
 جمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 جامعة الشهيد حمة لخضر بالـــوادي

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير
 قسم علوم التسيير

 أكاديمي ماستر شهادة متطلبات لاستكمال مقدمة مذكرة
 التسيير وعلوم والتجارية الاقتصادية العلوم ميدان

 التسيير علوم :الشعبة
 لأعما إدارة :تخصص

 

 

 

 إشراف الأستاذ :تحت و                                           :  

 

 

 
 

 تحت إشراف:                                     من إعداد الطلبة:                                 
                                        بوبكر عباسيد.                     بن قلية بوبكر                                                 -
 حمي محمد الاخضر -
 غوار حكيمة -
 حمده كريمة -

 :المناقشة لجنة

 الصفة الجامعة الرتبة الاسم واللقب
 رئيسا جامعة الشهيد حمه لخضر بالوادي  

 مشرفا جامعة الشهيد حمه لخضر بالوادي أستاذ محاضر  عباسي بوبكر
 مناقشا حمه لخضر بالواديجامعة الشهيد   

     2222/2222السنة الجامعية: 

لتنظيمي دور جودة الحياة الوظيفية في تنمية الولاء ا
 للعاملين في المؤسسة الاقتصادية

-دراسة حالة مؤسسة سونلغاز فرع تقرت-  
 



 
 



 جمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 جامعة الشهيد حمة لخضر بالـــوادي

 والتجارية وعلوم التسييركلية العلوم الاقتصادية 
 قسم علوم التسيير

 أكاديمي ماستر شهادة متطلبات لاستكمال مقدمة مذكرة
 التسيير وعلوم والتجارية الاقتصادية العلوم ميدان

 التسيير علوم :الشعبة
 لأعما إدارة :تخصص

 

 

 

 إشراف الأستاذ :تحت و                                           :  

 

 

 
 

 تحت إشراف:                                     من إعداد الطلبة:                                 
                                        عباسي بوبكرد.                     بن قلية بوبكر                                                 -
 حمي محمد الاخضر -
 غوار حكيمة -
 حمده كريمة -

 :المناقشة لجنة

 الصفة الجامعة الرتبة الاسم واللقب
 رئيسا بالواديجامعة الشهيد حمه لخضر   

 مشرفا جامعة الشهيد حمه لخضر بالوادي  أستاذ محاضر عباسي بوبكر
 مناقشا جامعة الشهيد حمه لخضر بالوادي  

 2222/2222السنة الجامعية: 

لتنظيمي دور جودة الحياة الوظيفية في تنمية الولاء ا
 للعاملين في المؤسسة الاقتصادية

-مؤسسة سونلغاز فرع تقرتدراسة حالة -  
 



  



 
 
 
 
 
 
 

 اهداء

 الرحيم الله الرحمن بسم
 إن الحمد لله نحمده ونستعينه ونستهديه ونستغفره ... نحمده عز وجل على منه

 وعونه لإتمام هذا العمل المهدى إلى منارة العلم والإمام المصطفى إلى النبي المجتبى

 إلى الأمي الذي علمني وعلمنا إلى حبيبي وشفيعي وسيد الخلق إلى رسولنا الكريم

 سيدنا محمد صلى الله عليه وسلم

 إلى من ربياني صغيرا وحرصا على أن أكوم أحسن الخلق ومن رسما لي طريق التفوق 

 والنجاح في ديني ودنياي ومن قال فيهما الرحمان و" بالوالدين احسانا" واللذان أسأل

 الله لهما طول العمر والصحة وأن يرزقني الله لهما الطاعة والرض ى

 أمي وأبي

 إلى رفيقة الدرب ومن كانت معي في السراء والضراء في صحتي وفي مرض ي ومن

 ة، وإلى روحك النقية إلى فقيدي الغالي وفلذةأعظم نعم الله عليا زوجتي الغالية سعيد

 كبدي ومن أسأل الله أن يسكنك الفردوس الأعلى ابني المرحوم محمد الفاتح وإلى

 هم جزء من روحي وقلبي ونور عيناي منجميع موتانا الرحمة والمغفرة والسلوان، إلى 

 م الدينوأغلى ما أملك إلى أبنائي الأعزاء ياسمينة ورجاء وعلاء الدين وحسا

 وعز الدين، إلى جميع أخوتي وأخواتي وأبنائهم وجميع أهلي وأصدقائي في العمل

 والدراسة وكل من ساعدنا لإتمام هذا العمل على رأسهم زملائي في هذا البحث

 وتحية خالصة لأستاذنا العزيزة بوبكر عباس ي لك مني كل الشكر والتقدير  

 حسناتك وإلى كل والاحترام وأسأل الله أن يجعله في ميزان

 من أحمل له أسمى   العبارات والمعاني والتقدير والاحترام.

 بوبكـــر                                                             



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 اهداء

 الرحيم الله الرحمن بسم
 

 -وسلم عليه صلى الله – المصطفى على والصلاة لله الحمد
 :وجل المولى عز فيهما قال من إلى المتواضع العمل هذا أهدي أن أود      

 تقل فلا كلاهما أو أحدهما الكبر عندك يبلغن إما إحسانا وبالوالدين﴿          
 جناح لهما واخفض كريما، قولا لهما وقل تنهرهما ولا لهما أف      

  ﴾صغيرا ربياني كما ربي ارحمهما وقل الرحمة من الذل           
  .23-24) )الإسراء                                                                               

 أمي وأبي عليهما رحمة الله. إلى روح
     «حمي» عائلة أفراد كل إلى
 .استثناء بدون الأقارب كل وإلى

 .الدراسة والعمل في وزملائي

                                          
 الأخضرحمي محمد                                                                                                 

 



 
 
 

 

 

 اهداء

 الرحيم الله الرحمن بسم
 

والتعب اليوم بعد مسيرة دراسية دامت سنوات حملت في طياتها الكثير من الصعوبات والمشقة 

 نقطف ثمارها والحمد لله، فأجمل لحظة هي أن يتحققُ ما صبرت وتعبت لأجله.

من أوصاني الرحمن بها إلي من جنة الله تحت  إلىاهدي تخرجي وفرحتي لمن لهم الفضل في ذلك 

قدميها إلي من افنت عمرها من أجل ان تراني في أبهى الصحة والسعادة ولو على نفسها فهي 

 أطال الله في عمرها اهديها فرحتي بل حياتي "والدتي الغالية " تستحق ان

كيف أخط الكلمات بلا ندم...رحمك الله يا ذي علمني كيف امسك بالقلم و إلى روح ابي الراحل ال

 غالي

الوهاب، محمد، حمزة، بوبكر وزوجاتهم  الى نجوم سمائي المتلألئة وسندي في الحياة أخوتي: عبد

 ة، وإلى كل العائلة كبيرا وصغيرا.وأخواتي: تبر، نعيم

 إلى شقيقة الروح التي لم تلدها أمي بل ولدتها لي مواقف الحياة صديقتي الغالية "حمدة كريمة "

 واهدي عملي المتواضع إلى كل من قاسمني مشوار دراستي وإلى صديقاتي في العمل

 

 حكيمة                                        



 
                  

 
 
 
 
 

 اهداء

 الرحيم الله الرحمن بسم
 

 الحمد لله حمدا كثيرا طيبا مباركا والصلاة والسلام

 للعالمين ورحمة بشرى  جاء من على

 وهاته الفرحةبخطوط براقة لامعة أهدي هذه الرسالة  بقلمي ثم بقلبي

 انتظار بدون  العطاء علمني من إلى والوقار بالهيبة الله كلله من إلى

 العزيز افتخار..... والدي بكل اسمه أحمل من إلى

 إلى بسمة الحياة وسر الوجود والتفاني الحنان معنى إلى الحياة في لاكيم إلى

 الحبيبة الحبايب أمي أغلى جراحي إلى بلسم بهاوح نجاحي سر دعائها كان من إلى

 الله وأخواتي حفظهمالحياة إلى إخوتي  في وفخــرًا وعزًاسندًا وذخرًا  كانوا لي من إلى

 إلى كل عائلتي الكريمة فردًا فردًا

 غوار حكيمةالدرب...ورفيقة جعلتها الصدفة في حياتي فأصبحت أخت  صديقةإلى 

 وزملائي بالعمل وعلى رأسهمإلى كل أصدقائي وأحبائي 

 جانبي وقفوا إلى هارون الذينالسيد المدير محمد 

 ني بدعمهم.غمرو و  في إنجاز هذه الرسالة من قريب أو بعيد ونيإلى كل من ساعد

 بالقل ينساهم ولم القلم يذكرهم لم من كل إلى

 عالمتواض العمل هذا ثمرة هديأ

 كريمة         

 

 



 

 

 

 

 

 

 

                                       

 

 وعرفانشكر 

 خلق للذي والفضل الأحد، الواحد لله الحمد
 الحمد لك حدا،أ ينس ولم وقسم الأرزاق عمد بلا السماوات

 حمدكن الرضا، بعد الحمد رضيت ولك إذا الحمد ولك ترضى، حتى
 الدراسي المشوار العمل وإتمام بهذا القيامنا ل يسرت أن على كثيرا حمدا

 .منك بتوفيق
 كل من ساهم في إنجاز هذه الدراسة  إلىتشكراتنا  بخالص تقدمن

 إنجاز في ساعدنا الذي " عباسي بوبكر" الدكتور الأستاذ ونخص بالذكر     
 .خيرا الله جزاه القيمة ونصائحه بتوجيهاته البحث هذا 

 "مرزوقي مرزوقي " الأستاذ المحترم إلى الشكر جزيل قدمن كما   
 .ودعمه العلمية على كل نصائحه وتوجيهاته 

 وإلى كل من ساعدنا من قريب أو من بعيد
 

  

 

 

 

 

 
 



 ملخص:
أسلوب  ،الترقي والتقدم الوظيفي فرص) بأبعادها الوظيفية الحياة جودةدور  رازإب إلى راسةالد هذه دفته
لدى  التنظيميولاء ال تنمية في (التنظيمي الاتصال والتواصل ،الرضا الوظيفي ،الأجور والمكافآت ،الإشراف
 تم وقد، المستهدفة من العاملين بالمؤسسسةحيث يتكون مجتمع الدراسة  ،ؤسسسة سوللااز فر  تقرتبمالعاملين 
 اللازمة، البيالات لجمع كوسيلة الاستبالةواستخدام  ،التحليلي الوصفي المنهج على الدارسة هذه في الاعتماد

 على الاعتماد تم البيالات هذه وتحليل ولمعالجة ،صالحة ( استبالة34( استبالة وتم استرجا  )011حيث تم توزيع )
 .(SPSS) الإحصائي البرلامج
سوللااز  بمؤسسسة العاملين لظر وجه من الوظيفية الحياة جودة توفر أهمها لتائج عدة إلى الدراسة توصلتو 
 ادــأبع بين (α ≤ 0.05) الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة ووجود ،عالية بدرجة فر  تقرت

 فرص الترقي والتقدم الوظيفي، بعدي من كل أن أيضا وتبين ،الولاء التنظيمي ومستوى الوظيفية الحياة ودةــج
 .تقرت سوللااز مؤسسسة في الولاء التنظيمي مستوى على فعالا تأثيرا لهما كان  الرضا الوظيفي

 ، رضا وظيفي، عاملين، مؤسسسة اقتصادية.تنظيمي الوظيفية، ولاء الحياة جودة :المفتاحية الكلمات
Summary: 

This study aims to highlight the role of the quality of work life in its 

dimensions (opportunities for promotion and career progression, supervision 

style, wages and rewards, job satisfaction, communication and organizational 

communication) in developing organizational loyalty among employees of the 

Sonelgaz Foundation, Touggourt branch, where the target study population 

consists of employees of the institution. In this study, the descriptive analytical 

approach was relied upon, and the questionnaire was used as a means for 

collecting the necessary data. (100) questionnaires were distributed and (43) 

valid ones were retrieved. To process and analyze this data, the statistical 

program (SPSS) was relied upon. 

The study reached several results, the most important of which is the 

availability of the quality of work life from the viewpoint of the employees of 

the Sonelgaz Corporation, Touggourt branch, with a high degree, and the 

existence of a statistically significant relationship at the significance level (α ≤ 

0.05) between the dimensions of the quality of work life and the level of 

organizational loyalty, and it was also shown that each of the two dimensions is 

opportunities Promotion, job advancement, and job satisfaction had an effective 

impact on the level of organizational loyalty in the Sonelgaz Touggourt 

Foundation. 

Keywords: quality of work life, organizational loyalty, job satisfaction, 

employees, economic institution. 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 المحتويـــــــــــــاتفهــــــــرس 



 فهــــــــرس المحتويات

 
I 

 

 المحتويات فهـــــــــــــرس
 

 رقم الصفحة المحتـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوى
 - اتإهداء

 - تقديرشكر و 
 - لخصم

 I المحتويات فهرس
 III قائمة الجداول
 IV قائمة الأشكال
 V قائمة الملاحق

 د-أ مـقـدمــــــــــــــــــة
 النظري لجودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي والدراسات السابقة الإطارالفصل الأول: 

 20 تمهيد
 30 .الأدبيات النظرية لجودة الحياة الوظيفية المبحث الأول:
 30 مفهوم جودة الحياة الوظيفية المطلب الأول:
 30 .جودة الحياة الوظيفيةأبعاد  المطلب الثاني:

 30 مراحل بناء الجودة الوظيفية الثالث: المطلب
 30 طرق قياس جودة الحياة الوظيفية المطلب الرابع:

 11 المبحث الثاني: الأدبيات النظرية للولاء التنظيمي
 11 مفهوم الولاء التنظيمي المطلب الأول:
 10 أبعاد وألوا  الولاء التنظيمي المطلب الثاني:
 11 تكوين الولاء التنظيمي وعوامل تعزيزه لدى العاملينمراحل  المطلب الثالث:
 03 لتائج الولاء التنظيمي وطرق قياسه المطلب الرابع:

 00 جودة الحياة الوظيفية في تنمية الولاء التنظيمي للعاملين مساهمةالمبحث الثالث: 
 00 في تنمية الولاء التنظيمي للعاملينوالتقدم الوظيفي  ةفرص الترقي دور :المطلب الأول
 00 الإشراف في تنمية الولاء التنظيمي للعاملين أسلوبدور  :المطلب الثاني

 02 الولاء التنظيمي للعاملين دور الأجور والمكافآت في تنمية المطلب الثالث:
 00 الولاء التنظيمي للعاملين دور الرضا الوظيفي في تنمية :المطلب الرابع



 فهــــــــرس المحتويات

 
II 

 01 دور الاتصال التنظيمي في تنمية الولاء التنظيمي للعاملين :المطلب الخامس
 03 السابقة المبحث الرابع: الدراسات

 03 الدراسات السابقة باللاة العربيةالمطلب الأول: 
 01 الدراسات السابقة باللاة الأجنبيةالمطلب الثاني: 
 00  مناقشة الدراسات السابقة وموقع الدراسة الحاليةالمطلب الثالث: 

 64 خلاصة الفصل
 تقرت-بمؤسسة سونلغاز للعاملين  الولاء التنظيميو جودة الحياة الوظيفية  :الثاني الفصل

 64 تمهيد
 00 تقديم عام لمؤسسة سونلغاز.الأول:  المبحث
 00 لبذة عن مؤسسسة سوللااز. ل:الأو  المطلب
 30  مهام وأهداف شركة سوللااز فر  تقرت. :الثاني المطلب

 30 الهيكل التنظيمي لشركة سوللااز فر  تقرت.المطلب الثالث: 
 31 الدراسة التطبيقية واختبار الفرضيات.نتائج و الطريقة والأدوات المبحث الثاني: 

 31  الطريقة والأدوات :الأول المطلب
 20 خصائص عينة الدراسة التطبيقية  الثاني: المطلب
 20 تفسير وتحليل اتجاهات أفراد العينة نحو متايرات الدراسةالثالث:  المطلب

 11 اختبار الفرضيات.المطلب الرابع: 
 48 الثاني خلاصة الفصل

 48 خاتمة
 44 قائمة المراجع

 64 الملاحق



 الجداول والاشكال والملاحقفهــــــــرس 

 
III 

 الجداولفهرس 

 رقم الصفحة عنــــــــــــــوان الجــــــــــــــــــدول رقـــــم الجدول
 30 عدد الاستمارات الموزعة والمسترجعة وغير المسترجعة والمستبعدة والمدروسة (10-10)
 23 كرولباخ(.معامل الثبات لفقرات الاستمارة )ألفا   (10-10)
 21 درجات مقياس ليكرت (10-14)
 20 توزيع العينة حسب الجنس (10-13)
 23 توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة (10-10)
 22 توزيع أفراد العينة حسب المؤسهل العلمي (10-10)
 21 توزيع أفراد العينة حسب المسمى الوظيفي (10-10)
 21 سنوات الخبرةتوزيع أفراد العينة حسب  (10-10)

(10-10) 
والتقدم  ةتكرارات ولسب ومتوسطات واتجاه فقرات البعد الأول: فرص الترقي

 20 الوظيفي.

 13 تكرارات ولسب ومتوسطات واتجاه فقرات البعد الثاني: أسلوب الإشراف. (10-01)
 11 الثالث: الأجور والمكافآت.البعد تكرارات ولسب ومتوسطات واتجاه فقرات  (10-00)
 10 الرضا الوظيفي.: الرابعالبعد تكرارات ولسب ومتوسطات واتجاه فقرات  (10-00)

(10-04) 
الخامس: الاتصال والتواصل البعد تكرارات ولسب ومتوسطات واتجاه فقرات 
 10 التنظيمي.

 10 تكرارات ولسب ومتوسطات واتجاه فقرات البعد الأول: البعد العاطفي. (10-03)
 13 تكرارات ولسب ومتوسطات واتجاه فقرات البعد الثاني: البعد الاستمراري. (10-00)
 12 تكرارات ولسب ومتوسطات واتجاه فقرات البعد الثالث. (10-00)
 11 اختبار التوزيع الطبيعي للبيالات. (10-00)
 10 اختبار الفرضية الفرعية الأولى. (10-00)
 10 الثالية.اختبار الفرضية الفرعية  (10-00)
 03 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة وفروعها. (10-01)
 01 اختبار الفرضية الفرعية الرابعة (10-00)
 00 اختبار الفرضية الفرعية الخامسة (10-00)
 

 



 الجداول والاشكال والملاحقفهــــــــرس 

 
IV 

 الأشكال فهرس

 رقم الصفحة عنــــــــــــــوان الشكـــــــــــــــــــــل رقـــــم الشكل
 00 بناء الولاء التنظيميمراحل  (10-10)

 00 الهيكل التنظيمي لشركة سوللااز بتقرت (10-10)
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 توطئة
يعيش العالم اليوم فترة غـير مسـبوقة مـن التاـيرات المسـتمرة في كافـة مجـالات الحيـاة، سـواء كالـت الاقتصـادية 

الأعمـال الناجحـة هـي الـو تكـون قـادرة  منظمـاتف لـذا، وغيرهـا، الاجتماعيـة أو التكنولوجيـة وأ السياسـية وأمنهـا 
الموارد البشـــرية الـــو تعمـــل في هـــذه مـــام أكثـــر بـــومـــن أجـــل ذلـــ  ينباـــي الاهت، علـــى فهـــم واســـتيعاب تلـــ  المتاـــيرات

ل المشـكلات علـى مسـتوى الأقسـام والإدارات، وتحـالموارد هي الو تعمل وتنتج وتفكر وتبتكر  هذه نلأالمنظمات، 
   .بقيم مضافة كثيرة ها، الذي يدعمللمنظمات أنها رأس المال الفكريعلى وينظر إلى الموارد البشرية 

 أصـبحوا الموهـوبين العـاملين لأن ذلـ  للمنظمـات، صـعوبة أكثـر أضـحى الموهـوبين بالعاملين الاحتفاظ نإ
 بـرز السـياق وفي هـذا ،والعمـل الحيـاة بـين تـوازن مسـتوى أفضـل لهـم تـوفر الـو العمـل وفـرص المنظمـات عـن يبحثون
 .المنظمة أصول كأصل من البشري المورد إلى ولاء ينظر حديثا ومنهجا اتجاها باعتباره الوظيفية الحياة جودة مفهوم

قـد اهتمـت العديـد مـن الدراسـات البحثيـة في العـالم في السـنوات الأخـيرة بقيـاس جـودة الحيـاة الوظيفيـة في و 
المصــالع والجامعــات والمــدارس والمنظمــات الحكوميــة وغــير الحكوميــة، تحــت أبعــاد متعــددة وتحــديات جديــدة متعلقــة 

ق الأهـــداف التنظيميـــة، فجـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة تســـاهم في تســـهيل فـــرص الترقـــي بـــولاء العـــاملين والمشـــاركة في تحقيـــ
والتــدريب للعــاملين، ورفــع درجــة الرضــا الــوظيفي، وإ ــاد بيتــة عمــل امنــة، وتنميــة أداء العــاملين جنبــا  إلى جنــب مــع 

جـودة الحيـاة الوظيفيـة تنمية الأداء الكلي للمنظمة، كما أشارت مجموعة أخرى من الدراسات البحثية إلى أن بـرامج 
هي القوة الدافعـة والرئيسـة لتنميـة ولاء العـاملين وزيـادة أدائهـم و إلتاجيـة العمـل في العديـد مـن الشـركات والمنظمـات 

 الكبرى.
 الأهـداف بلـو  في مهـم عنصـر باعتبـاره للعـاملين التنظيمـي الولاءزاد الاهتمـام أكثـر بـ ووفقـا لـذل ،

 ،المتواصـل والنمـو البقـاء علـى المؤسسسـة قـدرات تطوير في الولاء يسهم كما ،والعاملين المؤسسسة والثقة بين التنظيمية
 .وأهميتهم للمؤسسسة المؤسسسة في يقضوله الذي الوقت بأهمية العاملين الأفراد من شعور يزيد ذل  كلو 

 الطرفين، بين المتبادل البذل من بد ولا وعطاء أخذ تكون أن بد لا فيها والعاملين المؤسسسة بين العلاقة إن
 ترضـى حينمـاو  التنظيمـي، الـولاء نو العـامل يقـدم أن بـد لا للعـاملين المؤسسسـة جـودة الحيـاة الوظيفيـة فحينمـا تقـدم
 بالراحـة يشعرون العاملين  عل بما تسار  أن عليها والجهد، العطاء ثمار تقطف أن العاملين وقبل أداء عن المؤسسسة
 والمعيشـي الـوظيفي ووضـعهم العمليـة، حيـاتهم في يحـد  الـذي التطـوير خـلال من بثمرة جهودهم ويحسون النفسية
 .الطرفين لدى الولاء وديمومة العطاء لاستمرارية والضمان هو الرهان وبالتالي ،عام بشكل

مؤسسسة توزيـع الكهربـاء  في حاليا   المتوفرة الوظيفية الحياة جودة واقع استطلا  إلى الدراسة هذه هدفتوقد 
والتعـرف  .وإصـلا  الأعطـاب وتجديـد الشـبكات، صـيالة لتوزيـع، لمديريـة ورقلـةالتابعـة  ،)سوللااز( فـر  تقـرتوالااز 
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فـرص الترقيـة والتقـدم الـوظيفي، أسـلوب الإشـراف، الأجـور والمكافـآت، الرضـا على جودة الحيـاة الوظيفيـة بأبعادهـا )
ممـا جيدة للعاملين ورفـع مسـتوى الدافعيـة لـديهم  الوظيفي، الاتصال والتواصل التنظيمي( وما توفره من ظروف عمل

 هداف المؤسسسة.يساعدهم على زيادة الثقة والارتباط والإخلاص لأ لديهم ابي إ شعور يولد
 أولا: اشكالية الدراسة

 الدراسة في السؤسال الرئيسي التالي: اشكالية يمكن بلورتمن خلال ما سبق 
 ؟مؤسسة سونلغاز فرع تقرتبكيف تساهم جودة الحياة الوظيفية في تنمية الولاء التنظيمي للعاملين 

  وينبثق منها التساؤلات الفرعية التالية:
 ما مستوى جودة الحياة الوظيفية في مؤسسسة سوللااز فر  تقرت؟. 1
 تقرت؟. ما مستوى الولاء التنظيمي لدى العاملين في مؤسسسة سوللااز فر  0
)فـرص الوظيفيـة بأبعادهـا  الحيـاة ( لجـودةα ≤ 0.05دلالـة ) مسـتوى عنـد إحصـائية دلالـة أثـر ذو يوجـد. هـل 8

في  الترقية والتقـدم الـوظيفي، أسـلوب الإشـراف، الأجـور والمكافـآت، الرضـا الـوظيفي، الاتصـال والتواصـل التنظيمـي(
 ؟تقرتالولاء التنظيمي للعاملين بمؤسسسة سوللااز فر  تنمية 

 العينـة أفـراد تقـديرات متوسـطات ( بـينα ≤ 0.05) دلالـة مسـتوى عنـد إحصـائية دلالـة ذات فـروق توجـد هـل.6
 المؤسهـل )الجـنس، العمـر، للمتاـيرات الشخصـية تعـزى الوظيفيـة ودورهـا في تنميـة الـولاء التنظيمـي الحيـاة جـودة حـول
 الخبرة(. المسمى الوظيفي وسنوات العلمي،

 الدراسة فرضيات :نياثا
 صـياغة تم أهـدافها، وتحقيـق الفرعيـة للدراسـة والأسـتلة الرئيسـية الإشـكالية عـن الإجابـة الى للوصـول

  :التالية الفرضيات
 .مستوى جودة الحياة الوظيفية للعاملين في مؤسسسة سوللااز فر  تقرت مرتفع.1
 .مستوى الولاء التنظيمي للعاملين في مؤسسسة سوللااز فر  تقرت مرتفع.0
الـولاء التنظيمـي في تنميـة  الوظيفيـة الحيـاة ودةلجـ( α ≤ 0.05دلالـة ) مسـتوى عنـد إحصائية دلالة وذ أثر وجدي.8

 :الفرضيات الفرعية التالية منها ؤسسسة سوللااز فر  تقرت، وتتفر بمللعاملين 
الـوظيفي في تنميـة ( للفـرص الترقيـة والتقـدم α ≤ 0.05دلالـة ) مسـتوى عنـد إحصـائية دلالـةيوجـد أثـر ذو  1.8

 الولاء التنظيمي للعاملين في مؤسسسة سوللااز فر  تقرت.
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في تنميـة الـولاء التنظيمـي  سـلوب الإشـراف( لأα ≤ 0.05دلالـة ) مستوى عند إحصائية دلالةيوجد أثر ذو  0.8
 للعاملين في مؤسسسة سوللااز فر  تقرت.

( للأجـور والمكافـآت في تنميـة الـولاء التنظيمـي α ≤ 0.05دلالـة ) مستوى عند إحصائية دلالةيوجد أثر ذو  8.8
 للعاملين في مؤسسسة سوللااز فر  تقرت.

( للرضـا الـوظيفي في تنميـة الـولاء التنظيمـي α ≤ 0.05دلالـة ) مسـتوى عنـد إحصـائية دلالـةيوجـد أثـر ذو  6.8
 للعاملين في مؤسسسة سوللااز فر  تقرت.

( للاتصـال والتواصـل التنظيمـي في تنميـة الـولاء α ≤ 0.05دلالة ) مستوى عند إحصائية دلالةيوجد أثر ذو  8.8
 التنظيمي للعاملين في مؤسسسة سوللااز فر  تقرت.

 حـول العينة أفراد تقديرات متوسطات ( بينα ≤ 0.05) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق توجد .6
 العلمـي، المؤسهـل )الجـنس، العمـر، للمتاـيرات الشخصـية تعزى الوظيفية ودورها في تنمية الولاء التنظيمي الحياة جودة

   الخبرة(. سنوات المسمى الوظيفي،
 الدراسة:  أهداف :ثالثا

  إلى: الدراسة هذه تهدف
 .فر  تقرت سوللااز للعاملين في مؤسسسة الوظيفية الحياة جودة مستوى على التعرف -

 سـوللااز للعـاملين في مؤسسسـة الاسـتمراري، المعيـاري(التنظيمـي بأبعـاده )العـاطفي،  الـولاء مسـتوى على التعرف -
 .فر  تقرت

 .سوللااز فر  تقرت للعاملين في مؤسسسة التنظيمي والولاء الوظيفية الحياة جودة بين العلاقة طبيعة معرفة -

 معرفة دور جودة الحياة الوظيفية بأبعادها على الولاء التنظيمي للعاملين في مؤسسسة سوللااز فر  تقرت. -

 للعاملين في مؤسسسة سوللااز فر  تقرت الو التنظيمي الوظيفية والولاء الحياة جودة الإحصائية في الفروق ةمعرف -
 الشخصية.  للمتايراتتعزى 
 : أهمية الدراسة: رابعا

 :وعملي علمي في جالبين الدراسة هذه أهمية تكمن
 من الناحية العلمية: .1

 فيما يلي: أهمية الدراسة العلميةوتتجلى  

 الولاء التنظيمي؛و بين جودة الحياة الوظيفية  العلاقة فهم أهميةسعي إلى ال -
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 محاولة الإلمام بالمفاهيم والدراسات السابقة للوصول إلى معارف علمية جديدة في موضو  الدراسة؛ -

 ملحـة ضـرورة بـات دراسة مفهوم جودة الحياة الوظيفية وعلاقته بالولاء التنظيمـي بالمؤسسسـات الاقتصـادية الـذي -
 ؛والموهوبة الكفؤسة البشرية بمواردها للاحتفاظ للمؤسسسة

 ضعفها اتجاه المورد البشري؛ وكذا قوتها لقاط معرفة هي إدراكها المؤسسسات على الو الكبيرة الأهمية -

  المؤسسسة في للعاملين ودورها في تنمية الولاء التنظيمي الوظيفية الحياة جودة تناولت الدراسات الو لدرة -
 الجزائر؛ في الاقتصادية

 إدارة الأعمال والموارد البشرية. جوالب من مهما جالبا تتناول ميدالية بدراسة الجامعية المكتبة إثراء -
 من الناحية العملية: .0

 تكمن أهمية الدراسة العملية في الوصول إلى:   

فــر   ن بمؤسسسـة سـوللاازو يدركـه العـاملابـراز الواقـع الفعلـي لمسـتوى جـودة الحيـاة الوظيفيـة والـولاء التنظيمـي الـذي  -
 ؛ تقرت

الكشف عن أكثر أبعاد جودة الحيـاة الوظيفيـة تـأثيرا علـى تنميـة الـولاء التنظيمـي للعـاملين بمؤسسسـة سـوللااز فـر   -
 تقرت، مما يمكن من المساهمة في تحسين ورفع إلتاجية العاملين؛

 ي القرار في مؤسسسة سوللااز فر  تقرت وكذل الاستفادة من مخرجات الدراسة، وتقديم لصائح لمساعدة متخذ -
 جـودة أبعـاد تـوافر لتعزيـز الإجـراءات اللازمـة واتخـاذ الآليـات تطـوير اتجـاه النشـاط لفـس لهـا الـو الأعمـال منظمـات
 بالولاء التنظيمي. الشعور وزيادة الوظيفية الحياة

 خامسا: أسباب اختيار موضوع الدراسة
 .إلى دوافع موضوعية وأخرى ذاتيةتعود أسباب اختيار الموضو   

 الدوافع الموضوعية: .1
 تظهر الدوافع الموضوعية للدراسة فيما يلي:  
 محاولة الكشف عن العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي؛ -
 لتائج واقتراحات للاستفادة منها في الجالب العلمي والعملي؛ الى الرغبة في الوصول -
لدى المؤسسسات من أجل الوصـول الوظيفية وجودة حياته  التنظيمي بالمورد البشري وتنمية ولاءهالاهتمام المتزايد  -

 لتحقيق التميز والريادة.
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 الذاتية: الدوافع .0
 تكمن الدوافع الذاتية فيما يلي:

 الأعمال؛ إدارة تخصص بميدان الموضو  ارتباط -
الوظيفيــــة وأهــــم ة الحيــــا المؤسديــــة لتحقيــــق جــــودةلإلشــــاء مؤسسســــة، والرغبــــة في معرفــــة الطــــرق ي الطمــــو  الشخصــــ -

 رد البشرية؛االأساليب لكسب وتنمية ولاء المو 
 .والاجتماعي الاقتصادي والمحيط والمؤسسسة والجامعة للباحثين المقدمة المضافة العلمية القيمة -

 : حدود الدراسةسادسا
 :ارتبطت الدراسة بمجموعة من الحدود تظهر فيما يلي

 الـولاء التنظيمـي تنميـة في بأبعادهـا الوظيفيـة الحيـاة جـودة تحليـل دور الدراسة علـى ركزت الموضوعية:الحدود  -
 الاقتصادية؛ المؤسسسة في للعاملين

 مؤسسسة سوللااز الواقع بولاية تقرت؛ الدراسة على فر  من فرو  أجريت الحدود المكانية: -
 ؛0104الى ماي  0104فيفري  :الممتدة منالفترة  الدراسة خلال أجريت الحدود الزمانية: -
 عينة من عمال مؤسسسة سوللااز فر  تقرت. على الدراسة ركزت الحدود البشرية: -

 : منهج الدراسةسابعا
، والـــذي ارتكـــز علـــى الوصـــف الـــدقيق والتفصـــيلي المـــنهج الوصـــفي التحليلـــياعتمـــدت هـــذه الدراســـة علـــى 

 بالجزء يتعلق فيما ،جودة الحياة الوظيفية بأبعادها وتنمية الولاء التنظيميلموضو  الدراسة وفهم العلاقة القائمة بين 
أدوات  علـى بالاعتمـاد دراسـة حالـة منهجاستخدام  تم فقد للدراسة التطبيقي للجالب بالنسبة أما .للدراسة النظري

 اسـتخدام تم كمـا البيالـات، لجمـع المعتمـد عليهـا رئيسـيةال داةالأ الاسـتبيان الاسـتبيان والملاحظـة والتقـارير، ويعتـبر
 .الاستبيان بيالات ( لمعالجةSPSS) الاجتماعية للعلوم البرلامج الإحصائي

 ثامنا: نموذج الدراسة
 الشكل البياني التالي يبرز نموذج الدراسة:     
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 لدراسةالبياني ل نموذجال
 المتاير التابع وأبعاده                                          وأبعاده المتاير المستقل                

 
 المصدر: من اعداد الطلبة

 تاسعا: مصطلحات الدراسة
 اعتمدت الدراسة على مصطلحين رئيسين هما:

العامل هي بيتة العمل الو تتوافر فيها جميع العوامل المادية والمعنوية الو تنعكس على  جودة الحياة الوظيفية: .1
 .فيشعر بالأمان الوظيفي فيبذل اقصى جهد لخدمة المؤسسسة

 كأنها لتحقيقها ويسعون المؤسسسة بأهداف العمال يؤسمن عندما وجداني يتحقق شعور الولاء التنظيمي: .0
 .أهدافهم

 هيكل الدراسة: عاشرا
 :يلي كما وذل  فصلين إلى الدراسة تقسيم تم الموضو  والببج الإحاطة أجل من   

تناول أربعة مباحث،  إلى تقسيمه وتم السابقة والدراسات لمتايرات الدراسة النظري الإطارب يتعلق الأول الفصل
أما المبحث الثاني  ،طرق القياس(و  راحلالمبعاد، الأفهوم، الم)  الوظيفية الحياة لجودة الأدبيات النظرية الأول المبحث
طرق و نتائج العوامل التعزيز، ، راحلالملوا ، الأبعاد، الأفهوم، الم)  لأدبيات النظرية للولاء التنظيميل فتطرق

العلاقة من حيث نمية الولاء التنظيمي للعاملين جودة الحياة الوظيفية في ت مساهمةالمبحث الثالث  وعالجالقياس(، 
ودة الحياة الوظيفية لج السابقة لدراساتل الرابع المبحث وتطرق ،لحياة الوظيفية والولاء التنظيميبين أبعاد جودة ا

الولاء التنظيمي

العاطفي

المعياري

الاستمراري

جودة الحياة الوظيفية

فرص الترقي والتقدم الوظيفي

أسلوب الإشراف

الأجور والمكافآت

الرضا الوظيفي

الاتصال والتواصل التنظيمي
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دراسات سابقة باللاة الأجنبية و دراسات سابقة باللاة العربية من  ،والعلاقة بينهما والولاء التنظيمي للعاملين
 .مناقشة الدراسات السابقة وموقع الدراسة الحاليةو 
للدراسة ومعرفة دور جودة الحياة الوظيفية في تنمية الولاء التنظيمي  التطبيقي الجالب فتناول الثاني الفصل أما

 تقديم عام لمؤسسسة سوللااز الأول المبحث مبحثين، إلى تقسيمه تم حيث للعاملين بمؤسسسة سوللااز فر  تقرت،
 .فتطرقنا فيه الى الطريقة والأدوات ولتائج الدراسة التطبيقية واختبار الفرضيات الثاني والمبحث

 حادي عشر: صعوبات الدراسة
 الدراسة بعض الصعوبات أهمها: تواجه

 ضاط الدراسة والعمل؛ -
 رفض بعض العاملين بالمؤسسسة استلام الاستبيان؛ -
اجال الرد. احتراموعدم بجدية  تجاوب بعض العمال في ملء الاستبيان عدم -



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول:
ية لجودة الحياة الوظيفالإطار النظري  

قةوالولاء التنظيمي والدراسات الساب  
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 تمهيد
أثرت التايرات واستخدام الاستراتيجيات المختلفة لمواجهة المشكلات بشكل أو بآخر علـى الموارد   

البشرية ومهاراتهم، فدفع ذل  المؤسسسات للعمل على الاستجابة إلى هذه المتايرات من خلال التركيز على تفعيل 
ا يخدم أهدافها المتعلقة بزيادة الإلتاجية وتحقيق وذل  بمـ ،دور الموارد البشرية والو تعد من أهم ما تمتلكه المؤسسسة

الولاء التنظيمي. وهذا لا يتم إلا مـن خــلال إ اد بيتة عمل مشجعة تشعر العامل بالالتماء والاستقرار والأمان 
ا والاحترام، لأن كـل ذلــ  سيدفع إلى رفع رو  العامل المعنوية وتوجيه سلوكه بما يخدم أهداف المؤسسسة، ومن هن
جاء مفهوم جودة الحياة الوظيفية الذي يؤسكد على إ اد بيتة يتوغل فيها دعم ومشاركة ودمج للعاملين في عمليات 
 اتخاذ القرارات وحل المشكلات وتوفير رغباتهم مما يحقق ولاءهم، وبالتالي فإن هذه الدراسة من خلال الإطار

 قسم ذل  على وبناء للعاملين. تنمية الولاء التنظيمي النظري ستناقش موضو : جودة الحياة الوظيفية ودورها في
 :أربعة مباحث كالآتي إلى الفصل
 ؛الأدبيات النظرية لجودة الحياة الوظيفية :الأول المبحث 
 ؛النظرية للولاء التنظيمي الأدبيات الثاني: المبحث 
 :للعاملين؛دور جودة الحياة الوظيفية في تنمية الولاء التنظيمي  المبحث الثالث 
 :السابقة الدراسات المبحث الرابع.  
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 المبحث الأول: الأدبيات النظرية لجودة الحياة الوظيفية
إن ما يحد  في المجتمع العالمي من تطورات يزيد من أهمية تنمية الثروة البشرية والاهتمام بتطوير قدرات 
وكفاءات الإلسان، وبدون ذل  لا يمكن استثمار الموارد الأخرى وسيبقى هناك عجز واضح في الحصول على 

رد في المؤسسسات المختلفة، ومن أجل تنميته مستويات عالية من الأداء والجودة. فالعنصر البشري يعد أحد أهم الموا
وتنمية المؤسسسة من خلاله لا بد من تبني عدة أساليب ادارية حديثة على رأسها أسلوب "جودة الحياة الوظيفية". 

 بناءها واهم طرق قياسيها.في هذا المبحث إلى مفهوم جودة الحياة الوظيفية وأبعادها ومراحل يتم التطرق وسوف 
 الأول: مفهوم جودة الحياة الوظيفيةالمطلب 

لقد تعددت تعريفات العلماء والباحثين لمفهوم جودة الحياة الوظيفية، وذل  لاختلاف أهداف دراسات 
العلماء والباحثين أو باختلاف أهداف مؤسسسات العمل من مؤسسسة إلى أخرى. ونجد بعض من الباحثين 

 يعرفونها:   
اة الوظيفية هي: " مصطلح عام لمجموعة من التقنيات والأساليب أن جودة الحي "هيري"و "نون"يرى 

والعمليات الو تهدف إلى إعطاء قدر أكبر من حرية التصرف للعاملين مثل تل  الو توصف في إطار إعادة 
تصميم الوظيفة، والمبدأ الرئيسي من وراء جودة الحياة الوظيفية هو أن إتاحة مشاركة أكبر في صنع القرار من 

 .1لب العاملين سيؤسدي إلى زيادات في الارتيا  والتحفيز والالتزام، والو بدورها تؤسدي إلى تحسين الأداء"جا
جودة الحياة الوظيفية بأنها: " السياسات والإجراءات والعمليات الو تنفذها  "البلبيسي"ويعرف  

المؤسسسة، بهدف تطوير وتحسين الحياة الوظيفية والشخصية للعاملين فيها، والذي ينعكس بدوره على أداء المؤسسسة 
 .2"والأفراد وتلبي وتشبع رغبات عامليها، مما يضمن استمرارية نجا  المؤسسسة

: "مجموعة من الشروط التنظيمية الموضوعة والممارسات، الو هيجودة الحياة الوظيفية بأن  "أحمد" يرىو          
تمكن العاملين في المؤسسســـة على إدراك الأمن والرضا ووجــــــود فرص أفضل للنمو والتنميــــــة البشريـــــــــة، فهي مصدر 

 ". 3جذب واهتمام المؤسسسات الحديثة
جودة الحياة الوظيفية بأنها: "برلامج شامل يعمل على تحسين الحياة الوظيفية للفرد،  "كارنيكول"وعرف 

 وهي وسيلة للتفكير والعمل والتنظيــــم، وتخلق شعورا  من الولاء والرضا الوظيفي، مما يؤسثر على الإلتاجيـــــــة والفعاليــــــــة

                                                           
 .30، ص0310، مصر، دار الحكمة للطباعة والنشر والتوزيع، 1، ط"جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي" أحمد محمد الدمرداش، 1 
، مجلة المؤستمر 1ج، "مستوى جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بجامعة طرابلس في ضوء بعض المتغيرات الديموغرافية" صبحية سالم السائح، نجية لاجي الوسيع، 2 

   .00العلمي الرابع والثاني لقسم التربية وعلم النفس، التعليم العالي الواقع والطمو ، )دون سنة النشر(، ص
  .0، ص0310ماجستير في الصحة النفسية، )د.ب(، رسالة ،"جودة حياة العمل ومسار الوظيفي"محمد عاطف جمال،  3 
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ظروف وبيتة العمل الو تدعم وتعزز الرضا عن العمل عن طريق الأجور التنظيميــــة، وتتعلق جودة الحياة الوظيفية ب
 1والمكافآت، الأمن الوظيفي وفرص الترقي والتقدم الوظيفي".

