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 .نتوجه إلى السماء رافعين أيدينا لنشكر ولي نعمتنا

 سبحانه وتعالى... هد لنا المشوار لنصل لهدفناالذي مد# بقوة الصبر و م

 إلى كل من وهب حياته لخدمة العلم... إلى الأصفياء الأتقياء ورثة الأنبياء 

الكلمات هي كل ما نملك إزاء من غمر# Dلجميل ولأن الشكر هو بعض الإعتراف <ذا الجميل ولأن 

على "  حفيظي سليمة" لا يسعنا في هذا المقام سوى أن نتقدم Dلشكر والعرفان للأستاذة الفاضلة 

ا] عسالتي ما ... تفضلها Dلإشراف على هذه المذكرة وعلى ما قدمته لي من توجيهات وإ رشادات 

 كاد المعلم أن يكون رسولا*** قم للمعلم وفيه التبجيل: أن أقول فيها 

 .أتقدم Dلشكر الجزيل إلى كل من ساعدني على إنجاز هذا العمل المتواضع وأسأل الله التوفيق

 

 

 

 

 



    مقدمـــــة

 

 

  أ

  :مقدمة 

ساس لنجاح كل مؤسسة و فالعاملون هم الأ ،ها�ختلافكثر اهتمامات المنظمات يعتبر المورد البشري من أ      

من  بدأً التي تغطيها المؤسسة و ، وتتعدد الجوانب المتعلقة 5ذا المورد الأخرى القادرون على تحريك كل مواردها

وكذا توفير بيئة عمل محببة ومحفزة  ،التوازن بين احتياجاته واحتياجات المنظمةاختيار العامل والتعامل معه وتحقيق 

وعليه فإن الاهتمام بجودة بيئة العمل �ت من أولوQت  ،نظمةالم أهدافمن حيث جودNا، كل هذا سعيا لتحقيق 

  .الاهتمام بجودة حياة العاملين فيهاالمنظمات الحديثة، وتحديدا 

منذ وحظي �هتمام المختصين في شتى العلوم  ،فقد كان الاهتمام بجودة حياة الوظيفة داخل المنظمات      

 ووظائفهم تشجعهم على القيام fعمالهمومناسبة  وصحية آمنة عمل بيئة لإيجاد ، وذلكسبعينيات القرن الماضي

 الإشراف fساليب والاهتمام جهة، من القرارات صنع واتخاذ العاملين، مشاركة أشكال فيها تتوافربشكل أفضل، 

�عتبارها عنصرا فعالا لتكوين ولاء العاملين ،أخرى جهة من.  

رضا العاملين عن عملهم داخل المنظمة بسبب الحوافز المادية و الولاء التنظيمي شعور يُكتسب يتعدى مجرد ف    

 على ولذلك ،يةrا قيمه الشخصأما لو هداف المنظمة كأالمكافئات فقط، فهو يتضمن قبول الفرد لقيم و 

 بتحقق تتحقق أهدافهم أن وتحسسهم رغباNم وتشبع دوافعهم، ترضي نأ عمالها و ولاء لكسب السعي المنظمات

  .المؤسسة أهداف

انعكاسات جودة حياة الوظيفة على الولاء التنظيمي للعاملين و  إبرازفدراستنا هذه تحاول  الأساسا ذوعلى ه

،  لائهم التنظيميو تكون مرجعا للمؤسسات لتحسين جودة حياة موظفيها و زQدة   أننتائج يمكن  إلىالوصول 

  :نظرية وميدانية كالآتي جاءت هذه الدراسة في أربع فصول بينلتحقيق هذا المسعى 

  ، وتضمن إشكالية الدراسة وفرضياNا، مبررات اختيار الموضوع، العام للدراسة الإطار وجاء بعنوان: الأولالفصل 

  .أهمية الدراسة وأهدافها وأهم الدراسات السابقة والمشا5ة التي حصلنا عليها



    مقدمـــــة

 

 

  ب

 تطبيق أهمية، لخلفية التاريخية لجودة الحياة الوظيفيةا ، وعرضنا فيهحياة العمل بعنوان جودةوكان : الفصل الثاني

، الوظيفية الحياة عناصر جود، الوظيفية الحياة جود أبعاد، الوظيفية الحياة جود أهداف، الوظيفية الحياة جودة

  .قضاQ جودة حياة العملشروط و عوامل تحقيق جودة حياة العمل، ، الوظيفية في الحياة جودة دراسة اتجاهات

أبعاد ، خصائص الولاء التنظيمي ، أهمية الولاء التنظيمي، وتضمن، الولاء التنظيميتناولنا فيه : الفصل الثالث

العلاقة بين الولاء التنظيمي ، العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي، مراحل الولاء التنظيمي، الولاء التنظيمي و أشكاله

 .الولاء التنظيمي ضعف أسباب، قياس الولاء و فوائده،  التنظيمي مقومات الولاء، وبعض المتغيرات التنظيمية 

وعرضنا فيه منهج الدراسة، مجالات الدراسة ، المنهجية للدراسة الإجراءات وكان تحت مسمى: الفصل الرابع

وأخيرا الأساليب والبشرية، عينة الدراسة والأدوات البحثية التي تم استخدامها لجمع  البيا�ت  والزمنيةالمكانية 

  الإحصائية التي استعنا 5ا لمعالجة البيا�ت 

  .في ضوء فروضها والدراسات السابقة هامناقشة نتائجعرضنا فيه بيا�ت الدراسة وتفسيراNا : الفصل الخامس

ستمارة في هذه الدراسة وملحقا ضمناه نموذج ا اعتمد0هاثم أدرجنا خاتمة للدراسة وقائمة للمصادر والمراجع التي 

  .البحث
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  العام للدراسةالإطار : الأولالفصل   

  :تمهيد

  وفرضيا�ا إشكالية الدراسة: أولا

  مبررات اختيار الموضوع: "نيا

  أهمية الدراسة : "لثا

  أهداف الدراسة: رابعا

  مفاهيم الدراسة :خامسا

  الدراسات السابقة: دساسا
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  :تمهيد

فهذا الفصل يعد الأساس  تحرير وصياغة الإشكالية دون يتٌم أن يمكٌن لا ما دراسة موضوع أو بحث أي إن

الذي تتمحور حوله الدراسة و تتحدد أهدافها من خلاله، فعلى الباحث ان يسلك طريقا منهجيا دقيقا يوضح 

  .الفصل الإجراءات المنهجية المتبعة في بحثهمن خلال هذا 

ويتحدد هذا بطرح الإشكالية المحددة و بصياغة سليمة و دقيقة، ومن ثم تحديد الفرضيات، ، مبررات 

اختيار الموضوع، أهمية الدراسة، وصولا إلى تحديد المفاهيم و جملة المفاهيم الإجرائية المحددة و التطرق إلى 

 .خر الفصلالدراسات السابقة في آ

 الدراسة وفرضيا�ا إشكالية: أولا

يقترن نجاح المؤسسات في مختلف القطاعات والتخصصات مهما كانت طبيعتها، وكذا قدرة هذه 

المؤسسات التأثير على موظفيها وتطويرهم و ذلك من خلال متابعتها لأدائهم dستمرار دون إغفال ما يجب توفيره 

يساعدهم   مماملائم، بيئة محفزة للعمل والاهتمام بحياkم العملية و جودkا  لهؤلاء الموظفين من إمكانيات، جو

  .على تقديم أفضل  ما لديهم  لتحقيق أهداف المؤسسة

وبما أن المؤسسة كنسق لها جانبها الاجتماعي فإxا تتأثر dلتغيرات الحاصلة في بيئتها الخارجية لتنتقل هذه 

تعتبر جودة حياة و  ،السلوك التنظيميو  العديد من الإجراءات، الأنشطة، الوسائلالتأثيرات إلى داخلها ما يمس 

العمل من أهم قضا�ه حيث أن هذه الأخيرة كانت بدا�ت الاهتمام �ا من قبل الباحثين أواخر الستينات وبداية 

سسات لإيجاد حلول في الولا�ت المتحدة الأمريكية لأجل مساعدة المؤ ) 20:ق(السبعينيات من القرن العشرين 

  ؛لمشاكلها والتخلص منها وتحسين الظروف الصحية للعمال وجودة خدماkا و إنتاجيتها

رغم اعتقاد� أxا تخص و  ،جودة العمل ذات علاقة dلموظف وتؤثر عليه مباشرة لما تشمله من عناصر عديدةف     

رقية و أيضا بعض التسهيلات لمواصلة فقط ظروف العمل من أجور و مكافآت يتقاضها العمال، ساعات عمل، ت

الدراسة والتعليم لتحسين المستوى، لكن حينما ندقق فيها نجدها أيضا أxا مجموعة من العمليات المتكاملة 
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والمستمرة من علاقات العمل الاجتماعية التي تبرز من خلال نوع القيادة وأسلوب الإشراف المتبع داخل المؤسسة، 

القواعد و التعليمات المتبعة والتي تعطي هامشا من حرية اتخاذ القرار وتحمل  هذا ما ينعكس على وضوح

المسؤوليات و كذا تنوعا في المهام من اجل تحقيق توازن و رضا للعاملين لإشباع رغباkم الشخصية و تحسين الأداء 

  .من خلالها

نظيمي الذي أصبح  مقتر� جملة هذه الإجراءات و العمليات تساهم في تشكيل ما يسمى dلولاء التإن 

بجميع الوظائف والمؤسسات لأنه يمثل الطريقة المثلى لهذه الأخيرة للحفاظ على مكتسباkا و الحصول على أخرى 

جديدة ، فهو استعداد الفرد لبذل طاقته والوفاء للتنظيم وعدم التخلي عنه و تركه لأية أسباب مهما كانت متعلقة 

الولاء التنظيمي يعتبر بمثابة الارتباط العاطفي بين الأفراد و دورهم لتحقيق أهداف وقيم  dلراتب أو الز�دة فيه، لان

  .المؤسسة بحد ذاkا وليس من اجل المصلحة الخاصة فقط

فلعل أهم الأزمات التي تواجه المؤسسات هو مدى تحقيقها لجودة حياة العمل لأفرادها لأن نموها و تطورها 

 بعمال يكون الولاء التنظيمي لهم عاليا أو ربما لدرجة تجعلهم يعيدون التفكير قبل و استمراريتها لا تكون إلا

  .التخلي عن هاته المؤسسة

  :كون التساؤل الرئيسي للدراسة هو9سيسا على ما سبق ي

بمصلحة الاستعجالات الطبية ما هي انعكاسات جودة حياة العمل على الولاء التنظيمي لدى العاملين 

  ؟بمشونش

ن الدراسة الحالية ستركز على الجوانب إف ،لما كانت جودة حياة العمل تتضمن أبعادا كثيرة و متشابكةو 

 :ظروف العمل، أسلوب الأشراف، خصائص الوظيفة، و عليه تكون التساؤلات الفرعية على النحو التالي: التالية
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  :التساؤلات الفرعية 

 بمصلحة الاستعجالات الطبية بمشونش التنظيمي للعاملينروف العمل على الولاء ــــما هي انعكاسات ظ -1

 ؟

بمصلحة الاستعجالات الطبية  هل لخصائص الوظيفة انعكاسات على الولاء التنظيمي لدى العاملين -2

 ؟ بمشونش

بمصلحة الاستعجالات الطبية  ما هي انعكاسات الأسلوب الإشرافي على الولاء التنظيمي للعاملين -3

 ؟ بمشونش

بمصلحة الاستعجالات  العاملين في اتخاذ القرارات انعكاسات على الولاء التنظيمي للعاملينهل لإشراك  -4

 ؟ الطبية بمشونش

  :ومن أجل هذه التساؤلات قمنا بصياغة الفرضيات الآتية

  :الفرضية الرئيسية 

بمصلحة الاستعجالات الطبية  توجد عدة انعكاسات لجودة حياة العمل على الولاء التنظيمي للعاملين  

 .بمشونش

  :الفرضيات الفرعية 

بمصلحة الاستعجالات الطبية  توجد انعكاسات مختلفة لظروف العمل على الولاء التنظيمي للعاملين -1

 بمشونش

بمصلحة الاستعجالات الطبية  لخصائص الوظيفة انعكاسات على الولاء التنظيمي لدى العاملين -2

 .بمشونش
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بمصلحة الاستعجالات الطبية  أانعكاسات على الولاء التنظيمي لدى العاملينللأسلوب الإشرافي  -3

 .بمشونش

بمصلحة  لإشراك العاملين في اتخاذ القرارات انعكاسات غلى الولاء التنظيمي لدى العاملين -4

  .الاستعجالات الطبية بمشونش

  اختيار الموضوع مبررات: "لثا

إن التقصي البحثي أو الكشف عن أي موضوع أو ظاهرة في أي مجال لا ¢تي من فراغ أو من التساؤل لأجل    

التساؤل فقط، بل تحركه مجموعة من الأسباب تجول  في ذهن و ذات الباحث، مما يجعله يبحث في الظواهر ضمن 

  :هذا الموضوع كالتالي اختيارإطار منطقي نقدي لذا كانت أسباب 

  :باب الذاتيةالأس -01

 .الميل و الرغبة لدراسة الموضوع -

 .الطموح العلمي للباحث لمعرفة ما هي انعكاسات جودة حياة العمل على الولاء التنظيمي -

 .إمكانية دراسة الموضوع في أجاله المحددة -

  :الأسباب الموضوعية -02

التطرق ومحاولة معرفة انعكاساkا في استوجب منا لدى العاملين،  هم الذي تلعبه جودة حياة العملنظرا للدور الم - 

 .المؤسسة

 .السوسيولوجي يعتبر القيام �ذه الدراسة تدريبا لإجراء البحوث العلمية و اكتساب الخبرة منها للتحليل و التفسير - 

 .في علم اجتماع التنظيم والعمل إثراء المكتبة الجامعية و dلأخص قسم علم الاجتماع بدراسة جديدة - 

  .طالبفي مجال و اختصاص ال يعتبر الموضوع - 
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  :أهمية الدراسة:رابعا

يعد موضوع جودة حياة العمل من بين المواضيع التي عولجت وفق منظورات متعددة  ومختلفة، ولقد شكل 

هذا الموضوع نقطة تقاطع بين العديد من العلوم الاجتماعية، و حظي dهتمام العديد من الدارسين والباحثين 

الذي تلعبه جودة حياة العمل في الحياة  ، الذين حاولوا إبراز الدور الفعال)خاصة في علم الاجتماع تنظيم وعمل(

  .التنظيمية وأهميتها داخل المؤسسة خاصة dلنسبة للعامل الذي يتأثر ولاؤه التنظيمي بتوافر عدة مؤشرات لجودة العمل

  :و تكمن أهمية الدراسة في الجوانب الآتية 

التنظيمي من خلال عدد من من كوxا تساعد على تحديد انعكاسات جودة حياة العمل على الولاء  -

المتغيرات و المؤشرات كظروف العمل، خصائص الوظيفة، الأسلوب الإشرافي كذلك إشراك العاملين في 

 .اتخاذ القرارات

من المتوقع أن تسهم هذه الدراسة أكاديمياً في التعريف بموضوع جودة حياة العمل، وانعكاسها على الولاء  -

 .التنظيمي للعامل داخل المؤسسة

 .إبراز أهمية تحقيق جودة حياة العمل في تشكيل الولاء التنظيمي للعاملين -

  :أهداف الدراسة: خامسا

  :تسعى الدراسة الحالية إلى تحقيق الأهداف التالية   

 .إبراز انعكاسات جودة حياة العمل على الولاء التنظيمي للعاملين - 

 .التنظيمي للعاملينإيجاد الانعكاسات التي تشكلها ظروف العمل على الولاء  - 

 .الإجابة dلسلب أو dلإيجاب حول انعكاس خصائص الوظيفة على الولاء التنظيمي للعاملين - 

 .إيجاد الانعكاسات التي يخلفها نوع الأسلوب الإشرافي المتبع في المؤسسة على الولاء التنظيمي للعاملين - 
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  تحديد مفاهيم الدراسة: سادسا

يم من المسائل البالغة الأهمية عند إعداد البحوث العلمية، وتكتسي هذه المرحلة من تعتبر مسألة تحديد المفاه     

البحث أهميتها من منطلق أxا مرحلة يكشف فيها الباحث عن العناصر التي يدور حولها الموضوع، ويقوم 

ا يعتمد عليه بتوضيحها ونزع الإ�ام والغموض عنها وعلى هذا الأساس يمكن اعتبار أن تحديد المفاهيم مسار 

الباحث عند إعداد البحث و التعبير على هذه المفاهيم و المعاني ، وعليه سوف نحاول في هذا الجزء تحديد مفاهيم 

  :الدراسة وهي

  Definition Of Quality :تعريف الجودة - 01

    : في اللغة - 

 .لانكسارها و مجاورkا الياءفقلبت الواو �ء ,الجيد، نقيض الرديء، على وزن فيعل، وأصله جيود : جود    

  وجاد الشيء جودة  ، و جودة. وجيادات جمع الجمع، وفي الصحاح في جمعه جيائد، dلهمز على غير قياس

أطال و أطول و أطاب : صار جيدا ، وأجدت  الشيء فجاد و التجويد مثله و قد قالوا اجودت كما قالوا  أي   

  .وأطيب وألان و الين، على النقصان و التمام 

  .هذا شيء جيد بين الجودة و الجودة أتى dلجيد من القول أو الفعل: ويقال     

، 2005ابن منظور، (يجود جودة، و جدت له dلمال جودا ويقال أجاد فلان في عمله و أجود وجاد عمله      

  .)693ص

، 2011الوسيط، .( وجاد العمل فهو جيد, صار جيدا يقال جاد المتاع: جودة -جاد : في المعجم الوسيط     

  )145ص
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وجاد تشتق من كلمة جاد وتعبر عن كون الشيء جيداً، وعندما يقال جادّ المتاع، وجاد العمل فهو يعبر انه جيد، 

) جاد ( الشيء، أي صار جيداً، وأجاد الإنسان بشيء يعني انه اتي dلجيد، فالجودة هي مصدر من أصل لفظ 

،  dشيوة البراوي و. (وكيفية الشيء تعني حالته وصفته) كيف ( وهي على وزن مثل الكيفية، الذي مصدره لفظ 

  ).137، ص 2010

صطلاحاً   -   : ا

التي يقصد �ا طبيعة الشخص أو الشيء ودرجة )  Qualitus( يرجع مفهوم الجودة إلى الكلمة اللاتينية    

صلاحيته، وكانت تعني قديما الدقة و الإتقان، ويعرف قاموس أكسفورد الجودة اصطلاحا xÃا تعنى الدرجة العالية 

از، وأحياً� تعني بعض العلامات أو المؤشرات التي من النوعية أو القيمة، فقد أشار البعض xÃا تعني درجة الامتي

 )  138، صd  ،2010شيوة البراوي و( .يمكن من خلالها تحديد الشيء أو فهم بنيته

  ويعرفها ديسلر على اxا مجموعة من السمات او الخصائص المرتبطة dلمنتج او dلخدمة التي تسهم في اشباع     

  )306، ص2007،ديسلر( .حاجات معينة لدى العميل

استطاعة و قدرة المنتج على تلبية حاجات  " وفي ضوء ما سبق يمكن للطالب وضع تعريف شامل للجودة xÃا

  ."المنتج و الوفاء �ا

  Quality of Life: مفهوم جودة الحياة  -02

هي القدرة على تبني أسلوب حياة يشبع الرغبات والحاجات لدى الأفراد، و تعرفها منظمة الصحة العالمية      

إxا إدراك الفرد لمكانته في الحياة وفي المحتوى الثقافي والنظام ألقيمي الذي يعيش فيه وفي علاقته dلأهداف 
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البدنية، والحالة النفسية ،الحالة الاجتماعية، والعلاقة  معقد dلصحةوالتوقعات والمعايير والاهتمامات، و يتأثر بشكل 

  )38، ص 2013بكر، . (dلمستقبل الملحوظ لبيئته

   QWL  (Quality of Working Life( :مفهوم جودة الحياة الوظيفية  - 03

ت مصطلح جودة حياة العمل بدأ في مجلات الأبحاث و الصحافة في الولا�ت المتحدة الأمريكية في سنوا      

   .السبعينيات، ويشير إلى الجوانب المفضلة و الغير مفضلة في بيئة العمل لدى الناس الذين يعملون في المنظمات

  )59، ص 2009جاد الرب، ( 

تمكن أعضاء منظمة العمل لتحقيق رضا العاملين من خلال خبرkم في كدرجة   QWLجودة حياة العمل  وتعرف  

  (kunal, 2012, p.06) ..المنظمة

كذلك هي العمليات المتكاملة المخططة والمستمرة والتي تستهدف تحسين مختلف الجوانب التي تؤثر على الحياة   و

الوظيفية للعاملين و حياkم الشخصية، و الذي يسهم بدوره في تحقيق الأهداف الإستراتيجية للمنظمة والعاملين 

  )64ص ، 2009جاد الرب، ( .فيها و المتعاملين معها

  :هي تتساءل ما هي نوعية الحياة في العمل؟ وتجيب ف"   selda " ماأ

على الرغم من عدم وجود تعريف واحد بشكل عام لجودة حياة العمل، إلا أن الباحثين لديهم نفس الرأي       

Ãن جودة الحياة العملية مرتبطة برفاهية الموظفين فهو مفهوم جودة الحياة العملية هو مصطلح شامل يشمل 

أخلاقيات العمل وعدة جوانب من ظروف العمل، ومقاييس لظروف العمل، ورضا الموظفين، والكفاءة في 

 selda ,2014, p.127)(  .الإنتاج

  ويتم تعريف نوعية الحياة العملية على أxا ليست فقط آراء الموظفين ومواقفهم وتطلعاkم بشأن عملهم، وإنما   
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قبل موظفيهم فضلا عن إدراكهم لهذا  لجميع الشروط والوفاء dحتياجات الموظفين منأيضًا التفسير و الترجمة     

  . الرضا والظروف

لرضا امثل فقط يجابية ليس ما يشتمل المكو�ت الإ ،جودة حياة العمل تصف الفرد في عملهأن وكذلك     

نما ، وإلعملافي جيد مستقبل والوظيفي، واستخدام المهارات و الإمكا�ت لتطوير و موازنة حاجات الأسرة ، 

  .تشير إلى رفاه الموظفين وطبيعة الوظيفة فهي dختصار،لقلق امثل المكو�ت السلبية يضاً أ

 )Christian ,2014, p.04( .  

  :ومما سبق يقدم الباحث تعريفا إجرائيا لجودة حياة العمل على أxا

طوال  مصلحة الاستعجالات الطبية بمشونشتناسق كل العناصر وتكاملها والتي تقدمها و تحدثها و تنفذها    

  .جياkا لتحسين حياة العمل للعمال وإشباع رغباkم و لتحقيق أهدافهايوالتي تتماشى مع استرات  كمنظمة،حياة  

 :مفهوم الولاء التنظيمي - 04

 مفهوما قديما و أن الولاء التنظيمي هو امتداد للولاء الاجتماعي المتمثل فياعتبر علماء الاجتماع أن الولاء    

ولكنهم أيضا اعتبروا الولاء التنظيمي مدخلا من , مشاعر الفرد و ولائه و انتمائه للمجتمع الذي يعيش فيه

ء الإفراد لها ويمكن المداخل المعاصرة لدراسة المنظمات الحديثة لان تلك المنظمات تسعى لتحقيق اكبر قدرا من ولا

  :تعديد تعاريف له وهي كالأتي

  :  في اللغة -

  ).1058، ص 2011الوسيط،(  .الملك، القرب، العهد و القرابة و النصرة و المحبة: الولاء هو    
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الموالاة أن يتشاجر اثنان فيدخل Ìلث بينهما للصلح ويكون له في : قال ابن الأعرابي: "وقال ابن منظور    

فالوَلاية dلفتح في النسب والنصرة والعتق، والولاِية ...ووالى فلان فلاً� إذا أحبه. وىً فيواليه أو يحابيهأحدهما ه

: الولي: الصديق والنصير، ابن الأعرابي: والولي: dلكسر في الإمارة، والولاء في العتق، والموالاة من والى القوم، وقال

  ).400،407، ص ص 2015ابن منظور،(ضدّ العدو: ضدّ المعاداة، والولي: والموالاة...المحب

صطلاحـــــــــــــــــــــا -    :ا

هو مفهوم قديم في العلوم الاجتماعية و كان أول من بحث فيه علماء الاجتماع الذين يرون ان الإنسان      

ماعية دافعها بوصفه كائنا اجتماعيا يعيش مع أفراد آخرين في بيئة اجتماعية منظمة، وتربطه �م علاقات اجت

  ).308، ص 2011الشياب و ابو حمور،( الحاجة الى التعاون و الشعور dلالتزام إلى تلك البيئة الاجتماعية

يعرف  Ãنه احد مكو�ت الالتزام التنظيمي الذي يعبر عن ذلك الارتباط العاطفي و الوجداني بين العامل و جهات      

  .قيادة أو التنظيم ككل، وذلك من خلال الدور الذي يقوم بهأخرى في التنظيم سواء كانت جماعة أو 

وهو كذلك حالة الاتساق والاندماج و النصرة والتضامن بين أعضاء التنظيم و التي تبرز من خلال التزام      

أعضائها بقيم الجماعة و أهدافها في مختلف الظروف الصعبة و العادية من اجل تحقيق المصلحة العامة والشخصية 

، 1999الصالح، (بطريقة متكافئة و xÃا الروابط و العواطف التي تربط شخصا ما Ãخر أو بجماعة أو برموزها 

  ).36ص 

التوافق بين أهداف الفرد و أهداف " Ãنه )2016القحطاني، (المشار اليه في  Goulet and Fankو يعرفه 

 ".المؤسسة

    �ا و الاندماج في أعمالها، و التضحية الشخصية لصالحها، هو الارتباط بقيم المؤسسة و أهدافها و التوحد -

  الانجاز فوق المتوقع لأهدافها، و الإسهام بجهد مشترك  لصالح المؤسسة و الرغبة في البقاء فيها و الاستمرار في و
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   .المؤسسةخدمتها، و الشعور الداخلي الذي يضغط على الفرد للعمل dلطرقة التي يمكن من خلالها تحقيق مصالح 

الاعتقاد القوي في قيم المنظمة وأهدافها، والاستعداد والميل لبذل المزيد من الجهد فيها، والحرص المستمر والدائم  -

  .للبقاء فيها

  :و التعريف الإجرائي حول الولاء التنظيمي هو

 اوعدم التخلي عنه لمؤسستهموالوفاء  ملبذل طاقته العاملين بمصلحة الاستعجالات الطبية بمشونشهو استعداد 

في الاستمرارية من  مبقيم المنظمة ورغبته لديهمقوة إيمان ن الولاء التنظيمي يعتبر بمثابة لأية أسباب، لأ اتركه وأ

  .جل تحقيق أهدافها أمن  موذلك من خلال  بذل كل جهوده اجل البقاء فيها،

  :تعريف المؤسسة -05

  . قلعه من أسه: الأساس، يقال: لغة -

فالألف في  ،"ألا طال هذا الليل و أخضل جانبه" ألف تلزم القافية بينها وبين حرف الروى مثل : في القافية ) التأسيس (

