بمتابعة البرjمج وتقييمه تقوم المنظمة وتصحيح الانحرافات  بشكل موضوعي حتى يتسنى لها اكتشاف النقائ

النتائج التغذية المرتدة من أجل قياس   Kلتالي ضمان استمرارية وتطويره من خلال التدريب، وتقليل التوتر، الالتزام،

ما يسمح للمنظمة بتحقيق أهدافها وأهداف   ،...المحققة من تطبيق البرjمج من خلال بعض المؤشرات كالإنتاجية

، صفحة 2012البليسي، ( . والتي يتطلب تحقيقها مدة طويلة اعتمادا على برjمج جودة الحياة الوظيفية    الموظفين

15(  

.اتباع العمل المؤسسي على المدى الطويل . 10  
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    .طرق قياس جودة الحياة الوظيفية: لب الثاني المط

قد اختلفت   مجموعة من الدراسات البحوث وإن كانت   تعد طرق قياس جودة الحياة الوظيفية محور اهتمام    

  :كل دراسة عن أخرى في معايير قياسها في منظمات الاعمال 

أنه يمكن قياس جودة الحياة الوظيفية من خلال  ) Kolayamee Koommee( دراسة   فقد اعتبرت   

  :المقاييس التالية 

  .الرضا الوظيفي  �

  .زvدة روح الفريق  �

  )69، صفحة 2014ماضي، ( .الالتزام التنظيمي  �

أن وجود مستوvت عالية لجودة الحياة الوظيفية سيقلل من المعايير غير مرغوب  )جاد الرب ( يرى   في حين   

  :فيها، ويعظم من معايير مرغوب فيها وتتمثل معايير قياس الجودة الحياة الوظيفية فيما يلي 

  .دوران العمل  معدلات الغياب و �

  .معدلات حوادث العمل  �

  .الشكاوي والاضراب  �

   .والمالي  معدلات نمو الأداء الاقتصادي �

  .معدلات نمو إنتاجية العاملين  �

  .قدرة المنظمة على أحداث التغيير والتطوير التنظيمي دون معوقات  �

، الصفحات 2008جاد الرب، ( .المركز التنافسي المحلي والدولي للمنظمة وصورYا الذهنية لدى الجمهور  �

29-30(  

  : خمسة معايير لتقدير وتقييم برامج جودة الحياة الوظيفية " التون و " وقد حدد   

  .التكامل الاجتماعي في منظمة العمل  �

  .مدى كفاية ظروف العمل الصحية والآمنة  �
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  .الفرص المتاحة لاستخدام وتنمية قدرات العاملين  �

  )22، صفحة 2016الحسني، ( .التوازن بين الحياة الوظيفية والشخصية للعامل  �

    :على المقاييس التالية " Elise bamsrad" ركزت دراسة  بينما  

  .المرونة في خدمة العملاء  �

  . إنتاجية العمل إلى جانب جودة السلع والخدمات وجودة العمليات �

  .سهولة و سلاسة العمليات وأساليب العمل �

  )70، صفحة 2014ماضي، ( .تطوير المهارات ونظم الجودة  �

  :مجموعات من مقاييس جودة الحياة الوظيفية وهي كالتالي  4بصفة عامة توجد     

  :مقياس الانتاجية  .1

يمثل هذا النوع الجانب المادي الملموس حيث، تعتمد هذه المقاييس على بياjت مشتقة من   

على قيام الإنتاجية والجودة في شكل الكمي Kلإضافة   وتتميز �Òا تعتمد السجلات والقوائم المالية للمؤسسة،

  .إلى قياس نتائج النهائية لجودة الحياة الوظيفية 

  :درجة الرضا  قياس .2

�ا أسئلة محددة يتم   وتعتمد على عمل استقصاء آراء العاملين Kستخدام قوائم الاستقصاء مُعدة  

jت جودة الحياة الوظيفية أو  ت وقياس الرضا العامتوزيعها على العاملين لجمع البياjعن العمل، أو عن مكو

عن إدارة برjمج جودة الحياة الوظيفية، أو عن أدوات جودة الحياة الوظيفية ولكن من عيوب هذه المقاييس 

  .أ�ا لا تعتمد على مقاييس موضوعية 

  :مقاييس حركة وتدفق العمالة  .3

تزام التنظيمي وارتباط الفرد بعمله ومعدلات الغياب ودوران العمل وتشير هذه المقاييس إلى الإل  

  .والحوادث والمرض وتوقف العمل 
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  :المراجعة الادارية لجودة الحياة الوظيفية  .4

يتم من خلال هذه الطريقة مراجعة ممارسات إدارة الموارد البشرية في المؤسسة وقدرYا على إدارة   

، صفحة 2016/2017ثورية، ( .ى مقابلة هذه البرامج لتوقعات العاملين برjمج جودة الحياة الوظيفية ومد

39(  

  .متطلبات نجاح جودة الحياة الوظيفية: المطلب الثالث 

لذلك  تتطلب أغلب برامج تحسين جودة الحياة الوظيفية الكثير من المتغيرات الهيكلية في المنظمة،    

لإجراء التغيير في الوقت المناسب، وللبرامج الخاصة كالإدارة  يتوجب على المنظمة Yيئة الأجواء المناسبة

  .Kلمشاركة والترتيبات البديلة 

  : إن نجاح تطبيق جودة الحياة الوظيفية يعتمد على جهود ثلاثة أطراف مهمة وهي     

  .الحياة الوظيفية إدراك الأفراد العاملين لأهمية برامج جودة  �

  .كفاءة إدارة الموارد البشرية في متابعة وتوجيه البرامج  �

  .  الدعم المالي و المعنوي لبرامج جودة الحياة الوظيفية من قبل الإدارة العليا �

دور كبير في نجاح البرامج فكذلك الادارة لها دور في نجاح برامج تحسين جودة الحياة الوظيفية  للفرد  

العاملين وحفظ  ول أن نجاح البرامج يعتمد على تعاون الطرفين من خلال الاهتمام بمصالح ومنه يمكن الق

و غرس روح التعاون والثقة بين الإدارة والعاملين من المتطلبات   حقوقهم، واعتماد قنوات الاتصال الواضحة

حجر الزاوية في نجاح  يشكل   الأساسية لنجاح برامج جودة الحياة الوظيفية، كما أن الدعم المالي الاداري

من   البرjمج فمنح الإدارة المالية صلاحيات الانفاق المعقولة من شأنه أن يساهم في زvدة عدد المستفيدين

يتطلب  البرjمج، وكون إدارة الموارد البشرية هي المسؤولة في المنظمة عن بدء توجيه برامج تحسين الجودة، إذ

  :   حية المتكاملة لاتخاذ إجراءات النجاح الآتيةالأمر منح تلك الادارة الحرية والصلا

  .منح فرص المشاركة في القرارات وقبول الاقتراحات  �

  . تقديم تسهيلات الضرورية للمديرين من حيث المعلومات ومستلزمات الإنتاج الأخرى �
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  .إعادة النظر في أنظمة الرواتب والأجور والحوافز  �

  .لبية الحاجات وتحقيق أهداف إعادة تصميم الوظائف لما يوفر الفرص لت �

  .والجمالية والحركية  من حيث الأمان والنظام والراحة والجاذبية، المادية المناسبة توفير البيئة �

  . ، الانتاج، العمليات بشأن Yيئة متطلبات نجاح البرjمجقمع الادارة الاخرى التسوي  التكامل �

 )304-303، الصفحات 2005الهيقي، ( .منح الإدارة صلاحية الثواب والعقاب  �

وجهود إدارة الموارد البشرية لتوفير حياة عمل أفضل للعاملين، و  كما تعتمد المنظمات على أنشطة   

ذلك لإشباع حاجاYم من خلال توفير بيئة عمل صالحة ومشاركتهم في اتخاذ القرارات وتوفير متطلبات الأمن 

  . لاستقرار الوظيفي لهموا

  : من هذه العوامل نذكر   

  :نظام الاتصالات . 1             

�Òا "  Stéohone "لمختلف الأنشطة الاتصالية الرسمية والتي يعرفها  تعتبر المؤسسة بيئة حيوية  

الية التي تحدث تبادل المعلومات أو نشر المعلومات الرسمية الخاصة Kلمؤسسة، وهي مجموعة من الأنشطة الاتص

  .داخل المؤسسة من خلال العلاقات الرسمية والغير رسمية التي تحدث ضمن محيط المنظمة 

    :نظم المقترحات. 2

إن جودة الحياة الوظيفية الجيدة وبرامج مشاركة العاملين تفترض أن العاملين لديهم أفكار جديدة،    

فنظم المقترحات تعرض طريقة منظمة لجمع الأفكار  و تطبيق هذه الأفكار، ومسؤولية الإدارة هي متابعة

يتم التعليق على هذه الأفكار   العاملين، حيث يقومون بتقديم المقترحات لمشرف وسيط وبعدها من

ومناقشاYا، وعليه يجب على كل منظمة أن تخلق بيئة عمل تحترم فيها كل فكرة مطروحة سواء كانت مجدية 

  .أو غير مجدية 

  : نظمة مجهودات الم. 3
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إن جهود المنظمة عامل ضروري لنجاح جودة الحياة الوظيفية، وذلك من خلال الاستخدام الأمثل     

بن خالد، ( .لقدراYا التنظيمية والإدارية لتسيير وترشيد سبل التوفيق بين أهداف العاملين وأهداف المنظمة

 )123، صفحة 2015

  .معوقات تطبيق جودة الحياة الوظيفية : لرابع المطلب ا

ص الموارد على " كار دال وحسين " تتمثل أهم معوقات تطبيق جودة الحياة الوظيفية حسب    في نق

البيئة المحيطة أو على مستوى المنظمة، ففي مستوى البيئة المحيط عندما تكون معدلات البطالة مرتفعة   مستوى

إضافة إلى سوء الاقتصاد وعدم توفر البنية الأساسية في ا«تمع يقل الاهتمام بتطبيق برامج جودة  في ا«تمع،

راقِبة أو من طرف الاتحادvت العمالية، كذلك عندما تفتقد المنظمات الموارد   الحياة الوظيفية
ُ
الحكومية الم

  .جودة الحياة الوظيفية   أو التنظيمية يقل اهتمامها بتطبيق  المالية

إلى أن أهم المعيقات الرئيسية التي تواجه برامج جودة الحياة الوظيفية هي ما يلي " البيليسي " ويشير     

:  

  :موقف الإدارة . 1

يسلتزم تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية إضافة الديمقراطية بمكان العمل، فيجب أن تكون لدى المدراء       

رات مع مُوظفيهم ومنحهم فرصة التعبير عن آرائهم والمشاركة بفعالية في في مشاركة صلاحية اتخاذ القرا الرغبة

لأن الكثير من المدراء يعتبرون التخلي عن جزء من  لمنظمة، إلا أن ذلك صعب التنفيذجميع أنشطة ا

صلاحيتهم بمثابة التهديد لوجودهم، لذلك يبدون معارضة في التخلي عن قوة اتخاذ القرارات لصالح موظفيهم 

  )23، صفحة 2016الحسني، ( .

  : موقف الاتحادvت والنقاKت العمالية . 2

فقد يتولد عند الاتحادات والنقاKت العملية الشعور Òن برامج جودة الحياة الوظيفية تسعى إلى         

  .للعاملين تسريع أداء العمل وتحسين الانتاجية دون دفع أي عوائد كافية 
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و لإزالة هذه المخاوف يجب على المدراء القيام بعملية ترويج لبرامج جودة الحياة الوظيفية، يفسرون   

البليسي، ( .تعود للعاملين من جراء تطبيق هذه البرامج  فيها أهداف هذه البرامج والفوائد المرجوة، التي

  )14، صفحة 2012

  :التكلفة المالية  .3

ترى الإدارة أن التكلفة المالية والمصاريف اليومية التشغيلية لبرامج جودة الحياة الوظيفية ضخمة فوق         

قدرة المنظمات علاوة على ذلك لا يوجد ما يضمن فعالية تطبيق هذه البرامج، مما يدعو صاحب العمل 

راً قبل توفير ظروف عمل جيدة ومنح أجور جيدة وتنفيذ الذي يعاني من شح في مصادر التمويل التفكير مرا

برامج جودة الحياة الوظيفية، وللرد على هذه المخاوف يجب تطبيق هذه البرامج بعناية وحذر ضمن ميزانية 

  )31، صفحة 2016-2015محمد منصور، ( .محددة مسبقاً، للوصول إلى النتائج المرجوة 
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  : خلاصة الفصل

من خلال ما تم استعراضه خلال هذا الفصل، يمكن القول أن جودة الحياة الوظيفية من المفاهيم   

  .الحديثة في ادبيات إدارة الأعمال وقد حظيت Kهتمام العديد من الكتاب والباحثين في الفكر الاداري 

الوظيفية، وبشكل عام فهي تشير إلى مجموعة ومع أنه من الصعب إيجاد تعريف شامل لجودة الحياة   

العوامل والظروف الواجب على المؤسسة توفيرها، ويلمسها الموظف بشكل إيجابي بما يحقق أهداف هؤلاء 

  .الافراد وإشباع حاجاYم المادية والمعنوية والنفسية 

افسية، بما لا يتعارض مع أهداف وKلتالي تحقيق أهداف المنظمة في النمو والبقاء والمحافظة على الميزة التن  

وتطلعات ا«تمع المحيط، إن مفهوم جودة الحياة الوظيفية يشمل أبعاد مختلفة تضم جميع ما هو متعلق Kلمورد البشري 

، و والتي تحققها من خلال توفير الظروف الجيدة ...في المنظمة، من بيئة عمل و ثقافة تنظيمية، ظروف العمل 

ج التي تمكن من تحقيق هذه الأبعاد وKلتالي الوصول مستوى عالي من جودة الحياة الوظيفية للموظف وتطبيق برام

  .وKلتالي تحقيق النجاح للمنظمة وضمان الوصول للأهداف 
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  :تمهيد

عنصر أساسي ومهم لتفحص انسجام أفراد التنظيم مع بعضهم، وكذلك مدى  يعتبر الولاء التنظيمي  

الانسجام بين الأفراد ومتطلبا2م، فالولاء المرتفع لدى الافراد اتجاه منظما2م يجعلهم على استعداد لأن يكرسو 

لمنظما2م، كما يعد  مزيدا منالجهد والتفاني في أعمالهم، ويسعوا دائما للمحافظة على استمرار ارتباطهم وانتمائهم

الولاء التنظيمي من المواضيع التي Mلت اهتمام منظمات الاعمال نظرا لاهمية Gثيره الايجابي على انتاجية العاملين 

وأدائهم،كما يؤثر في استقرار العاملين واستقرار المنظمة، فكلما كان ولاء العاملين لمنظمتهم مرتفعا كان هناك أداء 

  :فة إلى إخلاص العاملين ورفع أدائهم في العمل، ومن هذا المنطق سندرس في هذا الفصلأفضل ورضا أفضل إضا

  .مدخل نظري للولاء  التنظيمي : الاول المبحث

  .مفهوم الولاء  التنظيمي : الاول المطلب

  .أهمية الولاء  التنظيمي : الثاني  المطلب

  .خصائص الولاء  التنظيمي : الثالث المطلب

  .العوامل المساعدة في  تشكيل الولاء  التنظيمي :  الرابعالمطلب 

  .أنواع الولاء  التنظيمي : الخامس المطلب

  .كيفية تعزيز الولاء  التنظيمي : الثاني المبحث

  . طرق قياس الولاء  التنظيمي : الثالث المطلب

  .استراتيجيات تعزيز الولاء  التنظيمي : الثاني المطلب

  . ء  التنظيمي آEر الولا: الثالث المطلب

   .نظرGت الولاء  التنظيمي : الرابع المطلب  

  .أثر أبعاد جودة الحياة الوظيفية على الولاء التنظيمي: المبحث الثالث
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  .أثر الاجور والحوافز على الولاء التنظيمي: المطلب الاول

  .أثر ضغوط العمل على الولاء التنظيمي: المطلب الثاني

  .العمل على الولاء التتنظيميأثر مناخ : المطلب الثالث

  .أثر العدالة والمساواة على الولاء التنظيمي: المطلب الرابع
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  . مدخل نظري للولاء التنظيمي: المبحث الأول 

سيتم في هذا المبحث التطرق إلى مفهوم الولاء التنظيم، كما سنتعرف على خصائص   

  .سنتطرق إلى أنواع الولاء التنظيمي الولاء التنظيمي وفي الأخير    ومحددات

  . تعريف الولاء التنظيمي  : المطلب الأول 

فيها نوع من  تعد مسألة تحديد تعاريف والمفاهيم الخاصة بموضوع الولاء التنظيمي للعاملين  

نتائج   الصعوبة، نظرا لتعدد العوامل والمتغيرات المؤثرة فيه والناتجة عنه واختلاف مداخل الدراسة و

لستينات وأوائل ا يهتم rا الباحثين إلا في oاية  دراسات التي تناولته لكونه ظاهرة سيكولوجية التي لمال

السبعينات، وهذا ما يفسر قلة الدراسات المتخصصة فيه، ومن ثم صعوبة تحديد مفهومه فهناك العديد 

  :من التعريفات للولاء التنظيمي ننجزها في ما يلي 

رجات عالية من الجهد لصالح التنظيم والرغبة القوية في البقاء في التنظيم والقبول استعداد الموظف لبذل د �

  )149، صفحة 2012سليمان، ( .xلأهداف الرئيسية وقيم التنظيمي

المنظمة التي يعرف كذلك �نه شعور ينمو داخل العامل xلانتماء للمنظمة، وأن العامل جزء لا يتجزأ من  �

القوية  يعمل فيه، وأن أهدافه تتحقق من خلال تحقيق أهداف المنظمة، ومن هنا يتولد لدى العامل الرغبة

 )45، صفحة 2005أبو النصر، ( .في بذل المزيد من الجهد لتحقيق النجاح للمنظمة 

�نه مدى قوة اندماج الموظف أو العامل مع المنظمة التي يعمل ) :  " بورتر و ستيرز ومودي ( كما عرفه  �

وأوضحوا أن الفرد الذي يمتلك انتماء للتنظيم الذي يعمل به يتمتع بحالة من الانسجام والرضا "   .rا

والتفاعل مع مؤسسته والعاملين rا، وأشاروا إلى صفات محددة يتصف rا هؤلاء الأفراد لها أثر في تحديد 

  :ء الفرد التنظيمي ومن هذه الصفات مدى ولا

  .على استمرار عضويته في المؤسسة   الرغبة الجادة في المحافظة �

  .استعداد والرغبة القوية لبذل أقصى جهود ممكنة لصالح المؤسسة نيابة عنها  �

  )36 ، صفحة2009أبو العلا، ( . اعتقاد قوي بقبول أهداف المؤسسة وقيمها �



�"                                                                                                               ��
� �� ��	
 ��

�
�
 ��

� ��
��
�� ��	


�� �����ء �
�� ��	
 �� �ٕ  

 

40 

 

إلى أن مفهوم الولاء التنظيمي إنما يعبر عن مدى تطابق أهداف الفرد مع " عبوي " وأشار  �

، صفحة 2006عبودي، (.   أهداف المنظمة التي يعمل فيها، ومدى ارتباطه rا والتزامه بقيمها

208(  

.  عرفت الولاء على أنه استعداد الأفراد لبذله الطاقة والوفاء للتنظيم"  kantar 1986" كما أن �

  )32، صفحة 2005غنام، (

التقييم الايجابي للتنظيم والعزم على : " إلى أن الولاء التنظيم يعني  " 1Sholdon 197" ويشير  �

  )82، صفحة 2007الرواشدة، (. "  العمل ازاء أهدافه

الولاء �نه رغبة أو إرادة الأفراد للإسهام في المنظمة بنسبة أكبر مما يتضمنه " ستيوارت " يذكر  �

الالتزام التعاقدي الرسمي مع المنظمة، وهو يصل أداء الفرد وارتباطه، أو اندماجه بعمله ببعض 

مظاهر  يربط الدافعية والتوجه نحو العمل: للسلوك الوظيفي مثل الأبعاد المفاهيمية الرئيسية 

  )31، صفحة 2008عويضة، ( .السلوك والخبرة التنظيمية 

  . أهمية الولاء التنظيمي:  المطلب الثاني 

لقد حظي الولاء التنظيمي بمزيد من الاهتمام في السنوات الأخيرة وخاصة في مجال السلوك    

التنظيمي وعلم النفس الصناعي، كما انتقل الاهتمام به لاحقا الى المؤسسات الاكاديمية والتربوية وقد 

تباطه بعدد الظواهر التنظيمي من و¦قة ار  تنوعت اهتمامات الباحثين في هذا ا¥ال، وتنبع أهمية الولاء

السلوكية ذات العلاقة xتجاه الموظف وسلوكياته سواء كان ذلك يخص الفرد أو منظمته أو ا¥تمع  

فالولاء كأي متغير سلوكي آخر لا يمثل واقعا ملموسا بل يمثل اصطلاحا مطلقا غير محسوس في  ككل،

، 2010شاهين، ( .لدى الفرد أو عدمه    ذاته، ويستدل عليه من خلال الظواهر والآ¦ر الناتجة عن توفره

  )50صفحة 

كما تسعى المؤسسات للحصول على ولاء أفرادها والإخلاص في خدمتهم وذلك من خلال     

الأداء المتميز الذي يحقق أهدافها ولقد أوجزت الدراسات الفوائد التي تجنيها المؤسسة من الولاء التنظيمي 

  :بما يلي 

  .يعتبر الولاء التنظيمي أحد المقومات الرئيسية والمؤثرة على خلق الإبداع لدى العاملين في المؤسسة  - 
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  .الأداء المتميز للعمل  - 

  .الرغبة والميل للبقاء في المؤسسة مما يخفف الآ¦ر التي تؤدي لدوران العمل  - 

إن انخفاض الولاء التنظيمي لدى العاملين يحمل المؤسسة مزيدا من التكاليف، ويجعلها تواجه    

  . المزيد من السلوكيات السلبية كالاضطراxت واللامبالاة في العمل 

  :كما تظهر أيضا أهمية الولاء التنظيمي في النقاط التالية   

o  لمنظمة وخاصة من ذويx المهارات والتخصصات الحاكمة ضمان استمرار القوى العاملة.  

o  إيجاد الدافع لدى العاملين لبذل مزيد من الجهد والأداء في المنظمة.  

o  الأفراد هدفا لهم في الحياة  يمكن أن يساعد الولاء التنظيمي إلى حد ما في تفسير كيفية إيجاد.  

o لولاء والانتماء للمنظمة يخفف من عبء الرؤساء في توجيه اx لمرؤوسين شعور العاملين.  