بأنها: "مجموعة من العمليات المتكاملة المخططة والمستمرة والو تستهدف تحسين  "جاد الرب"ويعرفها       
مختلف الجوالب الو تؤسثر على الحياة الوظيفية للعاملين وحياتهم الشخصية أيضا والذي يسهم بدوره في تحقيق 

  .2الأهداف الاستراتيجية للمؤسسسة والعاملين والمتعاملين فيها"
أن جودة الحياة الوظيفية هي: "لسق تحاول المؤسسسة بموجبه إطلاق  "طلحات الإداريةمعجم المص"ويرى       

 .3القوى الخلافة الكامنة للأشخاص العاملين فيها وذل  بمشاركتهم في القرارات الو تؤسثر على حياتهم العملية"
رة عن مجموعة من من خلال التعريفات الو سبق ذكرها لستنتج أن مفهوم الجودة الوظيفية هي: عبا     

الخاصة  ملتحسين حياة العو تقنيات الو تقوم بها المؤسسسة في إطار إعادة تصميم وتطوير الالإجراءات والأساليب و 
 تحسين الأداء.تطوير و  بالتاليسين القدرات والرغبة في العمل و بالعاملين، ومن ثما تح

 المطلب الثاني: أبعاد جودة الحياة الوظيفية
ياة الوظيفية داخل الحوأن ارتفا  جودة  العاملين،جودة الحياة الوظيفية لها دور كبير في إشبا  احتياجات      

جاهدين من أجل  االمؤسسسة يؤسدي إلى تحسين المهارات، وتحسن العلاقات الشخصية، وتحفيز العاملين الذين يسعو 
 تنمية المسار الوظيفي، ويؤسدي ذل  إلى زيادة الحماس في بيتة العمل. 

 وبشكل عام ترتكز الجهود المبذولة لتحقيق جودة الحياة الوظيفية على الأبعاد التالي:     
    والتقدم الوظيفي ة: فرص الترقيولاأ

والتقدم الوظيفي مجموعة من الإبداعات والمهارات، وخلق ثقافة تقوم على الثقة وإضفاء  ةتتطلب فرص الترقي     
الطابع التنظيمي على نمط العمل الو توفرها المؤسسسة من خلال التدريب والتنمية أو التعلم الذاتي، وتحسين 

لتحسين المستمر وتجنب التدرج ، وامستوى الأداء عن طريق التفويض لفرد أكثر مهارة وكفاءة وقدرة على المسؤسولية
تصميم الوظائف من أجل  الوظيفي الأفقي أو التخصص في عمل طوال مدة الخدمة، لذل   ب على المؤسسسة

 .4تمهيد الطريق لنمو القدرات المحتملة واستالال المهارات الجديدة
تدريب ودعم المؤسسسة وأيضا  التشجيع والتحسين المستمر للمسارات الوظيفية من خلال التعليم وال     

للإجراءات المرلة وإتاحة الفرص الوظيفية للعامل للترقي بنفسه والتقدم في عمله للوصول إلى الأهداف المرجوة له 

                                                           
 .0 ص المرجع السابق،لفس ، محمد عاطف جمال 1 
 .0، ص ، مصر، دار النهضة العربية للنشر والتوزيع1، طفي منظمات الأعمال العصرية"جودة الحياة الوظيفية "سيد محمد جاد الرب،  2 
 .13المرجع السابق، ص 3 
 .10محمد عاطف جمال، المرجع السابق، ص 4 
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وتحقيق اقصى إلتاجية للمؤسسسة، وخلق الوحدة والثقة بين العاملين وفريق العمل وعدم التمييز فيما بينهم، ودعم 
لتزام التنظيمي، والمشاركة في حرية الرأي والتعبير عن المشاعر والأفكار، وتطبيق المؤسسسة أيضا  نحو الشعور بالا

قوالين العمل واللوائح التنظيمية والمبادئ التوجيهية داخل المؤسسسة، والمساواة والعدل بين العاملين، وتنفيذ 
التعبير في حدود الألظمة المتبعة  الإجراءات القالولية لمعالجة الشكاوى والاقتراحات، وتوفير الطرق الملائمة لحرية

دون خوف أو قيد، والتزام المديرين بالقالون، وإقامة الجلسات التدريبية على أهمية القوالين والسياسات المتبعة 
بالمؤسسسة، كما  ب على المؤسسسات أن تضع برلامج تنمية المسار الوظيفي الفعال والذي يسمح للعاملين 

لمتاحة لهم، والو تتناسب مع قدراتهم الخاصة مما يؤسدي ذل  إلى مستوى عال من باستكشاف الفرص الوظيفية ا
الرضا الشخصي وقد  ب أن تتماشى المؤسسسة مع التايرات التكنولوجية السريعة والمختلفة الو تؤسثر على سلوك 

مستوى الدخل قد العاملين وشعورهم بالتوتر والقلق وعدم الاستقرار في العمل لتيجة لضاوط العمل، وانخفاض 
 .1يؤسدي إلى انخفاض مستوى جودة الحياة الوظيفية

 :2أن أهم المجالات الأساسية الو تظهر فرص الترقي والتقدم الوظيفي تتمثل في "الفضل"ويرى      
 إذ يحق للعاملين إلشاء فريق عمل للتنظيم المهني، فهو حق أساسي للعاملين في المؤسسسة، تكون حق التنظيم :

 وظيفتهم الأساسية حماية حقوقهم أمام المستولين؛ 
 يحق لكل عامل تقديم الشكوى ضد مديره وذل  في حالة التضرر، ويمنع المدير على أثر حق تقديم الشكوى :

 عويضات الفصل؛ذل  المس بحقوقه، أو المس بت
 وهو من الحقوق الأساسية للعاملين، فهو سلاحهم في لضالهم ومحاولاتهم تحسين ظروف حق الإضراب :

عملهم، وهذا البعد يمثل الفرصة الكبرى لظهور مهارات وقدرات العامل، فضلا عن الارتقاء بمستويات أعلى 
 ار مهاراتهم وقدراتهم فيه.بالتنظيم داخل المؤسسسة من خلال تحفيز العاملين وتشجيعهم لإظه

 : أسلوب الإشرافاثاني
يتمثل أسلوب الإشراف في دور المشرف الذي يساعد في رفع الرو  المعنوية للعامل وإعطاءه دافع للتفاني في      

 العمل بشكل أكثر كفاءة وقدرة على تحقيق التوازن بين الأداء والأدوار المتعددة في العمل، مما يؤسدى ذل  إلى الحد
من الصرا  ويعطي صورة إ ابية عن المؤسسسة ويقلل من التوتر النفسي والضاوط النفسية والقلق لدى العامل من 
خلال إظهار المؤسسسة لفهم وتطبيق استراتيجية الحفاظ على عمالها، ويعتبر أسلوب الإشراف عنصرا  أساسيا  في 

 .3جودة الحياة الوظيفية
                                                           

 .10محمد عاطف جمال، المرجع السابق، ص 1 
 .لفس المرجع والصفحة 2 
 .لفس المرجع والصفحة 3 
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بين المشرف ومرؤوسيه، هذه العملية قائمة على التعاون والتفاهم والتوجيه  كما أن الإشراف عملية مشتركة     
والإرشاد من قبل المشرف، لذل  فالإشراف هو علاقة امنة وسرية بين المشرف ومرؤوسيه، ويقوم المدير بتوفير 

هارات مرؤوسيـــه، الفرص للعامل لأله حلقة الوصل بين العامل والإدارة، ولديه القدرة على معرفة مستوى قدرات وم
فالمشرف يقوم بدور التدعيم والتوجيه، والعامل يقوم بدوره نحو المؤسسسة الو تلبي بدورها احتياجات العامل 

 . 1وطموحاته
 :2أن الإشراف يهدف إلى الآتي "هيوس"ويرى      
 تنمية العامل وفاعليته؛ 
 توفير تدريب مناسب وملائم للعامل؛ 
  للعاملين الذين يتحملون مسؤسولية العمل وحل المشاكل؛تنمية القدرات والمهارات 
 .تنمية العامل وتطويره كشخص محترف 
وأصبح ذل   ،أ أساسي من خلال تشكيل فرص العملويرتكز دور المشرف في الماضي على المشاركة كمبد     

بحت التايرات السريعة مطلبا  أساسيا  لنجا  المؤسسسات وقدرتها على تحقيق النتائج والأهداف المرجوة، كما أص
المعاصرة والدولية تتطلب تايرا  في فلسفة الإدارة الو ترتكز على )المشاركة كمبدأ أساسي، ديمقراطية الإدارة، التنمية 

 .3)هي هدف الإدارة وليس الرقابة
الماضي،  لذل  لا تستطيع الإدارة أن تعمل وتحقق الأهداف المرجوة بمعزل عن العمال كما كان متبعا  في     

فنحن لعيش الآن عالما  متايرا  حتى أصبح التايير هو السمة الأساسية والوحيدة المستقرة في عالمنا المعاصر، برغم ما 
تمثله التايرات المعاصرة من صعوبات. كما يمكن القول أن المدير لديه القدرة على معرفة مستوى قدرات العامل 

ظهار تل  المهارات مثل: مهارة حل المشاكل، مهارة التعامل مع المواقف ومهاراته، فالمدير هو الذي يتمكن من إ
 .4، الإقنا (، مهارة اتخاذ القرارمهارة الاتصال )التحد ، الاتصال الصعبة، مهارة التحليل،

 : الأجور والمكافآتاثالث
وتعد وسيلة فاعلة  المنظمة،إن الأجور والمكافآت بأشكالها المختلفة الجديدة والتقليدية هامة جدا لنجا          

وهناك علاقة تبادلية بين الأجور والمكافآت المادية  لإشبا  الحاجات المادية والاجتماعية للعاملين في المنظمة،

                                                           
 .10ص  لفس المرجع السابق ،جمالمحمد عاطف  ن 1 
 لفس المرجع والصفحة. 2 
 .10-10المرجع السابق، ص ص جمال، محمد عاطف  3 
 لفس المرجع السابق والصفحة. 4 
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ففي بعض الأوقات تحتاج المنظمة إلى  العاملين من جالب اخر، الوظيفي، وإلتاجيةوالأداء  والمعنوية من جالب،
  وفي أوقات أخرى تحتاج زيادة الأجور أملا منها في تحسين مستوى الأداء، بطة بالأداء،اتبا  سياسة الأجور المرت

 .1وكلتا الحالتين يتوقف على طبيعة عمل وسياسات المنظمة المتبعة والبيتة التنافسية الو تعمل بها
العامل من المؤسسسة، ويؤسثر ويعُد لظام المكافآت بالمؤسسسة من أكثر الأدوات التحفيزية الو يحصل عليها           

لظام المكافآت في المنظمة على مستوى العامل بالرضا، فإن العامل الذي يحصل على المكافأة سوف يشعر أله 
 2حصل عليها لتيجة انجازه، مما يزيد المنفعة الداخلية المتحققة من المكافأة

 : الرضا الوظيفيارابع
افع الوظيفية الو يتطلبها العاملون مثل الأمن من فقدان الوظيفة دون يعرف بأله: "مجموعة من الضمالات والمن     

أسباب شرعية، والأمن من الإجراءات الإدارية التعسفية الو تؤسدي إلى الاستقرار النفسي ورفع الرو  المعنوية 
 .3وبالتالي توثيق الأداء والولاء"

أن الرضا هو الدرجة الو يقيم فيها العامل حياته كلها إ ابيا، وبعبارة أخرى إن الرضا ليس إلا  "ستراكذكر "     
القدر الذي يستمتع به العامل بما يقوم به من أعمال، وشعوره حيالها، وتحقيق توقعاته، فالرضا شامل للحياة  

ية والاقتصادية كذل  الرضا عن العلاقات ككل، بما في ذل  الرضا عن الحياة المنزلية والرضا عن النواحي الماد
الاجتماعية، وقد يكون العامل راضيا في الوقت الراهن ولكن ذل  لا يعني حكما أله سيكون راضيا عن مستقبله 

 .4والعكس صحيح
ومما سبق لستنتج أن الرضا الوظيفي هو مدى رضا العامل بالوظيفة المسندة إليه مما  عله يبد  ويتقن عمله تلبية 

 للرضا العاطفي له.
 : الاتصال والتواصل التنظيمياامسخ

تشير عملية الاتصال والتواصل التنظيمي الي تدفق وحفظ ولشر المعلومات والعوامل عبر القنوات الموجودة      
بالمؤسسسة، بهدف التعاون بين الأفراد وبناء وتشايل الهيكل التنظيمي الجماعي من خلال الإدارة لربط كل أعضاء 

المعلومات والمشاركة في الأفكار والحقائق في إطار القواعد الو  ؤسسسة ببعض، من خلال الاجتماعات وتبادلالم
                                                           

دكتوراه الفلسفة في  اطروحة ،"دراسة تطبيقية على الجامعات الفلسطينية"جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين "خليل إسماعيل إبراهيم ماضي، 1 
 .02ص، 0310،رالسويس، مصجامعة قناة  قسم إدارة الأعمال، التجارة بالإسماعيليةكلية  إدارة الأعمال،

إدارة الموارد البشرية، جامعة تخصص إدارة الأعمال،  في رسالة ماجستير ،"أثر أبعاد جودة الوظيفية في تحقيق الميزة التنافسية لجامعة جدة" ،أفرا  محمد علي سعد الحربي 2 
  .23ص ،0300جدة، المملكة العربية السعودية، 

قتصاد، مجلة جديد الا ،"0بجامعة قسنطينة التجارية وعلوم التسييرو قياس مستوى جودة الوظيفية لدى الموظفين بكلية العلوم الاقتصادية "، مانوس دليازاد، عقون شراف 3
 .010، ص0301،1،  12مج 

 أثر عناصر جودة الحياة الوظيفية على أداء الموظف العام: دراسة تطبيقية على موظفي الخدمة المدنية في المملكة العربية"، محمد بن سعيد العمري، رلدة سلامة اليافي 4 
 .20ص 0311، 1،  10المجلة الأردلية في إدارة الأعمال، مج ، "السعودية
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تحكمها خلال المسارات الو يحددها الهيكل التنظيمي وقد اهتمت المعلومات والاتصالات بنجا  البرامج الإدارية 
تكنولوجي لهذه المعلومات، والو تؤسثر بالفعل على دور والو تقاس بها جودة الحياة الوظيفية على مدى التواصل ال

الاتصال والتواصل التنظيمي في أي مؤسسسة، ولا يتوقف نجا  أي مؤسسسة على كفاءة أفرادها وإنما أيضا  على 
التعاون القائم بينهم وتحقيق العمل الجماعي، وتقوم بهذا الدور عملية الاتصال والتواصل الو تعمل على بناء 

الهيكل التنظيمي، من خلال الإدارة حيث يشار للاتصال على أله شبكة تربط كل أعضاء المؤسسسة  وتشايل
 .1ببعض

إن سهولة الاتصال والتواصل بين العاملين باختلاف رتبهم يكسر حاجز الخوف بين المسؤسول والعامل مما 
  عل تبادل المعلومات سلس ومرن ويحقق جودة عالية في الوظيفة

 الثالث: مراحل بناء الجودة الوظيفيةالمطلب 
نموذج يعتبر من أفضل النماذج للتايير التنظيمي يصف فيه المراحل الرئيسية الو تمر بها  " جيلبرتقدم"      

ويتضح من   "فرانش" و "بيل"عملية تطبيق جودة الحياة الوظيفية، والذي يتشابه في مراحله مع ما قدمه كلا من 
نفيذ برامج جودة الحياة الوظيفية هي عملية متكاملة تضافر وتعاون جميع الجهود في المنظمة خلال هذه المراحل ت

ومشاركة جميع الأفراد، وأنها عملية تطوير مستمرة تعتمد على التاذية الراجعة لمعرفة أثر تطبيق البرامج على المنظمة 
 :2أن تطبيق برامج الجودة المناسبة وهي كالآتيوالعاملين، للوقوف على درجة التقدم لاتخاذ القرارات المناسبة بش

 إلقاء الإدارة والنقابة لظرة مبدئية على جودة الحياة الوظيفية في مكان العمل؛ 
 اتخاذ القرارات المناسبة بخصوص جودة الحياة الوظيفية في مكان العمل؛ 
 :بين المستويات الدليا والنقابة وقوة المناقشة ، تشكيل لجنة مشتركة إعداد برلامج جودة الحياة الوظيفية ويتضمن
 . التدريب ،التصميم )النطاق، الهيكل، المكان(، التشخيص، وتحديد الوضع الحالي، والوضع المرغوب فيه ،العمل
 تقديم برامج جودة الحياة الوظيفية للموظفين؛ 
 التعرف على ردة فعل الموظفين؛ 
 لقل برلامج الحياة الوظيفية للموظفين؛ 
  جودة الحياة الوظيفية إلى المستويات الدليا في المنظمة عن طريق الاتصال، والتدريب، والاتفاق لقل برلامج

 الجماعي؛
 متابعة سلوك برلامج جودة الحياة الوظيفية في بيتة العمل؛ 

                                                           
 . 13محمد عاطف جمال، المرجع السابق، ص 1 
 .03-10أحمد محمد الدمرداش، المرجع السابق، ص ص  2 
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 يح، متابعة التطور الجاري والاستمرارية في التطوير من خلال الرقابة، والتدريب المستمر والتاذية المرتدة، والتصح
 وتقليل التوتر، والالتزام، وتحديد المكافآت، والتقييم؛

 قياس لتائج تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية من خلال الإلتاجية، والاتصالات؛ 
 .إتبا  العمل المؤسسسي على المدى الطويل 

 المطلب الرابع: طرق قياس جودة الحياة الوظيفية
بقياس جودة الحياة الوظيفية في المؤسسسات، وإن كالت قد اختلفت  اهتمت مجموعة من الأبحا  والدراسات      

كل دراسة عن الأخرى في طرق القياس تبعا إلى الهدف الذي يسعى الباحث للوصول إليه، والنتائج المراد الحصول 
  1عليها، وطبيعة عمل كل مؤسسسة. وهي كالتالي:

أله يمكن قياس جودة الحياة الوظيفية في المؤسسسة من  "سوامي وناجي دي سوارمي وراشمي"اعتبرت دراسة      
خلال المقاييس التالية: )معدل دوران العمل، معدل الشكاوى، معدل الاياب الطويل، إلتاجية العاملين، ساعات 

 العمل، فرص الترقية(؛
ن خلال مقاييس  ، أله يمكن قياس جودة الحياة الوظيفية م"فاطمساري، ومحمد، وويليدا"بينما ترى دراسة      

كمية، ومقاييس وصفية، وكالت هذه المقاييس على النحو الآتي: )معدلات حواد  العمل، معدلات الأداء 
 الوظيفي، درجة الرضا الوظيفي للعاملين، الاتصال والعلاقات الاجتماعية، لظام الأجور، تمكين العاملين(؛ 

ة الحياة الوظيفية من خلال المقاييس التالية: )الولاء على أله يمكن قياس جود "مها خوقير"وأشارت دراسة      
التنظيمي، الرضا الوظيفي، الرضا الاجتماعي، الرضا عن معدلات الأداء، كفاءة جماعة العمل، الرضا عن جماعة 

 العمل(؛
أله يمكن قياس جودة الحياة الوظيفية من خلال: )بيتة العمل، ثقافة المؤسسسة،  "رساك"وذكرت دراسة      

 التدريب والتطوير، الأمن الوظيفي، كفاية الموارد(؛
مجموعة من المقاييس لقياس جودة الحياة الوظيفية وهي كالآتي:  "بيجومون وتوماس"بينما أوردت دراسة      

 )التعويض العادل، الالتزام التنظيمي، سيادة رو  الفريق داخل المؤسسسة، ظروف العمل، سلوك الإدارة(.
 :2ثمالية معايير لقياس جودة الحياة الوظيفية وهي "والتون"بينما حدد      
 مدى كفاية وعدالة لظام الأجور والتعويضات؛ 
 مدى توافر ظروف وعدالة صحية وامنة؛ 

                                                           
، رسالة ماجستير تخصص الادارة والتخطيط التربوي، كلية "مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى منسوبي عمادة الموارد البشرية" شادن بنت عبد الله بن عبد العزيز ال جمعان، 1

 .02-03، ص ص0300الإمام محمد بن سعود الإسلامية، المملكة العربية السعودية،  التربية جامعة
 .00، ص0303، مجلة الآفاق الاقتصادية، الجزائر، 0،  3، مج"جودة الحياة الوظيفية ودورها في استدامة راس المال البشري: نظرة عامةشراف عقون، لقمان بوخدوني، " 2 
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 الفرص المتاحة لاستخدام وتنمية قدرات العاملين؛ 
  المستقبل؛الفرص المتاحة في المستقبل للنمو الوظيفي وتحقيق الأمان الوظيفي للعاملين في 
 التكامل الاجتماعي في عمل المنظمة؛ 
 حقوق العاملين الدستورية في المنظمة مثل الخصوصية والمساواة والتعبير عن الرأي؛ 
 أهمية التزام المنظمة بالمسؤسوليات الاجتماعية؛ 
 التوازن بين الحياة الوظيفية للعامل وحياته الشخصية؛ 
كما يلي: )معدلات حواد  العمل،   الوظيفيةوتوصلت دراسة جاد الرب إلى معايير لقياس جودة حياة      

معدلات الشكاوي، معدلات الإضراب والتجمهر والامتنا  عن العمل، معدلات الاياب والتايب، معدلات 
دل العائد على دوران العمل، معدلات الجزاءات، معدلات نمو الأداء الاقتصادي والمالي من خلال: )مع

 .1 الاستثمار، معدل العائد على الأصول، معدل العائد على حق الملكية، معدل نمو المبيعات، معدلات الدوران(

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .10بق، صمحمد عاطف جمال، المرجع السا 1 
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 المبحث الثاني: الأدبيات النظرية للولاء التنظيمي
 الباحثين قبل من متزايد اهتمام لاقت الو الإدارية الممارسات من المتعددة بصوره التنظيمي الولاء مفهوم يعد     
 للربط هام عنصر يمثل الولاء أن اعتبار على والأكاديميين المديرين لدى مفهومه شيو  إلى الاهتمام هذا أدى وقد
 تل  نجا  ضمان في هاما عاملا يعتبر لمؤسسستهم الأفراد ولاء فيها كما أن العاملين الأفرادو  المؤسسسة بين

 المبحث هذا في وسيتم .سواء حد العامل والمؤسسسة على سلوك على والعكاس أثر من له لما المؤسسسات واستمرارها
 .لظري تأصيل من يتبعها ما وكل المختلفة لتعاريفه التطرق خلال من الدراسة يدعم للولاء لظري إطار بناء

 المطلب الأول: مفهوم الولاء التنظيمي
الاهتمام به في مجال العلوم الإدارية بدأ مع ظهور مدرسة يعد مصطلح الولاء قديم قدم الإلسان، إلا أن      

 الظواهر من العديد في ارتباطية وعلاقة أثر إ ابي من ة، لما لهـــالعلاقــات الإلسالية، ومن بعدها المــدرســـة السلوكي
 بين العامل ومؤسسسته. السلوكية

 : تعريف الولاء التنظيميأولا
وذل  لظرا لتعدد العوامل والمتايرات المؤسثرة فيه  اخر، إلــــى بـــاحث من التنظيمي للولاء تعريفـــــاتال تعددت     

 .ومؤسسساتهم العاملين بين ارتباطية علاقة هو التنظيمي الولاء أن على اتفقت التعريفات ولكن كلوالناتجة عنه 
 :يلي كما التنظيمي للولاء بعض التعريفات ويمكن عرض

، بهــــــــــا مؤسسسته وارتــــباطــــه مع الـــعامل تــــــطــــابـــــق قـــــوة" هو التــــنــظيمي الــــولاء أن (1977) "ســتــيرز" يـــرى    
 .1"بذل أكبر عطاء أو جهد لصالحها مع الرغبة القوية في الاستمرار في عضوية هذه المؤسسسةو 

أله "إيمان قوي بأهداف المؤسسسة وقيمها، وقبول هذه الأهداف ( على 0000) "ماودي وآخرون"ويعرفه      
 .2وتل  القيم، والرغبة في بذل جهد معقول بالنيابة عن المؤسسسة والرغبـــة القويــــة للبقاء في المؤسسسة"

 .3فيها" يعــمـــل الو العامل بالمؤسسسة لفسيـة تمـيــز علاقــة حالة "عن عبارة بألــه )1990 ("وماير آلـن" ويعرفه     
 إلى يدفعه مما العامل بالمؤسسسة النفسي الذي يربط التنظيمي الرابط"أله  على "نوشاتم لير أو " عرفه بينما     

 .4"المؤسسسة قيم تبني وإلى العمل في الالدماج

                                                           
 دمشق، جامعة مجلة "،الأردنية الخاصة الجامعات في التدريس أعضاء هيئة لدى الوظيفي بالرضا وعلاقته التنظيمي الولاء" الملاحمة، خلف خليفات، منى صالح الفتا  عبد 1
 . 000, ص0330,  0+0   03 مج

  .00ص ، 0110، الأردن، دار حامد للنشر والتوزيع، 0، ط والولاء التنظيمي"صناعة القرار المدرسي والشعور بالأمن خلف سليمان الرواشدة، "2 

 .003، ص0310، 0،  0"، مجلة البشائر الاقتصادية، الجزائر، مجأهمية قياس الالتزام التنظيمي للتنبؤ بالولاء في المؤسسة الاقتصاديةبوسهمين أحمد، " زيان عبد الكريم، 3
4Yahdih Semlali،Musaddag Elrayah، The Organizational Commitment of Public Administrative Leaders and Their Subjective Career 

Success : Case of the Saudi Irrigation Organization ،Administrative Sciences School of Business، King Faisal Universit،  Saudi Arabia 

Adm. Sci. Vol 12, 125, 2022, .p3 
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 للقوالين تخضع لا رسمية، غير بصورة بالإدارة العاملين ارتباط "أله(0330")لأحمديا "اعتبره في حين     
 الفردية ولبذ العامة المصلحة سبيل في التفاني بالولاء، يتميز الذي العامل يستطيع بحيث عليها؛ المتعارف واللوائح
 .1المؤسسسة" أهداف مع سلوكه توافق إلى يؤسدي مما الشخصية، المصلحة أو
لدى العامل  متولدة ا ابية شعورية لفسية وجدالية حالة وعليه يمكن القول إن الولاء التنظيمي هو عبارة عن     
بقيمها  بأهدافها وإيماله القوي مؤسسسته وإلى درجة ارتباطه بها واعتقاده مع تطابقه درجة إلى تشير مؤسسسته، اتجاه

 وتطويرها. استمراريتها على الحفاظ بهدف وذل  العمل في الجهد درجات أقصى لبذل والاستعداد
 : خصائص الولاء التنظيمياثاني
 :2يلي فيما التنظيمي الولاء خصائص تتمثل     
 بالبقاء العاملين رغبة في ذل  ويتضح الأخرى الإدارية الظواهر من كثير على مباشرا تأثيرا التنظيمي الولاء يؤسثر .0
 ؛والإنجاز الأداء ومستوى العمل إلى بالحضور ولائهم ومدى المؤسسسة، في
 ؛للعامل تامة قناعة حالة  سد لأله طويلا، وقتا تحقيقه في الولاء يستارق .0
 ؛فيه الأخرى العوامل تأثير درجة حسب للتايير قابل التنظيمي الولاء مستوى أي الثبات، خاصية يفتقد .4
 ؛المؤسسسة داخل أخرى إدارية وظواهر والتنظيمية الإلسالية العوامل من العديد تفاعل يكون حصيلة الولاء .3
 ومنحها والنشاط بالحيوية المؤسسسة تزويد أجل من الاجتماعي للتفاعلالعامل  يبديها الو الرغبة إلى يشير .0

 ؛الوفاء
 ولائهم؛ مدى تجسد والو التنظيم في العاملين وتصرفات سلوك خلال من عليها يستدل ملموسة غير حالة .0
 ؛عليه والاستدلال قياسه الولاء التنظيمي صعوبة يواجه .0
 أعضائها أهداف من هدفا ومصالحها المؤسسسة أهداف تصبح عندما وذل  ذاته بحد قيمة التنظيمي الولاء .0

 الذاتي. أو الخاصة ومصالحهم أهدافهم عن النظر باض قيمهم وقيمة من
 أهمية الولاء التنظيمي: اثالث
 لأهدافها فيها وتحقيقها العمل سير على أثر واضح مما له المؤسسسات حياة في أهمية كبيرة التنظيمي للولاء     
 داخل العاملين توجيه يلعب دورا هاما في الذي التنظيمي بالسلوك ارتباطه مدى وعلى ومتميز،فعال  بشكل

 الشعور أو إهماله أو عنه التايب أو العمل كترك السلبي من سلوكهم ليقلل أو صحيحا، المؤسسسة توجيها
 بالإحباط.

                                                           
ماجستير، في الإدارة التربوية قسم الأصول  رسالة"، الولاء التنظيمي لأعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات الخاصة بسلطنة عمانمريم بنت سالم بن حمدان الحمداني، " 1

 .0ص ،0330والإدارة التربوية، جامعة مؤسته، الأردن، 
 .246ص  ،2010والتوزيع،  للنشر العلمية اليازوري دار، الاردن، (ط ، )د."البشرية الموارد إدارة في الاستراتيجية الوظائف" جواد، حسين عباس الله، عبد نجم العزاوي 2
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 :1الآتية النقاط في تتمثل التنظيمي الولاء أهمية فإن وعليه     
 أن المؤسسسات فيها لا تستطيع الو الأوقات لاسيما في بها والعاملين المؤسسسة بين هاما في الربط عنصر يمثل .0

 ؛الإنجاز من مستوى أعلى وتحقيق للعمل العاملين هؤسلاء لدفع الملائمة الحوافز تقدم
 المؤسسسةصالح  في يكون تايير لأي تقبلهم على ذل  ساعد للمؤسسسة العاملين بالولاء شعور كلما زاد .0

 ؛عليهم بالخير أي ازدهار للمؤسسسة يعود بأن وتقدمها إيمالا منهم
 ؛المؤسسسة العاملين في لدى الإبداعي السلوك تنمية يؤسدي إلى .4
 ؛إلتاجها وزيادة والبقاء من الاستمرار تمكنها وسليمة صحيحة حالة في المؤسسسة على المحافظة .3
  ؛أخرى جهة المؤسسسات من جهة وبين من العاملين بين التوافق مدى لقياس الرئيسية العناصر يعتبر من .0
 ؛للعمل تركهم أو مؤسسساتهم ببقاء العاملين في التنبؤس .0
 العمل ويحولون أفضل بطريقة الرئيس لتعليمات المرؤوسين لأنهم يستجيبون توجيه في الرؤساء عبء من يخفف .0

 ؛والمرؤوسين الرئيس بين والود الثقة يحقق بكفاية أفضل مما
 ؛العمل وقوالين لألظمة العمال احترام .0
 المرتفع التنظيمي الولاء العاملين ذوي دراسة أن حيث تثبت عملهم بيتة خارج العاملين حياة على يؤسثر .0

 ؛بعائلتهم الارتباط من عالي وبمستوى العمل والسعادة خارج الرضا من عالية بدرجة يشعرون
المؤسسسة وذل   عن ليابة جهد أقصى واستعدادهم لبذلالمؤسسسة  وقيم أهداف يقوي رغبة العاملين في تحقيق .01

 المؤسسسة. في رغبتهم في استمرار عضويته
 الولاء هذا لخلق تسعى جاهدة بأن عامة المؤسسسات على يتعين فإله التنظيمي للولاء البالاة الأهمية ولظرا لهذه     

 الولاء ذل  تكوين في المساهمة على القادرةالأدوات  جميع بتوفير ذل  ويكون لديها، العاملين لدى التنظيمي
 وتنميته.

 المطلب الثاني: أبعاد وأنواع الولاء التنظيمي
له فقد  عناصر محددة على إجما  هناك يكن ولم التنظيمي أبعاد وألوا  الولاء تناولت الو الدراسات تعددت     
 هذا في الباحثين غالبية اتفاق ورغم واحدا،أو لوعا  بعدا وليسا مختلفة أبعاد وألواعا هناك أن إلى الأدبيات اشارت
 الأبعاد والألوا  كلا حسب منظوره. هذه تحديد في يختلفون أنهم إلا تعدد أبعاد وألوا  الولاء على المجال

 

                                                           
، (د. س. ن) ،13 ، مجلة العلوم الاجتماعية والإلسالية، جامعة سكيكدة، "تنمية استراتيجية هادفة للتأثير في أداء الأفراد والمنظمات"الولاء التنظيمي: سفيان بوعطيط،  1

 .   013ص 
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 : أبعاد الولاء التنظيميأولا
 و" ماير "في الأخير توصل نموذجاقتر  الباحثون أبعادا مختلفة للولاء التنظيمي بدأ ببعد واحد ثم إلى بعدين و      

 :1هي له مكولة عناصر إلى ثلاثة   "ألين"
ويقصد به مدى معرفة العامل للخصائص المميزة لعمله، درجة استقلاليته، أهمية وتنو   العاطفي: البعد .1

تنظيمية الو المهارات المطلوبة، ومدى تفاعل المشرفين وتوجيههم له، كما يتأثر بدرجة إحساس العامل بأن البيتة ال
يعمل بها تسمح له بالمشاركة الفعالة في اتخاذ القرارات سواء فيما يتعلق منها بالعمل أو ما يخصه هو بصفة 
شخصية، وهذا  عله يفتخر بالتمائه لمؤسسسته وعرض ألشطتها بشكل إ ابي عند حديثه للآخرين، وتبنى 

 خوي يربطه بعمله؛مشاكلها كما لو كالت مشاكله الخاصة والشعور بوجود جو أ
ويقصد بها درجة ولاء العامل الو تقاس بالقيمة الاستثمارية، والو من الممكن .البعد الاستمراري )البقائي(: 0

 أن يحققها العامل إذا استمر في المؤسسسة مقابل ما سيفقده لو قرر الالتحاق بمؤسسسة أخرى؛
العامل بالالتزام نحو البقاء في المؤسسسة، وذل  مقابل ويقصد به مدى إحساس  (:المعياري (الأخلاقي .البعد8

الدعم الجيد الذي تقدمه المؤسسسة لأعضائها، والسما  لهم بالمشاركة، ليس فقط في تحديد الإجراءات وكيفية 
تنفيذ العمل، بل المساهمة في وضع ورسم السياسات العامة للمؤسسسة، مما  عل العامل يمتنع عن ترك المؤسسسة 

تزما  أخلاقيا  لتحقيق هذه الأهداف، وتنفيذ تل  السياسات الو شارك في وضعها، وكذل  التزامه لكوله مل
 بأخلاق المهنة الو تحتم عليه البقاء بالمؤسسسة.

 ذل ، يريدون عملهم لأنهم في يظلون القوي العاطفي الولاء ذوي العاملين أن إلى "ألين"و "ماير" أشار وقد     
 الولاء ذوي أما بذل ، التزاما عليهم أن لأنهم يشعرون عملهم في يظلون فالعاملون القوي المعياري الولاء في بينما
 ذل . لأنهم يحتاجون عملهم في يظلون العالي المستمر

 التنظيمي الولاء : أنواعاثاني
ألواعا مختلفة للولاء تعددت وجهات النظر في تحديد مفهوم الولاء التنظيمي لدى العامل، وبالتالي اقترحوا      

التنظيمي، أن تل  الألوا  جميعها متواجدة بالفعل، بسبب اختلاف العاملين في سماتهم الشخصية وخبراتهم 
 المهنية، وكذل  المجال التنظيمي الذي ينتمي له العامل، سواء كان تجارى أو صناعي أو خدمي.

 :2لثلاثة ألوا  في سياق ولاء العامل لمؤسسسته 0331سنة "تومسونهارت و " نموذجفقد أشار      
 بمعنى الوفاء بالالتزامات الاقتصادية بين العاملين والمؤسسسة؛ الولاء التبادلي: .1

                                                           
1 Meyer, J Allen, N and Smith, "Commitment to Organizations and Occupations Extension and test of a three-

component Conceptualization", Journal of Applied Psychology, Vol78, 1993. P550. 
 .00، ص0312إدارة الأعمال، كلية التجارة، جامعة بنها، مصر، في  ماجستير رسالة"، التنظيمي على أداء العاملينأثر الولاء حسن رضوان، " ،أحمد جمال غزالي 2
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 : ويتضمن ذل  توقعات تعتمد على التبادل العاطفي الاجتماعي بين العاملين والمؤسسسة؛ولاء العلاقات .2
أي أن العاملين يظهرون الولاء للعديد من الأطراف، أي تكوين شبكات معقدة من  الولاء الأيديولوجي: .3

بأن العاملين ينقسمون لأربعة ألوا  طبقا   "جودارزي"الالتزام والإخلاص لهم. ومن تل  الألوا  ما أشار إليه 
 لدرجة ولائهم. وهم كالتالي:

 ، ويخططون للبقاء والعمل بها في المستقبل؛ لولاء تجاه مؤسسساتهمبايشعرون  أصحاب الولاء الحقيقي: -أ 
: يتميزون بالولاء لمؤسسساتهم، لكن التايرات المستقبلية في الحياة العائلية، بالإضافة إلى الولاء المنفتح -ب 

 مشكلات أخرى قد تقودهم لماادرة المؤسسسة؛ 
 لأسباب أخرى كالأجور والامتيازات؛: يتسمون بعدم الولاء للمؤسسسة، لكن يمكنهم البقاء بها الولاء المقيد -ج
 : يتميزون بعدم الالتزام للعمل بالمؤسسسة، ولا ينوون البقاء بها مستقبلا .الولاء مرتفع الخطورة -د

كما أن هناك العديد من الدراسات الو تناولت النماذج المفسرة للولاء التنظيمي وأشارت إلى بعض من ألوا        
 ومنها:الولاء التنظيمي، 

 يعمل الو للجماعة بالتمائه يحس أن إلى وبحاجة بطبعه اجتماعي العامل 1002 "أوغيلي وشاتمان" نموذج      
الرابط  بدراسة النموذج و قد اهتم العمل زملاء قبل من به ومعترف المؤسسسة من اجتماعيا يكون مقبول وأن معها
 بين النفسي للارتباط ألوا  الجدد واستخلصا ثلاثة العاملين عند خاصة ودرس ذل  العامل والمؤسسسة بين النفسي
 :1في الثلاثية هذه وتتمثل والمؤسسسة العامل

 الثواب ليل العاملين في الرغبة لدى المؤسسسة لتيجة لبروز لأهداف وقبوله العامل هو ارتباط :ولاء الإذعان .1
 العقاب؛ أشكال مختلف وتجنب

 للعامل الشخصية القيم التوافق بين لإدراكه لتيجة المؤسسسة لأهداف العامل وقبوله ارتباط هوولاء الإبطان:  .2
 المؤسسسة؛ قبل من المتبناة والقيم

 عمال المؤسسسة مع إقامة علاقات في الرغبة المؤسسسة لتيجة لأهداف العامل وقبوله ارتباط هوولاء المماثلة:  .3
 عليها. والمحافظة
من الولاء التنظيمي لابعة من متطلبات  ثلاثة ألوا يرى هذا النموذج أن هناك  1986 "كانتر" نموذج      

 :2السلوك المختلف الذي تفرضه المؤسسسات على أفرادها وهي
                                                           

المال ماجستير، تخصص إدارة أعمال، كلية إدارة  رسالة، "أثر تمكين العاملين في الولاء التنظيمي دراسة ميدانية على شركة سوناطراك البترولية الجزائرية"أبو بكر سالم،  1
 .  30، ص0313 ردن،والأعمال، جامعة ال البيت، الأ

، قسم بويةتر دارة اللإقارلة والمية ابتر ال شعبة ماجستير، رسالة، "قته بالمشاركة في اتخاذ القرارلاء التنظيمي لدى مدرسي التعليم الثانوي العام وعلاالو ماهر علي الصالح السالم، " 2
 .00ص، 0103/0100دمشق،  جامعة، كلية التربية، قارلةلمية ابتر ال
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ويمثل المدى الذي يستطيع فيه العاملين التضحية بجهودهم وطاقاتهم مقابل استمرار  . الولاء المستديم:1
هؤسلاء العمال يعتبرون ألفسهم جزءا من مؤسسساتهم، وبالتالي فإنهم  دون  المؤسسسات الو يعملون فيها، لذا فإن
 .صعوبة في الالسحاب منها أو تركها

ويتمثل في العلاقة النفسية الاجتماعية الو تنشأ بين العامل ومؤسسسته، والو يتم تعزيزها من . الولاء التلاحمي: 0
وتعترف فيها بجهود العاملين، والامتيازات الو تمنحها تل   خلال المناسبات الاجتماعية الو تقيمها المؤسسسات،

 .المؤسسسات، كإعطاء البطاقات الشخصية الخاصة أو توفير السيارات وبعض الخدمات مثل الإسكان والمواصلات
ثل ينشأ هذا النو  من الولاء عندما يعتقد العامل أن المعايير والقيم الموجودة في المؤسسسة تم الولاء الرقابي:. 8

 .دليلا مهما  لتوجيه سلوكه، وبالتالي فإن سلوك العامل في المؤسسسة يتأثر بهذه المعايير
 :1ويعتمد على ضرورة التفريق بين لوعين هما: 7991"ستاو و سلانيك" نموذج       

لاعتماده على عوامل تنظيمية وشخصية، فهو يصف  الاتجاهييسمى كذل  بالولاء  . الولاء الموقفي:1
 للعاملين التعرف على الأهداف والقيم التنظيمية، ويعملون على التطابق والتوحد معها؛ تتيحالعمليات الو 

حسب وجهة لظر علماء النفس الاجتماعي تقوم فكرة الولاء على أساس العمليات الو من  . الولاء السلوكي:0
 وك الفردي وخاصة الخبرات الماضية على تطور علاقات العامل وارتباطه بمؤسسسته.خلالها يعمل السل

السلطة الو تمتلكها المؤسسسة على حساب العامل و إلى طبيعة حيث يستند إلى القوة و : 1961 "اتزيوني" نموذج
 :2ألوا  ثلا  فالولاء التنظيمي في هذا النموذجالالدماج بين العامل و مؤسسسته، 

يظهر من خلال الرغبة القوية في بقاء العامل بمؤسسسته، لأله يرى توافق بين أهدافه وقيمه  المعنوي: . الولاء1
 وأهداف وقيم المؤسسسة الو يعمل بها، إذ يسعى دوما إلى إظهار ولاءه بمبادئ مؤسسسته مهما كلفه ذل ؛

الدماج العامل بمؤسسسته والذي وهو أقل درجة من الولاء المعنوي حسب رأيه، حيث يظهر . الولاء المتبادل: 0
يتحدد بمقدار ما تستطيع المؤسسسة أن تلبيه من حاجيات العامل حتى يتمكن من أن يخلص لها ويعمل على تحقيق 

 أهدافها، لذا فالعلاقة هنا علاقة لفع متبادلة بين الطرفين العامل والمؤسسسة؛
لتزم العامل بمبادئ مؤسسسته، ويندمج في عمله دون حيث ي المقيد،يطلق عليه أيضا  الولاء  . الولاء الاغترابي:8

، لأن العامل يعيش حالة بالولاء السلبيإرادة ورغبة منه، ويعود السبب لسلطة الو تمارس عليه، ويسمى كذل  

                                                           
 .00-01، ص ص 1000أكاديمية لايف العربية للعلوم الأمنية للنشر، السعودية، ، 1، ط "التنظيمي للمدير السعودي الولاءهيجان، "عبد الرحمن أحمد محمد  1
تخصص علم النفس العمل والتنظيم، كلية العلوم الإلسالية ، وعلوم التربية والأرطوفولياماجستير، شعبة علم النفس  رسالة، "الولاء التنظيمي وعلاقته بالضغط المهني"ليلة سايب،  2

 .00، ص 0330/0313والاجتماعية، جامعة الجزائر, 
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صرا  وسرعان ما تنعكس على حياته النفسية والمهنية كالاحتراق النفسي، التايب عن العمل، انخفاض الإلتاج، 
 .لقص الكفاءة

 تكوين الولاء التنظيمي وعوامل تعزيزه لدى العاملينالمطلب الثالث: مراحل 
أشار مفكرو الإدارة عموما إلى العامل في المؤسسسة باعتباره عنصرا أساسيا يساعد على تحقيق أهداف      

بما يضمن لها  المؤسسسة ولذل  تم التركيز عليه ودراسة سلوكه لتتمكن من بناء ولاءه وتعزيز سلوكاته الإ ابية
 الاستقرار والبقاء.