  )17، ص 2011الوسيط، ( كل تنظيم يرمي إلى الإنتاج أو المبادلة للحصول على الربح : والمؤسسة ) التأسيس(جانبه هي 

صطلاحا -   :ا

أxا عبارة عن إطار  "نوري و كورتل"ؤسسة ولغرض التبسيط والتوضيح يعرفها نظرا لصعوبة تحديد ماهية الم   

قانوني لتجمع بشري هادف يتم في نطاقه توحيد وتنسيق جهود الأعضاء لتحقيق أهداف معينة، كما يمكن 

تعريفها xÃا نظام مستقل أنشئ من أجل غا�ت معينة ومحددة حسب طبيعة المؤسسة، وهي مسيرة من طرف 

وعة بشرية منظمة، وتشكل خلية اجتماعية خاصة لها وسائل قانونية ومالية ومادية ، وهي أيضا مركز اتخاذ مجم

  ) . 22، ص2011نوري و كورتل، (القرارات 
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أي : institutionاشتق من الكلمة اللاتينية كمصطلح    Institutionالمؤسسة  فيعرف "فيريول"أما      

  ).113، ص 2011فيريول، (التأسيس والمنهجية والتثقيف 

و إلى حد ما Ìبتة، ملزمة و مميزة " متبلورة " أxا أساليب للعمل و الإحساس و التفكير  ىعل "دوركايم"يعرفها     

  )479، ص 1986حداد، (Ôموعة اجتماعية معينة 

  : ومنه نستخلص تعريفا إجرائيا للمؤسسة وهو

مادي متسلسل هادف يعمل تحت قواعد و قوانين واضحة  المؤسسة هي تكوين اجتماعی و اقتصادي و     

، وهي في هذه الدراسة توضح المهام و المسؤوليات ضمن حدود محددة نسبيا من أجل تحقيق أهداف مشتركة 

  .مصلحة الاستعجالات الطبية بمشونش

  :المصطلحات ذات العلاقة �لدراسة -06

  : )Participation(المشاركة في اتخاذ القرارات  -

هي أن يتاح  للعاملين فرص إبداء أفكارهم و أرائهم و اقتراحاkم، الأمر لذي يزيد من تحسين طرق العمل         

، 2004 ،المغربي( .و يخفض الصراع  نوعا و كما بين العاملين و يرفع من مستوى الانسجام في بيئة العمل

  )305ص

 :تعريف اتخاذ القرار - 

  المتاحة في موقف معين، او هو المفاضلة بين حلول بديلة لمواجهة مشكلة معينةالاختيار المدرك بين البدائل 

المفاضلة بين البدائل الكثيرة الممكنة لأجل الوصول إلى الغاية و حل "، وهي أيضا "و اختيار الحل الأمثل من بينها

  ).82، ص2014 قاشي،(" المشاكل الممكنة عن طرق اقتناص الفرص
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أxا تحديد المشكلات أو المسائل المتعلقة dلقرار ثم التوصية بخيارات الفعل و أخيرا اختيار  أيضا على  تعرفو       

بديل واحد من تلك الخيارات و هي الطريقة الحركية للتعامل وسط كل الذين يشتركون لإقرار سياسة معينة أو خط 

 أوالتي يتم �ا صنع القرار اختيار� عمل معين ، موظفين أو غير موظفين ، و يعرف الغرض واÔال أو الطريقة 

  )   147، ص  1999، الصالح (. تجريبيا dلنسبة لمدى المشاركين الذين يمكن إن يكون لهم ×ثير في صياغة القرار المحدد

  :تعريف أسلوب الإشراف - 

الوظيفة التي تتضمن العلاقات بين العاملين و المسئول عنهم بصورة رسمية و هو الذي تخول إليه سلطة  هو     

 )540ص ،1999الصالح، (.توجيه عمل الآخرين 

  :خصائص الوظيفة - 

هي قائمة توضح المهارات و الاتجاهات المطلوبة لأداء العمل بفعالية، و غالبا ما يعبر عنها في شكل سلوكي     

  ).49، ص 2015القحطاني، (

 Working Conditions: ظروف العمل - 

، وتشتمل الضوضاء، التي يعمل فيها الأفراد Physical Environnementيقصد بذلك بيئة العمل المادية       

  .)253، ص 2003الطجم و السواط، (الخ ... الإضاءة، التكييف،  الأÌث تنظيم المكاتب

xا حصر بمختلف الظروف التي تحدث داخل بيئة العمل مثل مستوى الضوضاء و المخاطرة و Ã وتعرف أيضا    

  ).131، ص 2012ديسلر، ( درجة الحرارة 

 :الدراسات السابقة: سابعا

  إن الدراسات السابقة لها جانب من الأهمية حيث تساهم بشكل كبير في إثراء ، اختيار وتحديد مشكلة    
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الباحث على بدأ دراسته من حيث انتهى الآخرون ولذلك كان من الضروري إلقاء نظرة  البحث كما أxا تساعد

على بعض الأعمال التي تناولت موضوع جودة حياة العمل و الولاء التنظيمي و ذلك حسب ما هو متاح في 

ستنا و حاولنا حدود اطلاعنا على هذه الدراسات و قد قمنا dختيار الدراسات المشا�ة و القريبة من موضوع درا

  :تلخيصها على النحو الأتي

  :الدراسات الجزائرية -1

  :الدراسة الأولى �

تمكين العاملين وعلاقته بجودة الحياة الوظيفية في ضوء الثقة التنظيمية   " بعنوان ساخي بوبكردراسة    

كلية العلوم الأداء،  رسالة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في التنمية البشرية وفعالية "  كمتغير وسيطي

، السنة الجامعية وهران، محمد بن أحمد 2جامعة وهران ، الأرطوفونيا قسم علم النفس و، الاجتماعية

  :، ويمكن تلخيص هذه الدراسة في النقاط التالية تيغزة  أمحمد: إشراف الأستاذ  تحت 2015/1016

  :حول التساؤلات التالية إشكالية الدراسةتمحورت 

  تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية في وجود الثقة التنظيمية كمتغير وسيطى؟ما حجم العلاقة بين 

  :التساؤلات الفرعية التالية وقد قام الباحث بطرح

 ما مستو�ت أبعاد التمكين لدى أفراد الحماية المدنية لولاية وهران ؟ - 

 ؟ رانما مستو�ت أبعاد الثقة التنظيمية لدى أفراد الحماية المدنية لولاية وه - 

 ؟ت أبعاد جودة الحياة الوظيفية لدى أفراد الحماية المدنية لولاية وهرانما مستو� - 

صاغ من أجلها ال  : الآتيةفرضيات و

 .توجد علاقة بين تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية لدى أفراد الحماية المدنية لولاية وهران  -



للدراسة العام الإطار                                                                               الأول الفصل   
 

 

17 

  .لدى أفراد الحماية المنتية لولاية وهران توجد علاقة بين تمكين العاملين والثقة التنظيمية  -

ليست نتائج ظرفية  )المسارات ، أو العلاقات بين متغيرات النموذج  (نتائج النموذج العام للدراسة -

 Cross  ( تختلف dختلاف عينات الدراسة بل نتائج مستقرة ذات صدق تقاطعي أو تعميمي

Validation  (  متكافئة بين العينتين العينة الأولى ،بحيث أن جودة مطابقته تكون ) عينة التعيير (

 ) .عينة الصدق ( الثانية  ، والعينة

 :إلىالدراسة  ت هذههدفوقد 

 معرفة الثقة التنظيمية، وجودة الحياة الوظيفية، وتوضيح العلاقة بينهما في ظل التمكين،معرفة العلاقة بين 

 .ياة الوظيفية لدى أفراد الحماية المدنية لولاية وهرانالحمستوى كل من التمكين، والثقة التنظيمية، وجودة 

 .الدراسة  Ãهمية، وصناع القرار dلمنظمة  تحسيس المسئولين - 

  .همإثراء البحث العلمي بمادة علمية يمكن أن تساهم في تزويد الباحثين في دراست -

الدراسة المنهج الوصفي حيث انه تطرق في هذا الجانب إلى وصف للمنهج   هذهفيوقد استخدم الباحث     

المتبع وطرق معالجة البيا�ت وتفسير نماذج القياس الخاصة dلمقاييس و النموذج العام للدراسة ومجتمع و عينة 

اختيار نماذج الدراسة، وكذلك عرض لأداة الدراسة المستخدمة، وطرق تصميمها وتحليل فقرات الإستبانة و أخيرا 

  .الفرضيات و استخلاص النتائج لأجل الوصول إلى الاستنتاجات و التوصيات التي تخدم أهداف الدراسة

د موزعون على مستوى تراب فر  1475 فتمثل في أفراد الحماية لولاية وهران و dلغ عددهم مجتمع الدراسةأما  

ا على عينة عشوائية  تمثل اÔتمع الأصلي للدراسة من أفراد تم تطبيقهالتي  عينة الدراسة الميدانية ، لتكون الولاية

وجدة للحماية المدنية موزعة على تراب الولاية وتم من  12الحماية المدنية لولاية وهران، وقد قام الباحث بز�رة 

لمتكررة منها ملغاة ، للأخطاء ا 100قابلة للتفريغ و  586منها  686استبانه، وتم استرجاع  739خلالها توزيع 

  .والبعض منها  غير مكتمل  فيما يخص الإجاdت 
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  :خلص في الأخير إلى جملة من النتائج أهمهامن خلال ما قام به الباحث من خطوات   

( وجود علاقة بين التمكين و الثقة التنظيمية لدى أفراد الحماية المدنية لمدينة وهران عند مستوى دلالة  - 

0. 05 > a(. 

أظهرت الدراسة وجود علاقة بين التمكين وجودة الحياة الوظيفية لدى أفراد الحماية المدنية المدينة  - 

 .)1 < 0.01( وهران عند مستوى دلالة 

الثقة  وسيطيبوجود متغير  أظهرت الدراسة أن العلاقة بين التمكين و جودة الحياة الوظيفية تختلف - 

 .دينة وهرانالتنظيمية لدى أفراد الحماية المدنية لم

 :الدراسة الثانية  �

 جودة حياة العمل و أثرها في تنمية الثقافة التنظيمية لدى موظفي" بعنوان  بن خالد عبد الكريمدراسة 

، أطروحة للحصول على "القطاع الصحي، دراسة ميدانية �لمؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية أدرار      

كلية العلوم الاجتماعية للسنة الجامعية   2شهادة دكتوراه في العلوم في علم النفس العمل و التنظيم جامعة وهران 

2016/2017 .  

  :التساؤل الرئيسي التالي إشكالية البحثتمحورت 

  ما مستوى جودة حياة العمل المتوفر dلقطاع الصحي محل الدراسة؟     

  :عنه التساؤلات التاليةو تفرعت 

  هل يختلف هذا المستوى بين الفئات العاملة فيه؟ -

  ما مستوى الالتزام dلثقافة التنظيمية في للفئات العاملة dلقطاع الصحي محل الدراسة؟ -

  هل يختلف هذا المستوى بين الفئات العاملة فيه؟ -
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  :إلى الدراسة  ت هذههدفو 

  .dلقطاع الصحي محل الدراسةالكشف عن مستوى جودة الحياة في العمل  -

  .الكشف عن مستوى الثقافة التنظيمية dلقطاع الصحي محل الدراسة -

الكشف عن ما إذا كانت هناك فروق في مستوى مؤشرات جودة حياة العمل و الالتزام dلثقافة  -

  .التنظيمية dلقطاع الصحي بين الفئات العاملة فيه

د اعتمد صاحب الدراسة على المنهج الوصفي و الذي يعتبره قف المنهج المستخدم في الدراسةأما      

يستند إلى وصف الظواهر الطبيعية و الاجتماعية كما هي، و هو مكمل لمنهج ألاستردادي التاريخي الذي 

  . يصف الظواهر في تطورها

ساس عاملا على  85، قام الباحث dختيار عينة مكونة من مجتمع البحث و عينتهأما فيما يخص       

أxم كلهم عمال دائمون في المصالح الصحية العمومية قيد الدراسة من ثلاث  منطق جغرافية من ولاية 

أدرار، وكان اختيارا مقصودا على الموظفين الذين لهم علاقة مباشرة dلصحة كالأطباء و الممرضين شبه 

أطباء، شبه طبيين، (نة العشوائية الطبقية الطبيين و الإدارة في المصالح الأستشفائية و تم اختيارهم بطريقة العي

  ).إداريين

فقد استخدم الباحث استمارة الاستبيان لجمع المادة العلمية من  لأدوات جمع البيا�تdلنسبة  و     

 .المكان محل الدراسة

 :أهمهاالنتائج في الأخير استخلص الباحث جملة من 

  كان متوسطا و الأسباب تعود إلى عدم اهتمام  توفر جودة حياة العمل في المؤسسات الصحية عموما -1
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 .المؤسسات الاستشفائية بشروط  الجودة في ظل غياب النافسة 

 .توفر متوسط في درجة الالتزام dلثقافة التنظيمية   -2

 .وجود فروق جزئية dلنسبة لمستوى جودة العمل تعزى للمتغيرات الشخصية و المهنية للعينة  -3

 .الثقافة التنظيمية تعزى للمتغيرات الشخصية و المهنية للعينة  وجود فروق جزئية في مستوى -4

  :الدراسات العربية  -2

 الدراسة الأولى  �

حمد حلاوةدراسة         دراسة(" الوظيفي الأداء على وأثرها الوظيفية الحياة غموض"بعنوان  عماد منصور ا

 على الحصول متطلبات لاستكمال مقدم، بحث )غزة قطاع في المدنيين الحكومي القطاع موظفي على تطبيقية

 إدارة التجارة، قسم العليا ، كلية الدراسات الإسلامية، غزة  ،عمادة الأعمال ، الجامعة إدارة في الماجستير درجة

بحر ،و يمكن تلخيص محتوى هذه الدراسة في النقاط  عطية عبد ، تحت إشراف الدكتور يوسف2015الأعمال، 

  :التالية

  :التالي السؤالحول  الدراسة مشكلة تمحورت

  غزة ؟ قطاع في الحكومي القطاع بمؤسسات الوظيفي على الأداء الوظيفية الحياة غموض أثر هو ما

وقد انتقل الباحث مباشرة إلى تقديم فرضيات بحثه دون الوقوف على تقديم التساؤلات الفرعية وكانت صياغة 

  :الفرضيات البحثية لدراسته كالتالي

   :أولى رئيسية فرضية -

 .الوظيفي والأداء الحياة الوظيفية غموض بين ، 0.05 ≥ معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة هناك
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 :"نية رئيسية فرضية - 

 الوظيفية على الحياة لغموض ، 0.05 ≥ معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو ×ثير هناك - 

  .غزة قطاع في العمومية dلوظيفة للعاملين الوظيفي الأداء

  :"لثة رئيسية فرضية - 

 الحياة حول غموض المبحوثين راء أ بين ، 0.05 ≥ معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق توجد

 الوظيفية، الفئة الخبرة، سنوات المؤهل العلمي، الجنس،) التالية للمتغيرات الشخصية تعزى الوظيفي والأداء الوظيفية

  .) الاجتماعية الحالة العمر،

  مجموعة عن الكشف محاولة هو الدراسة الرئيسي الذي أراد الباحث الوصول إليه في هذه الهدف أما       

الوظيفي  الأداء على العناصر تلك وأثر الوظيفية، الحياة غموض لعناصر الرئيسية بين الأبعاد المحتملة العلاقات

  :خلال دراسته مجموعة من العلاقات من وذلك للموظفين،

 للعاملين والأداء الوظيفي الوظيفي، والأمان dلاستقرار المرتبطة الوظيفية البيئة غموض أبعاد بين العلاقة -

 .غزة قطاع في العمومية dلوظيفة

 العادلة، الكفاءة والمعايير وفق والترقيات dلتقييمات المرتبطة الوظيفية البيئة غموض أبعاد بين العلاقة -

 .غزة قطاع في العمومية dلوظيفة للعاملين الوظيفي والأداء

صفي المنهج استخدم الباحث الدراسة أهداف تحقيق أجل من  الظاهرة على  دراسة  يعتمد والذي ،التحليلي الو

 من مجموعة على الاعتماد تم وكميا وقد كيفيا تعبيرا عنها ويعبر دقيقا وصفا  بوصفها ويهتم الواقع في توجد كما

   :كما يلي البيا�ت جمع في والثانوية الأولية المصادر
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 قيد dلموضوع أو المتعلقة الخاصة والمنشورات والدور�ت العلمية والرسائل وتمثلت في الكتب: الثانوية المصادر

 .إثراء الدراسة في تسهم أxا الباحث وجد أخرى ومراجع الدراسة

 للمصادر الباحث لجأ ، الدراسة أهداف لتحقيق الثانوية المصادر كفاية لعدم و نظرا: الأولية المصادر

  لموضوع   التحليلية الجوانب لمعالجة الأولية البيا�ت جمع في الاستبيان على الاعتماد تم الأولية، حيث

  .لها التطبيقي الإطار تغطية لغرض خصيصا صمم والذي ، الدراسة

 غزة، في قطاع المدنية dلوزارات العاملين المدنيين العام القطاع موظفي من نه يتكونإف الدراسة �لنسبة �تمع    

 لعينة الدراسةأما dلنسبة ، موظف 500 قرابة الموظفين عدد يبلغ حيث مجتمعا متجانسا، الدراسة مجتمع ويعتبر

 500 البالغ الدراسة التجانس مجتمع نظر الدراسة عينة اختيار في العشوائية العينة طريقة dستخدام الباحث قام

  . غزة حكومة في يعملون مدني موظف

  :أهمها جملة من النتائجيخلص في الأخير إلى بعد استيفاءه لكل المراحل السابقة 

 المدنية الوزارات العاملين في من الدارسة عينة أفراد موافقة الأول اÔال فقرات تحليل في الدارسة أظهرت - 

 .الوظيفي dلاستقرار شعورهم عدم على غزة قطاع في

 في من العاملين الدراسة عينة رد ا أف من كبيرة موافقة الثاني اÔال ففقرات تحليل في الدارسة أظهرت - 

  .العادلة الكفاءة والمعايير على مبنية غير الترقيات أن على غزة بقطاع المدنية الوزارات

 الدارسة على عينة رد ا أف من كبيرة موافقة وجود الثالث اÔال تحليل فقرات في الدارسة أظهرت - 

 .الموظفين بين والمساواة العدالة انعدام
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  الدراسة الثانية �

حمن عبد  اددراسة         الحكومية المؤسسات في الوظيفية الحياة جودة واقع" تحت عنوان  الشنطي الر

 الدراسة هذه  قدمت )والإسكان العامة الأشغال على وزارة تطبيقية دراسة (العمل  وعلاقته ¡خلاقيات

 العليا الدراسات الرشيد ، بر�مج والحكم الدولة إدارة الماجستير في درجة عمى الحصول لمتطلبات استكمالاً 

 خليل ،  إشراف الدكتور2016غزة   -الأقصى العليا بجامعة للدراسات الإدارة والسياسة أكاديمية بين المشترك

  :التالي ماضي، وتتلخص الدراسة في هذه النقاط  إسماعيل

  :رئيسي التاليالتساؤل ال حول  إشكالية الدراسةتمحورت 

  ؟"غزة بقطاع العامة الفلسطينية ولأشغال ا وزارة الإسكان في العمل وأخلاقيات الوظيفية الحياة جودة بين العلاقة ما

  :الآتية الفرعية التساؤلات الرئيسي التساؤل من ويشتق

 والإسكان؟ العامة الأشغال وزارة في الوظيفية الحياة جودة أبعاد توافر مدى ما - 

 والإسكان؟ العامة الأشغال وزارة في العمل أخلاقيات توافر مدى ما - 

 العمل؟ وأخلاقيات الوظيفية الحياة لجودة والتنظيمية الوظيفية العوامل بين علاقة توجد هل - 

 ؟)سنوات الخدمة عدد- العلمي المؤهل –الوظيفي المسمى - العمر - الجنس(والوظيفية  الشخصية - 

  :على النحو التالي فرضيات بحثية لدراستهصاغ الباحث و قسم وقد 

  :الأولى الرئيسة الفرضية - 

 وزارة في الوظيفية  للعاملين الحياة جودة بين)  α ≤ 0.05( مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا 

  .العمل وأخلاقيات الأشغال
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  :التالية الفرعية الرئيسية الفرضيات  الفرضية من واشتقت - 

الوظيفية  العوامل توافر بين) α ≤ 0.05(  مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا - 

 .الأشغال وزارة في العمل وأخلاقيات dلمنظمة والتنظيمية

  :الثانية الرئيسة الفرضية - 

استجابة  متوسطات بين) α ≤ 0.05( دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا - 

 .الوظيفي المسمى -العمر–الجنس) والوظيفية الشخصية المتغيرات إلى تُعزى المبحوثين

  :في النقاط التالية أهداف الدراسةو جاءت 

  .والإسكان العامة الأشغال وزارة في الوظيفية الحياة جودة مستوى إلى التعرف - 

 .والإسكان العامة الأشغال وزارة موظفي لدى العمل أخلاقيات توافر درجة إظهار - 

 وزارة الأشغال موظفي لدى العمل وأخلاقيات الوظيفية الحياة جودة بين العلاقة مستوى عن الكشف - 

 .والإسكان العامة

صفي المنهج �ستخدام الباحث قام هدافالأ هذه تحقيق أجل من  من خلاله يحاول الذي التحليلي الو

 حولها والعمليات تطرح والآراء التي مكو�kا بين والعلاقة بيا�kا، وتحليل الدراسة، موضوع الظاهرة وصف

  .تحدثها التي والآÌر تتضمنها التي

 والبالغ والإسكان العامة وزارة الأشغال العاملين في جميع من نه يتكونإف المستهدف مجتمع الدراسةأما 

 .موظفا )(726عددهم 

  استبانه )162 (توزيع  تم حيث الشامل، الحصر طريقة dستخدام حسب الباحث  عينة الدراسةلتكون 
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 العينة فيها بما % 85 استرداد بنسبة استبانه )139 (استرداد  تم وقد الدراسة، أفراد مجتمع كافة على

  ) .الاستطلاعية العينة وثبات صدق ثبت أن بعد الاستطلاعية استبانه

 الوظيفية الحياة جودة واقع" حول الاستبيان استخدمت الباحثة أداة فقد  لأدوات جمع البيا�تو dلنسبة 

 )والإسكان العامة وزارة الأشغال على تطبيقية دراسة( العمل Ãخلاقيات وعلاقتها الحكومية المؤسسات في

 .وقد قسمته إلى ثلاثة أقسام رئيسية

  :كالتالي النتائج أهمإلى  لدراسةلتخلص هذه ا

  و بنسبة متوسطة، بدرجة القرارات اتخاذ في والإسكان العامة الأشغال وزارة في العاملون يشارك - 

  ).60.64 %(وبنسبة  بدرجة متوسطة الممارساتو  ) %62.88( 

وبنسبة  و الإسكان العامة الأشغال وزارة في العاملين قبل من كبيرة بدرجة وظيفي التزام يوجد - 

 ).56.26 (%بنسبة، بدرجة الوظيفي dلاستقرار والأمان العاملون و يشعر )72.99(%

  :الدراسات الأجنبية -3

   :الدراسة الأولى �

-Impact of the Quality of Work" بعنوان Dr. Selda Tasdemir Afsar: دراسة

life on Organizational Commitment: A Comparative Study on 

Academicians Working for State and Foundation Universities in 

Turkey1 " دراسة منشورة في مجلة كلية الآداب قيم علم الاجتماع، جامعةhacettepe  ،انقرة، تركيا

للكشف عن أي من  إلى دراسة ×ثير جودة الحياة العملية على الالتزام التنظيمي kدف هذه الدراسة، و 2014

جودة الحياة العملية، اللقب الأكاديمي ، : العوامل التالية لها ×ثير أكبر على الالتزام التنظيمي أكثر من غيرها

بدوام كامل، بدوام (الراتب ، السنوات في المنظمة ، وسنوات في الوضع الحالي ، ونوع العمل ، ونوع ترتيب العمل 
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افي ، والحماسة التنظيمية المدركة ، والخصائص الديموغرافية مثل العمر والجنس والعمل الإض) جزئي، وما إلى ذلك

  .والحالة الاجتماعية

  :خلصت الدراسة في الأخير إلى جملة من النتائج أهمهاو قد 

جودة الحياة الإيجابية تؤثر ×ثيراً إيجابياً ومعياراً لدى الأكاديميين العاملين في جامعات الولا�ت والأقاليم ، في أن  -

  . حين أنه يؤثر سلباً على الالتزام المستمر

 إن فحص جميع المتغيرات المتعلقة dلالتزام التنظيمي يبين انه أعلى ×ثير على الالتزام العاطفي والمعياري -

والاستمراري، و إن الأكاديميين العاملين في جامعات الولا�ت يكون حسب نوعية الحياة العملية، لكن سنوات 

  .التنظيم لها الأثر الأكبر على الالتزام المستمر لهم

  :الدراسة الثانية �

 L’interrelation entr la qualite deبعنوان  Noèmi Bonneville-Hebertدراسة 

vie  au  travail et la qualite de vie personnelle: Son role dans 

l’epuisement professional et la detresse  psychologique  بجامعة ،quebec ،

Montereal Canada 2014، فيفري ،  

جودة الحياة الشخصية و  جودة حياة العمل التحقق من نوع العلاقة بين  فيلخص هذه الرسالة و تت       

 9و  2007نوفمبر  7أجريت الدراسة بين . ، وكيف تؤثر هذه الروابط على الإرهاق والضيق النفسي للعمال

 .تقسيم الدراسة إلى قسمين، وقد تم كان المشاركون جميعًا من العاملين،  2008فبراير 

  الحياةجودة و جودة حياة العمل بين ) التوسط أو الاعتدال(الغرض من الجزء الأول هو تحليل نوع الرابط 
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، و والضغوط النفسية) الإxاك العاطفي وفك الارتباط(ا مع المتغيرات التابعة للإرهاق مفي علاقتهالشخصية 

  .احتوى القسم الأول ثلاثة تساؤلات

أم لا مع بعض  مقترنةجودة حياة العمل هو التحقق مما إذا كانت بعض مكو�ت الثاني  الغرض من الجزءو أما 

  .والعكس صحيحالشخصية جودة الحياة مقاييس 

  :وكانت تساؤلات القسم الثاني على هذا النحو 

التي ترتبط ارتباطًا وثيقًا بمؤشر الانحراف الشخصي جودة حياة العمل ما هي مقاييس مؤشر انحراف  -

 ؟ودة الحياة الشخصية لجالإجمالي 

المرتبطة بمؤشر الانحراف  جودة حياة العملأي من الفروع الهامة في هذا التحليل الأول هي عناصر   -

 ؟ودة الحياة الشخصية لجالشخصي الإجمالي 

الإجهاد (لقياس بعدين من الإرهاق استخدم الباحث أداة الاستبيان وdلنسبة لأدوات جمع البيا�ت فقد 

ودة لجوقد أظهرت النتائج أن النماذج بندا ،  29من ، ويتكون الاستبيان إجمالا )العاطفي وفك الارتباط

تلبي معايير نماذج الوساطة في حين أوضح الارتباط  "الإجهاد العاطفي والضيق النفسي"اة الشخصية الحي

  .من نموذج الوساطة أو الاعتدال تلبي المعايير، لا "فك الارتباط"ودة الحياة الشخصية لج

حياة  على على الإجهاد العاطفي والضيق النفسي يكون من خلال ×ثير حياة العملوهكذا، فإن ×ثير  

الحياة فك الارتباط، لا يمر فك الارتباط من خلال وساطة و  جودة حياة العمل بينما في النموذج العمل

أن  الحياة الشخصيةثم العنصر الثاني من الدراسة، لاستكشاف dلضبط ما الفروع الجانبية من الشخصية 

 .جودة حياة العمل يرتبط بشكل كبير مع 
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  :لسابقة التعقيب على الدراسات ا 

اختلاف البيئات التي أجريت فيها الدراسات  والأجنبية العربيةتبين من استعراض الدراسات السابقة المحلية،       

واختلاف طبيعة نشاط العاملين الذين طبقت عليهم، وتنوع الأساليب الإحصائية المستخدمة للحصول على 

  .البيا�ت و تحليلها

ركزت  فقد الوظيفية الحياة جودة أبعاد على وكذلك الوظيفية، للحياة الرئيسية الأبعاد على لتركيزd فبعضها قام    

فهدفت إلى التعرف على جودة ) 2016بن خالد، (، و أما دراسة تمكين العاملينعلى ) 2015،بوبكر( دراسة 

ر ، dلإضافة إلى التعرف في ولاية إدرا حياة العمل و أثرها في تنمية الثقافة التنظيمية لدى موظفي القطاع الصحي

اتجهت ) 2016الشنطي، (، في حين أن دراسة )2015عماد منصور،(الوظيفي في دراسة قام �ا على الأداء

، Selda(أما دراسة العمل ،  وعلاقته Ãخلاقيات الحكومية المؤسسات في الوظيفية الحياة جودة لمعرفة واقع

في الجامعات الحكومية، و هدفت دراسة  الالتزام التنظيمي علىأثر جودة الحياة العملية اتجهت لدراسة  )2014

)Noèmi،2014 ( جودة الحياة الشخصية للعمالو  جودة حياة العملالتحقق من نوع العلاقة بين إلى.  

