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 :الدراسةملخص 
 الدراس���ة الحالی���ة ال���ى معرف���ة العلاق���ة ب���ین ج���ودة حی���اة العم���ل وال���ولاء التنظیم���ي  ةدف���ھ

، -تی�ارت–موظفي المؤسسة العمومی�ة الاستش�فائیة جیلال�ي بونعام�ة قص�ر الش�لالة  لدى
  :ل التاليؤتبلورت إشكالیة الدراسة في التسا وعلیھ

قة ارتباطیة  بین درجة جودة الحیاة العم�ل ومس�توى ال�ولاء التنظیم�ي ل�دى ھل توجد علا
  ؟-تیارت–موظفي المؤسسة العمومیة الاستشفائیة جیلالي بونعامة قصر الشلالة 

  :وللإجابة على تساؤلات الدراسة تم صیاغة الفرضیة العامة و ھي
لاء التنظیم��ي ل��دى توج��د علاق��ة ارتباطی��ة  ب��ین درج��ة ج��ودة الحی��اة العم��ل ومس��توى ال��و

  -تیارت–موظفي المؤسسة العمومیة الاستشفائیة جیلالي بونعامة قصر الشلالة 
  :طبقناكباحثین أداتین تمثلت في استبیانین ھما

 80عل�ى عین�ة تكون�ھ م�ن ال�ولاء التنظیم�ي یق�یس الث�انيوجودة الحیاة العم�ل یقیس  الأول 
  .موظف

أم�ا م�نھج . فرض�یات البح�ث م�دى تحق�ق م�ن استخدمنا معامل الارتباط بیرس�ون لتأك�د وقد
  :و كانت نتائج البحث كالاتي. المستخدم في ھذه الدراسة فھو المنھج الوصفي

ال�ولاء  توجد علاق�ة ارتباطی�ة ذات دلال�ة إحص�ائیة ب�ین درج�ة ج�ودة حی�اة العم�ل ومس�توى
ة الش��لال التنظیم��ي ل��دى م��وظفي المؤسس��ة العمومی��ة الاستش��فائیة جیلال��ي بونعام��ة قص��ر

  -تیارت 
توج��د علاق��ة ارتباطی��ة ذات دلال��ة إحص��ائیة ب��ین درج��ة الت��زام الإدارة العلی��ا عل��ى مس��توى 
ال����ولاء التنظیم����ي ل����دى م����وظفي المؤسس����ة العمومی����ة الاستش����فائیة جیلال����ي بونعام����ة 

  -تیارت الشلالة قصر
توج��د علاق��ة ارتباطی��ة ذات دلال��ة إحص��ائیة ب��ین درج��ة كفای��ة الأج��ور عل��ى مس��توى ال��ولاء 

  -تیارت–لتنظیمي لدى موظفي المؤسسة العمومیة الاستشفائیة جیلالي بونعامة قصر الشلالة ا
توج����د علاق����ة ارتباطی����ة ذات دلال����ة إحص����ائیة ب����ین درج����ة ثقاف����ة التحس����ین المس����تمر    

الولاء التنظیمي لدى موظفي المؤسسة العمومیة الاستشفائیة جیلال�ي بونعام�ة  مستوى على
  تیارت–قصر الشلالة 

توج����د علاق����ة ارتباطی����ة ذات دلال����ة إحص����ائیة ب����ین درج����ة ملموس����یة لا ملموس����یة    
الولاء التنظیمي لدى موظفي المؤسسة العمومیة الاستشفائیة جیلال�ي بونعام�ة  مستوى على

  قصر الشلالة تیارت
   



 

  
ENG summary: 
The current study aims to know the relationship between the 
QualityWorkLife and Organizational loyalty among the employees of the 
public hospital institution, Djilali Bounaameheh, Kasr El Challala - 
Tiaret-, and accordingly the problem of the study crystallized in the 
following question: 
Is there a correlation between the degree of Quality Work life and the 
level of organizational loyalty among the employees of the public hospital 
institution, Jilali Bounaameheh, Kasr El Challala - Tiaret -? 
   In order to answer the questions of the study, the general hypothesis 
was formulated: 
     There is a correlative relationship between the degree of Quality 
Work life and the level of organizational loyalty among the employees of 
the public hospital institution, Jilali Bounaameheh, Kasr El Challala - 
Tiaret- 
As researchers, we applied two tools that consisted of two questionnaires: 
 The first measures the Quality Work life and the second measures 
organizational loyalty on a sample of 80 employees. We used the Pearson 
correlation coefficient to verify the research hypotheses. The method 
used in this study is the descriptive method. The search results were as 
follows: 
There is a statistically significant correlation between the degree of 
Quality of Work life and the level of organizational loyalty among the 
employees of the public hospital institution, Djilali Bounaameh, Qasr El 
Challala, Tiaret- 
   There is a statistically significant correlation between the degree of 
commitment of the senior management at the level of organizational 
loyalty among the employees of the public hospital institution, Djilali 
Bounaameh, Qasr El Challala, Tiaret- 
    There is a statistically significant correlation between the degree of 
wage adequacy at the level of organizational loyalty among the employees 
of the public hospital institution, Jilali Bounaameh, Kasr El Challala - 
Tiaret- 
There is a statistically significant correlation between the degree of 
continuous improvement culture at the level of organizational loyalty 
among the employees of the public hospital institution, Jilali Bounaameh, 
Kasr El Challala - Tiaret 
   There is a statistically significant correlation between a tangible and 
intangible degree at the level of organizational loyalty among the 
employees of the public hospital institution, Jilali Bounaamehah, Kasr El 
Challala, Tiaret 
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  :مقدمة

ر التنظیمي الحدیث أن التطور التقني وحده لا یكفي لضـمان النجـاح فـي تحقیـق فكلقد أثبت ال

الأهـــداف التنظیمیـــة ممـــا فـــرض علـــى منظمـــات الأعمـــال فهـــم واســـتیعاب أهـــم التغیـــرات التـــي 

أنتجها هذاالعصر، وذلـك مـن خـلال زیـادة الاهتمـام بقیمـة المـوارد البشـري كـرأس مـال تنظیمـي 

علــى العمــل والإنتــاج والتفكیــر والابتكــار بهــدف ضــمان بقــاء واســتمراریة المنظمــة ضــمن قــادر 

محــــیط المؤسســــات المنافســــة الأخــــرى، وكــــذا تعزیــــز القــــدرة التنافســــیة والتســــلح بثقافــــة الإبــــداع 

ـــا مـــن خـــلال  والتطـــویر والأداء الجمـــاعي، بشـــرط أن یـــنجح التنظـــیم فـــي حمایتـــه بـــدنیا ومعنوی

مـن الإجـراءات المخططـة تسـعى إلـى اسـتیعاب التغیـرات المسـتمرة فـي  الاعتماد على مجموعة

مــن  اعیــة لــذلك تعتبــر بــرامج جــودة حیــاة العمــلجتمكــل مجــالات الحیــاة التنظیمیــة أو حتــى الا

أهـــم شــــروط العمــــل التـــي تحــــدد العلاقــــة بـــین العامــــل وبیئتهالداخلیــــة، وحتـــى البیئــــة الخارجیــــة 

وتتـــأثر بمحیطهـــا الخـــارجي كونهالمصـــدر الأساســـي  باعتبـــار أن المؤسســـة كنســـق مفتـــوح تـــؤثر

داخــل  حیـاة العمــلذا فالعمــل علـى إثــارة موضــوع جودةلمـدخلاتها، والتــي توجـه لــه مخرجاتهــا، لـ

المؤسســة لا یعــود بــالنفع علــى الموظــف فقــط الــذي سیشــعر بأنــه جــزء مــن اهتمامــات التنظــیم، 

إلى رفع مسـتوى الإنتاجیـة مـن خـلال  وإنما یعود أیضا بالفائدة على المنظمة التي تسعى دائما

زیادة ثقة العاملین بأسالیب التسییر التنظیمي المعتمدة وذلك بتحفیز طاقات الأفـراد الإبداعیـة، 

وضـــماناندماجهم الكلـــي مـــع التنظـــیم، مـــن خـــلال إثـــارة موضـــوع الالتـــزام التنظیمـــي كأحـــد أهـــم 

الإدارة والعمـال بمـا یسـهم فـي ضـمان العناصر الحیویةالقادرة على تعزیز الاستقرار والثقة بـین 
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تحقیــــق النتــــائج الإیجابیــــةمن خــــلال انخفــــاض معــــدل دوران العمــــل، انخفــــاض معــــدل التســــیب 

ـــوع مـــن الالتزامـــات  ـــى خلـــق ن ـــوظیفي والأهـــم مـــن كـــل هـــذا القضـــاءعلى أي فجـــوة قـــادرة عل ال

  .بین الفاعلین  الاغترابین

ؤثر علــى نــوع الســلوك الــذي یــام لكونهــا عنصــرا أساســیا فــي النظــام العــ التنظیمــي الــولاءعــد یو 

تتفاعــل بــه المنظمــات مــع العــاملین ومــع المحــیط، زیــادة علــى ذلــك أنهــا تعطــي المنظمــة میــزة 

مـن المحــددات الرئیسـیة لنجــاح  الــولاءخاصـة بهـا وتســاهم فـي تحقیــق أهـدافها علــى اعتبـار أن 

التـي تـدفع إلـى التـزام العـاملین فشلها، وهذا راجع لتركیزها على القیم والمعتقـدات  المنظمات أو

 .المنظمة داخل

أهمیة وأثر على سیر العمل وعلى تحقیق الأهداف المسطرة وتطـویر أهـداف التنظیمي لولاء لف

المؤسسة، وحث العاملین وتحفیزهم للمشـاركة فـي تحقیـق تلـك الأهـداف، فقـد أثبتـت العدیـد مـن 

  .كة كلما عزز ذلك من الولاء التنظیميالدراسات أنه كلما كانت ثقافة المنظمة قویة ومتماس

منهجیـة، وقـد حاولنـا  توجبـأولكي یتم الوصول إلى الأهداف المنشودة وراء إجراء هذا البحـث 

  .خمسة فصولفیدراسة الظاهرة من خلال التطرق إلیها 

ویتضـمن أسـباب اختیـار الموضـوع، أهمیـة الدراسـة "تقدیم الدراسة"تحت عنوان : الفصل الأول

وكــــذلك تحدیــــد الإشــــكالیة والفرضــــیات، كمــــا قمنــــا بتحدیــــد المفــــاهیم، وأخیــــرا تناولنــــا  وأهــــدافها

  .الدراسات السابقة التي لها علاقة بموضوع البحث



 مقدمة

 

  س
 

لمحـة تاریخیـة حـول ، حیـث تطرقنـا إلـى جـودة حیـاة العمـلاولنـا فیـه موضـوع تن: الفصل الثـاني

ــاة العملجــودة بعــاد حیــاة العملأفســرة لجــودة ملنظریــات الحیــاة العملاجــودة  نوعیــة العلاقــات حی

حیـــــاة أهمیـــــة جـــــودة  حیـــــاة العمـــــلالاجتماعیةالســـــلوك القیـــــادي والإشـــــرافعلى العملأهـــــدافجودة 

  وأهمیة تطبیقها حیاة العملبرامج تحسین جودة العمل

أهمیـة الـولاء التنظیمـي محـددات ویتضـمن " الولاء التنظیميمتغیر "تناولنا فیـه  :الفصل الثالث

ــــولاء  ــــولاء ال ــــواع ال ــــولاء التنظیمــــي أبعــــاد وأن ــــولاء التنظیمــــي مراحــــل ال التنظیمــــي خصــــائص ال

التنظیمیــأنواع الــولاءات التنظیمیــة صــور الــولاء التنظیمــي أســباب ضــعف الــولاء التنظیمــي أثــار 

  .الولاء التنظیمي

أدوات  والتي تناولنا فیها المـنهج، ثـم"الإجراءات المنهجیة للدراسة"تحت عنوان : الفصل الرابع

اختتم بحثنا هـذا كما  الاستمارة، وأخیرا عینة الدراسة الملاحظة،جمع البیانات والتي تتمثل في 

  بخاتمة تتناول حوصلة ما تضمنه البحث، وتلیها كل من قائمة المراجع والملاحق

 :خامسالالفصل 

التطرق إلى عرض نتائج  والتي تناولنا فیه"عرض ومناقشة نتائج الدراسة"تحت عنوان 

  الدراسة ومناقشتها

  

  



 الأول الفصل

  سةتقدیم الدرا
  شكالیةالإ: أولا
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  التعاریف الإجرائیة: خامسا

  الدراسات السابقة: سادسا

  وتوظیفها الدراسات السابقة التعقیب على :سابعا
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  :شكالیةلإا: أولا

یعــد العنصــر البشــري الركیــزة الأساســیة فــي الفكــر الإداري المعاصــر، وهــذا مــا دفــع معظــم   

المؤسســـات والمنظمـــات إلـــى زیـــادة الاهتمـــام بـــالموارد البشـــریة إذ یعتبـــر مصـــدرا مهمـــا لتحقیـــق 

المزایا التنافسیة لها، وتوفیر مجموعة من الأبعاد الأساسیة والتي تتمثل فـي تـوفیر وإیجـاد بیئـة 

ة، یـــآمنـــة وصـــحیة ومناســـبة تتـــوافر فیهـــا أشـــكال مشـــاركة العـــاملین فـــي العملیـــات الإدار عمـــل 

واتخاذ القرار، وتوفیر قدر كافي من الرعایـة الاجتماعیـة والاقتصـادیة والصـحیة، ویتوافـق ذلـك 

مـــع جـــوهر مفهـــوم جـــودة حیـــاة العمـــل، والتـــي ترتكـــز علـــى تحقیـــق التوافـــق بـــین الفـــرد ووظیفتـــه 

  .الإنسانیة للعمل كمسؤولیة عن أدائها وخدماتها المقدمةومراعاة الجوانب 

الحیاة العمل بأبعادها النفسیة والاجتماعیـة والطبیعیـة یشـكل مسـؤولیة  لذا فإن الاهتمام بجود  

تعبر عن  التمیز التي وجـدت فـي العمـل، تهـدف  أنها إذاجتماعیة وأخلاقیة تتحملها المؤسسة 

إلى تحدید العلاقة بین العامل وبیئتـه مضـافا إلیهـا البعـد الإنسـاني، ویتفـق البـاحثون فـي مجـال 

إدارة الموارد البشریة على أن كفاءة المنظمة فـي تحمـل هـذه المسـؤولیة یمكـن أن یعكـس نتـائج 

هـار والتكیـف مـع متطلبـات البیئـة، باعتبـار ملموسة على جهود المنظمة من حیث النمو والازد

أن نجــاح المنظمــة وقــدرتها علــى تــوفیر جــودة مناســبة مــن حیــاة العمــل یمكــن أن یســاعدها فــي 

إطلاق طاقات الأفراد مما ینعكس إیجابا على تحقیق أهدافها كما ونوعا، كمـا أنهـا تسـاهم مـن 

المشـاركة فـي اتخـاذ القـرارات، خلال تسهیل فرص التدریب للموظفین، ورفع  الرضا الـوظیفي و 

  .وإیجاد بیئة عمل آمنة إلى خلق الشعور بالأمان الوظیفي في ظل المتغیرات التنظیمیة

وكما تسعى المؤسسة إلى التأثیر على العمال، وذلك بتوفیر الجو المناسب للعمال مما یولـد   

ة، فـالولاء هـو الـذي لدیهم الرغبة في المحافظة على سـیر عملهـم، فیعـزز بـذلك ولائهـم للمؤسسـ

یحــس فیــه الفــرد بالتــأثیر الــذي یحصــل علیــه مــن المؤسســة، كمــا یعتبــر مــن العناصــر الرئیســیة 

 .لقیاس مدي التوافق بین أهداف الأفراد من جهة وبین أهداف المؤسسة من جهة أخرى
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ویعتبــر الــولاء التنظیمــي مــن بــین المواضــیع التــي تطــرق إلیهــا البــاحثون بهــدف تحدیــد هــذا   

لمفهوم التنظیمي، فالولاء التنظیمي یلعب دورا هاما في نجاح المؤسسة وتحقیق أهدافها، فهـو ا

یمثــل طریقــة المثلــى لأي مؤسســة تســعى للحفــاظ علــى مكتســباتها البشــریة، كمــا أن الــولاء فــي 

ـــع فـــي  ـــة وهـــذا مـــا یســـاهم فـــي الرف ـــل مـــن الخلافـــات الداخلی المؤسســـة یســـاهم فـــي الحـــد والتقلی

ق روح معنویــــة عالیــــة لــــدي العــــاملین، ممــــا یــــؤدي التحقیــــق أهــــداف المؤسســــة الإنتاجیــــة وخلــــ

والعــاملین علــى حــد ســواء وخلــق الاســتمرار فــي الأداء مــن اجــل اتخــاذ القــرارات الهادفــة والتــي 

  .تكون في صالح المؤسسة والعاملین فیها

جـودة حیـاة وفي مقابل ذلك جاءت هذه الدارسة لتلقي الضوء على إمكانیة وجود علاقة بین   

  : العمل والولاء التنظیمي، وعلیه فإن التساؤل الرئیسي للدراسة یتبلور كالتالي

مــوظفي المؤسســة لــدى والــولاء التنظیمیحیــاة العمــل بــین جــودة توجــد علاقــة ارتباطیــة هــل 

  ؟-تیارت–العمومیة الاستشفائیة جیلالي بونعامة قصر الشلالة 

  :الموضوعیة تتبلور الأسئلة الفرعیة التالیةولتضمین معالم الوضوح في سیاقاتها 

  ــــدى التنظیمــــيوالولاء الإدارة العلیــــا التــــزام بــــینارتباطیــــة توجــــد علاقــــة هــــل مــــوظفي ل

  ؟-تیارت–المؤسسة العمومیة الاستشفائیة جیلالي بونعامة قصر الشلالة 

 مــوظفي المؤسســة لــدى والــولاء التنظیمــيبینكفایــة الأجور ارتباطیــة توجــد علاقــة  هــل

  ؟-تیارت–العمومیة الاستشفائیة جیلالي بونعامة قصر الشلالة 

 مــــوظفي لــــدى التنظیمــــيوالولاء ارتباطیــــة بینثقافــــة التحســــین المســــتمر توجــــد علاقة هــــل

 ؟-تیارت–المؤسسة العمومیة الاستشفائیة جیلالي بونعامة قصر الشلالة 

 مـــوظفي لـــدى التنظیمـــيوالولاء ولا ملموســـیةملموســـیة  بـــینارتباطیـــة توجـــد علاقـــة  هـــل

 ؟-تیارت–المؤسسة العمومیة الاستشفائیة جیلالي بونعامة قصر الشلالة 
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  :تالفرضیا ثانیا

تعتبر الفرضیة حل أولي محتمل یضعه الباحث ویعمـل علـى التأكـد منـه لإثباتـه، إذ هـي همـزة 

وصــل بــین الجانــب النظــري یــتم اختبــاره فــي واقــع میــداني لإثبــات صــحته أو نفیــه، وعلیــه فقــد 

  :كالتالـــيعمدت مجموعة البحث الى وضع الفرضیة الرئیسیة للدراسة 

 :الفرضیة الرئیسیة -

ـــد التنظیمـــيوالـــولاء  حیـــاة العمـــل جـــودة بـــینارتباطیـــة توجـــد علاقـــة  مـــوظفي المؤسســـة  ىل

 .تیارت–الشلالة  العمومیة الاستشفائیة جیلالي بونعامة قصر

 :وینبثق عن هذه الفرضیة الفرضیات الثانویة

  مـــــوظفي  ىلـــــد التنظیمـــــيوالـــــولاء  التـــــزام الإدارة العلیـــــا بـــــینارتباطیـــــة توجـــــد علاقـــــة

  -تیارت–الاستشفائیة جیلالي بونعامة قصر الشلالة المؤسسة العمومیة 

  مــوظفي المؤسســة لــدى  والــولاء التنظیمــي كفایــة الأجــور بــینارتباطیــة توجــد علاقــة

  -تیارت–العمومیة الاستشفائیة جیلالي بونعامة قصر الشلالة 

  مـوظفي لـدى  التنظیمـي على الولاء التحسین المستمر ثقافةبین ارتباطیة توجد علاقة

 -تیارت–المؤسسة العمومیة الاستشفائیة جیلالي بونعامة قصر الشلالة 

  مــــوظفي لــــدى  الــــولاء التنظیمــــيو  لا ملموســــیة بــــین ملموســــیةارتباطیــــة توجــــد علاقــــة

 -تیارت–المؤسسة العمومیة الاستشفائیة جیلالي بونعامة قصر الشلالة 
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  :أهمیة الدراسة رابعا

إن القیمة العلمیة لأي موضوع بحـث لابـد أن یـدركها الباحـث كـأول خطـوة، وإلا فـلا فائـدة مـن 

ـــة  ـــة تـــأتي مـــن أهمی ـــة دراســـتنا الراهن ـــذلك فأهمی ـــم یضـــف للمعرفـــة العلمیـــة شـــيء ل البحـــث إذ ل

 متغیراتهــا التــي تتجلــى بصــفة أدق فــي إعطــاء صــورة نظریــة وعملیــة عــن طبیعــة أبعــاد جــودة 

ـــاة العمـــل الـــولاء التنظیمـــي للعمـــال بالمؤسســـة محـــل ة فـــي المؤسســـة الجزائریـــة وإبراز ئدالســـا حی

الدراسة میدانیا وبصورة موضوعیة وفي نفس الصـدد توجیـه اهتمـام المسـؤولین فـي المؤسسـات 