 : مراحل تكوين الولاء التنظيميأولا
 عملية هي وتطوير الولاء ونمو تكوين عملية كون التنظيمي الولاء تطور مراحل الكتاب من الكثير تناول     
 الولاء أنبتطور  الخاصة ت الدراساتبين وقد المجال هذا في السابقة الأدبيات إليه توصلت ما وفق جدا معقدة
 :1هي متتابعة مراحل ثلاثة عبر يمر التنظيمي للعامل الولاء

 التجربة أو الإذعان(: الأولى )مرحلة المرحلة .1
 بما ويلتزم الاخرين، سلطة العامل يتقبل وتبدأ من تاريخ الضمام  العامل للمؤسسسة وتمتد لمدة عام واحد وفيها     
والتدريب  للإعداد خاضعا العامل خلالها المؤسسسة ويكون من المختلفة الفوائد على مقابل الحصول منه، يطلبوله

 إلى تحقيق العمل نحو توجهه من يهدف فالعامل السابقة؛ العمل خبرات من لديه ما يتوفر على ويعتمد والاختبار،
 ،الجديدة العمل بيتة مع للتعلم والتعايش الجهود وبذل التنظيم، من القبول على والحصول به، الأمن والشعور

 اتجاهات نمو ،التلاحمي الجماعة ظهور الدور، وضو   :مثل الخبرات من يظهر مجموعة المرحلة هذه في والعامل
 تضارب الولاء؛ العمل، تحديات التوقعات، وإدراك فهم التنظيم، نحو الجماعة

 :والبدء به أو التطابق والتماثل( العمل الثانية )مرحلة المرحلة .2
 ببداية العمل المتعلقة العمل خبرات فترة المرحلة هذه أعوام، وتمثل أربعة إلى عامين مدتها ما بينوتتراو       

 وزيادة بالعمل المتعلقة الاتجاهات تطوير في خطيرا   دورا   الخبرات هذه تلعب حيث منه، الأولى بالأشهر والمتمثلة
 وبدء العجز، من والخوف الشخصية، في الأهمية لتتمث لها مميزة خصائص خلالها المهنية وتظهر والعضوية الولاء
 العمل في في الاستمرار رغبته لأجل الأخرين وتأثير سلطة العامل يتقبل الولاء للمؤسسسة والعمل، وفيها قيم ظهور

 بالالتماء؛ حاجته تشبع ولأنها بالمؤسسسة
 

                                                           
ة العراقية، كلية الإدارة والاقتصاد،   "، مجلة الجامعالولاء التنظيمي وأثره في تحقيق الميزة التنافسية دراسة تطبيقية في الشركة العربية للمشروبات الغازيةمروان صبا  حسن، " 1
 .000-000 ص ، ص(د. س. ن) ،02
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 بالتنظيم أو التبني(: الثقة المرحلة الثالثة )مرحلة .3
 تتعزز حيث ذل ، بعد إلى ما وتمتد بالمؤسسسة، العامل التحاق بدء من الخامسة السنة في المرحلة هذه تبدأ     
 الو السلوكية لديه الانماط حيث تظهر المؤسسسة، السابقة نحو المراحل في تكولت الو الولاء اتجاهات العامل لدى

 مع العامل اهداف تطابق عن لاتج الولاء يكون الاجتماعي وفيها التماءه وتدعم المؤسسسة مع تفاعله من يكتسبها
 النضج. مرحلة إلى التكون مرحلة من وينتقل .قيمها مع المؤسسسة وقيمه اهداف
( الذي يوضح مراحل بناء الولاء لدى العاملين من 10-10وتظهر هذه المراحل من خلال الشكل رقم )     

 السنة الأول للعمل إلى السنة الخامسة فأكثر.
 : مراحل بناء الولاء التنظيمي(21-21) الشكل رقم

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الطلبةالمصدر: 

 نالتنظيمي لدى العاملي: عوامل تعزيز الولاء اثاني
 الو أهم المدخلات من لكونها عمالها بالولاء لها شعور هو لأي مؤسسسة النجا  وعناصر أسباب أهم من     
 والدارسين اجتهادات الباحثين تعددت فقد لذل  وإمكاليات جهد من يمل  ما أقصى لبذل السلوك تدفع

 :1منها ما يليالمؤسسسة. و  التنظيمي داخل الولاء الو تعزز العوامل مفهوم حول واتجاهاتهم
 . عوامل تنظيمية )خاصة بالمؤسسة(1

ذل   وينطبق فهمها وتحقيقها على قدرة أكثر العاملين  عل الأهداف وضو  إن :بوضوح الأهداف تحديدأ. 
 الولاء ينمو المؤسسسة وبالتالي داخل يقل الصرا  العمل في ومكالته دوره كل عامل يعرف فحين الأدوار تحديد على

                                                           
 .03-10، ص ص0310المؤسسسة العربية للعلوم والثقافة، مصر، ، 1، ط"الولاء المؤسسي والرضا الوظيفي"إيهاب عيسى المصري وطارق عبد الرؤوف عامر،  1

3 

1 

2 

 الولاء التنظيمي التام

سنوات فأكثر 8من   

والقيم تقبل السلطة وتطابق الأهداف  

سنوات 4سنين إلى2من   

سنة 1  

 الانضمام والتعايش
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 فكلما التنظيمية العمليات عليها تقوم الو والكفاءة الفلسفة على ينطبق كله العامل نحو مؤسسسته، وذل  لدى
 التنظيمي؛ الإخلاص والولاء زاد كلما الدور غموض وقل واضحة الإدارة وظائف كالت
 يتشجع جماعي موقف للعامل في والعقلي الفعلي الاشتراك وتعني القرار: لصنع كأسلوب المشاركة انتهاجب. 
وحفزهم  العاملين دافعية زيادة على تعمل الجماعية، مما الأهداف لتحقيق والمساهمة العامل على المشاركة خلاله من

 ولاءهم درجة رفع إلى النهاية يؤسدي في مما عالية معنوية برو  المسؤسولية مهاراتهم وتحمل وتنمية على العمل
 التنظيمي؛

 وخصائصها تفاعلاتها بكل الداخلية العمل بيتة إلى التنظيمي المناخ مفهوم يشير ملائم: تنظيمي مناخ إيجادج. 
 أن المناخ كما العاملين لدى والأخلاقيات الوظيفي السلوك تشكيل في كبيرا دورا التنظيمي يلعب المناخ إذ

 شعورهم العاملين في المؤسسسة وزيادة استقرار تحقيق إلى يوصل إ ابي عمل جو خلق على يعمل الجيد التنظيمي
المتبادلة,  الثقة من عالية بدرجة والشعور ورسم السياسات القرارات اتخاذ في المشاركة حيث من العمل في بأهميتهم

 مؤسسسات الجيد تعتبر التنظيمي المناخ خلق على تعمل والو للعمال والمشجعة الإ ابية البيتة ذات فالمؤسسسات
 عمالها؛ لدى التنظيمي الولاء خلق في لاجحة

أجل  من للعامل تقدم الو والأداة الوسيلة تل  عن الحافز يعبروالحوافز:  الرواتب من مناسبة أنظمة د. تصميم
 ما مع يتناسب بما عادل وتوزيعها بشكل والمعنوية المادية الحوافز توفير المؤسسسة يتطلب على لذا المطلوب. إشبا 
 التنظيمي؛ الولاء زيادة وبالتالي الوظيفي الرضا زيادة إلى يؤسدي والذي وفكر جهد من كل عامل يقدمه

 ذات علاقات ببناء عمال المؤسسسة قبل من المشترك الإدراك تعنيالمنظمة:  ثقافة على بالاعتماد ه. الإدارة
 الاحترام من كبيرة درجة وتوفير مشتركة وقيم أهداف إ اد خلال من المؤسسسة ودي داخل جو خلق أي فعالية

 من ترفع الواضحة الإدارية السياسات المؤسسسة، كما أن وتماس  قوة من يزيد مما والعاملين الإدارة المتبادل بين
ولاءهم للمؤسسسة  درجة وتنمي والإبدا  الابتكار رو  تبني على وبين المؤسسسة وتشجعهم بين العاملين الثقة درجة
 التنظيمي؛ التنظيمية والولاء الثقافة بين طردية علاقة وجود يبين مما

 من الآخرين سلوك في للتأثير القائد يمارسه الذي النشاط ذل  هي القيادة :للقيادة ناجعة أساليب و. انتهاج
 المؤسسسة أهمية في اعتقاد العمال يدعم الذي هو الناجح القائد الأهداف، أن تحقيق في بينهم إحلال التعاون أجل
 إلى في النهاية بهم ليصل الاحترام يسودها علاقات تنظيمية وبناء الإبداعي الجهد من المزيد لبذل الرغبة فيهم ويزر 
 لأجل استمرارية المؤسسسة. التنظيمي التنظيمي والتطوير الولاء

 :العامل( بذات عوامل شخصية )خاصة. 0
 من تل  العوامل الشخصيـــة: عمر العامل، والمستوى التعليمي، والحاجـــــــة للإنجــــــاز، ومدة الخــــدمـــة بالمؤسسســـة      
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أو الوظيفة، والرضا عن العلاقات في العمل والتوقعات الإ ابية المستقبلية من أداء الوظيفة، والحالة الاجتماعية 
 كذا الذكاء الوجداني لدى العامل الذي يؤسثر إ ابا على الولاء التنظيمي. وعدد الأبناء، وسنوات الخبرة،  

 المطلب الرابع: نتائج الولاء التنظيمي وطرق قياسه
تتضمن لتائج الولاء التنظيمي لتائج إ ابية وأخرى سلبية حيث تقيس هذه النتائج مستوى الولاء التنظيمي      

 أهداف المؤسسسة.للعاملين ومدى فاعليته على تحقيق 
 التنظيمي الولاء : نتائجأولا
 ب أن يدرك المهتم بالولاء التنظيمي بأن له لتائج إ ابية ولتائج سلبية حتى يستطيع أن يحقق النتائج المرجوة      

 من الولاء ولا ينعكس عليه بالسلب، ومنه تظهر لتائج الولاء فيما يلي:
 الإيجابية التنظيمي الولاء نتائج.1
 يعود إ ابيا معظمها سلوكا في تكون مخرجات عدة مؤسسساتهم اتجاه للعاملين التنظيمي الولاء عن ينجم     
 كان والو التنظيمي الولاء والكتاب لتائج الباحثين من العديد تناول وقد الكبيرة بالفوائد المؤسسسة وعلى عليهم
 أبرزها: من
  رفع الرو  المعنويةمن النتائج الإ ابية بالنسبة للمؤسسسة كبالولاء التنظيمي يؤسدي إلى عدد شعور العامل، 

انخفاض معدل دوران العمل، واستقرار العمالة والحد من التسرب، الالتظام في العمل وخفض لسبة الاياب، بذل 
درجة  ، زيادةسهولة الاستجابة للتايير وتحقيق الأهداف، المزيد من الجهد والأداء مما يؤسثر على زيادة الإلتاجية

ة الو يتصف أفرادها بالولاء تصبح حلم جميع ؤسسسالمالفريق كما أن فعالية الجماعات وتماسكها والعمل برو  
 ؛1ة اختيار موظفين جدد ذوي مهارة عاليةؤسسسالعمال الذين يحاولون الالضمام لها، هذا بدوره يسهل على الم

 المهني مساره ضمن العامل ومختلف سلوكياته يظهر الولاء التنظيمي مجموعة من النتائج الو تنعكس على 
 المهنية الأخلاقيات احترام ،المهني التقدم ،الإبداعي الأداء المتميز والسلوك، الوظيفي لرضاكا  العمل لطاق وخارج
  .2العائلية علاقاته قوة ارتفا  إلى إضافة العمل، خارج والرضا والراحة السعادة من عالية درجات، بها والالتزام

 النتائج السلبية .2
 في التفكير وعدم من الألالية شيء فيه تجاهها ولاء عمالها بدعم المؤسسسات اهتمام أن الدراسات بعض وترى     

 أله كما النفسية، كالضاوط السلبيات ، بعض له تكون ، مما قدالمؤسسسة الاهتمام بمصلحة قدر العامل مصلحة
عيش  إلى يؤسدي بدوره وهذا خارجه للنشاطات وقت أي يترك ولا للعمل، طاقاته جميع ويستثمر العامل يوجه  عل

                                                           
 .  001، ص 1001، )د ط(، الأردن، دار أسامة للنشر والتوزيع، التنظيم الإداري مبادئه واساسياته"عبوي، زيد منير، " 1
ماجستير في إدارة الأعمال، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية،  رسالة، علاقة الثقافة التنظيمية بالولاء التنظيمي للعاملين في اتجاهات الفلسطينية قطاع غزة"منير إبراهيم أحمد، " 2

 41 ، ص0100جامعة الأزهر، فلسطين، 
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 وبالتالي العمل، خارج تفكير العامل على تسيطر وهمومه العمل إن أخرين الآخرين، ويرى عن عزلة في العامل
المهني والركود  والعائلية الاجتماعية والمشكلات النفسية الضاوط عنده يولد مما عمله في التفكير دائم يصبح
 مزايا ذات بوظيفة التضحية إلى يؤسدي قد مما مؤسسسته في الاستمرار على العامل إصرار بسبب ذل  ويحد 
 .1أفضل

 التنظيمي الولاء قياس : طرقاثاني
إلى  المؤسسسة وتصنف في للعاملين التنظيمي الولاء مستويات على للتعرف الاساليب من العديد هناك     
 :2لوعين

 عن المعبرة المظاهر من تحليل عدد على تقوم الاستخدام، وشائعة وسهلة بسيطة طرق وهي :موضوعية مقاييس.1
 :مثل التنظيمي الولاء

 المؤسسسة؛ في بالبقاء العامل رغبة -

 العاملين؛ أداء مستويات -

 العمل؛ عن الاياب معدلات -

 العمل؛ دوران معدلات -

 .المواد وفقدان وتلف الآلات، وتعطل الحواد  كثرة -
 لا تعطي لكنها التنظيمي، الولاء في مشاكل لوجود الإشارة السلوكية لدرجة الولاء أو المقاييس هذه وتفيد     
 .المشاكل لهذه حلول حتى أو الولاء، انخفاض عن أسباب بيالات

 التنظيمي الولاء لقياس درجة للعاملين توجه الأستلة، من قائمة أو استبيان بتصميم وتقوم :ذاتية مقاييس .0
 :بطريقتين الاستبيان أسلوب تطبيق للقياس، ويمكن المباشرة الطرق من وتعتبر لديهم،
  والمؤسسسة؛ للعمل الولاء مستوى لتحديد مباشرة أستلة طر 
  الولاء مستوى لتحديد يتم تحليلها الاجتماعية، والعلاقات المؤسسسة وبيتة بالعمل تتعلق أستلة مجموعة طر 

 .المتايرات لقياس البحث هذا في الاستبالة اعتماد ويتمللعاملين  التنظيمي

 

                                                           
ماجستير، تخصص إدارة أعمال،  رسالة، ضغوط العمل وأثارها على الولاء التنظيمي: دراسة تطبيقية على المدراء العاملين في الوزارة الداخلية"محمد صلا  الدين أبو العلا، " 1

 .30، ص0110الجامعة الإسلامية، فلسطين، 
، مجلة الإصلاحات الاقتصادية والالدماج في الاقتصاد العالمي، "التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس بجامعة الشلفواقع الرضا الوظيفي والولاء "محمد فرحي وزبير محمد،  2

 .100، ص 0313، 0،  0المدرسة العليا للتجارة الجزائر، مج
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 جودة الحياة الوظيفية في تنمية الولاء التنظيمي للعاملين مساهمةالمبحث الثالث: 
 خلال من على الولاء التنظيمي للعاملين، الوظيفية الحياة جودة راز دوراب المبحث هذا في حاولت الدراسة     
 .على الولاء التنظيميجودة الحياة الوظيفية  أبعاددور  إلى التطرق

 في تنمية الولاء التنظيمي للعاملينوالتقدم الوظيفي  ةفرص الترقي دور :المطلب الأول
 من جملة ومنها البشرية، الموارد إدارة مجال في خاصة الباحثين من العديد اهتمام الترقية على موضو  حضي     
 .الحصر سبيل على وليس المثال سبيل على المفاهيم

 : مفهوم الترقيةأولا
 ."1والأحوال الأوضا  وتحسين للأعلى الصعود "تعني بأنها الترقية "الكبيسي خيضر عامر "عرف     
 ومهام بواجبات العامل تكليف " :الترقية بأنها "جواد حسين وعباس العزاوي الله عبد نجم "عرف كما     
 الدرجات سلم في عموديا تحريكه أي للمؤسسسة السلم الإداري في يشالها الو الحالية وظيفته من أعلى وظيفة
 ."2والامتيازات الأجور في زيادة عبر الوظيفية
العمودي للعامل من مستوى إلى مستوى أعلى أو  الالتقال " بأنها فعرف الترقية "جون لوك سيردين" أما     

  ."3وظيفة أخرى إلى الالتقال الأفقي من وظيفة
:" تقدم الموظف في مساره المهني وذل  بالالتقال من أنهاالترقية ب 00/03من الأمر  109المادة كما عرفت     

 ."4رتبة إلى رتبة أعلى مباشرة وفي لفس السل  أو في السل  الأعلى مباشرة
العامل من وظيفته الحالية إلى وظيفة أخرى في لفس المستوى أو  لقلومما سبق يمكن تعريف الترقية على أنها      

 .سؤسوليات ويتمتع بما يقابل ذل  من مزايا مادية وأدبيةالمو  يترتب عنها زيادة في الواجباتإلى مستوى أعلى 
  : أسس وأنواع الترقيةاثاني
تعتبر الإدارة العليا المسؤسولة الأولى عن سياسة الترقيات في المؤسسسة مع أخذها لآراء ومشورة إدارة الموارد      

قراراتها وترسيما، وعند اتخاذ قرار ترقية الأفراد العاملين، لا بد من الدراسة الشاملة لأداء وقابلية  لتوجيهالبشرية، 
دارة العليا تتحمل المسؤسولية الكبرى في عملية الترقيات وهذه الترقيات ومهارات الأفراد، ولذل  بمكن القول بأن الإ

                                                           
 .000, ص0301 ,0,  13واجتماعية، مج إلسالية دراسات ، مجلة"المنظمة في المهني المسار على الترقية أثر"أمينة،  وراس 1
 .000، ص0313دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، الأردن،  )د. ط(،، "الوظائف الاستراتيجية في إدارة الموارد البشرية"نجم عبداالله العزاوي، عباس حسين الجرد،  2 

3 Jean-Luk-Cerdin، gérer les carriéres، Editions EMS، 2000، PARIS، P30. 
 .1022جوان  30الصادرة بتاريخ  102، جريدة رقم 1022جوان  30المتضمن القالون الأساسي العام للوظيفة العمومية المؤسرخ في  32/30الأمر  4
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ين يزج ما يمساس الكفاءة ولظام الترقية الذي تتم على ثلاثة أسس هي: لظام الترقية بالأقدمية، لظام الترقية على أ
 ،1عنصري الأقدمية والكفاءة معا

 :2يليما يإجمالها فحيث تظهر هذه الترقيات في ألوا  عديدة بمكن      
 في المنصب تبعا لكفاءة هذا العامل، ييرترتب عنها تال هذا النو  الترقية الحقيقية، ويبمث :الترقية في الدرجة-أ 

وتتضمن شال وظيفة ذات اختصاصات ومسؤسوليات أعلى، وتصاحبها زيادة في الأجر وتطبق هذه الترقية بطريقة 
 منها مباشرة؛منتظمة، أي من درجة إلى أخرى أعلى 

ترتب على هذا النو  من الترقية زيادة في الراتب )الأجر( دون زيادة في المسؤسوليات ي :الترقية في الرتبة-ب
 والواجبات، وتجمع الأقدمية والكفاءة معا؛

ث لو  العمل وماهيتها ومستوى يتضم الفتة كافة الوظائف الو تتماثل إلى حد كاف من ح :الترقية في الفئة-ج
 الو تقوم عليها الترقية في الدرجة يير المعاينوبة والمسؤسولية ودرجة التأهيل المطلوبة، وتجمع الترقية في الفتة بالصع

تم الاختيار وفقا لدرجة كفاءة العامل ولا تصاحبها زيادة في المسؤسوليات والواجبات، فهي يوالترقية في الرتبة، إذ 
 تتفق مع الترقية في الرتبة؛

نتج عن هذه الترقية التقال العامل من منصب أدنى إلى منصب أعلى داخل الإدارة يمعنوية:  ةية ماديترق-د
ترتب على هذه الترقية تحسبن المركز الاجتماعي يرتبط هذا النو  بزيادة الأجر والمسؤسوليات والاختصاصات و يو 

والاطمتنان، فتنقص الشاالاته الخارجة كسبه الشعور بالرضا حالته النفسية، فيرفع معنوياته ويؤسثر على يللعامل، مما 
 طلق على هذا النو  من الترقية أيضا بالترقية السائلة؛يتقنها، و يتفر  لوظيفته فيعن إطار العمل، و 

طلق عليها الترقية المعنوية، وهي عبارة عن ترقيات لا تصاحبها زيادة في الأجر، وإنما تنطوي ي :الترقية الجافة-ه
ركز الأدبي للفرد العامل، ويهتم بهذا النو  من الترقيات أعضاء الإدارة العليا من المؤسسسة، فقط على ارتفا  في الم

 ييرات ومعاية للترقيتطلب الأمر وجود أسس علميادة المادية في الدخل، و يث يهتمون بالمركز الأدبي أكثر من الز يح
 واضحة لاختبار العاملين.

 الوظيفي والولاء التنظيمي للعاملين: العلاقة بين فرص الترقية والتقدم اثالث
ستشعره يتعتبر الترقية من بين أهم حوافز العمل، إذ تعد مصدرا لرفع دخل العامل ولها جالبها المعنوي الذي      

العامل في تقدير رؤسائه له على كفاءته في العمل، وفي هذا الصدد تشير لتائج الدراسات أن هناك علاقة طردية 
ترقية والولاء التنظيمي للعامل، فالعامل عندما يشعر بعدالة سياسة الترقية وإمكالية رفع مستواه بين توفير فرص ال

                                                           
المنظمات، كلية العلوم الاقتصادية ماجستير، تخصص اقتصاد تطبيقي وإدارة  رسالة، "باتنة الترقية كحـافز لتحسين أداء العاملين دراسـة ميدانيـة بمؤسسة نفطال"ليلى غضبان،  1

 .10، ص 0330/0313وعلوم التسيير، جامعة الحاج لخضر، باتنة، 
 .11-12المرجع السابق، ص ص  2
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تقمص مناصب عليا خاصة بالنسبة للعاملين ارى جهده سعيا منه إلى الترقية و الوظيفي والاجتماعي، يبذل قص
اة، فإن ذل  سيؤسثر على وفق مبدأ المحاب لكن إذا وجد هذا العامل أن الترقية تتمن يتميزون بدافعية للإنجاز، و الذي

ر بترك هذا ما قد  عله يتخذ قراخص المناسب أو المنتظر للمنصب، و سلوكه، خاصة إذا كان هو الشلفسيته و 
 .1لكن برو  معنوية منهارةالمؤسسسة، أو حتى البقاء و 

 الإشراف في تنمية الولاء التنظيمي للعاملين أسلوبدور  :المطلب الثاني
 التعرف على طبيعة العلاقة بين أسلوب الاشراف والولاء التنظيمي للعاملين.يتم  المطلبمن خلال هذا      
 : تعريف الأسلوب الإشرافيأولا
تعتبر وظيفة الإشراف من الوظائف الأساسية لارتباطها بتحقيق الأهداف العامة للمؤسسسة، والذي يلعب      

ومراقبة انجازها من خلال دعم المرؤوسين ورفع معنوياتهم للوصول إلى الهدف العام دورا هاما في سير وتوجيه المهام 
الذي ألشتت المؤسسسة من أجله وقد يكون الإشـــراف شخصي يقـــــوم على الاتصـــــالات الشخصيـــــة المبــــاشرة بين 

.  2ية العمل المنجز وطريقة أدائهالرئيس المشرف والمرؤوسين له أو غير شخصي كاستخدام أدوات قياس وتقدير كم
 وقد عرف العديد من الباحثين الإشراف كالتالي:

بأله: " فن بناء العلاقات الإلسالية بين كل من المشرف والعامل في جو من التعاون ورو   "مارغريت"عرفته      
 .3والهدف هو نجا  العمل المراد إنجازه المسؤسولية،
المشرف في التأثير على شخص أو مجموعة، أو توجيههم من أجل كسب  " هو قدرةتليكر "عرفه كما      

  ".4تعاونهم وتحفيزهم على العمل بأعلى درجة من الكفاية في سبيل تحقيق الأهداف الموضوعة
هو الدور الذي يقوم به الشخص المكلف، والذي منحت له السلطة الرسمية في  إن الإشرافيمكن القول ومنه      

 .التأثير على مرؤوسيه من أجل تحقيق أهداف المؤسسسة بالجهود المشتركة
 : عناصر أسلوب الإشرافاثاني
العاملين  الآخرين، فبواسطته يتم تمكين عمل وتوجيه لتنسيق المؤسسسة في أساسي متاير يعتبر الإشراف     

 لذاوتشجيعهم لينهمكوا في العمل أكثر ويشاركوا في اتخاذ قرارات والنشاطات الو تؤسثر على أدائهم للوظيفة، 
 :5سلوكهم وهي في لتؤسثر أفراده مع مباشر بشكل تتفاعل والو العناصر من مجموعة تتحكم فيه

                                                           
إدارة الجودة الشاملة ، الملتقى الوطني حول "أثر المتغيرات الشخصية والتنظيمية على الولاء التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس بجامعة الشلف"محمد فرحي وزبير محمد،  1

 .0، ص10/10/0313-10وتنمية أداء المؤسسسة، جامعة الطاهر مولاي بسعيدة الجزائر، 
 .012، ص1010مكتبة لبنان، لبنان، ، 1، ط "معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية"أحمد زكي بدوي،  2
 .000، ص1010رية، دار المعارف المصمصر، ، 0، ط "ميادين علم الاجتماع"محمد الجوهري واخرون،  3

4 Likert lensis, Hill book, management New York Mc Graw New paversns of 1961, P001. 
 .00-00، ص ص0330، مصر، دار التوزيع والنشر الإسلامية، ب ط، "مصطلح إداري122 "محمد فتحي،5
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 وظفين التنفيذيين؛مدير على المستوى الأول في الإدارة ومستول عن أداء الم .المشرف:1
: الحد الأدنى من السلطة الو  ب على المشرف أن يكون مسؤسولا  عن أدائها وعن أداء شرافية.السلطة الإ0

 الآخرين؛
يعبر عن عدد المرؤوسين الذين يمكن لرئيسهم أن يشرف عليهم بكفاءة. بمعنى اخر هل  .نطاق الإشراف:8

سيكون التنظيم أعلى كفاءة لو كان عدد مرؤوسي المدير قليلا  أو كثيرا  لسبيا . وفي الواقع لطاق الإشراف أو العدد 
طاق الإشراف المناسب تكمن لآخر، والعوامل الو تؤسثر على تحديد لالمناسب من المرؤوسين يختلف من موقف 

القدرة الشخصية للرئيس، خبرة المرؤوسين، مدى وجود وحدات فنية متخصصة بالمؤسسسة، مدى تكرار في: 
وروتينية العمل، الوقت المتا  للرئيس، مدى تفويض السلطة، مدى وجود مهام غير إشرافية لدى الرئيس، مدی 

 .ظهور مشكلات عارضة
  شرافية: الأساليب الإاثالث
حاول الكثير من الباحثين تحديد سلوكيات المشرف )القائد( الو لها علاقة بفعالية الأسلوب الإشرافي، غير أن      

لتائجها تشير إلى أن أساليب الإشراف والقيادة متعددة ولا يوجد أسلوب أحسن من غيره وصالح لكل زمان 
لائم لسلوكه مع مرؤوسيه، وللاطلا  أكثر على ومكان، والمشرف الفعال هو القادر على تحديد الأسلوب الم

دراسات جامعة أيوا الو حاولت تحديد سلوكيات القائد الأكثر فعالية فتوصل   عرضتمختلف الأساليب الإشرافية 
   :1مشرف وهيللإلى ثلاثة أنماط كسلوكيات  "رالف، وابت كيرت، رونالد ليبيت لويس كل من "

في هذا النمط يحتفظ المشرف بجميع القرارات والأفعال والتصرفات الو تجري ضمن  أ. المتسلط الأوتوقراطي:
 لشاطات المنظمة، وعدم المشاركة، وإتبا  أسلوب الثواب والعقاب، وهو بمثابة مركز الاتصال في الجماعة؛

هنا يتم اتخاذ القرارات بمشاركة الجماعة، ويستخدم أسلوب الثواب والعقاب بصورة موضوعية  ب. الديمقراطي:
 إلى جالب حرية أكبر للمشرف في الاتصالات والتفاعلات بين الأفراد؛

: وهنا يترك المشرف الأمور واتخاذ القرارات وتوزيع الأعمال، ولا يستخدم أسلوب العقاب والثواب،  ج. المتساهل
 للأفراد.لم يقم بأي جهد أو مشاركة أو توجيه  كما أله

 : العلاقة بين أسلوب الإشراف والولاء التنظيمي للعاملين ارابع
عالجت مجموعة من الدراسات دور الأسلوب الإشرافي الفعال في تحقيق الولاء التنظيمي بالمؤسسسة أو عدمه      

                                                           
   ،03 مج الإحياء، مجلة ،"بسكيكدة سيجيكو بمؤسسة المشرفين على ميدانية دراسة الجزائرية الاقتصادية المؤسسة في الإشراف واقع"، حكيمة بوبعيو، حورية كيحل  1
 .201صالجزائر، ، 00
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 : 1ومن بين هذه الدراسات
حيث أكدت على وجود علاقة ا ابية بين الأسلوب الإشرافي والولاء التنظيمي  "2009أبو ندا"أن دراسة      

 لدي موظفي الوزارات الفلسطينية في قطا  غزة. 
أن الأسلوب الإشرافي يؤسثر تأثيرا  بالاا  على  "2002الحسامي "لقلا عن  "2011أبو سمك "وتشير دراسة      

يفتقدها الكثير من العاملين، كما يؤسثر الأسلوب الإشرافي في الحفاظ  اتجاهات الأفراد نحو الثقة في المنظمات الو
على الموارد البشرية العاملة في المنظمات من خلال تحقيق درجة عالية من الرضا الوظيفي للعاملين بما يضمن 

 بقاءهم واستمراراهم في المنظمة، وبالتالي يحقق ولائهم التنظيمي. 
فقد أوردت بأن المرؤوسين في المؤسسسة بحاجة دائما  إلى الثقة والتشجيع، وإلى  "2014ماضي، "أما دراسة      

دعم رؤساءهم، ليتأكدوا أنهم يسيرون على الطريق الصحيح، وهذا بالتأكيد سينعكس على رضاهم وولاءهم 
وظيفية،  التنظيمي، وليس هناك ما يقتل إمكالات المرؤوس كشعور بأن رئيسه غير مبال بما يقوم به من واجبات

 وبالتالي توجب على الرؤساء اتبا  أسلوب تشاركي. 
توصلت إلى وجود أثر ا ابي لأنماط الإشراف في تعزيز الولاء التنظيمي من  "2012النويقة، "كما أن دراسة      

اري خلال دراسة تطبيقية على كافة الموظفين لمركز الوزارة في الأردن والتعرف على مستوى أنماط الاشراف الإد
 وأثرها في تحقيق الولاء التنظيمي.

 الولاء التنظيمي للعاملين الأجور والمكافآت في تنمية دور المطلب الثالث:
 التنظيمي في تنمية الولاءالأجور والمكافآت  مساهمة يبرز هذا المطلب      
 : الأجر ومكوناتهأولا

وأكثرها أثرا على استقرار العامل  الماديةالحوافز تهتم أغلب المؤسسسات بألظمة الأجور لاعتبارها أهم 
وتحقيق الرضا الوظيفي لديه، فالأهداف المطلوبة من ألظمة الأجر تساهم بفعالية في تحقيق  عملهوالدماجه في 

 جذب الكفاءات وتحقيق الولاء لديهم لذا يكمن تحديد الأجر ومكولاته كالآتي:
 .تعريف الأجر1

فعه المؤسسسة لعامليها سواء كان هذا الدفع لقدي أو غير لقدي لقاء الجهد ما تديعرف الأجر على أله:       
  2المبذول سواء عضلي أو فكري.

                                                           
إدارة  ماجستير في رسالة، "أثر جودة الحياة الوظيفية في تعزيز الالتزام التنظيمي لدى الباحثين الاجتماعيين في وزارة الشؤون الاجتماعية بقطاع غزة"وسام محمد الحسني،  1

 .00، ص 0312 الأعمال، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة الأزهر، غزة،
، مجلة البحو  الاقتصادية "جيجلب نظام الاجر وأثره على الالتزام التنظيمي لموظفي السلك الخاص في مديرية التجارة"شراف عقون، لقمان بوخدوني، لصر الدين عيساوي،  2

 .01، ص0300، مارس 31   ،31 مج الجزائر، المتقدمة، جامعة الوادي،
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بأله " المكافأة المترتبة على لشاط العامل، والمرتبطة بعقد عمل مع مؤسسسة ما،  0103سنة  "فيراري"وعرفه      
 ". 1بمقابل تقديمه عمله

بشأن تحديد وحماية الأجور: " يقصد بالأجر كل  0000لسنة  00رقم  "للعملالاتفاقية العربية "وحسب      
ما يتقاضاه العامل مقابل عمله، كما يشمل العلاوات والمكافآت وغير ذل  من متممات الأجر، أي كل ما 

 ".ف للموظف مقابل العمل الذي يؤسديهيصر 
الذي يحصل عليه العامل لقاء عمله، ويكون هذا  من خلال التعاريف السابقة يمكن تعريف الأجر بأله المقابل     

 المقابل في شكل مادي.
 . مكونات نظام الأجور0

يشتمل لظام الأجور على عدة عناصر ثابتة وأخرى متايرة، حيث تختلف تركيبتها من لظام أجر لآخر ومن      
يمكن تصنيف مكولات الأجر دولة لأخرى، فالعمال يحصلون على جزء من الدخل الوطني في شكل أجور، وعليه 

 :2إلى عنصرين أساسيين هما
وهو الذي يحصل عليه العامل بشكل منتظم ودوري مثل الأجر الشهري أو الأسبوعي أو  الأجر الثابت: أ.

اليومي أو بحسب ساعات العمل، ويتضمن هذا الو  من الأجر على ثلاثة عناصر أساسية هي: الأجر الوطني 
 التعويضات الثابتة الملحقة؛  -الأجر الأساسي  -الأدنى المضمون

مجموعة من العناصر المتايرة من حيث القيمة المالية والديمومة والاستقرار، يتكون من  الأجر المتغير: ب.
فالمؤسسسات تدفع لعمالها إضافة إلى الأجر الثابت مبالغ إضافية، وعليه نجد أن الأجر المتاير يتكون من ثلاثة 

 عناصر أساسية وهي كما يلي: التعويضات المتايرة الملحقة؛ المكافآت؛ الاقتطاعات.
 المكافآت وأنواعها: اثاني
المزيد  وتحفيزه لبذل هتشجيعمن أجل  للعامل ذو الأداء المتميز المؤسسسة تعتبر المكافآت من الأولويات الو تمنحها  

  لذا يمكن تعريفها كالآتي:، من الجهد
 .تعريف المكافآت1

تنفرد المكافآت الوظيفية بأهمية خاصة كأداة من أدوات التحفيز الو تستخدمها المؤسسسات في تحسين الأداء،      
وتعتبر عامل هام في دفع العاملين للتميز والتمايز، وتوفير البيتــة التنافسية الو تدفع العاملين لبذل أقصى جهود 

وية، ويختلف لظام المكافآت عن الحوافز بأن الأخير غالبا  ما يكون لنيل المكافآت بأشكالها المختلفة المادية أو المعن

                                                           
   .00ص  السابق،رجع لفس الم ،شراف عقون، لقمان 1 
 .00، ص المرجع السابق لفس2 
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منصوصا  عليه فــــي القالون، ومنها ما يمنح لكافة العاملين باض النظر عن أدائهم مثل المزايا الاجتماعية، 
أداء  يتخطى والعلاوات الدورية وطبيعة العمل...الخ، بينما تقوم فكرة منح المكافأة أساسا  على تقديم العامل 

المعايير الموضوعة، لظرا  للتفاني والمثابرة في العمل، كذل  تختلف المكافأة عن الأجر الذي عرف على أله المقابل 
الذي يستحقه العامل من صاحب العمل في مقابل تنفيذ ما يكلف به من أعمال متفق عليها على أن المكافآت 

 .1خارج لطاق وظيفته العادية في الاالب، ويستحق تقديرا  خاصا تمنح حــــين يؤسدي أحد الأفراد عملا  متميزا  
 . أنواع المكافآت0

لتحقق المكافآت أهدافها وغايتها،  ب أن تتكامل بأشكالها المختلفة المادي والمعنوي، بأن لا تقدم المكافأة      
 :2  المكافآت وهيالنقدية بطريقة مجردة تخلو من أية إضافات وهنا لا بد من ذكر لوعين من ألوا 

وهي تمنح بشكل تلقائي بدون تخطيط أو جهد يذكر. وتكون هذه المكافآت حالا  أ. مكافآت غير رسمية:
 وقت الإنجاز المتميز أو تأدية أعمال لاجحة؛

وهي المكافآت الو تقدمها المؤسسسة للعاملين فيها عن المشاركة والنجا  لفترة طويلة من  ب. مكافآت رسمية:
 . 3والعمل، وهذا النو  من المكافآت يكون من خلال التطبيق لألظمة المكافآت المتبعة في المنظمة المثابرة

 : علاقة الأجور والمكافآت بالولاء التنظيمي للعامليناثالث
لقد عمدت مجمو  من الدراسات إلى دراسة تأثير الأجور والمكافآت كبعد من أبعاد جودة الحياة الوظيفية      
  الولاء التنظيمي ومن بينها:على 
ماهي إلا وسائل لإشبا  رغبات الأفراد أو  يث أكدت على أن الأجور والمكافآتح "أبو سمك"دراسة      

العمل بكل قواهم لتحقيق الأهداف المرسومة،  إلىمجموعة من العوامل الو تدفع العاملين في الوحدة المنظمة 
يؤسدي إلي زيادة الرضا عن العمل وعن المنظمة ككل وبالتالي  الأجور والمكافآتلظمة مناسبه من لذل  فإن توافر أ

 . 4زيادة في الولاء التنظيمي
إلى وجود علاقة طردية بين الأجور والولاء التنظيمي لدي  0110 سنة "سمين وآخرون"كما توصلت دراسة      

 العاملين بالجامعات الهولندية؛
الو أكدت إلي وجود علاقة بين الحوافز والمكافآت  0100 " سنةحلس صقر محمد أكرم" أما دراسة     

                                                           
 .00شراف عقون، لقمان بوخدوني، لصر الدين عيساوي، المرجع السابق، ص 1
 .والصفحة المرجع السابقلفس  2
-01، ص ص 0331ماجستير، إدارة أعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة،  رسالة، "وأثره في تحسين الأداء نظام الحوافز والمكافآت"علاء خليل محمد العكش،  3
10. 