من كوxا دراسات مشا�ة لا تحاكي أو تطابق موضوع  الحالية دراسته في الدراسات هذه استفاد الباحث منو قد 

 هذه لمثل المناسب المنهج و الأداة اختيار في منها خلال إثراء الجانب النظري و الاستفادة و لكن من درسته كليا

و قد اتفقت هذه الدراسة مع الدراسات السابقة على كوxا تتركز حول حياة الوظيفة للعاملين  ،الدراسات 

هذه الدراسة  عن غيرها من الدراسات  وتختلف معها في بعض المؤشرات و نوع المتغير المراد دراسته و ما يميز

المعروضة في تركيزها على دراسة انعكاسات جودة حياة العمل من خلال بعض مؤشراkا المتمثلة في ظروف العمل، 

خصائص الوظيفة، إشراك العاملين في اتخاذ القرارات، على الولاء التنظيمي للعاملين و هو ما سيحاول الباحث 

 .اد منه من الدراسات المعروضة دراسته في ضوء ما استف
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صة الفصل    :خلا

جودة حياة العمل و إلى تحديد إشكالية الدراسة حول  نالأخير وفي xاية هذا الفصل توصّلفي ا 

، جودة حياة الوظيفة، الولاء، الولاء للجودة الدراسة،وتحديد مفاهيم  انعكاساkا على الولاء التنظيمي للعاملين

الفرعية  التي  التساؤلات التساؤل الرئيسي و ، وإعطاء تعريف إجرائي لكل مفهوم وتم صياغة والمؤسسة التنظيمي

 .دراستهأهداف  ،هتهمي، أ اختيار الموضوع مبرراتتعتبر ذات أهمية كبيرة ، وتحديد 
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  جودة حياة العمل: الفصل الثاني

  :تمهيد

 الخلفية التاريخية لجودة الحياة الوظيفية: أولا

 الوظيفية الحياة جودة تطبيق أهمية: #نيا

 الوظيفية الحياة جود أهداف: #لثا

  الوظيفية الحياة جود أبعاد: رابعا

  الوظيفية الحياة عناصر جود: خامسا

  الوظيفية في الحياة جودة دراسة اتجاهات: سادسا

  شروط و عوامل تحقيق جودة حياة العمل: سابعا

  قضا; جودة حياة العمل: #منا
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  :هيدتم    

حيث الذي يعد العنصر البشري اكبر اهتماماته في هذا الفصل سوف نتطرق إلى موضوع جودة حياة العمل       

حيث يعتبر  ،دة إنتاجيتهم وولائهملز6م لتحسين مستواه جميع المؤسسات في العاملين رضا مصادر أحد تعد

العامل عنصرا تنافسيا فعالا وجب الاهتمام به من جميع النواحي الاجتماعية و النفسية و الأخلاقية و هذا وقد 

ندرسه من  أنو هو ما سنحاول في كثير من المنظمات اهتماما بجودة حياة العمل  الأخيرةالسنوات شهدت 

الخ و التي لها علاقة بمتغير الولاء ....و الاتجاهات  الأهدافو  كالأهمية خلال بعض العناصر و المتغيرات

  .التنظيمي

  العملياة حالخلفية التاريخية لجودة : أولا

ومع بداية الثورة الصناعية، اضطر العمال الصناعيين الذين تخلوا عن الصناعة الحرفية  عشرفي القرن التاسع      

بشكل متزايد لتشغيل التكنولوجيا، و هكذا   و لى التكيف مع الآلة بشكل مستقلوالأعمال المنزلية الصغيرة ، إ

كان العامل بمثابة مكمل للآلة، التي فرضت وتيرة وخفضت عدد وأهمية القرارات التي كان يتعين عليه اتخاذها في 

تكييفه مع عمليات تنفيذ أعماله و كان اتجاه هذا التطور نحو الاستيعاب الصارم للعمل البشري في الشركة و 

   )Lalamme,1994, p.21 (.الآلة

 التوتر من حالات وليخفف التنظيمي والتطوير التغيير سياسات ليواكب العمل حياة جودة مفهوم لقد ظهر     

 الاجتماعية المزا6 تخفيضا للخدمات أو ، عنهم الاستغناء من خوفاً   العاملين بين الغرب في سادت التي والقلق

 على المؤثر الوظيفي الرضا تحقيق على المنظمات تلك حرص بجانب ، أجورهم لمعدلات تخفيضا أو ، مله المقدمة

 في الفعالة الاستراتيجيات أحد واعتبارها البشرية الموارد أداء وترشيد استخدام أهمية تعظيم ثم ومن العاملين، التزام

 )2004 ،المغربي.( الأعمال لمنظمات التنافسي التميز تدعيم
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أعلنت الحكومة  يات ، ففي كندافيعيد تجارب جودة الحياة في العمل إلى أوائل السبعين  Quimper أما    

دعمها للتحسينات في جودة حياة العمل بعد احتياجات العمال من خلال  1975الفيدرالية في خطاuا لعام 

عية وتجربة العمل التي تعزز مشاركة دمج هذه الأخيرة على وجه التحديد في تشكيل وإدارة المنظمة من خلال نو 

  (pp. 304-305 ,2003) .أكبر للموظفين في مكان العمل وتصر على منحهم المزيد من المسؤولية

وتشير الأدبيات المتعلقة |لموضوع على نحو أكثر إلى إثراء المهام ، وتناوب الوظائف ، وإدخال جداول مرنة أو     

ار المبتكرة فيما يتعلق |لجوانب المختلفة للاقتصاد كالتطور ، حل المشكلات، متغيرة ، وبرامج خطط الدفع للأفك

نقطة انطلاق ممتازة لبدء التعاون بين العمال والمدير من أجل ليصبح العمل القائم على الاحترام ونوعية الحياة في العمل 

 .أن يكونوا متحمسين لكو�م أكثر كفاءة

  لجودة حياة العم تطبيقأهمية : #نيا

جودة الحياة الوظيفية لا تسهم في تنمية قدرة المنظمة على توظيف أشخاص أكفاء فقط ، ولكنها تعظم  إن     

أيضا قدرة المنظمة التنافسية و تسهم جودة الحياة الوظيفية بشكل ايجابي في توفير قوة عمل أكثر مرونة ، وولاء ، 

ة التنظيمية من وجهة نظر المنظمة للتأثير الايجابي على ودافعية و توفير ظروف عمل محسنة، على تعظيم الفعالي

  ) 444 ص، 2015، بدوي (.ممارسات إدارة الموارد البشرية مثل انتقاء فريق العمل واستقطاب العاملين

يبين أن أهمية برامج نوعية حياة العمل تمثل الخطوة الأساسية لنجاح الكثير من المنظمات ، ف ويضيف العنزي    

يدر عليها من ز6دة الإنتاجية ، وفي الوقت نفسه تحقيق آمال العاملين من خلال إشباع حاجا�م  وذلك لما

  )43، ص2009العنزي، ( .ومتطلبا�م جميعا |لعمل

  )14، ص  2015، خضر و الباشقالي( : ن أهمية جودة الحياة الوظيفية تبرز أيضا من خلالإ      

  .ل حرس العامل في ز6دة الإنتاجية، والجودة في نفس الوقتتحقيق التفوق على المنافسين من خلا -
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  .فرصة الحصول، والاحتفاظ |لموارد البشرية ذات الكفاءة و المهارة، والمعرفية -  

  .ا�تمعفرصة الإبقاء |لمسؤولية الاجتماعية ، والأخلاقية تجاه  -

  .شاكل قد تعرقل من نشاطها و تعطل برامجهافرصة تفوق العاملين إلى جانب الإدارة في حالة تعرض المنظمة لم -

  .إمكانية الحصول على ولاء عالي من قبل المستفيدين من سلع المنظمة، أو خدما�ا -

والتطور إذ أثبتت الدراسات الميدانية أن المنظمات تحقق ذلك من خلال امتلاكها موارد بشرية ذات  النمو، -

   .ومعرفة عالية |لمنظمة عالية،خبرة 

 عملال حياة جود أهداف: ثا#ل

جاد (  :الآتيتحديدها في  الوظيفية يمكنالتي يمكن تحقيقها من خلال جودة الحياة هناك جملة من الأهداف     

  ) 13ص ،2009 الرب،

  .تحسين الرضا الوظيفي  -  

  .تحسين الصحة النفسية والجسدية للعاملين ما ينمي المشاعر الإيجابية بينهم -  

  .جية العاملين تحسين إنتا -  

  .تعزيز التعلم في بيئة العمل  -  

  .العاملينثقة  ز6دة -  

  .الاندماج ومساهمة في حل المشكلات  -  

  .ز6دة الفاعلية التنظيمية  -  
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  .ز6دة الرضا الوظيفي -

نصار، (. تكوين الصورة الأفضل للمؤسسة في جنب والاحتفاظ |لعاملين وتحفيزهم  هدفا آخر هو"  نصار"ضيف تو       

 )13، ص 2013

أن الأهداف التي تسعى إلى تحقيقها إدارة الموارد البشرية من خلال برامج تطوير جودة حياة العمل  وأيضا     

  )235ص، 2009السالم، ( :هي

  .المنافسينإيجاد بيئة عمل تنسجم وأهمية الموارد البشرية ودورها النوعي على  -

 الجيدين والمساعدة على ز6دة انتماء العاملين وولائهم وتحقيق التكامل جعل بيئة العمل مصدر جذب للعاملين -

  .والتفاعل بين الأهداف المنظمة وأهدافهم وتقليص عدد الحوادث وحجمها ونوعها إلى أدنى مستوى ممكن

   .المساهمة في تعزيز الجودة والتعلم و الإبداع  -

  عملال حياة ةجود أبعاد: رابعا

 البشرية الموارد إدارة تستخدمها التي والأنشطة للجهود ومعاني متباينة العمل عوامل حياة ودةج مفهوم تناول     

نه يوجد العديد من التباينات للأبعاد المتعلقة uذا ، والملاحظ أللعاملين أفضل وظيفية حياة توفير بغرض المنظمة في

  .بعض وجهات نظر لبعض الباحثين وسنحاول إبرازالمفهوم 

بسبب الطبيعة  أخرىمعظم الأبحاث حول جودة الحياة في العمل تعتبر الرضا كمتغير ¤بع، من £حية أن حيث     

  . الديناميكية للمشكلة بحيث يجب التعامل مع الرضا الوظيفي كسبب وليس فقط كنتيجة لنوعية الحياة في العمل

، حيث أ�م جميعًا يسترشدون |لفكرة ، و|لتالي يجب علينا أن نعترف ¦ن الباحثين يتفقون مع بعضهم البعض 

وهي إعطاء أهمية أكبر للبعد الإنساني في العمل ، |لإضافة إلى أنه يمكننا تحديد نقطة مشتركة و هي مؤشرات 
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على نوعية الحياة في العمل و أثرها على العلاقات بين الناس ولأ�ا تسمح بمشاركة أكبر من العاملين في بيئة العمل 

  )..p26 Lalamme,1994.(فير المزيد من المسؤوليات من خلال تو 

   (yousuf,1995,p.06) :أبعاد جودة حياة العمل فيما يلي من يحددو نجد       

  السيطرة على العمل   -

  استخدام الحكم الخاص مدى -  

  القرارات أهمية -  

  فرص التعلم   -  

  المهارات والقدرات استخدام -  

  ية العملالسيطرة على معايير كفا -  

  ردود الفعل على الأداء  -  

  لعملافي حدي لتا  -  

  لعملاصنف   -  

  لعملء املازمع  التفاعلات -  

  لعملافي الاعتراف  -  

  يلفخرابالعمل ت الالتزام مكانياإ -  

  لنهائية للمنظمةت المنتجاالى إلعمل اتوصيل ت مكانياإ -  
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  : صحيح في المستقبللالعمل اتحضير مدى  -  

  .ة في صنع القرار التنظيميالمشارك -  

جاد الرب، ( :التالية والعناصر الأبعاد على العمل حياة جودة لتحقيق المبذولة الجهود تركزتعام  وبشكل 

  )452- 451ص ص ،2015

 .وآمنة صحية بيئة عمل توفير  -

 .العاملين لأداء المدعمة المعنوية الظروف البيئية إ¤حة  -

 .الواسع ابمفهومه الفعلية المشاركة  -

   .والأمان الوظيفي ارالاستقر  متطلبات توفير  -

 .العاملين طموحات وتشبع الحديثة المستجدات لتواكب الوظائف ءار وإث تصميم إعادة -

 .والمعنوية المادية والحوافز والمكافآت الأجور نظم عدالة  -

 .الوظيفي والتقدم الترقي إ¤حة فرص - 

 .والكفاءة الإنتاجية سينلتح الملائمة الظروف إ¤حة  -

 .متكاملة عمل فرق توفير  -

   .وخصوصيا�م العاملين مةراك على والحفاظ الاجتماعية العدالة  -

  )329 - 328ص ، ص2009، المغربي( :أن أبعاد جودة الحياة الوظيفية تتمل كالأتيأيضا نجد و 

  . الرضا عن العوائد، و المزا6 والخدمات -  

  . يفيةصفات، وخصائص الوظ -
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  . الأجور، والتعويضات -

  . فرق العمل  -

  .العمليات الإشرافية -

  عناصر جودة الحياة العملية: خامسا

أن تحديد التغييرات العملية ومشاركة العمال في بر£مج تحسين الجودة و التكامل  إلى pandiya""يشير    

لعمل، التعويضات العادلة والأمان ظروف العمل الاجتماعي في تنظيم العمل، و كذا العلاقة الاجتماعية لحياة ا

، مشاركة العمال في بر£مج تحسين الجودة و تطبيق ظروف عمل آمنة وصحية للاندماج الآمنة والصحية

 .الاجتماعي في تنظيم العمل و التعويضات العادلة والأمن الاجتماعي تكون الجودة ذات الصلة بحياة العمل

pandiya ,2015, p.09 )(  

ومن خلال اطلاعنا وفي حدود إمكا£تنا نجد انه يوجد تباين بين الباحثين فيما يخص عناصر جودة حياة     

  :العمل التي يرى البعض منهم أ�ا على النحو التالي

  :القرارات اتخاذ في المشاركة -1

وهذا لا يعني الفوضى حيث  .إن مشاركة العاملين تعني السماح للعاملين |لمشاركة في القرارات التي تؤثر عليهم    

  )w.m.ahewar.org ،عبد الرحمن ،تيشوري( .تتنازل الإدارة عن مسئوليا�ا وأدوارها في اتخاذ القرارات

محفز معنوي يساعد على اتخاذ القرارات لان الموظفين أكثر احتكاكا |لعمل و تفاعلهم |لمشكلات  و كذلك هو

 اتخاذ القرار فإ�م سيكونون حريصين أكثر في تطبيق الأداء و القرارات اليومية و |لتالي عند إشراك العاملين في

  )163ص ،2001 ،العزم أبو( .بكل أمانة
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الهيكل التنظيمي، الإجراءات التنظيمية، : عملية اتخاذ القرارات ترتبط |لتنظيم من زوا6 متعددة أهمها كما أن      

  )232ص  ،2015العجمي،(. سؤولية العاملينطبيعة العلاقات بين العاملين، تقسيم العمل و م

عتبر مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات فرصة لإبداء الرأي و ترشيد القرارات الأمر الذي يؤدي إلى رفع وت     

  ).18ص ، 2016،الحسني(.معنو6ت المرؤوسين وحقيق الانسجام في بيئة وظروف العمل

  .ارهم و اقتراحا�م، الأمر الذي يزيد من تحسين طرق العمل حيث يتاح للعاملين فرص إبداء الرأي و أفك

  )73ص،  2008جاد الرب، (  :في الآتي زهاار يمكن إب عدة مزا6 لإشراك العاملين في اتخاذ القرار وهناك

 .عالية من الرضا و الالتزام الوظيفي لدى العاملين تحقيق درجة -

 .الحوادث معدلز6دة الإنتاجية و خفض  -

 .أفكار و اقتراحات إبداعية الحصول على -

 .المساهمة في حل المشكلات و اتخاذ القرارات بطرق ديمقراطية -

 ..تحقيق الرضا الكامل لاحتياجات العملاء و رغبا�م و طموحا�م - 

  :الأسلوب الإشرافي -2

صى فن العمل مع مجموعة من الناس يمارس المشرف عليهم سلطته بطريقة تحقق أق" يعرف الإشراف ¦نه     

  )39ص، 2012 براكتة،( .ظروف العمل داخل .العملفاعلية في أداء 

 المطلوبة أعمالهم عن العاملين والإشراف ورضا القيادة نمط بين قوية علاقة وجود وهنا يمكن التأكيد على     

 مشاعر زإلى تعزي ويؤدي ولاءهم، يكسب لا مرؤوسيه، قيادة في البيروقراطي الأسلوب يتبع الذي منهم، فالرئيس



لعملجودة حياة ا                                                                                الفصل الثاني    

 

40 

 موضع المرؤوسين ويجعل في القيادة الديمقراطي الأسلوب على يعتمد الذي الرئيس أو القائد أما اتجاهه، الاستياء

 ¸ثيره له وهذا والمنظمة، للعمل بينهم والولاء علاقات الدعم تطوير إلى يؤدي يتخذها التي القرارات في اهتمامه

  )18، ص 2017، حميد أبو( .العمل عن رضاهم على

نه أسلوب المشرف و مقدرته و كفاءته في العمل و الإدارة و مدى توجه الإشراف نحو اعتماد أنماط ¦ )2009(ويشير عاطف

  )289ص ،2009، زاهر( .المواقفتسلطية أو المشاركة و تبادل الرأي في 

  :ظروف العمل -3

وظيفية، والتي تؤثر بصورة واضحة  ¦عماله قيام أثناءظروف بيئة العمل تتمثل في الظروف المحيطة |لفرد  إن     

  )4ص ، 2015، السليمي .(على مقدرته الذهنية و الجسمية

 النفسي الجانب أيضاً  تشمل ولكنها المادية، المكو£ت من فقط تتكون لا العمل بيئة أن ظروف  وهناك من يرى  

  )71ص، 2017  العمري،( .والاجتماعي

 هذه أن نجد حيث على عنصري جودة علاقات العمل و الترقية، التركيز سيتم السابقة التعريفات خلال من     

  :كالتالي وهي الدراسة المقصودة مجتمع في ¸ثيرا أكثر العناصر

  :الترقية-أ

 مراكز الموظفين، على كبير ¸ثير من تحدثه لما المؤسسات في تتُخذ التي القرارات أهم من أ�ا تعرف الترقية على    

 دعامات من بد لا وان كان كلى، بشكل حيا�م بمصير لارتباطها المختلفة، الوظيفية الفئات داخل ومعنو�6م

  )ص27 ،2016 البربري،( .الترقية عملية في إليها يستند ومعايير

شغل الأفراد العاملين إحدى الوظائف ذات المسؤولية  Promotion Conceptيقصد |لترقية و       

ويصاحب الترقية عاده ز6دة في .توفر المهارات والخبرات الإضافية في المتقدم إلى السرية يصاحب  أنالصعبة بشرط 
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الامتيازات الوظيفية إذ تنطوي الترقية على تغيير في طبيعة الأعمال ، ودرجة المسؤولية ومجال السلطة وز6دة الأجر  

ى من الصعوبة والمسؤولية والسلطة والمركز كما يعرف آخرون الترقية على أ�ا شغل الموظف المرقي لوظيفة ذات أعل

يفوق مستوى وظيفته من الطرق الأساسية التي تميز وتطور قابلية الأفراد  العاملين ، اللجوء إلى ملء الشواغر من 

 )49ص ،2006، الطائي(.الخارج 

  :ما يلي أهمية كبيرة إذ تعتبر عملية حيوية لكل من المنظمة و العاملين لتحقيقلها فالترقية      

  .رفع الروح المعنوية للعاملين الحاليين -

  .توفير الحوافز لأصحاب الكفاءات لز6دة النتاج والتمييز -

 .المتميزين |لموظفين الاحتفاظ -

 .فيها للعمل خارجها من العمل قوى اجتذاب على الإدارية المنظمة الترقية عملية تساعد -

 :Äتي ما للترقي التنظيمية الأهداف عيسى أن هاشم ويرى -

 للتقدم الفرصة وإ¤حة الذات، وتقدير الأمن إلى العاملين حاجات لإشباع قوي حافز خلق -

 .الوظيفي والترقي -

 .المناسب المكان في المناسب الشخص لوضع الترقية تؤدي عندما الموظف إنتاجية تحسين -

  )20ص ،2017، عيسى (.المنظمة في الوظيفي المسار وتخطيط البشرية، الموارد تخطيط آليات مع التكامل -

 وخلق العاملين، وأدائهم، ولاء على كبير ¸ثير له العمل، في الوظيفي الترقي ¦ن من خلال ما سبق طالبال و يرى

  .أهدافها وتحقيق المنظمة، دور تعزيز آÅره على تنعكس والذي الولاء التنظيمي، لتحسين وتحقيق قوي حافز
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  :علاقات العمل -ب

ت بين الزملاء في العمل على أ�ا علاقات ندية لا يوجد فيها هرمية، فالعلاقات بين الزملاء يشار إلى العلاقا    

تشكل مصدرا مهما إن لم يكن الأهم، للدعم النفسي والاجتماعي للموظف، فغالبا ما يتلقى الموظف الدعم 

وظفين عادة يدركون أن والتأييد والتخفيف من ضغط العمل من قبل زملائه، السبب الرئيسي uذا الأمر أن الم

 ،الشرش بو(. زملاءهم يعيشون في نفس الظروف مما يجعلهم أكثر قدرة على تفهم مشاعرهم وهموم العمل

  )364ص ، 2014

¦�ا ذلك الميدان من الإدارة الذي يهدف إلى التكامل بين الأفراد في محيط العمل ،  "الشنواني"ها فوعر     

. لى العمل ، مع حصولهم على إشباع حاجا�م الطبيعية والنفسية والاجتماعية |لشكل الذي يدفعهم ويحفزهم إ

 )19 -  18 ص ص ،2016،الحسني(

وفي ضوء العرض السابق تحاول الإدارة من خلال العلاقات الاجتماعية اكتشاف الروابط التي تقوم بين      

  محفز للعاملين وإلى دمج كامل لكل عامل  و|لتالي قدرة التعامل معهم ، وهذا من أجل خلق مناخ عمل ،العمال

في وسط عمله ، لأن صلابة وفعالية المؤسسة ، مبنية على أساس الثقة المتبادلة بين العمال والإدارة ، ما يؤدي إلى 

  ) 90ص،  2011، و كورتل نوري( .الاستفادة المشتركة لكليهما

  :خصائص الوظيفة -3

المتشاuة في المنظمة لها كيان وموقع في الهيكل التنظيمي يؤدي تنفيذها إلى مجموعة من المهام أو الأعمال  هي     

 صفوان، (.تحليل الوظائف وتصميمها في الموارد البشريةام في الوصول إلى أهداف المنظمة، وتشمل الإسه

  ) 49ص ،2016
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 .هوية واسم كذلك أ�ا مجموعة واجبات ومسؤوليات تسند إلى فرد واحد و لها  "الطائي"ويضيف       

  )126ص ،2006الطائي،(

أ�ا جميع العوامل التي تتعلق |لعمل بحد ذاته، ومتطلباته المختلفة من  )289، ص2009( عاطفويرى     

   .قدراتمهارات و 

  ."الدور الاجتماعي الذي يؤديه الراشد في ا�تمع و يحصل على نتائج اجتماعية و مالية"أيضا على أ�ا  و هي

لأعمال القائمة على نوعية العمل يفة لها عناصر أساسية تترابط و تتفاعل بحيث أن تشكل إطار اأن الوظ     

  )66،69 ص ص ،2006الخرشة، (  :هيو 

وفي إطار ذلك يتم تحديد المهام المرتبطة |لعمل بما يحقق الانسياب الأمثل في الانجاز : العناصر التنظيمية -

 .الخ...ية، تقليص الوقت المطلوب للأداء، تقليص كلفة الانجاز من خلال تقليص الجهود الفكرية و العضل

إن التصميم المناسب للوظيفة من شأنه أن Äخذ بنظر الاعتبار العناصر السلوكية التي : العناصر السلوكية -

تقترن بتحقيق الإشباع المتنامي للذات الإنسانية سيما هؤلاء الأفراد الذين تتشكل لديهم الحاجات الملحة 

 :وقد لاحظ الاختصاصيون التركيز على مراعاة الجوانب التالية حقيق الذاتلت

أن تكون المهام المناطة |لعمل ذات أبعاد وأساليب في استخدام المهارات والقدرات والقابلية التي يتمتع  -

 . uا شاغلوا الوظائف وتتسم |لتحدي وعدم الر¤بة والسكون

لية في انجاز المهام الوظيفية من خلال توفير الصلاحيات الواسعة في التركيز على توفير الحرية والاستقلا  -

ممارسة المسؤوليات الوظيفية إذ أن هذه الحرية والاستقلالية من شأ�ا أن تطلق الإبداع وتسهم في تنويع 

 .الخلاقة في الأداء القدرات الابتكارية و
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  .از المتحقق إذ أن عدم التكاملالتنسيق والتكامل بين العناصر الأساسية الفاعلة في الانج -