والانتبــاه لمــدى انــدماج  حیــاة العمــل الجزائریــة إلــى ضــرورة تســلیط الضــوء علــى متغیــر جــودة 

بـــر الـــولاء التنظیمـــي مـــرآة عاكســـة لمســـار المنظمـــة وتطورهـــا العـــاملین داخـــل التنظـــیم، كمـــا یعت

ویلعب دورا هاما فـي صـیاغة اسـتراتیجیات المنظمـات والعكـس صـحیح، فهـو یعـد مؤشـرا هامـا 

  .وأحد عوامل نجاح وتفوق المنظمات

 :أهداف الدراسة خامسا

 البحث عن العلاقة التي تربط بین الولاء التنظیمي وجودة حیاة العمل 

 ع جودة حیاة العمل والولاء التنظیمي داخل المؤسسة الاستشفائیةمعرفة واق 

 الكشف عن تأثیر أجور العمال على جودة حیاة العمل في المؤسسة الاستشفائیة 

  معرفـــة درجـــة ثقافـــة التحســـین المســـتمر علـــى الـــولاء التنظیمـــي لـــدى مـــوظفي المؤسســـة

 الاستشفائیة
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  :التعاریف الإجرائیة سادسا

ــــــد  ــــــاهیم والمصــــــطلحاتلتحدی ــــــي لهــــــا  المف عملیة الفهــــــم دور فــــــي الابتعــــــاد عــــــن اللبســــــحولالت

طلحات المسـتعملة بالبحـث لمواضیعمعینة، لذا لابـد دائمـا مـن توضـیح المقصـود بالمصـبالنسبة

  :الدراسة التعدد المعانیوتشعبها، وفیما یلي سیتم تحدید المقصود من مفاهیم هذهوهذا

  :العمل جودة الحیاة 6-1

جودة حیاة العمل على أنها مجموعة من الأهداف التنظیمیة والممارسات السلوكیة نعرف 

 للأداء،التي تمكن العاملین من إشباع حاجاتهم الأساسیة للحصول على مستویات أفضل 

فیبذل أقصى جهد  الوظیفي،مما ینعكس ذلك إیجابا على الموظف فیشعر بالرضا والأمن 

المعبر عنها من خلال مجموعة إجابات ممكن في تحقیق الأهداف التي تسعى إلیه المنظمة 

 أفراد عینة الدراسة على استبیان جودة حیاة العمل

  :الولاء التنظیمي

هـو شــعور العامــل بالانتمــاء للمؤسسـة بالإضــافة إلــى تبنیــه لقیمهـا وبذلــه مجهــودا كبیــرا لتحقیــق 

مــن أجــل الاســتمراریة فیهــا والمعبــر عنهــا مــن خــلال مجموعــة إجابــات أفــراد عي أهــدافها والســ

  العینة على استبیان الولاء التنظیمي

  :سابعا الدراسات السابقة

لكـــي بمثابـــة الإطـــار النظـــري أو المرجـــع النظـــري یعـــود إلیـــه الباحـــث تعتبـــر الدراســـات الســـابقة 

یستطیع تلمس كل جوانب موضوعه والاستفادة مما وصلت إلیه البحوث العلمیة، ففي المجـال 

النظــري تســاعده علــى طــرح المشــكلة بدقــة وتحدیــد المفــاهیم والمصــطلحات وصــیاغة الفــروض 
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بشـــكل واضـــح، وفـــي الجانـــب المیـــداني إذ یتعـــرف علـــى المنـــاهج المســـتخدمة وأدوات البحـــث 

اعده ویكــون لــه عونــا مرشــدا فــي إنــارة طریقــه لتفــادي الأخطــاء وكیفیــة توظیفهــا وكــل ذلــك یســ

ومعرفــة الصــعوبات التــي یضــعها فــي الحســبان، ومــن الدراســات التــي تناولتهــا للمســاهمة فــي 

 :إثراء الموضوع ما یلي

  :جودة حیاة العمل التي تناولت الدراسات .1.6

  :الدراسات العربیة1.1.6

وعلاقتهـا بـالالتزام  العمـل جـودة حیـاةحـول ، 2004 الطبـال للباحث:الدراسة الأولى1.1.1.6

ـــىالتنظیمیل ، جامعـــة قنـــاة فـــي إدارة الأعمـــال رالماجســـتی لعـــاملین، رســـالة مقدمـــة للحصـــول عل

  .مصرالسویس،

  :وتتمحور مشكلة هذه الدراسة حول التساؤل الرئیسي التالي

فـــي شـــركة لـــدى العمـــال  والالتـــزام التنظیمـــي حیـــاة العمـــل جـــودة بـــینعلاقـــة هـــل توجـــد  -

  ؟النصر للأسمدة والصناعات

 والالتـزام فـي شـركة حیاة العمـل  وقد هدفت هذه الدراسة إلى دراسة وتحلیل العلاقة بین جودة 

حیـــاة   علـــى مـــدى تـــأثیر جـــودة  النصـــر للأســـمدة والصـــناعات الكیمیاویـــة بالســـویس والتعـــرف

  ).دارة الوسطى والإدارة الدنیاالإدارة العلیا، الإ(الإداري  حسب الالتزام التنظیمي على العمل

وزعــــت  أداة الاســــتبیانبالاعتمــــاد علــــى  المــــنهج الوصــــفي التحلیلــــيوقــــد اســــتخدم الباحــــث 

  :من العاملین بالشركة مقسمة إلى مفردة 395ـ ب عینة تقدر على

 69مفـردة مـن الإدارة العلیـا  69الـدنیا  مفـردة مـن أعضـاء الإدارة 257 :عینة عشوائیة طبقیـة

  .الإدارة الوسطىمفردة من 

  :نتائج الدراسة

بیئـــة العمـــل، : التالیـــة الأبعـــاد فـــي حیـــاة العمـــل  جـــودة  بـــینقویـــة وجــود علاقـــة طردیـــة  -

ــــة ــــة المادی ــــز والدافعی ــــة، مجموعــــات العمــــل، أنظمــــة التحفی  الأمــــان والاســــتقرار الوظیفی
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للعـاملین فـي التنظیمي  والمعنویة، علاقة الإدارة بالنقابة، الخدمات الاجتماعیة والالتزام

  .إدارة كل وعلىالبحث مجتمعة  على فئات الشركة

وجود تباین في الأهمیـة النسـبیة المتغیـرات الجـودة محـل الدراسـة والمـؤثرة علـى الالتـزام  -

  .للعاملین باختلاف المستویات الإداریة التنظیمي

والالتـــزام التنظیمــــي للعــــاملین  حیـــاة العمــــل ارتباطیـــة إیجابیــــة بـــین جــــودةوجـــود علاقــــة  -

  .وإنتاجیتهم

ــةالالدراســة 2.1.1.6 الــنمط القیــادي وعلاقتــه بــالولاء التنظیمــي لــدى : 2006هزیــودزایر:ثانی

المـــوظفین، مـــذكرة ماجســـتیر، دراســـة میدانیـــة للمؤسســـة الناقلـــة للكهربـــاء وســـونلغاز، قســـم علـــم 

  .امعة باجي مختار، عنابة، الجزائروالعلوم الاجتماعیة والإنسانیة، ج الآدابالنفس، كلیة 

 تساؤلات الدراسة:  

  المؤسسة؟ما هو النمط القیادي السائد في  -

  التنظیمي؟هل یوجد اختلاف في اتجاهات موظفي مؤسسة سونلغاز نحو الولاء  -

  ؟سونلغازلموظفي مؤسسة  التنظیميوالولاء هل توجد علاقة بین النمط القیادي  -

  التنظیمي؟ما هي علاقة الخصائص الشخصیة لموظفي المؤسسة بالولاء  -

 الوصفي: نهجالم.  

 عامل 300من العدد الإجمالي ل % 25العینة الطبقیة بنسبة : العینة. 

 الملاحظة، المقابلة، الاستمارة: أدوات جمع البیانات.  

  :نتائج الدراسة

ـــنمط  - توجـــد علاقـــة بـــین الـــنمط القیـــادي والـــولاء التنظیمـــي لـــدى المـــوظفین، ذلـــك لأن ال

الــدیمقراطي یمــنح العامــل الشــعور بالثقــة مــن خــلال مشــاركته فــي اتخــاذ القــرار وتشــجیع 

، بینمــــــا الــــــنمط وارتفــــــاع الــــــولاء، ممــــــا یــــــؤدي إلــــــى اســــــتمرار فــــــي المنظمــــــة الاتصــــــال

ظیمـــي مــن خـــلال مركزیـــة اتحــاد القـــرار وعـــدم الأوتــوقراطي یـــؤثر ســـلبا علــى الـــولاء التن
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ـــى أدائهـــم واتجاهـــاتهم نحـــو  مشـــاركة العمـــال وعـــدم الشـــعور بالثقـــة ممـــا یـــؤثر ســـلبا عل

  .منظمتهم

المتغیرات الشخصیة تؤثر في الـولاء لـدى المـوظفین، وهـي مـدة الخدمـة، السـن، الحالـة  -

  .تماعیةجالا

العمــل وأثرهــا علــى الــولاء التنظیمــي، ضــغوط : 2009،العــلاأبــو :ثالثــةالدراســة ال3.1.1.6

مــذكرة ماجســتیر، إشــراف رشــید عبــد اللطیــف وادي، دراســة میدانیــة علــى مــدراء العــاملین فــي 

  .غزةارة الجامعة الإسلامیة، وزارة الداخلیة في قطاع غزة، قسم إدارة الأعمال، كلیة التج

 التساؤل الرئیسي: 

العمـل  ضـغوطأثـر مـا  التنظیمي للمدراء العاملین في وزارة الداخلیـة والأمـن على الولاء -

  غزة؟والوطني في قطاع 

 الفرضیات الفرعیة:  

الــــولاء  بــــین مســــتوي ضــــغوط العمــــل، وبــــین 0.05دلالــــة إحصــــائیة عنــــدعلاقــــة هنــــاك  -

  .التنظیمي لدى المدراء العاملین في وزارة الداخلیة بقطاع غزة

ـــینفـــروق توجـــد  - ـــولاء و العمـــل  حـــول ضـــغوط عینـــات الدراســـةآراء  ب تعـــزى  التنظیمـــيال

العمـــر، الحالـــة الاجتماعیـــة، المؤهـــل العلمـــي، : للمتغیـــرات الشخصـــیة والوظیفیـــة التالیـــة

 .، الرتبة، الراتب، السكنالوظیفیةالخبرة، 

 أهداف الدراسة: 

طـاع على مستویات ضـغوط العمـل لـدى المـدراء العـاملین فـي وزارة الداخلیـة بق التعرف -

  .غزة

  .التعرف  الولاء التنظیمي لدى المدراء العاملین في وزارة الداخلیة بقطاع غزة -

لــدى المــدراء العــاملین فــي  التنظیمــيالــولاء و العمــل  ضــغوطبــین التعــرف علــى العلاقــة  -

  .وزارة الداخلیة بقطاع غزة
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على فروق المتوسـطات فـي ضـغط العمـل والـولاء التنظیمـي للعـاملین فـي وزارة  التعرف -

  .الداخلیة بقطاع غزة والتي تعزى للمتغیرات الشخصیة والوظیفیة

 الوصفي :المنهج.  

 من المدراء بوزارة الداخلیة 200بـ العشوائیة الطبقیة : العینة.  

 الاستمارة: أدوات جمع البیانات.  

 :نتائج الدراسة

العمــل الــذي یشــعر بــه المــدراء مــن أفــراد مجتمــع الدراســة ظهــر بوجــه عــام  ضــغوطأن  -

نســبیا، وهــذا راجــع إلــى عــدم قــدرة المــدراء فــي تكــوین رؤیــة حــول عبــئ العمــل  ضــعیف

  .وعدم تكوین رؤیة حول البیئة العمل المادیة

 التنظیمــي لأفــراد مجتمــع الدراســة مــن المــدراء ظهــر بوجــه عــام مرتفــع ویرجــع ن الــولاءا -

  .ذلك بسبب اهتمامهم بمستقبل أفضل للوزارة وشعورهم بارتباط داخلي اتجاه الوزارة

  .ضغوط العمل والولاء التنظیمي بینعكسیة وجود علاقة  -

حــول ضــغوط العمـل وأثرهــا علــى الــولاء  عینــات الدراسـةعـدم وجــود فــروق بـین إجابــات  -

تعـزي لمتغیـر الشخصـیة  التنظیمي لدى المدراء العاملین فـي وزارة الداخلیـة بقطـاع غـزة

 .والوظیفیة

علـى الأداء  حیاة العمل جودة: ، بعنوان2016، يوبادیس قریشي :رابعةالدراسة ال4.1.1.6

والتجاریــة وعلــوم التســییر بجامعــة عبــد الحمیــد  الاقتصــادیةالــوظیفي دراســة حالــة بكلیــة العلــوم 

 .03 مجلة دراسات اقتصادیة، العدد ،02جامعة قسنطینة  ،مهري

 الاســتقراربعــد تقــدیم مفهــوم جــودة حیــاة الوظیفــة كعامــل مــؤثر داخــل المؤسســة مــن شــأنه دعــم 

 المــوارد البشــریة وكــذا اتجاهــاتوتحقیــق أحســن النتــائج التنظیمیــة والوظیفیــة والاجتماعیــة فــي 

سلوكیاتهم بما ینعكس علـى أدائهـم الـوظیفي وتأكیـد المقاربـة وجـود تـأثیر لجـودة حیـاة الوظیفیـة 

داء الــوظیفي جــاءت الدراســة المیدانیــة أیــن تــم تحلیــل أراء المــوظفین الإداریــین والــذین علــى الأ

  .شخص 40بلغ عددهم
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 :نتائج الدراسة

 بالكلیة حیاة العملنسبي في جودة  انخفاض.  

  الوظیفيالأداء و  حیاة العمل إیجابي بین أبعاد جودة ارتباطوجود.  

 العمـل حیـاةجـودة الدراسة إلى أن تحسین الأداء الوظیفي یتطلب تبني الكلیة لمفهوم  وخلصت

  .بجمیع أبعادها الاهتمامخلال  وذلك من

  :جنبیةالدراسات الأ2.1.6

نمـــوذج العـــاملین بعـــد قیامـــه  طـــور هیرزبیـــرج،1957هیرزبیـــرج ، :الدراســـة الأولـــى1.2.1.6

بـإجراء مقـابلات مــع مجموعـة مـن العــاملین لتحدیـد أسـباب الــولاء وعدمـه فلاحـظ أن المــوظفین 

یمكـــن تحفیـــزهم مـــن خـــلال عـــاملین محفـــزات داخلیـــة وهـــي أمـــور توجـــد فـــي الوظیفـــة نفســـها ، 

ع عـدم ومحفزات خارجیة وهي محفزات لا تزید عن مستوى الرضا لكن وجودهـا أو زیادتهـا یمنـ

الرضــا مثــل الراتــب و ظــروف العمــل حیــث یوضــح أن الأشــخاص عنــدما یبــدِؤون العمــل علــى 

سـنة بـأنهم یقومـون بعملهـم بحمـاس ولكـن هـذا الحمـاس یبـدأ  20-18الغالب في الفترة ما بین 

أیضــا حیــث یصــل إلــى أقــل نقطــة فــي نهایــة العشــرینات، حیــث أن النقطــة بالتضــاؤل تــدریجیا 

  .سنة أقل ولاء  30-20ة من ئي أن الفالأكیدة والصحیحة ه

ـــادة  ،1997،كوهـــان :ثانیـــةالالدراســـة 2.2.1.6 اســـتهدفت الدراســـة التعـــرف علـــى نمـــط القی

فعالیـــة مجموعـــات العمـــل وأیضـــا جـــودة حیـــاة العمـــل تمـــت  وتأثیرهـــا علـــىالذاتیـــة لفـــرق العمـــل 

الدراسـة أربعـة منـاطق ، وغطت الدراسة بالتطبیق على إحدى شركات التلفونات الكبرى بأمریكا

جغرافیـــة تنتشـــر فیهـــا هـــذه الشـــركات وتتمیـــز الشـــركة بتطبیـــق الإدارة الذاتیـــة عـــن طریـــق فـــرق 

العمل مع وجود ملاحظین أو قادة من المدیرین المحلیین داخل المنظمة، كانـت عینـة الدراسـة 

 94یـدیین، مـن العـاملین التقل 412عامل یعملون في إطار فرق العمل و الإدارة الذاتیـة  390

جماعـة قیادیـة  20جماعـة قیادیـة ذاتیـة و  58و قـد تـم اختیـارهم مـن بـین )رسـمي(قائد خارجي

  .تقلیده
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  :نتائج الدراسات الأجنبیة

كمـا  تقلیـدیا،الـذین یـتم إدارتهـم  ومقـدرة مـنإن الذین یتم إدارتهم وقیادتهم ذاتیا هـم أكثـر فعالیـة 

أن جـــودة حیـــاة العمـــل فـــي ظـــل القیـــادة الذاتیـــة أفضـــل مـــن  إلـــىالإضـــافة أنهـــم أحســـن ســـلوكا ب

  .القیادة التقلیدیة

 :وتوظیفها الدراسات السابقة التعقیب علىثامنا 

مـي التـي تسـاعد الباحـث فـي علبعد استعراض الدراسات السابقة والتي تعد من ركـائز البحـث ال

ا یهـت إللج التـي توصـى نتـائلـع الاطـلاعة العمـل لموضـوع الدراسـة و هجیـطریقة البحـث عـن من

ا هـــدوات المســـتخدمة، والقطاعـــات التـــي تناولتالأالدراســـات الســـابقة لتحقیـــق التكامـــل، ومعرفـــة 

ف لاخـتالاو  هالتشـاب أوجـهستفادة، فقد قمنا بتقسیم الاكبر قدر من أالدارسات السابقة، ولتحقیق 

  .مع الدراسات السابقة

 اتفقت الدراسة الحالیـة مـع الدراسـات السـابقة مـن حیـث الموضـوع  :من حیث المتغیرات

ـــاة العمـــل فـــي المتغیـــر المســـتقل فهیمـــة، (و ) 2004الطبـــال، (مثـــل دراســـة  جـــودة حی

2016( 

 أبـــو العـــلا، ( كمتغیـــر تـــابع، مثـــل دراســـة الـــولاء التنظیمـــيســـات مـــا تناولـــت راومـــن الد

 ذه الدراساتهجزئیا مع  تنا تتفقدراس أهدافعلیه و  ،)2006دزایر، (و) 2009

 ا هـسات السابقة فـي اناذه الدراسة مع معظم الدر هتشترك  :ج المستخدمنهمن حیث الم

 .ج الوصفيهتستخدم المن

  ا هــســات الســابقة فــي اناذه الدراســة مــع معظــم الدر هـــتشــترك  :الدراســة أداةمــن حیــث

 .لجمع البیانات كأداة الاستبانهتستخدم 

 ســات الســابقة التــي تؤكــد اذه الدراســة مــع كافــة الدر هــاتفقــت  :مــن حیــث نتــائج الدراســة

میــة جــودة حیــاة العمــل، وضــرورة تطبیــق بــرامج وابعــاد جــودة حیــاة العمــل مــن أهى لــع

سـات السـابقة التـي تناولـت جـودة حیـاة اتزمـة تنظیمیـا، وان كافـة الدر لاجل تحقیق بیئة م

 .العمل تؤكد ذلك
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  :توظیف الدراسات السابقة

الانطــلاق  وتلخــیص الدراســات الســابقة التــي تتنــاول نفــس متغیــرات الدراســة هــ إن الهــدف مــن

باعتبارهــا تمثــل أهــم ركــائز البحــث العلمــي، كمــادة تســاعدنا فــي إعطــاء نظــرة أولیــة عــن  منهــا

وقـد تـم الاسـتفادة مـن الدراسـات السـابقة التـي تـم عرضـها مسـبقا فیمـا ، المیداني سیرورة البحث

  :یلي

 حیــاة العمــل  دراســات النظــر حــول مــدى صــحة الــربط بــین متغیــرات جــودة لفتــت نتــائج هــذه ال

  .التنظیمي وقیاس العلاقة بینهما الولاءو 

 حیــاة العمــل  أعطــت هــذه الدراســات لمحــة مســبقة حــول أهــم الأبعــاد المســتخدمة لقیــاس جــودة 

  .الواقع التنظیمي في

فهـــم فـــي  ســـاعدتناكمـــا  قــدمت لنـــا هـــذه الدراســـات محطـــة أولیـــة حـــول كیفیــة صـــیاغة الأهـــداف

  :المیدان وذلك من خلال مؤشراته قبل النزول إلى موضوع الدراسة بأبعاده ومختلف

  ).والمقابلة ستبانهالا(بناء أدوات الدراسة 

  .حیاة العمل  بناء الإطار النظري خاصة مع قلة الكتب التي تناولت موضوع جودة 

  :التعقیب على النتائج ومناقشتها

هج الصــالح للاســتخدام فــي مثــل هــذا النــوع مــن الدراســة والــذي یمكننــا مــن علــى المــنالتعــرف 

  .وتفسیر أهم النتائج مناقشة

 علـــى أهـــم الأســـالیب الإحصـــائیة التــي یمكـــن اســـتخدامها لدراســـة العلاقـــة ذات الدلالـــة التعــرف

  ).حسب فرضیات الدراسة الحالیة( 0.05 الدلالة الإحصائیة عند

  :خلاصة

قمن��ا ف��ي ھ��دا الفص��ل بتحدی��د المع��الم التص��وریة للدراس��ة م��ن تحدی��د لأھمی��ة الدراس��ة          