 .00، ص السابقرجع الموسام محمد الحسني،  4
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 والولاء التنظيمي لدى العاملين تظهر بوجود لظام فعال وعادل للحوافز يلبي احتياجات العاملين و يعمل على
 .1العكس صحيح تشجيعهم لتحقيق أهداف المؤسسسة و 

 الولاء التنظيمي للعاملين دور الرضا الوظيفي في تنمية :المطلب الرابع
هذا دراسة، وهذا ما سنقوم بمعرفته في يعد الرضا الوظيفي من المواضيع الو  ب أن تظل موضعا للبحث وال     

 المطلب.
 : تطور الرضا الوظيفي.أولا
من  تطور مفهوم الرضا الوظيفي في ضوء تطور الإدارة، ويعد فردي  تايلور مؤسسس حركة الإدارة العلمية     

الأوائل الذين حاولوا وضع مفهوم الإلسان الاقتصادي، أي أن الإلسان يعمل بطريقة مطابقة للعقل من أجل 
تحقيق أهدافه في الحصول على المال، وأن المكافآت المادية هي من أهم حوافز العمل الو تعمل على زيادة الرضا 

، الو طورها مايو وزملاؤه من خلال الدراسات الوظيفي عند العاملين, ثم ظهرت حركة العلاقات الإلسالية
( للاستقصاء عن 0040-0000التجريبية الو أجروها في مصالع هوثورن في الولايات المتحدة في الفترة ما بين )

ظروف العمل وفاعلية العاملين، وتم التوصل إلى أن العلاقات الإلسالية الودية القائمة في المؤسسسة تزيد من 
فعالية، وقد أضافت هذه المدرسة لمفهوم الرضا الوظيفي أهمية العلاقات الإلسالية والظروف المحيطة الإلتاجية وال

بالعمل لتحقيق الرضا الوظيفي. كما أسهمت المدرسة السلوكية الحديثة في تطوير مفهوم الرضا الوظيفي حيث 
فة ومحتواها وظروفها، وترى أله لفهم تنظر إليه على أله استجابة لعوامل متعددة منها عوامل الشعور نحو الوظي

الرضا الوظيفي لا بد من دراسة أبعاد ومقاييس الوظيفة والو تضم العمل، والراتب، والترقية، وظروف العمل، 
والإشراف، والزملاء وهكذا تطور مفهوم الرضا الوظيفي من النظرة المبسطة على أله شعور عام يحمله الفرد نحو 

 ، 2تحدد جوالب متعددة للرضا الوظيفي عمله، إلى لظرة مركبة
لذا يمكن القول بأله عبارة عن مشاعر العاملين اتجاه أعمالهم واله ينتج عن ادراكهم لما تقدمه الوظيفة لهم ولما      

 ينباي أن يحصلوا عليه من وظائفهم. 
 : أشكال الرضا الوظيفي والعوامل المؤثرة فيهاثاني
يعتبر الرضا الوظيفي مفهوم متعدد الأبعاد يتمثل في الرضا الكلي الذي يستمده العامل من وظيفته ومن      

جماعة العمل الو يعمل معها ومن الذين يخضع لإشرافهم، وكذل  من المؤسسسة والبيتة الو يعمل فيها، وباختصار 
وما يحققه له هذا العمل من وفاء وإشبا  فإن الرضا الوظيفي هو دلالة لسعادة الإلسان واستقراره في عمله 

                                                           
 .100، ص0310التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة، ماجستير، إدارة الأعمال، كلية  رسالة ،"دور إدارة التغيير في تعزيز الالتزام التنظيمي"صقر محمد أكرم حلس،  1
ماجستير، في الإدارة التربوية، كلية  رسالة، "الولاء التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة الأردنية"منى خلف ذياب الملاحمة،  2

 .03، ص0332 العلوم التربوية، جامعة مؤستة، الأردن،
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 لحاجاته، ويمكن القول بشكل عام أن الرضا الوظيفي يتكون من الرضا عن الوظيفة والرضا عن علاقات العمل
  .1والرضا عن زملاء العمل والرضا عن الرؤساء والرضا عن بيتة العمل والرضا عن سياسات الأفراد

ي يتأثر بمجموعة من لعوامل منها: الوظيفة وفرص الإثراء الوظيفي المحققة لذل  يمكن القول بأن الرضا الوظيفو 
للوظيفة، الأجر وملحقاته، علاقات العمل وزملاء العمل، الرؤساء والمرؤوسين، أساليب الإشراف والتوصية 

ومعاييرهم،  والقيادة، بيتة العمل المادية، سياسات الأفراد وتقييم الأداء، لظام الترقي، طرق التحفيز وأسسهم
الخدمات الو تقدم للأفراد العاملين. وكل هذه العوامل يمكن أن يكون لها تأثير إ ابي وتؤسدي إلى الرضا الوظيفي 

 . 2أو تأثير سلبي وتؤسدي إلى عدم الرضا
 : العلاقة بين الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي للعامليناثالث
حظيت بأهمية كبيرة من قبل الباحثين والمختصين في مجالات الإدارة يعد الرضا الوظيفي من الموضوعات الو      

مما أثار جدال بين الباحثين  والسلوك التنظيمي وعلم النفس الصناعي والتنظيمي خلال السنوات العشرين الماضية
الولاء حول العلاقة بين الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي حيث يختلف الولاء التنظيمي عن الرضا الوظيفي. ف

التنظيمي وكما سبقت الإشارة يعكس مشاعر العامل الإ ابية نحو المؤسسسة بصفة عامة والارتباط بها ككل بما 
وظيفة لكن تسعى إليه من أهداف وبما تتبناه من قيم، أما الرضا الوظيفي فيشير إلى مشاعر العامل واتجاهاته نحو ال

 فريقين ويبرر الفريق الأول رأيه بأن الولاء التنظيمي يحد  بعد حيث القسم الباحثون إلى ،أيهما له دور في الأخر
فترة زمنية لتيجة لشعور العامل بالرضا الوظيفي، بينما يبرر الفريق الآخر رأيه بأن الشعور بالولاء التنظيمي ينشأ 

امل في وظيفته وطالما لدى العامل قبل التحاقه بالوظيفة أي قبل رضاه عنها، ويظل هذا الشعور قائما  طالما بقي الع
 . 3سعت المؤسسسة لإشبا  حاجاته المختلفة

في دراسة  "مارتين وبينت"وفي سبيل تحديد طبيعة العلاقة بين المفهومين ومعرفة أيهما له دور في الآخر، اقتر       
تالية: الرضا لهما نموذجا  للعلاقات المحتملة بين الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي اشتمل على الاحتمالات ال

الوظيفي سابق على الولاء التنظيمي، الولاء التنظيمي سابق على الرضا الوظيفي، هناك علاقة متبادلة بين الولاء 
وقد كشفت لتائج الدراسة عن عدم وجود أي علاقة سببية بينهما وأن كل منهما  ،التنظيمي والرضا الوظيفي

  .باطتركيب مستقل عن الآخر إلا أن بينهما علاقة ارت
أن الولاء التنظيمي سابق على  0110 "براون" وعلى العكس من لتائج هذه الدراسات فقد جاءت دراسة    

فقد توصلا  0000 "العجمي"؛ و0000 "خطاب"الرضا الوظيفي، وليس لتيجة له، وقد أكد على ذل  كل من 
                                                           

  .13، ص0311 ،مصر ،1، دار الوفاء لدليا الطباعة والنشر، ط "الرضا الوظيفي للعاملين من منظور الخدمة الاجتماعية"فايزة محمد رجب بهنسي،  1
  .03، صالمرجع لفسه  2
 .003-000، ص ص 1002، 1رة، مصر،  "، المجلة العلمية للاقتصاد والتجاالانتماء التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفيعيشوش محمد أيمن عبد اللطيف، " 3
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له، وأن مسببات الولاء التنظيمي تختلف إلى أن الولاء التنظيمي سبب للرضا الوظيفي أكثر من كوله مجرد لتيجة 
 .1عن مسببات الرضا الوظيفي

وعلى الرغم من الاختلافات السابق ذكرها في العلاقة بين المفهومين السابقين فإن هذا لا يعني أنهما      
يفي أقل مستقلان عن بعضهما البعض، فسواء كان الولاء التنظيمي موقفا  ثابتا  لسبيا  عبر الوقت، والرضا الوظ

استقرارا  وأسر  تشكيلا ، وسواء كان الولاء التنظيمي سابقا  على الرضا الوظيفي أم العكس، فكلاهما له دور في 
 .2الآخر

 دور الاتصال التنظيمي في تنمية الولاء التنظيمي للعاملين :المطلب الخامس
تسهيل تدفق المعلومات والبيالات من أجل يعتبر من أهم المهام الأساسية للتنظيم الإداري تل  الو تخص      

صنع القرارات الإدارية الرشيدة، فإن الاتصال هو الوسيلة الوحيدة الو يمكن من خلالها تحقيق ذل ، وعليه فإلنا 
 سنحاول في هذا المطلب تسليط الضوء على الاتصال وعلاقته بالولاء التنظيمي.

 : تعريف الاتصال وعناصرهأولا
 ملية مهمة للااية، وهناك الكثير من العناصر المختلفة الو تكون هذه العملية.الاتصال ع     

 .تعريف الاتصال:1
هو عملية ديناميكية في جوهرها تتطلب مهارات شخصية وإجراءات وهياكل تنظيمية لنجاحها، ولا تتوقف      

المشرفين والمنفذين بل يتعدى كل اثار الاتصال على مستوى العلاقات الشخصية بين العمال والجماعات أو بين 
ذل  ليشمل الوظيفة الإلتاجية وفعالية المؤسسسة ككل وبخصوص مفهوم الاتصال فهو ليس حديثا في علم 
الاجتما  فقد استخدمه علماء الاجتما  الأوائل وخاصة تشارلز كولي وجون ديوي حيث ركزوا على اله عملية 

لومات بين الأفراد وعرف الاتصال بكوله عملية تفاعل بين طرفين اجتماعية بواسطتها يتم لقل الأفكار والمع
 3وضرورة لاستمرارية الحياة الاجتماعية.. ويعرف أيضا بكوله عملية اشتراك في فهم المعاني والرموز.

 .عناصر الاتصال:0
 العناصر الأساسية للاتصال هي:     
: مصدر الرسالة ولقطة بداية الاتصال، ويتعدد المرسل من الة إلى مطبوعة إلى كائن حي وعادة ما المرسلأ. 

يحول المرسل الرسالة إلى رموز عبر قنوات اتصال مختلفة، وللاحظ أن الآلة ليس لها خبرات سابقة أو خصائص 

                                                           
 .03منى خلف ذياب الملاحمة، المرجع السابق، ص  1
 .02ص  المرجع لفسه، 2
، 31دورية علمية دولية سداسية محكمة تعنى ببحو  اللاة والادب والتربية والفكر، الجامعة زيان عاشور، الجلفة،    الاتصال التنظيمي حقل معرفي متميز"،"مداس احمد،  3

 .01 ، ص0312
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في هذا الشأن يرى ميشال ارجايل أن لفسية أو اجتماعية فهي غير قابلة للنمو أو الاستفادة من الوضع القائم. و 
نجا  تصميم أساليب الاتصال الجمعي يعتمد على سمعة مصدر المعلومة، وأن شخصية الشخص المرسل ومهاراته 

 ؛1وقدراته من عوامل نجا  عملية الاتصال
وينعكس : الجهة أو الشخص الذي توجه نحوه الرسالة حيث يقوم بتفكي  رموزها لتفسير المحتوى، ب. المستقبل

 ؛ذل  على أنماط السلوك الو يقوم بها
هي الموضو  أو المحتوى والهدف من عملية الاتصال ونجاحها أو فشلها يعتمد على لو  السلوك  ج. الرسالة:

الذي يقوم به المستقبل ومن أجل ذل  يعرف بعض الباحثين الرسالة بكونها مجموعة رموز مرتبة قابلة للحل 
 بسلوك معين يقوم به المستقبل؛والتفكي  يتضح معناها 

: القناة الو تمر عبرها الرسالة بين المرسل والمستقبل فهي لاقل وموجه المعرفة، وتتعدد وسائل الاتصال د. الوسيلة 
حسب التقدم العلمي والتكنولوجي، ومن أهمية الوسيلة أنها تعمل على تشكيل الرسالة وتوضيح الهدف، وإذا 

م المختلفة للاحظ أنها تقدم خبرات مقروءة أو مسموعة أو رمزية ولها تأثير كبير في النواحي لظرلا إلى وسائل الإعلا
 . 2الثقافية والاجتماعية

 : تعريف الاتصال التنظيمي وأنواعهاثاني
 هناك عدة تعريفات للاتصال التنظيمي، ويتضمن ألوا  متعددة.       

 .تعريف الاتصال التنظيمي:1
التنظيمي هو " تل  الوسائل الو تستخدمها المؤسسسة أو المديرون أو الأفراد العاملون بها لتوفير الاتصال      

المعلومات لباقي الأطراف الأخرى". وهي وسائل تخدم أغراض وأهداف المؤسسسة بصفة أساسية من حيث أنها 
ة ومراكز تنفيذ المهام على حد سواء، بمثابة المصدر والمورد الأساسي للمعلومات بين مراكز اتخاذ القرارات بالمؤسسس

فعملية الاتصال التنظيمي تخدم الإدارة في توصيل الأوامر والتعليمات إلى العاملين على اختلاف مستوياهم، هذا 
فضلا عن دورها في تمكين الإدارة من الوقوف على مشاعر واتجاهات العمال، وبالإضافة إلى ذل  تهتم الإدارة 

 .3الو تتم مع الجهات والمؤسسسات الخارجية كالمستهلكين والموردين بالاتصالات الخارجية

وهو ذل  الاتصال المتواجد في المؤسسسة، وينحدر من السلطات ويشارك في تسيير الأفراد، بمعنى على التأثير      
السجلات في دافعية الأفراد والتماس  الاجتماعي للمؤسسسة، وتستعمل في هذه الاتصالات العديد من الوسائل ك

                                                           
 .01سبق صالرجع الم لفس ، مداس احمد 1
 .00ص  السابق،رجع لفس الم 2
، 0330ماجستير في كلية العلوم الإلسالية والعلوم الاجتماعية، جامعة منتوري محمود قسنطينة،  رسالة، "الاتصال التنظيمي وعلاقته بالولاء التنظيمي"شريبط الشريف محمد،  3
 .31ص
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 1الداخلية ولوائح الإعلالات.
ومن خلال التعريفات السابقة، فالاتصال التنظيمي هو تل  الوسيلة الهادفة الرئيسية الو تستخدمها المؤسسسة      

في تحقيق أهدافها فالعمال في المؤسسسة يتعاملون من خلال وسائل الاتصال المختلفة من أجل التسيير الحسن 
 لأهداف المؤسسسة.

 أنواع الاتصال التنظيمي. 0 
 وينقسم الاتصال التنظيمي الى عدة اقسام منها:     

وهو الاتصال الذي يتم بالطرق الرسمية المتفق عليها مسبقا في محيط العمل، أي : أ. الاتصال التنظيمي الرسمي
في إطار القواعد الو  ، وهو أيضا " الاتصال الذي يتميكل التنظيمي للهيتة أو المنشأةأله يقوم أساسا على اله

تحكم المؤسسسة ويتبع القنوات والمسارات الو يحددها البناء التنظيمي الرسمي فالأفكار والآراء والتعليمات والقرارات 
 ؛2تنتقل من طرف إلى اخر داخل المؤسسسة الواحدة

ن الوجه الثاني هو إذا كان الوجه الأول للاتصال هو الاتصال الرسمي فإب. الاتصال التنظيمي غير الرسمي: 
الاتصال غيـر الرسمي، الذي يتم بين الزملاء في العمل بعيدا عن القيود والتعقيدات الو تفرضها المؤسسسة والمسارات 
الو ترسمها. ويحد  ذل  عندما يدور بين العمال أحاديث عن مشاكلهم أو ظروف حياتهم، وغير ذل  من 

 .3الأخبار والمعلومات
 الاتصال التنظيمي والولاء التنظيمي للعاملين : العلاقة بيناثالث
يعتبر الاتصال التنظيمي عصب العملية الإدارية داخل المؤسسسة، فبدوله لا يمكن تحقيق الكفاءة اللازمة      

لاستمرار المؤسسسة في القيام بمهامها ، فالاتصال التنظيمي بمختلف ألواعه الرسمي وغير الرسمي يعمل على تهيتة 
لضرورية للحث على العمل والتعاون على تحقيق أهداف المؤسسسة، فهو يساهم في بناء علاقات إلسالية المواقف ا

طيبة داخل المؤسسسة سواء باتصال الموظفين ببعضهم البعض أو برؤسائهم أو كأن يقوم الرئيس بالاتصال بموظفيه، 
داء المطلوب داخل المؤسسسة، وتحقيق وهذا كله ينعكس على لفسية العمال بالإ اب ويقود إلى تحقيق مستوى الأ

 هذه الأخيرة يبين لنا مدى ولاء العامل لمؤسسسته.
والاتصال التنظيمي هو جسر بين العامل وعمله، فكلما زاد ولاء العامل ورضاه الوظيفي عن عمله دل ذل       

                                                           
 . 01، ص 0330ماجستير في كلية العلوم الإلسالية والاجتماعية، جامعة قسنطينة،  رسالة" الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفيبوعطيط جلال الدين، " 1
 .30السابق، ص  لفس المرجع2
 .33شريبط الشريف محمد، المرجع السابق، ص  3
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 : 1امل من خلالعلى وجود اتصال جيد، فالاتصال التنظيمي الفعال يساهم في رفع الولاء التنظيمي للع
  إتاحة الفرصة أمام العمال للمشاركة بآرائهم، وهذا من خلال توفير لهم قنوات اتصال مفتوحة بينهم وبين

 رؤسائهم سيؤسدي ذل  إلى تثمين المهام الو يقومون بها؛ 
 دثنا تساعد الاتصالات التنظيمية على خلق علاقات الصداقة والمودة بين العمال داخل المؤسسسة، خاصة إذا تح

عن الاتصالات غير الرسمية الو تقضي على الاعتقادات السائدة بالتبعية والأوامر التسلطية مما يؤسدي إلى إشبا  
 الحاجة إلى الالدماج والالتماء؛

   توفير لهم جميع المعلومات عن لتائج عملهم وما حققوه من انجازات وتقديرهم على مجهوداتهم الو بذلوها في
 عتراف به؛أداء العمل والا

  مقدرة المدراء والمشرفين على الاتصال المستمر مع العمال والاستما  لهم والإجابة عن مشاكلهم ومشاركتهم في
 أفكارهم وتطلعاتهم، فإن لها تأثير كبير على معنويات العاملين ودرجة رضاهم. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
كلية العلوم   علوم التسيير، تخصص إدارة الموارد البشرية، "، مذكرة ماستر فيالتنظيمي وعلاقته بالولاء التنظيمي لدى الموظفينالاتصال لسرين محجبية، محمد امين بوسوبل، " 1

 .00، ص0303/0310الاقتصادية والتجارية، جامعة الجيلالي بولعامة بخميس مليالة، 
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 السابقة المبحث الرابع: الدراسات
 ساعدت في والو الحالية، الدراسة متايرات تناولت الو السابقة الدراسات من العديد على الاطلا  بعد     

 قسمين، الأول يتناول إلى الدراسات هذه لذا قسمت البحث، إشكالية وبلورة الموضو  حول أولية تكوين رؤية
"الولاء التنظيمي"،  التابع وبالمتاير الوظيفية"، الحياة "جودة المستقل بالمتاير باللاة العربية المتعلقة الدراسات السابقة
باللاة الأجنبية المتعلقة بالمتاير المستقل "جودة الحياة  السابقة الدراسات القسم الثاني فيتناول أما أحدهما أو كلاهما.

 الدراسات. لهذه عرض يلي الوظيفية"، وبالمتاير التابع "الولاء التنظيمي"، أحدهما أو كلاهما. وفيما
 الأول: الدراسات السابقة باللغة العربيةالمطلب 
 فيما يلي عرض لبعض الدراسات السابقة باللاة العربية     

الولاء التنظيمي لأعضاء الهيئة "( بعنوان 2007ولا: دراسة مريم بنت سالم بن حمدان الحمداني )أ
 ."التدريسية في الجامعات الخاصة بسلطنة عمان

هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن درجة الولاء التنظيمي لدى أعضاء الهيتات التدريسية في الجامعة      
الخاصة جامعة مؤستة وقد اتبعت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي للدراسة مستعينتا بالاستبالة لجمع البيالات حيث 

 .SPSSالإحصائية للعلوم الاجتماعية عضو ولتحليل البيالات استعمل برلامج الحزمة  003بلغ حجم العينة 
  :1وقد خلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج منها

 هناك علاقة بين درجة الولاء وسنوات الخبرات لأفراد عينة الدراسة؛ 
  لم تكن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية تعود لتأثير متايرات المؤسهل العلمي والجامعي والجنسية لدرجة      

 التنظيمي لدى أفراد عينة الدراسة.الولاء 
 ".أثر الحوافز على الولاء التنظيمي"( بعنوان 2013ثانيا: دراسة مزوار منوبة )

هدفت هذه الدراسة إلى تسليط الضوء على الولاء التنظيمي والتعرف على أدبياته وتوضيح العلاقة بين      
التحفيز والوصول إلى كسب ولاء العمل، اكتشاف الاختلاف بين تأثير لو  معين من الحوافز عن اخر في كسب 

صناعي للاسمنت الجزائر، حيث اتبعت ولاء العمل على عمال الشركة الوطنية للأشاال السكة الحديدية والمجمع ال
الدراسة المنهج الوصفي واستعمل أسلوب الاستبيان لجمع البيالات وأسلوب المقابلة حيث بلغ حجم عينة الدراسة 

                                                           
ماجستير في الإدارة التربوية، جامعة مؤستة، سلطنة  رسالة، "الهيئة التدريسية في الجامعات الخاصة بسلطنة عمانالولاء التنظيمي لاعضاء "مريم بنت سالم بن حمدان الحمداني،  1 

 .0330عمان، 
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حيث خلصت   SPSSعاملا ولتحليل البيالات تم الاستعالة ببرلامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية  011
  :1نتائج أهمهاالدراسة إلى مجموعة من ال

 تختلف الدوافع من عامل لآخر وللعامل لفسه بمرور الزمن وبالتالي تختلف الحوافز الو يهتم بها العمال؛ 
  الحافز ليس بالضرورة مادي، وإنما حسب النظريات أن الحافز المعنوي أكثر دفعا وتأثيرا، وكلمة طيبة حافز    

 قد يفعل ما لم يفعله المال؛ 
  التنظيمي حافز ذاتي قوي يؤسدي بالعامل إلى تبني أهداف المؤسسسة ويسعى لتحقيقها كأنها أهدافه؛الولاء 
 .الولاء التنظيمي عقد معنوي بين العامل والمؤسسسة ومفاده السعي لإنجاحها والرقي بها 

توى جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مس"بعنوان  (2014ثالثا: دراسة خليل إسماعيل إبراهيم ماضي )
 ."الأداء الوظيفي للعاملين

الدراسة إلى التعرف إلى جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين حيث هذه هدفت      
أجريت الدراسة على الجامعات الفلسطينية، وقد تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي واستخدم قائمة الاستقصاء  

كما تم استخدام  433لدراسة ، وبلات عينة ا4003كأداة رئيسية لجمع البيالات، حيث بلغ حجم المجتمع 
لإدخال ومعالجة وتحليل البيالات حيث توصلت الدراسة إلى  SPSSبرلامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

 : 2عدة لتائج من أهمها

 ؛ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي للعاملين  
  إحصائية بين متوسطات إجابات المبحوثين فيما يتعلق بآرائهم حول جودة الحياةتوجد فروق ذات دلالة 

الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في الجامعات تعزى إلى المتايرات الشخصية والوظيفية، بينما 
 ؛الخدمة ومدة العمل( لا توجد فروق ذات دلالة تازى إلى المتايرات )الفتة العمرية، المؤسهل العلمي، سنوات

أظهرت النتائج أله يوجد تأثير مهم ذو دلالة إحصائية لأبعاد جودة الحياة الوظيفية وأن أهم الأبعاد تأثيرا في  
الأداء الوظيفي يتمثل في فرص الترقي والتقدم الوظيفي للعلاقات الاجتماعية الاستقرار والأمان الوظيفي، المشاركة 

 ج التدريب والتعلم، التوازن بين الحياة الشخصية والحياة الوظيفية.في اتخاذ القرارات، برام
 

                                                           
د بوقرة بومرداس، الجزائر، ماجستير في إدارة الأعمال، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة امحم رسالة، "أثر الحوافز على الولاء التنظيمي"مزوار منوبة،  1 

0310.  
، أطروحة دكتوراه في إدارة الأعمال، كلية التجارة قسم إدارة الأعمال جامعة "جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين"خليل إسماعيل إبراهيم ماضى،  2 

 .0310قناة السويس، مصر، 
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أثر الولاء التنظيمي على تحسين أداء العاملين بالمؤسسة "( بعنوان 2012رابعا: دراسة روان عفاف )
 ".العمومية الاستشفائية الزهراوي المسيلة

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مدى تأثير الولاء التنظيمي على تحسين أداء المورد البشري في المؤسسسة      
العمومية الاستشفائية الزهراوي وقد اتبعت الدراسة المنهج الوصفي واستعمل الاستبيان كأداة لجمع البيالات حيث  

  SPSSالاجتماعيةولمعالجة البيالات تم استخدام برلامج الحزمة الإحصائية للعلوم  مالع ستةكان حجم العينة 

 1 وقد توصلت الدراسة إلى عدة لتائج أهمها:
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الولاء التنظيمي وأداء العاملين؛ 
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي والأداء العاملين؛ 
 قة ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي.توجد علا 

دور الولاء التنظيمي في تنمية سلوك المواطنة التنظيمية لدى "( بعنوان 2010خامسا: دراسة شلابي وليد )
 ".موظفي الإدارة المحلية بالمسيلة

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف إلى دور الولاء التنظيمي في تنمية سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي      
الإدارة المحلية بولاية مسيلة وقد استخدم الطالب المنهج الوصفي التحليلي واعتمد على الاستبيان كوسيلة لجمع 

 م برلامج الحزمة الإحصائية للعلومفرد ولتحليل البيالات استخد 001البيالات حيث بلغ حجم العينة 
 : 2، حيث توصلت الدراسة إلى عدة لتائج منهاSPSS  الاجتماعية

 توجد علاقة ا ابية بين الولاء التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية لموظفي الإدارة المحلية بولاية المسيلة؛ 
  المسيلة؛مستوى الولاء التنظيمي مرتفع لدى موظفي الإدارة المحلية بولاية 
 .مستوى سلوك المواطنة التنظيمية مرتفع لدى موظفي الإدارة المحلية بولاية المسيلة 

 ".أثر جودة حياة العمل في مستوى الولاء التنظيمي"( بعنوان 0212) سادسا: دراسة أماني محمد زيدان
الدراسة إلى استطلا  واقع جودة الحياة المتوفرة حاليا في مشفى الأسد الجامعي من وجهة لظر هذه هدفت      

الفنيين والإداريين والأطباء والتعرف على دور جودة الحياة الوظيفية و أبعادها الستة )ظروف العمل المعنوية في 
 الإشراف المشاركة في اتخاذ المشفى خصائص الوظيفة، الأجور والمكافآت، طرق العمل، أسلوب الرئيس في

القرارات( في التأثير على الولاء التنظيمي، حيث اعتمدت على الأسلوب الاستقرائي في الدراسة واستخدمت 

                                                           
، مذكرة ماستر في مراقبة التسيير، كلية العلوم الاقتصادية "على تحسين أداء العاملين بالمؤسسة العمومية الاستشفائية الزهراوي المسيلة أثر الولاء التنظيمي"روان عفاف،  1 

 .0313والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محد بوضياف المسيلة، الجزائر، 
والتنظيم، كلية العلوم  العمل النفس ماجستير في علم رسالة، التنظيمية لدى موظفي الإدارة المحلية بالمسيلةدور الولاء التنظيمي في تنمية سلوك المواطنة شلابي وليد،  2

 .0312الإلسالية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر بسكرة، الجزائر، 
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عاملا، كما تم استخدام برلامج الحزمة  430المقابلة والاستبالة كأداة لجمع البيالات حيث بلغ حجم العينة 
لتحليل البيالات الكمية. حيث توصلت هذه الدراسة إلى مجموعة من   SPSS الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

  :1النتائج أهمها
  إن مستوى توفر كل متاير من المتايرين جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي في مشفى الأسد الجامعي هو

 أعلى من الوسط؛
 يفة، والأجر، المكافآت تأثر في الولاء إن أبعاد جودة الحياة الوظيفية، ظروف العمل في المشفى وخصائص الوظ

التنظيمي، بينما نجد لا تأثير للأبعاد التالية: فريق العمل، أسلوب الرئيس في الإشراف، المشاركة في القرارات في 
الولاء التنظيمي، كما أن بعد خصائص الوظيفة هو الأكثر تأثيرا في الولاء الوظيفي ومن ثم ظروف العمل المعنوية 

 لمكافآت.فأجور وا
 ".هندسة النظم الإدارية وجودة حياة العمل"( بعنوان 2012) سابعا: دراسة مراحي عبد الكريم

الدراسة إلى التعرف على مستوى جودة الحياة الوظيفية في الجامعة الجزائرية ومدى مساهمة أبعاد هذه هدفت      
هندسة النظم الإدارية في التنبؤس بمستوى جودة الحياة الوظيفية، و قد استخدم في الدراسة المنهج الوصفي التحليلي 

ا تم استخدام استبيالين في الدراسة حيث بالاعتماد على التحليل الكمي والتحليل الكيفي لجمع المعطيات، كم
لتحليل   SPSSأستاذا جامعيا واستعمل برلامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية  000بلغ حجم العينة 

 : 2البيالات حيث توصلت الدراسة إلى عدت لتائج لذكر منها
  الحياة الوظيفية؛وجود علاقة ارتباطية بين أبعاد هندسة النظم الإدارية وأبعاد جودة 
 ؛أظهرت النتائج وجود مستوى متوسط من جودة الحياة الوظيفية 
  .عدم وجود فروق في مستوى جودة الحياة الوظيفية للأساتذة 

الارتياح النفسي في العمل وعلاقته بالولاء التنظيمي في ضوء "( بعنوان 2012ثامنا: دراسة بن دحو سمية )
 ".متغير الخلفية الفردية للعمل

هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن مستوى إحساس الموظف الجمركي بالارتيا  النفسي وتأثير ذل  على      
ولائه التنظيمي بالمديرية الجهوية للجمارك وقد اتبعت المنهج الوصفي للدراسة مستعينتا بالاستبيان لجمع البيالات 

                                                           
 .0311مال، كلية الاقتصاد قسم إدارة الأعمال، جامعة دمشق، سورية، ماجستير في ادارة الاع رسالة، أثر جودة حياة العمل في مستوى الولاء التنظيميأماني محمد زيدان،   1
 .0310الجزائر،  0، أطروحة دكتوراه في علم النفس العمل والتنظيم، كلية العلوم الاجتماعية، جامعة وهران هندسة النظم الإدارية وجودة حياة العملمراحي عبد الكريم،  2 
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 امج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعيةموظف ولتحليل البيالات استعمل برل 000حيث بلغ حجم العينة 
 SPSS 1وقد خلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج منها:  
 الوقوف على مستوى متوسط من الارتيا  النفسي والولاء التنظيمي؛ 
 وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي تبعا لمستوى الارتيا  النفسي؛ 
   وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوي الارتيا  النفسي ببعده )الوجدان الإ ابي( لصالح الذكور؛ 
  ،عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الارتيا  النفسي بأبعاده )الرضا الوظيفي، الوجدان الإ ابي

 الوجدان السلبي( تبعا لمتاير الاقدمية والحالة العائلية.
علاقة جودة الحياة الوظيفية بالاستغراق "( بعنوان 2017راسة عمار بن محمد العيد حمامة )تاسعا: د
 ".الوظيفي
هدفت هذه الدراسة إلى معرفة اثر جودة الحياة الوظيفية على الاستاراق الوظيفي لدى أساتذة جامعة الوادي       

كما هدفت إلى معرفة أثر كل من الجنس والرتبة الأكاديمية والاقدمية في العمل على جودة الحياة الوظيفية و 
استعمل الباحث الاستبالة لجمع البيالات  للتحقق من فرضيات الدراسة استخدم المنهج الوصفي التحليلي وقد

إستاد ولتحليل لبيالات استخدم الباحث برلامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية  400وكان حجم العينة 
 SPSS 2وقد توصلت الدراسة إلى عدة لتائج منه:  
  كشفت الدراسة عن عدم وجود فروق بين الأساتذة في تقديرهم لتوافر جودة الحياة الوظيفية بالجامعة تبعا

 لمتايرات كل من الجنس ومدة الخدمة والتربية الأكاديمية؛  
  2 (دل  معامل الارتباطR(  على قوة متايرات أبعاد جودة الحياة الوظيفية مجتمعة و مجالات كل من الجوالب
 مية و بيتة العمل المادية و المعنوية وجوالب التحفيز في التنبؤس بالاستاراق الوظيفي.التنظي

أثر الأنماط القيادية الحديثة على جودة الحياة الوظيفية من "( بعنوان 2017عاشرا: دراسة فاطمة قهيري )
 ".خلال توسيط العدالة التنظيمية

ثر الأنماط القيادية الحديثة على جودة الحياة الوظيفية في ظل وجود العدالة أهدفت هذه الدراسة إلى تحليل      
التنظيمية لمتاير وسيط بمديرية توزيع الكهرباء والااز بولاية الجلفة، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي 

                                                           
والأرغولوميا، كلية العلوم  العمل النفس علم ، أطروحة دكتوراه في"العمل وعلاقته بالولاء التنظيمي في ضوء متغير الخلفية الفردية للعملالارتياح النفسي في "بن دحو سمية  1 

 .0310الاجتماعية، جامعة وهران، الجزائر، 
والتنظيم، كلية العلوم الالسالية والاجتماعية قسم  العمل النفس علم في العلوم وراه"، أطروحة دكتعلاقة جودة الحياة الوظيفية بالاستغراق الوظيفيعمار بن محمد العيد حمامة، " 2 

 .0310علم النفس وعلوم التربية، جامعة قاصدي مربا  ورقلة، الجزائر، 
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البيالات استعمل برلامج  عاملا، ولتحليل 001ولجمع البيالات استعمل الاستبالة كأداة حيث بلغ حجم العينة 
  :1حيث توصلت الدراسة إلى عدة لتائج منها SPSSالحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

   مستوى إدراك القيادة التبادلية من وجهة لظر عمال مديرية توزيع الكهرباء والااز بالجلفة كان مرتفعا؛ 
  العدالة التنظيمية من وجهة لظر عمال مديرية توزيع مستوى إدراك القيادة التحويلية جودة الحياة الوظيفية

 الكهرباء والااز بولاية الجلفة كان متوسطا؛
   يوجد أثر غير مباشر للقيادة التحويلية على جودة الحياة الوظيفية من خلال العدالة التنظيمية؛ 
  القيادة التبادلية، القيادة لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات أفراد العينة حول متايرات الدراسة(

 التحويلية، جودة الحياة الوظيفية، العدالة التنظيمية( تعزي للجنس والعمر بالمؤسسسة.
أثر جودة الحياة الوظيفية على الولاء "( بعنوان 2020) حادي عشر: دراسة سامعي علاء البار محمد

 ".التنظيمي
 AMC الحياة الوظيفية على الولاء التنظيمي داخل مؤسسسةالدراسة إلى التعرف على اثر جودة هذه هدفت      

الطلاقا من دراسة المفاهيم المتعلقة بكل من جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي وقد اعتمدت على المنهج 
الوصفي التحليلي من خلال معرفة تأثير جودة الحياة الوظيفية بأبعادها الخمسة على الولاء التنظيمي حيث 

موظفا كما استخدم برلامج الحزمة  01ت الاستبيان كأداة لجمع البيالات حيث بلغ حجم العينة استخدم
 : 2لإدخال وتحليل ومعالجة البيالات حيث توصل البحث إلى أهم النتائج SPSSالإحصائية للعلوم الاجتماعية 

 التوصل إلى وجود مستوى عال من الولاء التنظيمي لدى العاملين بالمؤسسسة؛ 
  علاقة قوية بين جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي في المؤسسسة؛هناك 
  ؤسسسةبالمجودة الحياة الوظيفيةAMP تأثير كبير على الولاء التنظيمي للعاملين.  لها 

دور الحياة الوظيفية في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية "( بعنوان 2022ثاني عشر: دراسة حدة سلطاني )
 ".في المؤسسة

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور الحياة الوظيفية في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية في المؤسسسة عمر      
، حيث استخدمت الاستبيان كأداة لجمع البيالات تمدت على المنهج الوصفي التحليليبن عمر قامة، وقد اع

                                                           
المنظمات، كلية العلوم الاقتصادية  دكتوراه في إدارة، أطروحة ثر الأنماط القيادية الحديثة على جودة الحياة الوظيفية من خلال توسيط العدالة التنظيميةأفاطمة قهيري،  1

 ..0310والتجارية وعلوم التسيير، جامعة زيان عاشور، الجلفة، الجزائر، 
لتسيير جامعة محمد البشير ، مذكرة ماستر في إدارة أعمال، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم اأثر جودة الحياة الوظيفية على الولاء التنظيميسامعي علاء البار محمد،  2

 .0303الإبراهيمي برج بوعريريج، الجزائر، 
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لمعالجة  SPSS ة الإحصائية للعلوم الاجتماعيةكما تم استخدام برلامج الحزم عاملا، 401حيث بلغ حجم العينة 
 : 1البيالات حيث توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها

  لتطبيق أبعاد جودة الحياة الوظيفية على سلوك المواطنة  1.10يوجد أثر دو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
 التنظيمية في مؤسسسة عمر بن عمر؛  

  في أراء عينة الدراسة حول أبعاد سلوك المواطنة  1.10لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
التنظيمية تعزى للمتايرات الشخصية الجنس، المؤسهل العلمي المستوى الوظيفي، سنوات الخبرة في حين توجد فروق 

 في أراء ذات العينة تعزي لمتاير العمر.
 اسات السابقة باللغة الأجنبيةالمطلب الثاني: الدر 

 فيما يلي لستعرض بعض الدراسات السابقة باللاة الأجنبية     
 ".دراسة علاقات التوازن بين العمل والحياةبعنوان "( 2002أولا: دراسة سوهندرو اكبوساتريو )

دور الالعمل والحياة، وتحفيز الخدمة العامة والرضا الوظيفي و  بينهدفت هذه الدراسة إلى فحص علاقة التوازن      
، حيث استعمل المنهج الوصفي في الدراسة، تم جمع اإلدوليسيالوسيط لتحفيز الخدمة العامة في القطا  العام في 
الحزمة موظف ولتفسير البيالات وتحليلها استعمل برلامج  300البيالات عبر الاستبيان حيث بلغ حجم العينة 

  : 2( حيث خلصت إلى عدة لتائج منهاSPSSالإحصائية للعلوم الاجتماعية )
 التوازن له علاقات ا ابية وقوية مع الخدمة العامة؛ 
  الأشخاص الدين يتمتعون بمزيد من التوازن بين العمل والحياة من المرجح أن يكون لديهم مستوى أعلى من

 الوظيفي؛مستويات تحفيز الخدمة العامة والرضا 
 .تأثير وسيط لدوافع الخدمة العامة على العلاقة بين التوازن بين العمل والحياة والرضا الوظيفي 
 
 
 
 

                                                           
، أطروحة دكتوراه في اقتصاد وتسيير المؤسسسة، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم "دور الحياة الوظيفية في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية في المؤسسة"حدة سلطاني،  1 

 .0300أم البواقي، الجزائر،  التسيير جامعة العربي بن مهيدي
 2 Suhendro Oktosatrio ،Investigating the Relationships between Work-life Balance, Public Service Motivation, and Job 

Satisfaction in the Context of the Public Sector in Indonesia ، Doctorat of Business Administration، University of Wales 

Trinity Saint David, United Kingdom  ،  2005. 
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جودة الحياة العملية وجودة الرعاية في تمريض بعنوان "( 2002ثانيا: دراسة سيغرون جونارسدوتيير )
 ".المستشفى الأيسلندي

هدفت هذه الدراسة إلى علاقة بيتة عمل الممرضات بالرضا الوظيفي في مستشفى ايسلندي حيث استعمل      
ممرضة ولتحليل  011المنهج الوصفي في الدراسة تم جمع البيالات عن طريق الاستبالة حيث بلغ حجم العينة 

 :1صت إلى عدة لتائج منها( حيث خلSPSSالبيالات استعمل برلامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )
  عوامل بيتة العمل ولتائج عمل الممرضات هي مناسبة للممرضات الأيسلنديين مقارلة بالممرضات في خمسة

 بلدان أخرى؛ 
 الدعم الإداري على مستوى الوحدة، والتوظيف  أهم العوامل الو تنبئ بتحسين لتائج الممرضات والمرضى

 علاقات العمل؛   المناسب والطبيب الممرض الجيد
 من  يقتر  أن الدافع الوظيفي الجوهري، مستقل عن ممارسة التمريض وخلفية تعليمية عالية وبيتة عمل داعمة

 الرعاية الو يقدمونها لمرضاهم؛ الممرضات الأيسلنديين قد يساهمون في جودة حياتهم العملية ولوعية
  ،التوظيف وعلاقات العمل الجيدة بين الممرض  الكافيةالتأكيد على الدور المهم للإدارة الأمامية الداعمة

 من الدافع الوظيفي الجوهري. والطبيب، وبيان الأهمية
تأثير الاستعانة بمصادر خارجية على الولاء بعنوان " (2002ثالثا: دراسة ريمون جيروم دوغلاس )

 ".التنظيمي
هدفت هذه الدراسة لفحص تصورات العاملين في مجال الطيران عن الاستعالة بمصادر خارجية على ولائهم      

التنظيمي في مناطق ديلاوير جنوب شرق بنسلفاليا وجنوب ليوجيرسي في الولايات المتحدة، وقد استعملت المقابلة 
حيث  Nvivo 7لات استعمل برلامج موظفا ولتحليل البيا 31كوسيلة لجمع البيالات حيث بلغ حجم العينة 

  : 2خلصت الدراسة إلى عدة لتائج منها
 ن الاستراتيجيات أن تخدم ولاء العاملين بشكل أفضل من خلال تضمين التواصل الصادق للارض أمن ش

 والأهداف من الاستعالة بالمصادر الخارجية، والمنتديات؛
 القيود على قدرتهم على التكيف مع التايير التنظيمي  عملية التفكير للعاملين قائمة على العاطفة تشير إلى

 الذي قد يحد ، تكون ضرورية للمؤسسسات لتحقيق النجا  في بيتات السوق التنافسية. 