  . خصائص الولاء التنظيمي: المطلب الثالث 

  :يمتاز الولاء التنظيمي بعدد من الخصائص تتمثل فيما يلي   

الولاء التنظيمي يدل على الاستعداد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح المنظمة والرغبة الشديدة  �

  . للبقاء فيها، ومن ثم قبوله وإيمانه �هدافها

ظيمي من خلال الظواهر التنظيمية كالسلوك وتصرفات الأفراد العاملين يستدل على الولاء التن �

  .في المنظمة والتي تجسد مد ولائهم   

يعتبر حصيلة التفاعل العديد من العوامل الإنسانية والتنظيمية والظواهر الإدارية الأخرى داخل  �

  .التنظيم 

  .الأخرى فيه قابل للتغيير حسب درجة Gثير العوامل   مستوى الولاء التنظيمي �

التامة للفرد، كما أن   بحسب حالة القناعة  يستغرق الولاء التنظيمي في تحقيقه وقتا طويلا لأنه �

  . ستراتيجيةا التخلي عنه لا يكون نتيجة لتأثير عوامل سطحية طارئة بل قد يكون نتيجة Gثيرات

، 2005الدوسري، (.   يتأثر الولاء التنظيمي بمجموعة من  العوامل الشخصية والعوامل التنظيمية �

 )74صفحة 
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  . العوامل المساعدة في تشكيل الولاء التنظيمي: المطلب الرابع 

والعوامل ) شخصية وتنظيمية ( مجموعة من العوامل الداخلية   يتأثر سلوك الفرد في المؤسسات  

دة قوة ارتباط العامل xلمؤسسة مما يؤدي إلى تنمية ولائه  الخارجية من جهة أخرى التي تعمل على ز́

  :  يلي التنظيمي وانتمائه ورغبته في الاستمرار xلعمل في المؤسسة تتجلى هذه العوامل في ما

  .عوامل التنظيمية ال: الفرع الأول 

تتباين أهداف وسياسات المؤسسات في ما بينها، والعامل الرئيسي الذي يؤثر في تكوين ولاء    

  :العوامل التنظيمية الآتية    في دراسة "روبرت مارش  وماMري " العامل هو البيئة الداخلية لها وأشار 

    .السياسات  :أولا   

عامل إلى ضرورة العمل على تبني سياسات داخلية تساعد على إشباع حاجات يشير هذا ال  

هذه الحاجات  ، فإذا أشبعت )163-162، الصفحات 2010/2013صحراوي، ( العمال xلمؤسسة

خلال مساندة التنظيم فسيترتب عن ذلك اتباع نمط سلوكي إيجابي يسمى xلسلوك المتوازن يتم ذلك من 

تحقيق الولاء  للعمل في إشباع هذه الحاجات مما يتولد عنه الشعور xلرضا والاطمئنان والانتماء ومن ثم

في  "ابراهم ماسلو" التنظيمي،  حيث تختلف حاجات بين العمال من حيث الأهمية والأولوية كما أشار 

ى إلى إشباع حاجاته المادية والمعنوية بشكل نظرية سلم الحاجات الإنسانية فهو يرى أن العامل يسع

دة الدافعية للعمل والارتباط ببيئة عمله وتحقيق الأهداف المسطرة  ، 2003اللوزي، ( .يترتب عنه ز́

  )127-126الصفحات 

  . وضوح وتحديد الأهداف  :Eنيا 

المرغوب والدقيق لجودة عالية على وضوح هذه الأهداف  يرتبط تحقيق أهداف المؤسسة xلشكل  

فكلما كانت واضحة كان تحقيقها أسهل وأدق وأقل تكلفة، كما أن وضوحها يساعد العامل على شعوره 

لوزي، ال( .بموضوعية وشفافية تلك الأهداف الأمر الذي من شأنه أن يعزز من مستوى الولاء التنظيمي 

  )127، صفحة 2003

  .العمال   تنمية مشاركة :Eلثا 
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يشجعه على المشاركة والمساهمة لتحقيق  هي الاشراك الفعلي والعقلي للعامل في موقف جماعي   

حاروش، ( .الأهداف الجماعية، ويشترك في المسؤولية في المشاركة تعمل على تحقيق تلك  الأهداف 

  )241، صفحة 2016

  .العمل على تحسين المناخ التنظيمي : رابعا   

يشير المناخ التنظيمي إلى بيئة العمل الداخلية حيث تعمل المؤسسة على تحسين المناخ التنظيمي    

لتشكيل سلوك وظيفي أخلاقي لدى العمال وخلق شعور   في بيئة العمل بكل تفاعلا2ا وخصائصها

يتهم في العمل من خلال مشاركتهم في اتخاذ القرارات ورسم سياسات والشعور بوجود درجة ايجابي لأهم

  )129، صفحة 2015رجب التركي، ( .عالية من الثقة المتبادلة 

  . نمط القيادة  :خامسا 

الجماعي لإنجاز الاعمال من خلال الإدارة الناجحة هي الإدارة القادرة على  كسب التأييد   

تنمية المهارات العمال عن طريق تحفيزهم والقدرة على التأثير عليهم وتوجيههم بطريقة تؤدي للحصول 

دة ولاء العمال ويدعم إعتقادهم �همية التنظيم  لتحقيق الأهداف، فالقائد الناجح هو من يعمل على ز́

  )123، صفحة 2003اللوزي، ( .د والعمل على تطوير التنظيمويبعث فيهم الرغبة في بذل المزيد من الجه

  .تطبيق أنظمة الحوافز  :سادسا 

تؤثر الحوافز بشكل  فعال على أداء العامل وولائه وانتمائه للمؤسسة التي يعمل rا وعلى   

x سيس نظام إستراتيجي فعال للحوافز المقدمةG كما )301، صفحة 2010عامر، (لمؤسسة المسؤول ،

يتطلب توفير حوافز مادية ومعنوية مناسبة للعامل التي تؤثر على  سيرورة العملية الانتاجية وعلى أهداف 

دة دافعية للعمل  أكثر المؤسسة من خلال تحقيق بيئة عمل مناسبة تساعد على تحسين أداء العامل وز́

  )241، صفحة 2016حاروش، ( .وتحقيق الرضا الوظيفي وxلتالي تعزيز ولائه للمؤسسة 

  .ؤسسية المثقافة البناء  :سابعا 

لمحاولة ترسيخ معايير متميزة للعمال وتوفير جو يسوده الالتزام والثقة المتبادلة بين أعضاء المؤسسة   

  )80، صفحة 2011الفارس، ( .
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 .العوامل الشخصية : الفرع الثاني 

  .السن  :أولا 

إن أغلب البحوث التي تناولت موضوع الولاء التنظيمي أوضحت بصفة عامة العمال صغار   

في ذلك يعود  السن يكون ولائهم اتجاه المؤسسات التي يعملون فيها أقل من العمال كبار السن والسبب

لكون العمال من فئات عمرية أدنى هم أقل سنوات خبرة ويتقاضون أقل مقارنة xلفئة أكبر سنا وأoم 

  (Beltaifa, p. 6) .أكثر اهتماما في اكتشاف وتجربة ما يحيط rم من أعمال في ميادين الاعمال المختلفة

  .الجنس :Eنيا 

متغير غير حاسم،  ما تكون النساء أكثر ولاء للتنظيمات من الذكور إلا أن هذاغالبا   

فالدراسات أثبتت أن الذكور أكثر تركا للعمل مقارنه xلنساء ويرجع السبب في ذلك إلى كثرة المحددات 

، 2007الصريفي، (. ا وولاء للمؤسسة التي يعملون rاوالقيود في بعض الوظائف مما يجعلهم أقل استقرار 

  )325صفحة 

  .المؤهل العلمي :Eلثا 

فالعامل ذي   العمال ذوي المؤهلات العليا اكثر ولاءاً لمؤسسا2م من أقراoم ذوي مؤهلات الدنيا   

التعليم العالي يقارن بين ما يحصل عليه من مكافآت وما يقدمه من جهد أثناء أدائه لمهامه، فإذا لم يشعر 

. تجاه المؤسسة التي يعمل rالائه xلتوازن المطلوب  لعمله بين المدخلات والمخرجات سيؤثر سلبا على و 

  )326، صفحة 2007الصريفي، (

  .مدة الخدمة :رابعا 

  . العمال الخدمة الطويلة في المؤسسة أكثر ولاء لمؤسسا2م مقارنه ممن أقل منهم خدمة    

ت الاجتماعية  :خامسا      .المستو́

 .ن لا يتحملون مثل هذه المسؤوليةالعمال ذوي المسؤولية العائلية أكثر ولاء لمؤسسا2م مم   

  )428، صفحة 2013العزاوي و جواد، (
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التي تميز كل عامل عن عامل آخر لها دور أساسي في تنمية الولاء   إن العوامل الشخصية   

المؤسسة، حيث أن هذه العوامل الشخصية المرتبطة xلسن، الجنس، الخبرة، مدة التنظيمي للعمال في 

ت الاجتماعية تتفاعل مع بيئة العمل السائدة في المؤسسة ومع أهداف  الخدمة، المؤهل العلمي، والمستو́

و ثقته   المؤسسة وقيمها مما تساهم في تحديد الفعالية التنظيمية، وتؤثر على رضا العامل وروحه المعنوية

ئهم xلتنظيم وسلوكه التنظيمي والذي بدوره يؤثر على دافعية العمال تجاه المؤسسة مما يحدد درجة وقوة ولا

  . التنظيمي

  .العوامل الخارجية :الفرع الثالث 

وما تشمله من متغيرات اقتصادية وسياسية واجتماعية لها Gثير على الولاء  إن البيئة الخارجية   

احل تكوينه فإذا كان الولاء التنظيمي في مرحلة التكوين ولم يصل إلى مرحلة التنظيمي، حسب مر 

الاستقرار فإنه سيؤثر على العمال وولائهم للمؤسسة، إذ يؤدي إلى ترك العامل المؤسسة  بحثا عن منصب 

ولائهم عمل آخر في مؤسسة اخرى أما إذا تحقق الاستقرار في العمل فالعوامل البيئية الخارجية لا تؤثر في 

  )328، صفحة 2015الحمري، ( .التنظيمي

  .أنواع الولاء التنظيمي: المطلب الخامس 

تختلف أنواع الولاء الأفراد للمنظمات xختلاف القوى الباحثة والمحركة لهم كما اختلف الباحثون    

 من ذلك والشكل التالي يوضح  إلى نوعين وهناك من يصنفها إلى أكثر بتصنيفها فمنهم من يصنفها

  :ذلك 

 أنواع الولاء التنظيمي  : )02(رقمجدول     

  التصــــنيــــفات  الباحثون

  الســـلوكي  الإتجاهـــــي  العتيبي و السواط1997

  المعياري   Hguh العاطفي  الاستمراري  جيرالد و روبرت
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1991 Meyer a  

allen  

  المعياري  الوجداني  الاستمراري

  الأخلاقي  العاطفي  الاستمراري  الأحمدي 2004

  المعياري  المؤثر  التلاحمي  الموجه  الاستمراري  العديم 2004

  )81، صفحة 2019/2020خيري، (: لمصدر ا                                           

  :ويمكن إيضاح المقصود rذه الأنواع من الولاء كالتالي 

ويقصد به العمليات التي من خلالها تتطابق أهداف المنظمة وتزداد رغبته في  :الولاء الإتجاهي  )1

  .البقاء والاستمرار لها 

يقصد به العمليات التي من خلالها يصبح الفرد مرتبطا xلمنظمة نتيجة لسلوكه   :الولاء السلوكي  )2

 .ها السابق فالجهد والوقت اللذان قضاهما داخل المنظمة يجعلانه يتمسك rا وعضويت

العمل بمنظمته لأنه موافق على قيمتها وأهدافها  ويشير إلى قوة رغبة الفرد :الولاء الاستمراري  )3

 .ويتبنى تحقيق تلك الاهداف 

الذي يتأثر Öدراك الفرد لخصائص معينة في العمل الذي يقوم به، ومنها :    الولاء العاطفي   )4

مته، كما يشير إلى رغبة الفرد في الاستمرار الاستقلالية والتنوع والتفاعل بين الفرد وأعضاء منظ

 .xلعمل لتوافقه معها ورغبته في أداء عمله 

و يشير إلى شعور الفرد أنه ملزم xلبقاء في المنظمة بسبب الضغوط الآخرين  :الولاء المعياري  )5

 حيث ×خذ الفرد المنتمي للمنظمة معيارا في حسابه إلى حد كبير ماذا يمكن أن يقول الآخرون

 . لو ترك العمل 

ت اتخاذ القرارات وهو إحساس     :الولاء الأخلاقي  )6 وهو الذي يسمح xلمشاركة الفعالة في مجر́

 .الموظف برغبته في البقاء في المنظمة 

وهو تركيز الفرد على السلوكيات التي تركز على الجماعة وتبتعد عن الأمور   :الولاء التلاحمي   )7

 .التي تثير البغضاء 
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 .ومعايير عملها  وهو التقييد بمبادئ وفق الجماعة والرضوخ لسلطتها :الموجه  الولاء )8

وهو مستوى إحساس الموظف وإدراكه xلخصائص المميزة لمهامه الوظيفية والتوافق  :الولاء المؤثر   )9

 . معها نظرا لكوoا تسمح له xلمشاركة الفعّالة والنشاط الاداري 

ويشير إلى الإرتباط العاطفي للعامل وتوافقه واندماجه مع المنظمة فالعاملون  :الولاء الوجداني  )10

ذوي الولاء الوجداني المرتفع يستمرا في العمل لدى المنظمة لأoم راغبون في الاستمرار للعمل 

  )82، صفحة 2019/2020خيري، ( .rا

    . الولاء التنظيمي كيفية تعزيز: المبحث الثاني 

ومختلف آ¦ره   سنتطرق في هذا المبحث إلى طرق قياس الولاء التنظيمي وإستراتيجيات تعزيز الولاء   

ت   .  xلإضافة إلى النظر́

  . طرق قياس الولاء التنظيمي: المطلب الأول 

  : تقسم طرق قياس الولاء التنظيمي إلى عدة مقاييس وهي كالأتي    

  . المقاييس الموضوعية   :الفرع الأول 

هي الكيفية والطريقة البسيطة والمتناولة في أغلب الأحيان أثناء تفسير وتحليل العديد من الظواهر   

  :على مستوى المؤسسات xختلاف أنواعها ومنها  أو المؤشرات المعبرة عن درجة الولاء التنظيمي

  .معدل الغياب  �

  .مستوى الأداء  �

  .ث في العمل كثرة الحواد �

  .الالتزام xلأداء الجيد  �

  .معدل دوران العمل  �

  .رغبة وتمسك الفرد في البقاء كعنصر فعّال داخل المنظمة  �

  .الافتخار xلانتماء للمنظمة  �

  .الالتزام بتحقيق أهداف المنظمة  �



�"                                                                                                               ��
� �� ��	
 ��

�
�
 ��

� ��
��
�� ��	


�� �����ء �
�� ��	
 �� �ٕ  

 

48 

 

بن ( .مستوى الولاء التنظيمي للعمال  ينعكس  إضافة إلى العديد من المؤشرات التي من خلالها    

  )43، صفحة M2014/2015صر، 

  .المقاييس الذاتية   :الفرع الثاني 

يعتمد هذا النوع من المقاييس على مجموعة من الأسئلة توجه للموظف للتعرف على مستوى    

الأداء لديه، فهي مقاييس مباشرة للولاء لذلك في المقاييس الذاتية هي الأكثر استخداما لدى المنظمات 

ها لهذا الغرض والباحثين لسهولتها وقد طور بعض الباحثين العديد من هذه المقاييس والتي يمكن استخدام

  )82، صفحة 2014/2015ماهر علي، (:  ، نذكر منها

  :مقياس بورتر وزملائه  .1

فقرة تتم الاستجابة عن هذه  15يسعى هذا المقياس xستبانة الولاء التنظيمي، وتتكون من   

قياس درجة ولاء ، ويستهدف )أوافق بشدة  - 5لا أوافق بشدة إلى  -  1(الفقرات بمقياس بتدرج إلى 

ودرجة ارتباطهم rا وإخلاصهم لها والرغبة في البقاء فيها ومضاعفة الجهد لتحقيق أهدافها  الأفراد xلمنظمة

 )67، صفحة 2014/2015جميل، (: xلإضافة إلى 

  : مقياس مارش ماتري  .2

وقد استخدم كأداة لقياس إدراك  ،فقرات 4للولاء مدى الحياة ويتكون من يقدم مقياسا الذي  

الفرد لكيفية تعميق الولاء مدى الحياة، وتعزيز الارتباط xلمنظمة وحث  الفرد لأداء العمل، والولاء له حتى 

  .إحالته على التقاعد 

  :بمقياس جورش  .3

ل ستة فقرات عبرت كل منها عن واحدة من القيم وهو محاوله لقياس الولاء التنظيمي من خلا  

دة المعرفة في مجال التخصص، العمل مع الزملاء بكفاءة عالية، بناء : التالية  استخدام المعرفة والمهارة ز́

جيدة، العمل على مواجهة الصعوxت والتحد´ت والمساهمة �فكار جديدة وهذا من أجل تحديد   سمعة

  .ت النسبية من الفقرا أهمية 

  : مقياس سكوردن  .4
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  : حيث ساهم في بناء هذا المقياس ثلاثة مصادر هي    

  .المقابلات مع عدد من الأفراد لتحديد خصائص الاتجاه السلوكي للفرد  •

  .القيم والمعتقدات  •

خماسية الاجابة، حيث   فقرة 22الأعمال المتعلقة xلانتماء للمؤسسة وقد تم ذلك من خلال  •

جميل، ( .ة استهدفت ولاء الأفراد xلمنظمةفقر  20والخروج منها ب ركزت على قياس الولاء 

  .)67، صفحة 2014/2015

  . استراتيجيات تعزيز الولاء التنظيمي: المطلب الثاني 

إن المنظمة الناجحة هي التي تبحث عن التميز وهي التي تسعى إلى تطبيق منهج الإدارة القائم    

على الولاء، وتمت إلى اختيار موظفيها بغية الإبقاء عليهم وهو ما يعني تحديد معاني دقيقة لاختيار 

على موظفيها، وتطبيق سياسات متوازنة للتدريب والرقابة وتوفير حوافز فعالة تكفل حفاظ المؤسسة 

فالمنظمة الناجحة تعمل على إبقاء أصحاrا في حب منظمتهم والولاء لها وذلك من خلال اندماجهم 

  )29، صفحة 2008مريم بنت سالم، (:   يجب تطبيق الإستراتيجيات التالية وارتباطهم rا ولكي تحقق ذلك 

  : تفجر الطاقات الكامنةبلورة رؤية : الفرع الأول 

ت الأداء Gتي من القلوب المفعمة xلحب والعاطفة فإذا استطاعت المنظمة أن    حيث أن مستو́

  .تصل إلى قلوب مواردها وحاجا2ا فتستطيع أن تقدم هذه الموارد أرقى مستوى للأداء يمكن تحقيقه 

فهذه الرؤية ليست مجرد أهداف خيالية ولكنها منهج واضح وصورة المستقبل، حيث يكون هذا    

المنهج xعثا محركا للسلوك الفرد داخل المنظمة xلإسراع للعمل وإتقانه واoماكه فيه حيث يعمق هذا 

  .فيتفنن بدوره في العناية بمصالح منظمته  الشعور حب للموظف لمنظمته 

  .التلاحم والاندماج   :الفرع الثاني 

وهو شعور العامل xلتلاحم والانتماء للمؤسسة التي يعمل rا، وذلك من خلال سعيه إلى الأداء   

  .جيد واعتبار أن العمل ليس فقط وسيله يستعملها لتحقيق غايته 
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ت     ويوصل جذور اللامبالاة قدر الشعور  فعلماء النفس لم يجدوا شعورا سلبيا يحطم المعنو́

عزلة والاغتراب ،وهم في حد ذا2م لم يجدوا شعورا إيجابيا ينجز المسؤوليات ويتخطى الخلافات xل  

  .ويتحدى الازمات 

فالعامل يجب أن يكون رابطة تشده إلى عمله وتشعره أنه جزء من حياته لا يمكن الاستغناء عنه    

  .ليس لكسب الرزق فقط لتحقيق الطمأنينة والراحة النفسية والهدوء

  :العائلي   تحقيق الاستقرار: رع الثالث الف

إن المؤسسة عندما تولي اهتماما xلعمل وتوفر له استقرار في حياته كالسكن، الضمان   

الاجتماعي، المنح وتقديم العلاوات في كل المناسبات كالعيد الأضحى والدخول المدرسي، فالعامل حينها 

روفه وأحاسيسه وبذلك يستطيع الخروج من يدرك ويشعر أنه شخص مهم حيث أن المؤسسة تراعي ظ

  .الصراع النفسي الناتج بين متطلبات العمل والحياة الأسرية والحياة الاجتماعية

  .تعزيز التعلم والتدريب : الفرع الرابع 

هناك تضاعف كبير في المعارف والمعلومات والمهارات التي ينقلها العامل اليوم، قد لا تكون     

لذلك يجب أن يكون هناك تعلم تدريب على تقنيات ومعارف أخرى  بضع سنواتذات قيمة عند مرور 

للعامل وهذا ما يمنح   لمواكبة التطورات الجديدة لذلك يجب تحقيق الأمن الوظيفي من خلال توفير الأمن

للمؤسسة الولاء وقمة الأداء، كما أن المؤسسة الناجحة هي التي تضمن للعامل المستقبل الوظيفي أي 

لعامل الموظف بدعمه بكل الفرص المتاحة، لتنمية مهاراته كما يجب فعلى المؤسسة أن تعزز التعلم وعد ا

والتدريب الموظف وتشجيعه من خلال توفير برامج تدريبية منهجية والمنح الدراسية للراغبين في الدراسة 

 .وأساليب المتبعة في هذا ا¥ال 

  . تمكين وتحرير الفعل : الفرع الخامس 

التمكين هنا معناه منح الموظفين الحرية الحقيقة في تصرفا2م وأفعالهم ،والسماح لهم xتخاذ ف    

القرارات المناسبة على المستويين الشخصي والمهني في ضوء السياسات والأطر العامة المساعدة على ذلك، 
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تشاف الجديد، حيث تمنح المؤسسة حرية المحاولة والخطأ للعامل من خلال إمكانية التجريب والاك

  )90، صفحة 2016عتريس، ( .xلإضافة إلى ما سبق يجب على المؤسسة تصميم برMمج خاص للتمكين 

إستراتيجية مختلفة لتعزيز الولاء التنظيمي وهما إستراتيجيتي الولاء و الضبط، " والتن "وقد حدد     

  :وقد قارن بينهما من خلال مجموعة من المعايير وهي في الجدول التالي 

 استراتيجيات تعزيز الولاء التنظيمي:  )03(رقم جدول 

  الولاءإستراتيجية   إستراتيجية الضبط  معايير المقارنة

  :وهي )X(تقوم على افتراضات نظرية   الدافعية

أهداف الفرد تتعارض مع أهداف  -

  .المنظمة 

  .الفرد يتجنب المسؤولية  -

  .طموح محدود  -

  .كسول بطبيعته   -

  :وهي) Y(تقوم على افتراضات نظرية 

  .أهداف الفرد تتفق مع اهداف المنظمة  -

  .العمل شيء محبب للفرد  -

  .المسؤولية يتجنب  -

  .لديه قدرة وطاقة على ممارسة العمل  -

تحديد النمو في الأداء وتوقعات الاداء   .وضع حد أدنى لمعايير الأداء المتوقع   توقعات الاداء

  .بصورة موضوعية 

ينظر إليها أoا هامة لتحقيق اهداف   .ترى فقط أoا إنتاجية   جودة بيئة العمل

  .التنظيم 

  .تحديد مستوى النمو والترقي في الوظيفة   .مستوى الأجور والمرتبات  تحديد    المتطلبات  

التدريب على المهارات لمقابلة الحد الأدنى   التدريب والتنمية البشرية

من متطلبات الوظيفة والمهارات الأساسية 

.  

