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‌كلمة‌شكر

أن الشكر لله شكرا عظٌما الذي أعاننً فً انجاز هذه  :كلمة الشكر بالذي هو خٌر أستفتح 

 السلام على رسوله الكرٌم صلى الله علٌه و سلم.الدراسة، و الحمد لله و الصلاة و 

الشكر الى من ترعرعت فً حضنٌهما و لم أعرف الشماء بٌنهما الى من ثعبا فً تربٌتً و 

 و بالوالدٌن احسانا "" :لم ٌحرمانً من أي شٌا، الى من أوصى بهما ربً فً كتابه الكرٌم 

 طال الله فً عمرٌهما .أمً الغالٌة " فاطمة " أبً المثالً " نور الدٌن " أ

ٌسرنً و ٌسعدنً أن أتمدم بالشكر الجزٌل للأستاذة المشرفة " لدور بن عباد الهوارٌة " 

التً كان لها الفضل الكبٌر فً مساعدتً من خلال نصابحها المٌمة و توجٌهاتها و ارشاداتها 

من كل الشكر و المعتبرة، و لم تبخل علً بؤي معلومة فً اعداد و انجاز هذه الدراسة فلها 

 التمدٌر و أسؤل الله أن ٌجازٌها كل خٌر و ٌشفٌها.

كما لا أنسى أن أتمدم بجزٌل الشكر و العرفان الى جمٌع أساتذة لسم علم النفس و الى كل 

من جمعنا بهم المدر من عمال الادارة و خاصة موظفون مكتبة العلوم الاجتماعٌة، و كذلن 

 عمال شركة " اتصالات الجزابر ".

كما أتمدم بجزٌل الشكر و التمدٌر الى كل فرد ساندنً ...و دعمنً ... و آزرنً بالمول أو 

 الفعل أو الدعاء داخل أو خارج الجامعة على رأسهم الزمٌل " لكحل هشام " و الزمٌلة

 "مال بدرٌة ".

 و آخر دعواتً أن الحمد لله رب العالمٌن .
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 :ملخص‌الدراسة‌

تعرف على مدى وجود العلالة بٌن جودة الحٌاة الوظٌفٌة و الالتزام التنظٌمً تهدف هذه الدراسة الى ال

( أبعاد لجودة الحٌاة 7(، من خلال )  ALGERIE TELECOMلدى عمال شركة " اتصالات الجزابر " )

 الالتزام التنظٌمً . :الوظٌفٌة متعلمة بالمتغٌر المستمل 

عامل من اطارات و متحكمٌن و منفذٌن فً  55تم اختٌار عٌنة الدراسة بالطرٌمة العشوابٌة حٌث بلغت 

جودة الحٌاة الوظٌفٌة و الالتزام التنظٌمً ل "سمر سعٌد  :الشركة ، و تم جمع البٌانات من خلال استبٌان 

 البٌاري " .

 :و توصلت الدراسة الى النتابج التالٌة 

 اطٌة دالة احصابٌا بٌن جودة الحٌاة الوظٌفٌة و الالتزام التنظٌمً لدى عمال شركة توجد علالة ارتب -

 " اتصالات الجزابر ".

 توجد فروق دالة احصابٌا بٌن جودة الحٌاة الوظٌفٌة و متغٌر الجنس لفابدة الذكور لدى عمال شركة  -

 " اتصالات الجزابر" .

الوظٌفٌة و متغٌر الخبرة لدى عمال شركة " اتصالات  لا توجد فروق دالة احصابٌا بٌن جودة الحٌاة -

 الجزابر " .

 توجد علالة ارتباطٌة دالة احصابٌا بٌن الأجور و المكافآت و الالتزام التنظٌمً لدى عمال شركة  -

 " اتصالات الجزابر ".