                                                           
 1 Sigrun Gunnarsdottir ،Quality of working life and quality of care in Icelandic hospital nursing, ، Doctorat of 

Philosophy  ،  London School of Hygiene & Tropical Medicine Uniyersity of London  ،  2005. 
 2 Raymond Jerome Douglas THE INFLUENCE OF OUTSOURCING ON ORGANIZATIONAL LOYALTY: 

APHENOMENOLOGICAL STUDY IN THE AEROSPACE INDUSTRY  ، thèse Doctorat of Business Administration  ،  

University Phoenix, Arizona Grand Canyon, Arizona ،2008. 
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 ".الممرضات حياةالعلاقة بين دعم الأقران وجودة بعنوان " (2012رابعا: دراسة كيم ديان روز مارينياك )
جودة حياة الممرضات، حيث استعمل المنهج العلاقة بين دعم الأقران و تأثير هدفت هذه الدراسة إلى      

ممرضة ولدراسة  031الوصفي في الدراسة تم جمع البيالات عبر دراسات استقصائية حيث بلات عينة الدراسة 
 ، حيت خلصت الدراسة إلى مجموعة SPSSوتحليل البيالات استعمل برلامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية

  :1من لتائج منها
  أظهرت الممرضات المشاركات أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين دعم الأقران، الذي تم الحصول علية

 ولوعية الحياة؛   PRQ 2000من خلال استخدام
 كان هناك ارتباط ا ابي قوي بين دعم الأقران المتصور والرضا عن التعاطف؛ 
  المتصور والإرهاق؛ارتباط سلبي بين دعم الأقران 
 .علاقة سلبية معتدلة بين دعم الأقران المتصور والإجهاد الناتج عن الصدمة 

الاقتصاد وجودة الحياة العملية لموظفي مركز بعنوان "( 2021خامسا: دراسة أونيليا أنطوانيت ميلر )
 ".الاتصال في الولايات المتحدة

لوعية الحياة العملية تلافات في جودة الحياة العملية و هناك اخالدراسة إلى التحقق مما إذا كالت هذه هدفت      
لأبعادها الستة الرفاهية العامة، واجهة العمل من المنزل وظيفة الرضا، التحكم في العمل، ظروف العمل والإجهاد 

بيالات وتم في العمل بين عمال مركز الاتصال بالولايات المتحدة الأمريكية حيث استعمل المنهج الوصفي لدراسة ال
لتحليل البيالات تم الاستعالة ببرلامج و عاملا  030جمع البيالات عبر استطلا  عبر الالترلت من عينة بلات 

  :2حيث خلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها SPSSالحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 
  هناك فروق ذات دلالة إحصائية في الرفاهية العامة والوظيفيةGWB  بين موظفي مركز الاتصال الذين يعملون

 بنظام الورديات ولظرائهم الذين يعملون في جدول العمل القياسي؛ 
 .يمكن أن تكون قواعد أخرى لدوران عمل المعاملين المرتفع والصحة السلبية مخاوف في صناعة مركز الاتصال 

 ية المطلب الثالث: مناقشة الدراسات السابقة وموقع الدراسة الحال
( دراسات باللاة الأجنبية، 0( دراسة باللاة العربية و )00( دراسة منها )00تناولنا في الدراسة بمناقشة )     

 متناولين متايرات الدراسة باختلاف البيتة )المكالية والزمنية( المدروسة فيها هذا البحث، والتهاء باختلاف العينة.

                                                           
 1 Kim Diane Rose Maryniak ، THE CORRELATION BETWEEN PEER SUPPORT AND QUALITY OF LIFE OF 

NURSES  ، these Doctor of Philosophy in Nursing  ،  University Phoenix, ArizonaGrand Canyon Université Phoenix, Arizona ،

2018. 
 2 Oneilia Antoinette Miller ،24/7 Economy and Quality of Working Life of US Call Center Employées ،these Doctorat of 

Education،Grand Canyon University Phoenix, ArizonaGrand Canyon University Phoenix, Arizona  .،0100 . 
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 : التعقيب على الدراسات السابقةأولا
بعد عرض العديد من الدراسات السابقة الو تناولت متايرات الدراسة "جودة الحياة الوظيفية والولاء      

التنظيمي"، وتعليقا على ما جاء فيها وجدلا أن أغلبها يؤسكد على تحسين ظروف العمل المادية والمعنوية للعامل 
 الاهتمام أكثر بسلوك الولاء التنظيمي لكوله والو من شأنها الرفع من الأداء العام للمؤسسسة ككل بالإضافة إلى

 من أهم العوامل الو تساعد المؤسسسة على الاحتفاظ بالعمال وعدم خسارتهم لصالح المؤسسسات الأخرى.
بالنظر للدراسات السابقة والو تم عرضها على سبيل المثال لا على الحصر لاحظنا بأنها عديدة ومتنوعة      

الو تربط بين متايري الدراسة سواء بشكل مباشر أو غير مباشر، وهو ما يدل على ضرورة تناولت عديد الجوالب 
 زيادة البحث في هذا المجال للدور الجوهري الذي تلعبه جودة الحياة الوظيفية في تنمية الولاء التنظيمي بالمؤسسسة.

ء التنظيمي قد تطرقت إلى أبعاده وهذا كما تجدر الإشارة إلى أن أغلب الدراسات السابقة والو اهتمت بالولا     
لظرا لتشعب مفهوم الولاء التنظيمي وصعوبة حصره بسب صدوره من العامل البشري الذي يتميز بالتقلب وعدم 
الاستقرار، وبالتالي صعوبة فهم سلوكه أو قياسه أو التنبؤس به لذا نجد بعض الدراسات السابقة تقر بتأثير بعض 

يفية على الولاء التنظيمي والبعض الآخر لا يؤسثر على الولاء التنظيمي كالحوافز المادية أبعاد جودة الحياة الوظ
 والمؤسهل العلمي والجامعي والجنسية.

لذل  حاولنا في هذه الدراسة سد بعض الفجوات من خلال الربط بين مختلف أبعاد جودة الحياة الوظيفية      
ن الأبعاد المتعلقة بالدراسة وتحليل سلوك العمال بالمؤسسسة وكيفية وأبعاد الولاء التنظيمي، حيث هناك العديد م

 توجيهه نحو الا ابية من خلال تحسين جودة الحياة الوظيفية المحيطة بالعامل.
 : مقارنة الدراسة الحالية مع الدراسات السابقةاثاني
 :والدراسات السابقة فيما يلي عرض لبعض لقاط التشابه ولقاط الاختلاف بين الدراسة الحالية     
  تتفق الدراسة الحالية من حيث منهج الدراسة المتبع ألا وهو المنهج الوصفي التحليلي مع جميع الدراسات؛ 
 تتشابه هذه الدراسة من حيث استخدامها لجودة الحياة الوظيفية كمتاير مستقل مع بعض الدراسات السابقة؛ 
 ستبالة لجمع البيالات مع جل الدراسات السابقة في حين تتشابه الدراسة الحالية من حيث استخدامها الا

 يوجد من استعمل الاستبالة مع المقابلة للدراسة؛
 ( تتشابه الدراسة الحالية من حيث استعمال برلامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعيةSPSS لتحليل )

 البيالات مع جل الدراسات السابقة؛
  الو استعملت برلامج ريمون جيروم دوغلاس تختلف الدراسة الحالية مع دراسةNvivo 7 لتحليل البيالات؛ 
 .تختلف هذه الدراسة مع بعض الدراسات السابقة من حيث استخدامها لجودة الحياة الوظيفية كمتاير تابع 
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 : مجال الاستفادة من الدراسات السابقةاثالث
الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي أثرا على الدراسة أحد  الاطلا  على الدراسات السابقة الو تناولت جودة      

الحالية سواء من خلال عرض الإطار النظري للدراسة أو اعتماد طريقة البحث ومنهجية العمل في بناء فقرات 
 الاستبالة ومختلف أجزائها، أو من خلال اختيار الأدوات المناسبة للدراسة ومعالجة البيالات.
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 الفصل الأول: خلاصة
وأبعادهـا والـولاء التنظيمـي وإبـراز العلاقـة القائمـة  الوظيفيـة الحيـاة جـودة حـولالأدبيات النظريـة  إلى التطرق بعد     
 رضـا زيادة المؤسسسة بهدف تتبناها الو الممارسات والبرامج من مجموعة هي الوظيفية الحياة جودة أن أتضح ،بينهما

حيـث أن تطبيـق هـذه الـبرامج يسـهم في اشـبا   لجـذب واسـتبقاء العـاملينالعـاملين، كمـا تعتـبر إحـدى أهـم العناصـر 
 داخـل التنظيمـيإضافة إلى ما يحققه من درجات عالية مـن الـولاء  حاجات العاملين ويساعدهم في تحقيق أهدافهم

 افها،أهـد فيهـا، وتبـني يعمـل الـو بالمؤسسسـة العامـل للارتبـاط تـدفع وجداليـة ةشـعوري ةحالـ يعتـبر الـذي المؤسسسـة،
للعامـل اتجـاه مؤسسسـته   ملموسـة غـير التنظيمـي حالـة فـالولاء الأهـداف، هـذه تحقيـق أجـل مـن عملـه في والإخـلاص

ممـا تدفعـه أهـدافها و تقوي إيماله بقيمها و  لتركها تفكير أي عن داخلها بعيدا  بينصهر ويندمج إلى الدرجة الو تجعله 
اســتمرار هــذه و  إلى بــذل جهــود أكثــر في مجــال عملــه والاســتعداد لتحمــل أعبــاء إضــافية و المبــادرة مــن أجــل إنجــا  

 المؤسسسة.



 

 

 
 

 

 

 

  

 

  

 

 
:الثانيالفصل   

نظيمي جودة الحياة الوظيفية والولاء الت
تللعاملين بمؤسسة سونلغاز تقر   
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 تمهيـــد
الإجابــة  بهــدف، و الفصــل النظــريبايــة الإلمــام بموضــو  الدراســة وتاطيــة الجوالــب النظريــة الــو تم تناولهــا في 

دور جــودة  معرفـة وذلــ  بايـةهـذا الفصــل إجـراء دراسـة ميداليـة،  سـيتم فيعلـى إشـكالية الدراسـة وأســتلتها الفرعيـة، 
اســــتمارة إلى إعــــداد  تم الاعتمـــاد، ولتحقيــــق ذلــــ  الحيـــاة الوظيفيــــة في تنميــــة الـــولاء التنظيمــــي في مؤسسســــة ســـوللااز

احتــوت علــى مجموعــة مــن الأســتلة الــو تشـــمل محــاور الدراســة، وقــد وزعــت هــذه الاســتمارات علــى عينـــة  اســتبيان
لنتائج للتأكد من صـحة الفرضـيات، وعليـه فقـد تم تقسـيم هـذا الدراسة، والطلاقا من إجابات أفراد العينة تم تحليل ا

 :هي مبحثينالفصل إلى 
 تقديم عام لمؤسسسة سوللاازالمبحث الأول :. 
 الطريقة والأدوات ولتائج الدراسة التطبيقية واختبار الفرضيات.المبحث الثاني : 
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 سونلغازلمؤسسة  عام المبحث الأول: تقديم
عموميـــة جزائريــــة مجـــال لشــــاطها إلتـــاج ولقــــل الطاقـــة وتوزيعهــــا، وقالونهــــا  ســـوللااز مؤسسســــةتعتـــبر مؤسسســــة  

الأساســي الجديــد يســمح لهــا بإمكاليــة التــدخل في قطاعــات أخــرى مــن قطاعــات الألشــطة ذات الأهميــة بالنســبة إلى 
 المؤسسسة ولاسيما في ميدان تسويق الكهرباء والااز نحو الخارج.

 سونلغاز مؤسسةالمطلب الأول: نبذة عن 
 :1يمكن التطرق إلى المعلومات الخاصة بمؤسسسة سوللااز وهذا كالتالي

المجم ـع  إلشـاءخلال فترة شركة كهرباء وغاز الجزائر )أو جي يـا(، الممـو ل التـاريخي للكهربـاء والاـاز، وبعـدها 
الطــاقوي الرائــد علــى المســتوى الــوطني، معــترف بــه وذو سمعــة علــى مســتوى القــارة الإفريقيــة وحــوض البحــر الأبــيض 
المتوسط، كتبت سوللااز )الشركة الجزائرية للكهرباء والااز( خلال خمسين عاما، واحدة من أجمـل صـفحات التنميـة 

 .الاقتصادية والاجتماعية للجزائر
ـــة الـــو تـــدفعهم جـــيلا  بعـــد جيـــل، وبفضـــل مســـيرتها ا ـــة وإنجازاتهـــا لهـــؤسلاء الرجـــال والنســـاء والقـــيم العالي لمهني

 .سوللااز قامت وبدون هوادة بمهمتها النبيلة في مواصلة تقديم الخدمة العمومية لزبائنها
ــع ســوللااز وضــع لفســه في قلــب التنميــة الاقتصــادية  جــوهرة الجمهوريــة" علــى حــد تعبــير وزيــر ســابق، مجم 

 .الاجتماعية للبلاد"و 
موجــودة في جميــع أنحــاء الــتراب الــوطني، حــتى في المنــاطق النائيــة، ممــا يضــمن معــدل تزويــد بالكهربــاء بنســبة 

بالمائــة، وهــي لســب تعتــبر مــن بــين الأعلــى في العــالم، حيــث ســاهمت  00بالمائــة، ولســبة تزويــد بالاــاز بـــ 00تتجــاوز 
 .ة وذل  بتمكينهم من الدخول في العالم المعاصرسوللااز في تحسين حياة العائلات الجزائري

وإدراكــــا لبعــــدها الاجتمــــاعي، وحساســــية بيتتهــــا اعتمــــدت ســــوللااز دومــــا موقفــــا تقاربيــــا وجواريــــا ونهجــــا 
 .للمواطنة من حيث دعمها للمبادرات، تشجيع المواهب وتعزيز رو  الجماعة عن طريق الدعم والرعاية

في بدايــــة القــــرن العشــــرين، كالــــت أيــــادي الشــــركات : 1740)أو جــــي يــــا(تأســــيس كهربــــاء وغــــاز الجزائــــر أولا: 
 000-30الاسـتعمارية لا تــزال تحتكــر قطــا  الطاقـة في الجزائــر، حيــث تم تمديــد اعتمـاد قــالون التــأميم الفرلســي رقــم 

ـــس لامتـــداد تـــأميم شـــركات الكهربـــاء والاـــاز الموجـــودة في الجزائـــر، ليـــتم بعـــدها 0030أفريـــل  0المـــؤسرخ  ، والـــذي يؤسس 
، تكريس إلشاء شركة الكهرباء والااز الجزائريـة)أوجي 0030جوان  0الصادر في  0110-30وبموجب المرسوم رقم 

 .يا(

                                                           
 .https://www.sonelgaz.dz/ar ،13/33/0300 ،0:33موقع مؤسسسة سوللااز،  1

https://www.sonelgaz.dz/ar
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المنخفضــة، مخصــص  وفي ظــل النمــوذج الاســتعماري، ظلــت الجزائــر تحــتكم علــى شــبكة كهربــاء ذات القــدرة
للمنــــاطق الزراعيــــة الاســــتعمارية، الصــــناعات الصــــايرة، الإلــــارة، الاحتياجــــات المنزليــــة، وعــــدد قليــــل مــــن الصــــناعات 
الاذائيـــة )المطـــاحن، الحلويـــات، الســـميد( والصـــناعات المختلفـــة مثـــل الصـــناعات الاســـتخراجية، الســـك  الحديديـــة 

 .والنقل المكهرب)ترامواي(
في قطيعــة مــع العهــد الاســتعماري، : 1707 )أو جــي يــا( وإنشــاء شــركة ســونلغاز بــر.. حــلالتحــدي الأكثانيــا: 

حـــل  شـــركة كهربـــاء وغـــاز الجزائـــر)أو جـــي يـــا(، وتم  0000واســـتجابة للخيـــارات السياســـية والاقتصـــادية، كـــرس عـــام 
 00المــؤسرخ في  00-00اســتبدالها بإلشــاء الشــركة الوطنيــة للكهربــاء والاــاز )ســوللااز(، وذلــ  بموجــب المرســوم رقــم 

 .0000جويلية 
ــــاج، لقــــل، توزيــــع، اســــتيراد وتصــــدير  وبموجــــب ذات القــــالون، منحــــت للشــــركة الجديــــدة حــــق احتكــــار إلت

 .الكهرباء، فضلا  عن احتكار توزيع الااز الطبيعي وبيعه في البلاد
 0.111وبصــــورة مشــــرفة منــــذ الطلاقتهــــا، دخلــــت ســــوللااز حقبــــة تاريخيــــة جديــــدة بقــــوى عاملــــة قوامهــــا 

، حيــث كالــت الشــركة ٪31زبــون، بمعــدل كهربــاء يصــل إلى  011.111مســتخدم، يعملــون لصــالح تــوفير الخدمــة لـــ 
كـم  000مياـاوات مـن الطاقـة الكهربائيـة المركبـة، بالإضـافة إلى امتلاكهـا لشـبكة لقـل للاـاز بطـول  000تحوز علـى 

 .أسرة 000.140كم، تزود 0.001وشبكة توزيع للااز بطول 
وبــالموازاة مــع النمــو الاقتصــادي والتطــور الصــناعي الــذي حق قتــه الجزائــر ومــا رافقــه مــن نمــو ديمــوغرافي وتطــور 
المستوى المعيشي للسكان، كل هذه المعطيات سمحت لسوللااز طيلة الخمسين سـنة الأولى أن تضـع لنفسـها مكالـة 

 .   ليراسخة وتصبح المجم ع الصناعي الأول على الصعيدين الوطني والدو 
ملايـــين زبـــون في  01ألـــف موظ ـــف، ويبلـــغ عـــدد الزبـــائن أكثـــر مـــن  04وتوظـــف ســـوللااز اليـــوم أكثـــر مـــن 

ألــف مياــاواط، وتتجــاوز  03ملايــين زبــون في الاــاز، في حــين تبلــغ القــدرة المركبــة أكثــر مــن  0الكهربــاء ومــا يتجــاوز 
 400شــبكة توزيــع الكهربــاء أكثــر مــن  ألــف كيلــومتر، في حــين يبلــغ طــول 40طــول شــبكة لقــل الكهربــاء أكثــر مــن 

كلـم، فيمـا تبلـغ   ألـف 04ألف كيلومتر، أمـا بالنسـبة للاـاز فقـد بلـغ طـول شـبكة لقـل الاـاز الطبيعـي اليـوم أكثـر مـن 
 .ألف كيلومتر 040من  أكثرشبكة توزيع الااز 

ــا مــن ميلادهــا، ، وبعــد أربعــة عشــر 0004في عــام : 1723 نقطــة التحــول فــي إعــادة الهيكلــة الأولــىثالثــا:  عام 
، أجــرت ســوللااز أول عمليــة إعــادة هيكلــة، تم بموجبهــا إلشــاء خمــس شــركات للأشــاال المتخص صــة وهيتــة للتصــنيع

 :ويتعل ق الأمر بكل من
 .)كهريف( للكهربة الريفية-
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 .)كهركيب( للمنشآت والتركيب الكهربائي -
 .)كنااز( لإنجاز القنوات الاازية-
 .)إلزغا( للهندسة المدلية -
 .)التركيب( للتركيب الصناعي-
 .)ا أم سي( لصناعة العدادات وأجهزة القياس والمراقبة-

اختيار هذا النموذج الجديد )الشركة الأم والفرو (، منح لسوللااز قدرات جديدة لإدارة وتسيير 
للشركات الجديدة من لعب دور رائد في إلشاء البنى التحتية للكهرباء  الإداريحيث سمح هذا التنظيم ، مشاريعها

 .والااز، وبات المجم ع على رأس النظام الحالي للتسيير: استقلالية الإدارة والاستجابة السريعة في بيتة ديناميكية ثابتة
ســبتمبر  00ؤسرخ في المــ 001-00بموجــب المرســوم التنفيــذي رقــم : 1772(EPICســونلغاز تســتقلل ماليــا )رابعــا: 
، ، أصـــبحت ســـوللااز مؤسسســـة عموميـــة ذات طـــابع صـــناعي وتجـــاري، تحـــت إشـــراف وزارة الطاقـــة والمنـــاجم0000

وتتمتـــع بالشخصـــية المعنويـــة مـــع التمتـــع بالاســـتقلال المـــالي، وتخضـــع لقواعـــد القـــالون العـــام في علاقاتهـــا مـــع الدولـــة، 
 .ذات المرسوم على أن تتكف ل سوللااز بمهمة الخدمة العموميةوتعتبر تاجر ا في علاقاتها مع أطراف أخرى، وينص 

 0 :المـؤسرخ في 000-10بموجـب المرسـوم الرئاسـي رقـم : 2002 الجديـدة الاسـتراتيجيةالتجارة في قلب خامسا: 
، أصــبحت الشــركة الجزائريــة للكهربــاء والاــاز، شــركة ذات أســهم. وضــع يمــنح لســوللااز إمكاليــة توزيــع 0110جــوان 
 تمتلـ  أن ـب  أسـهمبصـفتها شـركة ذات إلى مجالات تابعة لقطا  الطاقة والتدخل خارج حـدود الجزائـر، و لشاطها 
 .العمل على المستوى الدولي. كما يمكن لها أخذ حصص من شركات أخرى وكذا مالية وقيم منقولة أسهما

ـــع ســـوللااز في 0110و 0110بـــين عـــامي : 2007الانتهـــاء مـــن إعـــادة الهيكلـــة والتجديـــدسادســـا:  ، شـــر  مجم 
شــركة  44هيكلــة جديــدة لزيــادة الكفــاءة وتحســين المســتمر لأدائــه، وقــد لــتج عــن الهيكلــة الجديــدة للمجمــع إلشــاء 

، فضــلا عـــن 0110معهــد تكــوين الكهربــاء والاـــاز )إيفــا ( ســنة  شــركات بالشــراكة المباشــرة، مـــع افتتــا  0فرعيــة و
إلشــاء شــركات للهندســة وألظمــة المعلومــات وإدارة العقــارات )ســيق، إليتوســوبيا (، ودمــج شــركة الرويبــة للإضــاءة في 

، ، وهـــذا لاســـتكمال تحولهـــا إلى شـــركة قابضـــة، مصـــم مة علـــى تطـــوير وتعزيـــز البـــنى التحتيـــة للكهربـــاء والاـــاز 0110
 .يناميكية الاستثمار الو عرفها المجم ع شملت بدون استثناء جميع المهن وكافة التراب الوطنيد

، تم تعديل النظام الأساسي لشركة سـوللااز، المعتمـد 0100ماي  0بتاريخ : 2011 سونلغاز شركة قابضةسابعا: 
فيفــــري  0المــــؤسرخ  10-10مــــن قبــــل مجلــــس الــــوزراء، ليصــــبح متماشــــيا وفقــــا لأحكــــام القــــالون رقــــم  0110في عــــام 
ومنــذ ذلــ  لتــاريخ أصــبحت ســوللااز، شـــركة ذات ، ، والمتعلــق بتوزيــع الكهربــاء والاــاز عــن طريــق الألابيـــب0110
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ـــكل الشـــركة القابضـــة ســـول لااز وشـــركاتها أســـهم في شـــكل شـــركة قابضـــة دون الشـــاء شـــركة معنويـــة جديـــدة، كمـــا تش 
 .الفرعية مجموعة تحت تسمية "مجم ع"

بـــدأت الطاقـــات المتجـــد دة، لا ســـيما الطاقـــة : 2012 جديـــد: الطاقـــات المتجـــدلدة جديـــدة. مســـارنقلـــة ثامنـــا: 
بلديـة لائيـة في الجنـوب  00الكهروضوئية تتطو ر في الجزائر منذ عقدين، سوللااز الرائدة في هذا المجـال قامـت بتزويـد 

وحرصا منهـا علـى المسـاهمة في الحفـاظ علـى البيتـة ، ، تم إضافة فر  للطاقة الشمسية0110و 0000الكبير، ما بين 
من خلال الحد من تأثير البعاثات غازات الاحتباس الحراري من محطـات التوليـد الـو تعمـل علـى الوقـود الأحفـوري، 

مياـاواط مـن الطاقـة الكهروضـوئية  434 إلىير الطاقات المتجد دة، بقـدرة تصـل وشرعت سوللااز بإنجاز برلامج تطو 
بطاقــة الريــا ،  الأمــرتم تطــوير لــو  اخــر مــن الطاقــات المتجــد دة ويتعل ــق ، بمواقــع في الجنــوب الكبــير والهضــاب العليــا

ــددة ، مكل فــة وتم  إلشــاء شــركة  ، مياــاواط بكــابرتين بولايــة أدرار 01حيــث تم انجــاز محط ــة بطاقــة  كهربــاء وطاقــات متج 
 .باستالال شبكة الطاقة الكهربائية المعزولة بالجنوب الكبير والطاقات المتجد دة في كافة التراب الوطني

، وبالشــراكة مــع "جنــرال إلكتريــ "، تم إلشــاء 0103في عــام : 2014/2012 ســونلغاز فــي قلــب التنميــةتاســعا: 
"توربينات جنرال إلكتري  الجزائـر )جيـات(، والـو أصـبحت مسـؤسولة عـن إلشـاء شركة جديدة أطلقت عليها تسمية 

ــه لإلتــاج توربينــات الاــاز وتوربينــات البخــار وكــذا ، وتشــايل مجمــع صــناعي يقــع في عــين يــاقوت )ولايــة باتنــة(، موج 
دمات شــراكة أخــرى مــع شــركو "هولــداي ودايــو"، حيــث تم إلشــاء شــركة تســمى)هيالكو(، المســؤسولة عــن تــوفير خــ

 .)الهندسة والمشتريات والبناء( للمنشآت الطاقوية الصناعية
هيكلــة جديــدة، سمحــت بتطــوير وتحســين   0100شــهدت ســنة : 2019تنظــيم جديــد فــي مجــال التوزيــععاشــرا: 

كفاءة شركات المجم ع، وكذا تجميع خبراتها وتنسيق معارفها، لذل  فإن مهن التوزيع تنـدرج ضـمن كيـان واحـد تحـت 
ركة الجزائريــة لتوزيــع الكهربــاء والاــاز)اس دي ســـي(، والــو هــي لتيجــة لإدمــاج واســتيعاب هــذه الأخـــيرة تســمية الشــ

 .لشركات التوزيع)اس دي يو( )اس دي أو( )اس دي يا(
 المطلب الثاني: مهام و أهداف شركة سونلغاز

 سيتم في هذا المطلب إلى تحديد أهداف ومهام شركة سوللااز. 
 مهام شركة سونلغاز -1

 .هناك مهام تسييرية وأخرى تقنية
 :المهام التقنية   -أ

 تتمثل المهام التقنية لشركة سوللااز في: 
 .صادية والمالية المطابقة لهدفهاإنجاز الدراسات التقنية والتكنولوجية والاقت-
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 .الكهربائية والاازية في البلاد تحديد سياستها لبيع وترويج الطاقة-
ية كل ما يتصل بهدفها الوسائل الجديدة لاستالال الطاقة الاازية والكهربائية وتنمالترقية والاهتمام بكل -

 .فات التكنولوجية في مجال الإلتاج، النقل، والتوزيع بالنسبة للكهرباء والااز: البحو  والاستكشاالاجتماعي مثل
 :المهام التسييرية -ب

 تتمثل المهام التسييرية لشركة سوللااز في: 
 .داخل الجزائر ونحو الخارجالتوزيع وتجارة الطاقة الكهربائية  ،النقلإلتاج، -
 .احتياجات السوق الوطني وتوزيعه لقل الااز لأجل-
 .قنوات داخل الجزائر ونحو الخارجالمساهمة في تجارة الااز بواسطة -
 .الموجودة في الجزائر وفي الخارج أخذ مساهمات في الشركات الاقتصاديةخلق فرو  و -
 :الأهداف-0

 تتمثل أهداف مؤسسسة سوللااز في:
 .بار عوامل الأمن مهما كان السعرضمان توزيع عمومي للااز بأخذ بعين الاعت -
 .تاج وتوزيعا لكهرباء ذات الجودةضمان إل -
 .تخطيط برلامج المؤسسسة السنوي -
 .والصيالة الكهرومنزلية والاازيةالقيام بعمليات البيع والتركيب  -
 .تقليص الديونمحاولة  -
 .تمثل في توفير الخدمة العموميةتحقيق الهدف العام الم-

 تقرت –المطلب الثالث: الهيكل التنظيمي لشركة سونلغاز 
 :تتكون مؤسسسة سوللااز من عدد كبير من الإدارات والوظائف المكملة لبعضها البعض

يقوم المدير و يمتل  صلاحيات محددة من طرف الإدارة العامة و يمثل هرم السلطة والمسؤسولية  المدير العام:-1
 بالسهر على السير الجيد لألشطة المؤسسسة ووظائفها المختلفة.

التصرف في شؤسون و تركز المؤسسسة على ألشطة تزويد المستهلكين بتوزيع الكهرباء والااز توزيع:مدير ال -0
 الصيالة وتطهير الشبكات.و الفوترة و المستهلكين 

 .المكلف بالكتابة العامة لمديرية سوللااز تقرت:كاتب المديرية -8
المصلحة المكلفة بإدارة النزاعات الداخلية والخارجية للمؤسسسة )النزاعات : مصلحة الشؤون القانونية -6

 .القالولية(
 .المصلحة المكلفة بالاتصالات الداخلية والخارجية للمؤسسسة:مكلف بالاتصال -8
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.من داخل المؤسسسةالمصلحة المكلفة بتسيير العنصر المادي والبشري في تسيير الأ: دراسات الأمنمهــندس  -4  
والتسويق لمنتجات المؤسسسة  تعتبر هذه الوظيفية حلقة وصل بين الإلتاج والبيع:والغازالكهرباء تقنيات قسم  – 2

الكهربائية المنظومة  النقل، تسيرالنقل، استخدام تقنيات الإلتاج و  و حيث تقوم بالتصرف في وسائل الإلتاج
التقنيات لنقل الااز، إنجاز مشاريع لقل الااز والسلامة في ميدان الااز. استخدام  

تعتبر من أهم الوظائف وتوجه ألشطتها نحو التصرف في شؤسون الموظفين الاجتماعية الموارد البشرية :  قسم -4
 الاهتمام بالتدريب والتكوين والإتقان بالإضافة إلى التصرف في الجالب الطبي والصحي للمستخدمين.والقالولية، 

تقوم هذه الإدارة بالألشطة المحاسبية والمالية والو تركز على رسم السياسة المالية والمحاسبة:المالية قسم  -6
 سهر على تحصيل الديون والمستحقات.للمؤسسسة، التصرف المجدي في الخزينة اعتماد البيالات المالية ال

حيث تسهر على صياغة المخطط العملي، صياغة الدليل  ة:المعلوماتيقسم تسيير المنظومات  -12
 صياغة المخطط العملي لتطوير الإعلامية. ،الإجراءات والبطاقات الوظيفية

لشبكات الكهرباء  سهر على صياغة المخطط العملييحيث :قسم تخطيط الشبكات)الكهرباء والغاز( -11
 .والااز
 .يتم فيه دراسة الصفقات والمشاريع في المؤسسسة :قسم إدارة الصفقات -10

 يتمثل الهيكل التنظيمي لشركة سوللااز بتقرت كما هو موجود في الشكل التالي:
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 : الهيكل التنظيمي لشركة سونلغاز بتقرت21-20الشكل رقم 

 
 المصدر: من إعداد الطلبة اعتمادا على وثائق المؤسسة

الصلاحيات يمارس رئيس هذه المصلحة مجموعة من رئيس مصلحة تنمية الموارد البشرية والتكوين: 1- 
 المتعلقة بعملية التوظيف والتعيين، وتواكب عملهم في إطار القوالين المنصوص عليها.

يقوم المكلف بالدراسات بدراسة وهندسة كاملة للمشرو  الذي سيتم انجازه سواء  مكلف بالدراسات: -0 
 الجالب المادي و الميداني من كل الجوالب.

 على السير الحسن والمنظم للإدارة العاملين بها. الحفاظعون تسيير رئيسي للموظفين:  -8
 يتمثل الهيكل التنظيمي لقسم الموارد البشرية لشركة سوللااز بتقرت كما هو موجود في الشكل التالي:

 
 
 

 الرئيس المدير العام

 مدير التوزيع

 مصلحة الشؤسون القالولية كـــاتبــة المديـــريـــــــة

 مكلف الاتصال

 مهــندس دراسات الأمن

 مكلف بالأمن الداخلي

شاالقسم دراسات التنفيذ والأ قسم العلامات التجارية  تقنيات الكهرباءقسم  قسم تقنيات الااز 

مةمصلحة الشؤسون العا ةالموارد البشريقسم   بةقسم المالية والمحاس  لوماتيةقسم تسيير المنظومات المع   

. (قسم تخطيط الشبكات )ك قسم إدارة الصفقات  
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 بتقرت (: الهيكل التنظيمي لقسم الموارد البشرية بشركة سونلغاز20-20الشكل رقم )

 
 وثائق المؤسسة المصدر: من إعداد الطلبة اعتمادا على

  

قسم الموارد البشرية

ر رئيس مصلحة تسيي
الموارد البشرية

مكلف بالدراسات( 21)

عون تسيير رئيسي 
للموظفين

رئيس مصلحة تنمية 
كوينالموارد البشرية والت

مكلف بالدراسات( 0)

عون تسيير رئيسي 
للموظفين
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 الطريقة والأدوات ونتائج الدراسة التطبيقية واختبار الفرضيات: الثانيالمبحث 
 الطريقة والأدوات ولتائج الدراسة التطبيقية واختبار الفرضيات. تطرق إلىث سيتم الفي هذا المبح 

 الطريقة والأدواتالمطلب الأول: 
 الاســتمارة الاســتبياليةالتعريــف بالطريقــة المنتهجــة في هــذه الدراســة ألا وهــي  المطلــب ســيتممــن خــلال هــذا 

 .العينة المدروسة الأخيروفي  وطريقة توزيعه الاستمارةبها من خلال إعداد  سيتم القياممعرفة المراحل الو  وأيضا
 : الطريقة أولا

 يشمل هذا العنصر تحليل مجتمع وعينة الدراسة.
 منهجية الدراسة -1
مــن تبســيط موضــو  البحــث والكشــف علــى الحقــائق العلميــة وتحديــد الأســباب والنتــائج  يمكــنإن المــنهج  

المترتبــة عنهــا، ولظــرا لطبيعــة موضــو  بحثنــا في دور جــودة الحيــاة الوظيفيــة في تنميــة الــولاء التنظيمــي، كمــا أن طبيعــة 
علـى المـنهج التحليلـي  يتم الاعتمـادبيان، لـذل  سـالدراسة الميدالية الو يتطلبها موضو  بحثنا فهو يرتكـز علـى الاسـت

 للبيالات والمعلومات الو تم جمعها عن طريق الاستبيان.
 الدراسة مجتمع -0

يقصــد بمجتمــع الدراســة: " جميــع وحــدات المعاينــة الــو تنتمــي إلى مجتمــع الدراســة، حيــث يــتم تحديــد وحــدة 
 العــاملين، فمجتمــع هــذه الدراســة يتمثــل في 1اســتخدامها" المعينــة والخصــائص الــو لــود قياســها والمتاــيرات الــو لــود

 بالشركة الجزائرية للكهرباء والااز بتقرت.
 عينة الدراسة-8

تعد العينة الطريقة الأكثر شيوعا في معظم البحو  العلمية، وتعرف بأنهـا: "نموذجـا يشـمل ويعكـس جالبـا 
ممثلة له بحيث تحمل صـفاته المشـتركة، وهـذا النمـوذج أو أو جزءا من وحدات المجتمع الأصلي المعني بالبحث، تكون 

الجــزء ياــني الباحــث عــن دراســة كــل وحــدات ومفــردات المجتمــع الأصــل، خاصــة في حالــة صــعوبة أو اســتحالة دراســة  
بالشــــركة الجزائريــــة  العـــاملينأمــــا عينـــة الدراســــة فقــــد اقتصـــرت علــــى ، 2كـــل تلــــ  وحـــدات المجتمــــع المعــــني بالبحـــث"

اســتمارة وتم  00اسـترجا  في حـين تم اسـتمارة علــى جميـع أفـراد العينـة،  011، وقـد تم توزيـع از بتقـرتللكهربـاء والاـ
 استمارة والجدول التالي يوضح ذل : 12استبعاد 

 

                                                           
 .10، ص 0310 الأردن، للنشر والتوزيع، الأكاديميون، دار "المعاينة الإحصائية طرقها واستخداماتها"فتحي احمد عاروري،  1
 .102، ص 0310 الأردن، ، دار اليازوري العلمية،"منهجية البحث العلمي"، عامر إبراهيم قند لي 2
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 (: عدد الاستمارات الموزعة والمسترجعة وغير المسترجعة والمستبعدة والمدروسة01-02الجدول رقم )

 الموزعة الاستمارات
 الاستمارات
 المسترجعة

 الاستمارات غير المسترجعة
 الاستمارات

 الملغاة
الاستمارات 

 المدروسة
 نسبة الردود

100 00 45 12 34 34% 

 المصدر: من إعداد الطلبة.

 ثانيا: الأدوات
ات الإحصـائية المسـتعملة دو ع المعلومات وكذل  البرامج والأالأدوات المستخدمة في جم العنصريشمل هذا 

 الدراسة.في تحليل 
 الأدوات المستخدمة في جمع المعلومات -1

وتعـــرف: " أداة لجمـــع البيالـــات المتعلقـــة بموضـــو  بحـــث تعتـــبر الاســـتمارة مـــن أهـــم أدوات جمـــع المعلومـــات، 
، وقــد 1محــدد وعــادة مــا تكــون عبــارة عــن نمــوذج يحتــوي عــددا مــن الأســتلة يطلــب مــن عينــة الدراســة الإجابــة عنهــا"

 :مراحل هي تطلب بناء الاستمارة عدة
 مرحلة تصميم الاستمارة1-1

ــــولاء بــــخصصــــت لجمــــع المعلومــــات المتعل قــــة  الاســــتمارة تم إعــــداد ــــة ال ــــاة الوظيفيــــة في تنمي دور جــــودة الحي
اجتهـدلا ، بحيث تاطـي هـذه المعلومـات فرضـيات وأهـداف الدراسـة، وقـد التنظيمي للعاملين بالمؤسسسات الاقتصادية

 .واضحة ومفهومة من قبل الأفراد المستجوبينتكون هذه المعلومات على أن 
البحــث، حيـــث  أهـــم الأســتلة الـــو يمكــن أن تجيـــب علــى فرضـــياتالاســتمارة شملــت المعلومــات الـــواردة في 

 .الدراسة ترتيب المحاور والأستلة بما يتناسب مع ترتيب فرضياتالاستمارة أثناء إعداد  راعينا
للشـهادة العلميـة  البحث والهـدف منـه، مـع تقـديم مختصـر ديباجة تضمنت موضو الاستمارة سبقت محاور 

إعـــلام الأفـــراد  المـــراد الحصـــول عليهـــا، والمؤسسســـة الجامعيـــة المانحـــة لهـــذه الشـــهادة والـــو ينتمـــي إليهـــا الباحـــث، كمـــا تم
التأكيـد لهـم بـأن  مـع بدقـة وموضـوعية،الاسـتمارة المستجوبين بأهمية رأيهم في الموضو  ورجائهم للإجابة على أسـتلة 

فقـط، وفي الأخـير تم  سوف تحظـى بالسـرية التامـة ولا يـتم اسـتخدامها إلا في إطارهـا العلمـي يقدموهاالمعلومات الو 
 تعاونهم.شكرهم على حسن 

 
 
 

                                                           
 .033، ص 0311 الأردن،، دار المناهج،"أساليب البحث العلمي: مدخل منهجي تطبيقي"، محمود حسين الوادي، علي فلا  الزعبي 1
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 الاستمارةمحتوى  0 -1
بـدائل  0 على مجموعة من الأستلة يقوم أفراد العينة بالإجابة عنها وفق اختيار بديل مـناحتوت الاستمارة 

 ، موافـق، موافـق بشـدة(، وقـد تم تقسـيمها إلى جـزئين علـى النحـو التـالي:غـير موافـقغير موافق بشـدة، غـير موافـق، )
 (.10)ألظر للملحق رقـــم 

  :فقـــرات  خمســـةيتكـــون مـــن أســـتلة عامـــة تتعلـــق بالبيالـــات الشخصـــية لأفـــراد العينـــة ويتكـــون مـــن الجـــزء الأول
 (.، المسمى الوظيفي، سنوات الخبرةالجنس، العمر، المؤسهل العلمي)
  :كما يلي:  محورينيناقش فرضيات الدراسة وقد تم تقسيمه إلى الجزء الثاني 
 فقرة، مقسمة على خمسة أبعاد: 00(، ويتكون من المتغير المستقل) :جودة الحياة الوظيفيةالمحور الأول 
 فقرات. 3يتكون من البعد الأول: فرص الترقية والتقدم الوظيفي: -
 فقرات. 3يتكون من البعد الثاني: أسلوب الإشراف: -
 فقرات. 3يتكون من البعد الثالث: الأجور والمكافآت: -
 فقرات. 3يتكون من البعد الرابع: الرضا الوظيفي: -
 فقرات. 3يتكون من البعد الخامس: الاتصال والتواصل التنظيمي: -
  فقرة مقسمة على ثلاثة أبعاد: 00ويتكون من  ،الولاء التنظيمي )المتغير التابع(الثاني: المحور 
 فقرات. 3يتكون من البعد الأول: البعد العاطفي: -
 فقرات. 3يتكون من البعد الثاني: البعد الاستمراري )البقائي(: -
 فقرات. 3يتكون من البعد الثالث: البعد الأخلاقي )المعياري(: –
 الاستمارةمرحلة صدق  8 -1

قـام الباحـث بالتأكـد مـن موثوقيـة الأداة المسـتخدمة في القيـاس، إذ تعكـس الموثوقيـة قبل اختبـار الفرضـيات 
عبــارات  فالثبــات الــداخلي فيُقصــد بــه مــدى اتصــاف، درجــة ثبــات أداة القيــاس: الثبــات الــداخلي والثبــات الخــارجي

وقـت، وقـد اقتصـرت هــذه أمـا الثبــات الخـارجي فيتعلـق بدرجـة ثبـات أداة القيــاس بمـرور ال ،القيـاس بالتناسـق الـداخلي
مــن  مجموعــةتحكيمهــا مـن قبــل  الاعتمــاد علــىالدراسـة علــى اختبــار درجــة الثبـات الــداخلي للاســتبالة فقــط، وذلـ  ب

 .معامل ألفا كرولباخ الأساتذة وكذل  حساب
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 التحكيم من قبل الأساتذة -أ
تم عرضــه علــى مجموعــة  وصــياغة الأســتلة الــو تخــدم موضــو  الدراســة،الاســتمارة بعــد الالتهــاء مــن تصــميم 

 الأســاتذة المحكمــين بايــة التأكــد مــن ســلامة بنائــه، وتصــحيح الأخطــاء الــو قــد تحــول دون الوصــول إلى تحقيــق مــن
 :الأهداف المرجوة من البحث، وقد تم الأخذ بالتوجيهات المقدمة من الأساتذة الذين قدموا عدة ملاحظات أهمها

 .تكون مفهومة من طرف الأفراد المستجوبينإعادة صياغة بعض الأستلة وتبسيطها حتى  -
 تفادي وتجنب استخدام الأستلة المركبة والطويلة. -
 :فقراتها لإجماليمباخ لمحاور الاستبالة و و يظهر الجدول التالي معامل ألفا كر : مباخو كر  حساب معامل ألفا -ب

 معامل الثبات لفقرات الاستمارة )ألفا كرونباخ(.(: 20-20الجدول رقم )
الاستبانةمحاور  الرقم  الصدق الثبات عدد الفقرات 

10-00  1.000 1.034 00 جودة الحياة الوظيفية 

00-01  1.000 1.030 00 الولاء التنظيمي 

10-31 الاستمارةكل فقرات    00 1.044 1.000 

 .(spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )
معامـل ألفـا كرولبـاخ(، الاسـتمارة )( الذي يوضح معامـل الثبـات لفقـرات 10-10من خلال الجدول رقم )

 1.034أعلى معامل ثبـات حققـه المحـور الأول المتعلـق بجـودة الحيـاة الوظيفيـة وذلـ  بمعامـل ثبـات قـدره  للاحظ بأن
و معامـــل  1.030، يليـــه المحـــور الثـــاني والمتعلـــق بـــالولاء التنظيمـــي بعامـــل ثبـــات قـــدره 1.000ومعامـــل صـــدق قـــدره 

 .1.000صدق قدره
ممــا  1.0وهــي قيمــة ممتــازة تزيــد عــن القيمــة المقبولــة  1.044فيمــا بلــغ معامــل الثبــات لمحــاور الاســتبالة ككــل 

 يدل على توفر درجة عالية جدا من الثبات الداخلي، وهو مؤسشر على قدرة الأداة على تحقيق أهداف الدراسة.
 الاستمارةتوزيع  1-6

 ة الدراســـة، وقـــد تمـــت هـــذهنـــتصـــميم وإعـــداد الاســـتمارة جـــاءت مرحلـــة توزيعهـــا علـــى عيبعـــد الالتهـــاء مـــن 
طــرف  ، مــع حــرص الباحــث علــى التواجــد أثنــاء عمليــة ملتهــا مــنبــأفراد العينــةالعمليــة عــن طريــق الات صــال المباشــر 

حـتى  ء الاسـتمارة، وذلـ الأفراد المعنيين من أجل إزالة اللبس والاموض اللذان قد يُصـادفان الأفـراد أثنـاء عمليـة مـل
 بســبب تع ــذر الحضــور أثنــاء عنــد بعــض أفــراد العينــةأكثــر دقــة وموضــوعية، كمــا تم تــرك الاســتمارات  اتهمتكــون إجابــ
 .عملية ملتها
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 رتامقياس ليك -ج
وهو مناسب لمعرفة دور جـودة الحيـاة  لقد تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي المكون من خمس درجات،

العينـــة محـــل الدراســـة لفقـــرات  وذلـــ  لقيـــاس درجـــة اســـتجابات أفـــرادالوظيفيـــة في تنميـــة الـــولاء التنظيمـــي للعـــاملين، 
 :، والجدول الموالي يوضح ذل الاستمارة

 (: درجات مقياس ليكرت03-02الجدول رقم )
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة الاستجابة

 0 3 4 0 0 الوزن

0.0-0 الدرجة  0.01-0.01  0.01-4.31  4.31-3.01  3.01-0  

 المصدر: من إعداد الطلبة.