ومبررات اختیار الموضوع وأھداف الدراس�ة، كم�ا ت�م ط�رح إش�كالیة الدراس�ة الت�ي تض�منت 

، وكذا وضع فرض�یات الدراس�ة المناس�بة للإجاب�ة ع�ن أسئلة ثانویةعنھ  تسؤال رئیسي تفرع

ھ��ذه التس��اؤلات ولفھ��م واس��تیعاب محت��وى م��ا تناولت��ھ الدراس��ة، ت��م ع��رض لمختل��ف المف��اھیم 
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كما تطرقن�ا ال�ى ع�رض مختل�ف الأساسیة المرتبطة بالدراسة وصولا إلى المفاھیم الإجرائیة، 

، الت�ي ت�م تص�نیفھا والولاء التنظیمي جودة حیاة العملالدراسات السابقة التي عالجت متغیري 

عربی��ة وأخ��رى محلی��ة، حی��ث س��اعدتنا ف��ي تحدی��د الم��نھج والأدوات المناس��بة للدراس��ة  إل��ى

والأسالیب الإحصائیة الصحیحة، كما مكنتنا من الاعتماد على نتائجھا في المقارنة م�ع النت�ائج 

 .المتحصل علیھا

 



  الثاني  الفصل

  جودة حیاة العمل
  تمهید

  حیاة العملجودة لمحة تاریخیة حول : أولا

  حیاة العملفسرة لجودة مالنظریات ال: انیثـــا

  حیاة العملأبعاد جودة : ثـالثا

  الاجتماعیةالعلاقات  نوعیة :رابـــعا

  العملالسلوك القیادي والإشرافعلى : خامسا

  العملحیاة جودة  أهداف: سادسا

  العملحیاة أهمیة جودة : سابعا

  تطبیقهاوأهمیة  حیاة العملبرامج تحسین جودة  :ثامنا
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 :تمهید

، خاصـة مـع ظهـور الثـورة الصـناعیة وتطـور عــالم 19لقـد شـهدت السـنوات الأخیـرة مـن القـرن 

ـــــر فـــــي أداء  ـــــتحكم وبشـــــكل كبی المصـــــانع اهتمامـــــا كبیـــــرا بموضـــــوع المـــــورد البشـــــري، الـــــذي ی

المنظمــات، خاصــة وأن الكثیــر مــن البــاحثین أثبتــوا أن التطــور التقنــي وحــده لا یــؤدي إلــى نمــو 

  .المنظمات، ومنه وجب الاهتمام بالجانب الإنساني داخل المنظمةوتقدم 

ـــوة هـــذه التنظیمـــات الرســـمیة وتطویرهـــا مـــن خـــلال  ـــذلك كـــان لابـــد مـــن البحـــث عـــن نقطـــة ق ل

) الجــودة(العنصرالبشــري، وتــم التوصــل إلىضــرورة تمنــع العمــال بنوعیــة جیــدة للحیــاة الوظیفیــة 

  .ها، والإحاطة بأهمیتها وأهدافهاوجعلها محلالدراسة وتحلیل أبعادها ومؤشرات
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 :حیاة العملجودة لمحة تاریخیة حول أولا 

 إلى الفلسفة الإنسانیة في الإدارة والتي انطلقت مع تیار مدرسة حیاة العملتعود جذور جودة 

ـــــــــ ــــــــــالعلاقـــــــــات الإنســـــــــانیة ل ـــــــــایووإلت ـــــــــرا مدرســـــــــة ،1933ن م ـــــــــت رواجـــــــــا كبی ـــــــــي عرف والت

حیــث أن هنــاك خمــس محاورتعالجهــا جــودة الحیــاة فــي العمــل ، 1960مــاغریجورـالسلوكبــ علـم

ـــــة  ـــــر الوســـــط المهني،المظـــــاهر البیئی وهـــــي فلســـــفة الإدارة، الوســـــائل والطـــــرق المســـــتعملة لتغی

یراد تغییرها، الوضعیة الجدیدة المـراد إنشـاؤها، الأهـداف المنتظـرة التـي یـراد تطبیقالفلسـفة  التي

راج نمـــاذج المشـــاركة التـــي تهـــدف إلـــى تعـــدیل أحـــد الإنســـانیة بمعناهـــا الحقیقـــي عـــن طریـــق إد

أومجموعـــــة مـــــن الأبعـــــاد المتعلقـــــة بالوســـــط المهنـــــي لغایـــــة خلـــــق بیئـــــة جدیـــــدة أكثـــــر إرضـــــاء 

  ) .20ص، 2017مویسات،(المؤسسة  العاملین في لدى

خاصــــة وأن مدرســــة العلاقــــات الإنســــانیة اهتمــــت بالجانــــب الإنســــاني داخــــل المنظمــــة لزیــــادة 

أن الفــرد " هــاوثورن"مــن خــلال دراســات " ن مــایوو إلتــ ءة، فبعــد إثبــات فریــقوالكفــا الإنتاجیــة

نقطة قوة المنظمة،ولیسمجرد آلـة كمـا اعتبرهـا رواد المدرسـة العلمیـة، مـن هنـا توجهـت كـل  هو

  .الأفضلیةالإنساني داخل التنظیم وكیفیة توجیهه لتحقیق  الأنظار نحو معالجة الواقع

ــــات أمــــا الحركــــة الثانیــــة فقــــد ظهــــرت  فــــي الولایــــات المتحــــدة الأمریكیــــة علــــى أســــاس المرجعی

الاجتماعیــة التــي تــدعو إلــى إنســانیة المحــیط المهنــي، ممــا ولــد الــدعوة إلــى تبنــي  والنظریــات

بیئة العمل وإنشاء لجان مختصرة على جمیع الأصعدة والمسـتویات  أسلوب التعاون في تسییر

المشــاركة فــي إطــار عقــود التفــاوض مثــل إنشــاء بــرامج  وإیجــاد حلــول للمشــاكل التشــخیص



 جودة حیاة العمل                                                     :     الفصل الثاني

 

20 

 

تحــاد عمــال الســیارات، أیــن ظهــر مفهــوم جــودة الحیــاة فــي العمــل او  "جنــرال موتــوز"شــركة  بــین

Quality of work life  والـذي یفضــي إلــى إرضــاء طموحالعـاملین وتطــویرهم ضــمن محــیط

وبـوحفص،  بـن خالـد(عملهم وذلـك انطلاقـا مـن المعلومـات والمعـارف اللازمـة لاتخـاذ القـرارات 

  )119ص، 2015

والتــي تعتبــر الفتــرة الأساســیة فــي البحــث، ومحاولــة إعطــاء تعریــف واضــح  1973ومــع بدایــة 

المنعقـــد بالولایـــات المتحـــدة الأمریكیــة، والـــذي خـــرج بتوصـــیات حـــول تنســـیق  حیــاة العمـــللجودة

جهــود الباحثینوالمنظمــات المعنیــة وذلــك لبنــاء إطــار نظــري قــوي حــول مجــال البحــث فــي جــودة 

الإشـراف وتشـجیع البحـث وتبـادل  مهتمـة، حیـاة العمـلبتأسیسالمجلسـالدولي لجـودة  حیاة العمل

فـي العمـل والـذي لـه علاقـة وثیقـة بجـودة حیـاة العمـل، ولهـذا المعارف في مجالالصحة العقلیة 

لقــي هــذا المفهــوم اهتمامــاكبیرا فــي أوســاط المؤسســات لتحســین وإصــلاح العمــل وطــرح بــرامج 

  ).21، 20ص، 2017مویسات،(المؤسسة  تستند إلى أهمیة المورد البشري في

مـــام مـــرة أخـــرى ببـــرامج ومنـــذ منتصـــف الثمانینـــات وحتـــى منتصـــف التســـعینات تقریبـــا زاد الاهت

جـــودة حیاةالعمـــل فـــي الشـــركات والمؤسســـات الأمریكیـــة للعدیـــد مـــن الأســـباب بعضـــها داخلـــي 

یتعلـــق بحالـــة العـــاملینوالقوانین الفدرالیـــة فـــي أمریكـــا، وبعضـــها خـــارجي یمثـــل اســـتجابة للنجـــاح 

تسـعینات الذي حققته بعض الأنظمةالإداریة في الیابان وبعـض الـدول الأوروبیـة، ومـع بدایـة ال

قامــت شـــركات عالمیــة كبیـــرة منتشــرةفي دول العـــالم بتطبیـــق شــكل أو آخـــر مــن أشـــكال بـــرامج 

، وتزایـــد الاهتمـــام بهـــا نتیجـــةالتركیز علـــى إشـــباع حاجـــات العمـــل الداخلیـــة حیـــاة العمـــلجـــودة 
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والخارجیة وتطبیق أسلوب إعادة هندسة الموارد البشریةوإكسـابها مهـارات متنوعـة والنظـر إلیهـا 

  )120ص،2015بن خالد وبوحفص، (الاستراتیجیات التنافسیة  كأحد

ذلك أن المورد البشري هو العنصر الأول للإنتاج والركیزة الأساسیة للثـروة المؤسسـاتیة، فلابـد 

ـــدوافع  ـــة ربـــط أهـــدافها بأهـــدافها بأهـــداف  وحـــوافز هـــذهإذنمـــن معرفـــة المـــدیرین ل المواردومحاول

رغبات الأفـراد وتحقیقطموحـاتهم الذاتیـة والوظیفیـة بالقـدر المؤسسة، وإشباعالمدیرین الحاجات و 

  21) .، ص2017موسات،(المستطاع 

مـن الناحیــة السوسـیولوجیة انطلقـت مـع اهتمامــات  حیـاة العمـلوعلـى العمـوم فـإن جـذور جــودة 

والمدرســة الســلوكیة باختبــار مــدى قــدرة وأهمیــة " مــایو نو إلتــ"تیارمدرســة العلاقــات الإنســانیة ل 

الاهتمامبتفاصیل الجوانب الإنسانیة لتحقیق أهداف التنظیم وزیادة الكفـاءة والإنتاجیـة، كمـا أنـه 

ارتبط بإسهاماتمجموعة من المؤسسـات والشـركات الأمریكیـة فـي محاولتهـا لتطبیـق بـرامج ذات 

خــلال التركیــز علــى تجربــة أهــم المؤشــرات الممیــزة مــن  حیــاة العمــلفعالیــة فــي تحســین نوعیــة 

  .البرامجلهذه 
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  :حیاة العملفسرة لجودة مال النظریاتثانیا 

مــــن مدرســــتین مختلفتــــین، تعتمــــد كــــل واحــــدة منهمــــا علــــى  حیــــاة العمــــلینطلــــق مفهــــوم جــــودة 

، والثانیـــة تقـــومعلى العـــاملینجوانبمعینـــة فـــي تناولهـــا للموضـــوع، فـــالأولى تدرســـه علـــى أســـاس 

 :، وسنحاول فیما یلي التطرق إلى أفكار كل واحدة منهما علىحداتمكین العاملینأساس 

 :فیلیب سلیزنیك" تفویض السلطة .1.2

مــن منطلــق عــام، هــو أنــه یوجــد طلــب متزایــد مــن قبــل الإدارة  فیلیــب ســلیزنیك" تنطلــق نظریــة

العلیــا الأحكــام الرقابــة علــى التنظیــر یــتم تفــویض الســلطة بمــا یــؤدي إلــى زیــادة تــدریب الأفــراد 

الــذین فوضــت إلــیهم الســلطة علــى أعمــال متخصصــة، فــالتقویض یجعلهــم یركــزون أكثــر علــى 

  .لى في مجالات عمل محددةعدد أقل من المشاكل، وبالتالي یكتسبون خبرة أع

وعلــى هــذا الأســاس، فــإن تفــویض الســلطة یســاعد علــى تخفــیض فــروق بــین الأهــداف التنظیــر 

وبین الإنجازات الفعلیة، الأمر الذي یشجع على مزیـد مـن التفـویض السـلطة سـعیا وراء المزیـد 

تنظـیم إلـى من الكفاءة في العمل ولكن التفویض السلطة من ناحیة الأخرى یؤدي إلى تجزئة ال

أجــزاء وأقســام ووحــدات، وبالتــالي یزیــد مــن إقلیمیــة اهتمامــات حیــث تطغــى المصــلحة المباشــرة 

ـــرا مـــن الرغبـــات  ـــى المصـــلحة العامـــة للتنظیـــر ككـــل إذ أن كثی للوحـــدة أو الجـــزء التنظیمـــي عل

الشخصــیة للأفــراد كالتقــدم والترفیــه بنجــاح كفــاءة الوحــدة المباشــرة أكثــر وكــذلك فــإن المزیــد مــن 

التفـویض كمــا رأینـا یــؤدي إلــى زیـادة تخصــص وكفـاءة الأفــراد فیمجــالات عمـل محــددة أي إلــى 
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ــادة اهتمامــاتهم المصــالح والمشــاكل المباشــرة للوحــدة أو للجــزء التنظیــر المعــین ومــن ناحیــة  زی

 .الأفـــراد  فـــي أخـــرى فـــإن هـــذه الزیـــادة فـــي اهتمامـــات یـــدعمها انخفـــاض معـــدل النقـــل والتغیـــر

 )21ص ،2016الشنطي، (

نظــرا لمــا اكتســبوه مــن غیــره فــي أعمــال كــل تلــك العوامــل تــؤدي إلــى زیــادة وضــوح التفرقــة بــین 

الأهداف الأجزاء تنظیمیة المختلفة من ناحیة هذه التفرقـة والاختلافـات بـین الأهـداف والأجـزاء 

التنظیـــر المختلفـــة تـــؤدي إلـــى نشـــوء الصـــراع بـــین الأهـــداف والأجـــزاء وبالتـــالي یصـــبح مســـتوى 

ـــ ـــارات الأهـــداف العامـــة الق ـــدة علـــى اعتب ـــي تتخـــذ داخـــل التنظـــیم معتمـــدة بصـــفة متزای رارات الت

  .للتنظیم موضع اعتبار

نتیجــة أساســیة هــو تفــویض الســلطة كــأداة رقابیــة  أفــيیمكــن تلخــیص فحــوى نظریــة تســلیزنیك 

لتحقیـــق أهــــداف عامـــة للتنظــــیم یترتـــب علیــــه نتـــائج مقصــــودة مثـــل زیــــادة فـــي خبــــرة التكــــوین، 

  .خصص ونتائج غیر مقصودة تعیق أهداف التنظیم عامة مثل الصراع على المصالحوالت

إن تفـویض السـلطة والصـلاحیات أمـر إیجـابي یـزرع الثقــة فـي نفـوس العمـال وهـو الأمـر الــذي 

تفتقده المؤسسة الجزائریة لأن المدراء فـي المؤسسـة الجزائریـة أصـحاب فكـر جامـد ومتبلـد ففـي 

ة والتقدیر من المنصب المشغول وتقویض بعض الصـلاحیات یفقـده حسبهم أنهم یستمدون القو 

ســلمي، ( .شــیئا مــن القــوة، وأیضــا الخطــأ عنــد التفــویض والتــي ســتجعله یتحمــل أخطــاء الغیــر

  )46، ص2006
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  :هیرزبرغفریدیریكنظریة العاملین2.2

تعتبر هذه النظریة من أهم النظریات في علم السلوك التنظیمي لأنها تقوم علـى أسـاس معرفـة 

دوافع العاملین وكذا معرفة رضاهم الوظیفي اتجاه الأعمال التي یمارسـونها، لقـد بـین هیرزبـرغ 

أن وجــود العوامــل الدافعیــة هــو الــذي یــؤدي إلــى تحســین الإنتاجیــة، لأنهــا دوافــع ذاتیــة، وتــوفر 

را إیجابیــا لــدى الأفــراد، وتعطــیهم فرصــا للتطــور الشخصــي، ممــا یــدفعهم لمزیــد مــن العمــل شــعو 

وتحســـین الإنتاجیـــة، أمـــا العوامـــل الوقائیـــة فـــإن وجودهـــا لا یثیـــر الدافعیـــة ولا یـــؤدي لمزیـــد مـــن 

الإنتــاج بــل یمنــع حالــة عــدم الرضــا أو التمــرد أو الإضــراب عــن العمــل، فوجــود هــذه العوامــل 

لا بـــــــد مـــــــن وجـــــــوده، ویعتبـــــــره العـــــــاملون أساســـــــا ولا یعتبـــــــر كرمـــــــا مـــــــن  یعتبـــــــر حـــــــد أدنـــــــى

  )60، ص2009،القاسم(.الإدارة

  :ویمكن حصر هذه العوامل في

الإشـــراف الفنـــي، الرواتـــب، العلاقـــات بـــین الأفـــراد فـــي قمـــة الهـــرم : سیاســـة المؤسســـة وإدارتهـــا

الإداري، العلاقـــات بـــین التـــابعین، العلاقـــات بـــین الجماعـــات، ظـــروف العمـــل، تـــأثیرات العمـــل 

والمناوبات والموقع الجغرافي وهذه جمیعـا عوامـل خارجیـة وهـي  كالسفرعلى الحیاة الشخصیة 

أي أنهــا یمكــن أن تحقــق ســلامة وســهولة فــي العمــل ولكــن لا تشــكل بالضــرورة  عوامــل صــیانة

  .  عوامل دافعیة
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فهذا الإثراء في المهـام یفـتح المجـال لهـم لاكتسـاب المزیـد مـن الخبـرة والنمـو الـوظیفي، هـذا مـا 

  )136، ص2007، حسن(.یرفع من روحهم المعنویة ویزید من التزامهم الوظیفي

  :العاملینماغریغوروتمكین . 3.2

تأثر ماغریغور بأفكار ماسلو ودراسـة هوثـورن، فقـدم إضـافة جدیـدة لحركـة العلاقـات الإنسـانیة 

الوجــه الإنســاني مــن المشــروع مــن خــلال نظریتــه التــي "مــن خــلال كتاباتــه، وخاصــة فــي كتابــه 

  :افتراضات X Yولكل من  XYسماها نظریة 

ویفتقــــد لــــروح المبــــادرة والرقابــــة الداخلیــــة  أن العاملكســــولXحــــین یفتــــرض المــــدیر الــــذي یتبنــــی

  .الخلاقة وحب التمیزوالقدرات

ما یمیز نظریة ماغریغور أمر في غایة الأهمیة، وهو السـلوك بشـكل یوافـق توقعـات الآخـرین، 

أي أن الفرد قد یتأثر مع مرور الوقت بتوقعات الأخرین تجاهـه فتنسـجم وتتوافـق سـلوكیاته مـع 

یتصرفون بطـرق فیهـا مسـتویات عالیـة مـن السـیطرة  Xأنصار النظریة توقعاتهم فالمدیرین من 

الاســتقلالیة فــي  مرؤوســیهم مجــالا مــن حریــة التصــرف، أولوالإشــراف المباشــر، بشــكل لا یــدع 

العمـــل، وهـــذا النـــوع مـــن القـــادة یخلـــق مـــوظفین ســـلبیین واعتمـــادیین ولا یعملـــون إلا بحســـب مـــا 

ــــب مــــنهم أمــــا المــــدیرون مــــن أصــــحاب النظ ــــة یطل ــــة،  Yری ــــر دیمقراطی ــــة أث فیتصــــرفون بطریق

ویمنحون مجالا أوسع للمشاركة وحریـة التصـرف ممـا یفـتح مجـالا واسـعا أمـام مرؤوسـیهم نحـو 

الإبـــداع والتفــــوق وتحقیـــق الــــذات، والشــــعور بالقیمـــة الحقیقیــــة لقــــدراتهم ومـــواهبهم فــــي العمــــل، 
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وحریـــة التصـــرف والتمكـــین  ویتصـــرف الموظفـــون مـــع الـــزمن بـــروح المبـــادرة والمشـــاركة الفاعلـــة

انسجاما مع توقعات مدیریهم منهم، وهـذا یشـجع المـدیرین الـذین یتـرددون فـي ممارسـة أسـالیب 

مثل التمكین، أن لا یشككوا بانتماء مرؤوسیهم لأن ثقتهم بهم هي التي ستصـنع تلـك الانتمـاء، 

  )23، ص2006ملحم، ( وعدم الثقة سیصنع غیر ذلك

 :العملحیاة أبعاد جودة ثالثا

وحتى وإن اختلفهذا المفهوم لدى الأفراد، حسب مستویاتهم وأعمـارهم وأجناسـهم ووظـائفهم فإنـه 

منــالممكن الإجمــاع علــى بعــض الأبعــاد الأساســیة الظــاهرة والواضــحة التــي تحــدد جــودة الحیــاة 

  :فيفي العملوالتي تتمثل 

  : التزام الإدارة العلیا .1.3

تــزام الإدارة العلیــا التــي تعمــل علــى توحیــدجهود الإفــراد تكتســب المنظمــة قوتهــا وفعالیتهــا مــن ال

ــــــة متماســــــكة لضــــــمان أداء أعمالهــــــا بكفــــــاءة  ــــــة داخلی بالاتجــــــاه خدمــــــة المنظمــــــة وتــــــوفیر بیئ

  ).2009وفعالیةوآخرون، نظم إدارة الجودة في المنظمات الإنتاجیة والخدمیة، 

  : الملموسیة واللاملموسیة. 2.3

یشـــمل العناصـــر المادیـــة للخدمـــة والتســـهیلات المادیـــة المقدمـــة تشـــمل تـــوفرالأجهزة والمعـــدات 