التدريب يصمم لمساعدة العاملين لمواجهة 

الاحتياجات الخاصة xتخاذ القرار وحل 

والمهارات الشخصية والإعداد المشكلة 

  .للوظيفة التي يشغلها الفرد 
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  .الهدف كأساس للتنمية وتحسين الأداء   .السلوك القائم على اختلاف الأجر   تقويم الأداء

  .التمكين , المشاركة   .أوتوقراطي   اتخاذ القرار

قائم على القوة، الثواب، السلطة، المركزية   نظام الضبط

  .الرسمية 

  .التوقع، المشاركة، القيم  قائم على

التقبل،  التوحد، ضبط السلوك عن طريق   علاقات العمل

التعاقد، ثقة أقل،  العلاقة محددة وقائمة 

  .أجزاء النسق التنظيمي

التعاون،  التخطيط، حل المشكلة، الثقة 

  . المتبادلة، الاحترام المتبادل، صدق الذات

حل المشكلة من خلال المناقشة والبحث   .استخدام السلطة والقوة   الصراع الاداري

  . عن حلول متبادلة

الاتصال بعد أوامر، ,نظام الاتصال مغلق   نظام الاتصال

يحتاج الاتصال إلى معلومات للتفسير 

  . والفهم

نظام الاتصال مفتوح،  مشجع لحل 

  . المشكلات، المشاركة

  )35- 34، الصفحات 2008عويضة، (:   المصدر 

  . آEر الولاء التنظيمي: المطلب الثالث 

تتعدد آ¦ر الولاء التنظيمي لتشمل الفرد والمنظمة، وكما أن له آ¦ر إيجابية فقد يكون للولاء   

  .التنظيمي جانبا سلبيا في بعض الحالات وفيما يلي عرض لهذه الآ¦ر المحتملة على الفرد والمنظمة 

     . آEر الولاء التنظيمي على الفرد : الفرع الأول 

  .الآ¦ر الإيجابية :أولا 

  : الرضا الوظيفي  .1

كما يجعله يتمتع عند أدائه لعمله   الولاء التنظيمي يقوي رغبة الفرد في الاستمرار في المنظمة،  

فه وقد اعتبر الرضا الأمر الذي ينعكس على رضاه الوظيفي يجعله يتبنى أهداف المنظمة ويعتبرها أهدا  

  . الوظيفي عاملا هاما في تطور الولاء التنظيمي
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  :السلوك الإبداعي  .2

يرى الكثير من الباحثين أن الأفراد الذين يتصفون بدرجة عالية من الولاء لتنظيما2م، إذ يرون أن   

المبدع  ائيا للإنجازالفرد والولاء العالي يكون أكثر حماس للعمل وأكثر التزاما �هداف التنظيم، ويسعى تلق

الذي يزيد من انتاجيته وأداءه كما تشير بعض الدراسات أن الولاء التنظيمي يعتبر من أهم المقومات التي 

  .يرتكز عليها الإبداع

  :حياة الموظف الخاصة  .3

ينعكس الولاء التنظيمي على حياه الأفراد العاملين خاصة خارج إطار العمل، حيث يتميز الفرد    

لمرتفع بدرجة عالية من السعادة والراحة والرضا خارج أوقات العمل إضافة الى ارتفاع قوة علاقته والولاء ا

  . العائلية

  :التقدم المهني  .4

فالموظف xلولاء العالي يكون مجدا في عمله، وxلتالي يكون أسرع في الترقية وتقدما في المراتب    

  .الوظيفية 

  :وأخلاقيات المهنة والالتزام rا الادارة والمنظمة   احترام أخلاقيات  .5

حيث تحرس المنظمات الناجحة على وجود أخلاقيات ايجابية تحكم مختلف التعاملات داخل    

المنظمة، سواء بين العامل والمنظمة أو بين العاملين أنفسهم، فكلما شعر العامل xلولاء تنظيمي مرتفع 

  .اتجاه منظمته كلما كان أقرب للالتزام rذه الأخلاقيات

  .الآ¦ر السلبية   :Eنيا 

الآ¦ر السلبية للولاء التنظيمي تجعل الفرد يوجه ويستثمر جميع طاقته xلعمل ولا يترك أي وقت ف   

إضافة إلى ذلك فإن   للنشاطات خارج العمل،وهذا بدوره يؤدي إلى أن يعيش الفرد في عزلة عن الآخرين

، 2014/2015ماهر علي، ( .العمل وهمومه تسيطر على تفكيره، وxلتالي يصبح دائما التفكير في عمله

  )79صفحة 
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  . آEر الولاء التنظيمي على المنظمة  :الفرع الثاني 

  :وتتمثل آ¦ر الولاء التنظيمي على المنظمة في ما يلي   

  :اتخاذ القرار الصحيح . 1

مصالحها ويحقق أهدافها، إن قوة الولاء تساهم في اتخاذ القرار الصحيح للمنظمة والذي يخدم   

وقد أكد العتيبي أنه كلما زاد شعور العاملين xلولاء التنظيمي كلما ساعد ذلك على تقبل هؤلاء العاملين 

  .لأي تغيير ممكن ان يكون لصالح المنظمة

  :سهولة استقطاب الكفاءات للمنظمة . 2

قبل الفرد للانضمام إلى  فقد بينت احدى الدراسات كما أشار العتيبي أن القرار المبدئي من  

تنظيم معين، إنما يرتبط بما يميل إليه الفرد من ولاء ورضا لأن المنظمة التي يشعر أفرادها مرتفع تصبح 

  .في الانضمام لها   سمعتها جيدة مما يرغب الكفاءات

  :ارتفاع نسبة الانتاجية . 3

الوظيفي الجيد الناتج عن حب فالأفراد ذوي الولاء المرتفع يمتازون في بيئات عملهم xلأداء   

على " هايزنبرغ"  الأفراد وحماسهم للعمل والتزامهم �هداف التنظيم، حيث أكدت الدراسات التي قام rا 

وجود علاقة إيجابية بين الولاء التنظيمي وارتفاع مستوى الأداء الوظيفي كما أشارت نتائج الدراسة إلى 

  .ئي في حل المشكلات ارتفاع مستوى الابتكار والإسهام التلقا

    :الروح المعنوية . 4

الولاء تنظيمي له دور كبير في رفع روح المعنوية للأفراد مما يجعلهم يحبون عملهم والمؤسسة التي     

ينتمون إليها ويدفعهم للعمل بتعاون وحماس كبير لتحقيق الأهداف التنظيمية في المؤسسات التي 2يئ 

وح المعنوية للعاملين ، وتحفزهم في أداء أعمالهم xلتالي تتبلور لديهم مبدأ المشاركة تعمل على رفع الر 

دة التزامهم لها    .المسؤولية اتجاه العمل وز́

  :الأداء المتميز . 5
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تتوفر لديهم درجة عالية من الولاء التنظيمي في بيئات عملهم xلأداء الوظيفي الجيد الناتج عن   

�هداف التنظيم كما يشار إلى ضرورة قيام الإدارات بتعزيز قيم  حب الأفراد وحماسهم للعمل والتزامهم

  .الولاء التنظيمي ودعمه وتشجيعه للحصول على المزيد من الابداعات في ا¥ال 

  : الحد من تسرب الموظفين . 6  

الوظيفي توقف  يعد تسرب الموظفين أي تركهم لمنظما2م ظاهرة تنظيمية خطيرة، ويعني التسرب  

  )42- 41، الصفحات 2005العوفي، (: ولهذا التسرب نتائج عديدة منها   العضوية  في المنظمة،الفرد عن 

  :التكاليف المرتفعة   - أ 

 .فالتسرب ذو تكلفة عالية منها تكلفة الاعلان والاختيار التدريب والإعداد وغيرها من المصروفات العالية    

 : تعطيل الاداء الوظيفي في مجالين   -ب 

  . التعطيل الناتج عن فقدان الكفاءات الجيدة نتيجة لتركهم  المنظمة  - 

عن   التعطيل الناتج عن الفراغ الوظيفي نتيجة لعدم وجود الكفاءات،  كذلك تعطيل نتيجة لتكاليف البحث - 

  .بدائل مناسبة 

  : الارتباك في الأنماط الاجتماعية والاتصالات   -ج  

فإذا كان الافراد التاركون للعمل يتمتعون بمهارات وكفاءات عالية من حيث الأداء والاتصال        

  .والمشاركة فإن تركهم للعمل سيؤثر على كل هذه المزا´ بما في ذلك تدني إنتاجية الأفراد وثقتهم xلمنظمة 

  :علومات تدني الم   - د 

إذا استمرت عملية ترك العاملين للمنظمة فان ذلك سيضعف الروح المعنوية لبقية الأفراد العاملين، ومن ثم       

  .تدني  الانتاجية وتراجع البناء التنظيمي 

دة عبء العمل   - ه    :ز́
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تبدال عناصر جديدة فنتيجة لترك العمل فإن أعباء العمل على العاملين فتزداد، حيث تحتاج عملية اس       

من ذوي الكفاءات العالية إلى وقت وجهد وتكاليف عالية تستغرق أحياM مدة طويلة، وخلال فترة البحث عن 

ت و تُشكل الضغوطات  بدائل تزداد الواجبات الوظيفية على الأفراد الأمر الذي ينعكس سلبا على الأداء والمعنو́

  .ترك العمل والبحث عن آخرالمتزايدة من ارهاق وإجهاد إلى التفكير ب

     :انخفاض نسب الغياب .7

تشير مختلف الدراسات بوجود علاقة ارتباطية بين الدافعة  والولاء التنظيمي، في الأفراد الذين يتمتعون   

  .وكذلك تجنب الغياب  الوقت المناسبفي   xرتفاع مستوى ولائهم للتنظيم يعُدون أكثر حرصًا على الحضور

  )35، صفحة 2015/2016مالكي، ( 

  : دوران العمل   .8

لدى العاملين يقلل معدلات  فقد أشارت الدراسات بوجود علاقة ارتباطية بين الدافعية والولاء التنظيمي  

دوران العمل كما يساعد إلى حد كبير في انخفاض نسب الغياب والحد من مشكلة التأخر عن العمل وهناك 

  :العديد من الفوائد التي تجنيها المنظمة عن طريق التقليل من نسبة الغياب وترك العمل تتمثل فيما يلي 

  .التوظيف والاختيار والتدريب   التقليل من مصروفات •

  .انخفاض الانتاجية فعند تدريب عامل جديد ستنخفض انتاجية على الأقل أثناء الفترة التدريبة •

  .ن قبل بعض الموظفين قد يكون له أثر سلبي على معنوية الموظفينالغياب عن العمل أو تركه م •

  :وسنعرض في الجدول بعض الآ¦ر الايجابية والسلبية المترتبة على الولاء التنظيمي 

 الآ¦ر الايجابية والسلبية المترتبة على الولاء التنظيمي :)04( رقم جدول

  

 مستوى التحليل  

  الآEر الممكنة

  سلبية  إيجابية

  

  

  الفرد

  .الأمان

  .الأهداف والاتجاه

  .التصور الذاتي الإيجابي

انخفاض القدرة على الحركة والتقدم 

  .الوظيفي

دة الضغوط المرتبة xلعائلة  ز́

  .والعلاقات الاجتماعية
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المكافآت التنظيمية الجانبية للعاملين 

  .المحتملين

  .الشعور xلانتماء والارتباط

  

  جماعة العمل

  .ثبات العضوية 

  .فعالية الجماعة

  .التماسك 

  .التفكير الجماعي

  .الصراع بين الجماعات

  

  المنظمة

دة الفعالية يرجع إلى    :ز́

  .جهد الفرد

  .انخفاض معدل دوران العمل

  .انخفاض نسبة الغياب

  .انخفاض نسبة التأخير

الجاذبية للأعضاء الموجودين خارج 

  .التنظيم

  

  :انخفاض الفاعلية يرجع إلى 

القدرة على التطور انخفاض 

 .والتكييف

  )69، صفحة �2013/2014شوش، (: المصدر 

  .نظرGت الولاء التنظيمي : المطلب الرابع 

ت الولاء التنظيمي هي الأُخرى متعددة ومتنوعة الأفكار وتتمثل فيما يلي         :ويمكن القول أن نظر́

ت التي    :اهتمت xلبحث في موضوع الولاء التنظيمي النظر́

 : نظرية إميل دوركايم  �
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درس موضوع الولاء التنظيمي في كتابه تقسيم العمل الجماعي فهو يعتبر المنظمة أسرة       

ويفترض أن يعم الوéم والولاء بين أفرادها، كما أنه يرى أن العلاقة داخل المنظمات ممكن أن 

يعة العلاقة بين المدير والموظفين، وفي اعتقاده أنه xلإمكان التحكم يكون فيها خلاف نظرا لطب

فيه عن طريق القواعد والإجراءات الموجودة في المنظمة، والتي تسير عملية الانسجام والتجانس 

 .بين أفراد المنظمة

ت البيروقراطية التي ترى أنه يوجد حدوث ظاهرة الاغترا" دوركايم " و×تي  بعد     ب النظر́

بن ( . نظرية الاغتراب البيروقراطيالوظيفي ومقاومة التغيير  ويطلق غالبا على هذه النظرية 

  )126، صفحة 2015غضبان، 

 : نظرية ماكس فيبر  �

اعتبر أن ظهور المنظمات البيروقراطية يعني التحكم ومركزيته في أيدي صفوة داخل      

المنظمات، فالبيروقراطية في اعتقاده تفرض سلطتها على الموظفين من خلال الأنظمة الشرعية 

  .  والإجراءات والاستخدام العقلي للسلطة والمكافأة المحدودة

 : نظرية المنظمات الخيرية  �

التي ترى أن اللامركزية في السلطة تخلق ولاء واجتذاب الموظف لمنظما2م وأعمالهم،   

ببرامج الترفيه والخدمات للموظف في منظما2م، ورغم أن النظرية فهذا النموذج يولي اهتماما 

المنتقدين يرون أن نظرية   حاولت تفسير وGكيد العلاقة بين الموظف و منظمته، إلا أن 

يرية هو نموذج بيروقراطي حاد يتبع المركزية والصيغ الرسمية في التعامل مع الأفراد في  المنظمات الخ

ت، مما يخلق ضياع هوية الأفراد الموظفين والمدربين ويجذrم إلى التوحد مع الأقسام  كل المستو́

 .أو الجماعات العمل الصغيرة وينتمون لها، وليس الولاء للمنظمة كاملة

 بتفسير موضوع الولاء التنظيمي xلنظر إلى ثلاث مداخل أساسية" ويوتر روستيرز ماوداي " وقد قام   

 : نذكر منها

  " : أتزيوني " بزعامة المدخل

 :الولاء التنظيمي أو الالتزام وقد ×خذ ثلاثة أشكال  اهتم بدراسة موضوع
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التي يعمل فيها، وهو يصدر   وهو الاندماج الفعلي بين الفرد والمنظمة: الاندماج المعنوي  :النوع الاول  �

�هداف وقيم ومعايير المنظمة وفي هذا النوع يرى الفرد أن المنظمة تقوم بعمل   عن قناعة لدى الفرد

 .اجتماعي فمن واجبه مساندة المنظمة في تحقيق اهدافها

 .على حساب المزا´ المتبادلة بين الفرد والمنظمة:  المبني  الاندماج: النوع الثاني  �

ويعني الشعور xلاغتراب وهو يمثل علاقة سلبية بين الموظف و : الاندماج الاغترابي  :النوع الثالث  �

 )45- 44، الصفحات 2010كرمي، ( .منظمته 

 :نظرية التحفيز  �

ت      �oا دوافع الفرد إلى العمل وما الذي ، التحفيز ساهمت في تفسير الولاء التنظيميوكما أن نظر́

ت نذكر منها  يحفظه لأداء مهامه وواجباته   :ومن أهم النظر́

  :نظرية الإحتياجات الانسانية  - أ 

ب يرى ابراهم ماسلو أن نظرية سلم الحاجات تقوم على أساس أن لكل شخص مجموعة من الحاجات تتطل     

فالدافع أو الحاجة هي الأقوى في  هي التي تدفع هذا الشخص للقيام بنوع من السلوك الموجه نحو الهدف إشباعا

  : لحظة ما كما يظهر فيما يلي 

ماسلو لدى الفرد خمسة مجموعات من الحاجات وتظل الحاجة غير المشبعة هي   وفي ظل افتراضات نظرية   

لا تؤثر الحاجات المشبعة في سلوكه هو xلتالي ينتهي دورها   ك الفرد في حينالمتحكمة في السلوك، أي أoا في سلو 

  .في عمليه الحفز

وبناءا على ذلك لابد من اشباع المستوى الادنى من قبل أن يصبح xلإمكان اشباع المستوى الاعلى، وأن   

فسيولوجية، تعلوها حاجات حاجة الفرد مترتبة ترتيبا تصاعد´ على شكل سلم أو هرم تحتل قاعدته الحاجات ال

الأمن، ثم الحاجات الاجتماعية، فحاجات التقدير واحترام فحاجات تحقيق الذات والشكل التالي يوضح تدرج 

    :الحاجات 

  

  



�"                                                                                                               ��
� �� ��	
 ��

�
�
 ��

� ��
��
�� ��	


�� �����ء �
�� ��	
 �� �ٕ

 

 

207 -213(  

على أن ما يحفز السلوك الإنساني ويحركه 

 .قدراته وهي رغبة الفرد في تحقيق الأهداف التي تتحدى 

 .وهي الحاجة إلى تكوين علاقات شخصية وإنسانية مع الأفراد الآخرين 

  .وهي حاجة التحكم والسيطرة في سلوك الافراد الآخرين 

ن على أن هذه الحاجات تحدث في تماسك ëم دون تسلسل أوهي موجودة في الانسا

، وقد بحث في مجال المشكلات الدافعية والتحفيز، واقترح 

حلولا تركز أساسا والتي Mلت نحاجا كبيرا و عند تطبيقها في الكثير من المؤسسات،  والملاحظ أنه يوجد 

 يمثل هرم ماسلو لتدرج الحاجات الجسمية
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207، الصفحات 2009شيخة، أبو (: ر لمصدا

  : نظرية دوافع الإنجاز 

على أن ما يحفز السلوك الإنساني ويحركه  1984وهو صاحب نظرية دوافع الانجاز ) ماكللاند(

  :هو الحاجات الرئيسية الثلاثة وهي 

وهي رغبة الفرد في تحقيق الأهداف التي تتحدى : الرغبة في الانجاز 

وهي الحاجة إلى تكوين علاقات شخصية وإنسانية مع الأفراد الآخرين : الرغبة في الانتماء 

وهي حاجة التحكم والسيطرة في سلوك الافراد الآخرين  :الرغبة في القوة والنفوذ 

على أن هذه الحاجات تحدث في تماسك ëم دون تسلسل أوهي موجودة في الانسا) ماكللاند

  )20، صفحة 2000مرعي، ( .بدرجات متفاوتة 

    : نظرية العوامل الثنائية 

، وقد بحث في مجال المشكلات الدافعية والتحفيز، واقترح ) 1980ايزنبرغ فريدريك ه( وصاحبها

حلولا تركز أساسا والتي Mلت نحاجا كبيرا و عند تطبيقها في الكثير من المؤسسات،  والملاحظ أنه يوجد 

يمثل هرم ماسلو لتدرج الحاجات الجسمية : )04(رسم توضيحي 
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نظرية دوافع الإنجاز  -ب 

(يرى       

هو الحاجات الرئيسية الثلاثة وهي 

الرغبة في الانجاز  �

الرغبة في الانتماء  �

الرغبة في القوة والنفوذ  �

ماكللاند(ويشير 

بدرجات متفاوتة 

نظرية العوامل الثنائية  - ج 

وصاحبها      

حلولا تركز أساسا والتي Mلت نحاجا كبيرا و عند تطبيقها في الكثير من المؤسسات،  والملاحظ أنه يوجد 

رسم توضيحي 
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أن ما يجعل ايزنبرغ ي هأبحيث حسب ر ) وهرم ماسلو للحاجات ايزنبرغ ه( علاقة  كبيرة بين نظرية 

  . الدوافع تؤدي عملها كاملا هو أoا تلبي الحاجات العليا في هرم ماسلو غير المشبعة 

 العوامل الثنائية : )05( رقم جدول

  )الفرد ذاته ( المحفزات    )بيئة العمل ( العوامل الصحية   

  .سياسات الشركة  -

  .ظروف العمل  -

  .الإشراف  -

  .أمان الوظيفة  -

  .الأجور  -

  .العلاقة بين الشرف والمرؤوس -

  .النمو الوظيفي  -

  .الحاجة إلى الثناء  -

  .محتوى العمل وأهميته  -

  .انجاز العمل والكفاءة  -

  .الاحساس xلمسؤولية  -

  .الحصول على المكافاة والترقية  -

 )430- 429، الصفحات 2012عواد، (: المصدر
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  : لاصة  لخا

نستخلص من هنا ان الولاء التنظيمي هو مشاعر ايجابية يكنها الفرد لمنظمته ومن خلال هذه   

المشاعر يتولد لدى الفرد روح المسؤولية اتجاه منظمته وتقديم مصلحتها على مصلحته الشخصية،  كذلك 

  .بشكل عام للولاء التنظيمي أهمية xلغة لدى المنظمة بشكل خاص وكذا العاملين 

والولاء التنظيمي يختلف من شخص لآخر ومن عمل لآخر فهو عنصر متغير يتأثر بمجموعة من العوامل،   

ومن هذا وجب توفير كل ما من شانه ان يساعد في الرفع من مستوى الولاء التنظيمي لدى العمال ومحاربة كل 

  .ظاهر والعوامل التي تؤثر فيهالم
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 .أثر أبعاد جودة الحياة الوظيفية على الولاء  التنظيمي : المبحث الثالث 

تطبيق   عناصر جذب والحفاظ على العاملين من خلال   تعد برامج جودة الحياة الوظيفية احدى أقوى

  . هذا البرMمج xلشكل المطلوب ، وxلتالي اشباع حاجات العاملين مما يضمن تحقيق الاداء المرغوب للمؤسسة

  .أثر الأجور والحوافز على الولاء التنظيمي : المطلب الأول 

  :الأجور  - 1

تعد الأجور من الدوافع الإيجابية التي تحقق الولاء التنظيمي للعاملين ، كما تعتبر أنظمة الأجور والرواتب 

من بين الأنظمة التي لاقت اهتماما كبيرا من قبل المنظمات نظرا لأهميتها في الحفاظ على العاملين الكفوئين 

  .كسب ولائهم للمنظمة واستقرارهم فيهاو 

فالأفراد يعملون في المنظمات من أجل حصولهم على عائد مادي يوفر لهم متطلبات المعيشة وهذا العائد   

مع   ، فنلاحظ أن الفرد يسعى جاهدا للحصول على عائد مناسبفي مقدار ما يحصلون عليه من أجر يتمثل

الفرد فرقا سلبيا بين حاجته والأجر الذي يستلمه نراه يفكر في البحث عن  متطلباته ومتطلبات عائلته وإذا ما وجد

عمل آخر يدّر عليه عائدا أفضل في مكان آخر، ويبحث عن عمل اضافي يسد ذلك النقص وهذا غالبا ما يكون 

اة على حساب صحته وعمره وراحته في العمل ، ومن ذلك يتضح أن الأجر من العوامل المهمة التي تؤثر في حي

  .العاملين وسعاد2م وولائهم لمنظمتهم فالمشاكل المادية تولد اضطراxت مستمرة وقلق لدى الأفراد

في دراسته على عينة من عاملي احدى المستشفيات أن الأجر هو أحد "  Poter 1973" فقد توصل    

العمال يعملون للانتقال إلى أن "  Arora 1982"المكوMت الأساسية التي تؤثر على الولاء التنظيمي كما ذكر 

تلك التي تدفع أجرا أعلى وهذا يعني أن الأفراد الذين تكون أجورهم  من المنظمات التي تدفع أجرا أقل إلى 

فنراهم يسعون لتركها ، بعكس العاملين الذين يشعرون �ن   منخفضة تنخفض لديهم الدافعية والولاء للمنظمة

  )89-88، الصفحات 2017/2018عميور، ( .يشتهمأجورهم متناسبة مع مجهودا2م ومستوى مع

        :الحوافز   

يعد موضوع الحوافز من الموضوعات الرئيسية والمحورية في علم ومهنة الادارة وذلك  لأنه يمس صميم    

  .العامل البشري ، ذلك العامل الذي يمثل الهدف والوسيلة وغاية النتائج حين انجاز أي عمل كان
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xلشكل المطلوب  الحوافز هي قوة محركة خارجية تستخدم لحث الانسان على بذل الجهد والقيام xلعمل 

والمتميز ،بمعنى أoا  بمثابة المقابل للأداء المتميز ، وxلتالي فإن للحوافز Gثيرا كبيراً ومباشر على توجيه السلوك 

دة الانتاجية والارتفاع بمستوى رضا العاملين ، ويجب أن نقر بحق العاملين في جزء من  وتحديد الاتجاهات وز́

قيقه لمنظمتهم ، وإلا فإoم سوف يحبطون وتقل إنتاجيا2م لذا يجب أن تعبر الحوافز العائد الذين يساهمون في تح

  . عن مدى مساهمتهم في تحقيق عائد للمنظمة

وعلى الرغم من أهمية هذا الموضوع إلا أنه لم يحضى xلاهتمام الكافي من قبل القيادات الادارية في الوطن  

م مراعاة  كل من مبادئ التحفيز والعقاب المطلوب للاسترشاد rا العربي بل إنه في كثير من الأحوال لا يت

  . وخصائص نظام التحفيز والعقاب الفعال

بل إن القيادات الادارية التقليدية تعتمد بشكل كبير على اسلوب الإدارة البيروقراطية التي تركز على عملية 

x عتبار ان ذلك هو جوهر العملية الاداريةصنع القرارات ووضع السياسات الادارية لتحقيق اهداف المنظمة.  

لذلك ينبغي إعطاء موضوع التحفيز المكانة التي يستحقها في عالم العمل والممارسة الإدارية وفهم دوره 

  .الفعال في دفع الانجاز وتحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وبفعالية 

السلوك وتحديد الإتجاهات كذلك فإن  الحوافز في حياة  الانسان لها دور هام ولها أثر xرز في توجيه  

دة الإنتاجية والارتفاع بمستوى رضا العاملين وخفض الإحباط   .... الحوافز لها  Gثير كبير ومباشر على ز́

والتحفيز هو حصول الافراد على الحماس والإقدام والسرور في أعمالهم واكساrم الثقة في أنفسهم مما  

نبيل لوب منهم على  خير وجه دون شكوى أو تذمر ، وبكلمات متشاrة يعرف يدفعهم إلى القيام xلعمل المط

التحفيز �نه وصول العاملين في المنظمة إلى حالة الشغف والتلهف والسعادة �عمالهم ، ومحاولة إيصالهم  عشوش

إلى مرحلة القيام بكامل العمل بدون تذمر أو شكوى وبلوغه مرحلة الفداء بكل شيء في سبيل مصلحة العامل 

  )149، صفحة 2012، .أبو النصر م( .والمنظمة وxلتالي هنا يتحقق الولاء التنظيمي

  

  

  .آEر ضغوط العمل على درجة الولاء التنظيمي: المطلب الثاني 
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يتعرض الافراد في المنظمات العصر الحديث للعديد من الضغوط التي ازدادت وتنوعت مسببا2ا   

يعيش حالات من عدم الاتزان  المحيطة ما جعلت الفردبيئة العمل أو في البيئة   نتيجة عوامل كامنة في  ومصادرها

أو واجباته الوظيفية  النفسي والجسمي كالتوتر و القلق والانفعال والتي تظهر آ¦رها بدرجة كبيرة عند أداءه لمهامه

  ...سواء كانوا رؤساء ، زملاء ، وحتى زxئن  وحتى في علاقته مع الآخرين

لعمل وGثيرها على الاداء وفيما يلي سنتعرف على مصادر ضغوط ولهذا اهتم الباحثون بدراسة ضغوط ا

  :  العمل

  . مصادر الضغوط العمل مرتبطة �لمنظمة: الفرع الاول 

خصوص تلك المتعلقة �عمالهم يعد تجاهل لدورهم في المنظمة  إن عدم اشتراك العاملين في اتخاذ القرارات

إلى التقدير والإحترام ما يؤدي لإحباطهم و فقداoم القدرة على وإنقاصا من قيمتهم لكوoم موردا بشر́ يحتاج 

  .التحكم في اعمالهم ما يصيبهم بضغوط عمل وردود فعل تزيد من معا2Mم

يتضح أن المشاركة في اتخاذ القرار عنصر أساسي لأي منظمة ،إذ تعد عملية حيوية وقلب المنظمة   

بد أن يشارك جميع أعضاء التنظيم في هذه العملية ، و مشاركة لا النابض و كما يقال المنظمة مركب من قرارات

العامل في اتخاذ القرار أو اعطائه الفرصة لإبداء رأيه ومقترحاته و التي تعد بمثابة اعتراف له xلتقدير والأهمية ، 

على سلوكهم  لذلك فإن غياب المشاركة تدفع xلعمال الاحساس xلظلم وعدم أهمية  في المنظمة ما ينعكس سلبا  

.  