 :أن قيمة المتوسط المعياري هي متوسط أوزان الدرجات الخمس المشار إليها في الجدول أعلاه فإن بما
 على أساسها سيتم اختبار فرضـياتوهي قيمة المتوسط الحسابي المعياري، والو 4=0(/ 0+0+4+3+0)

 .  الدراسة في مراحل لاحقة
 ومن أجل تحديد بداية منطقة كل إجابة في مقياس ليكارت الخماسي تم إتبا  الخطوات التالية:

 (.3=0-0حساب المدى وذل  بطر  أصار قيمة من أعلى قيمة في المقياس )  -0
تحديــــــــد الطــــــــول الفعلــــــــي لكــــــــل خليــــــــة ( والهــــــــدف مــــــــن ذلــــــــ  0علــــــــى أكــــــــبر قيمــــــــة في المقيــــــــاس ) 3قســــــــمة  -0

 (.1.0=3/0وهي)
(، وهــذا يعـني أن أي وســط حســابي 0.01=0+1.0تكـون نهايــة الخليـة الأولى مــن مقيـاس ليكــارت الخماسـي )  -4

 يعد ضمن الخلية الأولى " غير موافق بشدة". 0.01والقيمة  0يقع بين القيمة 
حسـابي يقـع (، وهـذا يعـني أن أي وسـط 0.01=0.0+1.0ونهايتهـا تكـون ) 0.0تكون بداية الخلية الثاليـة مـن  -3

 .يعد ضمن الخلية الثالية "غير موافق"0.01والقيمة  0.0بين القيمة 
حســابي (، وهــذا يعــني أن أي وســط 4.31=0.01+1.0ونهايتهــا تكــون ) 0.01تكــون بدايــة الخليــة الثالثــة مــن  -0

 .يعد ضمن الخلية الثالثة "محايد"4.31والقيمة  0.01يقع بين القيمة 
حســابي (، وهــذا يعــني أن أي وســط 3.01=4.31+1.0ونهايتهــا تكــون )4.31تكــون بدايــة الخليــة الرابعــة مــن  -0

 .يعد ضمن الخلية الرابعة "موافق" 0.03والقيمة  4.31يقع بين القيمة 
حسـابي يقـع (، وهذا يعني أن أي وسط 0=3.01+1.0ونهايتها تكون ) 3.01تكون بداية الخلية الخامسة من  -0

 .يعد ضمن الخلية الخامسة "موافق بشدة" 0 والقيمة 3.01يمة بين الق
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 ثالثا: الأدوات الإحصائية والبرامج المستخدمة
 تتمثل الأدوات الإحصائية والبرامج المستخدمة في دراستنا في:

 الأدوات الإحصائية -1
مجموعــة مــن الأســاليب الإحصــائية مــن أجــل القيــام بقــراءة ودراســة أجوبــة عينــة الدراســة حــول  اســتخدامتم 

 :، ومن هذه الأدوات نجددور جودة الحياة الوظيفية في تنمية الولاء التنظيمي للعاملين
" مجمـــو  القــــراءات مقســـوما علــــى عـــددها، وهــــو أكثـــر مقــــاييس  :يعــــرف بألـــه المتوســـط الحســــابي المـــرجح: -

 .1المتوسطات استخداما"
هــو عبــارة عــن قيمــة لظريــة أو فرضــية لمجموعــة مــن البيالــات، أو هــو عبــارة عــن يعــرف بألــه: "الوســط الفرضــي:  -

اد الوســط المتوســط النظــري لمــدى الــدرجات علــى مقيــاس معــين، ويســتفاد مــن الوســط الفرضــي كطريقــة مختصــرة لإ ــ
الحسابي أو في الحكم على الوسط الحسـابي الفعلـي لمجموعـة مـن البيالـات إن كـان أعلـى أو أقـل مـن الوسـط الفرضـي 
فان كان أعلى من الوسط الحسابي الفعلي دل ذل  على ارتفا  مستوى العينة في صفة أو سمة ما وان كان أقـل مـن 

 .2"  على انخفاض مستوى العينةالوسط الفرضي دل ذل
الانحـراف المعيـاري هـو البعـد عـن المتوسـط، ويعتـبر مـن أهـم مقـاييس التشـتت في الإحصـاء : الانحراف المعياري -

" الجـذر التربيعـي لمتوسـط مربعـات الانحـراف عـن  :وأكثرها استعمالا، ويعتمد في حسابه على المتوسط، ويعـرف بألـه
 .3المتوسط"

 .4يتأثر بالقيم الشاذة "" وهو البعد بين أكبر وأقل قيمة وهو  المدى: -
مـن أهـم الفـروض في الاختبـارات الإحصـائية المعلميـة أن يكـون  :(Test Of Normality)اختبـار الطبيعـة  -

التوزيــع الاحتمــالي للبيالــات المســتخدمة هــو التوزيــع الطبيعــي حيــث يعتــبر مــن أهــم التوزيعــات في علــم الإحصــاء بــل 
ات يعتبر أساسا لكثير من النظريات الإحصائية الرياضية ويلعب دورا أساسـيا في اختبـارات الفـروض الإحصـائية وفـتر 

الثقـة وغــير ذلـ  وأن الكثــير مـن الصــفات كـالطول والــوزن ومسـتوى الــذكاء ومـا إلى ذلــ  إذا قيسـت لعــدد كبـير مــن 
المشاهدات فإن توزيعها يقترب من التوزيع الطبيعي إن لم  يكن يأخذ صورة التوزيـع الطبيعـي، ويعـرف بأسمـاء مختلفـة 

 .5ل  الشرط لا يمكن تطبيق الاختبار من الناحية العلميةمنها التوزيع الجرسي لكون شكله يشبه الجرس، وبدون ذ
                                                           

 .02، ص0333 الأردن، ، دار مجدلاوي للنشر والتوزيع،"القرار: تطبيقات في منظمات أعمال إنتاجية وخدمية اتخاذالأساليب الإحصائية في "حامد الشمرتي،1
، المركز الجامعي لور البشير، "الإحصاء الوصفي، محاضرات موجهة لطلبة السنة الثانية علوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضيةحاضرات مقياس م"بن سميشة العيد،  2

 .10، ص 0310-0310البيض، 
 . 10، ص0310، السعودية، ”محاضرات الإحصاء في علم النفس، الفصل الخامس“هدى برهان سيف الدين، 3
 .12، ص0330، الندوة العالمية للشباب الإسلامي، SPSS“بإستخذام البرنامج الإحصائي الاستبيان تحليل بيانات “وليد عبد الرحمان الفرا، 4
 ، ولفس الصفحة.أعلاهلفس المرجع  5
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 :1يستخدم في ثلا  حالات مختلفة تتضح في التالي(:Tاختبار ستيودنت ) -
 test-Sampler T  لاختبارهذه الحالة تعد من الحالات الخاصة جدا“ T “ وفيها يتم مقارلـة متوسـط عينـة مـا

 .) عينة واحدة( بمتوسط مجتمع معروف
 Test ‐Sampler T Independent  والـو فيهـا يـتم المقارلـة بـين متوسـطين  اسـتعمالاوهـي أكثـر الحـالات

( أو متوســــطي أو في الــــوزن أو في التحصـــيل الابتكـــارمجمـــوعتين مختلفتــــين )الـــذكور والإلــــا  في الـــذكاء مــــثلا أو في 
دى مجمـــوعتين مـــن عمـــال تحمـــل الضـــاوط لـــدى الـــذكور والإلـــا  أو الرضـــا عـــن العمـــل لـــ ةالـــدخل لشـــركتين أو قـــو 

المصالع المهم من الضروري مراعاة وجـود مجمـوعتين مختلفتـين أمـا إذا كـان هنـاك متوسـطين لـنفس المجموعـة فـإن ذلـ  
 .الحالة الثالثة استخداميعني 
 test‐T‐Sampler Paired تم قيــاس المتاــير لــديها مــرتين ولــذل  لكــل فــرد  ةوهنــا يكــون لــدينا مجموعــة واحــد

 قيم متناظرة أو متزاوجة في مرتي القياس.
علـى العديـد مـن  Yإن نمـوذج الانحـدار المتعـدد هـو عبـارة عـن انحـدار للمتاـير التـابع الانحدار الخطي المتعـدد:  -

ويسـمى هـذا بنمـوذج الانحـدار المتعـدد، ويسـتخدم لمعرفـة الأثـر أو  k, . . . x3, x2, x1xالمتاـيرات المسـتقلة 
 .2العلاقة بين المتايرات التفسيرية والمتاير المعتمد )متاير واحد(

هــذا الاختبــار مــن الأســاليب الإحصــائية الشــائعة في بحــو  العلــوم الاجتماعيــة والإلســالية : ANOVA اختبــار -
 .3المقاييس والاختبارات المستخدمة كأدوات لجمع البيالات ويعتمد على متوسطات قيم الاستجابة على

 البرامج المستخدمة في معالجة البيانات: -0
والـذي يعـني برلـامج الحزمـة الإحصـائية للعلـوم الاجتماعيـة، حيـث كـان في  spss v21تم استعمال برلامج 

بــادئ الأمــر يســتعمل في دراســات العلــوم الاجتماعيــة، إلا ألــه تطــور اســتخدامه في فــرو  العلــم الأخــرى لظــرا لحاجــة 
 الباحثين له وهو ما تم القيام به في دراستنا هذه.

 يةخصائص عينة الدراسة التطبيق المطلب الثاني:
الجــنس، العمــر، المؤسهــل تحليــل الخصــائص الديمارافيــة للعينــة محــل الدراســة وذلــ  مــن حيــث  فيمــا يلــيســيتم 

 العلمي، المسمى الوظيفي، سنوات الخبرة، حيث تساعد هذه الخصائص في التحليل في مراحل لاحقة.
 
 

                                                           
 01، صأعلاهلفس المرجع  1
 .000، ص 0310، الأردن، مطبعة اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، ”الأساليب الكمية الإحصائية في الجغرافية"علي العزاوي،  2
 .000، ص 0310، الدار المصرية اللبنالية، مصر، ”مقدمة في التحليل الإحصائي لبحوث الإعلام“بركات عبد العزيز،  3



 الثاني.............. جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي للعاملين بمؤسسة سونلغاز تقرتالفصل 

 
64 

 الجنستحليل خصائص أفراد حسب أولا: 
 العينة حسب الجنس:الجدول الموالي يبين توزيع أفراد   

 .(: توزيع العينة حسب الجنس26-20الجدول رقم)
 النسبة التكرار البيـــان
 %00.0 00 ذكر

 %40.0 00 أنثى

 %100 43 المجموع

 .(spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

الجــنس، للاحــظ بــأن غالبيــة ( الــذي يوضــح توزيــع أفــراد العينــة حســب 30-30مــن خــلال الجــدول رقــم )
مـن إجمـالي أفـراد العينـة، فيمـا   %20.0فـردا أي بنسـبة  01أفراد عينة الدراسة هم ذكور وذل  حيث بلـغ عـددهم 

 .%01.0فردا بنسبة  12كان عدد الإلا  
 (: توزيع العينة حسب الجنس.03-02الشكل رقم )

 
 .(spssمن إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برلامج ) المصدر:

 العمرتحليل خصائص أفراد العينة حسب ثانيا:  -1
 الجدول الموالي يبين توزيع أفراد العينة حسب العمر:  

 
 
 
 
 
 

63%

37%

الجنس

ذكور

اناث
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 .العمر(: توزيع أفراد العينة حسب 02-02الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار البيان

 %00.0 10 سنة 30اقل من 

 %00.0 00 سنة 40إلى  30من 

 %00.0 00 سنة 20إلى  41من 

 %10.4 13 سنة 20أكثر من 

 %100 02 المجموع

 .(spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )
( الــذي يوضــح توزيــع أفــراد العينــة حســب العمــر، يتضــح أن أكــبر فتــة 33-30مــن خــلال الجــدول رقــم )

ــــث بلاــــت لســــبتها  03إلى  03عمريــــة هــــي مــــن  ــــة%31.0ســــنة حي ســــنة بنســــبة  33إلى  01مــــن  ، تليهــــا الفت
ســــــنة بنســــــبة  33/، وفي الأخــــــير الفتــــــة الأكثــــــر مــــــن %11.2ســــــنة بنســــــبة  03، ثم الفتــــــة الأقــــــل مــــــن 01.0%
30.0%. 

 (: توزيع العينة حسب العمر26-20الشكل رقم )

 
 .(spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

 المؤهل العلميتحليل خصائص أفراد العينة حسب ثالثا: 
 الجدول الموالي يبين توزيع أفراد العينة حسب المؤسهل العلمي:  
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 (: توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي00-02الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار البيان
 %03 10 ثانوي

 %41.0 04 تقني سامي

 %00.0 10 ليسانس

 %00.0 00 دراسات عليا

 %00.0 10 أخرى

 %100 43 المجموع

 .(spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

( الذي يوضع توزيع أفراد العينة حسب المؤسهل العلمي، إن أعلـى مسـتوى 10-10من خلال الجدول رقم )
، ثم %03.2العليـــــا بنســـــبة ، تليهـــــا أصـــــحاب الدراســـــات %03.0دراســـــي هـــــم أصـــــحاب التقـــــي ســـــامي بنســـــبة 

، وفي الأخير الدراسـات الأخـرى %10، يليهم المستوى الثالوي بنسبة %10.2أصحاب المستوى ليسالس بنسبة 
 .%11.2بنسبة 

 (: توزيع العينة حسب المؤهل العلمي28-20الشكل رقم )

. 
 .(spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

 خصائص أفراد العينة حسب المسمى الوظيفيرابعا: تحليل 

 الجدول الموالي يبين توزيع أفراد العينة حسب المسمى الوظيفي:  
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 (: توزيع أفراد العينة حسب المسمى الوظيفي09-02الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار البيان
 %00.0 00 إطار

 %04.4 01 عون تحكم

 %00.0 10 عون تنفيذ

 %100 43 المجموع

 .(spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

( الــذي يوضــع توزيــع أفــراد العينــة حســب المســمى الــوظيفي، للاحــظ إن 10-10مــن خــلال الجــدول رقــم )
، وفي الأخــير %00.0، تليهــا عــون تحكــم بنســبة %30.1أكــبر لســبة وظيفيــة بالمؤسسســة هــي إطــار وذلــ  بنســبة 

 .%10.2بنسبة عون تنفيذ 
 (: توزيع العينة حسب المسمى الوظيفي24-20الشكل رقم )

. 
 .(spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

 تحليل خصائص أفراد العينة حسب سنوات الخبرةخامسا: 

 الجدول الموالي يبين توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة:  
 توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة(: 02-02الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار البيان
 %41.0 04 سنوات 8اقل من 

 %00.0 00 سنوات 12سنوات إلى  8من 

 %00.0 00 سنة 02إلى  11من 

 %03 10 سنة 02أكثر من 

 %100 43 المجموع

 .(spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

58%23%

19%

المسمى الوظيفي

إطار

عون تحكم

عون تنفيذ



 الثاني.............. جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي للعاملين بمؤسسة سونلغاز تقرتالفصل 

 
68 

( الـذي يوضـع توزيـع أفـراد العينـة حسـب سـنوات الخـبرة، للاحـظ إن اكـبر 10-10خلال الجدول رقم )من 
سـنوات ومـن  13سـنوات إلى  3، تليها الفتتان من %03.0سنوات بنسبة  3فتة ذات خبرة مهنية هي الأقل من 

 .%10ة سنة بنسب 03لكلاهما، وفي الأخير الفتة الأكثر من  %01.0سنة بنسبة  03سنة إلى  11
 : توزيع العينة حسب سنوات الخبرة(22-20)الشكل رقم 

 
 .(spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

 الدراسة متغيراتنحو  العينةاتجاهات أفراد  وتحليل تفسيرالمطلب الثالث: 
، بالاستبيان نحـو متاـيرات الدراسـةتفسير وتحليل اتجاهات أفراد العينة الخاصة سيتم من خلال هذا المطلب 
واتجــاه كــل فقــرة لكــل محــور وذلــ  اعتمــادا علــى مقيــاس  الانحرافــات المعياريــة، وذلــ  بحســاب المتوســطات الحســابية

 ليكارت الخماسي.
 أولا: عرض اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول المحور الأول: جودة الحياة الوظيفية

 اتجاهات فقرات أبعاد محور جودة الحياة الوظيفية الخمسة.سيتم فيما يلي تفسير وتحليل  
 البعد الأول: فرص الترقية والتقدم الوظيفيعرض اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول  -1

البعــد الأول: فــرص الترقيــة والتقـــدم تكـــرارات ولســب ومتوســطات واتجــاه فقـــرات فيمــا يلــي جــدول يوضــح  
 .الوظيفي
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 .والتقدم الوظيفي البعد الأول: فرص الترقي(: تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات 07-02لجدول رقم )ا

 .(spssعلى مخرجات برنامج )المصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد 

يتضــح لنــا مــن خــلال الجــدول أعــلاه والــذي يبــين لنــا كــل اراء أفــراد العينــة حــول البعــد الأول: فــرص الترقيــة 
تعتمــد ألظمــة الترقيــة والتقــدم الــوظيفي علــى أســاس معــايير واضــحة والــو تــنص علــى " 30والتقــدم، أن الفقــرة رقــم 

أي أنهـا باتجـاه )غـير  0.11لتحصلها على أعلى متوسط حسابي قدر بـ  " قد احتلت المركز الأول وذل لكل عامل
يوجــد توافــق ا ــابي بــين مــؤسهلي العلمــي وقــدراتي العمليــة ودرجــو والــو تــنص علــى " 33موافــق(، يليهــا الفقــرة رقــم 

المرتبــة الثالثــة  في 30باتجــاه )غــير موافــق(، ثم الفقــرة رقــم  0.23" في المرتبــة الثاليــة بمتوســط حســابي قــدر بـــ الوظيفيــة
وباتجـاه )غـير موافـق(،  0.2" ذات متوسـط حسـابي تمنح الترقيات الاستثنائية على أسـاس الكفـاءةوالو تنص على "

" في تعتمد المؤسسسة مبدأ وضع الشخص المناسـب في المكـان المناسـبوالو تنص على " 31فيما جاءت الفقرة رقم 
تمـنح الترقيــات والـو تـنص علـى " 30اه )غـير موافـق(، أمـا الفقـرة رقــم أي باتجــ 0.32المرتبـة الرابعـة بمتوسـط حسـابي 

 باتجاه )غير موافق(.0.00" فكالت في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي الوظيفية بعدالة وإلصاف بين جميع العاملين
 أي أن اتجاهه غير موافق. 0.2أما البعد ككل فجاء متوسطه الحسابي 

 الثاني: أسلوب الإشرافالبعد عرض اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول  -0
 الثاني: أسلوب الإشرافالبعد تكرارات ولسب ومتوسطات واتجاه فقرات فيما يلي جدول يوضح  
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10 
خص تعتمد المؤسسسة مبدأ وضع الش
 المناسب في المكان المناسب

00 00 10 00 10 
 غير موافق 13 0.00

00.0 00.0 00.4 00.0 13.0 

10 
ة على تمنح الترقيات الاستثنائي
 أساس الكفاءة

10 03 00 10 10 
 غير موافق 14 0.0

00.4 40.0 00.0 01.0 10.4 

14 

دم تعتمد ألظمة الترقية والتق
اضحة الوظيفي على أساس معايير و 

 لكل عامل
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 غير موافق 10 0.00
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13 
عدالة تمنح الترقيات الوظيفية ب

 وإلصاف بين جميع العاملين
00 04 04 10 13 

 غير موافق 10 0.30
00.0 41.0 41.0 13.0 10.4 

10 

هلي يوجد توافق ا ابي بين مؤس 
و العلمي وقدراتي العملية ودرج

 الوظيفية

10 04 10 00 10 

 غير موافق 10 0.00
01.0 41.0 00.4 00.0 13.0 

 غير موافق 03 2.00 مجموع البعد الأول: فرص الترقية والتقدم الوظيفي
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 أسلوب الإشراف.: الثانيالبعد (: تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات 10-02الجدول رقم )

 .(spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

يتضـــح لنـــا مـــن خـــلال الجـــدول أعـــلاه والـــذي يبـــين لنـــا كـــل اراء أفـــراد العينـــة حـــول البعـــد الثـــاني: أســـلوب 
" علــى أعلــى لــدى العــاملين القــدرة علــى المشــاركة في اتخــاذ القــراراتوالــو تــنص علــى " 33الإشـراف، أن الفقــرة رقــم 
في المرتبــة الثاليــة والــو تــنص علــى 30أي أنهــا باتجــاه )غــير موافــق(، يليــه الفقــرة رقــم  0.00متوســط حســابي قــدر بـــ 

باتجـاه )غـير موافـق(،  0.0بــ " حيث قدر متوسطها الحسـابي يشارك العاملون في بناء الخطط لتطوير عمل المؤسسسة"
يعتمـــد المســــؤسولون أســــلوب الحــــوار الهــــادئ في تعــــاملهم مــــع في المرتبــــة الثالثــــة والــــو تــــنص علــــى " 30ثم الفقـــرة رقــــم 

توجـد والو تـنص علـى " 30و باتجاه )غير موافق(، فيما جاءت الفقرة رقم  0.03" ذات متوسط حسابي العاملين
أي باتجــاه  0.00" في المرتبــة الرابعــة بمتوســط حســابي تلــف المســتويات في المؤسسســةشــفافية في اتخــاذ القــرارات علــى مخ
" تحـــرص المؤسسســـة علـــى مشـــاركة العـــاملين في اتخـــاذ القـــراراتوالـــو تـــنص علـــى " 31)غـــير موافـــق(، أمـــا الفقـــرة رقـــم 

 باتجاه )غير موافق(. 0.01فكالت في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي 
 أي أن اتجاهه )غير موافق(. 0.00سطه الحسابي أما البعد ككل فجاء متو 

 الثالث: الأجور والمكافآتالبعد عرض اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول -8
 الثالث: الأجور والمكافآتالبعد تكرارات ولسب ومتوسطات واتجاه فقرات فيما يلي جدول يوضح  

 
 
 

أرقام  المكون
 العبارات الفقرات

 غير موافق
 بشدة

غير 
موافق  موافق محايد موافق

المتوسط  بشدة
بالرتي الحسابي الاتجاه  

 العدد العدد العدد العدد العدد العام
% % % % % 

 البعد الثاني: أسلوب الإشراف

10 
 تحرص المؤسسسة على مشاركة
 العاملين في اتخاذ القرارات

03 04 13 00 10 
 غير موافق 10 0.00

40.0 41.0 10.4 00.0 10.4 

10 
وار يعتمد المسؤسولون أسلوب الح
لينالهادئ في تعاملهم مع العام  

03 04 13 00 10 
 غير موافق 14 0.40

40.0 41.0 10.4 00.0 10.0 

14 
طط يشارك العاملون في بناء الخ
 لتطوير عمل المؤسسسة

00 00 10 10 10 
 غير موافق 10 0.3

00.0 43.0 00.0 00.4 13.0 

13 

قرارات توجد شفافية في اتخاذ ال
 على مختلف المستويات في

 المؤسسسة

00 00 10 10 10 

 غير موافق 13 0.00
00.0 43.0 00.0 00.4 13.0 

10 
لدى العاملين القدرة على 
 المشاركة في اتخاذ القرارات

03 00 13 00 14 
 غير موافق 10 0.30
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 غير موافق 02 2.34 مجمـــوع البعد الثاني: أسلوب الإشراف
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 الثالث: الأجور والمكافآت.البعد (: تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات 11-02الجدول رقم )

 .(spssبرنامج )المصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات 

يتضـــح لنـــا مـــن خـــلال الجـــدول أعـــلاه والـــذي يبـــين لنـــا كـــل اراء أفـــراد العينـــة حـــول البعـــد الثالـــث: الأجـــور 
يشـعر العـاملون بالثقـة التامـة بـأن أجـورهم مهمـا تـأخرت أو تجـزأت والو تنص على " 33والمكافآت، أن الفقرة رقم 

أي أنهـا باتجـاه )موافـق(، يليـه الفقـرة  0.00سـابي قـدر بــ " علـى أعلـى متوسـط حفإن الالتزام بدفعها مضـمون حتمـا
يتم تحديد لظام الأجور والمكافآت المعتمد في المؤسسسـة علـى أسـاس مبـدأ في المرتبة الثالية والو تنص على " 30رقم 
والـو تـنص في المرتبـة الثالثـة  30باتجاه )غـير موافـق(، ثم الفقـرة رقـم  0.10" حيث قدر متوسطها الحسابي بـ العدالة
وباتجـاه )غـير  0.2" ذات متوسـط حسـابي يشعر العاملون في المؤسسسة بأن المكافآت توز  على من يستحقهاعلى "

" تحـدد وتقـدم المؤسسسـة المكافـآت بنـاء علـى التميـز في الأداءوالـو تـنص علـى " 31موافق(، فيما جاءت الفقرة رقـم 
يشـــعر والـــو تـــنص علـــى " 30)غـــير موافـــق(، أمـــا الفقـــرة رقـــم أي باتجـــاه  0.30في المرتبـــة الرابعـــة بمتوســـط حســـابي 

ـــو تضـــاف علـــى الأجـــور ســـنويا ـــادات ال ـــة الأخـــيرة بمتوســـط العـــاملون بالرضـــا عـــن العـــلاوات والزي " فكالـــت في المرتب
 باتجاه )غير موافق(. 0.31حسابي 

 أي أن اتجاهه )موافق(. 0.12أما البعد ككل فجاء متوسطه الحسابي 
 الرابع: الرضا الوظيفيالبعد عرض اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول -6

 الرابع: الرضا الوظيفيالبعد تكرارات ولسب ومتوسطات واتجاه فقرات فيما يلي جدول يوضح  

أرقام  المكون
 العبارات الفقرات

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
موافق  موافق محايد موافق

المتوسط  بشدة
 الحسابي

بالرتي امالاتجاه الع   
 العدد العدد العدد العدد العدد
% % % % % 

 البعد الثالث: الأجور والمكافآت

10 
ناء المكافآت بتحدد وتقدم المؤسسسة 

 على التميز في الأداء
10 00 10 10 14 

 غير موافق 13 0.04
01.0 40.0 00.0 01.0 10 

10 
 يشعر العاملون في المؤسسسة بأن
هاالمكافآت توز  على من يستحق  

10 00 00 10 10 
 غير موافق 14 0.0

01.0 00.0 00.0 01.0 13.0 

14 

ت والمكافآيتم تحديد لظام الأجور 
بدأ المعتمد في المؤسسسة على أساس م

 العدالة

10 00 01 04 10 

 موافق 10 0.03
00.4 00.0 04.4 41.0 10.4 

13 

وات يشعر العاملون بالرضا عن العلا
ور والزيادات الو تضاف على الأج

 سنويا

10 00 01 01 - 

 غير موافق 10 0.00
00.0 43.0 04.4 04.4 - 

10 

أن يشعر العاملون بالثقة التامة ب
 أجورهم مهما تأخرت أو تجزأت فإن
 الالتزام بدفعها مضمون حتما

10 10 14 00 00 

 موافق 10 4.33
00.4 03 10 43.0 00.0 

 موافق 02 2.90 مجمـــــــــوع البعد الثالث: الأجور والمكافآت
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 الرضا الوظيفي.: الرابعالبعد (: تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات 12-02الجدول رقم )

 .(spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

حـول البعـد الرابـع: الرضـا الـوظيفي، يتضح لنا من خلال الجدول أعلاه والذي يبين لنا كل اراء أفراد العينة 
شعر بالارتيـا  في عملـي ولـيس لي رغبـة مسـتقبلية في البحـث عـن فرصـة عمـل والو تنص على "ا 33أن الفقرة رقم 

 30أي أنهـا باتجـاه )غـير موافـق(، يليـه الفقـرة رقـم  0.02" على أعلـى متوسـط حسـابي قـدر بــ بديلة خارج المؤسسسة
" حيــث قــدر متوســطها الحســابي بـــ أتوقــع مســتقبلا أفضــل في الوظيفــة الــو اشــالهاتــنص علــى "في المرتبــة الثاليــة والــو 

تعمـل المؤسسسـة علـى إتبـا  أسـلوب في المرتبة الثالثة والو تـنص علـى " 30باتجاه )غير موافق(، ثم الفقرة رقم  0.21
فــق(، فيمــا جــاءت الفقــرة رقــم وباتجــاه )غــير موا 0.31" ذات متوســط حســابي التــدريب للاحتفــاظ بالعــاملين المهــرة

" في المرتبـــة الرابعـــة يشـــعر العـــاملون بالأمـــان الـــوظيفي لعـــدم اســـتاناء المؤسسســـة عـــن خـــدماتهموالـــو تـــنص علـــى " 31
يتسـم المنـاخ التنظيمـي بالأمـان والـو تـنص علـى " 30أي باتجاه )غير موافق(، أما الفقـرة رقـم  0.0بمتوسط حسابي 

 باتجاه )غير موافق(. 0.03" فكالت في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي راف العملوالثقة المتبادلة بين جميع أط
 أي أن اتجاهه )غير موافق(. 0.33أما البعد ككل فجاء متوسطه الحسابي 

 
 

أرقام  المكون
 العبارات الفقرات

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
موافق  موافق محايد موافق

المتوسط  بشدة
 الحسابي

بالرتي  الاتجاه 
 العام

 العدد العدد العدد العدد العدد
% % % % % 

 البعد الرابع: الرضا الوظيفي

10 
ي لعدم يشعر العاملون بالأمان الوظيف

 استاناء المؤسسسة عن خدماتهم
00 01 03 10 10 

 محايد 13 0.3
00.0 04.4 40.0 03 10.4 

10 
وب تعمل المؤسسسة على إتبا  أسل
  المهرةالتدريب للاحتفاظ بالعاملين

01 00 00 10 10 
0.00 14 

غير 
 10.4 01.0 00.0 00.0 04.4 موافق

14 
ن والثقة يتسم المناخ التنظيمي بالأما
عملالمتبادلة بين جميع أطراف ال  

04 01 04 10 10 
0.40 10 

غير 
 10.4 03 41.0 04.4 41.0 موافق

13 
 وظيفة الوأتوقع مستقبلا أفضل في ال
 اشالها

01 01 01 01 14 

0.00 10 

غير 
 موافق

 
04.4 04.4 04.4 04.4 10 

10 

س لي اشعر بالارتيا  في عملي ولي
ن فرصة رغبة مستقبلية في البحث ع
المؤسسسةعمل بديلة خارج   

10 01 00 01 13 

 محايد 10 0.00
00.4 04.4 00.0 04.4 10.4 

 04 2.22 مجمـــــوع البعد الرابع: الرضا الوظيفي
غير 
 موافق
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 الخامس: الاتصال والرضا التنظيميالبعد عرض اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول -8
الخــامس: الاتصــال والتواصــل البعــد تكــرارات ولســب ومتوســطات واتجــاه فقــرات فيمــا يلــي جــدول يوضــح  
 التنظيمي

 الخامس: الاتصال والتواصل التنظيمي.البعد (: تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات 13-02الجدول رقم )

 .(spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

الخــامس: الاتصــال يتضــح لنــا مــن خــلال الجــدول أعــلاه والــذي يبــين لنــا كــل اراء أفــراد العينــة حــول البعــد 
تتــا  فــرص التفاعــل والتواصــل مــع العــاملين في المؤسسســة والــو تــنص علــى " 31والتواصــل التنظيمــي، أن الفقــرة رقــم 

في  30أي أنهــا باتجــاه )محايــد(، يليــه الفقــرة رقــم  0.00" علــى أعلــى متوســط حســابي قــدر بـــ علــى كافــة المســتويات
ـــة الثاليـــة والـــو تـــنص علـــى " " حيـــث قـــدر لعـــاملين في المؤسسســـة جـــو التعـــاون ورو  الفريـــق الواحـــديســـود بـــين االمرتب

تتســم المؤسسســة في المرتبــة الثالثــة والــو تــنص علــى " 30باتجــاه )محايــد(، ثم الفقــرة رقــم  0.00متوســطها الحســابي بـــ 
الفقـرة  وباتجـاه )غـير موافـق(، فيمـا جـاءت 0.11" ذات متوسـط حسـابي بالاحترام المتبادل بـين الرؤسـاء والمرؤوسـين

" في يتميــز منــاخ العمــل في المؤسسسـة بســهولة الاتصــال والتواصــل بــين الرؤســاء والمرؤوســينوالــو تــنص علــى " 33رقـم 
تعمـل المؤسسسـة والـو تـنص علـى " 30أي باتجاه )غير موافـق(، أمـا الفقـرة رقـم  0.10المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي 

أرقام  المكون
 العبارات الفقرات

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق محايد موافق

موافق 
 المتوسط بشدة

بالرتي الحسابي  
 الاتجاه
 العام

 العدد العدد العدد العدد العدد
% % % % % 

س: الاتصال والتواصل التنظيمي
 البعد الخام

10 

ل مع تتا  فرص التفاعل والتواص
افة العاملين في المؤسسسة على ك

 المستويات

10 10 04 00 13 

 محايد 10 0.00
01.0 03 41.0 00.0 10.4 

10 
سسة جو يسود بين العاملين في المؤس 

 التعاون ورو  الفريق الواحد
10 04 10 03 13 

 محايد 10 0.00
00.4 41.0 00.0 40.0 10.4 

14 
بادئ تعمل المؤسسسة على تعزيز م
لينالتضامن والتعاون بين العام  

00 00 10 10 13 
0.04 10 

غير 
 10.4 01.0 00.0 00.0 00.0 موافق

13 
تبادل تتسم المؤسسسة بالاحترام الم
 بين الرؤساء والمرؤوسين

10 00 01 00 14 
0.00 14 

غير 
 10 00.0 04.4 00.0 00.0 موافق

10 

ة يتميز مناخ العمل في المؤسسس
ين بسهولة الاتصال والتواصل ب
 الرؤساء والمرؤوسين

10 04 01 01 14 

0.03 13 
غير 
 10 04.4 04.4 41.0 00.4 موافق

غير  21 0.24 البعد الخامس: الاتصال والتواصل التنظيمي
 موافق

 غير موافق 0.41 مجموع المحور الأول: جودة الحياة
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باتجــاه )غــير  0.20" فكالــت في المرتبــة الأخــيرة بمتوســط حســابي العــاملينعلــى تعزيــز مبــادئ التضــامن والتعــاون بــين 
 موافق(.

 أي أن اتجاهه )غير موافق(. 0.10أما البعد ككل فجاء متوسطه الحسابي 
 ، باتجاه )غير موافق(.0.21فيما تحصل المحور الأول" جودة الحياة كله على متوسط حسابي قدره 

 ات المحور الثاني: الولاء التنظيميفقر اتجاهات ثانيا: تفسير وتحليل 
 سيتم فيما يلي تفسير وتحليل اتجاهات فقرات أبعاد الولاء التنظيمي الثلاثة 

 الأول: البعد العاطفيالبعد عرض اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول  -1
 الأول: البعد العاطفيالبعد تكرارات ولسب ومتوسطات واتجاه فقرات فيما يلي جدول يوضح  

 (: تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات البعد الأول: البعد العاطفي14-02الجدول رقم )

 البعد
أرقام 

تالفقرا  العبارات 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق محايد موافق

موافق 
 المتوسط بشدة

بالرتي الحسابي مالاتجاه العا   
 العدد العدد العدد العدد العدد
% % % % % 

البعد
 

الأول: البعد العاطفي
 

10 
ن حياتي لدي الرغبة في قضاء ما تبقى م

االمهنية في المؤسسسة الو اعمل به  
10 10 04 00 - 

 موافق 0 0.00
00.4 00.4 41.0 40.0 - 

10 
اشعر بالاعتزاز حينما أتحد  عن 
نالمؤسسسة الو اعمل بها مع الآخري  

10 00 14 00 10 
 موافق 4 0.03

03 43.0 10 30.0 10.4 

14 
من  أكبرلدي استعداد لتقديم مجهود 

 المطلوب لتحقيق أهداف المؤسسسة
10 10 10 00 10 

 موافق 0 4.33
10.4 01.0 00.0 01.0 13.0 

13 
لي اعتبر مشاكل المؤسسسة جزء من مشاك

 الشخصية وأسعى لحلها
10 10 00 03 10 

 موافق 3 0.00
01.0 00.0 00.0 40.0 10.4 

10 

سبة لي هذه المؤسسسة تعني الكثير بالن
قاسمتها مع شخصيا بسبب المواقف الو ت
 زملائي فيها

10 03 10 00 10 

 غير موافق 0 0.00
03 40.0 01.0 00.0 13.0 

 موافق 20 2.73 مجموع البعد الأول: البعد العاطفي
 .(spssبرنامج ) المصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات

يتضح لنا من خلال الجدول أعلاه والذي يبين لنا كل اراء أفراد العينـة حـول البعـد الأول: البعـد العـاطفي، 
" علـى لدي استعداد لتقديم مجهود أكبر من المطلوب لتحقيـق أهـداف المؤسسسـةوالو تنص على " 30أن الفقرة رقم 

في المرتبـة الثاليـة والـو تـنص علـى  31)موافـق(، يليـه الفقـرة رقـم  أي أنهـا باتجـاه 0.00أعلى متوسط حسابي قدر بـ 
" حيـــث قـــدر متوســـطها الحســـابي بــــ لـــدي الرغبـــة في قضـــاء مـــا تبقـــى مـــن حيـــاتي المهنيـــة في المؤسسســـة الـــو اعمـــل بهـــا"

د  عــن اشــعر بــالاعتزاز حينمــا أتحــفي المرتبــة الثالثــة والــو تــنص علــى " 30باتجــاه )موافــق(، ثم الفقــرة رقــم  0.00
 30و باتجـاه )موافـق(، فيمـا جـاءت الفقـرة رقـم  0.00" ذات متوسـط حسـابي المؤسسسة الو اعمل بها مع الآخـرين
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" في المرتبـــة الرابعـــة بمتوســـط اعتـــبر مشـــاكل المؤسسســـة جـــزء مــن مشـــاكلي الشخصـــية وأســـعى لحلهـــاوالــو تـــنص علـــى "
هــذه المؤسسســة تعــني الكثــير بالنســبة لي علــى " والــو تــنص 33أي باتجــاه )موافــق(، أمــا الفقــرة رقــم  0.11حســابي 

باتجــاه  0.11" فكالــت في المرتبــة الأخــيرة بمتوســط حســابي شخصــيا بســبب المواقــف الــو تقاسمتهــا مــع زملائــي فيهــا
 )غير موافق(.