، ....والعـــــــاملین إضـــــــافة لمظهـــــــر المنظمـــــــة وتصـــــــمیمها والـــــــدیكورات والتجهیـــــــزات المكتبیـــــــة 
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ـــا وتـــوفیر البیئـــة الصـــحیة والآمنـــة وال وكـــذلك فـــآت والتحفیـــزات المعنویـــة اكممســـتوى التكنولوجی

  ).28، ص 2008 رب،الجاد (.والمادیة

  : الراتب والأجور كفایة .3.3

وصـاحب العمـل یـدفع ،هي مقابـل الجهـد العضـلي والفكـري الـذي یقدمـه الفـرد مـن خـلال وظیفة

بــذول الجهــد المأجــر مقابــل هــذا الجهــد، وبالتــالي لابــد مــن وجــود مایضــمن تحقیــق التــوازن بین

  ). 48، ص2008فلاح، (والأجر المدفوع 

  : ثقافة التحسین المستمر. 4.3

الجدیـــدة وتـــوفیر فـــرص تنمیـــة المهـــارات العـــاملین، وتهیئـــة الفرصـــة لاســـتخدام المعرفـــة والمهارات

  ).85، ص2013العبیدي، (الترقیة بالإضافة إلى الاطمئنان على الدخل والأمن الوظیفي 

 :الاجتماعیةالعلاقات  رابعا نوعیة

الاعتـراف بالعمــل، الاحتـرام، الإصـغاء إلـى الانشــغالات، احتـرام الـزملاء وأوقــات  :فـيالمتمثلـة 

  .القراراتالعملوالاتصالات والحوار الاجتماعي، المشاركة في اتخاذ 

  :العملنوعیة منظمة 1.4

المتمثلــة فــي نوعیــة تعلیمــات العمــل، قــدرة المنظمــة علــى الــدعم والمســاعدة فــي حــل المشــاكل 

المتعلقــة بالخلــل الــوظیفي، مســار التقــدم الــوظیفي، العراقیــل والصــعوبات، الإرهــاق فــي العمــل، 
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، )اجتماعیــــة -الاضــــطرابات العضــــلیة، الأخطــــار الــــنفس (الحمایــــة مــــن الأخطــــار بالمنظمــــة 

  )242، ص2008العنزي، (.الوظیفيالاستقرار 

  :العملالسلوك القیادي والإشرافعلى خامسا

المتمثلـــــــة فـــــــي التنســـــــیق بـــــــین جهـــــــود المرؤوســـــــین وحـــــــثهم علـــــــى العمـــــــل، الإشـــــــراف الإداري 

المرؤوســین وتوجیــه نشــاط العــاملین لتحقیــق الأهــداف مــن خــلال التــأثیر الإیجــابي علــى  علــى

  .الروح المعنویة

  :أسلوب التشاركي. 1.5

همــة والتــي یكــون لهــا تعتبــر مــن خصــائص بیئــة العمــل المه إن العلاقــة بــین الــرئیس ومرؤوســی

العاملین وفي استعدادهم للعمل بتوجیهـات وأوامـر الـرئیس وتنفیـذ القـرارات التـي  تأثیر في رضا

إن طبیعــة العلاقــة بــین الــرئیس ومرؤوســیه هــي فــي الواقــع علاقــة , یتخــذها علــى أحســن وجــه

كانـــت تصـــرفات مـــا یلـــي وســـلوك الـــرئیس تجـــاه مرؤوســـیه مصـــدرا لرضـــاهم عـــن تبادلیــة فكلمـــا 

العبیـــدي، (أعمـــالهم كـــان لـــذالك تـــأثیر مباشـــر علـــى أداء المرؤوســـین وبالتـــالي علـــى إنتاجیتـــه 

  ).66، ص2013

  :الأمن والاستقرار الوظیفي .2.5

یعتبــــر الإحســــاس بالأمــــان مــــن العوامــــل الهامــــة التــــي تــــؤدي إلــــى شــــعور بالراحــــة والاســــتقرار 

والانتمـــاء لبیئـــة العمـــل والاطمئنـــان، فهـــو مـــن الحاجـــات التـــي تـــؤدي وراءه اســـتمراریة الســـلوك 
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البشـــري واســـتقراره وتســـاهم فـــي رفـــع الـــروح المعنویـــة، وتحســـن مســـتوى الأداء وزیـــادة الإنتاجیـــة 

  ).102، ص2018البیاري، (

 :التحسین المستمر.3.5

، إن فكــرة التحســن "الخلــق المــنظم لتغییــر مفیــد: "تحســن الجــودة علــى أنهــا JM juranعــرف 

لـدى , المستمر تعتمد على تدعیم البحـث والتطـویر وتشـجیع الإبـداع وتنمیـة المعرفـة والمهـارات

ض الانحرافــات علــى كمــا یعــد عنصــرا أساســیا فــي تخفــی, الكفــاءات البشــریة المتاحــة بالمؤسســة

ذلك أن التركیز على التحسـین المسـتمر لأنظمـة العملیـات الإنتاجیـة والمالیـة  النشاطمستویات 

والتسویقیة والموارد البشـریة یحقـق أعلـى مسـتوى مـن الرضـا للمسـتهلك كنتیجـة لتقـدیم قیمـة فـي 

للوصول إلـى كفـاءة  لذا یتطلب الأمر إجراء الدراسات المستمرة وتحلیل النتائج, المنتج النهائي

فادیـة، (عالیة لأنظمـة العملیـات المختلفـة مـن جهـة وتطـویر جـودة المخرجـات مـن جهـة أخـري 

2011-2010.(  

 :قسمینإلى  حیاة العملأبعاد جودة 

 البعد الإنساني ویشمل عدة جوانب:  

  .الجانب الاجتماعي والجانب المعنوي والجانب العقلي

  :البعد الاقتصادي ویشمل

  ).17ص، 2017الحسني، (الرواتب والأجور، علاج الأمراض، فرق وجماعات العمل 



 جودة حیاة العمل                                                     :     الفصل الثاني

 

30 

 

حـول ضـرورة الاهتمـام  حیـاة العمـلبالرغم من اتفاق أغلب الباحثین والدارسین لموضوع جـودة 

بهاكمتطلـــب وظیفـــي داخـــل المؤسســـة، غیـــر أنـــه یوجـــد اختلافبـــین هـــؤلاء حـــول تحدیـــد أبعادهـــا 

تجمــع كــل مــا یحــیط بإشــباع الحاجــات  حیــاة العمــلعــاد جــودة وعلى العمــوم فــإن أبوعناصــرها،

الإنسانیة للأفرادداخل التنظیم، وتحقیق أعلى مسـتویات المشـاركة التنظیمیـة وتطـویر المهـارات 

الذاتیـــة، وكـــذا الاعتمـــادعلى قواعـــد تنظیمیـــة مرتبطـــة بالعدالـــة والمســـاواة فـــي توزیـــع الامتیـــازات 

الرضــا الكامــل ســواء عــن محتــوى البیئــة المادیــة أو حتــى التنظیمیــة، والــذي یعكســبطبیعةالحال 

خصائصالجوانب الاجتماعیة علىمستوى التنظیم ككل بالاعتماد على آلیات تسـمح بتوجیـه كـل 

  )18، 2017الحسني، (.هذه الخصائصنحو الرفع من مستوىتحقیق الأهداف التنظیمیة 

  :العملحیاة جودة  أهداف:سادسا

داخل المنظمة لا یعود بـالنفع فقـط علـى الموظفالـذي  حیاة العملالعملعلى إثارة موضوع جودة 

وإنمـا یعـود أیضـا بالفائـدة علـى المنظمـة التـي تسـعى  ،سیشعر بأنه جزء من اهتمامـات التنظـیم

دائمــــاإلى تحقیــــق أهــــدافها مــــن خــــلال زیــــادة الإنتاجیــــة والأربــــاح عــــن طریــــق ضــــمان اســــتقرار 

  :یليوبرامجها فیما  حیاة العملتعددت أهدافجودة ، ومنهالعامل

  .تحقیق مستویات متمیزة من الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي للعاملین -

 .تحقیق مستویات متمیزة من رضا العملاء والبیئة الخارجیة للمنظمة -

، 2013نصـــار، ( تحقیـــق مســـتویات متمیـــزة مـــن رضـــا أصـــحاب رأس المـــال الحكومـــة -

  .)12ص
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  .في الإدارة على جمیع المستویاتالمشاركة  -

 .التنافسیةتنمیة قدرات المنظمة على توظیف أشخاص أكفاء، وتعظیم قدرة المنظمة  -

  .ودافعیةتوفیر قوة عمل أكثر مرونة، وولاء  -

  .الموظفینتوفیر ظروف عمل محسنة ومطورة من وجهة نظر  -

  .لها أثر إیجابي على الأداء التسویقي للشركة حیاة العملجودة  -

للأفـــراد وبـــین  حیـــاة العمــلتســتهدف إحـــداث التــوازن والانســـجام بــین  حیــاة العمـــلبــرامج جـــودة 

  ) 13ص،2012البلبیسي، (حیاتهم الشخصیة والعائلیة، یؤدي إلى زیادة الولاء التنظیمي 

كمـــا أن أبـــرز الأهـــداف التـــي تســـعى إلـــى تحقیقهـــا إدارة المـــوارد البشـــریة مـــن خـــلال ضـــمانها 

  :ما یلي حیاة العملواستهدافهاتطویر جودة 

  جعل بیئة العمل مصدر جـذب للعـاملین الجیـدین والمسـاعدة علـى زیـادة انتماءالعـاملین

  .إلى المنظمةوعدم الهجرة إلى المنظمات الأخرى

  العــاملین وولائهــم وتحقیــق التكامــل والتفاعــل بــین أهدافالمنظمــة وأهــدافهم، زیــادة انتمــاء

ــــى أدنــــى مســــتوى ممكــــن ، 2016الحســــني،( .وتقلیصــــعددالحوادث وحجمهــــا ونوعهــــا إل

  ).67ص
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داخـــــل  حیـــــاة العمـــــلوعلـــــى العمـــــوم فإنـــــه مهمـــــا تعـــــددت أهـــــدافتحقیق بـــــرامج تحســـــین نوعیـــــة 

ـــه جهـــود الأفـــراد نحـــو تحقیـــق  التنظیم،یبقـــى الهـــدف الرئیســـي مـــرتبط بمـــدى قـــدرتها علـــى توجی

  .الأهداف التنظیمیةبكفاءة وفعالیة

 :العملحیاة أهمیة جودة : سابعا

إنجـــــودة حیـــــاة العمـــــل تكتســـــب أهمیـــــة كبیـــــرة فـــــي القـــــرن الحـــــادي والعشـــــرین وتـــــؤثرفي نتـــــائج 

  :أهمهاأعمالالمنظمة من عدة جوانب 

  ــــة ــــى تحســــین الإنتاجی ــــى المنافســــین مــــن خــــلال حرصــــالعاملین عل التفــــوق النــــوعي عل

 .واحدوالجودة فیآن

  فرصـــــة أكبـــــر للحصـــــول علـــــى نوعیـــــات قـــــادرة مهاریـــــا ومعرفیـــــا مـــــن المـــــوارد البشـــــریة

 .والمحافظة علیها

 تعرقــل  فرصـة أكبـر لوقوفالعــاملین إلىجانـب الإدارة فــي حالـة تعرضـالمنظمة لمشــاكل قـد

 .برامجهاا وتعطل مننشاطاته

  الحصــول علــى ولاء عــال مــن قبــل المســتهلكین، فــلا یخفــى علــى المســتهلكین مــا یــدور

 ).242، ص2008، جاد الرب( .وأمورداخل المنظمةمن مشاكل 

 :في العناصر التالیةباختصار یمكن تحدید أهمیة جودة حیاة العمل و 

 بها وبناء قدراتها لخدمة أهدافها قدرة المؤسسة على إستقطاب الكفاءات والإحتفاظ  
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 الكفاءات والتي تعتبر میزة تنافسیة علـى المـدى البعیـد خصوصـا بحالـة إزدیـاد  استثمار

  معدلرضا الموظفین مما یحقق الأهداف التنظیمیة للمؤسسة

  القـــدرة علــــى ربــــط الأهـــداف الشخصــــیة للمــــوظفین بأهـــداف المؤسســــة لتحقیــــق التــــوازن

  .بینهم

  ــــة عمــــل و ــــة بالعمــــل تــــوفیر بیئ سیاســــات وإجــــراءات مناســــبة للمــــوظفین لزیــــادة الانتاجی

، 2014عفـاف، . (والرغبةبالبقاء في المؤسسة ممـا یـؤدي إلـى جـودة الخـدمات المقدمـة

  )29ص

مـــــــن خــــــلال تأثیرهـــــــا المباشـــــــر وغیـــــــر المباشـــــــر علـــــــى  حیـــــــاة العمـــــــلوتكمــــــن أهمیـــــــة جـــــــودة 

ن تــؤثرعلى مجمــل أنشــطة ومهــام الظواهروالســلوكیات الإداریــة داخــل المنظمــات، ومــا یمكــن أ

المنظماتســواء فــي أدائهــا لمهامهــا أو علاقتهــا بالبیئــة الخارجیــة وبالتــالي تحقیــق أهــدافها،  هــذه

وهــذا مــا أكدتــه العدیــد منــالبحوث والدراســات التطبیقیــة التــي أجریــت فــي بیئــات مختلفــة والتــي 

ى خلق بیئـة عمـل ملائمـة أثبتت أن درجة نجاح أیة منظمةتتوقف إلى حد كبیر على القدرة عل

  .)17ص، 2018أبو عودة، (بهذه المنظمات 

بالنســـبة لأي منظمـــة أو لأي فـــرد عامـــل داخـــل  حیـــاة العمـــلوعلـــى العمـــوم فـــإن أهمیـــة جـــودة 

شـباعات الأساسـیة أیتنظیم رسمي تتضمن في كونها متطلب وظیفي یعمـل علـى تـوفیر أهـم الا

واســـتیفاء طموحـــات الأفـــراد العـــاملین مـــن جهــــة للتحقیقالأمثـــل للأهـــداف التنظیمیـــة مـــن جهـــة 

  )06ص، 2004 المغربي،(.أخرى
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 :تطبیقهاوأهمیة  حیاة العملتحسین جودة  برامج :ثامنا

على الرغم من التقدم التقني والتكنولوجي الذي تشهده منظمات الأعمال فـي وقتنـا الحـالي، إلا 

أنــه ثبتــت حقیقــة الــدور الفعــال الــذي یقــوم بــه العنصــر البشــري فــي تحقیــق الأهــداف التــي وجــد 

مــن اجلهــا التنظــیم، لــذلك أصــبح مــن الضــروري أن تهــتم المنظمــات بوضــع أهــداف مــن أجــل 

، خاصــة فــي ظــل المنافســة التــي تتمحــور حــول الحصــول علــى أهــم العمــل حیــاةتحســین جــودة 

الموارد لتحقیق جودتها، وهوالمورد البشري، وعلیه فالهدف الأساسي من تطبیـق بـرامج تحسـین 

تتمثــل فیإعــداد عمالــة راضــیة ومندفعــة وذات ولاء عــالي لتحقیــق الأهــداف  حیــاة العمــلنوعیــة 

ــــة ــــرامج جــــودة . التنظیمی ــــاة العمــــلوب ــــة، المخططــــة  حی ــــات المتكامل هــــي مجموعــــة مــــن العملی

للعــاملین وحیــاتهم الشخصــیة  حیــاة العمــلوالمســتمرة والتیتستهدفتحســین الجوانــب التــي تــؤثرعلى 

للمنظمـة والعـاملین فیهـا والمتعـاملین  الاسـتراتیجیةأیضا، والذییساهم بدوره في تحقیق الأهـداف 

مســـتمرة ولیســـت مؤقتـــة، وهـــذا یجعلهـــا جـــزءا مـــن ثقافـــة المنظمـــة  عملیـــاتمعهـــا وبالتـــالي فهـــي 

  .)www.hrdiscussion.Com،2022-03-30 النفیعي،(وأخلاقیات التعامل بین أفرادها 
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 :تمهید

ا وذلـك لكونـه المقیـاس أو یعد موضوع الـولاء التنظیمـي مـن المواضـیع التـي نالـت اهتمامـا كبیـر 

التـــي تعكـــس مـــدى انتمـــاء الفـــرد العامـــل والتزامـــه اتجـــاه المؤسســـة التـــي یعمـــل بـــداخلها،  اة الأد

وبالتالي ففشل المؤسسة أو نجاحها مرهون به وذلك من أجل تحقیـق الأهـداف المسـطرة، وهـذا 

مــــا یــــدفع العمــــال إلــــى بــــدل جهــــد أكبــــر مــــن أجــــل الاهتمــــام بالمؤسســــة وضــــمان اســــتمرارها، 

توفیر بیئة عمل مناسبة لهم، في المقابل توفیر المؤسسـة لمتطلبـات یتم إلا عن طریق  لا وهذا

العمـــال وتلبیـــة حاجـــاتهم وهـــذا مـــا یـــؤدي إلـــى شـــعورهم بـــالولاء لتلـــك المؤسســـة وبالتـــالي تحقیـــق 

  .الأهداف المسطرة سلفا
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 :أهمیة الولاء التنظیمي :أولا

الحدیثــة وقــد حظــي هــذا المفهــوم باهتمــام یعتبــر مفهــوم الــولاء التنظیمــي مــن المفــاهیم الإداریــة 

العدید من الباحثین منـذ أمـد بعیـد والـولاء حتـى ومـن هـذا والـولاء التنظیمـي تـأثیرات هامـة علـى 

كثیــر مــن ســلوكیات واتجاهــات الأفــراد ومالــه مــن انعكاســات علــى الفــرد والمنظمــة ولــذلك تبــرر 

  :أهمیة الولاء التنظیمي فیما یلي

في تولیـد الرغبـة لـدى العـاملین للبقـاء والاسـتمراریة داخـل المنظمـة ممـا  یساعد الولاء التنظیمي

یخفــف مــن الآثــار التــي تنــتج عــن دوران العمــل وكثــرة الغیــاب كمــا یقلــل مــن تــرك العمــل ممــا 

یــوفر علــى المنظمــة تكــالیف إضــافیة لاختیــار وتــدریب عــاملین جــدد لســد حاجــة المنظمــة مــن 

صف أفرادها بالولاء المرتفع تصـبح حلـم جمیـع الأفـراد الـذین الموارد البشریة، فالمنظمة التي یت

  سیحاولون الانضمام إلیها، وهذا بدوره یسهل

علــى المنظمــة اســتقطاب أفضــل مــا هــو متــوفر فــي ســوق العمــل مــن العــاملین ذوي المهــارات 

فــة والخبــرات العالیــة، وبالتــالي یزیــد مــن إنتاجیتهــا كمــا ونوعــا، فــالولاء یعتبــر مؤشــرا هامــا لمعر 

مدى التوافق بین الأفراد والمنظمات التي یعملون فیها فالأفراد ذوي الولاء المرتفع یمیلون لبـذل 

بــن  بوحلــوة،.أطــولالمزیــد مــن الجهــد لأجــل منظمــاتهم ودعمهــا وبــدل الجهــد للبقــاء فیهــا لفتــرة 

  ).108ص  2013قرینة، 
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یة التـي تسـاعد علـى تنمیـة یساهم الولاء التنظیمـي فـي بنـاء شـبكة واسـعة مـن العلاقـات الإنسـان

فــي جــدب أفضــل الزبــائن حیــث تتكــرر مشــتریاتهم وشــهاداتهم الحســـنة بالمنظمــة، و  الإحســاس

 ). 78، ص 2009 ،شریبط( .وخدماتها

إن شعور العاملین بالولاء للمنظمة یخفف مـن قلـق وتخـوف المرؤوسـین والرؤسـاء مـن جهـة  -

  ).51، ص 1999العجمي، . (في توجیههم والرقابة علیهم

یتــبن هنــا أن درجــة الــولاء المرتفعــة لــدى العــاملین داخــل التنظــیم یقلــل مــن تخــوف الرؤســاء  -

  )75، ص 2014غریب، (والمرؤوسین

یتضــح مـــن خــلال هـــذا أن الـــولاء المرتفــع لـــدى العـــاملین یــؤثر بشـــكل كبیـــر علــى ســـیر خطـــى 

یم الأداء ومسـتوى العمل كما یساعد المنظمة على تحقیق أهـدافها التـي سـطرتها مـن خـلال تقیـ

الإنجــاز وهــذا مــا یــؤدي بالعمــال إلــى زیــادة الأداء والإنتــاج داخــل المنظمــة بمــا یســمح لهــا مــن 

  .العالمیةالاستمرار وفرض مكانتها داخل الأسواق 

 :محددات الولاء التنظیمي: ثانیا

وذلــك  تختلـف العوامــل التـي تــؤثر فــي الـولاء التنظیمــي وهــذا مـا یتطلــب مــن الإدارة التـدخل فیــه

  :لتكریس ولائهم ومن بین تلك المحددات

وذلـك بأخـذ رأیهـم وهـذا مـا یزیـد مـن ثقـتهم وبالتـالي تشـجیعهم : مشاركة العاملین فـي التنظـیم -

  :على تحمل المسؤولیة وتقوم مشاركة العاملین على الأسس التالیة
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مشـــاركة ناجحـــة لمیـــة لجعـــل الالمشــاركة الفكریـــة والعقلیـــة القائمـــة علـــى اســـتخدام الأســـس الع -

  .تنمیة مهارات العامل في العمل وتحمل المسؤولیة،و وفاعلة

. تعمــل علــى زیــادة تحفیــز العــاملین للعمــل، بإعطــائهم الفرصــة لإطــلاق طــاقتهم وابتكــاراتهم -

  )162، ص2013صحراوي، (

بینت الدراسـات ازدیـاد ولاء العـاملین كلمـا كانـت الأهـداف : وضوح الأهداف وتحدید الأدوار -

تي یسعى التنظیم لتحقیقها واضحة وذلك لفهم العامـل جیـدا وكلمـا كـان الـدور واضـح ومحـدد ال

، ص 2010النـاعبي، . (ستتجنب المنظمة حالة الصراع الذي یحـدث بسـبب غمـوض الأدوار

35(.  