  :ضعف الهيكل التنظيمي  - 2

يقصد xلهيكل التنظيمي ذلك البناء الذي يحدد التركيبة الداخلية للعلاقات السائدة في المنظمة بما فيها 

  )97، صفحة 2010شاطر، ( .تحديد المهام والوظائف وخطوط السلطة والاتصال 

بوجود هياكل تنظيمية ضعيفة غير مرنة لا تتواكب والتطورات الداخلية  العمل تظهرلذلك فإن ضغوط 

، كما أن التغيير العشوائي في   والخارجية ، كما لا تسمح بتحقيق الاهداف ولا تتلائم مع فرص النمو والترقية

أفكارهم   العمالالمنظمات يعد أيضا مصدرا آخر للضغوط المهنية بحيث يصاحب هذا التغيير تغييرا في قيم 

وسلوكيا2م ، وxلتالي يجعل التغيير العشوائي للعاملين يعيشون في ظل بيئة غير مستقرة دائمي الشعور xلخطر   
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، 2013التهامي، ( .الامان الوظيفي ما ينعكس سلبا على المنظمة ويؤدي الى عدم تحقيق الولاء التنظيمي  وعدم 

  )145-143الصفحات 

  :نمط الإشراف والقيادة الادارية  - 3  

القيادة هي فن التأثير على الافراد لتنسيق جهودهم وعلاقا2م ، فهي وظيفة تشبع ميول الأفراد وحاجا2م 

  .لتحقيق الاهداف المنشودة 

عنها Gثيرات سلبية لضغوط العمل عندما يتبع الرئيس أنماط قيادية مستبدة تنجم   تعتبر القيادة مصدرا

في تنامي ضغوط العمل ، إذ أن المشرف  تنعكس على نفسية العمال ، كذلك فإن الاشراف يلعب دورا أيضا

ولا يوفر لهم الدعم والمساندة اللازمة في العمل ولا يحترم مبدأ المساواة   الذي لا يهتم بعماله ويسعى لتهميش قدرا2م

دة   )8-7شفيق، الصفحات ( . مستوى ضغوط العمل لدى عماله والعدل بينهم يكون السبب وراء ز́

  :الإتصال  - 4

إن قصور قنوات الاتصال في المنظمة يعرقل حركة انتقال المعلومات بين الافراد ويشوهها ، ما يؤدي إلى 

الثقة يشكل عاملا مهما في تخفيف الضغوط في اتخاذ قرارات خاطئة كون أن الاتصال الواضح المنسق والمبني على 

  )23، صفحة 2012أبو الرحمة، ( .بيئة العمل 

  : التطور والترقي الوظيفي  عدم - 5

إن التقدم في المسار المهني هو الهدف الذي يسعى لتحقيقه كل عامل إذ يثبت من خلاله قدراته ومهاراته 

وتحسين مكانته ومنصبه في المنظمة فإنه سيصاب   طموحاته لكن إذا لم تتح له الفرصة للترقية وتطوير مهاراتهويشبع 

، 2007الملحم، ( .xلإحباط ، نقص الحماس و xلتالي ضعف الولاء للمنظمة التي لم تحقق له التطوير الوظيفي 

  )48صفحة 

  

  

  . مصادر ضغوط العمل المتعلقة �لبيئة: الثاني الفرع  
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  : توجد عدة عناصر لضغوط العمل المرتبطة xلبيئة تم تصنيفها لعوامل وهي 

  ) : بيئة داخلية ( البيئة المادية للعمل   - 1

يقصد xلبيئة الداخلية للعمل تلك البيئة المادية المكونة للعمل والتي تلعب دورا كبيرا في التأثير على 

والتي تعد سببا في تكوين ضغوط العمل في المنظمات وتتمثل البيئة الداخلية في العوامل المادية المحيطة   العمال

  :xلعاملين وهي كالاتي 

  :الإضاءة  - أ 

دة ضغوط العمل وفي ارتفاع معدلات الحوادث في مكان  إن الإضاءة غير مناسبة تعد سببا في ز́

  .من توفر الإضاءة الجيدة والمناسبة والتي تساعده على العمل بفعالية  وليقوم الفرد بعمله لابد ،العمل

  :الحرارة  -ب  

دة أو النقصان حيث إن ارتفاع درجة الحرارة في  تكون الحرارة مصدرا لضغوط العمل سواء في حالة الز́

ينخفض أدائه مكان العمل يتعدى التأثير النفسي للفرد إلى جانبه الجسمي فيحس بعدم الراحة في العمل و 

  .الوظيفي ويمل من وظيفته وxلتالي ينخفض مستوى ولائه لمنظمة 

  : سوء التهوية والضوضاء  - ج  

تؤثر التهوية و الضوضاء Gثيرا كبيرا على المورد البشري وعلى سلوكه عموما إذ أن توفير الهواء الصحي في 

ر المشاكل الصحية بين صفوف العمال مكان العمل يساعد على الراحة أما في حالة انعدام التهوية تظه

ما يزيد من حالة ضغوط العمل وتراجع مستوى    النفسية نتيجة احساسهم بعدم الامان والاضطراxت العصبية و

  .ولائهم للمنظمة 

  

  

  :تصميم مكان العمل  - د  
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من إن افضل طريقة لتصميم مكتب أو مكان العمل هي تلك التي Gخذ في الحسبان خدمة راحة الفرد 

  . توفير الحماية والامن والتحفيز على نموه وتطوره المهني

وعليه إذا ما غيب هذا الجانب ألا وهو حسن تصميم مكان العمل مع مراعاة الظروف المناسبة فإن 

  .  معدل ضغوط العمل قد يتزايد نتيجة احساس الفرد بعدم جدواه وأهميته لدى المنظمة وxلتالي يقل ولائه لها

  :الخارجية للعمل البيئة  - ه 

المنظمات كافة   تتمثل البيئة العامة للعمل في المتغيرات والعوامل الخارجية التي تلقي بظلالها لتؤثرعلى

، كالحالة الاقتصادية التي يمر rا البلد ، تولد شعور بضغوط العمل لدى المورد  xختلاف حجمها ونشاطها

وف من فقدان الوظائف ، أما في حالة التضخم مثلا ترتفع أسعار البشري ففي حالة الركود الاقتصادي تزداد المخا

عبد الفتاح ( .قادر على مواكبة متطلبات الظروف المعيشية الجديدة  للمورد البشري ويجعله غير  القدرة الشرائية

  )21، صفحة 1999المغربي، 

  . رتبطة بشخصية الفردالممصادر ضغوط العمل : الفرع الثالث 

يقصد بمصادر الشخصية لضغوط العمل تلك متغيرات متعلقة xلفرد والتي أدت لتكوين شخصيته  

  ، كل هذا... إضافة إلى التركيبة الذاتية خاصة بكل فرد    كالعوامل الوراثية ، الجنس البيئة التي عاش وتربى فيها،

المعروف أن آ¦ر هذه العوامل تظهر في سلوك الفرد عندما  يشكل مصدرا قو́ من مصادر ضغوط العمل لأنه من

دة ضغوط العمل ما قد يؤثر على سلوكه عموما  ينقلها معه إلى بيئة العمل وتتصادم مع العوامل أخرى تسهم في ز́

  :، و تتمثل هذه المصادر في 

  :Gثير شخصيه الفرد    - 1

وتسابق   طباعها تتميز xلرغبة في العملحيث اثبتت بعض الابحاث وجود شخصيات حيوية وحادة في 

العنصر أن هناك   الزمن وعادة ما يحمل هؤلاء درجات عالية من التوتر والضغوط اكثر من غيرهم يظهر من هذا

طيا2ا أفرادا  دورا كبيرا للفروق الفردية التي من شاoا 2ذيب مستوى الضغوط ، فالحياة بصفة عامة تحمل في

من يمتلكون قدرا من الشجاعة والقدرة على التحمل اكثر من غيرهم هؤلاء  يات ، إذ نجد القيم والسلوك   بمختلف
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و مواجهه الصعاب وتقديم الافضل لذلك نجدهم اكثر عرضة  الافراد في مرحلة ما ينمو لديهم حب التحدي

  .لنوxت من الضغوط اكثر من غيرهم 

  :الأحداث الشخصية  - 2

ة لأحداث أو تغيرات تسبب لهم قدرا معينا من الضغوط ، فنجد مثلا الافراد في حيا2م الشخصي  يتعرض

الصراع بين متطلبات الحياة الشخصية والمهنية ، بما فيها نقص الدعم في المنزل لمشاكل العمل أو عدم الاعتراف 

الحياة xلصعوxت الشخصية في العمل من شأنه أن يساهم في خلق ضغوط العمل، لذلك هناك Gثير المتبادل بين 

  .الشخصية والمهنية Gثيرا كبيرا لا يمكن انكاره 

  :القدرات والخبرات  قلة ونقص - 3

تعد المهارات والخبرات التي يمتلكها الفرد من العوامل المؤثرة على ردود فعله لضغوط العمل، إذ أن قلة  

التدريب و وضع العمال في مناصب غير مؤهلين للعمل فيها يجعلهم غير قادرين على التأقلم والتعامل مع 

كم فوق كاهلهم شيئا فشيئا نتيجة فيمرون بحالات فقدان الثقة xلنفس ، ويشعرون xلضغوط تترا    وظائفهم

يتضح مما سبق أن اختلاف   .  تلك التوقعات   توقعات الاخرين بما سينجزونه مع عدم قدر2م على تحقيق

دة الضغط ، لأن الفرد الكفء دائما يتوقع منه قيام xلعمل الافضل  القدرات والمهارات بين الافراد يتسبب في ز́

، 2011ريتشارد، ( .حذر كذلك في ضغوطات خوفا من عدم تحقق المتوقع منه هذا يجعل الفرد يعمل في حيطة و 

  )57صفحة 

  )108، صفحة 2020رسلان، ( :نستنتج مما سبق العلاقة بين ضغوط العمل والولاء التنظيمي فيما يلي   

أن ضغوطات  العمل �oا استجابة متكيفة لموقف أو ظرف )   lU THANS 199 2( حدد 

إلى أن  )SEYLE 1992 (جسماني او نفساني ، أو سلوكي لأفراد المنظمة ومن جهة ¦نيه أشار  خارجي

مجرد توتر عصبي أو مجرد قلق ، وليست xلضرورة ضارة أو سيئة ، حيث قد تكون  تضغوطات العمل ليس

  .نتائج ايجابية و ليست شيئا يمكن تجنبه و غياrا الكامل يعني الموت   لها

  :العمل المبالغ فيها   أهم الاعراض التنظيمية لضغوط) سميث  2001( يحدد

  .ارتفاع معدل الغياب عن العمل �
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  .لوظيفي ارتفاع معدل دوران ا �

  .مشكلات في العلاقات المهنية  �

  .تدني ضبط الجودة  �

  .أثر المناخ التنظيمي على الولاء التنظيمي : المطلب الثالث  

المناخ التنظيمي على أنه نمط يوضح الاشخاص الموجودين في المنظمة  ) KATZ   &KAHN(عرف  

أن المناخ التنظيمي هو مجموعة  2002، اجراءات العمل وسائل الاتصال ، ونمط السلطة ، ويؤكد خضير 

خصائص تميز بيئة المشروع الداخلية التي يعمل الافراد ضمنها ، فتؤثر على قيمهم واتجاها2م و إدراكا2م كما أoا 

  . تتمتع بدرجة عالية من الاستقرار والثبات النسبي 

لهيكل التنظيمي ، كا: المناخ التنظيمي أنه نتاج تداخل عدة عناصر)   DAFT & NOE (وحدد  

، صفحة 2020رسلان، ( .نمط القيادة ، نمط الاتصالات ، المشاركة في اتخاذ القرارات ، طبيعة العمل ، التكنولوجيا

107(  

  : أبعاد المناخ التنظيمي بما يلي 2000  حدد القريوتي - 

للتأقلم مع التغيرات ، متطلبات العمل من حيث تكريسها الروتين والملل أو  مرونة التنظيم وقدرته 

تكرسيها الابداع والابتكار،مدى التركيز على الانجاز كأساس للمكافأة والترقية ، درجة الاهتمام xلتدريب ، أنماط 

حيث تشجيع العمل الجماعي أو سياسة الفرق  السلطة ما بين المركزية واللامركزية، أسلوب تعامل الادارة من

  .أو العقاب ومدى قدر2ا على تكريس السلوك  المرغوب وتعديل السلوك الغير المرغوب   ،أنماط الثواب

دة الولاء ) ليكرت ، عبوي ، القريوتي ( أكد عدد من الباحثين -  ان تحسين المناخ التنظيمي يؤدي إلى ز́

  :التالية   العناصرالتنظيمي من خلال التعامل مع 

  :الهيكل التنظيمي  •

  .يجعله اكثر انسجاما مع أهداف التنظيم والعاملين وجعل الوظيفة اكثر معنى وGثير  
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  :السياسات  •

  .والتوازن بين مرونتها من جهة واتصافها xلثبات والاستقرار والوضوح من جهة ¦نية 

  :التدريب  •

  .العامل وثقتها به رسالة من المنظمة على أهمية   من حيث كونه

  :كفاءة الاتصال  •

  .والتي تزيد كفاءة العمل وتبث روح التعاون بين العاملين والتفاهم والتقارب بينهم وبين الادارة 

  :عدالة الانظمة  •

، النظرة الانسانية في نمط القيادة والموازنة بين الرقابة التقليدية والرقابة ازعدالة الانظمة والتعامل غير المنح

  )108، صفحة 2020رسلان، ( .تيةالذا

  .أثر العدالة والمساواة في تعزيز الولاء التنظيمي : المطلب الرابع 

يعد تطبيق العدالة والمساواة في المنظمات أمر ضروري وأساسي لفعالية المنظمات والرضا الوظيفي  

للعاملين ، وأصبح عالم التنافس اليوم غير مرتبط xلقيم المادية ولكن مرتبط بكيفية انتاج العوامل المادية ، وبما أن 

ذلك  عرفة والمواهب والمهارات والإبداع ، وأهم مننجاح المنظمة لايعتمد على السلع والخدمات و حسب وإنما الم

هو العلاقة النفسية بين العامل والمنظمة والالتزام التنظيمي والولاء التنظيمي ، والاهم من كل ذلك هو النظام 

  .الاداري الذي يقوم على العدالة التنظيمية والتي تؤثر في سلوكيا2م التنظيمية 

جوهرية للمنظمات في عصر إنتاج الخدمات بصورة غزيرة وتفاعل وتمثل العدالة والمساواة قيمة  

  .مرتفعالزxئن مع المنظمه يكون 

اكثر لكون   تعتبر العدالة والمساواة واحدة من العوامل التي تجعل العامل يؤدي ما مطلوب منه و 

ت عمليات العدالة والمساواة تقوم دور مهم في المنظمة وأن السلوك يؤثر في مشاعر ومعتقدا

  .العاملين 
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كما أن احساس العاملين xلتعامل الأخلاقي والعادل يمثل الإغراء الذي يسمح للأفراد xلعمل معا 

  .بفعالية وضمان ولائه للمنظمة 

إن أهمية العدالة والمساواة لا تقتصر فقط على المنظمة وا¥تمع ولكن على حياة العامل بصورة  

دة حوادث العمل وانخفاض في جودة العامل النفسية أو على الا عامة وصحة  قل يؤدي إلى ز́

دة التكاليف الصيانة ، لذلك على المنظمات التركيز على معالجة الظلم في  المنتوج وز́

  .المنظمات قبل الشروع في تطبيق العدالة والمساواة داخل المنظمة 
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  : خلاصة الفصل

نستخلص من هنا ان الولاء التنظيمي هو مشاعر ايجابية يكنها الفرد لمنظمته ومن خلال هذه المشاعر  

يتولد لدى الفرد روح المسؤولية اتجاه منظمته وتقديم مصلحتها على مصلحته الشخصية كذلك للولاء 

  .التنظيمي أهمية xلغة لدى المنظمة بشكل خاص وكذا العاملين بشكل عام 

التنظيمي يختلف من شخص لآخر ومن عمل لآخر فهو عنصر متغير يتأثر بمجموعة من العوامل  والولاء  

ومن هذا وجب توفير كل ما من شانه ان يساعد في الرفع من مستوى الولاء التنظيمي لدى العمال ومحاربة كل 

  .المظاهر والعوامل التي تؤثر فيه

ة تتمثل في تمسك الفرد xلمنظمة واقتناعه �هدافها، نستنتج مما سبق أن الولاء التنظيمي هو حالة نفسي

ويمكن قياس ذلك من خلال سلوكياته في العمل وجودة الانتاجية في المنظمة، كما يعبر ولاء الفرد لمنظمته على 

ة و كل هذا يتحقق بوجود عد  مدى قوة تطابق العامل وارتباطه xلمنظمة التي يعمل rا والرغبة القوية xلبقاء فيها،

وتفسيرها من قبل عدة أبحاث لتبرهن أنه مرتبط بمجموعة من متغيرات تنظيمية وجب   عوامل مؤثرة والتي تم دراستها

وتوفيرها في المنظمة لتكون هناك جودة حياة وظيفية تجعل العاملين يحافظون على أماكنهم  معرفة مضموoا

  .ظمة ترتقي وتحقق ميزة تنافسية بين المنظمات الاخرىالوظيفية ويتحقق الولاء التام للمنظمة، ما يجعل هذه المن  
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  :تمهيد

بعد استعراض أهم المفاهيم النظرية الخاصة بمتغيري البحث حول جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي،    

و التجارية   لدى أساتذة كلية العلوم الاقتصادية  والدور الذي تؤديه جودة الحياة الوظيفية في تحقيق الولاء التنظيمي

  . ا بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ذلك ميداني  وعلوم التسيير، سنتطرق في هذا الفصل إلى

الحصول عليه من معلومات من طرف الأساتذة Sلكلية، حيث تحصلنا على هذه المعلومات  وهذا من خلال ما تم
إلى  من خلال إستبانة التي قمنا Yعدادها وتوزيعها على عينة البحث المختارة، وسنتطرق من خلال هذا الفصل

  .الرئيسية التاليةالمحاور 

  التعريف �لمؤسسة محل الدراسة :المبحث الاول

  الإطار المنهجي للدراسة الميدانية: المبحث الثاني

  خصائص مبحوثي الدراسة:المبحث الثالث

  إختبار التوزيع الطبيعي وتحليل محاور الاستبانة :المبحث الرابع

  قوة العلاقة بين المتغيرين:المبحث الخامس

  إختبار الفرضيات:  السادسالمبحث 
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  .التعريف �لمؤسسة محل الدراسة: المبحث الأول 

سنتطرق في هذا الفصل الى تعريف بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ببسكرة Sلإضافة إلى 

  .الهيكل التنظيمي ومهامها وموقعها  

  . نشأة المؤسسة محل الدراسة: المطلب الأول   

، 1991يعود فتح مجال التكوين في العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير في جامعة بسكرة إلى سنة 

في إطار معهد العلوم الاقتصادية والذي تطور تبعا لترقية المركز الجامعي إلى جامعة إلى قسمين أساسيين، العلوم 

  . 2022لتجارية ثم قسم العلوم المالية والمحاسبية سنة الاقتصادية وعلوم التسيير ليواصل تطوره Yنشاء قسم علوم ا

لقد نجحت الكلية طوال هذه السنوات في رفع الكثير من التحدpت، لاسيما على مستوى التأطير البيداغوجي 

والاداري مما يسمح ببلوغ نتائج جد متميزة على المستوى الوطني والدولي كما عملت على فتح مجالات البحث 

  .والانفتاح على المحيط الاقتصادي والاجتماعيالعلمي 

  الهيكل التنظيمي: المطلب الثاني 
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  الهيكل التنظيمي لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير :)04(رسم توضيحي

 

    

 

 

 

 

  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

Oئب عميد الكلية المكلف 

بعد التخرج والبحث بما 

 العلمي والعلاقات الخارجية

Oئب عميد الكلية المكلف 

�لدراسات والمسائل 

 المرتبطة �لطلبة

 محافظ المكتبة الأمين العام للكلية

الاقتصاديةقسم علوم   

.مساعد مكلف بتدريس والتعليم في التدرج  

مساعد مكلف بما بعد التدرج والبحث 

.العلمي  

.القسمأمانة رئيس   

.مصلحة التدريس للقسم  

 قسم علوم التسيير

.مساعد مكلف بتدريس والتعليم في التدرج   

مساعد مكلف بما بعد التدرج والبحث 

.العلمي  

.أمانة رئيس القسم  

.مصلحة التدريس للقسم  

 قسم العلوم التجارية
.مساعد مكلف بتدريس والتعليم في التدرج  

.والبحث العلميمساعد مكلف بما بعد التدرج   

.أمانة رئيس القسم  

.مصلحة التدريس للقسم  

 السنة أولى جذع مشترك

.مساعد مكلف بتدريس والتعليم في التدرج  

مساعد مكلف بما بعد التدرج والبحث 

.العلمي  

.أمانة رئيس القسم  

.مصلحة التدريس للقسم  

 رئيس مصلحة متابعة التكوين فيما بعد التخرج

 

 رئيس مصلحة متابعة أنشطة البحث

 رئيس مصلحة التعاون والعلاقات الخارجية

 رئيس مصلحة التدريس

مصلحة التعليم والتقييمرئيس   

والتوجيه والإعلامرئيس مصلحة الاحصائيات   

صد الوbئقي .مصلحة تسيير الر  

مصلحة التوجه والبحث 

.وغرافيبليالب  

 مصلحة المستخدمين

  .فرع الاساتذة

فرع المستخدمين والتقنيين 

 .وأعوان الصالح 

 مصلحة الميزانية والمحاسبة

.فرع الميزانية   

.فرع المحاسبة  

 مصلحة الرسائل والصيانة

.فرع الوسائل  

.فرع الصيانة  

 العلميةمصلحة الانشطة 

 والثقافية والرhضية

امالية والمحاسبيةقسم العلوم ا  
والتعليم في مساعد مكلف بتدريس 

.التدرج  

مساعد مكلف بما بعد التدرج والبحث 

.العلمي  

.أمانة رئيس القسم

 عميد الكلية
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 . مهام كلية علوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير: المطلب الثالث 

تعتبر الكلية فضاء للعلم والمعرفة فهي تسهر على التكوين العالي والبحث العلمي، وفي ما يلي نلخص كل 

  : من مهام التي تؤديها كوادر الكلية 

  : الكلية  عميد .1

  :عميد الكلية مسؤول عن سيرها ويتولى تسيير وسائلها البشرية والمالية والمادية ويتولى �ذه الصفة بما �تي 

• S اعتمادات التسيير التي يفوضها له رئيس الجامعة   لصرفالأمر.  