ن العناصر البيئية تلعب دورا فاعلاً في التأثير على تصميم الوظيفة خاصة تلك العناصر إ: العناصر البيئية -

الأساسية المطلوبة  التي ترتبط بصفات وخصائص وقيمة العمل المراد انجازه في إطار المتغيرات البيئية القائمة

  :ينبغي اتخاذها بنظر الاعتبار ما يلي ومن العناصر الرئيسية التي

 .قدرات وقابلية الأفراد العاملون -

  .الأنماط السلوكية للإفراد  -

  ير مباشر في تحسين الولاء للعاملين غخصائص الوظيفة بمختلف أبعادها تؤثر بشكل مباشر أو  وعليه فإن     

  .و |لتالي تحسين الأداء و تقديم خدمات أفضل

 العمل في الحياة جودة اسةدر  اتجاهات: سادسا

 أثناء معينة جوانب على التركيز تحاول منها كل مدرستين أساس على الوظيفية في الحياة جودة مفهوم يرتكز     

 حاجات إرضاء على تؤكد التي البشرية الموارد مدرسة مقاربة أساس على تدرسها ،الأولى الموضوع لهذا تناولها

 كان وان حدا، على منها كل إلى التطرق وسنحاول تقنية - النفس المقاربة أساس على فتقوم الثانية أما الأفراد

   .التاريخي و الثقافي مورثوها حسب أخرى إلى دولة من يختلف العمل في الحياة جودة تعريف

  :البشرية الموارد مدرسة اتجاه  -1

 ( المنظمة في الفرد دور على ويؤكد دللفر  والخارجية الداخلية الحاجات إشباع ضرورة على الاتجاه هذا يركز     

  تؤكد الإدارة فلسفة وان ارتياحا أكثر الشخص نحو يجعل على )الخ... الاستقلالية ، القرار اتخاذ في المشاركة
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 وحرية المستو6ت مختلف بين المعلومات تبادل طريق عن إليها والانضمام الجماعة إلى الانتماء في الرغبة على 

 ذلك أما على والتأكيد لذالك ا�هود وبذل سريع بشكل وحلها الصراعات على والتعرف لالعما لدى التعبير

 الذهنية التمثلات لتثمين الفهم ز6دة اجل من والنفسي الاجتماعي الجانب تمثل والتي رسمية الغير المعلومات

 فضاء ,المهني الوسط يعتبر حيث Guérin 1996يؤكد ، كما الأفراد لدى |لانتماء للشعور والمفيدة

 . اجتماعية علاقات وتحقيق المؤسسة مجتمع إلى |لانتماء للفرد يسمح حيث الفرد وتنشئة و للاندماج

 مما القرار اتخاذ في  واسع بشكل Îشراكه الفرد وتنشيط الذات وتقدير الحاجات Îشباع تتعلق الأهمية أن -    

 تصرفا يمنح ما وهذا إليه الموكل المنصب تسير في و المنظمة داخل والجماعية الفردية المسؤوليات من مجموعة يضفي

 المهنة والتطور إثراء إلى تفضي التي الفردية والأحكام الاقتراحات خلال من العمل منصب في واسعا

  )121ص ، 2015،بوحفص(.المعرفي

  :الاجتماعية -التقنية المقاربة   -2

 TRIST FRED EMERY ET ERIC (1982 .2 ( طرف من الاتجاه هذا طور      

 TAVISTOCKINSTITUTE OF) (HUMAN RELATIONفي معهد  وزملاؤهم

 العمل في الحياة جودة مفهوم أن الأخير هذا ويعتقد )(Louise, David1977طرف  من نشر وقد بلندن

 كان إن الإنساني الجانب أيضا وكذالك العمل للمنظمات أهمية إعطاء مع العام ومحيطهم العمال يراعي أن يجب

  .الاجتماعي التقني |لنسق والذي يسمى مهملا

  LAREAU ET JOHNSTON , ALEXANDER ET ROBIN)  1978(  ماأ

 النسق تعديل ، التكنولوجي التكيف العمل، وطرق نماذج بناء إعادة أن يراعي يجب المفهوم هذا إن فيرون

 مما المهني الوسط في للعمال الواسعة شاركةالم تراعي أن يجب العمل في الحياة جودة فان رأيهم وحسب التنظيمي

 يتفق وهذا التطور للتحقيق الديناميكي التعلم ,العمل حياة تحسين حول سيرورة يتيح مما كبرى مسؤوليات لهم يتيح
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 الحسبان في Äخذ و الذي" Gestalt "الجشطلتي  النحو على  Srinivas 198)(به  أتى الذي المفهوم مع

 فان النموذج هذا حسب فيها وعلى البشري العنصر Îشراك  إلا لا تتحقق التي والتكنولوجية الاجتماعية العوامل

  ، منظمة لكل والتقني الاجتماعي الجانب |تحاد تتحقق الأداء فعالية

الاتصالات والسلطة  ونظام والعلاقات والأدوار البشري العامل في يتمثل والذي الاجتماعي فالجانب    

 المؤسسة داخل الخدمات التنظيم، داخل الفرد واندماج التكيف ميكانزمات ، والتقييم التقويم أنظمة و والمسؤوليات

 الخ.... الحواسيب ، البرامج ، التجهيزات ، الإجراءات لاسيما التقني الجانب أما )التكوين ، والانتقاء التوظيف (

 في الحياة جودة معاير كذالك لجانبين وتستندا هذين بين التفاعل طريق عن تتعزز العمل في الحياة جودة و ان

 تقتضي الفعالية أن حيث المنظمة داخل التعايش عملية تحسين لهدف والمنظمة العمل تنظيم إعادة إلى العمل

 في والديمقراطية العدالة إلى تؤدي التي الأبعاد متعددة لأهداف |لمنظمة خاصة جوانب عدة وتجريب استعمال

 .المهنية بيئتهم في العمال يتحكمون وجعل العمل في المشاكل وإدارة وتسير التشاور على جيعوالتش المهني الوسط

  )29ص ،2016 ،خالدبن (

  ط و عوامل تحقيق جودة حياة العملشرو : سابعا

نه لابد من توفير أو مراعاة بعض الجوانب والاعتبارات و العوامل من إحتى تحقق جودة حياة العمل أهدافها ف    

 )158، ص2006المحياوي، (  :أهمها

  .الإنتاجيةإعداد برامج تكون مترابطة �دف إلى تحسين سير العمل ورضا العامين و  - 1

  .طوعيتنفيذ هذه البرامج من قيل العاملين وبشكل  - 2

  .إ¤حة الفرصة لجميع العاملين لمن يرغب |لمشاركة في مثل هذه البرامج - 3

  .أهداف موثقة ومعلنة للجميعأن تكون هذه البرامج لها  - 4 
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المشاركة في حل المشاكل، وتمثل هذه المشاركة جميع مستو6ت المنظمة، و تحديد مشاكل العمل ومعالجتها  -6

  . بما يساهم في تحسين وتطوير عمليات جودة الخدمة المقدمة

، وبما ينسجم مع العاملين  إعادة هيكلية المهام ، والأعمال التي يؤديها العاملون من حيث النوع والتوقيت -7

  .وجماعات العمل داخل المنظمة 

تطوير و تحسين مكان العمل، ويكون ذلك |لتركيز على بيئة العمل المادية التي يتم من خلالها تنفيذ  -8

  . عمليات تقديم الخدمة

ئهم للمنظمة إيجاد أساليب فعالة لتشجيع ومكافأة العامين بما يساهم ذلك في كسب رضاهم وز6دة ولا - 9

  .التي يعملون فيها

 Mohan( :العديد من العوامل و الشروط الملحوظة التي تؤثر على جودة حياة العمل وهي و هناك  

Kumar.p14. 16(  

  .التعويض الكافي والعادل -

  . ظروف العمل الآمنة والصحية، واستخدام الفرص وتطوير القدرات البشرية، وفرص النمو الوظيفي -

  . قة متوازنة بين العمل علا توفر -

والخبرة الكافية ،  فية ، والمهارة المطلوبة الشخص الذي يعهد إليه بعمل معين يحتاج إلى معرفة كا: الموقف -

والحماس ، ومستوى الطاقة ، والرغبة في تعلم أشياء جديدة ، والدينامكية ، والشعور |لانتماء في المنظمة ، 

ات بين الأفراد والقدرة على التكيف مع التغييرات في الوضع ، والانفتاح على الأفكار والمشاركة في العمل ، والعلاق

  . المبتكرة ، والقدرة التنافسية ، والحماس ، والقدرة على العمل تحت صفات القيادة الضغط وروح الفريق
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في بيئة العمل ، يجب بشكل أساسي ، تؤثر عوامل بيئة العمل على جودة نتائج تنظيم العمل الفردية : البيئة -

  . أداء بعض المهام ، ويساهم الفرد في المهارات اللازمة لرفع مستوى المهام

، إلى الكثير من التركيز، واليقظةيجب أن نلاحظ أن بعض الوظائف قد تحتاج : النمط السلوكي ومستوى الفهم -

ين والجسد، وأحيا£ مستوى عال من اءات اللاإرادية ، وتزامن العيون، واليدووجود العقل ، وسرعة مع الإجر 

  ، والتعاطف والتحكم في العواطفواللباقة ، والتعاطف ،الصبر

بعض الوظائف توفر فرصًا للتعلم . من أهم العوامل المحددة لجودة حياة العمل هي فرص النمو الوظيفي: الفرص -

  . والبحث، اكتشاف وتطوير الذات ، وتعزيز المهارات ، الابتكار

تتيح الوظيفة الصعبة تحسين معرفته ومهاراته وقدراته يعزز الثقة |لنفس ويوفر جودة الحياة العملية ، : تالتحد6 -

  . في حين أن ر¤بة الوظيفة تجعل الشخص مملاً ، غير راضي آو متحمس

ت إن المكافأة أو التعويض بشكل عام يتناسب طرد6ً بشكل مباشر مع حجم العمل وطبيعة ساعا: الاعتراف -

العمل ومدى المسؤولية والمساءلة والسلطات المفوضة وسلطة المنصب في المخطط التنظيمي والمخاطر التي تنطوي 

على مستوى الالتزام المتوقع والمواعيد النهائية والأهداف فالاعتراف الفردي والجماعي لتحقيق النتيجة وتحمل 

  المسؤولية ويساهم في تحسين العمل

  اة العملقضا; جودة حي: #منا

إلى جانب الأجور العادية، والرواتب، والفوائد الإضافية يتم تحديد المشاكل المحددة من قبل مديري الموارد     

  .البشرية على الأمور العادية بعد الاطلاع القضا6 ذات الصلة وتحديد نوعية الحياة في العمل في أي مؤسسة 

 (krishianaraj,2018,pp. 8-9) :العملوفيما يلي بعض القضا6 ذات الصلة بجودة حياة  -1
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الأجور الجيدة �يمن على معظم العوامل في رضا الموظف يجب تطوير وسائل  :دفع واستقرار التوظيف -2

  .و غيرهاأساسية لتوفير الأجور لتعبئة تكاليف المعيشة، وتخفيض الضرائب 

ب الإجهاد بسبب التهيج ، إنه شرط من أشكال الضغط على مشاعر الموظفين، ويتسب: الإجهاد المهني -3

 والإÅرة المفرطة أو الاكتئاب ، والسلوك غير المستقر

 .�دف إلى التثقيف حول الوسائل الصحية للمحافظة على الصحة: برامج الصحة التنظيمية  -4

والحد من ساعات  متداخلة،تشمل أوقات الترفيه، العمل في المنزل، ساعات : جداول العمل البديلة -5

 .عملالعمل، وقت ال

النقا|ت والعمال يعتقدون أن مشاركة العمال في الإدارة وصنع  :إدارة المشاركة والسيطرة على العمل  -6

 .القرار يحسن جودة حياة العمل

 أو الجمعيات النوادي نظام مكافأة، �نئة الموظفين لحيا�م، الإثراء الوظيفي، تقديم العضوية في :الاعتراف -7

  .لتنظيم العمل

ء لانتماا و لاجتماعي ا شعورا |لارتباطلعامل وهذا يعطي ا :مةتزلملاة لعاماين لمشرفت اعلاقا  -8

 .لخا... لعمل انتائج ز نجاوإ

لقديم فرصة عندما تمنحهم الشركة لة دعلى معاملة عاالموظفون يحصل سوف : اءات التظلمجرإ  -9

 .ض قضا6همعرتظلما�م و
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ع أهداف المنظمة، وإلا لن يتمكن الموظفون يجب أن تتطابق الموارد م: كفاية الموارد من الخارج  -10

 .من تحقيق الأهداف

على  تعتبر السنين أساسًا للترقية ويعتبر الاستحقاق أساسًا التقدم للحصول: الأقدمية والترقيات -11

 . الترقية الإدارية على أساس دائم ويؤدي إلى أعلى مرتبة

  :خلاصة الفصل 

الوظيفة و التي ودة حياة وامل و الشروط التي تساهم في تحقيق جما هي العنستنتج من خلال هذا الفصل        

لما لها من أهمية لديهم فهي من المفاهيم طبقت في المنظمات سيكون لها الأثر الايجابي على ولاء العاملين  إذا

وغيرها   تعنى |لعنصر البشري ليس فقط من الجانب المادي بل من جوانب مختلفة اجتماعية، أخلاقيةالحديثة التي 

المزيد من الجهد والطاقة  ونليحظى |لتقدير و الاحترام ما يزيد من ولاء العمل و انتمائهم الكبير لمنظما�م، و يبذل

 .لتقدمها وازدهارها
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  الولاء التنظيمي: الفصل الثالث

  تمهيد

  أهمية الولاء التنظيمي: أولا

  خصائص الولاء التنظيمي : �نيا

  أبعاد الولاء التنظيمي و أشكاله: �لثا

  التنظيميمراحل الولاء : رابعا

  العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي: خامسا

   المتغيرات التنظيميةبعض العلاقة بين الولاء التنظيمي و : سادسا

  مقومات الولاء التنظيمي: سابعا

  الولاء التنظيمي ضعف أسباب: �منا

  قياس الولاء و فوائده: =سعا
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  :تمهيد

انه صبغة  إلاو الاجتماعية  الإنسانيةمجال العلوم  قديم فيضوع مو يكتسي الولاء التنظيمي  أن�لرغم من    

و أخذت الدراسات المتعلقة الاهتمام يتزايد عليه  أصبح إدار9ا أساليباجتماعية نفسية و مع تطور المؤسسات و 

 و هو ما سنحاول دراسته فيتسعى إلى كسب ولاء العاملين  المنظمات من خلالها أصبحت�لولاء أبعادا مختلفة 

  .الخ...هذا الفصل من خلال بعض العناصر كالأبعاد، الخصائص، القياس 

  أهمية الولاء التنظيمي :أولا 

يومنا هذا ويرجع هذا  حتىو �هتمام العديد من الباحثين منذ زمن بعيد التنظيمي ي مفهوم الولاء حظ لقد     

الاهتمام إلى الأثر الواضح لهذا المعنى على كثير من سلوكيات واتجاهات الأفراد وكذلك لما له من انعكاسات على 

  .سواءعلى حد  والمنظمةالفرد 

 تصفيفترض أن يكون الولاء التنظيمي من أولى السلوكيات الطبيعية والمهمة التي يجب أن يذا الخصوص aو      

ي على سير العمل المنظمات وأثر جلأهمية كبيرة في حياة التنظيمي لولاء ل، و�لتالي فإن التنظيمaا سلوك الأفراد في 

 .فيها و تحقيقها لأهدافها بشكل فعال

  )78- 77، ص ص2015البارودي، (  :فيما يلي وعليه يمكن إبراز أهمية الولاء التنظيمي   

هاماً في الربط بين المنظمة والعاملين فيها لاسيما في الأوقات التي لا تستطيع فيها صراً الولاء التنظيمي عن ثليم  -1

  تقدم الحوافز الملائمة لدفع هؤلاء الأفراد للعمل وتحقيق أعلى مستوى من الإنجاز  المنظمات أن

م في ببقائه التنبؤ إن ولاء الأفراد للمنظمات التي يعملون aا يعتبر عاملاً هاماً أكثر من الرضا الوظيفي في - 2

  .أخرىم العمل في منظمات ملهم أو تركهع
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كلما ساعد ذلك على نقلهم لأي تغيير يكون في صالح المنظمة   ،منظمتهمور الأفراد �لولاء تجاه عكلما زاد ش -3

  .إيما�ً منهم �ن ازدهار المنظمة سيعود عليهم �لخير

  .السلوك الإبداعي لدى العاملين في المنظمة  تنمية يساعد الولاء التنظيمي على -4

  .استمرارها وز�دة إنتاجها عاملاً هاما في ضمان نجاح تلك المنظمات و يعتبرم 9ء الأفراد لمنظماولاإن  -5

مدى التوافق بين الأفراد من جهة وبين المنظمات من جهة  العناصر الرئيسية لقياسمن التنظيمي  ءيعتبر الولا -6

إلى  يميل هؤلاءكما   منظما9م،ذل المزيد من الجهد لأجل لبيلون يمالولاء التنظيمي المرتفع  افراد ذوو فالأ. أخرى

  .أطوللفترة يم المنظمة والبقاء فيها ق�ييد ودعم 

يستجيبون أن الأفراد المرؤوسين حيث  توجيهالرؤساء في  عبء ف منفإن شعور الأفراد �لولاء للمنظمة يخ -7

  .الرئيس و المرؤوسينوالود بين  ةالثقا تحقق ومن ثم يعملون بكفاءة أكثر مم أفضللتعليمات الرئيس بطريقة 

فله استنتاجات لبعض الجوانب المهمة في الولاء التنظيمي بشكل يساعد الإدارة على تطوير  "للوزيا"ما أو      

إلى ز�دة الإنتاجية، والاستمرار في البقاء والنجاح، وتتمثل هذه نماذج تساهم في ز�دة أهميته الإيجابية الهادفة 

  )121، ص1999اللوزي، ( :الأهمية في

عندما يظهر لدى الفرد العامل مستوى عال من الولاء التنظيمي تجاه الأفراد العاملين معه وتجاه المنظمة     -1

بين بيئة العمل بما في ذلك الأفراد ، الإدارية التي يعمل aا بشكل يؤدي إلى حدوث تفاعل ايجابي بينه و 

فان هذا التفاعل يترتب عليه انصهار كل صفات الفرد واتجاهاته وقيمه إلا ضمن حدود معينة بحيث 

يعمل هذا التفاعل على 9ذيب وتلاشي بعض القيم والصفات والأنماط السلوكية غير المحببة والتي لها �ثير 

  .كبير على عمل الفرد داخل بيئة عمله
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أن رغبة الفرد و استعداده للتنازل عن بعض القيم والأنماط السلوكية التي قـ يكون لها �ثير غير ايجابي    -2

الة للمنظمة التي يعمل فيها، ففي ح إخلاصهعلى عمله سببها أيمان هذا الفرد وعقيدته ومبادئه الثابتة و 

والتي يشعر الفرد فيها �ن أهدافه ستحقق من خلال عمله وإخلاصه  تحقيق هذه الدرجة من التفاعل

 .، فان ذلك دليل على تمتع بيئة العمل بدرجة عالية من الولاء التنظيميالمنظمة وجده لتحقيق أهداف

إن الولاء التنظيمي ومفهومه وطبيعة تركزه على اتجاه واحد، يعد حالة يتحقق فيها التكامل و التوافق بين   -3

د والمنظمة، الأمر الذي يترتب عليه التفاعل الايجابي نتيجة الطموح الوظيفي، و رغبة الإفراد في تحقيق الفر 

   . النمو و التقدم و العمل على تحقيق أهداف المنظمة

 :ما يليالتي تجنيها المنظمة في من الفوائدأهمية الولاء التنظيمي  الدراسات والأبحاث لخصت أغلب أن يضاأنجد و 

  )282-281 ص ص ،2009عاطف، (

  حد المقومات الرئيسية والمؤثرة على خلق الإبداع لدى العاملين في المنظمة يعتبر الولاء التنظيمي أ -1 

  .الأداء المتميز للعمل -2

  .لالعمان ن دور ع تنتجد ق تيال £رالرغبة والميل للبقاء في المنظمة ما يخفف الآ -3

التكاليف ويجعلها تواجه المزيد من  من لدى العاملين يحمل المنظمة مزيداً  إن انخفاض الولاء التنظيمي -4

  .واللامبالاة في العمل والسرقة والتخريب  ا�تالسلوكيات السلبية كالاضطر 

  خصائص الولاء التنظيمي  :�نيا

"  بطاح"فنجد الخصائصهذه بعض ولاء التنظيمي خصائص عديدة ولكل �حث زاوية معينة في ذكر لل      

  )184،ص  2006، بطاح( :كما يلي يلخصها   
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  من بعض الظواهر والسلوكيات الخاصة �لعاملين  عليهالولاء التنظيمي حالة غير ملموسة يستدل   -1

  تنظيمية وإدارية و إنسانية،الولاء التنظيمي محصلة لتفاعل حملة عوامل   -2

إلا أن درجة التغيير التي تحصل عليه تكون أقل  المطلق،لا يصل الولاء التنظيمي إلى مستوى الثبات   -3

  .نسبياً من درجة التغييرات التي تحصل في الظواهر الإدارية

  )310، ص 2015، البارودي(: الواقع أن الأدبيات تشير إلى اتجاهين في فهم الولاء التنظيمي و هما و 

حيث تنشا علاقة تبادلية بين المنظمة والأعضاء العاملين )  Exchange approach(  الاتجاه التبادلي -1

فيها ، بمعنى أن المنظمة تطلب إلى العامل التفاني والإخلاص وعدم ترك الوظيفة فضلا عن الالتزام التنظيمي ، كما 

  .أن الفرد يطلب من المنظمة إشباع حاجاته ، و هو ما يعرف �لتوازن التنظيمي 

 �لمنظمة،والذي يرى أن هناك ارتباطا فعالا للأفراد  (Psychological approach) الاتجاه النفسي -2

 التنظيمات،دون النظر بعين الاعتبار للعوامل المادية أو المكاسب التي يمكن أن يحققها الأفراد نتيجة عملهم في 

  وبقائهم في التنظيم  تغيبهم،وقلة  الجيد،وهذا الارتباط يعبر عن نفسه �دائهم 

على أن الولاء التنظيمي حالة نفسية تصف العلاقة بين الموظف والمؤسسة ، وتؤثر على  اتفقوا الباحثين عضب أن

   .�لصفات التالية ولاء تنظيمييتصف الأفراد الذين لديهم  قرار الموظف فيما يتعلق ببقائه أو تركه للمؤسسة و

- a اقبول أهداف وقيم المؤسسة الأساسية والإيمان.  

  المؤسسةبذل المزيد من الجهد لتحقيق أهداف   -

  .وجود مستوى عال من الانخراط في المؤسسة  -

  .وجود الرغبة القوية في البقاء في المؤسسة لفترة طويلة  -
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  .وجود الميل لتقويم المؤسسة التقويم الإيجابي  -

  )425، ص2006،  العزاوي( :بخصائص منها يمتاز الولاء التنظيمي أن إلى  " العزاوي "يتجه و

  .ملموسة ولا يمكن تحديد أبعادها متغير سلوكي ويمثل حالة غير محسوسة و -

  .حصيلة تفاعل العديد من النظم والسياسات والإجراءات المتعددة  -

  .الخ...الأداءأو  فيها،�ثير كبير على كثير من الظواهر في المنظمة كالحضور إلى المنظمة أو البقاء  له -

في مجتمع نحو الأفراد  الذي ي يعيش فردعلى انه المشاعر التي يطورها ال إليهالولاء التنظيمي يمكن النظر ف

ظمته في نل رغبة الفرد واستعداده لتقديم التضحية لزملائه ومثتم المشاعروهذه  والأفكار، والمبادئوالمنظمات والقيم 

   .العمل

  أشكالهأبعاد الولاء التنظيمي و  :�لثا

هناك بعض الكتاب من كتبوا في أدبيات علم الإدارة أوجدوا عدة أبعاد للولاء التنظيمي ، ولكل واحد منهم       

بين ثلاثة أبعاد للولاء )  Meyer & Allen Smith("ماير و ألن وسميث"وجهة النظر الخاصة به، فقد ميز 

  )197، ص 2014بن حفيظ، (: التنظيمي وهي

  ادـــالأبع -1

ويتأثر هذا البعد بدرجة إدراك الفرد )  Affective Commitment( الولاء المؤثر أو العاطفي  -

  .الإشرافللخصائص التي تميز مثل الاستقلالية والأهمية والكيان وتنوع المهارات المطلوبة والتغذية الراجعة من 
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لذي يتولد لدى وهو الإحساس ا) Normative Commitment) (المعياري(الولاء الأخلاقي  -

  .وبتعزز هذا الشعور من خلال الدعم الجيد من قبل المنظمة للعاملين التنظيم،الموظف �لالتزام نحو البقاء في 

وتعتبر درجة ولاء الفرد في هذه الحالة محكومة ) Continuous Commitment(الولاء المستمر  -  

وظف من خلال استمراره �لبقاء في المنظمة مقارنة مع ما �لقيمة الاستثمارية والمادية التي يمكن أن يحققها الم

 .سيفقده إذا ما قرر ترك المنظمة والالتحاق �خرى

  )311، ص 2011ابو حمور، ( :الباحثين فرقوا بين اتجاهين من الولاء التنظيمي ولكن بعض

)  Attitude Organizational Commitment(  ألاتجاهيوقصد به الولاء التنظيمي  :الأول الاتجاه  -

 .المؤسسة وأهدافالفرد  أهدافويشير إلى عملية التطابق بين 

 Behavioral organizational(قصد به الولاء التنظيمي السلوكي : الاتجاه الثاني  -

commitment  ( ويشير إلى الاستثمار المستغرق من جانب الفرد في المؤسسة الذي يجعل سلوكه

مرتبطا aا ، فإذا رفض الفرد تغيير وظيفته �خرى أكثر إغراء من �حية الأجر وظروف العمل فمعنى هذا 

إلى  أن هناك منافع تعود عليه من ارتباطه �لمؤسسة تجعل من الصعب اتخاذ قرار التغيير أو الانتقال

  . مؤسسة أخرى

  :خد شكلين هماÖأن الولاء التنظيمي 

  الأشكــال -2

إذ تتجسد هذه القيمة عندما تصبح أهداف المؤسسة وقيمها  ذاته،قيمة في حد  الولاء، :الشكل الأول -

  .الذاتيةأهدافا وقيما لأعضائها بغض النظر عن مصالحهم 
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نتيجة الضغط الاجتماعي الذي  وه الالتزام، وهذا  الآخرونلما يتوقعه  امتثالافهو الولاء  :الثانيالشكل  -

  .تقييدا �لعادات والتقاليد الاجتماعية أومؤسسة معينة خوفا من العقو�ت،  أعضاءيمارس على 

ن الرؤية السلوكية نصت على أن هناك ثلاثة أنماط و أشكال تشكل في مجموعها الولاء التنظيمي وقد اتفق إ و    