حیــث تــأثر آلیــة اتخــاذ القــرار وتقیــیم الأداء إدا كانــت عادلــة : عدالــة القــرارات وتقیــیم الأداء -

  )3، ص 2008عویضة، . (إیجابي على رضا العاملین وولائهم للمنظمةبشكل 

تضم بیئة العمل المادیـة الظـروف العمـل، مثـل التهویـة، الإضـاءة، التجهیـزات،  :العملبیئة  -

لأنهــا تــؤثر علــى نفســیة العامــل وانطباعــه عــن العمــل، وتضــم كــذلك العلاقــات الإنســانیة بــین 

لإشـــباع حاجـــات العمـــل الاجتماعیـــة بالانتمـــاء لجماعـــة  العامـــل وزملائـــه وبنیـــه وبـــین رؤســـائه

  .معینة
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یســـعى العامـــل لإشـــباع حاجاتـــه مـــن خـــلال عملـــه فـــي المنظمـــة، : إشـــباع حاجـــات العـــاملین -

ولذلك كلما عملت المنظمة على إشـباع حاجـات العامـل، كلمـا زاد مسـتوى الـولاء لـدیهم وحـبهم 

  )128، ص 2003د العمري، . (للمنظمة

والــذي یشــجع علــى العمــل وإشــباع حاجــات العــاملین، ممــا یزیــد رضــاهم عــن : الحــوافزنظــام  -

 .المنظمة وولائهم لها

التنظـیم الرسـمي وطبیعـة الاتصـالات  ضـمییمثل البیئة الداخلیة للمنظمة، : المناخ التنظیمي -

  )80، ص 2011الفارس، (. العاملینوأسالیب الإشراف التي تؤثر على سلوك 

تــؤثر خصــائص الوظیفــة مــن حیــث مجالهــا ودرجــة التــوتر فیهــا علــى : الوظیفــةخصــائص  -

مســــتوى الــــولاء التنظیمــــي للعــــاملین، فتنــــوع مجــــال الوظیفــــة والتحــــدي والاســــتقلالیة فــــي العمــــل 

والشــعور بالأهمیــة والمســؤولیةتعزز الــولاء التنظیمــي للعامــل، أمــا عنــدما تتســم الوظیفــة بدرجــة 

ار والصـــراع حولهـــا، ســـینعكس ذلـــك ســـلبیا علـــى الـــولاء لـــدى مـــن التـــوتر والغمـــوض فـــي الأدو 

  )78، ص 2014غریب، . (العاملین

 :خصائص الولاء التنظیمي:ثالثا

یتمیز الولاء في المؤسسات بمجموعـة مـن الخصـائص التـي تـدل علـى وجـدوده ویمكـن الإشـارة 

  :إلیها كما یلي
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الإنتــاج والنظــام الســائد شــعور الفــرد بالاتســاق بــین هدفــه وهــدف الجماعــة وبــین أهــداف  -

 .في المنظمة

اســتعداد الفــرد للتنــازل عنجــزء مــن طموحاتــه ورغباتــه التــي قــد تــؤثر علــى العمــل وعلــى  -

 عـــــوعن،د  ســـــلیمان،(. مجموعـــــة أو المنظمـــــة علـــــى حـــــد ســـــواءالأهـــــداف المشـــــتركة لل

 ).130، ص2011

بـین أهدافـه وأهـداف من خلال ما سبق یمكننا القول بـان شـعور الفـرد المـوالي لعملـه بالاتسـاق 

الجماعــة وحتــى أهــداف التنظــیم یدفعــه للعمــل أكثــر وبــدل مجهــود أكبــر یحقــق بــه تحقیــق تلــك 

حیـث أن اسـتعداد الفـرد للتنـازل عـن جـزء مـن طموحاتـه ورغباتـه یسـاهم بشـكل كبیـر . الأهداف

 في التقلیص او القضاء بشكل كبیر على حالة الصراع الداخلي التـي قـد تـدخل فیهـا المؤسسـة

  .بسبب تضارب الأهداف والمصالح

ـــز الـــولاء التنظیمـــي بتـــأثره بعـــدة عوامـــل شخصـــیة وتنظیمیـــة بشـــكل متـــداخل السیاســـیات،  یتمی

  .والإجراءات المعتمدة وغیرها من العوامل

 الشـــــكاوىمعـــــدلات .انخفـــــاضانخفاضـــــمعدلات الغیـــــاب والتـــــأخیر وإصـــــابات العمـــــل وكـــــدا  -

 )36، ص2009سایب، . (والتذمر

ســیادة جــو الإخــاء والمحبــة والتســامح بــین جمیــع العــاملین فــي المنظمــة مــن ناحیــة وبیــنهم  -

  .وبین الإدارة من ناحیة أخرى
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 2011دیـري، . (یتمیز الولاء التنظیمي بالنسبیة لأنه قد یرتفع أو ینخفض وفقا لعدة أسـباب -

  )121ص 

شـــعور الموظـــف اتجـــاه قابلیتـــه للقیـــاس بشـــكل كبیـــر وذلـــك مـــن خـــلال أثـــار الظـــاهرة علـــى  -

أبــو العــلا، . (المنظمــة التــي ینتمــي إلیهــا ومراقبــة تصــرفات وانطباعــات وســلوك ذلــك الموظــف

  .)38، ص 2009

 :الولاء التنظیمي مراحل: رابعا

  :أشار ولش ولافان إلى أن ارتباط الفرد وولاءه للمنظمة التي یعمل فیها یمر بمرحلتین هما

وفــي اغلــب الحــالات یختــار الفــرد : ریــد الفــرد العمــل فیهــامرحلــة الانضــمام للمنظمــة التــي ی -

  . المنظمة التي یعتقد أنها تحقق رغباته وأهدافه وتلبي طموحاته

یتضــح مــن خــلال هــذه المرحلــة أن الفــرد لــه الحریــة التامــة فــي اختیــار أي منظمــة وذلــك -   

منظمــة، حیــث یختــار تبعــا لرغباتــه ومیــولا تــه الشخصــیة لأنــه غیــر مقیــد أو ملــزم علــى اختیــار 

  في أغلب الأحیان المنظمة

التــي یعتقــد أنهــا تحقــق رغباتــه وأهدافــه والتــي یمكنهــا تلبیــة طلباتــه ورغباتــه المســتمرة وهــدا   - 

  . وتفجیر كل طاقاته لخدمة تلك المؤسسة والولاء لها أكبریشجعه على بدل جهد 
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ریصـا علـى بـذل الجهـود الصـادقة وفي هذه المرحلة یكـون الفـرد ح: مرحلة الالتزام التنظیمي -

مـــن اجـــل تحقیـــق النجـــاح للمنظمـــة والنهـــوض بهـــا، إذ انـــه شـــعر بالانتمـــاء الحقیقـــي للمنظمـــة 

 ). 91، ص 2007الرواشدة، . (والرغبة الأكیدة للبقاء فیها

توضح هذه المرحلة أن كـل فـرد عامـل ومـوالي لعملـه ملتـزم وحـریص علـى بـذل جهـود صـادقة 

والنجــاح للمنظمــة والنهــوض بهــا، إذ انــه یشــعر بالانتمــاء الحقیقــي  مــن اجــل تحقیــق الأهــداف

  . للمنظمة والرغبة الكبیرة في البقاء فیها والإخلاص لها والتضحیة في سبیله

  :أما وریلي وجاثمان فقد بینا أن هناك ثلاث مراحل یمر بها الولاء وهي 

یكـون مبنیـا علـى الفوائـد والمكاسـب وذلك أن ولاء الفرد في البدایة  :والالتزاممرحلة الإذعان  -

التي یحصل علیها الفرد نتیجـة انضـمامه للمنظمـة لـذلك فهـو یتقبـل سـلطة الآخـرین ویلتـزم بمـا 

  .یطلبونه منه مقابل الحصول على الفوائد المختلفة

وهنا یتقبل الفرد سلطة وتـأثیر الأخـرین لأجـل : مرحلة التطابق والتماثل بین الفرد والمنظمة - 

في الاستمرار في العمل بالمنظمـة، ولأنهـا تشـبع حاجتـه للانتمـاء ومـن ثـم یشـعر بـالفخر رغبته 

  .والانتماء لها

وفـي هـذه المرحلـة تتشـابه أهـدافالفرد وقیمـه مـع أهـداف وقـیم المنظمـة، وهنـا : مرحلة التبني - 

الـدفاع  یتبنى الفرد هده الأفـراد نتیجـة تصـوره بأنـه وبتحقیـق أهـداف المنظمـة یحقـق أهدافـه وان

  ).119، ص 2010دیري، . (عن قیم المنظمة هو دفاع عن القیم الشخصیة
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 :أبعاد الولاء التنظیمي خامسا

  :أبعاد للولاء التنظیمي وهي ثلاثة وتتمثل في 

  :الولاء العاطفي . 1.5

ویشــیر إلــى درجــة شــعور الفــرد بالارتبــاط بالمنظمــة وجــدانیا ونفســیا مــع الرغبــة فــي الانتســاب 

والانــدماج والانتمــاء لهــا، ویتــأثر هــذا البعــد بدرجــة إدراك الفــرد للخصــائص الممیــزة لعملــه، مــن 

اســــتقلالیته وأهمیــــة العمــــل، وهویــــة العمــــل، تنــــوع المهــــارات، التغذیــــة الراجعــــة مــــن درجةحیــــث 

كمـــا أن هـــذا الجانـــب یتـــأثر بدرجـــة إحســـاس الفـــرد بـــان البیئـــة التنظیمیـــة تســـمح لـــه  الإشـــراف،

. نفســــهفیمــــا یخــــص العمــــل أو الفــــرد |  ســــوآءابالمشــــاركة الفعالــــة فــــي عملیــــة صــــنع القــــرارات 

  )21، ص 2009، الملاحمة، خلیفات(

 :الولاء الأخلاقي .2.5

البقـــاء فـــي المنظمـــة وفـــي غالـــب هـــو الإحســـاس الـــذي یتولـــد لـــدى الفـــرد العامـــل بـــالالتزام نحـــو 

الأحیـان یتعــزز هــذا الشـعور والســماح لهــم بالمشـاركة والتفاعــل الإیجــابي لـیس فقــط فــي تطبیــق 

الإجـراءات وانجـاز العمــل بـل فــي المسـاهمة فـي وضــع الأهـداف والتخطــیط، ورسـم السیاســیات 

  )84، ص 2015السقاف، أبو سن، . (العامة للتنظیم
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 :الولاء المستمر -.3.5

ـــاء المنظمـــة لارتباطـــه بهـــا  ـــه وتضـــحیته بمصـــالحه مـــن اجـــل بق ـــه تكـــریس الفـــرد حیات یقصـــد ب

واعتبار نفسه جزء منها، ویمكن فهم هذا المكـون مـن خـلال النظـر إلـى درجـة الـولاء الموجـودة 

عند الفرد والتي تحكمها القیمة الاستثماریة التي من الممكـن أن یحققهـا لـو اسـتمر مـع التنظـیم 

ف یفقـده لـو اتخـذ قـرار بالعمـل لـدى جهـات أخـرى لـذلك یتـأثر تقیـیم الفـرد لأهمیـة مقابل مـا سـو 

  ).197، ص 2014بن حفیظ، ( .العواملالبقاء مع التنظیم بمجموعة من 

  : أنواع الولاء التنظیميسادسا

  :هناك عدة أنواع من الولاءات لدى الفرد یمكن رصد أبرزها كالتالي

 :الولاء الشخصي.1.6

وینـدرج الـولاء  إلیهـا،ولاء الفرد لنفسه ولفكره وفلسفته في الحیاة وكذلك لثقافته التي ینتمـي  وهو

الشخصــي علــى ســبیل المثــال فــي الــولاء الریاضــي لأحــد الأندیــة الریاضــیة، والــولاء السیاســي 

  .لأحد الأحزاب السیاسیة

لفـرد اتجـاه ثقافتـه الشخصـي هـو ولاء نـابع مـن ذات ا إن الـولاءمن خلال ما سبق یمكـن القـول 

التي ینتمي إلیها حیث یصبح مضحي بنفسه من اجلها وضمان استمراریتها، حیـث ینـدرج هـذا 

مثـل تشـجیع النوع إلى المیولات والدوافع الشخصیة كالمیل لأحـد النـوادي الریاضـیة والـولاء لهـا 
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مــثلا، كــذلك المیــل إلــى احــد الأحــزاب السیاســیة والــولاء لهــا مثــل جبهــة التحریــر  رشــلونافریــق ب

  .الوطني

  :الولاء الدیني -2 .6

وهـــو ولاء الفـــرد للـــدین الـــذي یعتنقـــه ویـــؤمن بـــه، ویـــزداد الـــولاء الـــدیني كلمـــا التـــزم الفـــرد وطبـــق 

  ).5، ص 2012زنیبي، (. الصحیحقواعد ومبادئ هذا الدین بالشكل 

 :المؤسساتي أو التنظیميالولاء  3.6

وهـــو ولاتـــك للمنظمـــة التـــي تعمـــل بهـــا، وهـــذا الأخیـــر هـــو محـــل الدراســـة والـــدي نســـتعرض لـــه 

  .بالتفصیل في دراستنا الراهنة

یركــز هــذا العنصــر علــى كــون الــولاء المهنــي أو المؤسســاتي أو التنظیمــي ولاء للمنظمــة التــي 

بالتضحیة في سبیل نجاح تلك المؤسسة وضـمان یعمل فیها الفرد حیث یقوم هذا الفرد العامل 

اســـتمرارها والانتمـــاء لهـــا والالتـــزام بكـــل مبادئهـــا وقواعـــدها وتطبیقاتهـــا المقـــررة، بالإضـــافة إلـــى 

  .تحقیق أهدافها المسطرة

 :الولاء الوطني -.4.6

هو الولاء للوطن الذي ننتمي إلیه، فكـل واحـد منـا مهمـا كـان عمـره أو مركـزه فـي المجتمـع ولـه 

جنســیة هــذا البلــد ویــزداد ولائــك الــوطني كلمــا كنــت مخلصــا لهــذا الــوطن وكنــت مواطنــا صــالحا 

  )8، ص 2010كریمة، . (تخدم الوطن وتضحي من اجله
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 :الولاء المهني -.5.6

هو الولاء الكلـي للوظیفـة التـي یشـغلها الفـرد المـوالي لعملـه، وكلمـا التـزم بقیمـة وأخلاقیـات هـذه 

بــإخلاص واتقــان وســاهم فــي تحقیــق أهــدافها دل ذلــك علــى ارتفــاع ولائــه الوظیفــة وقــام بمهامــه 

  .التنظیمي

یركز هذا النـوع مـن الـولاء علـى أن الفـرد المـوالي للمهنـة التـي یشـغرها یتضـح مـن خـلال مـدى 

التزامــه یقــیم وأخلاقیــات وقواعــد تلــك الوظیفــة، وقیامــه بمهامــه بــإخلاص واتقــان وبالتــالي فهــذا 

  فها المسطرة وهدا یعزز من ولائه وانتمائه للمؤسسةكفیل في تحقیق أهدا

  :الولاء للعملاء 6.6

هــــو ولاء العامــــل والســــلوك الشــــرائي معــــا، الاتجــــاه الاســــتعدادات المتعلمــــة مســــبقا لــــلإدراك أو 

منـتج، علامـة، خدمـة، شـركة، متجـر، فـي الكثیـر : التصرف نحو شخص ما أو شـيء مـا مثـل

بناءا على الاسـتعداد المسـبق فـي ذاكرتـه، فـولاء المسـتهلك  من الأحیان یقوم المستهلك بالشراء

متضـــمن كــــلا مــــن الاتجــــاه والســــلوك معــــا، فالمســـتهلك والــــولاء یكــــون لــــه ســــلوك شــــرائي غیــــر 

  )199، ص 2014بن حفیظ، . (عشوائي

 :صور الولاء التنظیمي سابعا

یعتبـــر الـــولاء التنظیمـــي داخـــل أي منظمـــة مهمـــا كـــان نوعهـــا بمثابـــة المحـــرك الأساســـي لبـــدل 

وأداء جیـد وكفـاءة عالیـة حیـث تختلـف أوجـه وصـور الـولاء التنظیمـي لـدى  أكبـرالعامل الجهـد 
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الأفــراد العــاملین بالمؤسســات وذلــك تبعــا أو بــاختلاف القــوى المحركــة لهــا حیــث تختلــف داخــل 

  :الصور ما یلي المؤسسات ومن هذه

 :ولاء دائم–1.7

إن التقــدم فــي الســن عنــد الفــرد العامــل وطــول العمــر الــوظیفي لــه وبنــاء العلاقــات الشخصــیة 

ــادة درجــة الرضــا عــن العمــل وطبیعــة العمــل غیــر القابلــة  القویــة مــع زملائــه داخــل العمــل وزی

تـي یعمـل بهـا إلـى للنقل إلى عمل آخـر ورغـم النظـر التـي یمكـن تحقیقهـا عنـد تركـه للمنظمـة ال

منظمة أخرى والتضـحیة بالمصـالح الشخصـیة فـي سـبیل البقـاء فـي المنظمـة وتحقیـق أهـدافها، 

 .كل ذلك یزید من الرغبة في البقاء فیها على استمرار الولاء لها والشعور بالانتماء لها

 :اف الفرد التي یسعى إلى تحقیقهاولاء سریع التغیر بتغیر مصالح وأهد 2.7

ـــؤدي ووظیفتهـــا كوســـیلة لتحقیـــق  ـــي یعمـــل فیهـــا مادامـــت ت ـــا یســـتمر ولاء الفـــرد للمنظمـــة الت هن

خرجت عن الأهـداف التـي یرغـب الفـرد بتحقیقهـا فانـه یتوقـف عـن تأیـده  وإذاأغراضه الخاصة 

  ).21، ص 2012زنیبي، ( .إلیهاللمنظمة التي ینتمي | لها ومن ثم ینعدم ولاءه 
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التأثیرات كالعامل الدیني مثلا أو  معنوي أو مادي نتیجة لبعضولاء ناتج عن خوف  -3.7

  :العامل السیاسي أو العسكري

ویكــون ولاء الأفــراد لمنظمــاتهم هنــا نــاتج عــن خــوف أو عــن عقــاب مــادي أو معنــوي أو نتیجــة 

ــائج الســیئة وهــو تعبیــر غریــزي لحــب البقــاء وافتقــاد الطمأنینــة والأمــن بمعرفــة  الخــوف مــن النت

  ).100 ، ص1998الهیجان، . (الجزاء

 :الأحیانولاء مؤقت یحدث في بعض  -4.7

یكـــون ناتجـــا عـــن خطـــر أو نقـــد موجـــه للعـــاملین أو ضـــغطا كبیـــرا موجـــه للمنظمـــة ویـــزول هـــدا 

 المنظمـة،الولاء بزوال السبب ونـرى هنـا الأفـراد یتوحـدون ویتجـاهلون كـل الحـالات بیـنهم وبـین 

ویحــدث هــذا الــولاء . وعلــى المنظمــة اســتغلالهدا الــولاء والعمــل علــى اســتمراره والمحافظــة علیــه

فــي بعــض المنظمــات الســریة والأحــزاب السیاســیة وقــد یكــون للــولاء صــورا أخــرى نتیجــة الفتــرة 

  .وغیرهالقدرة المنظمة على تحقیق افرداها مثل التقدیر والاحترام والأمان وعلاقات التعاون 

  : أسباب ضعف الولاء التنظیمي ثامنا

  :یمكن تحدید أسباب الولاء التنظیمي وتراجعه داخل المنظمات إلى الأسباب الآتیة

ن الإدارة فـــي إقنـــاع العـــاملین بأهمیـــة أعمـــالهم وكـــونهم أعضـــاء نـــافعین فـــي هـــذا او تهـــ -

  .المجتمع
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الأعمــال یؤكــد هــذا العنصــر علــى أن تســاهل الإدارة فــي إقنــاع العــاملین لــدیها بأهمیــة  -

التي یقدمونها وأهمیة وجودهم كونهم أعضاء نافعین في المنظمة وحتى المجتمـع یـؤثر 

 .على الولاء التنظیمي ویعد سببا في ضعفه وتراجعه

أن عــدم إتاحــة فــرص الترقیــة والتقــدم بصــورة عادلــة بــین العــاملین : فرصــالترقیة والتقــدم -

، 2013العــزاوي، جــواد، (. تــؤدي إلــى إحبــاط العــاملین وتضــعف مــن روحهــم المعنویــة

 ).430ص

تهــــاون أو ضــــعفالقیادة الإداریــــة للمنظمــــة وابتعادهــــا عــــن العــــاملین وانخفــــاض الــــروح  -

  ).283، ص 2010جواد، . (المعنویة

 :أثار الولاء التنظیمي تاسعا

للــولاء التنظیمــي أثــار إیجابیــة وســلبیة حتــى یــتمكن مــن تحقیــق النتــائج المرجــوة علیــه أن یــدرك 