  .طريقه أخرى لتعيينهم   يعين مستخدمي الكلية الذين لم تتقرر •

  .  يتولى السلطة السلمية ويمارسها على جميع المستخدمين موضوعين تحت سلطته •

  .يحضر اجتماعات مجلس الكلية  •

  .من مجلس الكلية   معة بعد المصادقة عليهيعد التقرير السنوي للنشاطات ويرسله الى رئيس الجا •

  : Oئب عميد الكلية المكلف بما بعد التدرج والبحث العلمي والعلاقات الخارجية  .2

  : المرتبطة Sلطلبة Sلمهام الآتية  يتكفل �ئب Sلدراسات والمسائل

  .تسيير و متابعة تسجيلات طلبة التدرج  •

  . جراء من أجل تحسينهاقتراح كل إ  متابعه أنشطة التعليم وأخذ أو •

  .مسك القائمة الإسمية الاحصائية للطلبة  •

  . جمع و معالجة ونشر الاعلام البيداغوجي لفائدة الطلبة •

  :الأمين العام للكلية  .3

  .تحضير مشروع مخطط تسيير الموارد البشرية للكلية وتنفيذه  •

  .تسيير المسار المهني لمستخدمي الكلية •

  .والمحافظة عليها تسيير الارشيف وتوثيق الكلية  •

  .تحضير مشروع ميزانية الكلية وتنفيذه  •

ترقية الأنشطة العلمية والثقافية والرpضية لفائدة الطلبة Sلتنسيق مع الهيئات المعنية لمديرية  •

   .الجامعة

  .تسيير الوسائل المنقولة والغير منقولة للكلية والسهر على صيانتها  •
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 .تنفيذ المخطط الأمن الداخلي للكلية  •

  الإطار المنهجي للدراسة الميدانية: المبحث الثاني

سوف نستعرض في هذا المبحث الإجراءات المنهجية للبحث وذلك من خلال تحديد مجتمع الدراسة 

في معالجة  استخدمتالأصلي والعينة التي طبقت عليها الدراسة، كما سنستعرض الأساليب الإحصائية التي 

البيا�ت والمعلومات التي تم جمعها من أفراد عينة الدراسة، وأخيرا توضيح كيفية بناء أداة الدراسة والإجراءات التي 

  .يستخدمها الباحث للتحقق من صدقها وثبا�ا

 مجتمع وعينة البحث:  المطلب الأول

العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم يتكون مجتمع البحث المستهدف من الأساتذة بكلية : مجتمع البحث -1

  .أستاذ)201(التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة، والبالغ عددهم 

 )60(عينة البحث والتي بلغ حجمها  اختيارفي  البسيطة العشوائية العينة طريقةوتم اعتماد : عينة البحث -2

  .)33(وتم استردادستبانة عليهم من خلال عدة زpرات ميدانية، ، وقد تم توزيع الإأستاذ

  الادوات والأساليب الإحصائية المستخدمة: المطلب الثاني

والمعلومات والأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل  ،مصادر جمع البيا�تنتناول في هذا المطلب 

  .البيا�ت

  : مصادر جمع البياOت: الفرع الأول

كأداة رئيسية في جمع البيا�ت اللازمة لموضوع الدراسة، والتي صممت في صور�ا   الاستبيان اعتمادتم 

ستبانة على طلاع على الأدبيات والدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع البحث، وقد تم إعداد الإالأولية بعد الإ

  : النحو التالي

مما توفر لنا من دراسات  Sلاستعانةفي جمع البيا�ت والمعلومات  استخدامهاستبانة أولية من أجل إإعداد  :أولا

  .وأبحاث في الموضوع

لجمع  الاستبيانوSلتالي ملائمة  للموضوعالأسئلة  ملائمةعلى المشرف من أجل التأكد من  الاستبيانعرض  :bنيا

  .البيا�ت
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تصاص للتحكيم وإبداء ملاحظات ورأي عرض الاستبيان على مجموعة من الاساتذة الأفاضل من ذوي الاخ:bلثا

بكلية العلوم وبعد موافقة الأستاذ المشرف تم توزيعه على أفراد العينة من خلال التوزيع الشخصي له في ، بشأنه

ولقد بطريقة ورقية مباشرة وكذا بطريقة إلكترونية،  الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة،

  : ستبانة إلى قسمين كما يليلإتم تقسيم ا

  .فقرات 5يحتوي على البيا�ت الشخصية لعينة الدراسة، ويتكون من: القسم الأول  - أ

يحتوي على معلومات حول متغيرات الدراسة، وينقسم إلى محورين رئيسيين، وقد تم تقسيم : سم الثانيالق  - ب

أثر  "عبارة تتعلق بدراسة  43 أبعاد، وهي تضمأربعة  إلى لثاني أيضا قسم المحور االأول إلى أربعة أبعاد و المحور 

جودة الحياة الوظيفية على الولاء التنظيمي بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد 

  : وهي موضحة كما يلي ،"خيضر بسكرة

 .26إلى 1من رقم  اتعبار  26، ويضم جودة الحياة الوظيفيةيتعلق  :الأولالمحور  - 1

  .7إلى 1عبارات من رقم  7، ويشمل Sلأجور والحوافزمتعلق : البعد الأول •

 .14لىإ 8 عبارات من رقم  7، ويشمل بضغوط العملمتعلق : البعد الثاني •

 .22إلى 15  عبارات من رقم 8، ويشمل بمناخ العملمتعلق : الثالث البعد •

  .26إلى  23عبارات من رقم 4، ويشمل Sلعدالة والمساواةمتعلق : الرابع البعد •

  .43إلى27، ويضم العبارات من  الولاء التنظيمي يتعلق ©بعاد :لثانيالمحور ا - 2

  .30إلى 27عبارات من رقم  4، ويشمل Sلامن والاستقرار التنظيميمتعلق : البعد الأول •

  .34إلى31عبارات من رقم  4ويشمللعلاقات الاجتماعية متعلق S: البعد الثاني •

 .39إلى 35عبارات من رقم  5، ويشمل بتنمية الكفاءاتمتعلق : البعد الثالث •

  .43إلى  40 عبارات من رقم4، ويشمل Sلالتزام التنظيميمتعلق : الرابع البعد •

  :و يعتمد البحث على نوعين أساسيين من البيا�ت

تفريغها  توزيعها على عينة البحث، ومن ثم و إستبانةتم الحصول عليها من خلال تصميم  :البياOت الأولية :أولا

، وSستخدام )SPSS )Statistical Package For Social Scienceو تحليلها Sستخدام بر�مج 

  .البحث دلالات ذات قيمة، و مؤشرات تدعم موضوع إلىالمناسبة �دف الوصول  الإحصائية الاختبارات
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قمنا بمراجعة الكتب و الدورpت و المنشورات الورقية والالكترونية، والرسائل الجامعية  :البياOت الثانوية :bنيا

،سواء بشكل مباشر أو غير مباشر و التي ساعدتنا في جميع مراحل  والمقالات المتعلقة Sلموضوع قيد البحث

سس والطرق العلمية هو التعرف على الأ و الهدف من خلال اللجوء للمصادر الثانوية في هذا البحث،،البحث

بحثنا  خر المستجدات التي حدثت وتحدث في مجالآالسليمة في كتابة الدراسات وكذلك أخذ تصور عام عن 

  .الحالي

  الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البياOت: الفرع الثاني

بر�مج الحزم الإحصائية  استخدامالفرضيات، تم  واختبارالدراسة والإجابة على تساؤلا�ا أهداف  لتحقيق  

  :من خلال الأساليب الإحصائية المناسبة وهي )spss(الاجتماعيةللعلوم 

صفي : أولا لوصف مجتمع  و ذلك : ) Descriptive Statistic Measures(مقاييس الإحصاء الو

البحث و إظهار خصائصه Sلاعتماد على النسب المئوية والتكرارات والإجابة على أسئلة البحث و ترتيب 

  .متغيرات البحث حسب أهميتها Sلاعتماد على المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية

  .اسةعلاقة الإرتباط بين متغيرات الدر  لتحديد Pearson معامل الإرتباط: bنيا

  . اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح: bلثا

  .للتأكد من صلاحية النموذج المقترح): Analyses of variance(تحليل التباين للانحدار: رابعا

وذلك لإختبار أثر المتغيرات المستقلة ): Multiple regression analyses(تحليل الانحدار المتعدد: خامسا

  .على المتغير التابع و هو الولاء التنظيمي) والحوافز، مناخ العمل، ضغوط العمل، العدلة والمساواةالاجور (التالية

لأجل التحقق من التوزيع  ):Kurtosis(ومعامل التفلطح ) Skewness(  الالتواءمعامل  اختبار :سادسا

  ).Normal Distribution(الطبيعي للبيا�ت 

و ذلك لقياس ثبات أداة : (Cronbach’s Coefficient Alpha)معامل الثبات ألفا كرونباخ: سابعا

  .البحث

صدق المحك: bمنا   .صدق أداة البحثلإثبات و ذلك  :معامل 

  صدق و ثبات أداة البحث: المطلب الثالث

 :صدق أداة البحث: الفرع الأول
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Validity)يقصد بصدق الأداة لقياسها وللتحقق ستبانة على قياس المتغيرات التي صممت قدرة الإ  (

  :اعتمد� على مايليستبانة المستخدمة في البحث من صدق الإ

للتحقق من صدق محتوى أداة البحث والتأكد من أ²ا تخدم  :صدق المحتوى أو الصدق الظاهري: أولا

جارية كلية العلوم الاقتصادية والت  عرضها على هيئة من المحكمين من الأكاديميين المختصين في تمأهداف البحث، 

  :وهم كالآتي، وعلوم التسيير جامعة محمد خيضر بسكرة

  .الأستاذة خان أحلام أستاذ محاضر أ - 

  .محاضر أالأستاذة لعلالي مليكة أستاذ - 

طلب إليهم أيضا النظر في مدى كفاية أداة البحث من حيث عدد العبارات وشموليتها، وتنوع محتواها حيث 

والإخراج أو أي ملاحظات أخرى يرو²ا مناسبة فيما يتعلق Sلتعديل أو التغيير أو وتقويم مستوى الصياغة اللغوية 

  .الحذف وفق ما يراه المحكم لازما

دراسة ملاحظات المحكمين واقتراحا�م وأجرت التعديلات في ضوء توصيات وآراء هيئة التحكيم  تتمو 

  .)المحكمين في الملحقأنظر قائمة .(أكثر فهما وتحقيقا لأهداف البحث الإستبانةلتصبح 

أن الأخذ بملاحظات المحكمين وإجراء التعديلات المطلوبة هو بمثابة الصدق الظاهري وصدق محتوى  اعتبرتوقد 

  .أ²ا صالحة لقياس ما وضعت له اعتبرتالأداة وبذلك 

ألفا  "الثباتعي لمعامل بيتم حساب معامل صدق المحك من خلال أخذ الجذر التر حيث  :صدق المحك: bنيا

إذ نجد أن معامل الصدق الكلي لأداة البحث بلغ  )06( ، و ذلك كما هو موضح في الجدول"كرونباخ

كما نلاحظ أيضا أن جميع البحث ،هو معامل جيد جدا ومناسب لأغراض و أهداف هذا  و )0.970(

يضا أن جميع معاملات مناسبة لأهداف هذا البحث كما نلاحظ أو معاملات الصدق لمحاور البحث كبيرة جدا  

جميع عبارات أداة و�ذا يمكننا القول إن  .الصدق لمحاور البحث وأبعادها كبيرة ومناسبة لأهداف هذا البحث

صادقة لما وضعت لقياسه صدق الأداةالبحث هي   .      ، ومنه نكون قد �كدO من 
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  معاملات الصدق والثبات :)06(رقم جدول

 

  SPSSمن إعداد الطالبة Sلاعتماد على مخرجات بر�مج :المصدر    

  :)Reliability(ثبات الأداة: الفرع الثاني

  Y ستخدام الأداة ويقصد �ا مدى الحصول على نفس النتائج أو نتائج متقاربة لو كرر البحث في ظروف مشا�ة

 cronbach’s( معامل ألفا كرونباخ Sستخدامنفسها، وفي هذا البحث تم قياس ثبات أداة البحث 

coefficient alpha( فأكثر حيث كانت النتائج كما  0.60، الذي يحدد مستوى قبول أداة القياس بمستوى

 ).06(بين الجدول رقم ي

و هو معامل ) 0.941(الكلي لأداة البحث بلغ نلاحظ أن معامل الثبات ) 06(الجدولمن خلال   

ثبات جيد جدا و مناسب لأغراض البحث، كما تعتبر جميع معاملات الثبات لمحاور البحث  مرتفعة و 

مناسبة لأغراض البحث، و �ذا نكون قد ¹كد� من ثبات أداة البحث مما يجعلنا على ثقة كاملة بصحتها و 

  .صلاحيتها لتحليل النتائج

 خصائص مبحوثي الدراسة: لثالثا المبحث

  .فيما يلي سوف نتطرق إلى دراسة خصائص مبحوثي عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية

dvمعامل الصدق  معامل الثبات ألفا كرونباخ  عدد العبارات  المحور  

 0.859 0.738  7  الأجور والحوافز

 0.844 0.713  7  ضغوط العمل

 0.882 0.779  8  مناخ العمل

  0.926  0.859  4  العدالة والمساواة

  0.925  0.856  4  الأمن والاستقرار التنظيمي

 0.929 0.864  4  العلاقات الاجتماعية

 0.892 0.796  5  تنمية الكفاءات

 0.892 0.796  4  الالتزام التنظيمي

  0.970  0.941  43  الاستبانة ككل
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  SPSSمن إعداد الطالبة Sلاعتماد على مخرجات بر�مج 

، وهذا راجع إلى كانت من الذكور

 توزيع أفراد ا¼تمع حسب العمر

  SPSSمن إعداد الطالبة Sلاعتماد على مخرجات بر�مج 

  النسبة المئوية

 

3.33%  

51.5%  

15.2%  

100%  

45%

55%

0% 0%

الجنس

 توزيع أفراد ا¼تمع حسب الجنس :)05
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 توزيع أفراد ا¼تمع حسب الجنس

  

  

  

  

  

  

من إعداد الطالبة Sلاعتماد على مخرجات بر�مج :المصدر

  ):04(والشكل  )07(جدول

كانت من الذكور) 45.5%(أفراد عينة البحث هم من الإ�ث، في حين أن 

  .طالبات أكثر من نسبة الطلاب وتوظيفهم في تلك الفترة

توزيع أفراد ا¼تمع حسب العمر : )08( رقم جدول

من إعداد الطالبة Sلاعتماد على مخرجات بر�مج :المصدر

  

  النسبة المئوية  التكرار  فئات المتغير

15  45.5% 

18  54.5%  

  33  100%  

النسبة المئوية  التكرار  فئات المتغير

  

 %0  0  سنة 30أقل من 

%3.33  11  سنة 39إلى أقل من30من

%51.5  17  سنة50إلى أقل من40من

%15.2  5  سنة فأكثر 50من 

%100  33  ا¼موع

ذكر

أنثى

05(رسم توضيحي
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توزيع أفراد ا¼تمع حسب الجنس :)07(رقم جدول

جدوليتضح من خلال 

أفراد عينة البحث هم من الإ�ث، في حين أن  نم (%54.5)  

طالبات أكثر من نسبة الطلاب وتوظيفهم في تلك الفترة تخرج نسبة

  

فئات المتغير  المتغير

  

  الجنس

  ذكر

  أنثى

  ا¼موع

  المتغير

  

  العمر   
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 توزيع أفراد ا¼تمع حسب العمر

  

  SPSSمن إعداد الطالبة Sلاعتماد على مخرجات بر�مج 

وهذا راجع  )0%(بلغت نسبتهم ) سنة

بلغت ) سنة39إلى أقل من  30من (

كانت ) سنة 50إلى أقل من  40من 

، و في وهذا تبعا لسياسة التوظيف التي انتهجتها الجزائر في قطاع التعليم العالي خلال السنوات الماضية

لذلك على المؤسسة الاستفادة من خبرا�م 

60%
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توزيع أفراد ا¼تمع حسب العمر: )06(رسم توضيحي

من إعداد الطالبة Sلاعتماد على مخرجات بر�مج :المصدر

 :أن)06( والشكل )08(جدول

سنة30أقل من (تغير العمر الأفراد الذين ينتمون إلى الفئة العمرية 

(بينما نسبة المبحوثين ضمن الفئة العمرية  للتكوين العلمي الذي �خذ وقت، 

من (حين نسبة المبحوثين الذين ينتمون إلى الفئة العمرية 

وهذا تبعا لسياسة التوظيف التي انتهجتها الجزائر في قطاع التعليم العالي خلال السنوات الماضية

 ).سنة فأكثر 50(من أفراد العينة بلغت أعمارهم 

لذلك على المؤسسة الاستفادة من خبرا�م فئة منتصفي المسار المهني،  تج أن غالبية المبحوثين هم من

  .عن طريق نقلها وتشاركها وتوارثها بين الفئات الاخرى

0%

39%

1%

العمر

سنة 30أقل من 

 39إلى أقل من30من
سنة

سنة50إلى أقل من40من

سنة فأكثر 50من 

! '3 '� = >? >@A
�@	
 /�01* �� �2)! '3 �4	
* �� �2&!5 �. 67��8 /�09�
 �� ��:; '< ��+ �, - . ��	



����ء  �� �� ��� ��
 ��

 � �� �� � �� ���
 � ! �"#$% � &� '( )*&            ���! �"	
 �5 ��
 

جدوليتضح من خلال 

تغير العمر الأفراد الذين ينتمون إلى الفئة العمرية منسبة ن أ   

للتكوين العلمي الذي �خذ وقت، 

حين نسبة المبحوثين الذين ينتمون إلى الفئة العمرية  ، و في)%33.3(

وهذا تبعا لسياسة التوظيف التي انتهجتها الجزائر في قطاع التعليم العالي خلال السنوات الماضية )%51.5(

من أفراد العينة بلغت أعمارهم ) 15.2%(الأخير 

تج أن غالبية المبحوثين هم منوعليه نستن

عن طريق نقلها وتشاركها وتوارثها بين الفئات الاخرى ومعارفهم 

  

  

  

  

  

من
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توزيع أفراد ا¼تمع حسب  :)07(رسم توضيحي
  الرتبة

  SPSSمن إعداد الطالبة Sلاعتماد على مخرجات بر�مج 

، من رتبة أستاذ مساعد قسم أ15.2) 

بلغت الاساتذة من رتبة أستاذ محاضر قسم أ 

يتضح من خلال النسب ان نسبة رتبة استاذ 

محاضر قسم أ تحتل المرتبة الاولى من حيث تواجدها في الكلية وهذا يدل على أن اغلب الاساتذة مهتمين بتنمية 

0%

15%

21%

65%

الرتبة

أستاذ مساعد قسم ب أستاذ مساعد قسم أ

أستاذ محاضر قسم ب أستاذ محاضر قسم أ

أستاذ التعليم العالي
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 توزيع أفراد ا¼تمع حسب الرتبة : )09(رقم

رسم توضيحي

                    

من إعداد الطالبة Sلاعتماد على مخرجات بر�مج :المصدر

  ) :07(والشكل) 09(الجدول

 (%15.2،رتبة أستاذ مساعد قسم بمنهم من ) 0%(يتضح أن نسبة 

الاساتذة من رتبة أستاذ محاضر قسم أ  ، أما نسبة )21.2%(بلغت لرتبة أستاذ محاضر قسم ب 

يتضح من خلال النسب ان نسبة رتبة استاذ ،)% 21.2( رتبة أستاذ التعليم العالي، بينما كانت نسبة 

محاضر قسم أ تحتل المرتبة الاولى من حيث تواجدها في الكلية وهذا يدل على أن اغلب الاساتذة مهتمين بتنمية 

  .وحصولهم على فرص الترقية 

43%

21%

أستاذ مساعد قسم أ

أستاذ محاضر قسم أ

  النسبة المئوية  التكرار  فئات المتغير

 %0  0  أستاذ مساعد قسم ب

  %15.2  5  أستاذ مساعد قسم أ

  %21.2  7  أستاذ محاضر قسم ب

 %42.4  14  أستاذ محاضر قسم أ

  %21.2  7  أستاذ التعليم العالي

  33  100%  
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رقمجدول                  

الجدوليتضح من خلال 

يتضح أن نسبة   

لرتبة أستاذ محاضر قسم ب أما نسبة 

، بينما كانت نسبة (%42.4)

محاضر قسم أ تحتل المرتبة الاولى من حيث تواجدها في الكلية وهذا يدل على أن اغلب الاساتذة مهتمين بتنمية 

وحصولهم على فرص الترقية مسارهم المهني 

 

 

 

فئات المتغير  المتغير  

  

  الرتبة

  

أستاذ مساعد قسم ب

أستاذ مساعد قسم أ

أستاذ محاضر قسم ب

أستاذ محاضر قسم أ

أستاذ التعليم العالي

  ا¼موع
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  من إعداد الطالبة Sلاعتماد على مخرجات 

في حين بلغت نسبة الحاصلون على شهادة الدكتوراه 

كلية العلوم الاقتصادية التجارية وعلوم التسيير أغلب الاساتذة العاملين فيها يحملون 

تر التي هي ضئيلة جدا، وهذا ماينعكس 

  

  

  

  

  

0% 0% 9%

91%

0%

المؤهل العلمي

ماجيستر دكتوراه

0% 12%

55%

33%

سنوات الخبرة

توزيع أفراد ا¼تمع حسب المؤهل   :)08(رسم توضيحي 
 العلمي

توزيع أفراد ا¼تمع حسب سنوات   :)09(رسم توضيحي
 الخبرة
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   توزيع أفراد ا¼تمع حسب المؤهل العلمي

  

  

من إعداد الطالبة Sلاعتماد على مخرجات :لمصدر

  S SPSSلاعتماد على مخرجات بر�مج

  ):08(والشكل) 10(الجدول 

في حين بلغت نسبة الحاصلون على شهادة الدكتوراه ) %9.1( لون على شهادة الماجيستر

كلية العلوم الاقتصادية التجارية وعلوم التسيير أغلب الاساتذة العاملين فيها يحملون عليه فان ،  

تر التي هي ضئيلة جدا، وهذا ماينعكس شهادة الدكتوراه مقارنة بنسبة الاساتذة الين يحملون شهادة الماجيس

  .Sلايجاب على مستوى التكوين والتأطير الجامعي

 توزيع أفراد ا¼تمع حسب سنوات الخبرة

  

   

  النسبة المئوية  التكرار  فئات المتغير

  3  9.1% 

30  90.9%  

33  100% 

  النسبة المئوية  التكرار  فئات المتغير

  %0  0  سنوات 5أقل من 

  %12.1  4  سنوات10نمإلى اقل 

  %54.5  18  سنة15إلى أقل من10

  %33.3  11  سنة فأكثر

  %100  33  ا¼موع

رسم توضيحي 

رسم توضيحي
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توزيع أفراد ا¼تمع حسب المؤهل العلمي : )10(رقم جدول   

Sلاعتماد على مخرجات بر�مج الطالبة من إعداد: المصدر

الجدول من خلال يتضح 

لون على شهادة الماجيسترالحاص نسبة

عليه فان ،   ) 90.9%(

شهادة الدكتوراه مقارنة بنسبة الاساتذة الين يحملون شهادة الماجيس

Sلايجاب على مستوى التكوين والتأطير الجامعي

توزيع أفراد ا¼تمع حسب سنوات الخبرة:  )11( رقم جدول

فئات المتغير  المتغير

  ماجيستر  المؤهل  العلمي

  دكتوراه

  ا�موع

فئات المتغير  المتغير

  

  

  سنوات الخبرة

أقل من 

إلى اقل 5من

10من

سنة فأكثر15

ا¼موع
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  ):09(والشكل) 11(الجدول يتضح من خلال 

إلى  10من ( التي تتراوح سنوات خبر�م للمبحوثين أن غالبية أفراد عينة البحث سنوات الخبرة فيما يخص 

سنة  15كانت مدة خبر�م من    ن، في حين نسبة المبحوثين الذي)54.5%(بنسبة كانت ) سنة  15أقل من 

) سنوات  10إلى أقل  5من ( تتراوح سنوات خبر�م ، أما نسبة أفراد العينة الذين )%33.3(بلغت فأكثر 

، وهذا نتيجة )%0(سنوات معدومة  5، في حين كانت نسبة افراد العينة التي تقل خبر�م عن )12.1%(بلغت

  .عدم فتح مناصب توظيف للأساتذة السنوات الأخيرة 

العمالة في    ةأغلبية أفراد البحث لديهم مستوى خبرة عالية، وهذا مؤشر يدل على أقدمي ومما سبق يتضح أن

  .كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة 

  اختبار التوزيع الطبيعي وتحليل محاور الإستبانة: المبحث الرابع 

   اختبار التوزيع الطبيعي: المطلب الأول

أولا أن Sلمؤسسة محل الدراسة لابد  الولاء التنظيميومستوى جودة الحياة الوظيفية قبل التطرق لمستوى 

وهو ضروري في حالة اختبار الفرضيات وسنقوم بحسابه من خلال معامل  نختبر التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة،

 أن ، ومن بين الدراسات في هذا ا¼ال نجد دراسات تقول skewness)و  kurtosis(والتفلطح  الالتواء