  )222، ص 2009 المغر�ي،( :هذه الأنماط كالأتي الباحثون �ن 

 والذي يشير)  Affective Commitment(  :الانفعاليالولاء العاطفي أو الوجداني أو  -

قوي يستمرون لارتباط الموظف العاطفي وانغماسه مع المؤسسة والموظفين الذين يتمتعون �لتزام عاطفي 

  . �لعمل في المؤسسة لأن وجودهم �بع من رغبتهم في البقاء

والذي يشير إلى حالة )  Continuance Commitment(  :الاستمراري أوالولاء المستمر   -

 .لأØم بحاجة لها أعمالهمإذ يبقى الموظفون في  المؤسسة،من الوعي للتكاليف المرتبطة بمغادرة 

والذي يعكس شعور الموظف �لحاجة )  Normative Commitment(  :المعياريالولاء  -

 .المؤسسةوأن سر وجوده بدافع ومنطلق أخلافي لالتزامه مبادئ  الوظيفة،للاستمرار في 

            :الأنماط الثلاثة كالأتي أد�ه ويبين الشكل
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  يوضح أنماط الولاء التنظيمي

                    

312( 

أن عملية تكوين ونمو وتطور الولاء التنظيمي، هي عملية على درجة كبيرة من التعقيد، وقد تناول الباحثون هذا الموضوع 

  )287-286 ص  ص 

123،125(  

تمثل مرحلة التجربة ، أي قبل الدخول إلى العمل ، وتمتد هذه المرحلة لعام واحد ، حيث تعتمد على ما 

يتوافر لدى الفرد من خبرات العمل السابقة لأن الأفراد يدخلون المنظمات وعندهم درجات أو مستو�ت 

وطبيعة البيئة الاجتماعية وما  مختلفة من الاستعداد للولاء التنظيمي �جمة عن توقعات الفرد وظروف العمل

العاطفي

                          الفصل الثالث                                            

يوضح أنماط الولاء التنظيمي):  1(الشكل رقم 

                                           

312ص  ،2011، الشياب و حمور( :المصدر                                    

  التنظيميمراحل تطور الولاء 

أن عملية تكوين ونمو وتطور الولاء التنظيمي، هي عملية على درجة كبيرة من التعقيد، وقد تناول الباحثون هذا الموضوع 

 ،2016الشرقاوي، ( .مراحله�لبحث والدراسة للتعرف على مفهومه وتطوره و 

123 ص ص ،1999اللوزي، ( :تطور الولاء في مراحله المتعددةفيما يلي 

  :الأولىالمرحلة 

تمثل مرحلة التجربة ، أي قبل الدخول إلى العمل ، وتمتد هذه المرحلة لعام واحد ، حيث تعتمد على ما 

يتوافر لدى الفرد من خبرات العمل السابقة لأن الأفراد يدخلون المنظمات وعندهم درجات أو مستو�ت 

مختلفة من الاستعداد للولاء التنظيمي �جمة عن توقعات الفرد وظروف العمل

المعياري 

العاطفي �ستمراري 

 الفصل الثالث                                            

                                        

                                    

مراحل تطور الولاء  :رابعا

أن عملية تكوين ونمو وتطور الولاء التنظيمي، هي عملية على درجة كبيرة من التعقيد، وقد تناول الباحثون هذا الموضوع 

�لبحث والدراسة للتعرف على مفهومه وتطوره و 

فيما يلي و      

المرحلة  -1

تمثل مرحلة التجربة ، أي قبل الدخول إلى العمل ، وتمتد هذه المرحلة لعام واحد ، حيث تعتمد على ما       

يتوافر لدى الفرد من خبرات العمل السابقة لأن الأفراد يدخلون المنظمات وعندهم درجات أو مستو�ت 

مختلفة من الاستعداد للولاء التنظيمي �جمة عن توقعات الفرد وظروف العمل
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تمثله من قيم واتجاهات وأفكار ، ففي هذه المرحلة يهدف من توجهه نحو العمل على تحقيق الأمن والشعور 

  .به، والحصول على القبول من التنظيم ، وبذل الجهود للتعلم والتعايش مع بيئة العمل الجديدة 

  :المرحلة الثانية -2

تمثل مرحلة العمل والبدء به، وتتضمن خبرات العمل المتعلقة �لأشهر الأولى من Ûريخ بدء العمل وتتراوح      

الفترة الزمنية لهذه المرحلة من العامين إلى أربعة أعوام، وتظهر خلالها خصائص مميزة لها تتمثل في الأهمية 

  .وف من العجز، وظهور قيم الولاء التنظيميوالخ الشخصية،

   :الثالثةرحلة الم  -3

، وتمثل السنة الخامسة من Ûريخ العمل ، حيث تزداد الاتجاهات التي تعبر عن مرحلة الثقة في التنظيم     

، ثم دعم الولاء من خلا الولاء حتى يصل إلى مرحلة النضوجز�دة درجات الولاء التنظيمي ويزداد نمو هذا 

  .والإغراءات المعطاة للأفراد) التكلفة(توازن بين الجهود استثمارات الفرد في التنظيم ، وتقييم عملية ال

إلى أن الولاء التنظيمي يمر بثلاث مراحل  )2009زاهر، (المشار اليه في  anianchboأيضا و لقد أشار  

 :هيو حددها في المخطط أد�ه 

  يوضح مراحل تطور الولاء التنظيمي): 2(الشكل رقم 

                       

   )الثقة �لتنظيم( المرحلة الثالثة            )   العمل و الانجاز(الثانية المرحلة                 )    فترة التجربة(المرحلة الأولى       

  ) 284ص ، 2009،  عاطف(: المصدر                                            

رسیخ الولاء و تدعیمھت
ظھورا  - الخوف من العجز

 -قیم الولاء التنظیم والعمل
الأھمیة الشخصیة

تضارب  -تحدیات العمل
 -وضوح الدور -الولاء

ظھور الجماعة التلاحمیة 
اتجاھات الجماعة تجاه  -

 -فھم التوقعات -التنظیم
الشعور
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إلى ثلاث )  Porter( و بورتر )  Mowdy(دي و أشار كل من مأعلاه  تصنيفالتصنيف غير بعيد عن  و في       

  )186، ص2006، بطاح ( :للولاء التنظيمي هي  أخرى مراحل

ستعداد واكتساب المهارات وخلالها يتأهل الفرد للدخول في التنظيم خلال الا: مرحلة ما قبل العمل -1

الخبرات والميول التي 9يئ الفرد للانخراط في ، ومن الواضح أن هذه المرحلة تمتاز بمستو�ت مختلفة من اللازمة

  التعليم

ويكتسب القرد خلالها  �لعمل،وتتمثل في اكتساب الفرد للخبرات المتعلقة : مرحلة البدء في العمل  -2

  .وفي العادة يكون لها أثر كبير في تطوير اتجاهات الفرد نحو العمل وتكريس ولائه لها بعمله،خبرات تتعلق 

الاتجاهات و القيم و المعايير السلوكية التي يكتسبها الفرد من  تكرسوفي هذه المرحلة  :مرحلة الترسيخ  -3

  . خلال التفاعل مع التنظيم

الفرد سلطة الآخرين وطاعتهم بتقبل بدأ تمراحل تطور الولاء التنظيمي أن فيرى  )198، ص2018(المغربيأما     

وتنفيذ توجيها9م و أوامرهم مقابل ما بلقاه من فوائد مالية ومعنوية لم يتطور هذا التقبل نتيجة إتباع رغبته في 

الانتماء ، مما يتولد عنه الرغبة في الاستمرار �لعمل aذه المنظمة ، وأخيراً يتكون لدى الفرد قيم مماثلة لقيم المنظمة 

تطابق مع أهدافها ، و�لتالي يكون لديه ولاء لهذه المنظمة يدفعه للإخلاص لها والدفاع عنها ، إذا لم وأهداف ت

إذا كنت تعمل في شركة و ولاؤك  ذلكومثال ، يتوفر فلن يحدث الانتماء فالولاء هو الأساس لحدوث الانتماء 

أما إذا لم يكن لديك ولاء للشركة فلن . ولاء لهاالشركة التي تعمل aا فبالتالي تكون ممتن للشركة بسبب ال يالرئيس

الولاء والانتماء يمكن أن يكون مفهوم لمعنى واحد ولكن هناك اختلاف بينهما في أن الولاء هو  ،يحدث انتماء

  . الذي يحدث الانتماء كما وضحنا سابقاً فلولا الولاء لن يحدث الانتماء
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للجماعة التي  أفرادما الانتماء يعني الانتساب و عضوية أخص الأخر، الولاء بمعناه البسيط و الوفاء و الطاعة للش

   .ينتمي إليها

  ؤثرة في تنمية الولاء التنظيمي العوامل المساعدة والم :خامسا

  )241-240 ، ص ص2016حاروش، ( :من أهم العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي نجد   

يجب العمل على تبني سياسات داخلية تساعد على إشباع حاجات العاملين في التنظيم :  السياسات  -1

لولاء التنظيمي، ولقد رتب ماسلو، كما وتحقيق التوازن مما يولد شعورا �لرضا والاطمئنان والانتهاء اثم ا

الحاجة إلى  ،نتهاءالحاجة إلى الا ،الحاجة إلى الأمن جات كما يلي الحاجات الفسيولوجية،، سلم الحارأينا

  .،الحاجة إلى تحقيق الذاتالاحترام

هم الأفراد للولاء وللمنظمة كلا كانت الأهداف واضحة كلا كانت عملية إدراك وف:  وضوح الأهداف -2

، فكلما كانت العمليات التنظيمية ووظائف الإدارة واضحة كلا أدى ذلك إلى ز�دة الولاء التنظيمي أكبر

  .تنظيملانتماء للوالإخلاص وا

المشاركة في الاشتراك الفعل والعقلي للفرد في موقف جماعي : العمل على تنمية مشاركة الأفراد العاملين -3

المسؤولية عن تحقيق تلك  يشجعه على المشاركة والمساهمة التحقيق الأهداف الجماعية ويشترك في

  .الأهداف

وهي كذلك ثقافة لمنظمة لئة الداخلية المناخ التنظيمي هو البي: العمل على تحسين المناخ التنظيمي  -4

، فتمتع العاملين بمناخ ملائم يعزز تجارaم ومن خلال د ما في سلوكهم، يتعرف العاملون عليها من المنظمة

  .الوظيفي ويدعم الشعور والانتماء الثقة المتبادلة ويرفع الروح المعنوية ويزيد درجة الرضا
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المناخ الجيد توفير حوافز معنوية ومادية مناسبة تؤدي إلى  يتطلب:  تطبيق أنظمة مناسبة من الحوافز -5

 .ز�دة الرضا و�لتالي ز�دة الولاء وارتفاع معدلات الإنتاج وتقليل التكاليف

الإدارة الناجحة هي تلك الإدارة القادرة على كسب التأييد الجماعي لإنجاز الأعمال من : نمط القيادة  -6

، وقد عرفها البعض �Øا ذلك النشاط الذي رية �ستخدام أنظمة الحوافزالإداخلال تنمية مهارات الأفراد 

، وأيضاً هي ذلك ارهم على التعاون وتحقيق الأهدافيمارسه شخص القائد التأثير في سلوك الآخرين لإجب

الفن في القدرة على التأثير على الأشخاص وتوجيههم بطريق تؤدي إلى الحصول على رضاهم وولا9م 

  .للوصول إلى الأهداف ، دون اللجوء إلى وسائل القهر والزجر التقليدية وتعاوØم 

أشارا إلى العوامل المساعدة على تكوين الذي  " اللوزي"، نجد ومن المساهمين aذا الموضوع من الكتاب     

  )129،132، 1999اللوزي، ( :وتشكيل الولاء التنظيمي وهي

  :العاملين في التنظيمالعمل على تنمية مشاركة الأفراد  -1

هي  "دايفن"الهداف التنظيم ، فالمشاركة كما يراها  تحقيقتساعد المشاركة من قبل الأفراد العاملين بصورة ايجابية على       

الاشتراك الفعلي والعقلي للفرد في موقف جماعي يشجعه على المشاركة والمساهمة لتحقيق الأهداف الجماعية ويشترك في 

  .فن تحقيق تلك الأهداالمسؤولية ع

  :وهنا يمكن استنتاج ثلاثة محاور مهمة تقوم عليها عملية الشركة هي

تنطوي المشاركة المساهمة في تحقيق أهداف التنظيم على المشاركة علي والفكرية العقلية على استخدام الأسس  -  

  .العلمية لجعل عملية الشركة بناجحة وفعالة أكثر من مجرد الاعتماد على المشاركة الفعلية أو المشاركة غير الفعلية

، وذلك æعطائهم الفرص الجيدة للمشاركة و لإطلاق الطاعات تعمل على ز�دة حافزيه الأفراد وتدفعهم للعمل  -

  .والمبادرات والابتكارات الرامية إلى تحقيق الأهداف
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  .فراد في العمل وتقبل المسؤوليةتعمل على تنمية مهارات الأ -  

  .الحوافزتطبيق أنظمة مناسبة من  -2

ية مناسبة فتوافر الأنظمة المناسبة يودي إلى ز�دة يتطلب توفير المناخ التنظيمي الجيد أنظمة حوافز معنوية ومال    

الرضا عن المناخ التنظيمي وعن المنظمة ككل، و�لتالي ز�دة الولاء التنظيمي وارتفاع معدلات الإنتاج وتقليل 

  . التكاليف

  العمل على بناء ثقافة مؤسسية  -3

  أداءيرة عمل واحدة تحاول ترسيخ معايإن الاهتمام æشباع حاجات العاملين والنظر إليهم كأعضاء في بيئ    

، وتعمل على توفير درجة كبيرة من الاحترام المتبادل بين الإدارة وبين الأفراد العاملين ، وإعطائهم متميز لأفرادها

  .، كل ذلك سترتب عليه ز�دة قوة تماسك المنظمة المشاركة في اتخاذ القراراتدورا كبيرا في

  :نمط القيادة  -4

الدور الكبير الذي يجب على الإدارة القيام به هو إقناع الآخرين، و في جو عمل مناسب، بضرورة إنجاز إن      

فالإدارة الناجحة هي ا الإدارة القادرة على كسب التأييد الجماعي لإنجاز الأعمال من .الأعمال بدقة وفعالية

ناسبة، وبناء على ذلك فإن مسؤولية القيادة لها خلال تنمية مهارات الأفراد الإدارية �ستخدام أنظمة الحوافز الم

أهمية عالية في حياة المنظمات واستمراريتها، فعليها مسؤولية اختيار الأهداف وتنمية ولاء الأفراد وانتمائهم وبناء 

  .الثقة وتحقيق الأهداف

م و �لتالي انخفاض دوران هناك ثلاثة عوامل و خصائص إذا ما توفرت للفرد تؤدي به للرغبة في البقاء في التنظي و

  )285ص ، 2009زاهر، (: العمل وهي
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  .تحديد الدور، التعلم، العمر، و هي الحاجة للإنجاز: الخصائص الشخصية  -

  .الفرصة للتفاعلات الاجتماعية، الرضا عن العملهي : العمل خصائص -

هي طبيعة العمل، طبيعة ونوعية خبرات العمل للعاملين في التنظيم، اتجاهات العالمين نحو التنظيم، الثقة  :العمل خبرات -     

  .التنظيمفي 

   تغيرات التنظيميةالعلاقة بين الولاء التنظيمي والم :ادساس

 ص ص ،1999اللوزي، ( :كالأتيعلاقة بين الولاء التنظيمي وعدة متغيرات تنظيمية يوضحها   توجد    

134،139(  

  العلاقة بين الولاء التنظيمي والروح المعنوية  - 1 

تشير الدراسات إلى أن الولاء التنظيمي دوراً كبيراً في رفع وز�دة الأداء الأمر الذي يترتب عليه حب الأفراد    

  لعملهم ومنظما9م وحماسهم للقيام �لأعمال المطلوبة، والروح المعنوية هي 

الإدارة السلوكية الناجحة ، فالروح المعنوية العالية هي تعبير عن العلاقة المميزة للمنظمة الجيدة مع العاملين فيها ، 

وتودي المعنو�ت المرتفعة إلى ز�دة درجة الولاء التنظيمي عكس الروح المعنوية المنخفضة نتيجة الصور في 

  .الإنتاجيةاخلية يترتب عليها تدني الولاء التنظيمي و تدني السياسات الداخلية أو لعيوب في بيئة العمل الد

  العلاقة بين الولاء التنظيمي والأداء المتميز -2

يمتاز الأفراد الذين تتوافر لديهم درجات عالية من الولاء التنظيمي ببيئات عملهم �لأداء الوظيفي الجيد الناتج عن  

  .ف التنظيموالتزامهم �هدا للعمل،حب الأفراد و حماسهم 

  . الدراسات إلى أن الولاء التنظيمي من أهم عوام ومقومات الإبداع الوظيفي وتشير الأبحاث و 
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  العلاقة بين الولاء التنظيم وتسرب العاملين-3

يعتبر تسرب الموظفين أو تركهم لأعمالهم في المنظمات الإدارية من الظواهر السلبية التي 9دد حياة المنظمات وتمنع  

ا ، ويمكن تعريف التسرب كما أشار له الأدب التنظيمي �نه توقف الفرد من العضوية في المنظمة التي نقدمه

  . يتقاضى منها تعويضا نقد�

   :منهالتسرب ترتب عليه آ£ر سلبية اوهذا 

  : تعطيل الأداء الوظيفي في مجالين -1

  .لترهم لمنظمتهمالتعطيل الناتج عن فقدان الكفاءات الجيدة من العاملين نتيجة  -

وكذلك التعطيل نتيجة لتكاليف عملية البحث عن  كفاءات،�تج عن الفراغ الوظيفي نتيجة لعدم وجود   لتعطي -

  .بدائل مناسبة، خاصة إذا كان الأفراد التاركون لعملهم يتمتعون بكفاءات عالية جدا

  :الارتباك في الأنماط الاجتماعية والاتصالات  -2

التاركون العمل يتمتعون بمهارات و كفاءات عالية من حيث الأداء و الاتصال والمشاركة فان  فإذا كان الأفراد 

تركهم للعمل سيؤثر على كل هذه الملك المزا� بما في ذلك زعزعة تماسك الأفراد و ثقتهم في المنظمة و تدني 

  .إنتاجيتهم

  : تدني المعنو�ت - 3

الذهاب إلى مكان عمل آخر فان ذلك سيضعف الروح المعنوية لبقية  إذا استمرت عملية ترك العاملين للمنظمة و

  .الأفراد العاملين

  .فتسرب العاملين يترتب عنه تكاليف كبيرة: ارتفاع التكاليف - 4 
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و نتيجة لترك العاملين أماكن عملهم ستزداد الأعباء حيث تحتاج عملية استبدال : ز�دة في أعباء الأعمال -  5

  .الوقت و الجهد إلىوي الكفاءات العالية  �لموظفين عناصر جديدة من ذ

  العلاقة بين الولاء التنظيمي والمكانة الاجتماعية -4

المكانة الاجتماعية كما أشير لها في الأدب الإداري في تلك المرتبة الاجتماعية للشخص مقارنة éخرين في       

أي نظام اجتماعي ،  والمكانة مرتبة الأفراد كماً حددها البناء التنظيمي ، فهي إما المكانة الرسمية أو المكانة 

  .هم نحوه وبذلك �خذ الطابع غير الرسميالاجتماعية التي يضفيها الآخرون على شخص ما بسبب شعور 

  وهناك أسباب عديدة تعطي أهمية لمفهوم المكانة الاجتماعية في العمل هي

  .التنظيميالدرجة الرسمية التي يحصل عليها الفرد في البناء  -  

  ظروف العمل والأجر -

  .قدميةالأ -  

  .ومهنة مكانة ما يحصل عليه الفرد من خارج بيئة التنظيم من تعليم و -

  التنظيميمقومات الولاء  :سابعا

لقد أشار العديد من الباحثين، إلى هذه المقومات التي يمكن استشفافها بوضوح من خلال استعراض مفاهيم  

  :وتعريفات الولاء التنظيمي وهي

  قبول أهداف المنظمة وقيمها الأساسية - 1 

  بذل أقصى جهد ممكن لتحقيق أهداف المنظمة - 2 
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  الانخراط في العمل التنظيمي والولاء للتنظيم  -3 

  الرغبة الواضحة في البقاء في التنظيم -4

  الاتجاه إلى تقويم التنظيم تقويما إيجابيا  - 5 

، فلا نجاح التنظيم ولا استمرارية استمرار يتهولعل من الواضح أن كل هذه المقومات ضرورية تماماً لنجاح التنظيم و 

منون �هداف التنظيم ، ويبادلون كل ما في وسعهم في العمل ويرغبون �لاستمرار ، ويميلون إلى بدون عاملين يؤ 

إلى عدة مرتكزات للولاء التنظيمي )  nanBuchai(وفي الإطار ذاته أشار بوشنان |تقويم التنظيم تقويما إيجابيا 

  :أهمها 

تتجلى عادة �لافتخار �لمنظمة، والاقتناع �هدافها  و)  Identification( الإحساس �لانتماء  -1

  ورسالتها ووسائلها 

وتتجلى مساهمة الفرد العامل في المنظمة �نشطتها وفعاليتها )  Involvement(،المشاركة الفعالة   -2

 .المختلفة

ل إنجاز ويتجلى �لرغبة من قبل الفرد في المنظمة �لبقاء فيها والتفاني في سبي) oyaltyl( الإخلاص  -3

 .أهدافها، وبغض النظر عن تقلب الظروف

  التنظيمي الولاء ضعف أسباب :�منا

 حد على للفرد والمنظمة كبيرة أهمية من له لما المؤسسات في التنظيمي الولاء بدراسة الباحثين من كثير اهتم   

 �لمنظمة، الفرد تمسك من مزيد يؤدي إلى كما بينهما، تحصل قد التي الفجوة تقريب إلى يؤدي أنه وذلك سواء،

 قد ولكن، الأهداف تحقيق نتيجة الإنتاجية بذلك فتزيد لها، المكاسب من مزيد لتحقيق جاهدًا يسعى و�لتالي

  .الجوانب بعض في التقصير حدوث نتيجة الولاء ضعف إلى تؤدي التي الأمور بعض تحدث
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  )15ص ،2009،  الحمداني ( :التالي النحو على هي الأسباب هذه و 

 .العاملين عن وابتعادها للمنظمة الإدارية القيادة تعالي -1

 .المنظمة هذه في �فعين أعضاء وكوØم أعمالهم �همية العاملين اقتناع مدى فهم في الإدارة تقصير -2

 الفرد وضع عدم إن حيث المناسب، المكان في المناسب الرجل وضع عدم-3

 الهيئة لأعضاء التنظيمي الولاء( ولائه درجة على ينعكس ومؤهلاته واتجاهاته وميوله قدراته يناسب الذي العمل في

  ..الخاصة الجامعات في التدريسية

 )282، ص 2009شوقي،  ( :الأتيمنها  الأسبابضعف الولاء في المنظمة لجملة من ايضا يرجع و      

 على ولا تعمل اهتمامها، توليه لا منظمته �ن الفرد شعور إن حيث الاستقرار، وعدم �لقلق الشعور -1

 .والقلق الاطمئنان بعدم شعور عنده يوجد رعايته،

 عامل عادلة بصورة الفرص إÛحة وعدم الفرد، ترقية أمام الإدارة وقوف يعتبر حيث والتقدم، الترقي فرص -2

 .لديه المعنوية الروح وتحطيم الإحباط إحداث شأنه من

 يهرب أو عمله، في يتباطأ العامل فإن الفرد لدى التي والخبرة العمل وقيمة تتناسب لا الأجور كانت إذا -3

  .التغيب أو �لإعراض منه

  )430، ص2006، العزاوي( :تحديد أسباب أخرى وهي كالتاليأيضا يمكن و 

  .9اون الإدارة في إقناع العاملين �همية أعمالهم وكوØم أعضاء �فعين في هذا اìتمع -

عدم الالتزام بمبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب حيث أن عدم وضع الفرد في العمل الذي يتناسب  -  

  .وقدراته وميوله ومؤهلاته ينعكس على درجة ولائه

  قياس الولاء و فوائده :=سعا

  .انه من الباحثين من طور عدة مقاييس للولاء التنظيمي أهمها )189، ص2006( يشير بطاح
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  porter et.alزملاؤه  بورتر ومقياس  -1

   cook wall  مقياس كوك وول  -2

    rosenhohzs مقياس روسنهوز -3

و يمكن للإدارة أن توظف هذه المؤشرات لرفع مستوى الولاء التنظيمي من خلال عدة سياسات وإجراءات 

  .تتخذها

  )189، ص2006بطاح ، ( :و يضيف أيضا أن معايير قياس الولاء التنظيمي تقسم كذلك إلى نوعين  

وذلك �ستخدام وحدات  السلوكية،أي قياس الولاء التنظيمي من خلال الآ£ر : الموضوعية المعايير  -1

 قياس موضوعية تبين مدى رغبة الفرد �لبقاء في التنظيم، ودوران العمل وكثرة الحوادث 

أي قياس الولاء التنظيمي بواسطة أساليب تقديرية توضح تقدير العاملين لدرجة ولائهم  :المعاني الذاتية  -2

 .، وهذه، يمكن أن تؤدي إلى بلورة مؤشرات معينة تكشف مستوى الولاء التنظيمي 

قياس الولاء التنظيمي يحقق فوائد كبيرة للمنظمة تساعد على تصحيح الانحرافات والأخطاء  أن إلى اللوزي يشيرو 

، ومنها ما الأولى، ومنها ما يعود على المنظمة �لدرجة من الفوائد ما يعود على الأفراد ، وهناكلممارسات الإداريةل

واعية وهادفة تجني المنظمة والعاملون من  فعملية قياس الولاء تعتبر ظاهرة إداريةيعود على اìتمع بشكل عام، 

  )139،141 ص ص،1999، اللوزي (: فوائد كثيرة ، ومن هذه الفوائد ورائها

، وهذا يمكن المنظمة من ت دالة على مستوى الأداء الوظيفييقدم قياس الولاء التنظيمي للإدارة مؤشرا  - 

تستخدم أسلوب المقارنة  أØا أو، من الوقتسابقة أن تعمل على تحديد موقعها و اتجاهها قياس إلى فترة 
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لمستوى ولاء العاملين فيها مع منظمات أخرى للفترة نفسها أو على مستوى الإدارات المنظمة أو فئات 

  .العاملين فيها

تدخل في تركيب أبعاد مادية ومعنوية وإنسانية تعمل في المشاعر والاتجاهات نحو الكثير من الأمور التي   - 

لعاملين والتعليم على حد سواء، لذلك يترتب على الإدارة الجيدة التعرف على المشاعر لها علاقة �

  .ولاء لهذه المنظمة ومعرفة ما يتمتع به الأفراد منوالأحاسيس و الاحتياجات حتى تستطيع قياس 

للقياس أن قياس الولاء التنظيمي هو بمثابة أداة تشخيصية جيدة تعتمد الإدارة الناجحة على استخدامها   - 

  .ومعرفة المشكلات والمعوقات التي تواجه الأفراد والتنظيم ومن ثم العمل على إيجاد الحلول المناسبة

، كون المنظمة والأفراد إن البحوث الإنسانية خاصة المتعلقة ببحث الولاء التنظيمي تعود �لنفع على  - 