 أي أن اتجاهه )موافق(. 0.00أما البعد ككل فجاء متوسطه الحسابي 
 الأول: البعد العاطفيالبعد عرض اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول  -0

 الثاني: البعد الاستمراريالبعد تكرارات ولسب ومتوسطات واتجاه فقرات فيما يلي جدول يوضح  
 (: تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات البعد الثاني: البعد الاستمراري12-02الجدول رقم )

أرقام  البعد
 الفقرات

 العبارات

ق غير مواف
 بشدة

غير 
موافق  موافق محايد موافق

المتوسط  بشدة
 الحسابي

بالرتي مالاتجاه العا   
 العدد العدد العدد العدد العدد
% % % % % 

 البعد الثاني: البعد الاستمراري

10 

في  اشعر بالخوف من ترك العمل
لى المؤسسسة لصعوبة الحصول ع

 عمل اخر

10 10 10 00 10 

 محايد 0 4
01.0 01.0 03 00.0 00.0 

10 

 حياتي سوف تتأثر أمور كثيرة في
إذا ما قررت ترك العمل في 

 المؤسسسة

10 00 10 00 10 

 محايد 4 0.04
03 00.0 01.0 00.0 00.0 

14 
ابع إن بقائي في هذه المؤسسسة ل
 من حاجو للعمل

10 10 10 00 10 
 محايد 0 4.40

00.0 00.0 03 43.0 01.0 

13 
أن لدي خيارات محدودة اشعر 

 لدا لا أفكر في ترك العمل
10 10 10 00 10 

 غير موافق 0 0.00
00.4 03 00.0 43.0 00.4 

10 
ر في تقدم المؤسسسة مزايا لا تتوف
 مؤسسسة أخرى

04 10 00 10 13 
 محايد 3 0.04

41.0 03 00.0 00.0 10.4 

البعد الثاني: البعد الاستمراري مجموع  محايد 21 3.02 
 .(spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

يتضــــح لنــــا مــــن خــــلال الجــــدول أعــــلاه والــــذي يبــــين لنــــا كــــل اراء أفــــراد العينــــة حــــول البعــــد الثــــاني: البعــــد 
 " علــى أعلــىإن بقــائي في هــذه المؤسسســة لــابع مــن حــاجو للعمــلوالــو تــنص علــى " 30الاســتمرار، أن الفقــرة رقــم 
اشـعر في المرتبـة الثاليـة والـو تـنص علـى " 31أي أنها باتجاه )محايد(، يليه الفقـرة رقـم  0.03متوسط حسابي قدر بـ 

باتجــاه  0" حيــث قــدر متوســطها الحســابي بـــ بــالخوف مــن تــرك العمــل في المؤسسســة لصــعوبة الحصــول علــى عمــل اخــر
ســوف تتــأثر أمــور كثــيرة في حيــاتي إذا مــا قــررت تــرك علــى "في المرتبــة الثالثــة والــو تــنص  30)محايــد(، ثم الفقــرة رقــم 
والــو تــنص علــى  33وباتجــاه )محايــد(، فيمــا جــاءت الفقــرة رقــم  0.00" ذات متوســط حســابي العمــل في المؤسسســة

أي باتجــاه )محايــد(، أمــا  2.63" في المرتبــة الرابعــة بمتوســط حســابي تقــدم المؤسسســة مزايــا لا تتــوفر في مؤسسســة أخــرى"
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" فكالــت في المرتبــة اشــعر أن لــدي خيــارات محــدودة لــدا لا أفكــر في تــرك العمــلوالــو تــنص علــى " 30رقــم الفقــرة 
 باتجاه )غير موافق(. 0.01الأخيرة بمتوسط حسابي 

 أي أن اتجاهه )محايد(. 0.30أما البعد ككل فجاء متوسطه الحسابي 
 الأخلاقيالثالث: البعد البعد عرض اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول -8

 الثالث: البعد الأخلاقيالبعد تكرارات ولسب ومتوسطات واتجاه فقرات فيما يلي جدول يوضح  
 البعد الاخلاقي: (: تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات البعد الثالث10-02الجدول رقم )

أرقام  البعد
 العبارات الفقرات

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق محايد موافق

موافق 
المتوسط  بشدة

بالرتي الحسابي مالاتجاه العا   
 العدد العدد العدد العدد العدد
% % % % % 

 البعد الثالث: البعد الأخلاقي

10 
اشعر بضرورة الالتزام والولاء 
 للمؤسسسة الو اعمل بها

10 10 10 00 10 
 محايد 0 4.40

03 03 00.0 33.0 00.4 

10 
إلى أخرى الالتقال من مؤسسسة 

 عمل غير أخلاقي
00 00 10 13 10 

 غير موافق 0 0.10
40.0 43.0 00.4 10.4 10.4 

14 

 اشعر بالتزام أخلاقي يدفعني
 للاستمرار في العمل لدى هذه

 المؤسسسة

10 10 10 00 13 

 محايد 0 4.10
03 01.0 01.0 43.0 10.4 

13 

في  اشعر أدبيا بضرورة الاستمرار
ل حتى مع وجود عروض عمعملي 

 أفضل في مكان اخر

10 03 10 01 10 

 محايد 3 0.04
00.0 40.0 01.0 04.4 13.0 

10 
ل في احرص على الاستمرار في العم

 هذه المؤسسسة
10 01 10 00 14 

 محايد 4 0.00
00.4 04.4 00.4 40.0 10 

الأخلاقيمجموع البعد الثالث: البعد   محايد 28 2.20 
 محايد 0.60 مجموع المحور الثاني: الولاء الوظيفي

 .(spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

يتضح لنا من خلال الجدول أعلاه والذي يبين لنا كل اراء أفراد العينة حول البعـد الثالـث: البعـد الأخلاقـي، أن 
" على أعلـى متوسـط حسـابي الالتزام والولاء للمؤسسسة الو اعمل بهااشعر بضرورة والو تنص على " 31الفقرة رقم 
اشـعر بـالتزام أخلاقـي في المرتبـة الثاليـة والـو تـنص علـى " 30أي أنهـا باتجـاه )محايـد(، يليـه الفقـرة رقـم  0.03قدر بـ 

يـد(، ثم الفقـرة باتجـاه )محا 0.33" حيـث قـدر متوسـطها الحسـابي بــ يدفعني للاستمرار في العمل لـدى هـذه المؤسسسـة
ـــو تـــنص علـــى " 33رقـــم  ـــة وال ـــة الثالث " ذات متوســـط احـــرص علـــى الاســـتمرار في العمـــل في هـــذه المؤسسســـةفي المرتب

اشــعر أدبيــا بضــرورة الاســتمرار في والــو تــنص علــى " 30وباتجــاه )محايــد(، فيمــا جــاءت الفقــرة رقــم  0.03حســابي 
أي باتجـــاه  0.20لمرتبـــة الرابعـــة بمتوســـط حســـابي " في اعملـــي حـــتى مـــع وجـــود عـــروض عمـــل أفضـــل في مكـــان اخـــر



 الثاني.............. جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي للعاملين بمؤسسة سونلغاز تقرتالفصل 

 
77 

" فكالـــت في الالتقـــال مـــن مؤسسســـة إلى أخــرى عمـــل غـــير أخلاقـــيوالـــو تــنص علـــى " 30)محايــد(، أمـــا الفقـــرة رقـــم 
 باتجاه )غير موافق(. 0.33المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي 

 أي أن اتجاهه )محايد(. 0.03أما البعد ككل فجاء متوسطه الحسابي 
 ، باتجاه )محايد(.0.00تحصل المحور الثاني: الولاء التنظيمي كله على متوسط حسابي قدره  فيما

 المطلب الرابع: اختبار الفرضيات
 سيتم من خلال هذا المطلب اختبار صحة الفرضيات، حيت سيتم اختبار مدى موافقة أو رفض كل منها.

 الطبيعي للبيانات عاختبار التوزيأولا: 
ــــم الفـــــروضيالـــات مـــن التوزيـــع الطبيعـــي للباختبـــار عتبــــر ي لمعرفـــة طبيعـــة الاختبـــارات اللاحقـــة الـــو  ـــب  أهـ

ـــــن اســــتخدامها. مــــن أجــــل الت ـــــق مـ ــــع فرضــــيةحقـ ـــــى الطبيعــــي التوزي ـــــوء إلـ ـــــم اللجـ ـــــار كــــولمنجر، تـ  ســــمرلوفوف اختبـ
(Kolmogorov-Smirnovتمهيـــدا)  الإحصـــائية الأســـاليبحــــد الانحــــدار باعتبــــاره أ تحليـــللاســــتخدام أســــلوب 

ا، يــعيالــات طبيع البيــكــون توز ية تشــترط أن يــلأن الاختبــارات المعلم ،الحاليــةالدراســة  فرضــياتة فـــي اختبـــار يــالمعلم
 .1(K.S) كن إجراء الاختبار المسمى باختبار جودة المطابقةيمSPSSومـن خـلال برلـامج 

 تضح في الجدول التالي:يكما 
 اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات(: 19-02الجدول رقم )

 البيان
: الأولالمحور 

 جودة الحياة
 الولاءالمحور الثاني: 
 جميــع المحاور التنظيمي

 34 34 34 التكرارات

 0.000 0.000 0.001 المتوسط

 ab 1.000 1.003 1.000المعياري الانحراف

معظم الاختلافات 
 الشديدة

 1.103 1.100 1.100 مطلق

 1.104 1.104 1.103 إيجابي

-1.100 سلبي  1.100-  1.103-  

Kolmogorov-Smirnov Z 1.340 1.000 1.000 

 1.033 1.010 1.000 مستوى الدلالة

 .(spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

 :التاليتين تينيالفرضيختبر الجدول 
 .مجتمع تتبع بيالاته التوزيع الطبيعيبيالات العينة مسحوبة من (:0Hفرضية العدم )

 .بيالات العينة مسحوبة من مجتمع لا تتبع بيالاته التوزيع الطبيعي )1Hالفرضية البديلة )

                                                           
، مذكــــرة ماجسـتير في علـوم التسييــر في إطـار "ت البنـوك العموميـة بالمسـيلةمساهمة الثقافة التنظيميـة فـي نجـاح تطبيـق ادارة المعرفـة: دراسـة حالـة بعـض وكـالا"رياض عيشوش، 1

والتجاريــة وعلــوم التســيير، جامعــة محمــد  الاقتصــاديةمدرســة الــدكتوراه في الاقتصــاد التطبيقــي وإدارة المنظمــات تخصــص: اقتصــاد وإدارة المعرفــة والمعــارف، قســم علــوم التســيير، كليــة العلــوم 
 .100، ص0313/0311ائر، خيضر، بسكرة، الجز 
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ــــستوى ي ــــظ أن مـ ــــن المعنويـــةلاحـ ــــر مـ ــــاور أكبـ ــــل المحـ ــــا  ،0.05لكـ ــــيممـ ــــول الفرضـ ــــى قبـ ــــدعولا إلـ ــــصفر  ةيـ ة يالـ
 .ــتخدام الاختبــارات المعلميــةكننــا مــن اسيم، وهــذا الطبيعيــع يات للتوز الــيوبالتــالي إتبــا  الب

 فرضيات الدراسة اختبار  :ثانيا
 تتمثل فرضيات الدراسة في: 

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى:-1
 والمتمثلة في: 

 تقرت مرتفع. مستوى جودة الحياة الوظيفية للعاملين في مؤسسسة سوللااز فر = (0Hفرضية العدم )
 مستوى جودة الحياة الوظيفية للعاملين في مؤسسسة سوللااز فر  تقرت غير مرتفع.=)1Hلفرضية البديلة )ا

 (: اختبار الفرضية الفرعية الأولى12-02الجدول رقم )

 البيان
عدد أفراد 

 العينة
المتوسط 
 الحسابي

المتوسط 
 الفرضي

الانحراف 
 المعياري

T-test 
مستوى 
 الدلالة

مستوى جودة 
يةالحياة الوظيف  

00 0.21 0 3.100 0.001-  3.330 

 .(spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

( والــــذي يمثــــل مســــتوى جــــودة الحيــــاة الوظيفيــــة للعــــاملين في مؤسسســــة 10-30مــــن خــــلال الجــــدول رقــــم )
وقـد  0.21مفـردة، فيمـا جـاءت قيمـة المتوسـط الحسـابي  00سوللااز فـر  تقـرت يمكـن القـول أن عـدد أفـراد العينـة 

عنــد  3.330، بينمــا بلاــت القيمــة المعنويــة -0.001، فيمــا جــاءت قيمــة ت ســتيودلت0بلــغ المتوســط الفرضــي 
 .3.33مستوى الدلالة 

 .مبدأ وضع الشخص المناسب في المكان المناسبعلى تعتمد المؤسسسة لا  -1

 اختبار الفرضية الفرعية الثانية:-0
 والمتمثلة في: 

 مستوى الولاء التنظيمي للعاملين في مؤسسسة سوللااز فر  تقرت مرتفع.= (0Hفرضية العدم )
 مستوى الولاء التنظيمي للعاملين في مؤسسسة سوللااز فر  تقرت غير مرتفع.=)1Hلفرضية البديلة )ا
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 (: اختبار الفرضية الفرعية الثانية17-02الجدول رقم )

 البيان
أفراد عدد 

 العينة
المتوسط 
 الحسابي

المتوسط 
 الفرضي

الانحراف 
 المعياري

T-test 
مستوى 
 الدلالة

مستوى جودة 
يةالحياة الوظيف  

00 0.00 0 3.200 3.100-  3.020 

 .(spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

التنظيمي للعـاملين في مؤسسسـة سـوللااز فـر  تقـرت ( والذي يمثل مستوى الولاء 10-30من خلال الجدول رقم )  
، 0وقـد بلـغ المتوسـط الفرضـي  0.00مفردة، فيما جاءت قيمـة المتوسـط الحسـابي  00للاحظ أن عدد أفراد العينة 

 .3.33عند مستوى الدلالة  3.020، بينما بلات القيمة المعنوية 3.100فيما جاءت قيمة ت ستيودلت
ا أن مســتوى الــولاء التنظيمــي للعــاملين في مؤسسســة ســوللااز بتقــرت لــيس مرتفــع، ومــن خــلال مــا ســبق يتضــح لنــ   

 ومنه فإلنا لرفض فرضية العدم ولقبل الفرضية البديلة.
 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة وفروعها:  -8

 والمتمثلة في: 
بـين  (α≥ 0.05)توجـد علاقـة ارتباطيـه موجبـة ذات دلالـة إحصـائية عنـد المسـتوى دلالـة  لا= (0Hفرضية العدم )

أبعاد جودة الحياة الوظيفية )فرص الترقية والتقدم الوظيفي، أسلوب الإشـراف، الأجـور والمكافـآت، الرضـا الـوظيفي، 
 الاتصال والتواصل التنظيمي( ومستوى الولاء التنظيمي للعاملين في مؤسسسة سوللااز فر  تقرت.

بـين  (α≥ 0.05)ائية عنـد المسـتوى دلالـة توجـد علاقـة ارتباطيـه موجبـة ذات دلالـة إحصـ=)1Hلفرضـية البديلـة )ا
أبعاد جودة الحياة الوظيفية )فرص الترقية والتقدم الوظيفي، أسلوب الإشـراف، الأجـور والمكافـآت، الرضـا الـوظيفي، 

 الاتصال والتواصل التنظيمي( ومستوى الولاء التنظيمي للعاملين في مؤسسسة سوللااز فر  تقرت.
 وفروعها ثالثةالفرضية الفرعية ال(: اختبار 20-02الجدول رقم )

 الأبعاد
 جودة الحياة

 الوظيفية

ص البعد الأول: فر 
م الترقية والتقد

 الوظيفي

: البعد الثاني
أسلوب 
 الإشراف

: البعد الثالث
الأجور 

 والمكافآت

: البعد الرابع
فيالرضا الوظي  

البعد الخامس: 
ل الاتصال والتواص

 التنظيمي

الولاء 
يالتنظيم  

معامل 
 بيرسون

3.013 3.320 3.020 3.003 3.301 3.011 

Sig 3.333 3.201 3.313 3.310 3.333 3.310 
N  43 

 .(spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )
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يعبر معامل الارتبـاط عـن قـوة واتجـاه الارتبـاط بـين المتاـير التـابع والمتاـير المسـتقل، حيـث كلمـا اقتربـت قيمتـه 
من الواحد الصحيح دل ذل  على قوة العلاقة بين المتايرين، ومن خلال الجدول السـابق للاحـظ أن مسـتوى دلالـة 

، بمعــنى يوجــد ارتبــاط خطــي 3.013ومعامــل الارتبــاط الخطــي  3.33وهــي اقــل مــن مســتوى المعنويــة  3.333هــو 
توجــد دلالــة إحصــائية في الواقــع لتــأثير  ، وبالتــالي%01طــردي بــين جــودة الحيــاة الوظيفيــة والــولاء التنظيمــي بنســبة 

 جودة الحياة الوظيفية على الولاء التنظيمي.
 أي توجد علاقة بين جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيميومنه نرفض فرضية العدم ونقبل البديلة  
 ومن خلال الجدول السابق نجد أيضا: 

ــــوظ- ــــة والتقــــدم ال ــــين متاــــير فــــرص الترقي ــــاط ب ــــولاء التنظيمــــي معامــــل الارتب ــــة  3.320يفي وال ــــد مســــتوى الدلال عن
أي إلنا لقبل فرضية العدم ولرفض الفرضـية البديلـة، أي الـه لا  3.33، وهي قيمة أكبر من القيمة المعنوية 3.201

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين فرص الترقية والتقدم الوظيفي والولاء التنظيمي.
، وهـــي 3.313عنـــد مســـتوى الدلالـــة  3.020وب الإشـــراف والـــولاء التنظيمـــي معامـــل الارتبـــاط بـــين متاـــير أســـل-

أي ألنـا لـرفض فرضـية العـدم ولقبـل الفرضـية البديلـة، أي الـه توجـد علاقـة ذات  3.33قيمة اقل من القيمـة المعنويـة 
 دلالة إحصائية بين أسلوب الإشراف والولاء التنظيمي.

، وهــي 3.310عنــد مســتوى الدلالــة  3.003آت والــولاء التنظيمــي معامــل الارتبــاط بــين متاــير الأجــور والمكافــ-
أي ألنـا لـرفض فرضـية العـدم ولقبـل الفرضـية البديلـة، أي الـه توجـد علاقـة ذات  3.33قيمة اقل من القيمـة المعنويـة 

 دلالة إحصائية بين الأجور والمكافآت والولاء التنظيمي.
، وهــي قيمــة 3.333عنـد مســتوى الدلالــة  3.301ء التنظيمــي معامـل الارتبــاط بــين متاــير الرضـا الــوظيفي والــولا-

أي ألنا لرفض فرضـية العـدم ولقبـل الفرضـية البديلـة، أي الـه توجـد علاقـة ذات دلالـة  3.33اقل من القيمة المعنوية 
 إحصائية بين الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي.

، وهــي 3.310عنــد مســتوى الدلالــة  3.011ظيمــي معامــل الارتبــاط بــين متاــير الاتصــال و التواصــل والــولاء التن-
أي ألنـا لـرفض فرضـية العـدم ولقبـل الفرضـية البديلـة، أي الـه توجـد علاقـة ذات  3.33قيمة اقل من القيمـة المعنويـة 

 دلالة إحصائية بين الاتصال والتواصل التنظيمي والولاء التنظيمي.
 اختبار الفرضية الفرعية الرابعة: -6

 والمتمثلة في:
 (α≥ 0.05)تؤسثر أبعاد جودة الحياة الوظيفية على الـولاء التنظيمـي عنـد مسـتوى الدلالـة  لا= (0Hفرضية العدم )

 في مؤسسسة سوللااز فر  تقرت.
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 (α≥ 0.05)تؤسثر أبعاد جـودة الحيـاة الوظيفيـة علـى الـولاء التنظيمـي عنـد مسـتوى الدلالـة =)1Hلفرضية البديلة )ا
 في مؤسسسة سوللااز فر  تقرت.

 (: اختبار الفرضية الفرعية الرابعة21-02الجدول رقم )
 T Sigقيمة اختبار  معاملات الانحدار المتغيرات المستقلة

 3.333 2.001 1.021 المقدار الثابت
يفيفرص الترقية والتقدم الوظ  3.012-  0.232-  3.310 

 3.000 3.112 3.130 أسلوب الإشراف
 3.002 1.032 3.000 الأجور والمكافآت

 3.311 0.213 3.002 الرضا الوظيفي
ميالاتصال والتواصل التنظي  3.303 3.032 3.000 

2.616معامل الارتباط المتعدد =  2.888معامل التحديد المعدل =    
2.221مستوى الدلالة =  F  =8.088قيمة الاختبار   

 (.spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

 النتائج الموضحة في الجدول السابق يمكن استنتاج ما يلي:من 
مــن التاــير في  %00.3، وهــذا يعــني أن3.003، ومعامــل التحديــد المعــدل 3.010معامــل الارتبــاط المتعــدد   -

مســـتوى الـــولاء التنظيمـــي تم تفســـيره مـــن خـــلال العلاقـــة الخطيـــة )أي مـــن المتاـــيرات المســـتقلة الخمســـة معـــا( والنســـبة 
ـــالنموذج تـــؤسثر في مســـتوى الـــولاء التنظيمـــي في شـــركة  المتبقيـــة قـــد ترجـــع إلى عوامـــل، متاـــيرات أخـــرى غـــير مدرجـــة ب

 سوللااز بتقرت.
ممـا يعـني رفـض فرضـية العـدم  3.331كمـا أن مسـتوى الدلالـة يسـاوي   3.000المحسوبة بلات  Fقيمة الاختبار -

وقبـــول الفرضـــية البديلـــة، أي توجـــد علاقـــة ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين أبعـــاد جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة ومســـتوى الـــولاء 
 التنظيمي.

دم الــوظيفي، الرضــا الــوظيفي، بينمــا لا يوجــد تبــين أن المتاــيرات المــؤسثرة في الــولاء التنظيمــي هــي: فــرص الترقيــة والتقــ-
 اثر معني ذو دلالة إحصائية للمتايرات: أسلوب الإشراف، الأجور والمكافآت، الاتصال والتواصل التنظيمي. 

 معادلة الانحدار:-
ــــولاء التنظيمــــي    ــــوظيفي( + -3.012+  1.031ال ــــة والتقــــدم ال )أســــلوب الإشــــراف( + 3.130)فــــرص الترقي

 )الاتصال والتواصل التنظيمي(.3.303)الرضا الوظيفي( + 3.002والمكافآت( +  )الأجور3.000
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 خامسا: اختبار الفرضية الفرعية الخامسة:
 والمتمثلة في:

 متوســــطات ( بــــينα≥0.05دلالــــة)فــــروق ذات دلالــــة إحصــــائية عنــــد مســــتوى  توجــــد لا= (0Hفرضــــية العــــدم )
الشخصـــية للمتاـــيرات  تعـــزى ودورهـــا في تنميـــة الـــولاء التنظيمـــي الوظيفيـــة الحيـــاة ودةل جـــحـــو  العينـــة أفـــراد تقـــديرات

 الخبرة(.. سنوات العلمي، المؤسهل )الجنس، العمر،
 متوســــطات ( بــــينα≥0.05دلالــــة)فــــروق ذات دلالــــة إحصــــائية عنــــد مســــتوى  توجــــد=)1Hلفرضــــية البديلــــة )ا

الشخصـــية للمتاـــيرات  تعـــزى التنظيمـــيالوظيفيـــة ودورهـــا في تنميـــة الـــولاء  الحيـــاة ودةل جـــحـــو  العينـــة أفـــراد تقـــديرات
 الخبرة(. سنوات العلمي، المؤسهل )الجنس، العمر،

 (: اختبار الفرضية الفرعية الخامسة22-02الجدول رقم )
 F Sigقيمة  البيان  

 3.001 1.020 الجنس
 3.101 0.103 العمر

 3.001 3.011 المؤهل العلمي
 3.003 1.003 المسمى الوظيفي
 3.010 1.200 سنوات الخبرة

 (.spssالمصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

، 3.33مــن خــلال الجــدول الســابق يمكــن اســتنتاج أن مســتوى دلالــة جميــع المتاــيرات الشخصــية أكــبر مــن 
فــروق ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى  توجــد لاوعليــه فإلنــا لــرفض الفرضــية البديلــة ولقبــل فرضــية العــدم، أي الــه 

الوظيفيــــة ودورهــــا في تنميــــة الــــولاء  الحيــــاة ودةل جــــحــــو  العينــــة أفــــراد تقــــديرات متوســــطات ( بــــينα≤0.05دلالــــة)
 الخبرة(. سنوات المسمى الوظيفي، العلمي، العمر المؤسهل)الجنس، الشخصية للمتايرات  تعزى التنظيمي
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 الثاني خلاصة الفصـــل
معرفـة دور جـودة  تهـدف إلى والـواسـتبيان  اسـتمارة إعـداد طريـق عـن بهـاتم القيام الدراسة التطبيقية التيمن   

العـــاملين بمؤسسســـة ســـوللااز  علـــى عينـــة مـــن هـــاعتوزي تم حيـــث ،الحيـــاة الوظيفيـــة في تنميـــة الـــولاء التنظيمـــي للعـــاملين
والتطـرق إلى المنهجيـة والأدوات  (Spss)في برلـامج والمدرجـة الاسـتمارة  بهـات جاء الوجمع البيالات ، وبعد بتقرت

المسـتخدمة في الدراســة الميداليـة، وتحليــل وتفسـير النتــائج المتوصـل إليهــا ومعالجتهـا، واختبــار صـحة فرضــيات الدراســة 
 :تمثلت في لتائجتوصل إلى الو تم وضعها في مقدمة الدراسة، تم ال

 الولاء التنظيمي للعاملين بمؤسسسة سوللااز بتقرت.أن لجودة الحياة الوظيفية دور في تنمية -
 .مستوى جودة الحياة الوظيفية للعاملين في مؤسسسة سوللااز فر  تقرت غير مرتفع-

 .مستوى الولاء التنظيمي للعاملين في مؤسسسة سوللااز فر  تقرت غير مرتفع-

 الولاء التنظيمي بمؤسسسة سوللااز بتقرت.لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين فرص الترقية والتقدم الوظيفي و -
 اله توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أسلوب الإشراف والولاء التنظيمي بمؤسسسة سوللااز بتقرت.-
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأجور والمكافآت والولاء التنظيمي بمؤسسسة سوللااز بتقرت.-
 الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي بمؤسسسة سوللااز بتقرت.توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين -
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاتصال والتواصل التنظيمي والولاء التنظيمي بمؤسسسة سوللااز بتقرت.-
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية ومستوى الولاء التنظيمي بمؤسسسة سوللااز -

 .بتقرت

ل حــو  العينـة أفـراد تقـديرات متوسـطات ( بـينα≤0.05دلالـة)فـروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى لا توجـد -
 العلمـي، المؤسهـل )الجـنس، العمـر،الشخصـية للمتاـيرات  تعزى الوظيفية ودورها في تنمية الولاء التنظيمي الحياة ودةج

 بمؤسسسة سوللااز بتقرت. الخبرة( سنواتالمسمى الوظيفي، 
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ظـل  في سـيما اليقـين، وعـدم الدينامكيـة والتقلبـات التاـيرات مـن بكثـير الاقتصـادية المؤسسسـات محـيط يتسـم
 ولـذل  محـيط لشـاطها، في المؤسسسـات تواجهها الو الصعوبات لطبيعة دوليا بعدا أعطى ما المعرفة، واقتصاد العولمة
 حلـولا وكـذا الأداء، ال مـنع مستوى يتطلبان عليها المحيط يفرضها الو التحديات مع وتأقلمها المؤسسسة بقاء بات
 إليـه ينظـر وأصـبح البشـري للمـورد النظرة منها، لتتاير البشرية وخاصة جيد بشكل مواردها استالال في تقليدية غير
 تمكنهـا الـو الآليـات عـن بـذل  تكلفة تتحملها، لتبحث من بدلا الاستراتيجي لها والمورد بل المؤسسسة موارد كأهم
 استالالها من يمكن الذي الأمثل السبيل الوظيفية وبمختلف ابعادها الحياة جودة نحو التوجه فكان به الاحتفاظ من

 .الولاء التنظيمي زيادة الى يقود الذي الجيد الاستالال
 دور جــــودة الحيــــاة الوظيفيــــة اظهــــارلمحاولــــة معرفــــة  تطبيقــــيالدراســــة بشــــقيها النظــــري والوقــــد جــــاءت هــــذه 

الاتصال والتواصـل  ،الرضا الوظيفي ،الأجور والمكافآت ،أسلوب الإشراف ،الترقي والتقدم الوظيفي فرصبأبعادها )
للعــاملين بالمؤسسســات  بأبعــاده:) العــاطفي ، المعيــاري، الاســتمراري( التنظيمــي الــولاء تنميــة شــعور علــى ( التنظيمــي

العلاقة بينهمـا، ثم اسـقاط مـا تم عرضـه في الاقتصادية، من خلال تكوين خلفية لظرية حول متايرات الدراسة وفهم 
، حيــث تحليــل البيالــاتعلاقــة بــين المتاــيرين احصــائيا و ال الجالــب النظــري علــى مؤسسســة ســوللااز فــر  تقــرت واختبــار

 والو يمكن ذكرها كالآتي: توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج
 :الميدانية وتتمثل في نتائج الدراسةأولا: 
 .مبدأ وضع الشخص المناسب في المكان المناسبعلى تعتمد المؤسسسة لا  .1

 .نح الترقيات الاستثنائية على أساس الكفاءةلا تعتمد المؤسسسة على م .0
 .ألظمة الترقية والتقدم الوظيفي على أساس معايير واضحة لكل عاملالمؤسسسة على تعتمد لا  .0
 .القراراتتحرص المؤسسسة على مشاركة العاملين في اتخاذ لا  .0
 .أسلوب الحوار الهادئ في تعاملهم مع العاملينعلى يعتمد المسؤسولون لا  .3
 .توجد شفافية في اتخاذ القرارات على مختلف المستويات في المؤسسسةلا  .2
 .تقدم المؤسسسة المكافآت بناء على التميز في الأداءلا  .1
 .يشعر العاملون في المؤسسسة بأن المكافآت توز  على من يستحقهالا  .0
 .يشعر العاملون بالرضا عن العلاوات والزيادات الو تضاف على الأجور سنويالا  .0
 .يشعر العاملون بالثقة التامة بأن أجورهم مهما تأخرت أو تجزأت فإن الالتزام بدفعها مضمون حتما .13
 يشالونها.مستقبلا أفضل في الوظيفة الو العاملين توقع ي .11
 .ون ورو  الفريق الواحديسود بين العاملين في المؤسسسة جو التعا .10
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 .يتميز مناخ العمل في المؤسسسة بسهولة الاتصال والتواصل بين الرؤساء والمرؤوسين .10
 .بها يعملونالمهنية في المؤسسسة الو  همالرغبة في قضاء ما تبقى من حياتي هملديالعاملون  .10
 .بها مع الآخرين يعملونعن المؤسسسة الو  يتحدثونبالاعتزاز حينما  يشعر العاملون .13
 .لحلها ونسعيالشخصية و  هممشاكل المؤسسسة جزء من مشاكلالعاملون عتبر ي .12
 .للعمل تهمفي هذه المؤسسسة لابع من حاج ء العاملينإن بقا .11
 .تقدم مزايا لا تتوفر في مؤسسسة أخرىيرى العاملون أن المؤسسسة  .10
 .ابه يعملونبضرورة الالتزام والولاء للمؤسسسة الو العاملون شعر ي .10
 .على الاستمرار في العمل في هذه المؤسسسةالعاملون رص يح .03

 ثانيا: اختبار الفرضيات:
بالنســبة للفرضــية الأولى اتضــح أن جــودة الحيــاة الــوظيفي للعــاملين في مؤسسســة ســوللااز بتقــرت ليســت مرتفــع،  -1

 الفرضية البديلة. وقبولرفض فرضية العدم تم ومنه 
اتضــح أن مســتوى الــولاء التنظيمــي للعــاملين في مؤسسســة ســوللااز بتقــرت لــيس مرتفــع،  الثاليــةبالنســبة للفرضــية  -0

 .تم رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلةومنه 
 توجد علاقة بين جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي. النسبة للفرضية الثالثة اتضح الهب -0
ة في الولاء التنظيمي هـي: فـرص الترقيـة والتقـدم الـوظيفي، الرضـا بالنسبة للفرضية الرابعة تبين أن المتايرات المؤسثر  -0

ــــوظيفي، بينمــــا لا يوجــــد  ــــرال ذو دلالــــة إحصــــائية للمتاــــيرات: أســــلوب الإشــــراف، الأجــــور والمكافــــآت،  معنــــوي أث
 الاتصال والتواصل التنظيمي.

 أفـراد تقـديرات متوسـطات بـيندلالـة فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  توجد لابالنسبة للفرضية الخامسة -3
 )الجــنس، العمــر،الشخصــية للمتاــيرات  تعــزى الوظيفيــة ودورهــا في تنميــة الــولاء التنظيمــي الحيــاة ودةل جــحــو  العينــة
 بمؤسسسة سوللااز بتقرت. الخبرة( سنواتالمسمى الوظيفي،  العلمي، المؤسهل
 توصيات الدراسة:ثالثا: 
 المؤسهل العلمي والقدرات العلمية والدرجة الوظيفية. ب ان يكون هناك توافق إ ابي بين  -1
  ب ان يعتمد المسؤسولون على أسلوب الحوار الهادئ في تعاملهم مع العاملين. -0
  ب ان يشارك العاملون في بناء الخطط لتطوير عمل المؤسسسة.-0
 المعتمد في المؤسسسة على أساس مبدا العدالة. المكافآتيتم تحديد الأجور و -0
 يشعر العاملون بالأمان الوظيفي لعدم استاناء المؤسسسة عن خدماتهم.-3
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  ب على المؤسسسة ان تعمل على اتبا  أسلوب التدريب للاحتفاظ بالعاملين المهرة.-2
 بجودة الحياة الوظيفية للعاملين بمؤسسسة سوللااز تقرت. أكثرضرورة الاهتمام -1
 تقرت وخصوصا المؤسسسة الام. سة سوللاازولاء العاملين بمؤسسضرورة الاهتمام بتنمية -0

 :رابعا: آفاق الدراسة
بعـــد دراســــة الموضــــو  ميــــداليا، هنــــاك بعــــض الإشـــكالات الــــو يمكــــن ان تكــــون دراســــات مســــتقبلية وهــــي  

 كالتالي:
 العوامل المؤسثرة على جودة الحياة الوظيفية بالمؤسسسات.-1
 الاقتصادية بالجزائر.العوامل المؤسثرة على ولاء العاملين بالمؤسسسات  -0
 دور القيادة في تنمية الولاء التنظيمي للعاملين بالمؤسسسات الاقتصادية بالجزائر.-0
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 المراجع باللغة العربيةأولا: 
I. :الكتب 

، مصــر، دار الحكمــة للطباعــة والنشــر 1، ط"جــودة الحيــاة الوظيفيــة والأداء الــوظيفي" أحمــد محمــد الــدمرداش، -1
 .0310والتوزيع، 

 .1010، مكتبة لبنان، 1، ط معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية"أحمد زكي بدوي، " -2
د. ط(، ، )"البشـرية المـوارد إدارة فـي الاسـتراتيجية الوظـائف" جـواد، حسـين عبـاس الله، عبـد نجـم العـزاوي -3

 .2010والتوزيع،  للنشر العلمية اليازوري دارالاردن، 
، المؤسسسـة العربيـة 1، طالولاء المؤسسـي والرضـا الـوظيفي"إيهاب عيسى المصري وطارق عبد الرؤوف عـامر،" -4

   0310للعلوم والثقافة، مصر، 
، الأردن دار 1، ط صــناعة القــرار المدرســي والشــعور بــالأمن والــولاء التنظيمــي"خلــف ســليمان الرواشــدة، " -2

 .0331حامد للنشر والتوزيع، 
 .0332توزيع،ط(، الأردن، دار أسامة للنشر وال ، )دالتنظيم الإداري مبادئه واساسياته"عبوي، زيد منير، " -0
، مصــر، دار 1، ط الرضــا الــوظيفي للعــاملين مــن منظــور الخدمــة الاجتماعيــة"فــايزة محمــد رجــب بهنســي، " -9

 .0311الوفاء لدليا الطباعة والنشر، 
، الســـعودية، أكاديميـــة لـــايف 1، ط الـــولاء التنظيمـــي للمـــدير الســـعودي"عبـــد الـــرحمن أحمـــد محمـــد هيجـــان، " -2

 .1000 العربية للعلوم الأمنية للنشر،
، )د ط(، الوظـــائف الاســـتراتيجية فـــي إدارة المـــوارد البشـــرية"نجـــم عبـــداالله العـــزاوي، عبـــاس حســـين الجـــرد، " -7

 .0313الأردن، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، 
 .1010، مصر، دار المعارف المصرية، 0، ط ميادين علم الاجتماع"محمد الجوهري واخرون، " -10
 .0330، )د ط(، مصر، دار التوزيع والنشر الإسلامية، داري"مصطلح إ244محمد فتحي،"  -11
II. المذكرات والاطروحات الجامعية 

أثـر تمكـين العـاملين فـي الـولاء التنظيمـي دراسـة ميدانيـة علـى شـركة سـوناطراك البتروليـة أبو بكـر سـالم، " -12
 .0313ماجستير، تخصص إدارة أعمال، كلية إدارة المال والأعمال، جامعة ال البيت، الآردن، رسالة، الجزائرية"
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ماجســتير، قســم إدارة  رســالة"، أثــر الــولاء التنظيمــي علــى أداء العــاملينأحمــد جمــال غــزالي حســن رضــوان، " -13
 .0312الأعمال، كلية التجارة، جامعة بنها، مصر، 

 رسـالة ،أبعاد جودة الوظيفية في تحقيق الميزة التنافسية لجامعـة جـدة"أثر ، "أفرا  محمد علي سعد الحـربي -14
 .0300ماجستير إدارة الأعمال، إدارة الموارد البشرية، جامعة جدة، المملكة العربية السعودية، 

ماجســــتير في ادارة  رســـالة، أثـــر جــــودة حيـــاة العمـــل فـــي مســــتوى الـــولاء التنظيمـــي"أمـــاني محمـــد زيـــدان، " -12
 الاقتصاد قسم إدارة الأعمال، جامعة دمشق، سورية. الاعمال، كلية

الارتيــاح النفســي فــي العمــل وعلاقتــه بــالولاء التنظيمــي فــي ضــوء متغيــر الخلفيــة الفرديــة "بــن دحــو سميــة  -10
والأرغولوميـا، كليـة العلـوم الاجتماعيـة، جامعـة وهـران، الجزائـر،  العمـل الـنفس علـم ، أطروحـة دكتـوراه في"للعمـل
0310. 

ماجســـتير في كليـــة العلـــوم  رســـالة" الاتصـــال التنظيمـــي وعلاقتـــه بـــالأداء الـــوظيفيجـــلال الـــدين، "بـــوعطيط  -19
 .0330الإلسالية والاجتماعية، جامعة قسنطينة، 

"، جــودة الحيــاة الوظيفيــة وأثرهــا علــى مســتوى الأداء الــوظيفي للعــاملينخليــل إسماعيــل إبــراهيم ماضــى، " -12
 0310ة التجارة قسم إدارة الأعمال جامعة قناة السويس، مصر، أطروحة دكتوراه في إدارة الأعمال، كلي

أثر الولاء التنظيمي على تحسين أداء العاملين بالمؤسسة العمومية الاستشفائية الزهـراوي "روان عفاف،  -17
ف ، مذكرة ماسـتر في مراقبـة التسـيير، كليـة العلـوم الاقتصـادية والتجاريـة وعلـوم التسـيير، جامعـة محـد بوضـيا"المسيلة

 0313المسيلة، الجزائر، 
ـــار محمـــد، " -20 ـــولاء التنظيمـــي"ســـامعي عـــلاء الب ـــة علـــى ال ـــاة الوظيفي ـــر جـــودة الحي ، مـــذكرة ماســـتر في إدارة أث

أعمــال، كليــة العلــوم الاقتصــادية والتجاريــة وعلــوم التســيير جامعــة محمــد البشــير الإبراهيمــي بــرج بــوعريريج، الجزائــر، 
0303. 