)Skewness ( و ]3, -3[يجب أن تكون محصورة بين)Kurtosis ( بينما نجد  ،]10, - 10[محصورة بين

-3[محصورة بين ) Kurtosis(و] 1 ,-1[يجب أن تكون محصورة بين ) Skewness(إن دراسات أخرى تقول 

 ,3.[  

والتفلطح للإجاSت حول الفقرات المكونة لكل متغير من متغيرات الدراسة  لتواءالاوفيما يلي حساب قيمة 

  .عتبار أن تدرج المقياس المستخدم في الدراسة هو سلم ليكارتمع الأخذ بعين الإ
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 معاملات الالتواء والتفلطح لمتغيرات الدراسة : )12(رقم جدول

 skewness Kurtosis  المتغيرات

 الخطأ المعياري الإحصائيات الخطأ المعياري الإحصائيات الأبعاد

 ,798 ,251 ,409  -,616 الأجور والحوافز

 ,798 1,143 ,409 -1,044 ضغوط العمل

 ,798 ,400 ,409 -,870 مناخ العمل

 ,798 -,158 ,409 -,131  العدالة والمساواة

 ,798 -,343 ,409 -,631 الأمن والاستقرار التنظيمي

 ,798 -,528 ,409 -,353 العلاقات الاجتماعية

 ,798 -,863 ,409 -,030 تنمية الكفاءات

 ,798 2,038 ,409 -1,297  الالتزام التنظيمي

  S SPSSلاعتماد على مخرجات بر�مج الطالبة من إعداد: المصدر

 أبعادها كانت محصورة بينيتضح أن معاملات الالتواء لمتغيرات الدراسة بمختلف ) 12(من خلال الجدول 

فمتغيرات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي ونتأكد من ذلك أيضا من خلال  وSلتالي] - 0.030 و1.297- [ 

  ] 2.038و-0.863[التي كانت محصورة بين معاملات التفلطح 

  تحليل محاور الإستبانة: المطلب الثاني

 استخدامفي هذا الجزء سوف نقوم بتحليل محاور الإستبانة بغية الإجابة على تساؤلات البحث، حيث تم 

لإجاSت ) 5- 1على مقياس ليكرت (المعياري  الانحرافالمتوسط الحسابي و  Sستخراجمقاييس الإحصاء الوصفي 

 واختبار ،"الولاء التنظيمي"و " ة الوظيفيةجودة الحيا"أفراد عينة البحث عن عبارات الإستبانة المتعلقة Sلمحورين 

تطرق إلى بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة، ون مستوى متغيرات الدراسة 

  .R squareمعامل  اختبار أثر جودة الحياة الوظيفية على الولاء التنظيمي للمؤسسة Sستخدام
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دالا  ) 1.79إلى أقل من 1( و قد تقرر أن يكون المتوسط الحسابي لإجاSت المبحوثين عن كل عبارة من 

، ومن "منخفض"دالا على مستوى ) 2.59أقل منإلى 1.80(ومنمن القبول،  منخفض تماماعلى مستوى 

" دالا على مستوى) 4.19إلى أقل من  3.40(، ومن " معتدل"دالا على مستوى )3.39إلى أقل من  2.60(

 :كما هو مبين في الجدول التالي" قوي تماما"دالا على مستوى )  5إلى 4.20( ، وا¼ال من " قوي

 رت الخماسياالحدود الدنيا والعليا لمقيا س ليك : )13( رقم جدول

  قوي تماما  قوى  معتدلة  منخفض  منخفض تماما  المستوى

  5_4.20  4.19_3.40  3.39_2.60  2.59_1.80  1.79_1  المتوسط الحسابي

 SSPSSلاعتماد على مخرجات بر�مج الطالبة من إعداد: المصدر

  :للإجابة عن السؤال التالي الأولتحليل المحور  -أولا 

بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر  ¡بعاده الولاء التنظيميما مستوى توفر 

  بسكرة ؟

  )14(عن هذا السؤال يجب دراسة و تحليل النتائج الموضحة في الجدولللإجابة 

المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية و الأهمية النسبية لإجاSت أفراد عينة البحث عن  : )14( رقم جدول
 عبارات محور الولاء التنظيمي

  الرقم
  

  و عبارات القياسالولاء التنظيمي أبعاد 

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الأهمية 

  النسبية

مستوى 

  التوفر

  قوية  2  ,863  3.515  الامن والاستقرار التنظيمي  أولا

1  
أشعر Sلاستقرار والأمان الوظيفي ولا أعاني من هاجس الاستغناء عن 

  .خدماتي مستقبلا 
3.82 882, 

  قوية  1

  قوية  2 1.119 3.58  .لا أفكر في البحث عن فرصة عمل اخرى   2

  قوية  4 1.083 3.12  .يعبر افراد فريق عملي عن رأيهم بحرية   3

  معتدلة  3 1.034 3.55لا أضطر لتنفيذ مهام خارج مهامي الوظيفية للحفاظ على وظيفتي   4
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  .الحالية

  قوية  3 ,827  3.507  العلاقات الاجتماعية  bنيا

  معتدلة  4 1.111 3.21  .المتبادليشجع المسؤولون على بناء علاقات بين الزملاء تمتاز Sلاحترام   5

  قوية  2 ,890 3.67  .أستمتع Sلتعاون والمشاركة مع زملاء العمل   6

7  
النظرة الاجتماعية لوظيفتي الحالية متميزة ومن الصعب وجودها في 

  .مؤسسة أخرى 
3.73 977, 

  قوية  1

 ,936 3.42  .أعمل في فريق عمل يتسم Sلثقة المتبادلة بين جميع اطرافه  8
  قوية  3

  معتدلة  4  ,726  3.054  تنمية الكفاءات  bلثا

  معتدلة  3 ,939 2.85  .معارف ومهارات هيئة التدريس ر�تم المؤسسة بتطوي  9

  معتدلة  4 1.014 2.82  .�تم المؤسسة بتنمية المسار الوظيفي وتطويره  10

  قوية  1 ,830 3.76  .الاهتمام بتنمية قدراتي يساعد على تطوير أدائي في العمل  11

  معتدلة  5 1.051 2.67  تدعم إدارة المؤسسة الأفكار الإبداعية وتساندها  12

  معتدلة  2 1.044 3.18  .مهاراتي رأشعر Sلمنافسة مع زملائي لذا أحاول تطوي  13

  قوية  1 ,661 3.893  الالتزام التتنظيمي  رابعا 

  قوية  4 ,864 3.61  .أتبنى ثقافة المنظمة وقيم الجامعة وألتزم Sلدفاع عنها   14

15  
أحرص على إنجاز المهام الموكلة لي حتى وإن اضطررت لمنحها وقت 

  .إضافي بعد انتهاء ساعات العمل 
4.03 770, 

  قوية جدا  2

16  
  قوية  3 ,951 3.70  .إن الالتزام الأخلاقي تجاه زملائي يدفعني للبقاء في الجامعة

  قوية جدا  1 ,751 4.24  .أهتم كثيرا بسمعة المؤسسة ومصيرها  17
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 قوية      -  ,644  3.467  بشكل عامالولاء التنظيمي 

  SSPSSلاعتماد على مخرجات بر�مج الطالبة من إعداد: المصدر

جاء Sلترتيب الأول من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة البحث،  :"الإلتزام التنظيمي" بعد -ا

وفقا لمقياس الدراسة  ،)0.66153(Sنحراف معياري ) 3.893(للإجاSت عن هذا البعد إذ بلغ المتوسط الحسابي 

، كما نلاحظ من متوسط إجاSت أفراد عينة البحث على عبارات بعد "قوية"فإن هذا البعد يشير إلى نسبة قبول

معيارية   Sنحرافات)3.61-4.24(  ، حيث تراوحت المتوسطات ما بينقوpأ²ا تشكل قبولا الالتزام التنظيمي 

الأساتذة العاملين بكلية العلوم الاقتصادية ، وتبين هذه النتيجة أن )0.751- 0.951(كانت محصورة ما بين 

، �تج عن تطابق تحقيق اهدافهم وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة ملتزمون بشكل جيد في مكان عملهم

ورغبته Sلاستمرار والبقء في العمل داخل المؤسسة وSلتالي مع تحقيق اهداف المؤسسة الذي يؤدي الى ولائه 

  .يتحقق الالتزام التنظيمي 

جاء Sلترتيب الثاني من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة ": الامن والاستقرار التنظيمي"بعد- ب

ووفقا  ،)0.86363(معياري  Sنحراف) 3.5152(البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجاSت عن هذا البعد 

كما نلاحظ من متوسطات إجاSت أفراد عينة البحث ،"قوية"لمقياس الدراسة فإن هذا البعد يشير إلى نسبة قبول 

-3.82(، حيث تراوحت المتوسطات ما بين قوpأ²ا تشكل قبولا  يالامن والاستقرار التنظيمعلى عبارات بعد 

الأساتذة العاملين بكلية  وهذا ما يدل على أن ،)0.882- 1.119(المعيارية ما بين  انحرافتهاوتراوحت ) 3.12

العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة في حالة مهنية مثالية تخلق لهم شعورا ايجابيا مؤثرا على 

  .نفسية الاساتذة في عملهم وتعزز لديهم الشعور Sلامن والاستقرار التنظيمي 

من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة  جاء Sلترتيب الثالث": العلاقات الاجتماعية"بعد - ج

، ووفقا )0.82794(Yنحراف معياري ) 3.507(البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجاSت عن هذا البعد 

من متوسطات إجاSت أفراد عينة كما نلاحظ ". قوية"لمقياس الدراسة فان هذا البعد يشير إلى نسبة قبول 

-3.73( ، حيث تراوحت المتوسطات ما بينقوpأ²ا تشكل قبولا بعد العلاقات الاجتماعية  البحث على عبارات

الأساتذة العاملين بكلية  وهذا ما يدل على أن) 0.890- 1.111( المعيارية ما بين انحرافتهاوتراوحت ) 3.21

وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة تتكون لديهم زمالة يسودها الاحترام المتبادل العلوم الاقتصادية   

  .الذي يتحقق من خلالها التفاعل الاجتماعي، والعمل في فرق تمتاز Sلتعاون والمشاركة والثقة المتبادلة فيما بينهم 
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المعطاة له من قبل أفراد عينة البحث،  من حيث الأهمية النسبيةالرابع جاء Sلترتيب ": تنمية الكفاءات"بعد  -د

ووفقا لمقياس ). 0.72676(معياري  Sنحراف) 3.054(إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجاSت عن هذا البعد 

كما نلاحظ من متوسطات إجاSت أفراد عينة البحث   ،"معتدلة"الدراسة فإن هذا البعد يشير إلى نسبة قبول 

) 2.67-3.76(، حيث تراوحت المتوسطات ما بين معتدلاأ²ا تشكل قبولا تنمية الكفاءات على عبارات بعد 

كلية العلوم الاقتصادية وعلوم   وهذا ما يدل على أن ،)0.830- 1.051(المعيارية ما بين  انحرافتهاوتراوحت 

طويره، كما التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة �تم بتطوير معارف ومهارات هيئة التدريس وتنمية المسار الوظيفي وت

وتدعم أفكارهم الابداعية وتساندها، ومن جهت اخرى لوحظ أن الأساتذة العاملين بكلية العلوم الاقتصادية 

  .لاهتمام بتنمية قدرا�م بشكل قويوعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة تطوير أدائهم في العمل معتمد على ا

وعلوم التسيير  التجارية بكلية العلوم الاقتصادية يميالولاء التنظوبناءا على ماتقدم يتضح أن مستوى ا

 الولاء وفقا لمقياس الدراسة، إذ بلغ متوسط إجا�ت المبحوثين عن أبعادقوh جاء  بجامعة محمد خيضر بسكرة

 ).0.644(�نحراف معياري ) 3.467(مجتمعة  التنظيمي

  :للإجابة عن السؤال التالي لثانيتحليل المحور ا-bنيا

 ؟ بكلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة  جودة الحياة الوظيفية مستوى توفرما 

  :)15(للإجابة عن هذا السؤال يجب دراسة و تحليل النتائج الموضحة في الجدول 

البحث عن  المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية و الأهمية النسبية لإجاSت أفراد عينة :)15(جدول
 عبارات محور جودة الحياة الوظيفية

  وعبارات القياسجودة الحياة الوظيفية أبعاد   الرقم
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الأهمية 

  النسبية

مستوى 

  القبول

  معتدلة  1  ,66601  3.1602  الاجور والحوافز  أولا

  معتدلة  2 0.998 3.39  .يتم توزيع الاجر بشكل عادل  1

  معتدلة  6 1.014 2.82  .يرتبط نظام المكافآت Yنجازات العاملين داخل المؤسسة  2

3   pدات التي تضاف للرواتب سنوpلرضا عن العلاوات والزS معتدلة  7 1.023 2.79  .أشعر  
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  معتدلة  3 1.132 3.30  .الراتب الذي أتقاضاه لا يدفعني للعمل في دوام آخر  4

  قوية  1 1.093 3.52  .تماثل أجور ومنح زملائك في نفس الرتبة الأجر والمنح التي تمنح لك   5

  معتدلة  5 1.144 3.06  .الأجر مناسب مع الجهود المقدمة في اداء المهام  6

  معتدلة  4 1.062 3.24  أفهم بشكل Öم نظام الأجور والحوافز في مؤسستي  7

  معتدلة  2  ,61673  3.1305  ضغوط العمل  bنيا

  معتدلة  5 1.182 3.09  .�ا ¹خذ وقتا وجهدا زائدا عن وقت العمل الاعمال التي اقوم   8

  منخفضة  7 1.062 2.58  .لا أشعر بتعب زائد في عملي مقارنة بما يقوم به زملائي في الاقسام الاخرى  9

  معتدلة  4 1.219 3.12  .توزيع ساعات العمل مناسب لأداء المهام   10

  معتدلة  2 1.084 3.36  .والمهنيةأستطيع التوفيق بين الحياة الشخصية   11

  معتدلة  3 1.281 3.27  .لا أشعر بتوتر وعدوانية في مكان العمل  12

  معتدلة  6 1.199 3.00  .لا يتم استدعائي للعمل أpم إجازاتي   13

  قوية  1 1.121 3.55  .أحرص على حضور اجتماعات العمل نظرا جدواها   14

  معتدلة  3 ,61989 2.9129  مناخ العمل  bلثا

  معتدلة  5 1.064 3.15  .بيئة العمل مناسبة لأداء الأعمال Sلشكل المطلوب  15

  معتدلة  3 1.116 3.39  .تتوفر بيئة العمل على الوضوح في أداء المهام  16

  قوية  2 0.969 3.42  .أعمل في مناخ عمل يتسم Sلثقة المتبادلة بين جميع أطرافه  17

  معتدلة  4 0.990 3.33  .العملأتمتع براحة نفسية في بيئة   18

  منخفضة  8 0.781 1.88  ..) .إطعام ,نقل(توفر المؤسسة خدمات متنوعة   19

  قوية  1 0.870 3.48  .أشعر بجودة التعامل مع زملائي في المؤسسة  20
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  منحفضة  7 1.083 2.21  .تتوفر المؤسسة على مساحة راحة خاصة Sلأساتذة   21

  منخفضة  6 1.001 2.42  .الازمة للعمل Sلجامعة التي أعمل �ا تتوفر الأدوات والمستلزمات  22

  معتدلة  4 ,79919 2.6606  العدالة والمساواة  رابعا

23  pلعدالة في طريقة تقييم اداء الموظفين سنوS معتدلة  3 1.008 2.73  .أشعر  

  معتدلة  2 1.119 2.76  .والمسؤوليات بين الأساتذة مأرى أن هناك عدالة في توزيع المها  24

25  
  توفر المؤسسة دورات تكوينية ترفع من الكفاءات المهنية لجميع الأساتذة 

  .دون تمييز
  منخفضة   4 1.084 2.36

  معتدلة  1 1.075 3.03  .توفر الهيئة المستخدمة فرصا متساوية للترقية  26

  معتدلة  -  ,56863  3.0105  بشكل عامجودة الحياة الوظيفية 

   SSPSSلاعتماد على مخرجات بر�مج الطالبة من إعداد: المصدر  

  

جاء Sلترتيب الأول من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة :"الأجور والحوافز "بعد -ا

ووفقا  ،)0.66601(معياري  Sنحراف) 3.1602(البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجاSت عن هذا البعد 

، كما نلاحظ من متوسط إجاSت أفراد عينة البحث "معتدلة"لمقياس الدراسة فإن هذا البعد يشير إلى نسبة قبول

- 3.52(ما بين  ، حيث تراوحت المتوسطاتامعتدلا أيضأ²ا تشكل قبولا الأجور والحوافز على عبارات بعد 

العلوم  في كلية، و تبين هذه النتيجة أن )0.998- 1.144(معيارية كانت محصورة ما بين  Sنحرافات )2.79

يتم توزيع الأجر بشكل عادل ومناسبا للجهود المبذولة كما  الاقتصادية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة 

  .يشعر الموظفين Sلرضا عن العلاوات والزpدات وهذا راجع لفهمهم لنظام الاجور والحوافز 

Sلترتيب الثاني من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة البحث، إذ جاء ": ضغوط العمل "بعد- ب

ووفقا لمقياس الدراسة  ،)0.61673( معياري  Sنحراف) 3.1305(بلغ المتوسط الحسابي للإجاSت عن هذا البعد 

ة البحث على عبارات كما نلاحظ من متوسطات إجاSت أفراد عين،"معتدلة"فإن هذا البعد يشير إلى نسبة قبول 

و تراوحت ) 3.00- 3.55(، حيث تراوحت المتوسطات ما بين معتدلاأ²ا تشكل قبولا ضغوط العمل بعد 

العلوم  الاعمال التي يقوم �ا الاساتذة بكلية وهذا ما يدل على أن ،)1.062- 1.281(المعيارية ما بين  انحرافا�ا
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لاÖخذ وقتا زائدا عن وقت العمل وتوزيع ساعات العمل  سكرة الاقتصادية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر ب

مناسبة لأداء المهام مما يمكنهم من التوفيق بين الحياة الشخصية والمهنية، كما يحرص الموظفين على حضور 

الاجتماعات بشكل قوي نرا لجدواها، في حين أخذ عامل  الشعور بعدم التعب في العمل Sلمقارنة Sلاقسام 

  العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة  مستوى منخفض في نظر الاساتذة بكلية الاخرى

جاء Sلترتيب الثالث من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة البحث، إذ ": مناخ العمل "بعد- ج

ووفقا لمقياس الدراسة  ،)0.61989(معياري  Sنحراف) 2.9129(بلغ المتوسط الحسابي للإجاSت عن هذا البعد

كما نلاحظ من متوسطات إجاSت أفراد عينة البحث على   ،"معتدلة"فإن هذا البعد يشير إلى نسبة قبول 

) 1.88-3.48(، حيث تراوحت المتوسطات ما بينمعتدلا إلى منخفضاأ²ا تشكل قبولا مناخ العمل عبارات بعد 

العلوم الاقتصادية وعلوم  كليةوهذا ما يدل على أن   ،)0.781- 1.116(ة ما بينالمعياري انحرافا�او تراوحت 

تتوفر �ا البيئة المناسبة والوضوح التام في أداء العمل، ومن جهة أخرى هناك  التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة 

نقص واضح في توفر خدمات والادوات الازمة لاداء العمل Sلاضافة لعدم توفر مساحة خاصة Sلموظفين التي هي 

  . من اساسيات جودة الحياة الوظيفية

حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة البحث،  جاء Sلترتيب الثالث من ": العدالة والمساواة"بعد -د

ووفقا لمقياس  ،)0.79919(معياري  Sنحراف) 2.6606(إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجاSت عن هذا البعد

كما نلاحظ من متوسطات إجاSت أفراد عينة البحث   ،"معتدلة"الدراسة فإن هذا البعد يشير إلى نسبة قبول 

و ) 2.36- 3.03(، حيث تراوحت المتوسطات ما بينمعتدلا أ²ا تشكل قبولا العدالة والمساواة بعد على عبارات 

العلوم الاقتصادية وعلوم  في كليةوهذا ما يدل على أن  ،)1.008- 1.119(المعيارية ما بين انحرافا�اتراوحت 

ات وطريقة تقييم الاداء بين الاساتذة، ومن هناك عدالة في توزيع المهام والمسؤولي التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة 

  .لجميع الأساتذة وينية لرفع من الكفاءات المهنية جهة أخرى ويجب على المؤسسة عدم التمييز في توفير دورات تك

كلية العلوم الاقتصادية وعلوم  في السائدجودة الحياة الوظيفية وبناءا على ماتقدم يتضح أن مستوى   

وفقا لمقياس الدراسة، إذ بلغ متوسط إجا�ت المبحوثين عن معتدلا جاء  التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة 

  ).0.56863(�نحراف معياري ) 3.0105(مجتمعة جودة الحياة الوظيفية أبعاد 
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  قوة العلاقة بين المتغيرين: المبحث الخامس 

جودة الحياة الوظيفية مع  ن أبعادودرجته Sلنسبة لكل بعد م الارتباطنتطرق في النقاط الموالية إلى طبيعة 

  :في الجدول الموالي الارتباطتوضحه مصفوفة  الولاء التنظيمي الذي

 مصفوفة الارتباط بين جودة الخياة الوظيفية والولاء التنظيمي للمؤسسة :)16(رقم جدول

  الولاء التنظيمي:المتغير التابع  المستقلةالمتغيرات 

  0.561  معامل الارتباط  الأجور والحوافز

   0.001  مستوى الدلالة

 0.613  معامل الارتباط  ضغوط العمل

 0.000    مستوى الدلالة

 0.572  معامل الارتباط  مناخ العمل

 0.000  مستوى الدلالة

  العدالة والمساواة

  

 0.583  معامل الارتباط

 0.000  مستوى الدلالة

  0.690  معامل الارتباط  جودة الحياة الوظيفية

  0.000  مستوى الدلالة

 SSPSSلاعتماد على مخرجات بر�مج الطالبة من إعداد: المصدر

  :مايلي استنتاجيمكن ) 16(ل من خلال الجدو 

من خلال معامل ارتباط بيرسون ارتباط بين الاجور والحوافز والولاء التنظيمي وهذا ما يظهر وجود علاقة  - 

  .0.001عند مستوى الدلالة ) 0.561(الذي بلغ    

ارتباط بين ضغوط العمل والولاء التنظيمي وهذا ما يظهر من خلال معامل ارتباط بيرسون وجود علاقة  - 

  .0.000عند مستوى الدلالة ) 0.613(الذي بلغ 
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يمي وهذا ما يظهر من خلال معامل ارتباط بيرسون ارتباط بين مناخ العمل والولاء التنظوجود علاقة  - 

  .0.000عند مستوى الدلالة ) 0.572(الذي بلغ 

ارتباط بين العدالة والمساواة والولاء التنظيمي وهذا ما يظهر من خلال معامل ارتباط بيرسون وجود علاقة  - 

  .0.000عند مستوى الدلالة ) 0.583(الذي بلغ 

إذ بلغ معامل ارتباط بين جودة الحياة الوظيفية مع الولاء التنظيمي د علاقة وجو كما تبين كحصيلة إجمالية 

  .0.000عند مستوى الدلالة الإحصائية ) 0.690(الارتباط 

 اختبار الفرضيات: المبحث السادس

، وذلك من أجل الاختباراتفرضيات الدراسة، تم إجراء بعض  لاختبار الانحدارقبل البدء في تطبيق تحليل 

  :وذلك على النحو التالي الانحدار،تحليل  لافتراضاتة البيا�ت ئمملاضمان 

 اختبار Sستخدام) Multicollinearity(عال بين المتغيرات المستقلة ارتباطتم التأكد من عدم وجود 

 )Tolerance(التباين المسموح  واختبار، )VIF ()Variance Inflation Factory(معامل تضخم التباين

 اختبار، وقيمة 10 للقيمة) VIF(من متغيرات الدراسة، مع مراعاة عدم تجاوز معامل تضخم التباينلكل متغير 

 .الاختباراتيبين نتائج هذه ) 17(والجدول رقم، 0.05أكبر منتكون ) Tolerance(التباين المسموح 

 اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح: )17(رقم جدول

 VIF Tolerance المتغيرات المستقلة

 0.278 3.594  الأجور والحوافز

 0.264 3.792  ضغوط العمل

 0.391 2.558 مناخ العمل

  0.376 2.656 العدالة والمساواة

  SSPSSلاعتماد على مخرجات بر�مج الطالبة من إعداد: المصدر

وتتراوح  10لجميع المتغيرات تقل عن) VIF(معامل تضخم التباين اختبارلاحظ أن قيم ن

، وهي )0.391و0.264(تراوحت بين  )Tolerance(التباين المسموح اختبار، وأن قيم )3.792و2.558(بين

  )Multicollinearity(عال بين المتغيرات المستقلة ارتباط، ويعد هذا مؤشراً على عدم وجود 0.05أكبر من 
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  .فرضيات الدراسة الرئيسية والفرعية Sختباروسنقوم فيما يلي 

  اختبار الفرضية الرئيسية: المطلب الأول

H0 :الولاء مستوى على ¡بعاده المختلفة جودة الحياة الوظيفية ذو دلالة إحصائية لمتغير أثر يوجد  لا

الدلالة عند مستوى  وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة  والتجارية التنظيمي بكلية العلوم الاقتصادية

)0.05(.  