يجابي على المنظمة وعلى مما ينعكس �ثر ا ،الإدارة aم الأفراد يتولد عندهم الشعور �لأهمية نتيجة لاهتما

  .الأفراد

الإدارة تحقق هذه الأبحاث فائدة كبيرة للمنظمة في العمل من حيث القدرة على إحداث تغيرات في   - 

رفع أو خفض ولاء ، حيث يعتبر قياس الولاء أداة لتشخيص النقاط التي قد تؤثر في وظروف العمل

  .العاملين لتنظيم

  :خلاصة الفصل 

حاولنا من خلال هذا الفصل تقديم نظرة على الولاء التنظيمي الذي يعد معيارا في تحديد مدى انسجام      

دون سبب بل  عمالها ولاء لكسب تسعى لا والمؤسسة، و الدور الذي يقومون به العمال مع مؤسسا9م و أهدافها

التي  ، هذه الأخيرةجودة حياة العمل بعدة عناصر منهايكون منفردا بل مرتبط  ان هذا الشعور الذي لالمعرفتها التامة 

   . تساعد في تكوينه و تحسينه و مما يجعل العاملين يستقرون في هذه المؤسسات
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  المنهجية للدراسة الإجراءات: الرابعالفصل 

  :تمهيد

   المنهج المستخدم في الدراسة: اولا

  مجالات الدراسة: $نيا

 ا+ال المكاني -1

 ا+ال الزمني -2

 ا+ال البشري -3

  عينة الدراسة  :$لثا

  أدوات جمع البيا7ت: رابعا

 الملاحظة -1

 الاستمارة -2

 أساليب تحليل البيا7ت: خامسا
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  :تمهيد 

بعض التقنيات المنهجية، من أجل الحصول على المعلومات  يعتمد علىمما لا شك فيه أن البحث العلمي 

المطروحة و ما توفر لنا  للإشكاليةمن خلال تصور7 و ، الإجابة على تساؤلات الدراسة وفرضيا/ا تساعد علىالتي 

في  استخدمتالتقنيات المنهجية التي  استعراضسوف نحاول في هذا الفصل من معلومات حول موضوع الدراسة 

و التعريف بمجال الدراسة من حيث اMال  )التحليل الكمي و الكيفي أساليب، و الاستمارةالملاحظة، (  الدراسة

  .الدراسة، مع إعطاء لمحة عن المؤسسة معهوالبشري الذي أجريت مني،  الجغرافي،الز 

  المنهج المستخدم في الدراسة: أولا

من الواضح أن موضوعات العلوم الاجتماعية متعددة ومتنوعة، وهذا يستدعي استخدام طرق وأساليب تتناسب 

الطريقة التي "معها، وعليه فإن اختيار المنهج يرتبط ارتباطا وثيقا بموضوع البحث المراد دراسته، ويعرف المنهج bنه 

جابة عن الأسئلة والتفسيرات التي يثيرها موضوع يتبعها الباحث في دراسته للمشكلة لاكتشاف الحقيقة والإ

  )  86، ص 1988شفيق، .( البحث

لذا كان المنهج الوصفي هو الأنسب لموضوع الدراسة الذي يقوم على وصف الظاهرة المدروسة و يبحث عن 

ا المنهج أوصاف دقيقة لكل ما له علاقة uلظاهرة و عواملها، و كذا استخلاص النتائج، و يعود سبب اختيار هذ

إلى طبيعة الموضوع أما الهدف من اختيار المنهج هو محاولة وصف و تحليل الانعكاس الحاصل بين جودة حياة 

 في الدقيقة المعرفة إلى للوصول المنهج هذا على سنعتمد لذا، العمل كمتغير ~بت و الولاء التنظيمي كمتغير {بع

 ،بمصلحة الاستعجالات الطبية بمشونشلدى العاملين انعكاسات جودة حياة العمل على الولاء التنظيمي 

  .التوصيات من بمجموعة الخروج ثم وتقييمها ، النتائج استخلاص ثم ومن

 مجالات الدراسة: $نيا

  :ا+ال المكاني -1

هي مؤسسة عمومية حديثة النشأة، �سست عام تمت الدراسة بمصلحة الاستعجالات الطبية بمدينة مشونش، و 

  :عدة أقسام وهيعلى  ولاية بسكرة، و تحتويب، تقع في الجهة الغربية لمدينة مشونش  2015
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 مكتب الطبيب  -

 مكتب رئيس المصلحة -

 مكتب المراقبين الطبيين -

 قسم العلاجات العامة -

 قسم المخبر -

 قسم الأشعة -

 فرع من قسم الصيدلة -

 مكتب الدخول  -

  .أسرة للمرضى مجهزة بكل وسائل العمل الضرورية 03قاعات في كل قاعة  03ي المصلحة على و تحتو 

ساعة، كما تحوز المؤسسة على  24على مدار  03كما يسهر على امن المؤسسة عمال الأمن وعددهم 

  .سيارة للإسعاف بسائقين دائمين لضمان نقل المرضى إلى مؤسسات أخرى إن استوجب الأمر ذلك

  :ال الزمنيا+ -2 

، أين تم القيام 2018دراسته النظرية شهر أكتوبر سنة في الطالب  شروعالدراسة مع هذه لقد بدأت         

uلتعرف عن قرب على المؤسسة وسير العمل �ا، وذلك من أجل التصريح لإجراء هذه الدراسة، وكذا تقديم بعض 

إلى  03/02/2018كانت كمرحلة استطلاعية دامت من   المعلومات المتعلقة uلمؤسسة، هذا كمرحلة أولى

�عداد أداة جمع البيا7ت التي ستستخدم في جمع بعد الانتهاء من الدراسة النظرية قمنا و ، 14/02/2018

على عينة تجريبية من عمال المؤسسة بغرض اختبار صدق وثبات الأداة في الفترة  بتطبيق الاستمارةالمعلومات 

 ، وبعد التحقق من ذلك تم تطبيق استمارة البحث بشكل �ائي02/03/2019 إلى 25/02/2019من
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واسترجاعها وتفريغها وعكفنا على تحليل وتفسير البيا7ت التي تم جمعها من عينة الدراسة، لنصل إلى مناقشة نتائج 

  .10/06/2019إلى  03/03/2019وتقديم الاستنتاج العام في الفترة ما بين الدراسة 

  . 20/06/2019لنعكف على ضبط الشكل النهائي للمذكرة ووضعها على مستوى الشعبة بتاريخ 

  : ا+ال البشري -3

بما أن الدراسة الحالية /دف إلى الوقوف على انعكاسات جودة حياة على الولاء التنظيمي في      

الإحاطة بكل  لينجميع فئات العمل، محاو جمع المعلومات والبيا7ت على في المؤسسة ، فإنه من الطبيعي أن نعتمد 

 55: بـ uلمؤسسة مجال الدراسة  هذه الفئات في مختلف المستو ت التنظيمية للمؤسسة، ويقدر عدد العاملين

 .أطباء، مراقبين طبيين، مساعدو التمريض، رؤساء المصالح، أعوان الأمنموزعين على عاملا  

  أدوات جمع البيا7ت: $لثا

الأدوات التي يستعين �ا الباحث في جمع البيا7ت و المعلومات ذات الصلة بموضوع الدراسة، و قد  و هي مجموعة

  . الملاحظة و الاستمارة: اعتمد7 في دراستنا على الأدوات التالية

 :الملاحظة-1

مباشرة ، بصفة ) الخ....أفراد، مؤسسات( هي تقنية مباشرة للتقصي تستعمل عادة في مشاهدة مجموعة ما      

وذلك �دف أخذ معلومات كيفية من أجل فهم المواقف والسلوكيات وتكون الملاحظة منتظمة عندما يتعلق الأمر 

بوصف صادق للسلوكيات والتنبؤ �ا كما يمكن لعملية جمع المعطيات من خلال الملاحظة أن يسيطر عليها الطابع 

فتكونت عن طريق المشاركة أو من دون مشاركة مستترة أو الكمي و�خذ الملاحظة في عين المكان أشكالا متعددة 

  )184ص ،2010أنجرس، ( .مكشوفة

تم إجراء مقابلة استكشافية على شكل حوار مع مجموعة من الموظفين وذلك uلاستعانة uلأفكار العامة التي تم و 

لدى  حياة العملجودة  تحصيلها من المطالعات حول الموضوع مما ساعد على ضبط وتحديد أهم مؤشرات 
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،كما وتم إجراء مقابلة مع المشرف وطرح عليه بعض الأسئلة فيما بمصلحة الاستعجالات الطبية بمشونشالعاملين 

  .يخص الموضوع

  :و قد تم الاستفادة من الملاحظة في هذه الدراسة بما يلي

 .التعرف على المؤسسة عن قرب -

 .البشرية لعمال المؤسسةالتعرف على المصالح المتوفرة، و إلى التركيبة  -

   :تبيانسلإا -2

uلإضافة إلى الملاحظة استعملت الاستمارة في جمع البيا7ت الضرورية التي تخدم موضوع الدراسة الراهنة،       

العلمي تستعمل إزاء الإفراد و تسمح فهي تقنية مباشرة للبحث و التقصي  وذلك بربط أسئلتها �شكالية البحث،

أنجرس، . (بطرقة موجهة و القيام بسحب كمي �دف إيجاد علاقة ر ضية، و القيام بمقارنة رقميةuستجوا�م 

  )150، ص2010

صياغة الاستمارة وفق المراحل التالية   :و تمت 

و بما أن الاستمارة  ،نموذج أوليكسؤالا   41حيث تم بناء استمارة أولية تتضمن  :مرحلة الصياغة الأولية -أ

سؤالا، تتماشى مع موضوع  41فإن هذه الدراسة اشتملت في صور/ا الأولية على ’تتمثل في مجموعة من الأسئلة 

  :محاور  ترتبط دلالا/ا بفروض الدراسة وهي خمسالبحث ومتغيراته والدراسة تتضمن 

لمحور الأول -   البيا7ت الشخصية لعينة الدراسة: ا

لمحور   -   ظروف العمل: الثانيا

لمحور  -   خصائص الوظيفة: الثالثا

لمحور  -   الأسلوب الإشرافي: الرابعا

لمحور  -  المشاركة في اتخاذ القرارات: الخامسا
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لمحكمين -ب  :مرحلة العرض على ا

  بعرضهاة، ثم قمنا المشرف ةحيث تم القيام ببعض التعديلات على الاستمارة النموذجية بعد عرضها على الأستاذ   

عباسي . د( المحكمين و هم أساتذة في الاختصاص و قدر عددهم بثلاثة أساتذة مجموعة من الأساتذة  على

لنا جملة من التوجهات والتعديلات لأسئلة  احيث قدمو ، )بوبكر عصمان. ، دصونيا العيدي. يزيد، د

  :البعض الأخر ومنها تم حذف بعض الأسئلة و تعديل الاستمارة، وعليه

  .اعمل في بيئة عمل مناسبة صحيا): 01(ؤال  رقم الس

  .توجد فرص مستقبلا للترقية): 09(السؤال رقم 

  :أما الأسئلة التي حذفت هي

  .أتمتع �امش حرية في و وظيفتي): 03(السؤال رقم 

  تتم الترقية وفق اعتبارات موضوعية): 10(السؤال  رقم 

  في العملأتمتع بقدر مناسب من الحرية ): 19(السؤال رقم 

  .أجد توافقا مناسبا بين مؤهلاتي و عملي الذي أقوم به): 20(السؤال رقم 

  .تتمتع المؤسسة bسلوب التشارك في القيادة و الإشراف): 27(السؤال رقم 

  الاستبيان أداة ثباتصدق و  اختبار: مرحلة -ت

استخدامها، بمعنى ما إذا كان الاختبار يعطي يشير إلى اتساق الأداة و إمكانية الاعتماد عليها و تكرار       

  ).ثبات الأداة( نفس النتائج تقريبا إذا أعيد تطبيقه على نفس العينة

 Cronbachومعامل  Splithalfيتم اختبار ثبات الاستبيان بعدة طرق أشهرها معامل التجزئة النصفية 

Alpha لكن في هذه الدراسة اعتمد7 على ،Cronbach Alpha بحيث يقصد. لقياس ثبات الاستبيان 

 أجل نفس الأفراد، ومن على تطبيقها تكرر إذا تقريبا واحدة ستكون الإجابة أن من التأكد الاستبيان أداة بثبات
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 .)فرد 54(المعتمدة  العينة على Cronbach Alpha معامل حساب الاستبيان تم أداة ثبات من التأكد

مقبولة، فهي  0.7يعد ضعيف، أما إذا كانت قيمته  0.6إذا كان أقل من ، ف1إلى  0تتراوح قيمته من بحيث 

 Cronbachكما أن ز دة قيمة معامل . جيدةفهي قيم   0.8وإذا كانت تلك المعاملات تساوي أو تفوق

Alpha تعني ز دة مصداقية البيا7ت، ويمكن حساب الصدق المحك عن طريق الجذر ألتربيعي لمعامل الثبات .

  .الدراسة أداة محاور ثبات وصدق معاملات يوضح التالي والجدول

  الاستبيان أداة محاور ثبات وصدق  ألفا كرونباخ لقياس معامل ):  01(الجدول رقم

معامل   العبارات  محاور الاستبيان

  الثبات

لمحك  صدق ا

 900, 0 0,811 )09( ظروف العمل

 0,932 0,869 )09( خصائص الوظيفة

 0,836 0,700 )09( الأسلوب الإشرافي

 0,860 0,741 )10( المشاركة في اتخاذ القرارات

 0,916 0.840  )37(  الإجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــالي

 SPSS  23مخرجات  uلاعتماد على   الطالب إعداد من :المصدر

،، وهو ما أدى إلى أن %60 المقبولة الثبات لكل محاور الاستبيان يفوق النسبة معامل أن السابق الجدول يوضح

 أن الاستبيان يدل على ما وهو ،%84أي بنسبة ) 0.840( بلغ  حيث مرتفع جدا للاستبيان الكلي الثبات

الثبات، مما يعطي فكرة عن اتساق الأسئلة مع بعضها البعض، ومع كل الأسئلة بصفة  من عالية بدرجة يتمتع

، وهو ما )0.916(كما يتضح كذلك من خلال الجدول أن معامل الصدق العام عال كذلك حيث بلغ   .عامة
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، بحيث كانت جميع محاور الدراسة ذات معاملات صدق مرتفعة، و�ذا فان جميع عبارات %91.6نسبته 

  . الاستبيان صادقة لما وضعت لقياسه، مما يجعلها مناسبة لأهداف الدراسة

  اسةعينة الدر  :رابعا

حصر شامل لكل مفردات مجتمع الدراسة و uلتالي تكون  اءجر الدراسة صغير سوف نقوم �مجتمع  إن إلىنظرا    

تجميع البيا7ت المتعلقة ببعض  :عينة الدراسة هي نفسها مجتمع الدراسة حيث يمكن تعريف الحصر الشامل انه

حيث  الحصر الشامل التعداد السكاني و الصناعي أسلوب أمثلةو من  الأصليالمتغيرات عن جميع مفردات اMتمع 

 الأسلوبيمكن الاهتداء �ا ف عملية التخطيط و يعاب على هذا  إحصائيةمن نتائج هذه الدراسات مؤشرات 

كبيرا حيث ذلك يتطلب جهدا ووقتا    الأصليكان مجتمع الدراسة   إذاتعذر استخدامه في كثير من البحوث 

  )14، ص2010، يعارور ( .تكلفة

و هذا  استمارة 54 استرجاع تممبحو~،  55 عددهم وصل الذين بعد توزيع الاستمارات على المبحوثين و

 ،أثناء إجراء الدراسة التغيب أو الباحث مع التجاوب وعدم الرفض المبحوث حق من حد المبحوثين وهذاأ لامتناع

  .الكبيرة تمعاتاM على uلبحث للقيام كتسهيلات يستخدم العينات استعمال أن حيث

  تحليل البيا7ت أساليب: خامسا

  الكيفي الأسلوب الكمي الأسلوب للتحليل، أسلوبيناعتمد7 على 

في جداول من خلال ما  ية و تمثيلها على النسب المئو الذي يعتمد  الأسلوبو هو : الكمي الأسلوب -

 .في التعبير بدقة عن المعلومات المتحصل عليها الأسلوبمن الاستمارة و ساعد7 هذا تحصلنا عليه 

 النظري للدراسة  uلإطارو يستخدم في تفسير و تحليل المعطيات الكمية و ربطها :  الكيفي الأسلوب -

  .و المعطيات uلأفكارعيم البحث و الاستشهاد دو الهدف منه ت
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  : الفصل خلاصة 

الذي و ) الجغرافي، البشري، الزمني(بتحديد مجالات الدراسة  فيه و الذي قمنامن خلال ما تناولنا في هذا الفصل 

  المنهج الوصفي،الذي كان ونش و المنهج المستخدم  شبم تضمن كل ما له علاقة بمصلحة الاستعجالات الطبية

أسلوب الحصر الشامل تمكنا من استخلاص بعض الملاحظة و الاستمارة و العينة التي كانت  أدواتو استخدام  

 :ج أهمهاالنتائ

 الارتباطاتالجوانب و علمية اليقينية ويقف بذلك على كل يتمكن الباحث من الوصول إلى النتائج ال لكي-

  .المدروسةعليه أن ينتهج المنهج الملائم لطبيعة الظاهرة  المدروسة فإنالمتعلقة uلظاهرة 

  .االمتحصل عليهمصداقية المعلومات  مدىعلى من التأكد  على عدة أدوات منهجية تمكننا عتمادالاإن  -
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  عرض و تحليل بيا�ت الدراسة: الخامسالفصل 

  

  :تمهيد

  البيا�ت الشخصية لعينة الدراسةعرض : أولا

  عرض وتحليل بيا�ت الفرضية الأولى:$نيا 

 عرض وتحليل بيا�ت الفرضية الثانية : $لثا

  عرض وتحليل بيا�ت الفرضية الثالثة: رابعا

  عرض وتحليل بيا�ت الفرضية الرابعة: خامسا
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  :تمهيد

خصصنا هذا الفصل لعرض و تحليل البيا�ت التي قمنا بجمعها عن طريق الأدوات المستعملة و المعتمدة في 

قمنا بتفريغها في جداول مقسمة حسب البيا�ت و الأسئلة التي احتو/ا استمارة الاستبيان  هذه الدراسة،

من صدق الفرضيات التي تضمنتها  التأكدن اجل التحليل م أنجز�?لاعتماد على الجانب النظري للدراسة، 

.الدراسة الحالية
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  : البيا�ت الشخصية لعينة الدراسةعرض : أولا

  بحوثينيوضح جنس الم :02الجدول رقم     

 % 46.3عملن في المؤسسة هي أكبر بقليل من نسبة الذكور التي تبلغ يبين الجدول أن نسبة الإ�ث اللائي ي    

كلا الجنسين  وهذا راجع إلى مجموعة    إلىو هذا يبين أن المؤسسة تحتاج ،  % 53.7وتصل نسبة الإ�ث إلى 

  .من العوامل منها طبيعة عملها في مجال الصحة

  المبحوثينيوضح سن :  03الجدول رقم 

سنة من مجمل مفردات العينة  30سنة و 20يلاحظ من الجدول أن معظم مفردات العينة تتراوح أعمارهم ما بين 

ذه المؤسسة تظم طاقات و يعتبرون من فئة الشباب ما يعني أن ه % 83.3في هذه المؤسسة و تمثل ما نسبته 

أما ?قي الأعمار فهي بنسب قليلة حيث نجد الفئة العمرية . شابة تمتاز ?لحيوية تساعد في أداء المهام oكمل وجه

و هذا نظرا لالتحاقهم  % 3.7سنة فهي بنسبة  42?لمائة أما الفئة العمرية أكثر من  13سنة تمثل  41- 31

  .المبكر بوظائفهم في القطاع

  الجنس  التكرارات النسبة المئوية

 ذكر 25  46.3%

 انثى 29 53.7%

 ا{موع 54 100%

  فئات السن اراتالتكر  النسبة المئوية

83.3 %  45 20 -30 

13 % 7 31-41 

 42أكثر من  2 % 3.7

 ا{موع 54 % 100
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  للمبحوثينلعلمي ايوضح المؤهل  :04رقم  الجدول

  المؤهل العلمي التكرارات النسبة المئوية

 ~نوي 24 % 44.4 

 بكالور� 26 % 48.1%

 ماستر 1 % 1.9

  دكتوراه 3 % 5.6

 ا{موع 54 % 100

 

ئة الحاصلين يوضح الجدول المؤهل العلمي للمفردات العينة حيث يلاحظ أن أكبر فئة من مفردات العينة هي من ف

وهذا راجع لنوع التكوين المتخصص في مراكز  ،على شهادة البكالور� دون الحصول على شهادات جامعية

 % 48.1حيث تقدر نسبة الحائزين على شهادة البكالور� ما نسبته  ،متخصصة للالتحاق ?لوظيفة في المؤسسة

الطب العام بنسبة  اهو دكتور  % 1 بنسبة و دبلوم ماستر % 44.4و يليها بعد ذلك مستوى الثانوي بنسبة  

  .و هذا يعني أن مفردات العينة لهم مؤهل علمي جيد يتناسب مع نوع الوظيفة. 5.6%
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  المبحوثينيوضح تخصص  :05الجدول رقم 

  التخصص التكرارات النسبة المئوية

 عون امن 3 % 5.6

 مساعد تمريض 32 % 59.3

 ميةممرض في الصحة العمو  66 % 11.1

 مخبري 5 % 9.3

 صيدلي 1 % 1.9

 الأشعة 4 % 7.4

  الطبيب 3 % 5.6

 ا{موع 54 % 100

 

الملاحظ في نتائج الجدول أن معظم التخصصات لها علاقة مباشرة بنوع الوظيفة المتواجدة ?لمؤسسة و المتعلقة      

فراد العينة اختصاصهم هو اختصاصا/ا، و من خلال معطيات الجدول يتضح أن معظم أ ?لصحة بمختلف

، ألمخبري % 11.1تليها فئة ممرضي الصحة العمومية بنسبة  % 59.3: مساعد التمريض وتقدر نسبتهم بـ

و  % 5.6و?قي الاختصاصات بنسب قليلة نسبيا حيث نجد الأطباء بنسبة ،  % 7.4، الأشعة % 9.3

  .نسبة ضعيفة ?لنسبة لحجم المؤسسة العمراني ويعتبرون % 5.6أما عمال الأمن فهم بنسبة  ، % 1.9الصيدلي 
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  للمبحوثينيوضح الخبرة المهنية : 06الجدول رقم 

 فئات الخبرة المهنية التكرارات النسبة المئوية

 اقل من سنة 13 %24.07 

 %51.9 28 1-5 

 %16.7 9 6-11 

سنة 12أكثر من  4 %7.4   

 ا{موع 54 %100 

 

 5-1وزيع مفردات العينة حسب عدد سنوات الخبرة حيث نجد أكبر نسبة ما بين يتبين من الجدول ت      

و هذا يعني أن الموظفين في المؤسسة لهم خبرة لا oس �ا  نسبيا نظرا لعمر المؤسسة في  % 51.9سنوات بنسبة 

من  % 24.07حد ذا/ا في فهم ملمين بكل ما يتعلق ?لعمل داخل المؤسسة و تليها فئة الأقل من سنة بنسبة 

مجمل مفردات العينة و هذا يعني أن هذه الفئة ليس لها الخبرة الكافية لأداء المهام و هذا نظرا لالتحاقهم المتأخر 

  .?لمؤسسة

و تعتبر هذه الفئة من الموظفين الذين يحوزون خبرة جيدة في الميدان  % 16.7سنة فتمثل  11- 6ثم نجد فئة 

ة مهنية هذا يعني أن المؤسسة عندها عدد لا ?س به من الموظفين ذوي سنة خبر  12واقل نسبة هي أكثر من 

الخبرات المؤهلة  التي تساعد على تطوير و تحسين الأداء للعمل بشكل عام و للموظفين الجدد أيضا في نفس 

  .الوقت
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  يوضح ما اذا كان المبحوث يعمل في مجال تخصصه: 07الجدول رقم 

  التخصص مجال  التكرارات النسبة المئوية

  نعم 53 % 98.1

 لا 1 % 1.9

 ا{موع 54 % 100

 

 % 98.1: من خلال معطيات الجدول يتضح أن معظم أفراد العينة يعملون في مجال تخصصهم وتقدر نسبتهم بـ

تعمل خارج تخصصها وهذا مؤشر على الحرص لوضع كل عامل في مكانه المناسب و هذا  % 1.9أما ما نسبته 

  .على جودة العمل ما ينعكس ايجا?