  : تلك الآثار والتي تتمثل في

  :الآثار الإیجابیة-1.9

شـــــعور الموظـــــف بـــــالولاء التنظیمـــــي یـــــؤدي إلـــــى انخفـــــاض دوران العمـــــل، اســـــتقرار العمالـــــة -

ممـــا یزیـــد مـــن إنتاجیـــة المنظمـــة  أكبـــراء والانتظــام فـــي العمـــل، بـــذل العامـــل المـــوالي لجهــد وأد

  . ویحقق النمو والازدهار لها
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العامــل الملتــزم لعملــه یحقــق أعلــى مســتوى مــن التقــدم الــوظیفي وبالتــالي یصــبح راضــي عــن  -

عمله، وهذا مـا یدفعـه للالتـزام نحـو التنظـیم الـذي یعمـل بـه ویوحـد وجهـة نظـره مـع وجهـة نظـر 

  ).69، ص 2010مراد، . (التنظیم

المنظمـــة التـــي یتصـــف أفرادهـــا بـــالولاء التنظیمـــي تصـــبح حلـــم جمیـــع الأفـــراد العـــاملین فـــي  -

منظمات أخرى والـذین یحـاولون الانضـمام لهـا وهـذا بـدوره یسـهل علـى المنظمـة اختیـار عمـال 

ـــه المنظمـــة تحقیـــق أهـــدافها ســـایب، . (یتمتعـــون بمهـــارات عالیـــة وأداء جیـــد تســـتطیع مـــن خلال

  .)38، ص 2009

 :ار السلبیةالآث 2.9

لعــل مــن بـــین الآثــار الســلبیة للـــولاء التنظیمــي تجعــل القـــرد یوجــه ویســتثمر جمیـــع طاقاتــه فـــي 

العمــل ولا یتــرك أي وقــت للنشــاطات خــارج العمــل وهــذا بــدوره یــؤدي إلــى عزلــة الفــرد المــوالي 

لعملـــه عـــن الآخـــرین واضـــافة إلـــى ذلـــك فالعمـــل وهمومـــه ومشـــاكله تســـیطر علـــى تفكیـــره خـــارج 

، 2009العــلا،  أبــو(. وبالتــالي یصــبح دائــم التفكیــر فــي عملــه، تائــه الفكــر شــارد الــذهنالعمــل 

 )49ص 
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  :تمهید

خلال الفصول السابقة، وبعد تحدید المشكلة التراث النظري والمیداني  إلىبعد التطرق 

البحثیة وصیاغة الفرضیة العامة والفرضیات الجزئیة التي تعتبر صلة الربط بین الجانب 

الإجراءات  إستراتیجیةالنظري والجانب التطبیقي، سوف نحاول في هذا الفصل توضیح 

المستخدم بالإضافة إلى المنهجیة للدراسة الراهنة، حیث سنتناول مجالات الدراسة والمنهج 

جملة من الأدوات العلمیة التي تساعد على جمع المعلومات وتقّص الواقع الفعلي للظاهرة 

لوصفها وصفا دقیقا، كما تم في هذا الفصل تحدید مجتمع البحث واختیار عینة الدراسة وفق 

المستخدمة  سنحاول تفسیر البیانات المتعلقة بكل بعد من الأبعادما تتطلب طبیعة البحث، 

حیث  ،كذا سنعـرض نتــائج التحلیل الوصفي والاستدلالي للبیاناتفي استمارة البحث، و 

على الأسالیب الإحصائیة من متوسط حسابي، انحراف معیاري، نسب المئویة اعتمدنا 

واختبار معامل الارتباط بیرسون، التي تسمح لنا بتحویل كل ما هو كمي إلى صیاغة كیفیة 

  من أجل التحقق من فرضیات الدراسةتعبر عما تحمله البیانات من دلائل 

  :الدراسة الاستطلاعیة

ج البحث في العلوم الإنسانیة والعلوم الاجتماعیة على ضرورة یجمع كل المشتغلین بمناه

المجال الجغرافي، المجال البشري، المجال : تحدید ثلاثة مجالات رئیسیة للدراسة وهي

الزمني، كما وجب تحدیدها بدقة علمیة ضروریة وأساسیة لأنه یساعد شكلیا على رسم 

  .الحدود العلمیة والعملیة لموضوع الدراسة



 الإجراءات المنهجیة للدراسة                                           :   الفصل الرابع

54 
 

 :جالات الدراسةأولا م

به الوقت الذي استغرقته الدراسة من تحدید الإطار النظري للدراسة  ویقصد :الزمـــنيالمجـــال 

 2022 أبریل 14الى  2022أبریل 3 بدایة منإلى غایة تحلیل النتائج

 بقصر الشلالة* جلالي بونعامة * لمؤسسة العمومیة الاستشفائیة ا:المجال الجغرافي

بقصر * جلالي بونعامة * لمؤسسة العمومیة الاستشفائیة افي موظف 209 :البشـــريالمجــال 

 .تیارت الشلالة

  : المنهج ثانیا

  .تم الاعتماد على المنهج الوصفي في هاته الدراسة

  :الاستطلاعیةعینة الدراسة  :ثالثا

جیلالــــي مـــوظفي المؤسســـة العمومیـــة الاستشـــفائیة مفـــردة مــــن  20 تـــم توزیـــع الاســـتمارة علـــى

  مجتمع الدراسة من 09.56%وهي تمثل،-تیارت–بونعامة قصر الشلالة 

قمنا بحساب معامـل الثبـات ألفاكرونبـاخ للتأكـد مـن مـدى صـدق الـداخلي  تحصیل النتائجوبعد 

 للاستمارة التي یمكن الاعتماد علیها في جمع بیانات الدراسة
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  :الاستطلاعیة الشخصیة لمفردات عینة الدراسة صالخصائ:رابعا

  یبین توزیع أفراد العینة حسب الجنس) 01(الجدول رقم 

  %النسبة المئویة  التكرارات  الجنس

  %35  07  الذكور

  %65  13  الإناث

  %100  20  المجموع

  

تبــین النتــائج المتعلقــة بمتغیــر الجــنس فــي الجــدول بــأن أكبــر نســبة هــي مــن فئــة الإنــاث وتمثــل 

مــــن عینــــة %  35مقارنــــة بنســــبة الــــذكور التــــي تمثــــل  وهــــي نســــبة مرتفعــــة جــــدا% 65نســــبة 

ـــــاث ـــــالوجود القـــــوي للإن ـــــك مـــــا یمكـــــن تفســـــیره ب ـــــة الدراســـــة، ولعـــــل ذل موظفي المؤسســـــة العمومی

  -تیارت–الاستشفائیة جیلالي بونعامة قصر الشلالة 

  )2013ناصر،(أدوات جمع البیانات: خامسا

  :وتم تقسیمه الىمقیاس جودة حیاة العمل،  :الأولىالأداة 1.7 

 .05الى  01عبارات من رقم  05ویتكون من التزام الإدارة العلیا:البعد الأول-

  .10الى  06عبارات من رقم  05ویتكون من الأجور كفایة : البعد الثاني-

  .15الى  11عبارات من رقم  05ویتكون من ثقافة التحسین المستمر: البعد الثالث-

  .20الى  16عبارات من رقم  05من  ویتكونولاملموسیة ملموسیة : البعد الرابع-
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  یمثل درجات مقیاس لیكرت الخماسي 02الجدول رقم 

  

الدرجة                    

  الفقرة
  موافق بشدة  موافق  محـــاید  لا أوافق  لا أوافق بشدة

  05  04  03  02  01  + درجة

  01  02  03  04  05  - درجة

  :خصائص سیكومتریة

  المحكمین وصدق الاتساق الداخليیتكون من صدق 

تم عرض الاستبیان على مجموعة من الأساتذة المحكمین لجامعة ابن : صدق المحكمین

حیث بلغ عدد كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة قسم العلوم الاجتماعیة _ تیارت_خلدون 

 . أساتذة، مما ساعدنا ذلك على تعدیل لاستبیان في صورته النهائیة 03المحكمین 

مفردة  20تم توزیع الاستمارة التجریبیة على عینة قدرها : صدق الاتساق الداخلي  - أ

 :كرونباخ حیث سجلت النتائج الإحصائیة في الجدول التالي ألفاقصد حساب الثبات 

 الصدق والثبات -

  مقیاس التجزئة النصفیة -

  : صدق الاتساق الداخلي

حیث تم توزیع الاستبیان التجریبیة ) الخماسيلیكرت (وقد تم إعداد الاستبیان وفقا لمقیاس    

تحدید التجانس الداخلي ومدى فهم عینة البحث لعباراتها ثم قمنا  ةمفرد 20على عینة قدرها 
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للتأكد من مدى صدق  spss vr21.0بحساب معامل الثبات ألفاكرونباخ باستخدام برنامج 

  .الداخلي للاستمارة

  جودة حیاة العمل یوضح صدق الاتساق الداخلي لاستبیان) 04(جدول رقم 

 رقم العبارة  البعد  المحور
العلاقة ما بین 

 الفقرة والبعد

العلاقة بین البعد 

 والدرجة الكلیة

  جودة حیاة العمل

التزام الإدارة 

  العلیا

01  0.74**  

0.91**  

02  0.63**  

03  0.59**  

04  0.75**  

05  0.81**  

  

  كفایة الأجور

06  0.77**  

07  0.61**  

08  0.81**  

09  0.76**  

10  0.64**  

ثقافة 

التحسین 

  المستمر

11  0.70**  

12  0.73**  

13  0.93**  

14  0.77**  

15  0.61**  

ملموسیة 

  لاملموسیة و

16  0.81**  

17  0.77**  

18  0.70**  

19  0.73**  

20  0.77**  
  spss vr21مخرجات  0.01دالة عند**0.05دالة عند *

تــم حســاب صــدق الاتســاق الــداخلي وعرضــه أیــن توصــلنا الــى ان ) 04(فــي الجــدول رقــم      

 ، وهـي0.05و  0.01صـادقة ودالـة احصـائیا عنـد  جـودة حیـاة العمـلجمیـع عبـارات اسـتبیان 

  صادقة وتؤكد على صلاحیة استبیان
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  بطریقة التجزئة النصفیةجودة حیاة العملیوضح ثبات استبیان ) 05(جدول رقم

  معامل غوتمان

Coefficient De Guttman Split-half 

  معامل سبیرمان براون

Coefficient De Spearman-Brown  

0.95  0.94  

  spss vr21مخرجات 

یتمتــع بدرجــة عالیــة مــن  جــودة حیــاة العمــلان اســتبیان ) 05(نلاحــظ مــن خــلال الجــدول رقــم 

  .الثبات أي أنه صالح نظرا لقیمة معامل غوتمان وقیمة معامل سبیرمان العالیة

  :كرونباخ ألفاثبات استبیان بطریقة 

  یبین مستوى الثبات لمحاور استبیان بطریقة الفا كرونباخ) 06(جدول رقم 

  قیمة ألفا  المحاور

  0.92  العمل محور جودة حیاة

  0.91  التزام الإدارة العلیا: البعد الأول

  0.93  كفایة الاجور: البعد الثاني

  0.89  ثقافة التحسین المستمر: البعد الثالث

  0.95  ملموسیة ولاملموسیة: البعد الرابـع

 spss vr21مخرجات 

مســتوى عــالي مــن الثبــات  لــه مح��ور ج��ودة حی��اة العم��ل أن) 06(جــدول رقــم نلاحــظ مــن خــلال ال

  .مقیاس ثابت وصالح للقیاس وهي تدل على أن

  .35الى  21عبارة من  15بالولاء التنظیمي ویتكون من  یتعلق: الأداة الثانیة 2.7
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  الولاء التنظیمي یوضح صدق الاتساق الداخلي لاستبیان) 07(جدول رقم 

  العلاقة ما بین الفقرة والبعد  رقم العبارة  البعد
بین البعد  العلاقة

  والدرجة الكلیة

  الولاء التنظیمي

21  0.70**  

0.86**  

22  0.73**  

23  0.77**  

24  0.61**  

25  0.81**  

26  0.77**  

27  0.76**  

28  0.64**  

29  0.70**  

30  0.73**  

31  0.77**  

32  0.70**  

33  0.73**  

34  0.93**  

35  0.81**  

  0.05عند  دالة*

  spss vr21مخرجات  0.01دالة عند**

ان  إلــىتــم حســاب صــدق الاتســاق الــداخلي وعرضــه أیــن توصــلنا  07(فــي الجــدول رقــم      

ـــــارات اســـــتبیان  ـــــع عب ـــــولاء التنظیمـــــيجمی ـــــة  ال ـــــد  إحصـــــائیاصـــــادقة ودال ، 0.05و  0.01عن

  .صادقة وتؤكد على صلاحیة استبیان وهي
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  بطریقة التجزئة النصفیة الولاء التنظیمياستبیان  یوضح ثبات) 08(جدول رقم

  معامل غوتمان

Coefficient De Guttman Split-half 

  معامل سبیرمان براون

Coefficient De Spearman-Brown  

0.95  0.94  

  spss vr21مخرجات 

یتمتــع بدرجــة عالیــة مــن  الــولاء التنظیمــيان اســتبیان ) 08(نلاحــظ مــن خــلال الجــدول رقــم 

  .الثبات أي أنه صالح نظرا لقیمة معامل غوتمان وقیمة معامل سبیرمان العالیة

  :كرونباخ ألفاثبات استبیان بطریقة 

  كرونباخ ألفایبین مستوى الثبات لمحاور استبیان بطریقة ) 09(جدول رقم 

  قیمة ألفا  المحاور

  0.96  الولاء التنظیميمحور 

 spss vr21مخرجات 

مسـتوى عـالي مـن الثبـات  لـه ال�ولاء التنظیم�يمح�ور  أن) 09(جدول رقم نلاحظ من خلال ال

  .مقیاس ثابت وصالح للقیاس وهي تدل على أن
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  :خلاصة

نجد أنها مؤشرات تدعم مصداقیة أداة  في الفصل ومن خلال هذه النتائج المحصل علیها   

  .الدراسة وتسمح لنا باعتماد النتائج المتحصل علیها من خلال هذه الدراسة

تـــدعم مصــــداقیة أداة الدراســـة ومنــــه یمكـــن لنــــا اعتمـــاد علــــى النتــــائج  الإحصــــاءاتوبمـــا أن   

  .المتحصل علیها من خلال هذه الدراسة

  

 

 



  الخامس الفصل

  عرض ومناقشة نتائج الدراسة
  تمهید

  الدراسة الأساسیة: أولا

  حلیل الاستدلالي لبیانات الدراسةالت: نیاثـا

  تحلیل النتائج في ضوء الفرضیاتو مناقشة  :ثالثا

 الاقتراحات: رابعا
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  :تمهید

  سیتم في هذا الفصل التطرق إلى عرض نتائج الدراسة ومناقشتها

 :الدراسة الأساسیةأولا 

النتائج المتحصل علیها من الدراسة  أثبتتبعد التأكد من صدق وثبات أدوات القیاس التي    

  الاستطلاعیة أمكن لنا تطبیقها في الدراسة الأساسیة 

 :مجتمع البحث وعینة الدراسة .1

الاستشفائیة المؤسسة العمومیة موظفي تمثل في مجتمع بحثنا :الدراسةمجتمع  .1.1

 موظف 209والمتمثل في  تیارت الشلالة بونعامة بقصر جلالي

 بونعامة بقصر الاستشفائیة جلاليالمؤسسة العمومیة موظفي : عینة الدراسة .1.2

 .تیارت الشلالة

الطالبان من  موظف، وعلیه قام 209ویتكون المجتمع الأصلي من : حجم العینة .1.3

مفردة  80بـ  استخدام الطریقة العشوائیة البسیطة وقد حدد الطالبان عینة الدراسة من

  .من مجتمع البحث %38.27والتي تمثل 
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  :حلیل الاستدلالي لبیانات الدراسةالت: نیاثا

 : الأولىالفرعیة اختبار وتحلیل الفرضیة 1.2

بین درجة التزام الإدارة العلیا  دلالة إحصائیةقة ارتباطیة ذات توجد علا : والتي مفادها

الولاء التنظیمي لدى موظفي المؤسسة العمومیة الاستشفائیة جیلالي بونعامة قصر   مستوىو 

  .-تیارت–الشلالة 

  الولاء التنظیمي مستوىو التزام الإدارة العلیا  یوضح معامل الارتباط بین) 16(الجدول رقم 

  مستوى الدلالة  معامل ارتباط  الانحراف  المتوسط  العینة  

  التزام الإدارة العلیا
80  

16.20  0.046  
0.976**  0.01  

  1.019  56.25  الولاء التنظیمي

  spss.21.0 vrمخرجات 

 الـولاء التنظیمـي مسـتوىو التـزام الإدارة العلیـا بین نتائج الجدول أعلاه أن معامـل الارتبـاط بـین 

، وهـــــذا مـــــا یفســـــر وجـــــود علاقـــــة )0.01(وأن القیمـــــة الاحتمالیـــــة تســـــاوي ) 0.976(یســـــاوي 

ــــین  ــــة ب ــــا ارتباطیــــة قوی ــــزام الإدارة العلی ــــولاء التنظیمــــي مســــتوىو الت ــــدى  ال المؤسســــة مــــوظفي ل

التــزام زاد مســتوى أي كلمــا  ،-تیــارت–العمومیــة الاستشــفائیة جیلالــي بونعامــة قصــر الشــلالة 

  .الولاء التنظیميمستوى  لى زیادةمن شأنها أن تؤدي إالإدارة العلیا 
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 : ةالفرعیة الثانی اختبار وتحلیل الفرضیة2-2

توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین درجة كفایة الأجور على : والتي مفادها

مستوى الولاء التنظیمي لدى موظفي المؤسسة العمومیة الاستشفائیة جیلالي بونعامة قصر 

  .-تیارت–الشلالة 

  الولاء التنظیمي  مستوىو  كفایة الأجور یوضح معامل الارتباط بین) 17(الجدول رقم 

  مستوى الدلالة  معامل ارتباط  الانحراف  المتوسط  العینة  

  كفایة الأجور
80  

17.01  0.165  
0.958**  0.01  

  1.019  56.25  الولاء التنظیمي

  spss.21.0 vrمخرجات 

 الـــولاء التنظیمـــي مســـتوىو كفایـــة الأجـــور بـــین نتـــائج الجـــدول أعـــلاه أن معامـــل الارتبـــاط بـــین 

، وهـــــذا مـــــا یفســـــر وجـــــود علاقـــــة )0.01(وأن القیمـــــة الاحتمالیـــــة تســـــاوي ) 0.958(یســـــاوي 

المؤسســة العمومیــة مــوظفي لــدى  الــولاء التنظیمــي مســتوىو كفایــة الأجــور ارتباطیــة قویــة بــین 

مـن كفایـة الأجـور زاد مسـتوى ، أي كلمـا -تیـارت–بونعامة قصر الشـلالة الاستشفائیة جیلالي 

  .الولاء التنظیميمستوى  ؤدي إلى زیادةیشأنه أن 
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 : ةالفرعیة الثالث اختبار وتحلیل الفرضیة .1

توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین درجة ثقافة التحسین المستمر  : والتي مفادها

على مستوى الولاء التنظیمي لدى موظفي المؤسسة العمومیة الاستشفائیة جیلالي بونعامة 

  .-تیارت–قصر الشلالة 

الولاء  مستوىو  ثقافة التحسین المستمر یوضح معامل الارتباط بین) 18(الجدول رقم 

  التنظیمي

  مستوى الدلالة  معامل ارتباط  الانحراف  المتوسط  العینة  

ثقافة التحسین 
  80  المستمر

19.35  0.231  
0.981**  0.01  

  1.019  56.25  الولاء التنظیمي

  spss.21.0 vrمخرجات 

الــولاء  مســتوىو ثقافــة التحســین المســتمربــین نتــائج الجــدول أعــلاه أن معامــل الارتبــاط بــین 

، وهــــذا مــــا یفســــر وجــــود )0.01(وأن القیمــــة الاحتمالیــــة تســــاوي ) 0.981(یســــاوي  التنظیمــــي

مــــوظفي لــــدى  الــــولاء التنظیمــــي مســــتوىو ثقافــــة التحســــین المستمر علاقــــة ارتباطیــــة قویــــة بــــین 

زاد مسـتوى ، أي كلمـا -تیارت–المؤسسة العمومیة الاستشفائیة جیلالي بونعامة قصر الشلالة 

  .الولاء التنظیميمستوى  ؤدي إلى زیادةیمن شأنه أن ثقافة التحسین المستمر 
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 : الرابعة الفرعیة اختبار وتحلیل الفرضیة3-2

توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین درجة ملموسیة لا ملموسیة  : والتي مفادها

مستوى الولاء التنظیمي لدى موظفي المؤسسة العمومیة الاستشفائیة جیلالي بونعامة   على

  .-تیارت– قصر الشلالة

الولاء  مستوىو  ملموسیة لا ملموسیة یوضح معامل الارتباط بین) 19(الجدول رقم 

  :التنظیمي

  مستوى الدلالة  معامل ارتباط  الانحراف  المتوسط  العینة  

ملموسیة لا 
  80  ملموسیة

19.75  0.432  
0.932**  0.01  

  1.019  56.25  الولاء التنظیمي

  spss.21.0 vrمخرجات 

ــــین  ــــاط ب ــــائج الجــــدول أعــــلاه أن معامــــل الارتب ــــین نت ــــولاء  مســــتوىو ملموســــیة لا ملموســــیة ب ال

، وهــــذا مــــا یفســــر وجــــود )0.01(وأن القیمــــة الاحتمالیــــة تســــاوي ) 0.932(یســــاوي  التنظیمــــي