 لاختبارللتأكد من صلاحية النموذج ) Analyses of Variance(تحليل التباين للانحدار  ستخدام نتائجإتم 

  :يبين ذلك) 18(هذه الفرضية والجدول 

 نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسة : )18(رقمجدول 

  مستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة   المربعاتمتوسط   درجات الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين

  0.001  6.271 1.571 4 6.285  الانحدار 

 0.251 28 7.016  الخطأ

   32 13.301  ا�موع الكلي

  SSPSSلاعتماد على مخرجات بر�مج الطالبة من إعداد: المصدر

       R=   0.687معامل الارتباط     

  R²=    0. 473معامل التحديد      

  R² a =   0. 397معامل تحديد معدل   

الفرضية الرئيسية حيث  لاختباريتبين ثبات صلاحية النموذج ) 18(من خلال النتائج الواردة في الجدول 

قل من مستوى الدلالة المعتمد أوهي ) 0.001( احتماليةبقيمة ) 6.271(المحسوبة ) F(بلغت قيمة 

)α=0.05( في هذا جودة الحياة الوظيفية ، ويتضح من نفس الجدول أن المتغير المستقل بشكله الإجمالي وهو

التنظيمي، وهي قوة تفسيرية مقبولة نسبيا، مما يدل على أن الولاء من التباين في  %47النموذج يفسر ما مقداره 

كلية العلوم  في التنظيميالولاء المختلفة على  ا©بعادهلجودة الحياة الوظيفية ذو دلالة إحصائية  أثر هناك
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 اختباروبناء على ثبات صلاحية النموذج نستطيع  ،وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرةوالتجارية الاقتصادية 

  .)18(الفرضية الرئيسية بفروعها المختلفة وذلك كما هو مبين في الجدول

    .اختبار الفرضيات الفرعية: المطلب الثاني
  

الاجور والحوافز، ضغوط (نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر أبعاد جودة الحياة الوظيفية  :)19(رقم جدول
 في الولاء التنظيمي) العمل، مناخ العمل، العدالة والمساواة

 Tقيمة  Beta  الخطأ المعياري B  المتغيرات المستقلة

  المحسوبة

مستوى الدلالة 

 المحسوب

 ,000 5.304  ,690 ,147  ,782  الثابت

 ,001 3.773 ,561 ,144 ,543  الاجور والحوافز

 ,000 4.315 ,613 ,148 ,640  ضغوط العمل

 ,000 3.887 ,572 ,153 ,595  مناخ العمل

 ,000 3.999 ,583 ,583 ,471 العدالة والمساواة

  SPSSمن إعداد الطالبة Sلاعتماد على مخرجات بر�مج :المصدر               ) α=0.05(ذات دلالة إحصائية عند المستوى*

ستخدم تحليل الانحدار المتعدد لاختبار فرضية البحث الرئيسية و قد تبين من خلال نتائج هذا التحليل ا

  :ما يلي) 19(الواردة في الجدول

للأجور والحوافز على الولاء لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  :اختبار الفرضية الفرعية الأولى: الفرع الأول

عند مستوى الدلالة  وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة والتجارية بكلية العلوم الاقتصادية التنظيمي

)0.05.(  

  :  يتضح مايلي) 19(من خلال النتائج الموضحة في الجدول 
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) 0.001=الدلالة ، مستوىBeta=0.561(التنظيمي، بقيمة على الولاء أثر للأجور والحوافز  وجود - 

للاجور ذو دلالة إحصائية أثر وعليه فإننا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة، أي أنه يوجد 

 وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة والتجارية بكلية العلوم الاقتصاديةالتنظيمي والحوافز على الولاء 

وعلوم التسيير بجامعة محمد  والتجارية العلوم الاقتصاديةكلية ، أي أن  )α=0.05(عند مستوى الدلالة 

شباع حاجا�م المادية خيضر بسكرة تحرص و�تم بجانب الاجور والحوافز للموظفين فيها وذلك لا

 .والمعنوية

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لضغوط العمل على الولاء  :اختبار الفرضية الفرعية الثانية: الفرع الثاني

  ).0.05(عند مستوى الدلالة  بكلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرةالتنظيمي 

 :  يتضح مايلي) 19(من خلال النتائج الموضحة في الجدول 

، مستوى Beta=0.613(التنظيمي، بقيمة أثر لضغوط العمل على الولاء  وجود - 

ذو دلالة أثر وعليه فإننا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة، أي أنه يوجد ) 0.000=الدلالة

وعلوم التسيير بجامعة محمد  والتجارية بكلية العلوم الاقتصاديةالتنظيمي لضغوط العمل على الولاء إحصائية 

 العلوم الاقتصادية كليةأساتذة  ، وهذا راجع لشعور )α=0.05(عند مستوى الدلالة  خيضر بسكرة

خاصة مع الظروف الإستثنائية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة بتعب زائد في العمل  والتجارية

التي مرو �ا في السنوات الأخيرة والتي انجرت عن جائحة كورو� وما صاحبها من تدريس واشراف و 

والمهام العمل وعليه يجب تقسيم الحجر الصحي وتزايد مهام الأساتذة  اجتماعات عن بعد، وكذا ظروف

، وكذا تشجيع المبادرات الرامية لإنجاز المهام بسهولة ويسر، الوقت اللازم لاتمام المهامومع بشكل عادل 

 . وكذا تشجيع العمل في فريق لتقاسم المهام وتبادل المهارات والخبرات 

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمناخ العمل على الولاء التنظيمي : الفرضية الفرعية الثالثةاختبار : الفرع الثالث

  ).0.05(عند مستوى الدلالة  وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرةوالتجارية بكلية العلوم الاقتصادية 

 :  يتضح مايلي) 19(من خلال النتائج الموضحة في الجدول 
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) 0.000=، مستوى الدلالةBeta=0.572(التنظيمي، بقيمة أثر لمناخ العمل على الولاء  وجود - 

لمناخ ذو دلالة إحصائية أثر وعليه فإننا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة، أي أنه يوجد 

 وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة والتجارية بكلية العلوم الاقتصاديةالتنظيمي العمل على الولاء 

الأساتذة ، اذ ان توفر الجو المناسب والادوات اللازمة لاداء المهام يشعر )α=0.05(عند مستوى الدلالة 

 .ويشجعهم على البذل والعطاء أكثرمما يجعلهم اوفياء لمنظمتهم  ،Sلراحة النفسية

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة والمساواة على الولاء : اختبار الفرضية الفرعية الرابعة : الفرع الرابع

  ).0.05(عند مستوى الدلالة  بكلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرةالتنظيمي 

 :  يتضح مايلي) 19(من خلال النتائج الموضحة في الجدول 

، مستوى Beta=0.583(التنظيمي، بقيمة أثر للعدالة والمساواة على الولاء  وجود - 

ذو دلالة أثر وعليه فإننا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة، أي أنه يوجد ) 0.000=الدلالة

وعلوم التسيير بجامعة بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية التنظيمي على الولاء للعدالة والمساواة إحصائية 

وعلوم  والتجارية  كلية العلوم الاقتصادية، أي أن  )α=0.05(مستوى الدلالة عند  محمد خيضر بسكرة

تقييم أداء، توزيع (الأساتذة التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة تسعى دائما لتحقيق العدل والمساواة بين 

 تحقيق الذاتوتحسن من الروح المعنوية و  وتوفير فرص الترقية التي ترفع من المنافسة فيما بينهم...) المهام 

 .اءة وضمان جودة الخدمات المقدمةوSلتالي رفع الكف
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  :خلاصة 

كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد تعرفنا من خلال هذا الفصل على نشأة و تطور         

الأساتذة و لقد اعتمد� على الإستبانة في جمع معلومات البحث الميداني التي تم توزيعها على  خيضر بسكرة

، والتي تحتوي على  -بسكرة-بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر العاملين 

، وهدفنا من خلالها الإجابة على إشكالية بحثنا "يتنظيمالالولاء " و"جودة الحياة الوظيفية" محورين رئيسيين هما

أساليب إحصائية عديدة، وتوصلنا إلى عدة نتائج  Sستخدامقمنا بتفريغها و تحليل بيا��ا  استرجاعهاهذا، وبعد 

في المؤسسة جودة الحياة الوظيفية مستوى توفر  و ،قويجاء بمستوى  الموظفين لدى الولاء التنظيميمستوى : أهمها

جودة الحياة ذو دلالة إحصائية لمتغير  أثر ، حيث توصلنا كذلك إلى أن هناكمعتدلالدراسة جاء بمستوى  محل

على نحو جودة الحياة الوظيفية كل بعد من أبعاد عن أثر   بحثالو عند التنظيمي،  الولاء كمجموعة علىالوظيفية  

) 0.05(لة إحصائية عند مستوى المعنوية ذو دلاأثر للمؤسسة، وجد� أن هناك  الولاء التنظيميمستقل على 

، )ضغوط العمل(للمتغير ) 0.05(، ووجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية )الاجور والحوافز(للمتغير

على  )العدالة والمساواة(ذو دلالة إحصائية لمتغيرأثر و يوجد ) مناخ العمل( ذو دلالة إحصائية لمتغيرأثر يوجد و 

  .بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرةالأساتذة لدى  التنظيميالولاء 
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استهدفت الدراسة الحالية بحث جانب هام يتعلق �نعكاسات جودة الحياة الوظيفية على الولاء التنظيمي   

إذ تعد جودة الحياة الوظيفية من أهم  في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة،

البحث عن طرق ومصادر تلبية رغبات المورد تطويرها من خلال والتي يجب العمل على قوة المنظمات  نقاط

مهامه �لجودة المطلوبة والمثالية وفي الوقت  البشري وتوفير له كل سبل الراحة والمناخ المناسب  لاتمام

المناسب،كذلك تعد الاجور والحوافز دوافع إيجابية وتشعر المورد البشري �لرضا التام وتشبع حاجاته المادية والمعنوية 

هذا مايجعله متمسكا بعمله وغير مضطرا للبحث عن عمل آخر، كذلك توفير فرص تنمية مساره المهني وفرص 

�لعدل والمساواة داخل المنظمة،كل هذا يجعل المورد البشري يقدم اكثر قدر الاساتذة من شأaا أن تشعر الترقية 

، و�لتالي تحقيق مما يسهم في رفع أداء المنظمة وكفاءاgا وفعاليتهاممكن من كفاءاته ويصبح مصدر للنجاح والتميز  

  .والدولي هداف المنظمة التي تصبح مركزا للتنافس المحليأهدافه وأ

واختبرت هذه الدراسة أثر جودة الحياة الوظيفية على الولاء التنظيمي، من خلال تكوين خلقية نظرية حول   

متغيرات الدراسة وفهم العلاقة بينهما والربط بين الجانب النظري والتطبيقي، حيث توصلنا من خلال النتائج 

  :السابقة إلى النتائج التالية 

    النتائج: أولا

  :تقسيم النتائج المتحصل عليها إلى قسمين أساسيينيتم 

  أهمها :النتائج النظرية

جودة الحياة الوظيفية هي مجموعة من العمليات والبرامج المتكاملة المستمرة التي gدف إلى تحسين كل  

  .وحياgم الشخصيةللأساتذة الجوانب التي تؤثر على الحياة الوظيفية  

تنمية قدرات المنظمة ، وتعظيم القدرة التنافسية إن تبني برامج جودة الحياة الوظيفية المتطورة يعمل على  

  .اله

توفر قوة عمل أكثر مرونة وولاء إن توفر جودة الحياة الوظيفية في المنظمات �تت ضرورة حتمية لكوaا  

 .لها أثر إيجابي على الأداء التسويقي للشركة،كما ودافعية

 g مهار� ومعرفيا من الموارد البشرية والمحافظة  استقطاب نوعيات قادرةدف جودة الحياة الوظيفية إلى

 .الأساتذة، وكسب ولاءعليها
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�لولاء والانتماء للمنظمة يخفف من عبء الرؤساء في توجيه المرؤوسينالاساتذة شعور  . 

، وحسب جودة الحياة التامة للفرد لة القناعةبحسب حا  يستغرق الولاء التنظيمي في تحقيقه وقتا طويلا لأنه 

 .الوظيفية المتوفرة 

 .  يتأثر الولاء التنظيمي بمجموعة من  العوامل الشخصية والعوامل التنظيمية 

، كمعدل الغياب، للأساتذةمستوى الولاء التنظيمي  ينعكس  العديد من المؤشرات التي من خلالهاهناك  

 ...وكثرة حوادث العمل مستوى الاداء، معدل دوران العمل،

    :النتائج التطبيقية  - 2

بكلية العاملين  الاساتذة  لدىلتنظيمي االولاء توصلنا من خلال الدراسة أيضا أن مستوى  

وفقا لمقياس قو� كان العلوم الاقتصادية التجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة  

 .البحث

بكلية العاملين  الاساتذة  لدى جودة الحياة الوظيفيةوصلنا من خلال هذا البحث أن مستوى ت 

وفقا لمقياس  معتدلا جاءالعلوم الاقتصادية التجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة 

 .البحث

الإرتباط  إذ بلغ معامل بين جودة الحياة الوظيفية مع الولاء التنظيمي  رتباطإوجود علاقة ت 

 . 0.000دلالة الإحصائية عند مستوى ال) 0.690(بيرسون

إرتباط بين الأجور والحوافز مع الولاء التنظيمي وهذا مايظهر من خلال معامل وجود علاقة  

 .0.001عند مستوى الدلالة ) 0.561(إرتباط بيرسون الذي بلغ 

وجود علاقة ارتباط بين ضغوط العمل مع الولاء التنظيمي وهذا يظهر من خلال معامل إرتباط  

 . 0.000عند مستوى الدلالة ) 0.613(ي بلغ بيرسون الذ

وجود علاقة ارتباط بين مناخ العمل مع الولاء التنظيمي وهذا يظهر من خلال معامل إرتباط  

 . 0.000عند مستوى الدلالة ) 0.572(بيرسون الذي بلغ 

وجود علاقة ارتباط بين العدالة والمساواة مع الولاء التنظيمي وهذا يظهر من خلال معامل  

 . 0.000عند مستوى الدلالة ) 0.583(إرتباط بيرسون الذي بلغ 
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 لولاءعلى اجودة الحياة الوظيفية ذو دلالة إحصائية لأبعاد  أثرأظهرت النتائج أن هناك  

يظهر الأثر ، وهذا )0.05(لدى العاملين للمؤسسة محل الدراسة عند مستوى الدلالة  تنظيميال

 ).العدالة والمساواة ضغوط العمل،( كل من جليا في

 لولاءعلى اجودة الحياة الوظيفية ذو دلالة إحصائية لأبعاد  أثرأظهرت النتائج أن هناك  

يظهر أثر ، وهذا )0.05(لدى العاملين للمؤسسة محل الدراسة عند مستوى الدلالة  تنظيميال

 ) .مناخ العمل، الأجور والحوافز( في كل من

موجب و قوي بين المتغيرين محل  ارتباطلى أن هناك إ) R=0.687( الارتباطتشير قيمة  

 .الدراسة

عتماد �لإ التنظيمي الولاء من التباين في مستوى) %47(جودة الحياة الوظيفية  كما فسر متغير 

 . R2على قيمة معامل التحديد 

  الإقتراحات: �نيا

التي تم التوصل إليها من الإطار النظري للبحث وكذلك النتائج التي تم الحصول  وفقا للإستنتاجات      

  :عليها من الجانب التطبيقي تم تقديم الإقتراحات التالية

إدراك مدى أهمية توفر جودة الحياة الوظيفية في المنظمة التي تحمل كل معايير المطلوبة لاداء المهام  

 .الوظيفية في احسن حال

،كما أن توفير مساحة راحة خاصة ¡م  للأساتذةوفير وسائل وخدمات مريحة العمل على ت 

 .تمكنهم من الترفيه و التخفيف من الضغوط النفسية مما يجعلهم يؤدون عملهم �لشكل المثالي 

 .والجمالية والحركية من حيث الأمان والنظام والراحة والجاذبية، المادية المناسبة توفير البيئة 

دون الاساتذة في الدورات التكوينية التي ترفع من الكفاءات المهنية لجميع  المشاركةمنح فرص  

 .تمييز 

الدعم المالي و المعنوي لبرامج جودة الحياة  إن نجاح تطبيق جودة الحياة الوظيفية يعتمد على 

 .  الوظيفية من قبل الإدارة العليا

كفاءة إدارة الموارد البشرية في متابعة د على  إن استمرار ونجاح برامج جودة الحياة الوظيفية يعتم  

 .وتوجيه البرامج
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الشكاوي ، كن وجود مستو�ت عالية لجودة الحياة الوظيفية سيقلل من المعايير غير مرغوب فيهاإ 

 ...معدلات حوادث العمل، دوران العمل  معدلات الغياب و ،والاضراب

لبذل مزيد من الأساتذة لدافع لدى إيجاد الضمان مستوى ولاء تنظيمي قوي على المنظمة   

 .والعمل على اشباعه وتعزيزه الجهد والأداء في المنظمة

الولاء التنظيمي يدل على الاستعداد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح المنظمة والرغبة الشديدة  

 .لذلك على المنظمة استغلال كل الطرق والوسائل للحفاظ على مواردها البشرية  للبقاء فيها

تجعله  الضغوطات المتزايدة من ارهاق وإجهاد لأنللأساتذة المنظمة مراعاة العامل النفسي على   

 ، و�لتالي ارتفاع معدل دوران العمل وز�دة العبء علىفكير بترك العمل والبحث عن آخري

  .الأساتذة 

  . اللامركزية في السلطة تخلق ولاء واجتذاب الموظف لمنظماgم وأعمالهمإن  
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 13-12 خطة مختصرة للدراسة: عاشرا

 أساسيات حول جودة الحياة الوظيفية : الفصل الأول
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 16 ماهية جودة الحياة الوظيفية: المبحث الأول
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 29- 27  .مراحل تطبيق جودة الحياة الوظيفية : المطلب الاول
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  33- 31  . متطلبات نجاح جودة الحياة الوظيفية : المطلب الثالث

  34- 33  .معوقات تطبيق جودة الحياة الوظيفية : المطلب  الرابع 

  35  خلاصة

 أساسيات حول الولاء التنظيمي:الفصل الثاني

 39 .مدخل نظري للولاء  التنظيمي : المبحث الاول

 40- 39  .مفهوم الولاء  التنظيمي :المطلب الأول

 41- 40  .أهمية الولاء  التنظيمي : المطلب الثاني

 41  .خصائص الولاء  التنظيمي : المطلب الثالث
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  72- 71  أثر العدالة والمساواة في تعزيز الولاء التنظيمي:  المطلب الرابع

 73  خلاصة
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  :أولا ~للغة العربية

 :~لنسبة للكتب .1

 .دار إتراك للنشر  :مصر .تنمية المهارات بناء وتدعيم الولاء المؤسسي  .(2005) .م ,بو النصر )1

  .المنهل .أساليب التحفيز الوظيفي الفعال .(2012) .م .م ,أبو النصر )2

  .والتوزيعدار الصفاء للنشر  :عمان .(2009) .أ .ن ,أبو شيخة )3

التفكير الابداعي وسيكولوجية القيادة والتعامل مع الآخرين في -السلوك التنظيمي في الادارة  .(2013) .ح ,لتهامي )4
 .دار الكتاب الحديث :مصر ,القاهرة (.Éd ,01 .ا) .العملية الادارية

 .ازوري العلمية للنشر والتوزيعدار الب :أردن ,عمان  .إدارة الخدة المدنية والوظيفة العامة .(2015) .ع ,الحمري )5

دار حامد للنشر  :الاردن .صناعة القرار المدرسي والشعور �لامن والولاء التنظيمي  .(2007) .س .خ ,الرواشدة )6

 .والتوزيع 

 .دار الفكر الجامعي :مصر .إدارة موارد بشرية .(2007) .م ,الصريفي )7

  .نموذج مقترح لعلاقة إدارة الجودة الشاملة بتطوير الاداء الوظيفي  .(2015) .ا .م ,العامري )8

 .دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع .الوظائف الاستراتيجية في إدارة الموارد البشرية المعاصرة .(2020) .ن ,العزاوي )9

دار اليازوري  :الاردن  .بشريةالوظائف الاستراتيجية في إدارة الموارد ال .(2013) .ح .ع ,جواد & ,.ع .ن ,العزاوي )10

 .العلمية للنشر والتوزيع
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دار وائل للنشر  :عمان الاردن (.Éd ,02) .التطوير التنظيمي أساسيات ومفاهيم حديثة .(2003) .م ,اللوزي )11

 .والتوزيع

 .دار وائل للنشر :الأردن ,عمان .(éd. 2) إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي .(2005) .ع .خ ,الهيقي )12

 .دار الرضوان للنشر والتوزيع :عمان .(01الطبعة  .éd) علم اجتماع التنمية .(2015) .ف ,بن غضبان )13

 . أطر منهجية وتطبيقات العملية .استراتيجيات تطوير وتحسين الأداء .(2009) .ا .م ,جاد الرب )14

 .مطبعة العشرى :مصر .في منظمات الأعمال العصرية QWLجودة الحياة الوظيفية  .(2008) .ا .م ,جاد الرب )15

 .دار وائل للنشر والتوزيع :عمان .إدارة الموارد البشرية  .(2010) .أ .م ,جودة )16

 .دار الأمة للطباعة والنشر والتوزيع :الجزائر .(02طبعة  .éd) إدارة الموارد البشرية .(2016) .ا .ن ,حاروش )17

عمان  .(طبعة اولى .éd) وصقل قدرات الافرادنظام الحوافزالادارية ودورها في تمكين  .(2015) .ب ,رجب التركي )18

 .دار الراية للنشر والتوزيع :الاردن

 .المنهل .-ابحاث محكمة-أبحاث تطبيقية في الادارة المعاصرة .(2020) .ا .ع ,رسلان )19

 ,جرير .خ .ا) .انجح من أجل نفسك حرر قدراتك الكاملة من اجل الوصول للسعادةوالنجاح .(2011) .د ,ريتشارد )20

Trad.) مكتبة جرير للترجمة والنشر والتوزيع :السعودية ,الر�ض. 