  .عن الاقامة المبحوثيوضح بعد مكان : 08الجدول رقم 

  مكان العمل  التكرارات النسبة المئوية

 قريب 47 % 87

 بعيد 7 % 13.7

 ا{موع 54 % 100

من خلال معطيات الجدول يتضح أن معظم أفراد العينة يعملون في مكان قريب من مقر سكنهم  وتقدر     

تعمل خارج بعيدة عن مكان سكنها وهذا يبين أن غالبية أفراد  %  7.13أما ما نسبته ،  % 87: نسبتهم بـ

هاجس الوصول إلى مكان العمل من جهة ، وأعباء توفير النقل ، مما يجعل العينة تسكين ?لقرب من مكان عملها

  .من جهة أخرى مستبعدا للعاملين التي تتحملها المؤسسات في بعض الأحيان 
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  رض وتحليل بيا�ت الفرضية الأولىع:$نيا 

  "توجد انعكاسات مختلفة لظروف العمل على الولاء التنظيمي للعاملين: "التي كان مؤداها

طيات الإحصائية لبيا�ت الفرضية الأولى: 09الجدول رقم  يوضح المع  

الانحراف   المتوسط الحسابي  العبارة  الرقم

  المعياري

  النسبة المئوية  التكرارات

  لا  نعم  لا  نعم

اعمل في بيئة عمل مناسبة من حيث   01

  الظروف المادية

.390  .490  21  33  38.9 %  61.1 %  

اعمل في بيئة عمل مناسبة من حيث   02

  السلامة المهنية

.560  .500  30  24  55.4  %  44.4 %  

يتوافق نظام الأجور الحالي و الوظيفة التي   03

  اشغلها

.520  .500  28  26  51.9 %  48.1 %  

  % 57.4   % 42.6   31  23  490.  430.  توفر الهيئة المستخدمة فرصا للترقية  04

  % 40.7  % 59.3  22  32  490.  590.  أتمتع �امش حرية المبادرة في العمل  05

  % 40.7  % 59.3  22  32  490.  590.  توزيع ساعات العمل مناسب لأداء المهام  06

  50  % 50  27  27  500.  500.  أجد تسهيلات لمواصلة دراساتي العليا  07

  % 42.6  57.4  28  31  490.  570.  أتمتع براحة نفسية في بيئة العمل  08

انسجام مؤهلاتي العملية مع عملي يسهل   09

  لي الاستغلال الأمثل للوقت

.540  .500  29  25  53.7 %  46.3 %  

  0.21: الانحراف المعياري  0.54    :المتوسط الحسابي
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أن بيئة العمل " مل في بيئة عمل مناسبة من حيث الظروف الماديةاع"نلاحظ من خلال هذه العبارة  -1

لهذه المؤسسة و هذا للعاملين ?لنسبة غير مناسبة  الخ...التهوية، الإضاءة ،التجهيزاتالمادية والمتمثلة في 

بعة ?لمائة وقد يعزى هذا لبعد المسافة بين مقر المؤسسة و الهيئات التابعة لها مما يجعل متا 61.1بنسبة 

 هناك عدم أننجد ) 0.39(يمة المتوسط الحسابي قبطيئا،  و بملاحظة  أمراالنقائص المادية و توفيرها 

 .اتفاق للمبحوثين حول العبارة

بيئة العمل المتعلقة  أننلاحظ " اعمل في بيئة عمل مناسبة من حيث السلامة المهنية"من خلال العبارة   -2

يم والنظافة، التعق أدواتالخاصة، قفازات كال  ائل الخاصة ?لعملوسالو المتمثلة في  ?لسلامة المهنية

وقد يعود  % 55.4هذا بنسبة  المؤسسة وما ?لنسبة للعاملين في هذه حد  إلى ةمناسب الخ...الأمن

بطيئا،   أمرايجعل توفير وسائل السلامة المهنية  ما إلى أن المؤسسة حديثة و في منطقة شبه معزولةالسب 

 .حول العبارة، نجد اتفاق متوسط للمبحوثين) 0.56(لقيمة المتوسط الحسابي  وعند النظر

و الوظيفة  الأجورأن " يتوافق نظام الأجور الحالي و الوظيفة التي اشغلها  "نلاحظ من خلال هذه العبارة  -3

عزى وقد ي % 51.9?لنسبة للعاملين لهذه المؤسسة و هذا بنسبة حد كبير  إلى متناسبينغير المشغولة 

نجد ) 0.52(و بملاحظة قيمة المتوسط الحسابي  الليلي،العمل  إلزامية لكثرة عدد ساعات العمل وهذا 

 .للمبحوثين حول العبارة كبير  هناك عدم اتفاق أن

?لنسبة لترقية غير متاحة أن ا" توفر الهيئة المستخدمة فرصا للترقية  "نلاحظ من خلال هذه العبارة   -4

لب في المؤسسة االوظيفة الغ وعلنهذا  ودوقد يع % 57.4المؤسسة و هذا بنسبة  لعاملين لهذهلجميع ا

و يحتاج  الأخرىوهو مساعد التمريض والذي يعد نظام الترقية لهذه الرتبة بطيئا مقارنة مع الاختصاصات 

و بملاحظة  ،لم تتوفر الشهادة المطلوبة إذاوسنوات خبرة طويلة  ،مستوى تعليمي معين للترقية في الرتبة إلى

 .هناك عدم اتفاق للمبحوثين حول العبارة أننجد ) 0.43(قيمة المتوسط الحسابي 
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فر على هامش من و المؤسسة تتنلاحظ ان " أتمتع �امش حرية المبادرة في العمل  "من خلال العبارة   -5

 إنللعمل  إضافية تقديم المساعدة للزملاء، تقديم ساعاتالحرية في المبادرة في العمل و المتمثل مثلا في 

هذا بنسبة  المؤسسة و?لنسبة للعاملين في هذه  ةمناسب أªا الخ،.....ذلك و بمبادرة شخصية الأمرتطلب 

 .للمبحوثين حول العبارة، انجد اتفاق) 0.59(، وعند النظر لقيمة المتوسط الحسابي  % 59.3

توزيع ساعات العمل أن " المهام توزيع ساعات العمل مناسب لأداء  "نلاحظ من خلال هذه العبارة   -6

لنظام وقد يعزى هذا  % 59.3، ?لنسبة للعاملين لهذه المؤسسة و هذا بنسبة مناسب نسبيا لداء المهام

و الذي يوفر ساعات راحة كبيرة وهذا ما يجعل العمل يتناسب مع الساعات المبرمجة،  ألتناوبيالعمل 

 .للمبحوثين حول العبارة ا متوسطاهناك اتفاق أننجد ) 0.59(بملاحظة قيمة المتوسط الحسابي 

توفر التسهيلات لمواصل الدراسة  أننلاحظ " أجد تسهيلات لمواصلة دراساتي العليا "من خلال العبارة  -7

كثرة و هذا قد يرجع الى  ،  % 50 مناسبة بدرجة متوسطة ?لنسبة للعاملين في هذه المؤسسة بقيمة

نجد ) 0.50(، وعند النظر لقيمة المتوسط الحسابي تتميز به المؤسسةالذي  ألتناوبيو نوع العمل العمل 

 .للمبحوثين حول العبارةمتوسطا  اتفاقا

العاملين يتمتعون براحة نفسية داخل  أننلاحظ " أتمتع براحة نفسية في بيئة العمل  "من خلال العبارة  -8

ق و كذلك روح الزمالة بين كل الانسجام و التواف إلى، و هذا قد يرجع  %57.4المؤسسة وهذا بنسبة 

نجد اتفاقا للمبحوثين ) 0.57(العمال بمختلف مراكزهم الوظيفية، وعند النظر لقيمة المتوسط الحسابي 

 .حول العبارة

انسجام مؤهلاتي العملية مع عملي يسهل لي الاستغلال الأمثل للوقت  "نلاحظ من خلال هذه العبارة  -9

، ?لنسبة للعاملين لهذه مع العمل لاستغلال الوقت بطريقة امثل أن المؤهلات العلمية غير منسجمة" 
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هذا للمستوى التعليمي وكذا الشعبة التي كان يدرسها وقد يعزى  % 53.7المؤسسة و هذا بنسبة 

  ، و بملاحظة قيمة المتوسط الحسابي العامل قبل الالتحاق ?لوظيفة والتي لا تنسجم و متطلبات الوظيفة

 .حول العبارة عدم اتفاقناك ه أننجد ) 0.54(  -1
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 عرض وتحليل بيا�ت الفرضية الثانية : $لثا

  : 10الجدول رقم   "لخصائص الوظيفة انعكاسات على الولاء التنظيمي لدى العاملين: "التي كان مؤداها

طيات الإحصائية    الثانيةلبيا�ت الفرضية يوضح المع

 

المتوسط   العبارة  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

  النسبة المئوية  التكرارات

  لا  نعم  لا  نعم

بيئة العمل تفرض مبدأ المسؤولية الفردية على   10

  العاملين

.720  .450  39  15  72.2 %  27.8 %  

  % 27.8  % 72.2  15  39  450.  720.  اعتبر مؤهلاتي مناسبة لأداء وظيفتي  11

أعباء و مهام وظيفتي تتماشى مع قدراتي   12

  المهنية

.590  .490  32  32  59.3 %  40.7 %  

التزم oداء المهام وفق القواعد  و التعليمات   13

  السائدة 

.610  .490  33  21  61.1 %  38.9 %  

  % 51.9  % 48.1  28  26  500.  480.  ل على الوضوح في أداء المهامتتوفر بيئة العم  14

  % 40.7  % 59.3  32  32  490.  590.  أؤدي مهامي بكل حرية   15

  % 31.5  % 68.5  17  37  460.  690.  يمكنني إبداء رأيي لحل مشاكل عملي   16

أجد توافقا مناسبا بين مؤهلتي و عملي الذي   17

  أقوم به

.590  .490  32  22  59.3 %  40.7 %  

النقل، ( توفر  المؤسسة خدمات متنوعة   18

  ......)الإطعام،

.370  .480  20  34  37 %  63 %  

  0.06: الانحراف المعياري  0.87    :المتوسط الحسابي
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أن بيئة العمل العاملين " بيئة العمل تفرض مبدأ المسؤولية الفردية على العاملين " الملاحظ من خلال العبارة  - 10

تفرض مبدأ المسؤولية الفردية في العمل من خلال التزام كل عامل بواجبا/م واحترامها وتحمل مسؤوليته كاملة جراء 

، و هذا قد يرجع الى طبيعة العمل وهو العمل في مجال الصحة حيث ل عامل  % 72.2ذلك وهذا بنسبة  

  .د اتفاقا للمبحوثين حول العبارةنج) 0.72(مسئول عن المريض الذي يعالجه، وعند النظر لقيمة المتوسط الحسابي 

لين مناسبة لأداء أن مؤهلات العام" اعتبر مؤهلاتي مناسبة لأداء وظيفتي"نلاحظ من خلال هذه العبارة  - 11

وقد يعزى هذا للمستوى التعليمي وكذا الفئة  % 72.2الوظيفة، ?لنسبة للعاملين لهذه المؤسسة و هذا بنسبة 

) 0.72(العمرية السائد وهي الفئة الشبابية التي تتمكن من متطلبات الوظيفة، و بملاحظة قيمة المتوسط الحسابي 

  .نجد أن هناك عدم اتفاق حول العبارة

أن أعباء و مؤهلات " أعباء و مهام وظيفتي تتماشى مع قدراتي المهنية "نلاحظ من خلال هذه العبارة  - 12

العاملين و المتمثلة في العناية ?لمرضى وتقديم الإسعافات وغيرها مناسبة لأداء الوظيفة، ?لنسبة للعاملين لهذه 

ة الكافية وكذا نوع التكوين الذي يرتكز على وقد يعزى هذا للفترة التكويني % 59.3المؤسسة و هذا بنسبة 

العمل التطبيقي كثيرا الشيء الذي ساعد على تطوير القدرات المهنية للعاملين للتمكن من متطلبات الوظيفة، و 

  .نجد أن هناك اتفاقا حول العبارة) 0.59(بملاحظة قيمة المتوسط الحسابي 

  

ان بيئة و نوع العمل تفرضان مبدأ "  القواعد و التعليمات السائدة التزم oداء المهام وفق" من خلال العبارة  - 13

و المتمثلة في احترام توقيت العمل اللباس الخاص ?لوظيفة،   التزام أداء المهام وفق القواعد و التعليمات السائدة

يادة السائدة أو إلى ، و هذا قد يرجع إلى نوع الق % 61.1وهذا بنسبة  ...... احترام التراتبية في سلم الوظائف 

  .نجد اتفاقا للمبحوثين حول العبارة) 0.61(شخصية العاملين في حد ذا/م، وعند النظر لقيمة المتوسط الحسابي 
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أن بيئة العمل لا توفر وضوحا في أداء المهام  " تتوفر بيئة العمل على الوضوح في أداء المهام"توضح العبارة  - 14

و هذا قد يعزى إلى لتعدد المهام التي يؤديها العاملون  % 51.9?لنسبة للعاملين في هذه المؤسسة وذلك بنسبة 

عيفا و متداخلا، و بملاحظة قيمة المتوسط الحسابي ?ختلاف اختصاصا/م و رتبهم ما يجعل وضوح المهام ض

  .نجد أن هناك عد اتفاق للمبحوثين حول هذه العبارة) 0.48(

أن العاملين يؤدون مهامهم و المتمثلة في تقديم "  أؤدي مهامي بكل حرية "نلاحظ من خلال هذه العبارة   - 15

وقد يعزى للتوافق و اقتناع كل  % 59.3بنسبة الإسعافات و نقل المرضى بكل حرية، في هذه المؤسسة و هذا 

عامل oداء عمله بحرية دون عراقيل الشيء الذي ساعد على صيرورة العمل و سلاسته و الحصول على نتائج 

  .نجد أن هناك اتفاقا حول العبارة) 0.59(يتقبلها قاصدو هذه المؤسسة، و بملاحظة قيمة المتوسط الحسابي 

ان الوظيفة داخل المؤسسة تتصف بقدر كبير من " ني إبداء رأيي لحل مشاكل عملييمكن "توضح العبارة  - 16

و هذا قد يعزى إلى  % 68.5السلاسة و السهولة في التعامل ?لنسبة للعاملين في هذه المؤسسة وذلك بنسبة 

 هذه المؤسسة، و القيادة السائدة و احترام الفرد مهما كان وضعه في الهيكل التنظيمي و اختصاصا/م للعاملين في

  .نجد أن هناك عد اتفاق عالي للمبحوثين حول هذه العبارة) 0.69(بملاحظة قيمة المتوسط الحسابي 

أنه توافقا بين نوع " أجد توافقا مناسبا بين مؤهلاتي و عملي الذي أقوم به  "نلاحظ من خلال هذه العبارة - 17

لشخصية سواء المكتسبة أثناء الدراسة أو الممارسات القبلية و العمل و مؤهلات العاملين و المتمثلة في المهارات ا

وقد يعزى هذا للفترة التكوينية و نوع  % 59.3الشخصية، مناسبة ?لنسبة للعاملين لهذه المؤسسة و هذا بنسبة 

و التكوين و شخصية العامل الشيء الذي يبين أن بيئة العمل تساعد في خلق هذا التوافق و متطلبات الوظيفة، 

  .نجد أن هناك اتفاقا حول العبارة) 0.59(بملاحظة قيمة المتوسط الحسابي 
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أن المؤسسة لا توفر الخدمات ......)" النقل، الإطعام،( توفر المؤسسة خدمات متنوعة ”من خلال العبارة  - 18

صوصية القطاع ، ، و هذا قد يعزى خ % 63للعاملين في المؤسسة وهذا بنسبة ..... المتمثلة في النقل و الإطعام

  .نجد أن هناك عدم اتفاق للمبحوثين حول العبارة) 0.37(وعند النظر لقيمة المتوسط الحسابي 

  عرض وتحليل بيا�ت الفرضية الثالثة: رابعا

  "نعكاسات على الولاء التنظيمي لدى العامليناللأسلوب الإشرافي : "التي كان مؤداها

طيات الإحصائية لبيا�ت الفرضية : 11لجدول رقم ا   الثالثةيوضح المع

المتوسط   العبارة  الرقم

  الحسابي

ف الانحرا

  المعياري

  النسبة المئوية  التكرارات

  لا  نعم  لا  نعم

أتلقى التشجيع من مسئولي المباشر للمبادرة و تنمية   19

  مهاراتي 

.300  .460  16  38  29.6 %  70.4 %  

  % 63  % 37  35  19  480.  360.  يتم التعامل مع كل العاملين بعدالة و احترام  20

وسين لبذل يقدم المشرف المباشر تشجيعا للمرؤ   21

  الجهد أكثر في الوظيفة

.500  .500  27  27  50 %  50 %  

  % 59.3  % 40.7  32  22  490.  420.  يحفزني مشرفي على المشاركة في اتخاذ القرارات  22

تعمل المنظمة oسلوب التشارك في القيادة و   23

  الإشراف

.240  .470  11  43  20.4 %  79.6 %  

ظيفتنا و يمنحني المشرف صلاحيات تتلاءم مع و   24

  قدراتنا

.280  .450  15  39  27.8 %  72.2 %  

  % 66.7  % 33.3  36  18  470.  330.  توفر المؤسسة برامج التنمية المهنية  25

يساهم المشرف بقدر كبير على التحفيز لبذل أقصى   26

  الجهود

.350  .480  19  35  35.2 %  64.8 %  

يشجع المسئولون على بناء علاقات بين الزملاء   27

  لاحترام المتبادلتمتاز ?

.500  .500  27  27  50 %  50 %  

  0.26: الانحراف المعياري  0.84    :المتوسط الحسابي
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 أن العمل"  أتلقى التشجيع من مسئولي المباشر للمبادرة و تنمية مهاراتي "نلاحظ من خلال هذه العبارة  - 19

الاجتماعية و المتمثلة في التقدير و التشجيع وغيرها غير مناسبة لأداء الوظيفة، ?لنسبة للعاملين لهذه المؤسسة و 

وقد يعزى للصراع الشيء الذي يجعل تطوير القدرات المهنية للعاملين بطيئا و عزوفهم عن  % 70.4هذا بنسبة 

  .نجد أن هناك عدم اتفاق حول العبارة) 0.30( الإبداع و المبادأة، و بملاحظة قيمة المتوسط الحسابي

ان بيئة العمل الاجتماعية المتمثلة في " يتم التعامل مع كل العاملين بعدالة و احترام "من خلال العبارة  - 20

، و هذا قد يرجع إلى النزعة  % 63الخ غير مناسبة للعاملين في المؤسسة وهذا بنسبة  ...المساواة و احترام الأفراد 

) 0.36(لعصبية كون ا{تمع صغيرا أو إلى شخصية العاملين في حد ذا/م، وعند النظر لقيمة المتوسط الحسابي ا

  .نجد عدم اتفاق للمبحوثين حول العبارة

" يقدم المشرف المباشر تشجيعا للمرؤوسين لبذل الجهد أكثر في الوظيفة "نلاحظ من خلال هذه العبارة  - 21

وقد يعزى إلى  % 50 العمال، مناسبة نسبيا ?لنسبة للعاملين لهذه المؤسسة و هذا بنسبة بيئة العمل الداخلية بين

نوع العلاقة بين المرؤوس و رئيسه و شخصية العامل الشيء الذي يجعل العامل لا يبادر لتنمية مهاراته بشكل  

  .العبارة نجد أن هناك اتفاقا متباينا حول) 0.50(كبير، و بملاحظة قيمة المتوسط الحسابي 

بيئة العمل النفسية و المتمثلة في التحفيز و " يحفزني مشرفي على المشاركة في اتخاذ القرارات"توضح العبارة  - 22

و هذا قد يعزى إلى نوع  % 59.3الخ غير مناسبة ?لنسبة للعاملين في هذه المؤسسة وذلك بنسبة .....التقدير 

نجد أن ) 0.42( الهيكل التنظيمي، و بملاحظة قيمة المتوسط الحسابي القيادة السائدة و الترتيب الأفقي للرتب في

  .هناك عدم اتفاق للمبحوثين حول هذه العبارة

بيئة العمل الداخلية " تعمل المنظمة oسلوب التشارك في القيادة و الإشراف"نلاحظ من خلال هذه العبارة  - 23

وقد يعزى إلى نوع القيادة بين  % 79.6سة و هذا بنسبة بين العمال، غي مناسبة ?لنسبة للعاملين لهذه المؤس
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المرؤوس و رئيسه و شخصية العامل الشيء الذي يجعل العامل يتباطأ في أداء مهامه و يتغيب عنها، و بملاحظة 

  .نجد أن هناك عدم اتفاق حول العبارة) 0.24(قيمة المتوسط الحسابي 

نلاحظ ملائمة الوظيفة و " تتلاءم مع وظيفتي و قدراتي يمنحني المشرف صلاحيات "من خلال العبارة  - 24

، و هذا قد يرجع إلى الدور المحدد قانو� لمهام  % 72.2صلاحيا/ا غير مناسبة للعاملين في المؤسسة وهذا بنسبة 

د نج) 0.28(الوظيفة و خصوصية المهنة و المتعلقة ?لصحة و سلامة المرضى، وعند النظر لقيمة المتوسط الحسابي 

  .عدم اتفاق للمبحوثين حول العبارة

ان بيئة العمل المتعلقة ?لتدريب و تنمية المهارات " توفر المؤسسة برامج التنمية المهنية " توضح العبارة  - 25

و هذا قد يعزى إلى نوع  % 66.7الخ غير مناسبة ?لنسبة للعاملين في هذه المؤسسة وذلك بنسبة .....

وفر على برامج للتنمية وهو تخصص مساعد ممرض، و بملاحظة قيمة المتوسط التخصص الغالب الذي لا يت

  .نجد ان هناك عدم اتفاق للمبحوثين حول هذه العبارة) 0.33(الحسابي 

بيئة العمل " يساهم المشرف بقدر كبير على التحفيز لبذل أقصى الجهود "نلاحظ من خلال هذه العبارة - 26

الخ، غير مناسبة ?لنسبة للعاملين لهذه المؤسسة و ....?لتحفيز و تقديم الأفضل الداخلية بين العمال و المتعلقة 

وقد يعزى إلى نوع القيادة بين المرؤوس و رئيسه و نقض الاتصال بينهم الشيء الذي يجعل  % 64.8هذا بنسبة 

ان هناك عدم اتفاق نجد ) 0.35(العامل يمارس العمل بشكل روتيني لا أكثر، و بملاحظة قيمة المتوسط الحسابي 

  .حول العبارة

أن بيئة العمل " يشجع المسئولون على بناء علاقات بين الزملاء تمتاز ?لاحترام المتبادل" تبين العبارة  - 27

الخ مناسبة نسبيا للعاملين في هذه المؤسسة، و هذا ...الاجتماعية و المتمثلة في الزمالة و الصداقة بين العاملين 

يعزى إلى جلب العلاقات الاجتماعية من خارج المؤسسة إلى داخلها و بملاحظة قيمة  وقد % 64.8بنسبة 
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نجد أن هناك اتفاق متوسطا حول العبارة، وأكد أيضا قيمة الانحراف المعياري ) 0.50(المتوسط الحسابي 

  .الذي يوضح التشتت للمبحوثين حول ذات العبارة) 0.50(
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  ت الفرضية الرابعةعرض وتحليل بيا�: خامسا

  "لإشراك العاملين في اتخاذ القرارات انعكاسات غلى الولاء التنظيمي لدى العاملين: "التي كان مؤداها

طيات الإحصائية لبيا�ت الفرضية  :12لجدول رقم   الرابعةيوضح المع

المتوسط   العبارة  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

  النسبة المئوية  التكرارات

  لا  نعم  لا  منع

  % 33.3  % 66.7  18  36  470.  670.  يشارك العمال بتقديم اقتراحات لحل مشكلات العمل  28

  % 29.6  % 70.4  16  38  460.  700.  أساهم بشكل ايجابي لحل مشكلات العمل  29

تمنح لي الفرصة للتدخل في اتخاذ القرارات   30

  بخصوص وظيفتي

.590  .530  30  23  55.6 %  43.4 %  

  % 33.3  % 66.7  18  36  470.  670.  ك حسب تخصصي في اتخاذ القراراتأشار   31

  % 50  % 50  27  27  500.  0.50  احصل على معلومات كافية حول تقييم أدائي  32

  % 48.1  % 51.9  26  28  500.  520.  توجد شفافية في صنع القرارات  33

يفوض المسئول هامشا من صلاحياته للمرؤوسين   34

  لاتخاذ القرارات

.650  .520  33  20  61.1 %  38.9 %  

يحتفظ المسئول oسرار القرارات المتخذة وفق ما   35

  تقتضيه الضرورة

.670  .470  36  18  66.7 %  33.3 %  

المهمة  القرارات بعض في العمال المسئول يستشير  36

   للمؤسسة

.560  .500  30  24  55.6 %  44.4 %  

يستجيب المسئول للاقتراحات المطروحة من قبل   37

  عمالال

.520  .500  28  26  51.9 %  48.1 %  

  0.18: الانحراف المعياري      0.95    :المتوسط الحسابي
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ان بيئة العمل المتمثلة في التشاور و " يشارك العمال بتقديم اقتراحات لحل مشكلات العمل"توضح العبارة  - 28

و هذا قد يعزى إلى  % 66.7ك بنسبة الخ مناسبة ?لنسبة للعاملين في هذه المؤسسة وذل.....تقديم الاقتراحات 

الجو السائد الذي يوفر هامش حرية لتقديم الأفكار و الاقتراحات لحل المشاكل، و بملاحظة قيمة المتوسط 

  .نجد أن هناك اتفاقا للمبحوثين حول هذه العبارة ) 0.67(الحسابي 

بيئة العمل الداخلية بين " أساهم بشكل ايجابي لحل مشكلات العمل"نلاحظ من خلال هذه العبارة  - 29

الخ، مناسبة ?لنسبة للعاملين لهذه المؤسسة و هذا بنسبة .....العمال و المتمثلة في المشاركة و المساهمة في العمل

وقد يعزى إلى نوع العلاقات بين المرؤوس و رئيسه سواء الرسمية او غير الرسمية الشيء الذي يجعل  % 70.4

نجد ان هناك اتفاقا كبيرا ) 0.70(في المؤسسة، و بملاحظة قيمة المتوسط الحسابي العامل يشعر بوجود مكانته 

  .حول العبارة

أن بيئة العمل " تمنح لي الفرصة للتدخل في اتخاذ القرارات بخصوص وظيفتي"نلاحظ من خلال هذه العبارة  - 30

الخ، مناسبة ?لنسبة للعاملين لهذه المؤسسة ....الداخلية الخاصة بوظيفة العامل و المتمثلة في الانجاز وطريقة الاداء 

وقد يعزى إلى التصنيف السلمي للعمال الغالب وهو مساعد ممرض  % 55.6بنسبة متوسطة و هذا بنسبة 

الشيء الذي يجعل العامل يستفيد من فرص عديدة للتدخل في قرارات وظيفته، و بملاحظة قيمة المتوسط الحسابي 

  .متوسطا حول العبارة نجد أن هناك اتفاقا) 0.59(

نجد ان بيئة العمل الخاصة ?لموظف و المتمثلة " أشارك حسب تخصصي في اتخاذ القرارات"من خلال العبارة  - 31

، و هذا قد يعزى إلى أن الالتحاق  % 66.7في نوع وظيفته و تخصصه مناسبة للعاملين في المؤسسة وهذا بنسبة 

وين متخصص في مراكز متخصصة لهذا الميدان و الوظيفة، وعند النظر ?لوظيفة عند اغلب العاملين مرتبط بتك

  .نجد اتفاقا للمبحوثين حول العبارة) 0.67(لقيمة المتوسط الحسابي 
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ت أن بيئة العمل المتمثلة في قنوا" احصل على معلومات كافية حول تقييم أدائي  "يتبين من العبارة  - 32

 % 50سبة بدرجة متوسطة ?لنسبة للعاملين في هذه المؤسسة وذلك بنسبة الخ منا....الاتصال في كلا الاتجاهين 

و هذا قد يعود إلى افتقاد المؤسسة إلى قيادة إدارية ذات تكوين متخصص، و بملاحظة قيمة المتوسط الحسابي 

  .نجد أن هناك اتفاقا بدرجة متوسطة للمبحوثين حول هذه العبارة ) 0.50(

أن بيئة العمل الإدارية و المتمثلة في " توجد شفافية في صنع القرارات  "ارة نلاحظ من خلال هذه العب - 33

و ربما  % 51.9الخ، مناسبة إلى حد متوسط ?لنسبة للعاملين لهذه المؤسسة و هذا بنسبة ....الشفافية و النزاهة

أكثر حول شفافية  يعزى هذا صغر حجم المؤسسة كوªا مستقلة في المبنى الشيء الذي يجعل العامل على اطلاع

  .نجد أن هناك اتفاقا متوسطا حول العبارة) 0.52(اتخاذ القرارات، و بملاحظة قيمة المتوسط الحسابي 

أن " يفوض المسئول هامشا من صلاحياته للمرؤوسين لاتخاذ القرارات " الملاحظ من خلال العبارة التالية  - 34

لتوكيل موظف آخر زمام الأمور مناسبة ?لنسبة للعاملين داخل هذه بيئة العمل و المتمثلة في مبدأ التفويض و الثقة 

نجد اتفاقا للمبحوثين حول ) 0.655(، وعند النظر لقيمة المتوسط الحسابي  % 61.1المؤسسة وهذا بنسبة  

  .العبارة، وهذا

د أن بيئة العمل نج" يحتفظ المسئول oسرار القرارات المتخذة وفق ما تقتضيه الضرورة  "من خلال العبارة  - 35

، و  % 66.7الإدارية و المتمثلة في ?لقرارات و التوجيهات و الأوامر مناسبة للعاملين في المؤسسة وهذا بنسبة 