ــــین  ــــة ب ــــة قوی ــــولاء التنظیمــــي مســــتوىو ملموســــیة لا ملموســــیة علاقــــة ارتباطی ــــدى  ال مــــوظفي ل

زاد مسـتوى ، أي كلمـا -تیارت–ئیة جیلالي بونعامة قصر الشلالة المؤسسة العمومیة الاستشفا

  .الولاء التنظیميمستوى  ؤدي إلى زیادةیمن شأنه أن ملموسیة لا ملموسیة 
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 :الأولى الفرعیة الفرضیة مناقشة. 1

توجـــد علاقـــة ارتباطیـــة ذات دلالـــة إحصـــائیة بـــین درجـــة التـــزام الإدارة العلیـــا علـــى مســـتوى  

–الــولاء التنظیمــي لــدى مــوظفي المؤسســة العمومیــة الاستشــفائیة جیلالــي بونعامــة قصــر الشــلالة 

  -تیارت

فـي  16.20بلغـتالتـزام الإدارة العلیـا أن المتوسـط الحسـابي  16نستنتج من خلال الجـدول رقـم 

  56.25ـ حین أن الولاء التنظیمي قدر ب

وهـــي بـــذلك دالـــة عنـــد مســـتوى ** 0.976ـ بیرســـون بـــ. قیمـــة معامـــل الارتبـــاط رحیـــث قـــدرت 

  0.01الدلالة 

والـولاء التـزام الإدارة العلیـا بمعنى أن فرضیة القائلة بأنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بـین 

  .یا، أي أن الفرضیة محققةدالة إحصائ موظفي المؤسسة الاستشفائیةالتنظیمي لدى 

قوتهــا وفعالیتهــا مــن التـزام الإدارة العلیــا التــي تعمــل  ان المؤسســة الاستشــفائیة تكتسـبویمكـن تفســیر 

جهـــود الإفـــراد بالاتجـــاه خدمـــة المنظمـــة وتـــوفیر بیئـــة داخلیـــة متماســـكة لضـــمان أداء  علـــى توحیـــد

  .الجودة في المنظمات الإنتاجیة والخدمیةوآخرون، نظم إدارة  أعمالها بكفاءة وفعالیة

للباحــث عبــد االله أحمــد الطبــال، حــول جــودة الحیــاة الوظیفیــة وعلاقتهــا بــالالتزام وأیضــا اتفقــت مــع 

  : ، وكانت نتائجها كالتاليللعاملین التنظیمي

ـــــــة إحصـــــــائیة بـــــــین جـــــــودة الحیـــــــاة الوظیفیـــــــة  - وجـــــــود علاقـــــــة طردیـــــــة قویـــــــة ذات دلال

یئة العمل، الأمـان والاسـتقرار الوظیفیـة، مجموعـات العمـل، أنظمـة ب: التالیة الأبعاد في

ــــة ــــة المادی ــــة  التحفیــــز والدافعی ــــة، الخــــدمات الاجتماعی ــــة، علاقــــة الإدارة بالنقاب والمعنوی
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ــــــزام ــــــي الشــــــركة والالت ــــــات البحــــــث مجتمعــــــة  التنظیمــــــي للعــــــاملین ف ــــــى مســــــتوى فئ عل

  .إدارة كل مستوى وعلى

تباین في الأهمیـة النسـبیة المتغیـرات الجـودة محـل الدراسـة والمـؤثرة علـى الالتـزام  وجود -

 .للعاملین باختلاف المستویات الإداریة التنظیمي

وجــود علاقــة ارتباطیــة إیجابیــة بــین جــودة الحیــاة الوظیفیــة والالتــزام التنظیمــي للعــاملین  -

  .إنتاجیتهم ومستوى

 :الثانیة الفرعیةمناقشة الفرضیة .2

توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصـائیة بـین درجـة كفایـة الأجـور علـى مسـتوى الـولاء التنظیمـي 

  -تیارت–لدى موظفي المؤسسة العمومیة الاستشفائیة جیلالي بونعامة قصر الشلالة 

فـي حـین  17.01بلغـتكفایـة الأجـور أن المتوسـط الحسـابي  17نستنتج من خلال الجدول رقم 

  56.25ـ قدر ب أن الولاء التنظیمي

 مســـتوىوهـــي بـــذلك دالـــة عنـــد ** 0.958ـ بیرســـون بـــ. قیمـــة معامـــل الارتبـــاط رحیـــث قـــدرت 

  .0.01الدلالة 

وصــاحب العمــل ،مقابــل الجهــد العضــلي والفكــري الــذي یقدمــه الفــرد مــن خــلال وظیفة والتــي تعنــي

الجهــد المبــذول یــدفع أجــر مقابــل هــذا الجهــد، وبالتــالي لابــد مــن وجــود مایضــمن تحقیــق التــوازن بین

  .والأجر المدفوع

والـــولاء كفایـــة الأجـــور بمعنـــى أن فرضـــیة القائلـــة بأنـــه توجـــد علاقـــة ذات دلالـــة إحصـــائیة بـــین 

  .یا، أي أن الفرضیة محققةدالة إحصائ موظفي المؤسسة الاستشفائیةالتنظیمي لدى 
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وعلاقتهــا بــالالتزام للباحــث عبــد االله أحمــد الطبــال، حــول جــودة الحیــاة الوظیفیــة وأیضــا اتفقــت مــع 

  : وكانت نتائجها كالتالي ،للعاملین التنظیمي

  :وقد توصلت إلى النتائج التالیة

ـــــــة إحصـــــــائیة بـــــــین جـــــــودة الحیـــــــاة الوظیفیـــــــة  - وجـــــــود علاقـــــــة طردیـــــــة قویـــــــة ذات دلال

بیئة العمل، الأمـان والاسـتقرار الوظیفیـة، مجموعـات العمـل، أنظمـة : التالیة الأبعاد في

ـــــة، الخـــــدمات الاجتماعیـــــة  ـــــة، علاقـــــة الإدارة بالنقاب ـــــز والدافعیـــــة المادیةوالمعنوی التحفی

التنظیمـــــــي للعــــــــاملین فـــــــي الشـــــــركةعلى مســــــــتوى فئـــــــات البحـــــــث مجتمعــــــــة  والالتـــــــزام

  .إدارة كل مستوى وعلى

المتغیـرات الجـودة محـل الدراسـة والمـؤثرة علـى الالتـزام وجود تباین في الأهمیـة النسـبیة  -

  .التنظیمیللعاملین باختلاف المستویات الإداریة

وجــــــود علاقــــــة ارتباطیــــــة إیجابیــــــة بــــــین جــــــودة الحیــــــاة الوظیفیــــــة والالتــــــزام التنظیمــــــي للعــــــاملین 

  .ومستوىإنتاجیتهم

 :ةلثالثا الفرعیةمناقشة الفرضیة .3

الـولاء  مسـتوى إحصائیة بـین درجـة ثقافـة التحسـین المسـتمر علـىتوجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة 

  -تیارت–التنظیمي لدى موظفي المؤسسة العمومیة الاستشفائیة جیلالي بونعامة قصر الشلالة 

 19.35بلغـتثقافة التحسـین المسـتمر أن المتوسط الحسابي  18نستنتج من خلال الجدول رقم 

  56.25ـ في حین أن الولاء التنظیمي قدر ب
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ذلك دالـــة عنـــد مســـتوى وهـــي بـــ** 0.981ـ بیرســـون بـــ. قیمـــة معامـــل الارتبـــاط رحیـــث قـــدرت 

  0.01الدلالة 

ثقافــة التحســین المســتمر بمعنـى أن فرضــیة القائلــة بأنــه توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائیة بــین 

  .محققةیا، أي أن الفرضیة دالة إحصائ موظفي المؤسسة الاستشفائیةوالولاء التنظیمي لدى 

یـاة الوظیفیـة جـودة الح: ، بعنـوان)2016قریشـي هـاجر وبادیسـي فهیمـة، (دراسة وأیضا اتفقت مع 

  : ، وكانت نتائجها كالتاليعلى الأداء الوظیفي

  إیجابي بین أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة ومستوى الأداء الوظیفي ارتباطوجود.  

الدراسة إلى أن تحسین الأداء الوظیفي یتطلب تبني الكلیة لمفهوم جودة الحیاة الوظیفیـة  وخلصت

  .بجمیع أبعادها الاهتمامخلال  وذلك من

تنمیـــــة المهـــــارات العـــــاملین، وتهیئـــــة الفرصـــــة بمعنـــــى ان المؤسســـــة الاستشـــــفائیة تســـــعى ل    

مئنـــان علـــى بالإضـــافة إلـــى الاطالجدیـــدة وتـــوفیر فـــرص الترقیـــة  لاســـتخدام المعرفـــة والمهـــارات

  .الدخل والأمن الوظیفي
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 :ةرابعال الفرعیةتحلیل ومناقشة الفرضیة .4

الـولاء  مسـتوى توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین درجة ملموسیة لا ملموسیة علـى

  ة تیارتالتنظیمي لدى موظفي المؤسسة العمومیة الاستشفائیة جیلالي بونعامة قصر الشلال

 19.75بلغـتثقافة التحسـین المسـتمر أن المتوسط الحسابي  19نستنتج من خلال الجدول رقم 

  56.25ـ في حین أن الولاء التنظیمي قدر ب

ذلك دالـــة عنـــد مســـتوى وهـــي بـــ** 0.932ـ بیرســـون بـــ. قیمـــة معامـــل الارتبـــاط رحیـــث قـــدرت 

  0.01الدلالة 

یـاة الوظیفیـة جـودة الح: ، بعنـوان)2016قریشـي هـاجر وبادیسـي فهیمـة، (دراسة وأیضا اتفقت مع 

  : ، وكانت نتائجها كالتاليعلى الأداء الوظیفي

  إیجابي بین أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة ومستوى الأداء الوظیفي ارتباطوجود.  

العناصــر المادیــة للخدمــة والتســهیلات المادیــة المقدمــة  بمعنــى ان المؤسســة تســعى لتــوفیر    

وتصـــمیمها  المؤسســـة الاستشـــفائیةالأجهـــزة والمعـــدات والعـــاملین إضـــافة لمظهـــر  تشـــمل تـــوفر

، وكــــذلك مســــتوى التكنولوجیــــا وتــــوفیر البیئــــة الصــــحیة ....والــــدیكورات والتجهیــــزات المكتبیــــة 

  .فآت والتحفیزات المعنویة والمادیةاكموالآمنة وال
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  :تحلیل النتائج في ضوء الفرضیاتو مناقشة : رابعا

 :العامة الفرضیة.1

ــــــــین درجــــــــة  : والتي مفادها ــــــــة إحصــــــــائیة ب ــــــــة ذات دلال ــــــــة ارتباطی ــــــــاة توجــــــــد علاق جــــــــودة حی

الــولاء التنظیمــي لــدى مــوظفي المؤسســة العمومیــة الاستشــفائیة جیلالــي بونعامــة  مســتوىو العمل

  .-تیارت–قصر الشلالة 

  التنظیميجودة حیاة العمل ومستوى الولاء  یوضح معامل الارتباط بین) 20(الجدول رقم 

  مستوى الدلالة  معامل ارتباط  الانحراف  المتوسط  العینة  

  جودة حیاة العمل
80  

70.84  1.025  
0.915**  0.01  

  1.019  56.25  الولاء التنظیمي

فـي  70.84أن المتوسـط الحسـابي لجـودة حیـاة العمـل بلغـت 20نستنتج من خـلال الجـدول رقـم 

  56.25ـ حین أن الولاء التنظیمي قدر ب

وهـــي بـــذلك دالـــة عنـــد مســـتوى ** 0.915ـ بیرســـون بـــ. قیمـــة معامـــل الارتبـــاط رقـــدرت  حیـــث

  0.01الدلالة 

بمعنى أن فرضیة القائلة بأنه توجد علاقـة ذات دلالـة إحصـائیة بـین جـودة حیـاة العمـل والـولاء 

  .دالة إحصائیا، أي أن الفرضیة العامة محققة موظفي المؤسسة الاستشفائیةالتنظیمي لدى 

مــن خــلال تــوفیر بیئــة عمــل مناســبة  بموظفیهــاتهــتم  المؤسســة الاستشــفائیةاجــع إلــى أن وهــذا ر 

یتخللهــا جــو عمــل مــریح ومناســب، بالإضــافة إلــى مــا تمنحــه مــن الحــوافز والعــلاوات بغــرض 

الوصـــول علـــى أفضـــل أداء، فـــي حـــین تهـــتم بتـــوفیر مقومـــات الأمـــن والســـلامة المهنیـــة، وهـــذه 
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فــي موقــع أفضــلیة وراحــة لممارســة المهــام  المــوظفینممــا یضــع الأخیـرة تحقــق اســتقرار النفســي 

ظهــر لنــا أن جــودة  بمــوظفي المؤسســة الاستشــفائیةالموكلــة إلیــه، وأیضــا مــن خــلال الاحتكــاك 

  .التنظیم داخل المؤسسة تتسم بالمرونة

لــــدیهم ولاء  مــــوظفي المستشــــفىومــــن خــــلال كــــل هــــذه الإجــــراءات التــــي تنتهجهــــا الكلیــــة فــــإن 

  .یة التي ینتمي الیها في ظل توفیر متطلبات جودة حیاة العملتنظیمي الكل

المؤسســة العمومیــة الاستشــفائیة المســؤولین ویــأتي تفســیر ذلــك أن الممارســات التــي یقــوم بهــا 

والمتعلقـــة بالعدالـــة فـــي التعامـــل وتـــوفیر جـــو منـــاخ  -تیـــارت–جیلالـــي بونعامـــة قصـــر الشـــلالة 

هم بدرجــة كبیــرة فــي رفــع درجــة الــولاء التنظیمــي الــذي یعتبــر صــفة ملازمــة ایســملائــم تنظیمــي 

وأهـدافهم، فـالولاء التنظیمـي  المـوظفینللمنظمات الناجحة التي یحدث فیها توافق وانسجام بین 

إلــى احتــرام أخلاقیــات وثقافــة المنظمــة وهــذا أخیــر یــؤثر بالإیجــاب علــى صــورة  العــاملینیــدفع 

وبالرجوع إلـى الدراسـات السـابقة أنهـا اتفقـت مـع . ه في دراستنا الحالیةالمنظمة وهذا ما التمسنا

إلـى التعرفعلـى تـأثیر بـرامج جـودة حیـاة  والتـي هـدفتfields, thacker 1992نتـائج دراسـة

إن الــولاء التنظیمــي والالتــزام زاد بعــد إشــراك  .المنظمــةمــن فــي عمالــة  والــولاء التنظیمــيالعمــل 

حیث زاد الالتزام التنظیمـي عنـدما أدرك العـاملون نجـاح . اة العملالعاملین في برامج جودة حی

  .برامج جودة حیاة العمل

 ،التنظیمـيضـغوط العمـل وأثرهـا علـى الـولاء : محمد صـلاح الـدین أبـو العـلاوأیضا اتفقت مع 

  : وكانت نتائجها كالتالي
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أن مستوى ضغوط العمل الذي یشعر به المدراء مـن أفـراد مجتمـع الدراسـة ظهـر بوجـه  -

نســـبیا، وهـــذا راجـــع إلـــى عـــدم قـــدرة المـــدراء فـــي تكـــوین رؤیـــة حـــول عبـــئ  ضـــعیفعـــام 

  .العمل وعدم تكوین رؤیة حول البیئة العمل المادیة

عــام مرتفــع ن مســتوى الــولاء التنظیمــي لأفــراد مجتمــع الدراســة مــن المــدراء ظهــر بوجــه ا -

ویرجــع ذلــك بســبب اهتمــامهم بمســتقبل أفضــل للــوزارة وشــعورهم بارتبــاط داخلــي اتجــاه 

  .الوزارة

  .وجود علاقة عكسیة ذات دلالة إحصائیة بین ضغوط العمل والولاء التنظیمي -

ـــات المبحـــوثین حـــول ضـــغوط العمـــل وأثرهـــا علـــى الـــولاء  - عـــدم وجـــود فـــروق بـــین إجاب

العاملین فـي وزارة الداخلیـة بقطـاع غـزة تعـزي لمتغیـر الشخصـیة التنظیمي لدى المدراء 

  .والوظیفیة
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  :خلاصة

تضمن هذا الفصل عرض وتحلیل جداول بیانات مسـتوى اسـتجابة أفـراد عینـة الدراسـة لكـل    

بعــد مــن أبعــاد الدراســة وتحلیــل نتائجــه اعتمــادا علــى المتوســط الحســابي والانحــراف المعیــاري، 

وقد تـم عـرض نتـائج الدراسـات الإحصـائیة لكـل فرضـیة مـن فرضـیات الدراسـة بالاعتمـاد علـى 

متغیــرات واســتخدام معامــل الارتبــاط بیرســون لحســاب الارتبــاط بــین حصــائیة برنــامج الحــزم الإ

، كما تم أیضا مناقشـة واسـتخلاص النتـائج فـي ضـوء الفرضـیات وفـي ضـوء النظریـات الدراسة

  .المفسرة والدراسات السابقة



 عرض ومناقشة نتائج الدراسة                                  :      خامسالفصل ال

77 
 

  :الاقتراحاتخامسا 

  : في ضوء ما أسفرت علیه النتائج الدراسة یتضح ما یلي

خاصـة  بصـفة عامـة ووضـع بـرامج للمـوظفینف المادیة والنفسیة والاجتماعیـة تهیئة الظرو . 1

  . بجودة الحیاة في میدان العمل

  . ورغباتهم النفسیة للموظفینالعمل على إشباع حاجات . 2

 إتبــــاع سیاســــة تصــــمیم وتوزیــــع المهــــام وتوجیــــه العنایــــة التامــــة لأســــالیب الاختیــــار المهنــــي. 3

  .الضمان تقسیم المهام

 والفعــال فــيالقــوي  لتــأثیرهالاستشــفائیة بــالموظفین فــي مجــال المؤسســات ضــرورة الاهتمــام . 4

  . المجتمع

ــــاة واســــتثمار النــــواحي  .5 ــــة وضــــع برنــــامج للتــــدریب یتوافــــق مــــع تحســــین جــــودة الحی الإیجابی

  . للموظف

یــرات المتغ وعلاقتهــا بــبعض وإبعادهــا إجــراء العدیــد مــن البحــوث التــي تتنــاول جــودة الحیــاة. 6

  . التابعة للمجال المهني

القیــام بعملیـــات التوجیــه المهنـــي ومعالجــة كافـــة المشــاكل الجماعیـــة والفردیــة والعمـــل علـــى  .7

إزالة كافة العوامل التي تؤدي إلى سوء العلاقات بین العمل وبینهم وبـین رؤسـائهم بمـا یضـمن 

  .خلق جو صالح للعمل
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 :خاتمة 

التنظیمـي مـن أهـم المتطلبـات الوظیفیـة التـي تسـعى  والـولاءتعتبر جـودة الحیـاة الوظیفیـة       

منظماتالأعمـــال فـــي العصـــر التنظیمـــي الحـــدیث إلـــى تحقیقهـــا مـــن خـــلال التركیـــز علـــى بـــرامج 

فعالة تساهم وبشكل كبیر مـن خـلال الاهتمـام بـالمورد البشـري كـرأس مـال تنظیمـي فـي تحقیـق 

ج الفــرد العامــل مــع قــیم التنظــیم الأهــداف العامــة التــي وجــد مــن أجلهــا التنظــیم، وضــمان انــدما

ــــى إشــــباع احتیاجــــات أعضــــائها  ــــذي یمكــــن أن یعكــــس قــــدرة أســــالیب التســــییر عل وكیانــــه، وال

وتصـــنیفها ضـــمن أجنـــدة المؤسســـة مـــن خـــلال التفعیـــل الفعـــال للـــدور التنظیمـــي للفـــرد العامـــل، 

تیـازات بالاعتمـاد وضمان تطویر قدراته ومهاراته العملیة والعلمیة، والاهتمـام بعدالـة توزیـع الام

علـــى نظـــم تقیـــیم الأداء، وكـــذا مراعـــاة الظـــروف الشخصـــیة وتحدیـــد وقـــت كـــافي للقیـــام ببـــاقي 

الواجبــات الاجتماعیــة مــن خــلال مرونــة جــدول الأعمــال، وإتاحــة فــرص التفاعــل والتعــاون بــین 

كـــــل أعضـــــاء التنظـــــیم، وضـــــمان إشـــــباع الاحتیاجـــــات الأساســـــیة مـــــن خـــــلال كفایـــــة الرواتـــــب 

حتـى  ، وحصركافة الأخطار التي یمكن أن تهدد سواء الصحة الجسدیة للموظف أووالعلاوات

النفســـیة الناجمـــة عـــن عـــدمالتحكم فـــي ضـــغوط العمـــل، ســـعیا منهـــا لخلـــق شـــعور إیجـــابي لـــدى 

الموظــف یــرتبط برغبتــه فــي الاستمراربمنصــبه حتــى لــو تــوفرت لدیــه فــرص أفضــل للعمــل فــي 

لتنافســـي، كأحـــد أهـــم مؤشـــرات اقتنـــاع المؤسســـة المؤسســـات الأخـــرى ضـــمن المحـــیط التنظیمیا

  . ووعیها بأنه من أهم سبل البقاء والاستمراریة هو القدرةعلى الاحتفاظ بالمورد البشري
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الجزائریة كان مـن  الاستشفائیةلذلك فتطرقنا لموضوع واقع جودة الحیاة الوظیفیة في المؤسسة 