 .دار زمزم للنشر والتوزيع :الاردن عمان  .الرضا والولاء الوظيفي .(2012) .أ .م ,سليمان )21

دار الصفاء للنشر  :عمان الأردن .إدارة الجودةالشاملة تطبيقات في الصناعة والتعليم  .(2007) .ع .س ,شاكر مجيد )22

 .وزيعوالت

 .استراتيجيات التدريس المتقدمة واستراتيجيات التعلم وانماط التعلم .(2010) .ا .ع ,شاهين )23

مؤسسة  :مصر ,القاهرة  .(الطبعة الاولى .éd) إدارة السلوك الانساني في المنظمات الحديثة .(2010) .ع .س ,عامر )24

 .طيبة

 (.Éd ,01 .ا) .لمواجهة تحد�ت القرن الحادي والعشرينالادارة الاستراتيجية  .(1999) .ا .ع ,عبد الفتاح المغربي )25

 .مصر :القاهرة

 .دار أسامة للنشر والتوزيع  :الاردن .مبادئه وأساسياته :التنظيم الاداري  .(2006) .م .ز ,عبودي )26

 .دار الكتب للنشر والتوزيع .إدارة الاعمال ووظائف المدير فب المؤسسات  .(2012) .أ .ف ,عواد )27

 .دار الرضا للنشر  :دمشق .دليل التطوير ,دليل التحفيز في المؤسسات والادارات  .(2000) .م ,مرعي )28
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 :~لنسبة للرسائل الجامعية  .2

 .رسالة ماجيستر  .ضغوط العمل وعلاقتها �لرضا الوظيفي لدى المشرفين التربويين  .(2012) .ح .م ,أبو الرحمة )1

 .الاسلامية عمادة الدراسات العليا الجامعة  :فلسطين ,كلية التربية ,محافظة غزة

 ,غزة . دراسة تطبيقية رسالة ماجيستر .ضغوط العمل وأثرها على الولاء التنظيمي  .(2009) .ص .م ,أبو العلا )2

  .فلسطين

رسالة  .أثر جودة حياة العمل على فاعلية اتخاذ القرارات الادارية في جامعة الأقصى .(2018) .م .إ ,أبو عودة )3
 .الجامعة الاسلامية :فلسطين ,غزة  .ماجيستر في إدارة الاعمال 

الذكاء الاجتماعي وعلاقته �لتفكير الناقد وجودة الحياة لدى معلمي مرحلة التعليم  .(2013) .م .إ ,أبو يونس )4

 .محافظة خان يونس الجامعة الاسلامية  :فلسطين  ,غزة  . رسالة ماجيستر .الاساسي 

دور جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى العاملين في شبكة  .(2016) .ح .م ,البربري )5

 .جامعة الاقصى  :فلسطين ,غزة .رسالة ماجيستر غير منشورة  .الاقصى للاعلام والانتاج الفني 

للعاملين في المنظمات غيرحكومية في قطاع جودة الحياة الوظيفية واثرها على الاداء الوظيفي  .(2012) .ز .أ ,البليسي )6

 .الجامعة الاسلامية بغزة :فلسطين ,غزة . رسالة ماجيستر في إدارة الاعمال .غزة

أثر جودة الحياة الوظيفية في تعزيزي الالتزام التنظيمي لدى الباحثين الاجتماعيين في وزارة  .(2016) .م .و ,الحسني )7

 .جامعة الازهر :فلسطين ,غزة .رسالة ماجيستر  .الشؤون الاجتماعية 

دراسة ميدانية على  .ضغوط العمل وعلاقتها �لولاء التنظيمي في الاجهزة الامنية  .(2005) .ب .س ,الدوسري )8
 .جامعة ¾يف للعلوم الانسانية  :السعودية  ,الر�ض  .مستوى شرطة المنطقة الشرقية رسالة ماجيستر 

دراسة ميدانية لنيل شهادة الماجيستر في علوم  .الثقافة التنظيمية وعلاقتها �لالتزام التنظيمي  .(2005) .ب .م ,العوفي )9
 .السعودية  ,الر�ض .إدارية 

دراسة مسحية على  .ضغوط العمل وعلاقتها �تجاهات العاملين نحو التاسرب الوظيفي  .(2007) .ع .و ,الملحم )10
كلية  :فسم علوم الادارية ,المدينة الخاصة بمدينة الر�ض  . -رسالة ماجيستر  -حراس الامن بشركات الحراسات الامنية 

 .-جامعة ¾يف العربية للعلوم الامنية -الدراسات العليا 

 :الجزائر ,البويرة . دراسة حالة مذكرة ماستر .أثر عمل الفريق على الولاء التنظيمي .(2013/2014) .ن ,�شوش )11

 .جامعة أكلي محند اولحاج 

 . دراسة ميدانية لمذكرة الماستر .الحوافز المادية ودورها في صناعة الولاء التنظيمي  .(2014/2015) .ع ,¾صر بن )12

 .جامعة محمد لخضر :الجزائر  ,الوادي
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 .مذكرة ماستر  .إدراك الاستاذة لجودة الحياة العمل في ظل بعض متغيرات ديمغرافية .(2016/2017) .ب ,ثورية )13

 .قاصدي مر�ح :الجزائر ,ورقلة

جامعة  :الجزائر ,البويرة .دراسة حالة مذكرة ماستر  .أثر الحوافز في تحقيق الولاء التنظيمي  .(2014/2015) .أ ,جميل )14

 .أكلي محند أولحاج

أطروحة مكملة  .العدالة التنظيمية وتعزبز الولاء التنظيمي لدى العامل داخل المؤسسة .(2019/2020) .أ ,خيري )15
 .جامعة محمد بوضياف  :الجزائر ,تخصص علم إجتماع المؤسسة  ,المسيلة .كتوراء لنسل شهادة الد 

تمكين العاملين وعلاقته بجودة الحياة الوظيفية في ضوء الثقة التنظيمية كمتغير وسيط  .(2016-2015) .ب ,ساخي )16

 .حمدجامعة محمد بن ا :الجزائر ,وهران .رسالة ماجيستر في تنمية بشرية وفعالية الاداءات  .

 

دراسة ميدانية  .أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية �لمؤسسة الصناعية .(2010) .ش ,شاطر )17
 صادية والاقتصادية وعلوم التسييركلية العلوم الاقت ,بومرداس . رسالة ماجيستر -سونلغاز-بمؤسسة إنتاج الكهر�ء 

 .جامعة احمد بوقرة :الجزائر

 . رسالة ماجيستر في علم النفس انتقاء وتوجيه .طبيعة العمل وعلاقتها بجودة الحياة .(2014-2013) .م ,شيخي )18

 .جامعة أبي بكر بلقايد :الجزائر ,تلمسان

دراسة ميدانية في شركة  .جودة حياة العمل وعلاقتها �لابداع الاداري .(2015-2014) .ا .ع ,صبحي يوسف )19
 .فلسطين ,غزة . ستيررسالة ماجي ,اتصالات فلسطينية 

الثقافة التنظيمية وعلاقتها �لضغط المهني والولاء التنظيمي وفعالية الذات لدى  .(2010/2013) .و ,صحراوي )20

 .أطروحة دكتوراء دراسة ميدانية على جامعة الجزائر  .إطارات جامعة الجزائر

 :مصر . دراسة ميدانية .تنمية الإستغراق الوظيفيجودة الحياة العمل وأثرها في  .(2004) .ا .ع ,عبد الفتاح المغربي )21

 .جامعة زقازيق

غدارة  ,جيجل .مذكرة تخرج ماستر  .أثر جودة الحياة الوظيفية في الولاء التنظيمي .(2017/2018) .خ ,عميور )22

 .جامعة محمد صديق بن يحي :الجزائر ,موارد بشرية

رسالة ماجيستر  .لتنظيمي لدى العاملين في المنظمات الأهلية أثر الرضا الوظيفي على الولاء ا .(2008) .أ .إ ,عويضة )23
 .الجامعة الاسلامية  :فلسطين ,غزة  .غير منشورة 

 .السمات الشخصية والولاء التنظيمي لدى معلمات المرحلة الاساسية في المدارس الحكومية  .(2005) .ع .خ ,غنام )24

 .جامعة النجاح الوطنية كلية الدراسات العليا  :فلسطين  ,محافظة ¾بلس  .رسالة ماجيستر 
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دراسة  .التغيير التنظيمي وأثره على الولاء التنظيمي لدى موظفي مؤسسة الكهر�ء والغاز  .(2010) .ك ,كرمي )25
جامعة  :الجزائر ,عنابة . رسالة ماجيستر غير منشورة إدارة الافراد والعلاقات الانسانية ,ميدانية بمؤسسة الكهر�ء والغاز 

 .برج �جي مختار

 .جودة الحياة الوظيفية و أثرها على مستوى الاداء الوظيفي للعاملين في الجامعات الفلسطينية .(2014) .ا .خ ,ماضي )26

 .جامعة قناة السويس :مصر ,الإسماعيلية . رسالة دكتواء في ادارة الاعمال

قتها �لولاء التنظيمي لدى موظفي الشركة العوامل الشخصية والتتنظيمية وعلا .(2015/2016) .أ .م ,مالكي )27

 .جامعة محمد لمين د�غي  :الجزائر ,سطيف .مذكرة نيل شهادة الماجيستر  .الوطنية لانتاج اللولب والصنابير 

الولاء التنظيمي لدى مدرسي التعليم الثانوي العام وعلاقته �لمشاركة في اتخاذ  .(2014/2015) .ا .ا ,ماهر علي )28

 .جامعة دمشق :سور� .رسالة ماجيستر  .القرار 

جودة حياة العمل لدى مديري المدارس الثانوية وعلاقتها بدرجة ممارستهم  .(2016-2015) .إ .م ,محمد منصور )29

 .جامعة أزهر :فلسطين ,غزة . رسالة ماجيستير .للمساءلة الذكية

لتدريسية في الجامعات الخاصة بسلطنة عمان الولاء التنظيمي لأعضاء الهيئة ا .(09 ,2008) .ح .ب ,مريم بنت سالم )30

 .جامعة مؤتة :الاردن,عمان  . رسالة ماجيستر .

    :للمجلات   ~لنسبة.3

مجلة جامعة  .أثر سياسات التحفيز في الولاء التنظيمي �لمؤسسات العامة .(2011) .س ,الفارس )1
  .العدد الاول) 27اÇلد  , دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية

مجلة العلوم الانسانية  .فلسفة إدارة جودةالحياة الوظيفية في اÇال المهني .(2015) .ا .ع ,خالدبن  )2
  .(20) والاجتماعية

مجلة جامعة القدس المفتوحة للابحاث  .اتجاهات العاملين نحو حياة العمل .(2015) .م ,عبد الشتيوي )3
 p. 21 ,(20) 01 , والدراسات الإدارية والإقتصادية

تصور مقترح لتدعيم العلاقة بين الثقة التنظيمية والولاء التنظيمي لدى  .(2016) .ع .م ,عتريس )4

 .(الجزء الثاني  93العدد ) مجلة كلية التربية .اعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم بكلية التربية

دراسة تحليلة مجلة العلوم الانسانية والعلوم  .بحوث جودة الحياة في العالم العربي .(2015) .م ,مسعودي )5
 .(20)الانسانية 

  :المراجع الأجنبية:�نيا 
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  الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
  وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 

التي بين أيديكم هي إحدى الأدوات الأساسية لاستكمال متطلبات الحصول على درجة الماستر 

أثر جودة  "إدارة الموارد البشرية من جامعة محمد خيضر بسكرة تحت عنوان 

دراسة ìمل أن ولأن آرائكم تكتسي أهمية �لغة في نجاح ال

تتكرموا �لإجابة على أسئلة الاستبيان بكل موضوعية ، علما أن ماتدلون به من بيا¾ت ومعلومات 

  ..سيحاط �لسرية ولن يستخدم  إلا لأغراض البحث العلمي 
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  :01الملحق 

الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

  جامعة محمد خيضر بسكرة
    

  كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير
                                                                                       

  

 استبانــة البحــث

  ..الأستاذة الفاضلة / الأستاذ الفاضل 

  تحية طيبة وبعد ،

التي بين أيديكم هي إحدى الأدوات الأساسية لاستكمال متطلبات الحصول على درجة الماستر 

إدارة الموارد البشرية من جامعة محمد خيضر بسكرة تحت عنوان - في علوم التسيير تخصص 

ولأن آرائكم تكتسي أهمية �لغة في نجاح ال"الحياة الوظيفية على تحقيق الولاء التنظيمي 

تتكرموا �لإجابة على أسئلة الاستبيان بكل موضوعية ، علما أن ماتدلون به من بيا¾ت ومعلومات 

سيحاط �لسرية ولن يستخدم  إلا لأغراض البحث العلمي 

  التسيير قسم علوم
كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

                                                                                      
 
 
  
  

  

  
  
  
 
 
 
  
 
 
 
  
  
  

التي بين أيديكم هي إحدى الأدوات الأساسية لاستكمال متطلبات الحصول على درجة الماستر  الإستبانة

في علوم التسيير تخصص 

الحياة الوظيفية على تحقيق الولاء التنظيمي 

تتكرموا �لإجابة على أسئلة الاستبيان بكل موضوعية ، علما أن ماتدلون به من بيا¾ت ومعلومات 
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  :الطالبة  

مروى بلهادي                         -
  
  

  .2021/2022: السنة الجامعية
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  أبعاد جودة الحياة الوظيفية وعبارات القياس  الرقم

 غير

موافق 

  بشدة

غير 

  موافق

  

محا

  يد

  

  موافق

موا

فق 

بشد

  ة

 : الأجور والحوافز. أولا

            . يتم توزيع الاجر بشكل عادل  1

            .يرتبط نظام المكافآت íنجازات العاملين داخل المؤسسة  2

            .أشعر �لرضا عن العلاوات والز�دات التي تضاف للرواتب سنو�   3

            .أتقاضاه لا يدفعني للعمل في دوام آخرالراتب الذي   4

            .الأجر والمنح التي تمنح لك تماثل أجور ومنح زملائك في نفس الرتبة    5

            .الأجر مناسب مع الجهود المقدمة في اداء المهام  6

            أفهم بشكل ïم نظام الأجور والحوافز في مؤسستي   7

  : ضغوط العمل. �نيا

            .الاعمال التي اقوم ¡ا لاðخذ وقتا وجهدا زائدا عن وقت العمل   8

            .لا أشعر بتعب زائد في عملي مقارنة بما يقوم به زملائي في الاقسام الاخرى  19

            .توزيع ساعات العمل مناسب لأداء المهام   10

            .أستطيع التوفيق بين الحياة الشخصية والمهنية  11

            .أشعر بتوتر وعدوانية في مكان العمللا   12

            .لا يتم استدعائي للعمل أ�م إجازاتي   13

            .أحرص على حضور اجتماعات العمل نظرا جدواها   14

 : مناخ العمل.�لثا

            .بيئة العمل مناسبة لأداء الأعمال �لشكل المطلوب  15

            .المهامتتوفر بيئة العمل على الوضوح في أداء   16

            .أعمل في مناخ عمل يتسم �لثقة المتبادلة بين جميع أطرافه  17

            .أتمتع براحة نفسية في بيئة العمل  18

            ..) .إطعام ,نقل(توفر المؤسسة خدمات متنوعة   19

            .أشعر بجودة التعامل مع زملائي في المؤسسة  20
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  البيا�ت الشخصية والوظيفية: القسم الأول

بغرض ، بسكرة -يهدف هذا القسم إلى التعرف على بعض الخصائص الاجتماعية و الوظيفية لأساتذة جامعة محمد خيضر لولاية
في المربع المناسب ) ×(على التساؤلات التالية وذلك بوضع إشارة  تحليل النتائج فيما بعد، لذا نرجو منكم التكرم �لإجابة المناسبة

  .لاختيارك
 أنثى        ذكر       :     الجنس-1

  سنة 39سنة إلى  30من         سنة 30اقل من        : العمر-2

 سنة فأكثر 50من         سنة 50سنة إلى   40م   من   

أستاذ        أستاذ مساعد قسم أ         أستاذ مساعد قسم ب                     :الرتبة - 3

 العاليالتعليم أستاذ                   ب    محاضر قسم

  هدكتورا            ماجيستر                    :                           المؤهل العلمي -4
  
  سنوات 10إلى اقل من  5من        سنوات 5اقل من                        :سنوات الخبرة-5

  سنة فأكثر 15       سنة   15إلى اقل من  10من       

  محاور الإستبانة: القسم الثاني

            . تتوفر المؤسسة على مساحة راحة خاصة �لأساتذة   21

            .تتوفر الأدوات والمستلزمات الازمة للعمل �لجامعة التي أعمل ¡ا  22

  :العدالة والمساواة.رابعا

            .أشعر �لعدالة في طريقة تقييم اداء الموظفين سنو� 23

24 
            .والمسؤوليات بين الأساتذة مأرى أن هناك عدالة في توزيع المها

25 

توفر المؤسسة دورات تكوينية ترفع من الكفاءات المهنية لجميع الأساتذة دون 
  .تمييز

          

            .توفر الهيئة المستخدمة فرصا متساوية للترقية 26

أ أستاذ محاضر قسم    
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  جودة الحياة الوظيفية : المحور الأول

فيما يلي مجموعة من العبارات التي تقيس مستوى جودة الحياة الوظيفية �لمؤسسة محل الدراسة، والمرجو تحديد درجة موافقتك      
  .في المربع المناسب لاختيارك) ×(بوضع علامة أو عدم موافقتك عنها، و ذلك 

 .يالولاء التنظيم: المحور الثاني
فيما يلي مجموعة من العبارات التي تقيس مستوى الولاء التنظيمي للمؤسسة محل الدراسة، والمرجو تحديد درجة موافقتك أو      

 .أمام العبارة التي تناسب اختيارك )×(عدم موافقتك عنها، و ذلك بوضع علامة 

  وعبارات القياس أبعاد الولاء التنظيمي  الرقم

غير 

موافق 

  بشدة

غير 

  موافق

  

م

حا

  يد

  

  موافق

موا

فق 

بشد

  ة

  :الامن والاستقرار التنظيمي. أولا

27 

  
أشعر �لاستقرار والأمان الوظيفي ولا أعاني من هاجس الاستغناء عن خدماتي 

  .مستقبلا 
          

            .لا أفكر في البحث عن فرصة عمل اخرى   28

            .يعبر افراد فريق عملي عن رأيهم بحرية   29

            .الوظيفية للحفاظ على وظيفتي الحالية يلا أضطر لتنفيذ مهام خارج مهام  30

  : العلاقات الاجتماعية.�نيا

            .على بناء علاقات بين الزملاء تمتاز �لاحترام المتبادل يشجع المسؤولون  31

            .أستمتع �لتعاون والمشاركة مع زملاء العمل   32

33  
النظرة الاجتماعية لوظيفتي الحالية متميزة ومن الصعب وجودها في مؤسسة 

  .أخرى 
          

            .أعمل في فريق عمل يتسم �لثقة المتبادلة بين جميع اطرافه  34

  :تنمية الكفاءات. �لثا

            .معارف ومهارات هيئة التدريس رgتم المؤسسة بتطوي 35

            .gتم المؤسسة بتنمية المسار الوظيفي وتطويره  36

            .الاهتمام بتنمية قدراتي يساعد على تطوير أدائي في العمل 37

            .تدعم إدارة المؤسسة الأفكار الإبداعية وتساندها 38
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            .مهاراتي رأشعر �لمنافسة مع زملائي لذا أحاول تطوي 39

  :الالتزام التنظيمي.رابعا

            .أتبنى ثقافة المنظمة وقيم الجامعة وألتزم �لدفاع عنها  40

41 

أحرص على إنجاز المهام الموكلة لي حتى وإن اضطررت لمنحها وقت إضافي بعد 
  .انتهاء ساعات العمل 

          

            .الالتزام الأخلاقي تجاه زملائي يدفعني للبقاء في الجامعة إن 42

            .أهتم كثيرا بسمعة المؤسسة ومصيرها 43

 شاكرين لكم حسن تعاونكم                                                
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  03الملحق 

Scale: الأجور والحوافز 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 33 100,0 

Excluded 0 ,0 

Total 33 100,0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,738 7 

 

Scale: ضغوط العمل 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 33 100,0 

Excluded 0 ,0 

Total 33 100,0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,713 7 

Scale:مناخ العمل 

Case Processing Summary 
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  N % 

Cases 

Valid 33 100,0 

Excluded 0 ,0 

Total 33 100,0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,779 8 

 

Scale: العدالة والمساواة 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 33 100,0 

Excluded 0 ,0 

Total 33 100,0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,859 4 
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Scale: جودة الحياة الوظيفية 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 33 100,0 

Excluded 0 ,0 

Total 33 100,0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,898 26 

 

Scale: الأمن والاستقرار التنظيمي 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 33 100,0 

Excluded 0 ,0 

Total 33 100,0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,856 4 
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Scale: العلاقات الاجتماعية 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 33 100,0 

Excluded 0 ,0 

Total 33 100,0 

  

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,864 4 

 

Scale: تنمية الكفاءات 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 33 100,0 

Excluded 0 ,0 

Total 33 100,0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,796 5 
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Scale: الالتزام التنظيمي 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 33 100,0 

Excluded 0 ,0 

Total 33 100,0 

  

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,864 4 

 

 

Scale: الولاء التنظيمي 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases 

Valid 33 100,0 

Excluded 0 ,0 

Total 33 100,0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,923 17 
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Scale:الإستبيان 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 33 100,0 

Excluded 0 ,0 

Total 33 100,0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,941 43 

 

Frequency Table 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1 15 45,5 45,5 45,5 

2 18 54,5 54,5 100,0 

Total 33 100,0 100,0  

 

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2 11 33,3 33,3 33,3 

3 17 51,5 51,5 84,8 

4 5 15,2 15,2 100,0 
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Total 33 100,0 100,0  

 

 

 المؤهل  العلمي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1 3 9,1 9,1 9,1 

2 30 90,9 90,9 100,0 

Total 33 100,0 100,0  

 

 سنوات الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2 4 12,1 12,1 12,1 

3 18 54,5 54,5 66,7 

4 11 33,3 33,3 100,0 

Total 33 100,0 100,0  

 

 الرتبة  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2 5 15,2 15,2 15,2 

3 7 21,2 21,2 36,4 

4 14 42,4 42,4 78,8 

5 7 21,2 21,2 100,0 

Total 33 100,0 100,0  
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Descriptives 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Skewness Kurtosis 

Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. Error 

X1 33 -,616 ,409 ,251 ,798 

X2 33 -1,044 ,409 1,143 ,798 

X3 33 -,870 ,409 ,400 ,798 

X4 33 -,131 ,409 -,158 ,798 

X 33 -,883 ,409 ,551 ,798 

Y 33 -,296 ,409 -1,073 ,798 

Y1 33 -,631 ,409 -,343 ,798 

Y2 33 -,353 ,409 -,528 ,798 

Y3 33 -,030 ,409 -,863 ,798 

Y4 33 -1,297 ,409 2,038 ,798 

Valid N (listwise) 33     

 

 

Descriptives 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

Q1 33 3,39 ,998 

Q2 33 2,82 1,014 

Q3 33 2,79 1,023 
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Q4 33 3,30 1,132 

Q5 33 3,52 1,093 

Q6 33 3,06 1,144 

Q7 33 3,24 1,062 

Q8 33 3,09 1,182 

Q9 33 2,58 1,062 

Q10 33 3,12 1,219 

Q11 33 3,36 1,084 

Q12 33 3,27 1,281 

Q13 33 3,00 1,199 

Q14 33 3,55 1,121 

Q15 33 3,15 1,064 

Q16 33 3,39 1,116 

Q17 33 3,42 ,969 

Q18 33 3,33 ,990 

Q19 33 1,88 ,781 

Q20 33 3,48 ,870 

Q21 33 2,21 1,083 

  

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

Q22 33 2,42 1,001 

Q23 33 2,73 1,008 

Q24 33 2,76 1,119 

Q25 33 2,36 1,084 

Q26 33 3,03 1,075 
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X1 33 3,1602 ,66601 

X2 33 3,1305 ,61673 

X3 33 2,9129 ,61989 

X4 33 2,6606 ,79919 

X 33 3,0105 ,56863 

 

Valid N (listwise) 33   

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

Q27 33 3,82 ,882 

Q28 33 3,58 1,119 

Q29 33 3,12 1,083 

Q30 33 3,55 1,034 

Q31 33 3,21 1,111 

Q32 33 3,67 ,890 

Q33 33 3,73 ,977 

Q34 33 3,42 ,936 

Q35 33 2,85 ,939 

Q36 33 2,82 1,014 

Q37 33 3,76 ,830 

Q38 33 2,67 1,051 

Q39 33 3,18 1,044 

Q40 33 3,61 ,864 

Q41 33 4,03 ,770 
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Q42 33 3,70 ,951 

Q43 33 4,24 ,751 

Y1 33 3,5152 ,86363 

Y2 33 3,5076 ,82794 

Y3 33 3,0545 ,72676 

Y4 33 3,8939 ,66153 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

Y 33 3,4670 ,64470 

Valid N (listwise) 33   

  

Correlations 

 

 Correlations 

 الامن والاستقرار العلاقات الاجتماعية تنمية الكفاءات الالتزام التنظيمي 

 الأجور والحوافز

Pearson Correlation 0.346 0.735 0.517 0.450 

Sig. (2-tailed) 0.048 0.000 0.002 0.009 

N 33 33 33 33 

 ضغوط العمل

Pearson Correlation 0.387 0.523 0.500 0.601 

Sig. (2-tailed) 0.026 0.002 0.003 0.000 

N 33 33 33 33 

 مناخ العمل

Pearson Correlation 0.770 0.734 0.471 0.533 

Sig. (2-tailed) 0.671 0.000 0.006 0.001 

N 33 33 33 33 

 العدالة والمساواة
Pearson Correlation 0.143 0.706 0.531 0.490 

Sig. (2-tailed) 0.429 0.000 0.001 0.004 
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N 33 33 33 33 

 

REGRESSION 

/MISSING LISTWISE 

 

Coefficients 

 Model  Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 

(Constant)   

 3.594 0.278 الأجور والحوافز

 3.792 0.264 ضغوط العمل

 2.558 0.391 مناخ العمل

 2.656 0.376 العدالة والمساواة 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

     

1 ,687 ,473 ,397 ,50055 

 

ANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 6,285 4 1,571 6,271 ,001 

Residual 7,016 28 ,251   

Total 13,301 32    

Coefficients 
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Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1,137 ,517  2,197 ,036 

 802, 253, 066, 252, 064, الأجور والحوافز

 229, 1,230 329, 279, 344, ضغوط العمل

 354, 943, 207, 228, 215, مناخ العمل

 382, 888, 199, 180, 160, العدالة والمساواة
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