هذا قد يعزى طبيعة الوظيفة التي تفرض الاحتفاظ ببعض الأمور التي لا يمكن نشرها، وعند النظر لقيمة المتوسط 

  .ين حول العبارةنجد اتفاقا للمبحوث) 0.67(الحسابي 

أن طبيعة "  المهمة للمؤسسة القرارات بعض في العمال المسئول يستشير" نلاحظ من خلال هذه العبارة  - 36

الخ، مناسبة ?لنسبة للعاملين لهذه المؤسسة بنسبة ....العمل الإداري و المتمثل في الاستشارة و التوجيه و المراقبة 
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ذلك النوع القيادي السائد و احترام أراء العاملين و استشار/م، و  وقد يرجع % 55.6متوسطة و هذا بنسبة 

  .نجد أن هناك اتفاقا حول العبارة) 0.56(بملاحظة قيمة المتوسط الحسابي 

أن بيئة العمل توفر مساحة لطرح " يستجيب المسئول للاقتراحات المطروحة من قبل العمال  "توضح العبارة - 37

و  % 51.9الخ مناسبة  ?لنسبة للعاملين في هذه المؤسسة وذلك بنسبة ....ل المسئولالاقتراحات و تقبلها من قب

هذا قد يعزى نوع الملاحظات و الاقتراحات المنابة التي يقدمها العاملون، و بملاحظة قيمة المتوسط الحسابي 

الذي ) 0.50(عياري نجد أن هناك اتفاقا للمبحوثين حول هذه العبارة أكده أيضا قيمة الانحراف الم) 0.52(

  .يوضح التشتت للمبحوثين حول نفس العبارة
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  مناقشة فروض و نتائج الدراسة: الفصل السادس

  

  :تمهيد

   الأولى الجزئية الفرضية ضوء في النتائج مناقشة و فسيرت: أولا

  الثانية الجزئية الفرضية ضوء في النتائج مناقشة و فسيرت :+نيا 

 الثالثة الجزئية الفرضية ضوء في النتائج مناقشة و فسيرت: +لثا

  الرابعة الجزئية الفرضية ضوء في لنتائجا مناقشة و فسيرت: رابعا

  الاستنتاج العام للدراسة: خامسا



فروض و نتائج الدراسة مناقشة                                                      السادسالفصل   

 

 

108 

  :تمهيد

 عليها اعتمدت التي المتبعة الإجراءات و المنهجي الجانب النظري و إلى السابقة الفصول في تطرقنا بعدما    

 مناقشة و تفسير فيه تناولفسن الفصل هذا خلال من نناإف وبعد عرض وتحليل بيا1ت الدراسة الميدانية، دراستنا،

 تطابق و صحة درجة لقياس الرئيسي السبيل Hعتباره ذلك و ،spss خلال من عليها المتحصل الفرضيات نتائج

 . Hلميدان النظرية المعلومات

  : الأولى الجزئية الفرضية ضوء في النتائج مناقشة و فسيرت: أولا

كاسات مختلفة لظروف العمل على الولاء التنظيمي للعاملين توجد انع : يلي عما الأولى الفرعية الفرضية نصت

  .مشونش -في مصلحة الاستعجالات الطبية 

بدرجة متوسطة وهذا  محققة الفرضية أن الإحصائي يظهر التحليل بعدو  اهيلع المتحصل النتائج خلال من     

ما يمكن ملاحظته من خلال ضية و هو العينة على فقرات هذه الفر  أفرادحد ما من قبل  إلىهناك موافقة  أنيعني 

 حيث الولاء التنظيمي للعاملين، و العمل بيئة ظروف بين انعكاسا هناك و يدل ،)0.54(قيمة المتوسط الحسابي

 كانت كلما و صحيح العكس و عالي ولاء تنظيمي هناك كان مواءمة أكثر العمل بيئة كانت ظروف كلما

 توفير خلال من العمل ظروف رهوتظ ،في الولاء التنظيمي للعاملين عفاض هناك كان ملائمة غير العمل ظروف

 سب والوظيفة المشغولة،نظام أجور مناالراحة النفسية،  درجة توفير خلال من العمل بيئة في المناسبة الأجواء

 مهاش ( نتائج دراسة الأفكار ذهه يدعم ما ،موظفينلل العمل لنشاط الخ...يع المناسب لساعات العملالتوز 

في جامعة  الإداريةية اتخاذ القرارات لسطة على فاعو حيث أظهرت النتائج وجود موافقة بدرجة مت) 2017 ،عيسى

 ز�دة بضرورة الدراسة عينة بين اتفاقا هناك |ن يرى الذي )2016السويطي، (مع دراسة  تختلفاو  ،الأقصى

 علاقات ببناء الوزارات دعم وخاصة لديها العمل حياة جودة بمحاور، الوزارات الفلسطينية قبل من الاهتمام
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 العمل مكان في المتوفرة الأمان و الصحة بمستو�تيتأثرون  المنظمة في الموظفين جميعفالعمل،  داخل مترابطة

 ، العمل في ضراالأم و العمل حوادث صتقل صحية آمنة عمل بيئة توفير المنظمة ىوعل للأفضل، وللأسوأ 

  .ا� ينللمعامل يفيةالوظ الحياة جودة وتحسين

 بصدد نحن التي الفرضية في إليه التوصل تم ما و تتوافق الدراسات من العديد أن نجد ما سبق كل ضوء وفي      

ظروف  توفير و الانعكاسات الناتجة عن إليها توصلنا التي النتائج صحة تدعم الدراسات هذه أن نجد و تفسيرها

  .تنظيميHلولاء ال للعاملين العمل المختلفة

  : الثانية الجزئية الفرضية ضوء في النتائج مناقشة و تفسير: +نيا

 عماللخصائص الوظيفة انعكاسات على الولاء التنظيمي لدى  أن ىعل الثانية الجزئية الفرضية نصت     

  ،مشونش -الاستعجالات الطبية مؤسسة

 انعكاسا ناكه أن نقول و مقبولة، يه و ققتتح قد الفرضية أن: يتضح اعليه المتحصل النتائج عرض بعدف       

 مبدأتوفرت خصائص الوظيفة التي تظهر في  ماانه كل أي ،و الولاء التنظيمي للعمال خصائص الوظيفة بين قو�

 ناككان ه ماالخ كل...المهام، وضوح القواعد و التعليمات أداءالمهام، الحرية في  أعباءالمسؤولية الفردية للعامل، 

لخصائص انخفاض  كان هناك مافكل صحيح، العكس و  الولاء التنظيمي للعاملين في هذه المؤسسةارتفاع في

 .للمؤسسةانتماء العمال  الولاء التنظيمي يعكس و للولاء التنظيمي فقدان ناكه كان ماكل الوظيفة

و التي ) 2014اشتيوي، ( و) 2012عوض، ( كل من  ايؤيده بحثنا خلال من اعليه المتحصل النتائج إن      

)  1999الرب  جاد( إليه كذلك ما يشير و، غزة ظيفة تتوافق و اتجاهات العاملين في بلديةخصائص الو  أنترى 

 المخططة و المتكاملة العمليات من مجموعة إلى تشير العمل حياة جودة أن يرى بحيث العمل حياة لجودة تعريفه في

معها و  والمتعاملين فيها لمعاملين الوظيفية الحياة على تؤثر التي الجوانب مختلف تحسين تستهدف التي المستمرة و

 .هو ما تحقق في ضوء هذه الدراسة
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في تنمية الثقافة التنظيمية  أثرها جودة حياة العمل و بعنوان )2017، بن خالد(و تختلف هذه الدراسة مع دراسة 

  .وكانت بنتائج ضعيفة خصائص الوظيفة لم تتحقق أنلدى موظفي القطاع الصحي التي ترى 

تكوين و ز�دة  إلى تؤدي التي امةاله العناصر احد هي خصائص الوظيفة أن ىعل ساتراالد ذهه اتفقت لقد     

وضوح المهام و منح  من ذلك رهيظ و للعاملين في مصلحة الاستعجالات الطبية لمشونش الولاء التنظيمي

ة العمل في حدود ما يمليه القانون و خلق توافق بين مؤهلات المسؤولية الفردية للعاملين تجاه وظائفهم و حري

  .العمال و وظائفهم

 : الثالثة الجزئية الفرضية ضوء في النتائج مناقشة و تفسير : +لثا

 عمالللأسلوب الإشرافي انعكاسات على الولاء التنظيمي لدى  أن على الثالثة الجزئية الفرضية نصت      

 .مشونش -ية مصلحة الاستعجالات الطب

للأسلوب  أن نقول و مقبولة فهي Hلتالي تحققت قد الفرضية أن يتضح عرضها تم التيالحصول على و  بعد      

 ،ن الولاء التنظيمييوجوده فعالا لتكو  يعد وبأسل انه إذ ،الإشرافي انعكاسات على الولاء التنظيمي لدى العاملين

 الدور بين لرابطا أن يرى حيث )م2017 عيسى، هاشم( يجده ما مع تتوافق ايهإل التوصل تم التي النتيجة ذهه

و كذا مع  الأقصىو النمط القيادي يؤثر على فاعلية اتخاذ القرارات الإدارية في جامعة  الإشرافي للأسلوب الرئيسي

 للعاملين الوظيفي تنمية الاستغراق على أثرها و الوظيفية الحياة جودة حول كانت التي و )2013نصار، (دراسة 

توفر نظام المشاركة في اتخاذ القرارات بنسبة  إلى توصلت التي و غزة قطاع في وزارة التربية و التعليم  الحكومي في

) 2004المغربي، (مع دراسة  أيضا، وتتوافق المؤسستين في كلتا عالية لدى موظفي وزارة التربية في وكالة الغوث

 أسلوب متغيرات أنالتي بينت ) ةدراسة ميداني( تغراق الوظيفي ية الاسفي تنم أثرهاحياة العمل و بعنوان جودة 

( إليه  توصلت ما الفكرة مع  تختلف هذه ، والوظيفي الاستغراق في إيجابياً  ¡ثيراً  تؤثر  الإشراف في الرئيس

باحثين دراستها بعنوان اثر جودة الحياة الوظيفي في تعزيز الالتزام التنظيمي لدى ال في )2016 الحسني،
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أظهرت الدراسة تدني درجة الموافقة على بعد  حيث الاجتماعيين في وزارة الشؤون الاجتماعية بقطاع غزة،

الذي يعزى حسب الباحث إلى المسئولين بوزارة الشؤون الاجتماعية الذين لم يصلوا إلى درجة الأسلوب الإشرافي 

  .القادة المحفزين حسب رأيه 

مصلحة  في الولاء التنظيمي وجود في الكبير الأثر له الإشراف في الرئيس وبأسل أن نجد هذا كل خلال ومن

يجعل  بما علاقة له مع المرؤوسين تعامله كيفية و الرئيس أسلوب أن يفسر ما ذلك و الاستعجالات الطبية بمشونش

  .مغادر¥ا أوالعامل يود البقاء في المؤسسة 

  :الرابعة الجزئية يةالفرض ضوء في النتائج مناقشة و تفسير :رابعا

لإشراك العاملين في اتخاذ القرارات انعكاسات على الولاء التنظيمي  أن ىعل الرابعة الجزئية الفرضية نصت 

 .مشونش -في مصلحة الاستعجالات الطبية .لدى العاملين

 هناك نأو  يرة،محققة بنسبة كب الفرضية أن الإحصائي يظهر التحليل بعد ا وهيلع المتحصل النتائج خلال من    

اكبر مجال و مساحة أ توفرت كلما حيث الولاء التنظيمي، و إشراك العاملين في اتخاذ القرارات بين انعكاسا

 ضعيفا الإشراك كان كلما و صحيح العكس و ولاء تنظيمي عالي تبعه وجودالعاملين في اتخاذ القرارات  لإشراك

   . في الولاء التنظيمي للعاملين عفض هناك كان

منح الفرص للتدخل بشان الوظيفة ، تقديم اقتراحات لحل مشكلات العمل خلال من العمال إشراك ىليتجو 

 .لموظفينH الخ المتعلقة...استشارة المسئول للعمال في بعض القرارات المهمة ،الخاصة بكل عامل

 تدور التي و )2013ار، نص( ا¥نشر  التي البحث نتائج إلى تؤدي بحثنا خلال من اعليه المتحصل النتائج إن     

 في وزارة التربية و التعليم  الحكومي في ينعامللل الوظيفي تنمية الاستغراق ىعل اأثره و الوظيفية الحياة جودة حول
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وكالة في عالية لدى موظفي وزارة التربية توفر نظام المشاركة في اتخاذ القرارات بنسبة  إلى تتوصل التي و غزة قطاع

   .المؤسستين في كلتا  الغوث

 م|نفسه الرؤساء أو راءالمد بعض ثقة عدم نH يرى الذي و )1997، القريوتي (أوضحه  ما أخرى ةجه ومن   

 اتخاذ حق يحتكروا حتى م|يديه المركزية الأمور إبقاء ىعل يحرصون و ينللعامل الثقة منح عن يحجمون ميجعله

 راءالآ صاحب الموظف إبرازو  ينالعامل قبل من المشاركة من نوع لأي الفرصة يمنحوا لا و م|يديه قراراتال

 اعتمادا معليه المنظمة تعتمد أن ؤلاءه يفضل إذ الوظيفية ملمكانته ديدا¥ ذلك في يجد القادة بعضف ،الجيدة

أظهرت الدراسة  حيث ا،راستهد في )2016 الحسني، (إليه  تتوصل ما الفكرة ذهه يخالف ما كذلك و قامطل

الموافقة على بعد المشاركة في اتخاذ القرارات لعدة اعتبارات منها إحساس العاملين بعدم وجود الشفافية  تدني درجة

التي تنمي الولاء  الدعائم و شراتالمؤ  إحدى قراراتال اتخاذ في المشاركة أن ىراسات علالد ذهه اتفقت لقد

  .التنظيمي للعاملين في مصلحة الاستعجالات الطبية بمشونش

  الاستنتاج العام للدراسة :خامسا

لقد تحققت الفرضية الرئيسية من خلال تحقق : الأتيالاستنتاج العام  إلىفي ¯اية دراستنا خلصنا 

الفرضيات الفرعية الأربعة، و التي مفادها أن لجودة حياة العمل انعكاسات على الولاء التنظيمي للعاملين، حيث 

للعاملين بمصلحة أن  هناك انعكاسات على الولاء التنظيمي  يةالتحليلات الكيفأوضحت الشواهد الكمية و 

مؤسسة تحوي جودة حياة جيدة للعاملين تكسب ولاء عمالها و ما أي بحيث أن الاستعجالات الطبية بمشونش 

ا، لتحقيق أهدافها و يغلبون المصلحة العامة على المصلحة الخاصة، حيث نجد  يجعلهم يتمسكون �ا و لا يغادرو̄

التفاوت في الوظائف و المناصب إلا أ¯ا تتوفر و  مصلحة الاستعجالات الطبية بمشونشؤسسة مورغم حداثة  انه

  .على ظروف عمل مقبولة و تشارك في صنع القرار  بين العاملين |سلوب إشرافي يتقبله أغلبية العاملين
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ا، وهذا يدل  يفضلون البقاء يجعلهمما يعني أن هناك ولاء لهؤلاء العاملين لمؤسستهم  فيها و لا يغادرو̄

  .عمالهاو المعتقدات الخاصة ب مجال الدراسة  على اتفاق عناصر جودة حياة العمل داخل المؤسسة

 :الفصل خلاصة 

 هناك انعكاسات عديدة لجودة حياة العمل على الولاء التنظيمي في المؤسسة أن نرى الفصل هذا خلال من       

الأمر  تعمل على تنمية و تقوية الولاء التنظيمي للعاملين أكثر جودة عمل بيئة توفير إلى الحاجة هذا ما يتطلب ،

الروتين وز�دة الرغبة في  من التحرر على يساعدها أوسع، مما آفاقا يفتح و ،المشكلات حل في يسهل قد الذي

 .و خلاقة مبدعة مبتكرة، و خلق أفكار البقاء فيها،
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  :اتمةالخ 

(نعكاسات جودة حياة العمل على الولاء التنظيمي  يتعلق هام جانب بحث الحالية الدراسة استهدفت  

من  ،وضوعهذا الملدراسة والتحليل (تناولنا فلقد  ،مشونشـبلدية للعاملين في مصلحة الاستعجالات الطبية ل

لنزول للميدان، فبالربط بين الجانبين النظري والتطبيقي توصلنا من خلال (خلال الإطار النظري ومعالجته أيضا 

  :التالية الأبعادمع فرضيات الدراسة التي مست  ةمعظم النتائج متوافقالنتائج السابقة إلى أن 

بدرجات ظروف العمل متوفرة نوعا ما و  أنحيث محققة عموما بدرجة متوسطة و التي تعتبر  ظروف العمل     

فقد  المتعلقة بجودة حياة العمل  صائص الوظيفةلخو (لنسبة ، لكون المؤسسة جديدة نسبيايعزى ذلك قد و متفاوتة 

ثر أو ما انعكس إيجا( على الولاء التنظيمي للعاملين  للمشاركة في اتخاذ القراراتلها دور بمنح فرصة للعامل كان 

على أيضا انعكاسات ايجابية  فنجد أن له أسلوب الأشرافأما ، و خدماkا المؤسسةبشكل واضح على مخرجات 

تحقق هذا  إلىو ذلك (لنظر  علاقة جيدة بين المشرفين والعمال في إطار العمل و توفر الولاء التنظيمي للعاملين

وpثير  ،ايجابية لدى العمال تجاه السلطة السائدة في التنظيم أفكار، كل هذا أدى إلى تشكل بنسبة كبيرةالبعد 

خرى أبعاد أو هذا لا يمنع من و جود  ،(لإيجاب على الولاء التنظيمي للعاملين نحو المنظمة ورضاهم الأفكارتلك 

لف حسب ما توفره كل مؤسسة لعمالها تؤثر على uا متماثلة في كل المؤسسات فهي تختأو ألجودة حياة العمل 

  .مالولاء التنظيمي له

الدراسة تفتح مجالا لدراسة جودة حياة العمل في المؤسسات هذه فان المتحصل عليها من خلال النتائج     

فسية و توفير بيئة عمل ملائمة و تحسينها ومراعاة للظروف الاجتماعية و الن الجزائرية وخاصة المؤسسات الصحية

السائدة ذات الخصوصية المحلية و تطوير أساليب التعامل و الإشراف و تحفيزه وإشراكه في صنع القرار من اجل 

  .التي يحتاجها المرضىدينامكية فعالة و  تقديم أفضل الخدمات 
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  صعو)ت البحث 

تواجهه عند إجراء إن جميع البحوث العلمية لا تكاد تخلو من الصعو(ت، فلكل (حث صعو(ت و مشاكل    

  :دراسته، و من أهم الصعو(ت التي واجهتنا

 .ندرة المراجع  في حدود اطلاعنا حول متغير  جودة حياة العمل -

صعوبة الالتقاء بجميع المبحوثين نظرا لنظام التناوب السائد في المؤسسة حيث غياب يوم يعادله انتظار  -

 .أ�م عدة

  الاقتراحات و التوصيات: سابعا 

للعاملين  يجودة حياة العمل و انعكاسا5ا على الولاء التنظيمالدراسة النظرية و الميدانية لموضوع، بعد استيفائنا 

طبية بمشونش يمكن أن نقدم جملة من الاقتراحات التي من شاuا تحسين مستوى أداء  بمصلحة الاستعجالات ال

  :العاملين و رفع قيمة ولائهم لمؤسساkم أ� كانت

 .الضغطلتجنب  ،الاجتماعية والحياة العمل، بين زن التوا تحقيق على المؤسسة إدارة تحرص أن -

كعامل من عوامل رفع   سعي الإدارة للمطالبة بتحسين أجور العاملين و ما يتوافق و رتبهم و نوع عملهم  -

 .مستوى الولاء لدى العامل

 .التشجيعية داخل المؤسسة أن تسعى الإدارة إلى توفير المكافآت مادية كانت أو معنوية -

 .المتعلقة بعملهم و مؤسستهمتعزيز دور العاملين أكثر لتشجيعهم في المشاركة في صنع و اتخاذ القرارات  - 

منح العاملين تسهيلات وصلاحيات أكثر تتلاءم و العمل المطلوب انجازه لتخلق عندهم  -

 .الشعور �هميتهم داخل مؤسستهم

 .بشفافية بكلالدراسات العليا في ما يسمح به القانون و منح الترقية  و تسهيل مواصلة  -



  :ملخص الدراسة

الاستعجالات الطبية لمدينة الدراسة للتعرف على انعكاسات جودة حياة العمل على الولاء التنظيمي للعاملين في مصلحة  هذه هدفت    

ما هي انعكاسات جودة حياة العمل على الولاء التنظيمي لدى  :، حيث تمحورت إشكالية الدراسة حول التساؤل الرئيس التاليمشونش

  ؟ بمصلحة الاستعجالات الطبية بمشونشلين العام

  :سؤال تفرع عنه أربع تساؤلات فرعية هي

 ؟بمصلحة الاستعجالات الطبية بمشونش ما هي انعكاسات ظروف العمل على الولاء التنظيمي للعاملين-1

 ؟ بمشونشبمصلحة الاستعجالات الطبية  هل لخصائص الوظيفة انعكاسات على الولاء التنظيمي لدى العاملين -2

 ؟ بمصلحة الاستعجالات الطبية بمشونش ما هي انعكاسات الأسلوب الإشرافي على الولاء التنظيمي للعاملين -3

 ؟ بمصلحة الاستعجالات الطبية بمشونش هل لإشراك العاملين في اتخاذ القرارات انعكاسات على الولاء التنظيمي للعاملين -4

  : لفرضيات التاليةومن أجل هذه التساؤلات قمنا بصياغة ا

 .بمصلحة الاستعجالات الطبية بمشونش توجد عدة انعكاسات لجودة حياة العمل على الولاء التنظيمي للعاملين   :الفرضية الرئيسية*

  :الفرضيات الفرعية* 

 .بمصلحة الاستعجالات الطبية بمشونش توجد انعكاسات مختلفة لظروف العمل على الولاء التنظيمي للعاملين-1

 .بمصلحة الاستعجالات الطبية بمشونش لخصائص الوظيفة انعكاسات على الولاء التنظيمي لدى العاملين -2

 .بمصلحة الاستعجالات الطبية بمشونش للأسلوب الإشرافي أانعكاسات على الولاء التنظيمي لدى العاملين -3

  .بمصلحة الاستعجالات الطبية بمشونش لدى العاملينلإشراك العاملين في اتخاذ القرارات انعكاسات غلى الولاء التنظيمي  -4

 مفردة، 54الأفراد العاملين في المؤسسة الذي يتكون من من جميع يكون مجتمع الدراسة وكان  ، المنهج الوصفيJ في هذه الدراسة داعتمو وقد      

هذه الأخيرة كانت أداة رئيسية لجمع البياJت  استبانه) 54( لكون مجتمع الدراسة صغيرا قمنا \ستخدام أسلوب الحصر الشامل حيث تم توزيعو ، 

من أجل  23نسخة ) SPSS(حزمة التحليل الإحصائي  ستخدمنااستبانة ، كما ا) 53(وتم استرداد إلى جانب الملاحظة كأداة مساعدة، 

  .المعالجة الإحصائية للبياJت

  :وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها

محققة  في مصلحة الاستعجالات الطبية مشونش نعكاسات لظروف العمل على الولاء التنظيمي للعاملينلا أنلدراسة نتائج ا أظهرت  -1

 .و هي قيمة متوسطة) 0.54(المتوسط الحسابي  قد بلغ  بنسبة متوسطة

مشونش،  -الطبية الاستعجالات مؤسسة عماللخصائص الوظيفة انعكاسات على الولاء التنظيمي لدى  أننتائج الدراسة  أظهرت -2

 .و هي قيمة مرتفعة) 0.87( بلغوسط حسابي تبممحققة بنسبة مرتفعة 

مشونش،  –مصلحة الاستعجالات الطبية  عمالللأسلوب الإشرافي انعكاسات على الولاء التنظيمي لدى  نتائج الدراسة أن أظهرت  -3

 .و هي قيمة مرتفعة) 0.84(قيمة متوسطه الحسابي الذي كان بإلى  النظر من خلالوهي محققة بنسبة مرتفعة 

على الولاء التنظيمي للعاملين في مصلحة الاستعجالات الطبية اتخاذ القرارات نعكاسات نتائج الدراسة ان المتوسط الحسابي لا أظهرت   -4

 .و \لتالي فهي محققة بنسبة مرتفعة مرتفعةو هي قيمة ) 0.95(مشونش قد بلغ 



Summary of the study: 

   This study aimed at identifying the implications of the quality of work life on the organizational loyalty of the 
employees of the Medical Inquiries Department in M'chounech. The problem of the study focused on the following main 
question: What are the implications of the quality of work life on the organizational loyalty of the employees of the 
Medical Appeals Department in M'chounech? 

There are four sub-questions:  

  1-What are the implications of the working conditions on the organizational loyalty of the employees of the 
Medical Appeals Department in M'chounech? 

  2 - Does the characteristics of the job reflect the organizational loyalty of the staff of the Medical Appeals Service 
in M'chounech?  

  3 - What are the implications of the supervision method on the organizational loyalty of the employees of the 
Medical Appeals Department in M'chounech?  

  4. Does the involvement of decision-makers have implications for the organizational loyalty of the staff of the 
Medical Appeals Service in M'chounech? 

For these questions, we have formulated the following hypotheses:  

The main hypothesis: There are several implications for the quality of working life on the organizational loyalty 
of the employees of the Medical Appeals Service in M'chounech. 

 Sub-hypotheses: 

1 - There are different implications of working conditions on the organizational loyalty of employees of the 
Medical Appeals Service in M'chounech. 

 2 - the characteristics of the function implications on the organizational loyalty of workers in the Medical 
Appeals Department in M'chounech. 

 3 - the supervisory method implications for the organizational loyalty of employees of the Medical Appeals 
Service in M'chounech. 

  4 - To involve the decision-makers in the impact of the organizational loyalty of the staff of the Medical Appeals 
Service in M'chounech. 

   In this study, we adopted the descriptive approach. The study population consisted of all individuals working in the 
institution, which consists of 55 individuals, and because the study community was small, we used the comprehensive 
inventory method. 54 questionnaires were distributed, (54) questionnaire, and we used statistical analysis package 
(SPSS) version 23 for statistical processing of data. 

The results of the study showed that:  

1- The results of the study showed that the effects of working conditions on the organizational loyalty of the workers in 
the Medical Inquiries Department, M'chounech achieved with a medium rate has reached the average arithmetic (0. 54) 
and is an average value. 

2- The results of the study showed that the characteristics of the job reflect the organizational loyalty of the workers of 
the Medical Examinations Institution - Mashounesh, achieving a high rate with an average of (0.87) which is high value. 

3 - The results of the study showed that the supervision method has implications for the organizational loyalty of the 
workers of the Medical Advisory Service - M'chounech, which is achieved at a high rate by looking at the average of the 
calculation which was (0.84) and is high value.  

4 - The results of the study showed that the arithmetic mean of the effects of decision making on the organizational 
loyalty of the workers in the Medical Inquiries Department was 0,95 and it is a high value and therefore a high 
percentage. 
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