مســـتوى جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة لـــدى منســـوبي عمـــادة " العزيـــز ال جمعـــان،شـــادن بنـــت عبـــد الله بـــن عبـــد  -21
ماجســتير تخصـص الادارة والتخطــيط التربــوي، كليــة التربيــة جامعــة الإمــام محمــد بــن ســعود  رســالة، "المــوارد البشــرية

 .0300الإسلامية، المملكة العربية السعودية، 
ماجســـتير في كليــة العلـــوم  رســالة، لاء التنظيمــي"الاتصــال التنظيمـــي وعلاقتــه بـــالو شــريبط الشــريف محمـــد، " -22

 .  0330الإلسالية والعلوم الاجتماعية، جامعة منتوري محمود قسنطينة، 
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دور الــولاء التنظيمــي فــي تنميــة ســلوك المواطنــة التنظيميــة لــدى مــوظفي الإدارة المحليــة شــلابي وليــد، " -23
كليــة العلــوم الإلســالية والاجتماعيــة، جامعــة محمــد والتنظــيم،   العمــل الــنفس ماجســتير في علــم رســالة، بالمســيلة"

 0312خيضر بسكرة، الجزائر، 
ماجسـتير، إدارة الأعمـال،   رسـالة دور إدارة التغييـر فـي تعزيـز الالتـزام التنظيمـي"،صقر محمد أكرم حلس، " -24

 .0310كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة، 
ماجســتير، إدارة  رســالة، آت وأثــره فــي تحســين الأداء"نظــام الحــوافز والمكافــعــلاء خليــل محمــد العكــش، " -22

 .0331أعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة، 
 العلـوم "، أطروحـة دكتـوراهعلاقة جودة الحيـاة الوظيفيـة بالاسـتغراق الـوظيفيعمار بن محمد العيد حمامة، " -20
والاجتماعية قسـم علـم الـنفس وعلـوم التربيـة، جامعـة قاصـدي والتنظيم، كلية العلوم الالسالية  العمل النفس علم في

 .0310مربا  ورقلة، الجزائر، 
ــة أفاطمــة قهــيري، " -29 ــة مــن خــلال توســيط العدال ثــر الأنمــاط القياديــة الحديثــة علــى جــودة الحيــاة الوظيفي

التســيير، جامعــة زيــان المنظمــات، كليــة العلــوم الاقتصــادية والتجاريــة وعلــوم  ، أطروحــة دكتــوراه في إدارةالتنظيميــة"
 .0310عاشور، الجلفة، الجزائر، 

ماجسـتير، شـعبة علـم الـنفس وعلـوم التربيـة  رسـالة، الولاء التنظيمي وعلاقته بالضـغط المهنـي"ليلة سايب، " -22
 033تخصص علم النفس العمل والتنظيم، كلية العلوم الإلسالية والاجتماعية، جامعة الجزائر, ، والأرطوفوليا

 رســـالة"، الترقيـــة كحــــافز لتحســـين أداء العـــاملين دراســــة ميدانيــــة بمؤسســـة نفطـــال باتنـــة" ليلـــى غضـــبان، -27
ماجســـتير، تخصـــص اقتصـــاد تطبيقـــي وإدارة المنظمـــات، فـــر  علـــوم تســـيير، كليـــة العلـــوم الاقتصـــادية وعلـــوم التســـيير، 

 .0330/0313جامعة الحاج لخضر، باتنة، 
لــدى مدرســي التعلــيم الثــانوي العــام وعلاقتــه بالمشــاركة فــي  الــولاء التنظيمــيمــاهر علــي الصــالح الســالم، " -30

ماجســتير، شــعبة التربيــة المقارلــة والإدارة التربويــة، قســم التربيــة المقارلــة، كليــة التربيــة، جامعــة  رســالة، اتخــاذ القــرار"
 .0310/0313دمشق،

تطبيقيـة علـى المـدراء  ضغوط العمل وأثارهـا علـى الـولاء التنظيمـي: دراسـةمحمد صلا  الدين أبو العلا، " -31
 .0330ماجستير، تخصص إدارة أعمال، الجامعة الإسلامية، فلسطين، رسالة، العاملين في الوزارة الداخلية"

ماجســـــتير في الصـــــحة النفســـــية،  رســـــالة جـــــودة حيـــــاة العمـــــل ومســـــار الـــــوظيفي"،محمـــــد عـــــاطف جمـــــال، " -32
 .0310)د.ب(،
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، أطروحــة دكتــوراه في علــم الــنفس العمــل حيــاة العمــل"هندســة الــنظم الإداريــة وجــودة مراحــي عبــد الكــريم، " -33
 .0310الجزائر،  0والتنظيم، كلية العلوم الاجتماعية، جامعة وهران 

الــولاء التنظيمــي لأعضــاء الهيئــة التدريســية فــي الجامعــات الخاصــة مـريم بنــت ســالم بـن حمــدان الحمــداني، " -34
الأصـــــول والإدارة التربويـــــة، جامعـــــة مؤستـــــه، الأردن، ماجســـــتير، في الإدارة التربويـــــة قســـــم  رســـــالة"، بســـــلطنة عمـــــان

0330. 
ماجستير في إدارة الأعمال، كلية العلـوم الاقتصـادية  رسالة"، أثر الحوافز على الولاء التنظيميمزوار منوبة، " -32

 .0310والتجارية وعلوم التسيير، جامعة امحمد بوقرة بومرداس، الجزائر، 
التنظيمــي وعلاقتــه بالرضــا الــوظيفي لــدى أعضــاء هيئــة التــدريس فــي الــولاء مــنى خلــف ذيــاب الملاحمــة، " -30

ــــــة،  رســــــالة، الجامعــــــات الخاصــــــة الأردنيــــــة" ماجســــــتير، في الإدارة التربويــــــة، كليــــــة العلــــــوم التربويــــــة، جامعــــــة مؤست
 .0332الأردن،

نية قطــاع علاقــة الثقافــة التنظيميــة بــالولاء التنظيمــي للعــاملين فــي اتجاهــات الفلســطيمنــير إبــراهيم أحمــد، " -39
 .0311ماجستير في إدارة الأعمال، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة الأزهر، فلسطين، رسالة، غزة"
"، الاتصـــال التنظيمـــي وعلاقتـــه بـــالولاء التنظيمـــي لـــدى المـــوظفينلســـرين محجبيـــة، محمـــد أمـــين بوســـوبل، " -32

 .0303/0310الجيلالي بولعامة بخميس مليالة، مذكرة ماستر في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية، جامعة 
أثر جـودة الحيـاة الوظيفيـة فـي تعزيـز الالتـزام التنظيمـي لـدى البـاحثين الاجتمـاعيين وسام محمد الحسني، " -37

ماجســتير في إدارة الأعمــال، كليــة الاقتصــاد والعلــوم الإداريــة،  رســالة، فــي وزارة الشــؤون الاجتماعيــة بقطــاع غــزة"
 .0312زة،جامعة الأزهر، غ

III. مجلات 
أهميـــــة قيـــــاس الالتـــــزام التنظيمـــــي للتنبـــــؤ بـــــالولاء فـــــي المؤسســـــة بوســـــهمين أحمـــــد، " زيـــــان عبـــــد الكـــــريم، -1

 .003، ص0310، 0،  0"، مجلة البشائر الاقتصادية، الجزائر، مجالاقتصادية
، مجلــة والمنظمــات"الــولاء التنظيمـي: تنميــة اســتراتيجية هادفــة للتــأثير فـي أداء الأفــراد سـفيان بــوعطيط، " -0

 )د. س. ن(. ،13العلوم الاجتماعية والإلسالية، جامعة سكيكدة،  
جــودة الحيــاة الوظيفيــة ودورهــا فــي اســتدامة راس المــال البشــري: نظــرة شــراف عقــون، لقمــان بوخــدوني، " -8

 .0303، مجلة الآفاق الاقتصادية، الجزائر، 0،  3، مج"عامة



 
 

 
92 

نظـام الاجـر وأثـره علـى الالتـزام التنظيمـي لمـوظفي عيسـاوي، " شراف عقون، لقمان بوخدوني، لصر الـدين -6
 مـج ، مجلـة البحـو  الاقتصـادية المتقدمـة، جامعـة الـوادي، الجزائـر،"جيجـل السـلك الخـاص فـي مديريـة التجـارة

 .0300، مارس 31   ،31
التـدريس بجامعـة مستوى جودة الحياة الوظيفيـة لأعضـاء هيئـة " صبحية سالم السائح، نجية لاجي الوسـيع، -8

، مجلــة المــؤستمر العلمــي الرابــع والثــاني لقســم التربيــة وعلــم 1ج، طــرابلس فــي ضــوء بعــض المتغيــرات الديموغرافيــة"
 النفس، التعليم العالي الواقع والطمو ، )دون سنة النشر(.

أعضـاء  لـدى الـوظيفي بالرضـا وعلاقتـه التنظيمـي الـولاء" الملاحمـة، خلـف خليفـات، مـنى صـالح الفتـا  عبـد -4
 .0330,  0+0   03 مج دمشق، جامعة مجلة "،الأردنية الخاصة الجامعات في التدريس هيئة

"، المجلــة العلميــة للاقتصــاد الانتمــاء التنظيمــي وعلاقتــه بالرضــا الــوظيفيعيشــوش محمــد أيمــن عبــد اللطيــف، " -2
 .1002، 1والتجارة، مصر،  

 علـى ميدانيـة دراسـة الجزائريـة الاقتصـادية المؤسسـة فـي الإشراف واقع، "حكيمة حورية وبوبعيو كيحل -4
 .00   ،03 مج الإحياء، مجلة ،بسكيكدة" سيجيكو بمؤسسة المشرفين

أثر عناصر جودة الحيـاة الوظيفيـة علـى أداء الموظـف العـام: ، "محمد بن سعيد العمري، رلدة سلامة اليافي -6
المجلـة الأردليـة في إدارة الأعمـال، ، العربيـة السـعودية"دراسة تطبيقية علـى مـوظفي الخدمـة المدنيـة فـي المملكـة 

 .0311، 1،  10مج 
واقــع الرضــا الــوظيفي والــولاء التنظيمــي لــدى أعضــاء هيئــة التــدريس بجامعــة محمــد فرحــي وزبــير محمــد، " -12

، 0مـــج، مجلـــة الإصـــلاحات الاقتصـــادية والالـــدماج في الاقتصـــاد العـــالمي، المدرســـة العليـــا للتجـــارة الجزائـــر، الشـــلف"
 0 ،0313. 

دوريـة علميـة دوليـة سداسـية محكمـة تعـنى ببحـو   الاتصال التنظيمـي حقـل معرفـي متميـز"،مداس أحمد، " -11
 .0312، 31اللاة والادب والتربية والفكر، الجامعة زيان عاشور، الجلفة،   

الشــركة الــولاء التنظيمــي وأثــره فــي تحقيــق الميــزة التنافســية دراســة تطبيقيــة فــي مــروان صــبا  حســن، " -10
 ، )د. س. ن(.02"، مجلة الجامعة العراقية، كلية الإدارة والاقتصاد،   العربية للمشروبات الغازية

قياس مستوى جودة الوظيفيـة لـدى المـوظفين بكليـة العلـوم الاقتصـادية ، "مانوس دليازاد، عقون شـراف -18
 .0301،1 ، 12، مجلة جديد الاقتصاد، مج "0قسنطينة التجارية وعلوم التسيير جامعةو 
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, 13واجتماعيـة، مـج إلسـالية ت دراسـا ، مجلـةالمنظمة" في المهني المسار على الترقية أثرأمينة، " وراس -16
 0 ,0301. 

IV. المتلقيات 
أثر المتغيرات الشخصية والتنظيمية على الولاء التنظيمي لـدى أعضـاء هيئـة محمد فرحي وزبير محمد، " -1

إدارة الجـودة الشـاملة وتنميـة أداء المؤسسسـة، جامعـة الطـاهر مـولاي ، الملتقى الوطني حول التدريس بجامعة الشلف"
 .10/10/0313-10بسعيدة الجزائر، 

V. القوانين 
الصادرة بتاريخ  140، جريدة رقم 1600جوان  60المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية المؤرخ في  60/60الأمر  -1

1600جوان  60  

 الأجنبية:المراجع باللغة ثانيا: 
1-Jean-Luk-Cerdin، gérer les carriéres، Editions EMS، 2000، PARIS، P30 

2-Likert lensis ،Hill book, management New York Mc Graw New  

paversns of (1961). 

3-Kim Diane Rose Maryniak   ، THE CORRELATION BETWEEN PEER 

SUPPORT AND QUALITY OF LIFE OF NURSES  ، these Doctor of 

Philosophy in Nursing  ،  University Phoenix, ArizonaGrand Canyon Université 

Phoenix, Arizona ،2018. 

4-Meyer, J Allen, N and Smith, Commitment to Organizations and Occupations 

Extension and test of a three-component Conceptualization, Journal of Applied 

Psychology, Vol78, 1993. 

2-Oneilia Antoinette Miller ،24/7 Economy and Quality of Working Life of 

US Call Center Employées ،these Doctorat of Education،Grand Canyon 

University Phoenix, ArizonaGrand Canyon University Phoenix, Arizona  .،0100  

6-Raymond Jerome Douglas THE INFLUENCE OF OUTSOURCING ON 

ORGANIZATIONAL LOYALTY: APHENOMENOLOGICAL STUDY IN 

THE AEROSPACE INDUSTRY  ، thèse Doctorat of Business Administration  ،  

University Phoenix, Arizona Grand Canyon, Arizona ،2008. 

9-Sigrun Gunnarsdottir ،Quality of working life and quality of care in 

Icelandic hospital nursing, ، Doctorat of Philosophy  ،  London School of 

Hygiene & Tropical Medicine Uniyersity of London  ،  2005. 

2-Suhendro Oktosatrio ،Investigating the Relationships between Work-life 

Balance, Public Service Motivation, and Job Satisfaction in the Context of the 
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Public Sector in Indonesia ، Doctorat of Business Administration، University of 

Wales Trinity Saint David, United Kingdom  ،  2005. 

-2Yahdih Semlali،Musaddag Elrayah، The Organizational Commitment of 

Public Administrative Leaders and Their Subjective Career Success : Case 

of the Saudi Irrigation Organization, Administrative SciencesSchool of 

Business, King Faisal Universit, Saudi Arabia vol 12, 2022. 
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 : الاستمارة21الملحق رقم 
  الوادي –حمه لخضر جامعة

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية والتسيير
 قسم علوم التسيير

 0208-0200السنة الجامعية:  تخصص: إدارة أعمال،سنة ثانية ماستر، 
ميدانية لشركة الجزائرية  دراسة  -الاقتصادية الوظيفية في تنمية الولاء التنظيمي للعاملين بالمؤسسات جودة الحياة دور

 للكهرباء و الغاز وكالة تقرت
 بعد ...تحية طيبة و 

 منكم الرجاء التسيير تخصص إدارة أعمال، علوم في الماستر شهادة لنيل ميداني أكاديمي ببحث خاصة الاستمارة هذه
 البحث، علما بأهداف ترتبط الو البيالات كافة جمع و هذا بهدف و موضوعية، دقة بكل عنها و الإجابة للعبارات المتألية القراءة
 حسن على مسبقا شكراالعلمي، و  البحث لأغراض إلا تستخدم و لن سرية تبقى سوف من طرفكم المقدمة الإجابات أن

 .تعاولكم
  المناسبة في الخانة  (x)علامة  ضع : ملاحظةالجزء الأول : البيانات الشخصية                   

 الإجابة الفئة المتغير

 الجنس
  ذكر
  أنثى

 العمر

  سنة 82اقل من 
  سنة 62إلى  82من 
  سنة 82إلى  61من 

  سنة 82أكثر من 

 المؤهل العلمي

  ثانوي
  تقني سامي
  ليسانس

  دراسات عليا
  أخرى

 المسمى الوظيفي
  إطار

  عون تحكم
  عون تنفيذ

 سنوات الخبرة

  سنوات 8اقل من 
  سنوات 12إلى  8من 
  سنة 02إلى  11من 

  سنة 02أكثر من 
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 الجزء الثاني : محاور وعبارات الاستبيان
 الحياة الوظيفية )المتغير المستقل (المحور الأول : جودة 

جودة الحياة الوظيفية هي ظروف عمل جيدة، إشراف جيد و مرتبات ومزايا من الاهتمام والتحدي بالوظيفة، ويمكن      
تقسيمها إلى الأبعاد التالية: "فرص الترقية والتقدم الوظيفي، أسلوب الاشراف، الأجور والمكافآت، الرضا الوظيفي، الاتصال 

 والتواصل التنظيمي".
 المناسبة في الخانة  (x)علامة  ضع : ملاحظة

 العبارة الرقم
غير 

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

غير 
 متأكد

موافق  موافق
 بشدة

 البعد الأول : فرص الترقية والتقدم الوظيفي
      تعتمد المؤسسسة مبدأ وضع الشخص المناسب في المكان المناسب 1
      الاستثنائية على أساس الكفاءةتمنح الترقيات  0
      تعتمد ألظمة الترقية والتقدم الوظيفي على أساس معايير واضحة لكل عامل 8
      تمنح الترقيات الوظيفية بعدالة و إلصاف بين جميع العاملين 6
      يوجد توافق ا ابي بين مؤسهلي العلمي وقدراتي العملية ودرجو الوظيفية 8

 الثاني : أسلوب الأشرافالبعد 
      تحرص المؤسسسة على مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات  4
      يعتمد المسؤسولون أسلوب الحوار الهادئ في تعاملهم مع العاملين  2
      يشارك العاملون في بناء الخطط لتطوير عمل المؤسسسة 4
      المستويات في المؤسسسةتوجد شفافية في اتخاذ القرارات على مختلف  6

      لدى العاملين القدرة على المشاركة في اتخاذ القرارات 12
 البعد الثالث : الأجور والمكافآت

      تحدد وتقدم المؤسسسة المكافآت بناء على التميز  في الأداء  11
      يشعر العاملون في المؤسسسة بأن المكافآت توز  على من يستحقها 10
يتم تحديد لظام الأجور و المكافآت المعتمد في المؤسسسة على أساس مبدأ  18

 العدالة 
     

يشعر العاملون بالرضا عن العلاوات والزيادات الو تضاف على الأجور  16
 سنويا

     

يشعر العاملون بالثقة التامة بأن أجورهم مهما تأخرت أو تجزأت فإن الالتزام  18
 بدفعها مضمون حتما

     

 البعد الرابع : الرضا الوظيفي
      يشعر العاملون بالأمان الوظيفي لعدم استاناء المؤسسسة عن خدماتهم 14
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      تعمل المؤسسسة على إتبا  أسلوب التدريب للاحتفاظ بالعاملين المهرة 12
      يتسم  المناخ التنظيمي بالأمان والثقة المتبادلة بين جميع أطراف العمل 14
      أتوقع مستقبلا أفضل في الوظيفة الو اشالها 16
اشعر بالارتيا  في عملي وليس لي رغبة مستقبلية في البحث عن فرصة عمل  02

 بديلة خارج المؤسسسة
     

 البعد الخامس : الاتصال والتواصل التنظيمي
      تتا  فرص التفاعل والتواصل مع العاملين في المؤسسسة على كافة المستويات 01
      يسود بين العاملين في المؤسسسة جو التعاون ورو  الفريق الواحد 00
      تعمل المؤسسسة على تعزيز مبادئ التضامن والتعاون بين العاملين 08
      تتسم المؤسسسة  بالاحترام المتبادل بين الرؤساء و المرؤوسين  06
يتميز مناخ العمل في المؤسسسة بسهولة الاتصال والتواصل بين الرؤساء  08

 والمرؤوسين 
     

 المحور الثاني: الولاء التنظيمي )المتغير التابع(
 تطابقه درجة إلى مؤسسسته، تشير اتجاه الفرد لدى المتولدة ا ابية شعورية وجدالية لفسية حالة هو عبارة عن التنظيمي الولاء      
 وذل  العمل في الجهد درجات لبذل أقصى والاستعداد بقيمها و إيماله بأهدافها القوي و اعتقاده بها ارتباطه ودرجة مؤسسسته مع

 البعد، )البقائي(الاستمراري  البعدالبعد العاطفي،  ويمكن تقسيمه إلى الأبعاد التالية: " .وتطويرها استمرارها على الحفاظ بهدف
 ".) المعياري (الأخلاقي

 المناسبة العبارة أمام  (x)علامة  ضع : ملاحظة

 العبارة الرقم
غير 

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

غير 
 متأكد

موافق  موافق
 بشدة

 العاطفي البعد الأول: البعد
      لدي الرغبة في قضاء ما تبقى من حياتي المهنية في المؤسسسة الو اعمل بها 1
      المؤسسسة الو اعمل بها مع الآخريناشعر بالاعتزاز حينما أتحد  عن  0
      لدي استعداد لتقديم مجهود اكبر من المطلوب لتحقيق أهداف المؤسسسة 8
      اعتبر مشاكل المؤسسسة جزء من مشاكلي الشخصية وأسعى لحلها 6
هذه المؤسسسة تعني الكثير بالنسبة لي شخصيا بسبب المواقف الو تقاسمتها  8

 مع زملائي فيها
     

 )البقائي(الاستمراري  البعد الثاني: البعد
      اشعر بالخوف من ترك العمل في المؤسسسة لصعوبة الحصول على عمل اخر 4
      سوف تتأثر أمور كثيرة في حياتي إذا ما قررت ترك العمل في المؤسسسة 2
      إن بقائي في هذه المؤسسسة لابع من حاجو للعمل 4
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      خيارات محدودة لدا لا أفكر في ترك العملاشعر أن لدي  6
      تقدم المؤسسسة مزايا لا تتوفر في مؤسسسة أخرى 12

 ) المعياري (الأخلاقي البعد الثالث: البعد
      اشعر بضرورة الالتزام و الولاء للمؤسسسة الو اعمل بها 11
      الالتقال من مؤسسسة إلى أخرى عمل غير أخلاقي 10
      اشعر بالتزام أخلاقي يدفعني للاستمرار في العمل لدى  هذه المؤسسسة 18
اشعر أدبيا بضرورة الاستمرار في عملي حتى مع وجود عروض عمل أفضل  16

 في مكان اخر
     

      احرص على الاستمرار في العمل في هذه المؤسسسة 18
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 SPSS: مخرجات 20الملحق رقم 
 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.933 40 

 

 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.943 25 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.841 15 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 12040. 78951. 2.6102 43 المحورالاول

 10436. 68436. 2.9225 43 المحورالثاني

One-Sample Test 

 Test Value = 0 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 2.8532 2.3673 2.61023 000. 42 21.680 المحورالاول

 3.1331 2.7119 2.92248 000. 42 28.003 المحورالثاني
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Correlations 

ةفرصالترقي المحورالثاني   الاتصال الرضا الاجور اسلوبالاشراف 

 المحورالثاني

Pearson Correlation 1 .063 .368* .380* .547** .371* 

Sig. (2-tailed)  .687 .015 .012 .000 .014 

N 43 43 43 43 43 43 

 فرصالترقية

Pearson Correlation .063 1 .497** .746** .488** .614** 

Sig. (2-tailed) .687  .001 .000 .001 .000 

N 43 43 43 43 43 43 

 اسلوبالاشراف

Pearson Correlation .368* .497** 1 .595** .540** .716** 

Sig. (2-tailed) .015 .001  .000 .000 .000 

N 43 43 43 43 43 43 

 الاجور

Pearson Correlation .380* .746** .595** 1 .680** .769** 

Sig. (2-tailed) .012 .000 .000  .000 .000 

N 43 43 43 43 43 43 

 الرضا

Pearson Correlation .547** .488** .540** .680** 1 .614** 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000  .000 

N 43 43 43 43 43 43 

 الاتصال

Pearson Correlation .371* .614** .716** .769** .614** 1 

Sig. (2-tailed) .014 .000 .000 .000 .000  

N 43 43 43 43 43 43 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .644a .414 .335 .55804 

 

a. Predictors: (Constant), الاتصال, فرصالترقية, الرضا, اسلوبالاشراف, الاجور 
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 8.148 5 1.630 5.233 .001b 

Residual 11.522 37 .311   

Total 19.670 42    

 

a. Dependent Variable: المحورالثاني 

b. Predictors: (Constant), الاتصال, فرصالترقية, الرضا, اسلوبالاشراف, الاجور 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1.961 .311  6.297 .000 

 013. 2.606- 497.- 144. 376.- فرصالترقية

 443. 776. 143. 131. 102. اسلوبالاشراف

 236. 1.206 306. 189. 228. الاجور

 011. 2.675 475. 144. 386. الرضا

 838. 206. 047. 145. 030. الاتصال

 

a. Dependent Variable: المحورالثاني 

 

Correlations 

 المحورالثاني المحورالاول 

 المحورالاول

Pearson Correlation 1 .410** 

Sig. (2-tailed)  .006 

N 43 43 
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 المحورالثاني

Pearson Correlation .410** 1 

Sig. (2-tailed) .006  

N 43 43 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Statistics 

 N Mean Std. 

Deviation 
Valid Missing 

 489. 1.37 0 43 الجنس

 813. 2.35 0 43 العمر

 1.269 2.91 0 43 المؤهل العلمي

 791. 1.60 0 43 المسمى الوظيفي

 1.049 2.26 0 43 سنوات الخبرة

 1.259 2.56 0 43 تعتمد المؤسسة مبدأ وضع الشخص المناسب في المكان المناسب

 1.072 2.60 0 43 تمنح الترقيات الاستثنائية على أساس الكفاءة

 1.212 2.77 0 43 تعتمد أنظمة الترقية والتقدم الوظيفي على أساس معايير واضحة لكل عامل

 1.200 2.42 0 43 تمنح الترقيات الوظيفية بعدالة و إنصاف بين جميع العاملين

 1.232 2.65 0 43 يوجد توافق ايجابي بين مؤهلي العلمي وقدراتي العملية ودرجتي الوظيفية

المؤسسة على مشاركة العاملين في اتخاذ القراراتتحرص   43 0 2.21 1.125 

 1.251 2.35 0 43 يعتمد المسؤولون أسلوب الحوار الهادئ في تعاملهم مع العاملين

 1.178 2.40 0 43 يشارك العاملون في بناء الخطط لتطوير عمل المؤسسة

المؤسسة توجد شفافية في اتخاذ القرارات على مختلف المستويات في  43 0 2.28 1.098 

 1.369 2.49 0 43 لدى العاملين القدرة على المشاركة في اتخاذ القرارات

 1.241 2.53 0 43 تحدد وتقدم المؤسسة المكافآت بناء على التميز  في الأداء

 1.178 2.60 0 43 يشعر العاملون في المؤسسة بأن المكافآت توزع على من يستحقها

الأجور و المكافآت المعتمد في المؤسسة على أساس مبدأ العدالةيتم تحديد نظام   43 0 2.74 1.136 

 1.055 2.51 0 43 يشعر العاملون بالرضا عن العلاوات والزيادات التي تضاف على الأجور سنويا
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عها يشعر العاملون بالثقة التامة بأن أجورهم مهما تأخرت أو تجزأت فإن الالتزام بدف

 مضمون حتما

43 0 3.44 1.452 

 1.116 2.40 0 43 يشعر العاملون بالأمان الوظيفي لعدم استغناء المؤسسة عن خدماتهم

 1.142 2.51 0 43 تعمل المؤسسة على إتباع أسلوب التدريب للاحتفاظ بالعاملين المهرة

 1.131 2.35 0 43 يتسم  المناخ التنظيمي بالأمان والثقة المتبادلة بين جميع أطراف العمل

 1.267 2.67 0 43 أتوقع مستقبلا أفضل في الوظيفة التي اشغلها

مل بديلة اشعر بالارتياح في عملي وليس لي رغبة مستقبلية في البحث عن فرصة ع

 خارج المؤسسة

43 0 2.86 1.226 

تتتاح فرص التفاعل والتواصل مع العاملين في المؤسسة على كافة المستويا  43 0 2.88 1.276 

العاملين في المؤسسة جو التعاون وروح الفريق الواحد يسود بين  43 0 2.88 1.295 

 1.328 2.63 0 43 تعمل المؤسسة على تعزيز مبادئ التضامن والتعاون بين العاملين

 1.231 2.77 0 43 تتسم المؤسسة  بالاحترام المتبادل بين الرؤساء و المرؤوسين

ؤوسينالاتصال والتواصل بين الرؤساء والمريتميز مناخ العمل في المؤسسة بسهولة   43 0 2.74 1.197 

 1.096 2.88 0 43 لدي الرغبة في قضاء ما تبقى من حياتي المهنية في المؤسسة التي اعمل بها

 1.194 2.84 0 43 اشعر بالاعتزاز حينما أتحدث عن المؤسسة التي اعمل بها مع الآخرين

المطلوب لتحقيق أهداف المؤسسةلدي استعداد لتقديم مجهود اكبر من   43 0 3.44 .959 

 1.192 2.77 0 43 اعتبر مشاكل المؤسسة جزء من مشاكلي الشخصية وأسعى لحلها

تها مع زملائي هذه المؤسسة تعني الكثير بالنسبة لي شخصيا بسبب المواقف التي تقاسم

 فيها

43 0 2.77 1.151 

لصعوبة الحصول على عمل آخراشعر بالخوف من ترك العمل في المؤسسة   43 0 3.00 1.447 

 1.261 2.93 0 43 سوف تتأثر أمور كثيرة في حياتي إذا ما قررت ترك العمل في المؤسسة

 1.325 3.35 0 43 إن بقائي في هذه المؤسسة نابع من حاجتي للعمل

 1.337 3.21 0 43 اشعر أن لدي خيارات محدودة لدا لا أفكر في ترك العمل

المؤسسة مزايا لا تتوفر في مؤسسة أخرى تقدم  43 0 2.63 1.346 

 1.307 3.35 0 43 اشعر بضرورة الالتزام و الولاء للمؤسسة التي اعمل بها

 1.068 2.05 0 43 الانتقال من مؤسسة إلى أخرى عمل غير أخلاقي

 1.234 3.05 0 43 اشعر بالتزام أخلاقي يدفعني للاستمرار في العمل لدى  هذه المؤسسة

كان اشعر أدبيا بضرورة الاستمرار في عملي حتى مع وجود عروض عمل أفضل في م

 آخر

43 0 2.63 1.176 

 1.253 2.95 0 43 احرص على الاستمرار في العمل في هذه المؤسسة
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 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 62.8 62.8 62.8 27 ذكر

 100.0 37.2 37.2 16 انثى

Total 43 100.0 100.0  

 

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

سنة 30اقل من   5 11.6 11.6 11.6 

سنة 40الى  30من   22 51.2 51.2 62.8 

سنة 50الى  41من   12 27.9 27.9 90.7 

سنة 50اكثر من   4 9.3 9.3 100.0 

Total 43 100.0 100.0  

 

 المؤهل العلمي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 14.0 14.0 14.0 6 ثانوي

 44.2 30.2 30.2 13 تقني سامي

 62.8 18.6 18.6 8 ليسانس

 88.4 25.6 25.6 11 دراسات عليا

 100.0 11.6 11.6 5 اخرى

Total 43 100.0 100.0  
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 المسمى الوظيفي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 58.1 58.1 58.1 25 اطار

 81.4 23.3 23.3 10 عون تحكم

 100.0 18.6 18.6 8 عون تنفيذ

Total 43 100.0 100.0  

 

 سنوات الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

سنوات 5اقل من   13 30.2 30.2 30.2 

سنوات 10الى  5من   12 27.9 27.9 58.1 

سنة 20الى  11من   12 27.9 27.9 86.0 

سنة 20اكثر من   6 14.0 14.0 100.0 

Total 43 100.0 100.0  

 

 تعتمد المؤسسة مبدأ وضع الشخص المناسب في المكان المناسب

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 25.6 25.6 25.6 11 غير موافق بشدة

 53.5 27.9 27.9 12 غير موافق

 69.8 16.3 16.3 7 غير متأكد

 95.3 25.6 25.6 11 موافق

 100.0 4.7 4.7 2 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  
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 تمنح الترقيات الاستثنائية على أساس الكفاءة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 16.3 16.3 16.3 7 غير موافق بشدة

 48.8 32.6 32.6 14 غير موافق

 76.7 27.9 27.9 12 غير متأكد

 97.7 20.9 20.9 9 موافق

 100.0 2.3 2.3 1 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

والتقدم الوظيفي على أساس معايير واضحة لكل عاملتعتمد أنظمة الترقية   

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 18.6 18.6 18.6 8 غير موافق بشدة

 41.9 23.3 23.3 10 غير موافق

 69.8 27.9 27.9 12 غير متأكد

 93.0 23.3 23.3 10 موافق

 100.0 7.0 7.0 3 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 تمنح الترقيات الوظيفية بعدالة و إنصاف بين جميع العاملين

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 25.6 25.6 25.6 11 غير موافق بشدة

 55.8 30.2 30.2 13 غير موافق

 86.0 30.2 30.2 13 غير متأكد
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 90.7 4.7 4.7 2 موافق

 100.0 9.3 9.3 4 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 يوجد توافق ايجابي بين مؤهلي العلمي وقدراتي العملية ودرجتي الوظيفية

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 20.9 20.9 20.9 9 غير موافق بشدة

 51.2 30.2 30.2 13 غير موافق

 67.4 16.3 16.3 7 غير متأكد

 95.3 27.9 27.9 12 موافق

 100.0 4.7 4.7 2 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 تحرص المؤسسة على مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 30.2 30.2 30.2 13 غير موافق بشدة

 69.8 39.5 39.5 17 غير موافق

 81.4 11.6 11.6 5 غير متأكد

 97.7 16.3 16.3 7 موافق

 100.0 2.3 2.3 1 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 يعتمد المسؤولون أسلوب الحوار الهادئ في تعاملهم مع العاملين

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 
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Valid 

بشدةغير موافق   14 32.6 32.6 32.6 

 62.8 30.2 30.2 13 غير موافق

 72.1 9.3 9.3 4 غير متأكد

 97.7 25.6 25.6 11 موافق

 100.0 2.3 2.3 1 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 يشارك العاملون في بناء الخطط لتطوير عمل المؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 25.6 25.6 25.6 11 غير موافق بشدة

 60.5 34.9 34.9 15 غير موافق

 79.1 18.6 18.6 8 غير متأكد

 95.3 16.3 16.3 7 موافق

 100.0 4.7 4.7 2 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 توجد شفافية في اتخاذ القرارات على مختلف المستويات في المؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 27.9 27.9 27.9 12 غير موافق بشدة

 60.5 32.6 32.6 14 غير موافق

 88.4 27.9 27.9 12 غير متأكد

 95.3 7.0 7.0 3 موافق

 100.0 4.7 4.7 2 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  
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المشاركة في اتخاذ القراراتلدى العاملين القدرة على   

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 32.6 32.6 32.6 14 غير موافق بشدة

 58.1 25.6 25.6 11 غير موافق

 67.4 9.3 9.3 4 غير متأكد

 93.0 25.6 25.6 11 موافق

 100.0 7.0 7.0 3 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 تحدد وتقدم المؤسسة المكافآت بناء على التميز  في الأداء

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 20.9 20.9 20.9 9 غير موافق بشدة

 60.5 39.5 39.5 17 غير موافق

 72.1 11.6 11.6 5 غير متأكد

 93.0 20.9 20.9 9 موافق

 100.0 7.0 7.0 3 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 يشعر العاملون في المؤسسة بأن المكافآت توزع على من يستحقها

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 20.9 20.9 20.9 9 غير موافق بشدة

 48.8 27.9 27.9 12 غير موافق

 74.4 25.6 25.6 11 غير متأكد

 95.3 20.9 20.9 9 موافق
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 100.0 4.7 4.7 2 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 يتم تحديد نظام الأجور و المكافآت المعتمد في المؤسسة على أساس مبدأ العدالة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 16.3 16.3 16.3 7 غير موافق بشدة

 44.2 27.9 27.9 12 غير موافق

 67.4 23.3 23.3 10 غير متأكد

 97.7 30.2 30.2 13 موافق

 100.0 2.3 2.3 1 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 يشعر العاملون بالرضا عن العلاوات والزيادات التي تضاف على الأجور سنويا

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

بشدة غير موافق  8 18.6 18.6 18.6 

 53.5 34.9 34.9 15 غير موافق

 76.7 23.3 23.3 10 غير متأكد

 100.0 23.3 23.3 10 موافق

Total 43 100.0 100.0  

 

 يشعر العاملون بالثقة التامة بأن أجورهم مهما تأخرت أو تجزأت فإن الالتزام بدفعها مضمون حتما

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 16.3 16.3 16.3 7 غير موافق بشدة

 30.2 14.0 14.0 6 غير موافق
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 37.2 7.0 7.0 3 غير متأكد

 72.1 34.9 34.9 15 موافق

 100.0 27.9 27.9 12 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

عن خدماتهم يشعر العاملون بالأمان الوظيفي لعدم استغناء المؤسسة  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 27.9 27.9 27.9 12 غير موافق بشدة

 51.2 23.3 23.3 10 غير موافق

 83.7 32.6 32.6 14 غير متأكد

 97.7 14.0 14.0 6 موافق

 100.0 2.3 2.3 1 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

المؤسسة على إتباع أسلوب التدريب للاحتفاظ بالعاملين المهرةتعمل   

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 23.3 23.3 23.3 10 غير موافق بشدة

 51.2 27.9 27.9 12 غير موافق

 76.7 25.6 25.6 11 غير متأكد

 97.7 20.9 20.9 9 موافق

 100.0 2.3 2.3 1 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  
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 يتسم  المناخ التنظيمي بالأمان والثقة المتبادلة بين جميع أطراف العمل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 30.2 30.2 30.2 13 غير موافق بشدة

 53.5 23.3 23.3 10 غير موافق

 83.7 30.2 30.2 13 غير متأكد

 97.7 14.0 14.0 6 موافق

 100.0 2.3 2.3 1 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 أتوقع مستقبلا أفضل في الوظيفة التي اشغلها

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 23.3 23.3 23.3 10 غير موافق بشدة

 46.5 23.3 23.3 10 غير موافق

متأكدغير   10 23.3 23.3 69.8 

 93.0 23.3 23.3 10 موافق

 100.0 7.0 7.0 3 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 اشعر بالارتياح في عملي وليس لي رغبة مستقبلية في البحث عن فرصة عمل بديلة خارج المؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

موافق بشدةغير   7 16.3 16.3 16.3 

 39.5 23.3 23.3 10 غير موافق

 67.4 27.9 27.9 12 غير متأكد

 90.7 23.3 23.3 10 موافق
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 100.0 9.3 9.3 4 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 تتاح فرص التفاعل والتواصل مع العاملين في المؤسسة على كافة المستويات

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 20.9 20.9 20.9 9 غير موافق بشدة

 34.9 14.0 14.0 6 غير موافق

 65.1 30.2 30.2 13 غير متأكد

 90.7 25.6 25.6 11 موافق

 100.0 9.3 9.3 4 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

وروح الفريق الواحديسود بين العاملين في المؤسسة جو التعاون   

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 16.3 16.3 16.3 7 غير موافق بشدة

 46.5 30.2 30.2 13 غير موافق

 58.1 11.6 11.6 5 غير متأكد

 90.7 32.6 32.6 14 موافق

 100.0 9.3 9.3 4 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

المؤسسة على تعزيز مبادئ التضامن والتعاون بين العاملينتعمل   

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 25.6 25.6 25.6 11 غير موافق بشدة 
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 51.2 25.6 25.6 11 غير موافق

 69.8 18.6 18.6 8 غير متأكد

 90.7 20.9 20.9 9 موافق

 100.0 9.3 9.3 4 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 تتسم المؤسسة  بالاحترام المتبادل بين الرؤساء و المرؤوسين

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 18.6 18.6 18.6 8 غير موافق بشدة

 44.2 25.6 25.6 11 غير موافق

 67.4 23.3 23.3 10 غير متأكد

 93.0 25.6 25.6 11 موافق

 100.0 7.0 7.0 3 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 يتميز مناخ العمل في المؤسسة بسهولة الاتصال والتواصل بين الرؤساء والمرؤوسين

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 16.3 16.3 16.3 7 غير موافق بشدة

 46.5 30.2 30.2 13 غير موافق

 69.8 23.3 23.3 10 غير متأكد

 93.0 23.3 23.3 10 موافق

 100.0 7.0 7.0 3 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  
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 لدي الرغبة في قضاء ما تبقى من حياتي المهنية في المؤسسة التي اعمل بها

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

موافق بشدةغير   7 16.3 16.3 16.3 

 32.6 16.3 16.3 7 غير موافق

 62.8 30.2 30.2 13 غير متأكد

 100.0 37.2 37.2 16 موافق

Total 43 100.0 100.0  

 

 اشعر بالاعتزاز حينما أتحدث عن المؤسسة التي اعمل بها مع الآخرين

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 14.0 14.0 14.0 6 غير موافق بشدة

 48.8 34.9 34.9 15 غير موافق

 55.8 7.0 7.0 3 غير متأكد

 97.7 41.9 41.9 18 موافق

 100.0 2.3 2.3 1 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 لدي استعداد لتقديم مجهود اكبر من المطلوب لتحقيق أهداف المؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 2.3 2.3 2.3 1 غير موافق بشدة

 23.3 20.9 20.9 9 غير موافق

 34.9 11.6 11.6 5 غير متأكد

 95.3 60.5 60.5 26 موافق

 100.0 4.7 4.7 2 موافق بشدة
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Total 43 100.0 100.0  

 

الشخصية وأسعى لحلهااعتبر مشاكل المؤسسة جزء من مشاكلي   

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 20.9 20.9 20.9 9 غير موافق بشدة

 39.5 18.6 18.6 8 غير موافق

 65.1 25.6 25.6 11 غير متأكد

 97.7 32.6 32.6 14 موافق

 100.0 2.3 2.3 1 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

المؤسسة تعني الكثير بالنسبة لي شخصيا بسبب المواقف التي تقاسمتها مع زملائي فيهاهذه   

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 14.0 14.0 14.0 6 غير موافق بشدة

 46.5 32.6 32.6 14 غير موافق

 67.4 20.9 20.9 9 غير متأكد

 95.3 27.9 27.9 12 موافق

 100.0 4.7 4.7 2 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 اشعر بالخوف من ترك العمل في المؤسسة لصعوبة الحصول على عمل آخر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 20.9 20.9 20.9 9 غير موافق بشدة

 41.9 20.9 20.9 9 غير موافق
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 55.8 14.0 14.0 6 غير متأكد

 81.4 25.6 25.6 11 موافق

 100.0 18.6 18.6 8 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 سوف تتأثر أمور كثيرة في حياتي إذا ما قررت ترك العمل في المؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 14.0 14.0 14.0 6 غير موافق بشدة

موافقغير   12 27.9 27.9 41.9 

 62.8 20.9 20.9 9 غير متأكد

 88.4 25.6 25.6 11 موافق

 100.0 11.6 11.6 5 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 إن بقائي في هذه المؤسسة نابع من حاجتي للعمل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 11.6 11.6 11.6 5 غير موافق بشدة

 30.2 18.6 18.6 8 غير موافق

 44.2 14.0 14.0 6 غير متأكد

 79.1 34.9 34.9 15 موافق

 100.0 20.9 20.9 9 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  
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 اشعر أن لدي خيارات محدودة لدا لا أفكر في ترك العمل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 16.3 16.3 16.3 7 غير موافق بشدة

 30.2 14.0 14.0 6 غير موافق

 48.8 18.6 18.6 8 غير متأكد

 83.7 34.9 34.9 15 موافق

 100.0 16.3 16.3 7 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 تقدم المؤسسة مزايا لا تتوفر في مؤسسة أخرى

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 30.2 30.2 30.2 13 غير موافق بشدة

 44.2 14.0 14.0 6 غير موافق

 72.1 27.9 27.9 12 غير متأكد

 90.7 18.6 18.6 8 موافق

 100.0 9.3 9.3 4 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

بهااشعر بضرورة الالتزام و الولاء للمؤسسة التي اعمل   

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 14.0 14.0 14.0 6 غير موافق بشدة

 27.9 14.0 14.0 6 غير موافق

 39.5 11.6 11.6 5 غير متأكد

 83.7 44.2 44.2 19 موافق



 المــــــلاحــق

 

 
120 

 100.0 16.3 16.3 7 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

إلى أخرى عمل غير أخلاقيالانتقال من مؤسسة   

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 37.2 37.2 37.2 16 غير موافق بشدة

 72.1 34.9 34.9 15 غير موافق

 88.4 16.3 16.3 7 غير متأكد

 97.7 9.3 9.3 4 موافق

 100.0 2.3 2.3 1 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 اشعر بالتزام أخلاقي يدفعني للاستمرار في العمل لدى  هذه المؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 14.0 14.0 14.0 6 غير موافق بشدة

 34.9 20.9 20.9 9 غير موافق

 55.8 20.9 20.9 9 غير متأكد

 90.7 34.9 34.9 15 موافق

 100.0 9.3 9.3 4 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 اشعر أدبيا بضرورة الاستمرار في عملي حتى مع وجود عروض عمل أفضل في مكان آخر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 18.6 18.6 18.6 8 غير موافق بشدة 
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 51.2 32.6 32.6 14 غير موافق

 72.1 20.9 20.9 9 غير متأكد

 95.3 23.3 23.3 10 موافق

 100.0 4.7 4.7 2 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

 احرص على الاستمرار في العمل في هذه المؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 16.3 16.3 16.3 7 غير موافق بشدة

 39.5 23.3 23.3 10 غير موافق

 55.8 16.3 16.3 7 غير متأكد

 93.0 37.2 37.2 16 موافق

 100.0 7.0 7.0 3 موافق بشدة

Total 43 100.0 100.0  

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 المحورككل المحورالثاني المحورالاول 

N 43 43 43 

Normal Parametersa,b 

Mean 2.6102 2.9225 2.7664 

Std. Deviation .78951 .68436 .61946 

Most Extreme Differences 

Absolute .067 .086 .094 

Positive .064 .053 .063 

Negative -.067 -.086 -.094 

Kolmogorov-Smirnov Z .436 .565 .615 

Asymp. Sig. (2-tailed) .991 .907 .844 
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a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 12040. 78951. 2.6102 43 المحورالاول

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 1468.- 6327.- 38977.- 002. 42 3.237- المحورالاول

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 10436. 68436. 2.9225 43 المحورالثاني

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 1331. 2881.- 07752.- 462. 42 743.- المحورالثاني
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 قائمة الاساتذة المحكمين للاستبيان (:28)رقم الملحق 

 اسم الدكتور)ة( مكان العمل
 ريم بن عيسى الوادي -جامعة الشهيد حمى لخضر 
 عبد الحكيم شاهد الوادي -جامعة الشهيد حمى لخضر 
 طير عبد الحق الوادي -جامعة الشهيد حمى لخضر 
 حملاوي سكينة الوادي -جامعة الشهيد حمى لخضر 
 لوه وليد مرتضى الوادي -جامعة الشهيد حمى لخضر 

 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