فــي مجــال شــباع احتیاجــات الموظــف أجلالوقــوف علــى أوجــه القصــور فــي البــرامج المعتمــدة لإ

ســواء التنظیمیــة أو المادیــة أو حتــى الاجتماعیــة مــن جهــة، والتعــرف  المؤسســات الاستشــفائیة

  .تجاه قیم المؤسسة وأهدافها من جهة للولاء التنظیميعلى المدى العام 

 



 

  قائمة

 المراجع 
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  :الكتب:أولا 

أثـر جـودة الحیـاة الوظیفیـة فـي تحقیـق ). 2018(أبو عودة، إسـماعیل محمـود إسـماعیل 

. رســالة ماجســتیر فــي إدارة الأعمــال. المؤسســي فــي منظمــات المجتمــع المــدني التمیــز

 .بغزةالجامعةالإسلامیة 

 فاعلیةأثر أبعاد جودة حیاة العمل على ). 2017(أبو حمید، هاشم عیسی عبد الـرحمن 

ــة فــي جامعــة الأقصــى بغــزة . رســالة ماجســتیر فــي إدارة الأعمــال. اتخــاذ القــرارات الإداری

 الجامعةالإسلامیة بغزة

ضـــــغوط العمـــــل وأثرهــــــا علـــــى الــــــولاء ). 2009. (أبـــــو العـــــلا، محمـــــد صـــــلاح الــــــدین

 .الأعمال، الجامعة الإسلامیة، عزةرسالة ماجستیر في إدارة .التنظیمیة

ــولاء ).2005. (النصــر، مــدحت محمــد أبــو ــاء وتــدعیم ال ــة: المؤسســيبن المهــارات  تنمی

  .، القاهرةایترك للنشر والتوزیع،)1ط. (لدى العاملین داخل المنظمة

ـــي الســـلوك التنظیمـــي). 2005(أبـــو قحـــف، عبـــد الســـلام،  ـــدار ): ط.د. (محاضـــرات ف ال

  .، مصرالجامعیة الجدیدة

ــا فلســفة إدارة جــودة الحیــاة ). 2015ســبتمبر (رکی بــن خالــد، عبــد الكــریم وبــوحفص، مب

  .والاجتماعیةمجلة جامعة الجزائر للعلوم الإنسانیة . الوظیفیةفي المجال المهني
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ط، .، داقتصــادیات الأعمـــال). 1987. (والصــحن، محمـــد فریــد. أبــو قحــف، عبــد الســلام

  . تب العربي الحدیث، الإسكندریةالمك

  .، عمان، دار وائل للطباعة والنشر)ط.د. (التنظیمي السلوك). 2003(. ماهرأحمد، 

جامعیـة ، الـدار ال)ط.د. (السلوك التنظیمي مدخل بناء المهـارات). 2003. (أحمد، ماهر

  .، الإسكندریةللطبع والنشر والتوزیع

، دار الحامـــد. الســـلوك التنظیمـــي فـــي منظمـــات الأعمـــال). 2009(جــواد، شـــوقي نـــاجي 

  عمان

، دارالحامـــد للنشـــروالتوزیع ،TQMإدارة الجـــودة الشـــاملة ). 0132(بـــن عیشـــاوي، أحمـــد 

  .عمان

ــــــات العامــــــة). 2015(الحریــــــري، محمــــــد ســــــرور  الــــــدار المنهجیــــــة للنشــــــر . إدارة العلاق

  عمان،والتوزیع

مجلـــة جامعـــة . أثـــر جـــودة حیـــاة العمـــل فـــي الالتـــزام التنظیمـــي). 2016 تیســـیر، زاهـــر

  .للبحوث والدراسات العلمیةتشرین

  :والمجلاتالدوریات : ثالثا

  الرسائل الجامعیة: ثانیا
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ـــاني، أصـــول البحـــث العلمـــي). 2008(الجـــراح، محمـــود محمـــد  دار الرضـــا ، )الجـــزء الث

  .، سوریاللنشر

ـــي منظمـــات : الســـلوك التنظیمـــي). 2009(حـــریم، حســـن  ـــراد والجماعـــات ف ســـلوك الأف

 .، دار المسیرة للنشر، عمان، الأردنالأعمال

  .عمان، 2011، 1، دار المسیرة للنشر والتوزیع، طالسلوك التنظیمي: زاید محمد دیري

، زیــع،و لمطبوعــات الحدیثــة للنشــر والت، مؤسســة اعلــم الــنفس الصــناعي: راجــح أحمــد عــزة

  .، مصر1969

، دار المســیرة للنشــر والتوزیــع، عمــان، علــم النفسالصــناعي والمهنــي: ربیــع محمــد شــحاتة

  .، عمان2010، 1ط

، الســـلوك التنظیمـــي فـــي المؤسســـة: 2011 احلــة عبـــد الــرزاق، العـــزام زكریــاء أحمـــدالرح

  .مصر ،1مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزیع، ط

 ماسـتر، شـعبة،شـهادة طبیعة الأجور وعلاقتها بالولاء التنظیمـي، )2014(ساحلي جنـات 

 .علم النفس، علم نفسالعمل وتسیر الموارد البشریة، جامعة أم البواقي

إدارة الجــــودة الشــــاملة فــــي القطــــاعین الإنتــــاجي ). 2007(الســــامرائي، مهــــدي صــــالح 

 .، دار المسیرة للنشر، عمان، الأردنوالخدمي
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، دار المســـیرة منـــاهج البحـــث فـــي التربیـــة وعلـــم الـــنفس، )2013(ســـامي محمـــد ملحـــم، 

  .للنشر، عمان، الأردن

الیـازوري دار ، وتطبیقـات طرق البحث العلمیأسس). 2011(السماك، محمد أزهر سـعید 

  .عمان، العلمیة للنشر والتوزیع

، دار الفكـر جـودة حیـاة الوظیفیـة فـي منظمـة الاعمـال العصـریة، 2008سید جاد الـرب 

  .العربي، مصر

ــداع). 2001(الصــرن، رعــد حســن  ــار والإب ــي : إدارة الابتك ــة ف ــة ابتكاری ــق بیئ ــف تخل كی

  .عمان، دار الحامد للنشر والتوزیع ،)الطبعة الثالثة، المنظمات

  ). ت.د(، دار غریب للنشر، القاهرة، مصر، 4، طفكر التنظیمي تطور: علىسلمي

القیـادة الاخلاقیـة علـى جـودة حیـاة العمـل  أثـر. 2017. (رو محمد مـؤمن عبـد الغنـيعم

كلیــة  ،)علــى الــدخلقطــاع الضــرائب (دراســة تطبیقیــة علــى مصــلحة الضــرائب المصــریة 

 ، مصرالتجارة، جامعة عین شمس

ماجسـتیر، جامعـة  ، رسـالةالمهنیـةواقع الولاء التنظیمي في المؤسسة ،2010 فایزة رویـم

 .قاصدي مرباحورقلة

للنشـــر دار وائـــل للنشر . 4ط. نظریـــة المنظمـــة والتنظـــیم، 2010(. قاســـمالقریـــوتي محمـــد 

  .الأردن، والتوزیع
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ــاد  الحیــاة وعلاقتهــا بالســلوك الاجتمــاعي لــدى النســاء جــودة ). دت(مبــارك، بشــری عن

  .الى لكلیة الآدابمجلة جامعة دی. المتأخراتعن الزواج

 .مصر. 5ط ،المعجم الوسیط، 2011(. اللغةمجمع 

  .عمان، وائل للنشر والتوزیع دار، البشریةإدارة الموارد ). 2010(محفوظ أحمد 

، ، دار الوفاء لـدنیا الطباعـة والنشـرالتربویةالسلوك التنظیمي للإدارة : 2004محمد حسن

  .الإسكندریة

مجلــــة جامعــــة . بحــــوث جــــودة الحیــــاة فــــي العــــالم العربــــي). 2015( أمجــــدســــعودي، م

  .وهرانللعلوم الإنسانیة والاجتماعیة

بــالولاء التنظیمــي لـدى عمــال بنــك الفلاحــة ه اتخــاذ القــرار وعلاقتـ، )2012(مشـري كنـزة 

  .شعبة علم النفس، علم نفس العمل وتسیر الموارد البشریةماستر، ، شهادة والتنمیة

رسـالة  جودة حیاة العمل وأثرها على تنمیة الإستغراق الـوظیفي،، )2013(نصار إیمان، 

  ماجستیر، قسم إدارة الأعمال، كلیة التجارة، الجامعة الإسلامیة، غزة 

عـالم الكتـب للنشـر . معاصـر مناهج البحث العلمیمنظور تربـوي). 2012(نوافعبد الجبار 

 .عمانوالتوزیع،

 

 



  

  الملاحق
 

 

 



 بقصر الشلالة* بونعامة  الاستشفائیة جلاليالمؤسسة العمومیة : تعریف. 
توضـع و  والاستقلال المالية المعنویة هي مؤسسة عمومیة ذات الطابع اداري تتمتع بالشخصی

  .الواليتحت وصایة 

  المؤسسة العمومیة الاستشفائیة مهام .3.5

  الصحیة للسكان  بالحاجاتومتسلسلة تتمثل في التكفل بصفة متكاملة 

 ضمان العلاج الاستشفائي  

 تطبیق البرامج الوطنیة للصحة  

  وتجدید معارفهمضمان تحسین مستوى مستخدمي المصالح الصحیة  

  التسـییر الاستشـفائي  وشبه الطبیوالتكوین فـيكما تستخدم المؤسسة كمیدان للتكوین الطبي

  .التكوینعلى أساس اتفاقیات تبرم مع مؤسسات 

 والتسییریم ظالتن  

استشــاریة تــدعى  ویــدیرها مــدیروتزود بهیئــةیســر كــل مؤسســة عمومیــة استشــفائیة مجلــس ادارة 

  .الطبيالمجلس 

  مایليمجلس الادارة  یضمالادارة مجلس:  

  رئیسا الوالي،ممثل عن  



 ممثل عن ادارة المالیة  

 ممثل عن التأمینات الاجتماعیة  

  ممثل عن هیئات الضمان الاجتماعي  

  ممثل عن المجلس الشعبي البلدي مقر المؤسسة  

 ممثل عن المستخدمین الطبیین ینتخبه نظراؤه  

 ممثل عن المستخدمین شبه الطبیین ینتخبه نظراؤه  

 ممثل عن جمعیات مرتفقي الصحة  

 ممثل عن العمال ینتخب في جمعیة عامة  

 رئیس المجلس الطبي  

لات مجلــس الادارة بــرأي استشــاري یحضـر كــل مــن مــدیر المؤسســة العمومیـة الاستشــفائیة مــداو 

  .أمانتهیتولى و 

سـنوات قابلـة للتجدیـد بقـرار مـن الـوالي بنـاء علـى اقتـراح  3یعین أعضاء مجلس الادارة لعهـدة 

  .والهیئات التابعینلهامن السلطات 

ضـــو جدیـــد حســـب نفـــس الأشـــكال یعـــین ع المجلـــس،وفـــي حالـــة انقطـــاع عهـــدة أحـــد أعضـــاء 

  .العهدةلخلافته الى غایة انتهاء 



فـي دورة غیـر  ویمكنـه الاجتمـاعأشـهر  6یجتمع مجلس الادارة في دورة عادیـة مـرة واحـدة كـل 

مجلـــس  أعضـــائه،وتحرر مــداولاتعادیــة بنــاء علـــى اســتدعاء مـــن رئیســه أو بطلــب مـــن ثلثــي 

ــــرئیس  ویؤشــــر ســــجل خــــاص یرقمــــه  قید فــــيوأمــــین الجلســــةوتالادارة فــــي محاضــــر یوقعهــــا ال

  .علیهالرئیس

  مهام مجلس الادارة  

  :یأتيیتداول مجلس الادارة على الخصوص فیما 

  والمتوسطمخطط تنمیة المؤسسة على المدیین القصیر  

مشروع میزانیة المؤسسة  

 الحسابات التقدیریة  

الحساب الاداري  

مشاریع الاستثمار  

 مشاریع التنظیم الداخلي للمؤسسة  

 والتجهیزات الطبیةوالتجهیزات المرافقةوصیانتهاالبرامج السنویة لحفظ البیانات  

 الاتفاقیات المتعلقة بالتكوین  



 ــــة بتقــــدیم العــــلاج المبرمــــة مــــع شــــركاء ــــود المتعلق ــــات الضــــمان  المؤسســــة،العق لاســــیما هیئ

 والهیئــــــاتت والجامعــــــات المحلیةوالمؤسســــــات والتأمینــــــات الاقتصادیةوالتعضــــــدیاالاجتمــــــاعي 

  الأخرى

مشروع جدول تعداد المستخدمین  

 والعقارات وعقود الایجارالمنقولات  وتحویل ملكیةاقتناء  

 رفضها والوصایا أوقبول الهبات  

 طبقا للتنظیم المعمول به والعقود والاتفاقیات والتفاقات،الصفقات  

  الاستشفائیةمدیر المؤسسة العمومیة  

 بالصــحة،وتنهى مهامــهیعــین مــدیر المؤسســة العمومیــة الاستشــفائیة بقــرار مــن الــوزیر المكلــف 

  .نفسهاحسب الأشكال 

 



  بقصر الشلالة* جلالي بونعامة * التنظیم الإداري للمؤسسة العمومیة الاستشفائیة 
 20/12/2009حسب القرار الوزاري المشترك المؤرخ في 

  
  
  
  

   
 
  
  
  
  

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ر ـــــــدیــــــــمــــــــــــــال

  للمالیة والوسائلالمدیریة الفرعیة 
  بشیر أمال: ةالسید 

  متصرف: الرتبة 
  2008 / 01/  01:  التعیینتاریخ 

  المدیریة الفرعیة للنشاطات الصحیة
  سوشي ابراھیم: السید 

  العمومیةالصحة  طبیب عام في: الرتبة 
 2011/  01/  02:  التعیینتاریخ 

  للموارد البشریة الفرعیة  المدیریة
  زیتوني عمر: السید 

  متصرف رئیسي لمصالح الصحة: الرتبة 
 2014/  03/  19:  التعیینتاریخ 

 مكتب الاتصال
  مكتب التنظیم العام

  دحلاب عصام: السید 
  متصرف رئیسي لمصالح الصحة: الرتبة 

 2016/  03/  01: تاریخ التعیین  

لصیانة التجھیزات الطبیة المدیریة الفرعیة 
  والتجھیزات المرافقة

  فاطمي بھاء الدین: السید 
  مھندس دولة في المخبر و الصیانة :الرتبة 

 2014/  12/  01: تاریخ التعیین  

مكتب صیانة التجھیزات 
  المرافقة

مكتب صیانة التجھیزات 
مكتب تسییر الموارد البشریة و   الطبیة

  المنازعات
  رابح عبد الباسط: السید 

   وثائقي أمین المحفوظات: الرتبة 
  2011/  04/  24:   التعیینتاریخ 

  مكتب التكوین
  

  مكتب الوسائل العامة و الھیاكل
  دحلاب لطفي ناصیر: السید 
   ملحق رئیسي للادارة: الرتبة 

  2012/  05/  02:   التعیینتاریخ 

  مكتب الصفقات العمومیة 
  مداني حمزة: السید 

  متصرف : الرتبة 
  2015/  07/  22:   التعیینتاریخ 

  مكتب المیزانیة و المحاسبة
  صید عبد المطلب: السید 

متصرف رئیسي لمصالح : الرتبة 
  الصحة

  2015/  03/  01:  التعیینتاریخ 

  مكتب تنظیم النشاطات الصحیة و متابعتھا
  براھیمي حسان: السید 

  مختص في خفظ الصحة: الرتبة 
   ع.متخصص ص 

  2016 / 04/  03:   التعیینتاریخ 

  مكتب القبول
  حسام الدینزیتوني : السید 

  متصرف رئیسي لمصالح الصحة : الرتبة 
  2015/  03/  01:   التعیینتاریخ  

التعاقد و حساب مكتب 
  التكالیف
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 :الدراسةملخص 

 الدراســــة الحاليــــة الى معرفــــة العلاقــــة بــــين جــــودة حيــــاة العمــــل والــــولاء التنظيمــــي  ةدفـــه

–مــوظفي المؤسســة العموميــة الاستشــفائية جيلالــي بونعامــة قصــر الشــلالة  لــدى

  :ل التاليؤ تبلورت إشكالية الدراسة في التسا ، وعليه-تيارت

الحيـــاة العمـــل ومســـتوى الـــولاء هـــل توجـــد علاقـــة ارتباطيـــة  بـــين درجـــة جـــودة 

التنظيمـــي لـــدى مـــوظفي المؤسســـة العموميـــة الاستشـــفائية جيلالـــي بونعامـــة قصـــر 

  ؟-تيارت–الشلالة 

  :وللإجابة على تساؤلات الدراسة تم صياغة الفرضية العامة و هي

توجــد علاقــة ارتباطيــة  بــين درجــة جــودة الحيــاة العمــل ومســتوى الــولاء التنظيمــي 

–ســة العموميــة الاستشــفائية جيلالــي بونعامــة قصــر الشــلالة لــدى مــوظفي المؤس

  -تيارت

  :استبيانين هماأداتين تمثلت في  ناكباحثينطبق

 تكونــهعلـى عينـة الـولاء التنظيمـي يقــيس الثـانيوجـودة الحيـاة العمـل يقـيس  الأول 

  .موظف 80من 

أمــا . فرضـيات البحـث مـدى تحقـق بيرسـون لتأكــد مـن الارتبـاطمعامـل  اسـتخدمنا وقـد

  :كالاتيو كانت نتائج البحث  . منهج المستخدم في هذه الدراسة فهو المنهج الوصفي

ـــــــين درجـــــــة جـــــــودة حيـــــــاة العمـــــــل  ـــــــة إحصـــــــائية ب ـــــــة ارتباطيـــــــة ذات دلال توجـــــــد علاق

الولاء التنظيمي لدى موظفي المؤسسة العمومية الاستشفائية جـيلالي بونعامـة  ومستوى

  -تيارت الشلالة  قصر

جد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصـائية بـين درجـة التـزام الإدارة العليـا علـى مسـتوى تو 

الـــــولاء التنظيمـــــي لــــــدى مـــــوظفي المؤسســــــة العموميـــــة الاستشــــــفائية جـــــيلالي بونعامــــــة 

  -تيارت الشلالة قصر

توجـــد علاقـــة ارتباطيـــة ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين درجـــة كفايـــة الأجـــور علـــى مســـتوى الـــولاء 

–مـــوظفي المؤسســـة العموميـــة الاستشـــفائية جـــيلالي بونعامـــة قصـــر الشـــلالة التنظيمـــي لـــدى 

  -تيارت

توجــــد علاقــــة ارتباطيــــة ذات دلالــــة إحصــــائية بــــين درجــــة ثقافــــة التحســــين المســــتمر    

الــولاء التنظيمــي لــدى مــوظفي المؤسســة العموميــة الاستشــفائية جــيلالي  مســتوى علــى

  تيارت–بونعامة قصر الشلالة 

توجـــــد علاقـــــة ارتباطيـــــة ذات دلالـــــة إحصـــــائية بـــــين درجـــــة ملموســـــية لا ملموســـــية    

الــولاء التنظيمــي لــدى مــوظفي المؤسســة العموميــة الاستشــفائية جــيلالي  مســتوى علــى

  بونعامة قصر الشلالة تيارت

Study summary: 

The aim of the current study is to know the 

relationship between the quality of work life and 

organizational loyalty among the employees of the 

public hospital institution, Jilali Bounaameh, Kasr El 

Shallala - Tiaret-, and accordingly the problem of 

the study crystallized in the following question: 

Is there a correlative relationship between the degree 

of quality of work life and the level of organizational 

loyalty among the employees of the public hospital 

institution, Djilali Bounaam, Kasr El Shallala - Tiaret 

-? 

In order to answer the questions of the study, the 

general hypothesis was formulated: 

There is a correlation between the degree of quality 

of work life and the level of organizational loyalty 

among the employees of the public hospital 

institution, Jilali Bounaama, Kasr El Shallala - 

Tiaret- 

As researchers, we applied two tools that consisted of 

two questionnaires: 

 The first measures the quality of work life and the 

second measures organizational loyalty on a sample 

of 80 employees. 

We have used the Pearson correlation coefficient to 

verify the extent to which the research hypotheses 

are verified. The method used in this study is the 

descriptive method. The search results were as 

follows: 

There is a statistically significant correlation between 

the degree of quality of work life and the level of 

organizational loyalty among the employees of the 

public hospital institution, Djilali Bounaam, Qasr El 

Shallala, Tiaret- 

There is a statistically significant correlation between 

the degree of commitment of the senior 

management at the level of organizational loyalty 

among the employees of the public hospital 

institution, Jilali Bounaameh, Palace of Chellala, 

Tiaret- 

There is a statistically significant correlation between 

the degree of wage adequacy at the level of 

organizational loyalty among the employees of the 

public hospital institution, Jilali Bounaam, Kasr El 

Shallala - Tiaret- 

   There is a statistically significant correlation 

between the degree of continuous improvement 

culture at the level of organizational loyalty among 

the employees of the public hospital institution, Jilali 

Bounaama, Kasr El Shallala - Tiaret 

   There is a statistically significant correlation 

between a tangible and intangible degree at the level 

of organizational loyalty among the employees of 

the public hospital institution, Jilali Bounaamah, 

Kasr El Shallala, Tiaret 