التنظٌمً لدى عمال توجد علالة ارتباطٌة دالة احصابٌا بٌن الأمان و الاستمرار الوظٌفً و الالتزام  -

 شركة " اتصالات الجزابر ".
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‌:مقدمة‌

التً تحد من كفاءة و فاعلٌة منظمات الأعمال بصفة عامة، تتعاظم المشكلات و المعولات و المٌود 

خاصة فً ظل التطورات المتلاحمة و التغٌرات السرٌعة التً ٌمر بها عالم الٌوم، فهنان مشكلات التمادم 

التكنولوجً، و هنان مشكلات الكم الهابل و الضخم من البٌانات و المعلومات التً تتدفك من شبكات 

نحاء العالم، و هنان مشكلات ترتبط بالتغٌر المستمر فً أذواق و اتجاهات العملاء الانترنت عن جمٌع أ

على النطاق الدولً، و هنان أٌضا مشكلات الموى العاملة أو الموارد البشرٌة و ما ٌرتبط بها من نظم و 

من أجل  سٌاسات....الخ، و كل هذا ٌإثر فً المدرة التنافسٌة لمنظمات الأعمال، ما لم تناضل و تكافح

 النمو و البماء فً عالم الأعمال.

ان كل المٌود السابمة ٌمكن التعامل معها من خلال التضحٌة بالتكالٌف، أو الاندماج، أو اعادة الهٌكلة، أو 

التحسٌن المستمر فً الجودة، أو باستراتٌجٌات خفض التكالٌف ، و غٌرها ، الا أن المتؤثر المباشر بهذه 

البشرٌة ، فجمٌع الاستراتٌجٌات التنافسٌة تإثر مباشرة أو غٌر مباشرة على السٌاسات هم الموارد 

الموارد البشرٌة من خلال سٌاسات التخفٌض أو التعوٌض أو التعٌٌن أو حتى التدرٌب و التطوٌر ، هذا 

 بالاضافة الى الدور المتزاٌد و الذي تلعبه النمابات العمالٌة لصالح العاملٌن فً مختلف المنظمات.

فً اطار السٌاق السابك ، كان على منظمات الأعمال أن تجد من السٌاسات أو الاستراتٌجٌات ما ٌبنً  و

الثمة بٌن ادارة المنظمة و العاملٌن فٌها و النمابات العمالٌة و غٌرهم ، و أٌضا ما ٌوجد الاطمبنان لدى 

و لذا تم دعم و تمكٌن العاملٌن لكً  العاملٌن بعدم استغناء المنظمة عنهم أو امكانٌة استبعادهم مستمبلا .

 ٌكون لهم صوت لوي و عال و مسموع لدى ادارة المنظمة أو أصحاب الأعمال.

و الذي ٌإكد على   Quality of working life (QWL)و من هنا جاء مفهوم جودة الحٌاة الوظٌفٌة 

ن فً عملٌات اتخاذ المرارات اٌجاد بٌبة عمل صحٌة و آمنة و ٌتوافر فٌها دعم و مشاركة و دمج العاملٌ

و حل المشكلات . كما تطور الأمر الى الاهتمام بالعاملٌن فً خارج اطار بٌبة العمل ، أي على 

المستوى العابلً أو الشخصً لهم ، من هنا تحاول المنظمات المتمدمة الآن أن توجد التوازن بٌن 

 (.1، ص2008رب، متطلبات العمل و متطلبات الأسرة للعاملٌن فٌها . )جاد ال

وٌعد الالتزام التنظٌمً من المفاهٌم السلوكٌة و التنظٌمٌة التً أخذت أبعادا و اتجاهات واسعة، و 

خضعت لوجهات نظر متباٌنة ظهرت بالنتٌجة على تحدٌد مفهومه بدلة و عناٌة. و على الرغم من وجود 

عد تعرٌفا شاملا للمصطلح أو نموذجا أدبٌات ادارٌة واسعة تناولت موضوع الالتزام، الا أنه لم ٌظهر ب

ٌبرز عملٌة الالتزام أو ٌمكن أن ٌدمج بٌن التشعبات فً وجهات النظر المختلفة. الا أن ذلن لا ٌعنً بؤٌة 

حال من الأحوال تولف المحاولات لاٌجاد تعارٌف ذات شمولٌة للالتزام التنظٌمً التً واكبت تطور 

 مع.العلالة بٌن الفرد و المنظمة و المجت

و من هذا المنطك اعتمدت الباحثة فً هذه الدراسة على خمسة فصول تشمل موضوع جودة الحٌاة 

:الوظٌفٌة و علالتها بالالتزام التنظٌمً فً شركة "اتصالات الجزابر" و علٌه تم تمسٌم الفصول كما ٌلً 
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تمدٌم البحث، و ٌتضمن تحدٌد اشكالٌة الدراسة و تساإلاتها و فرضٌاتها، دواعً اختٌار  :الفصل الأول  -

الموضوع، أهمٌة و أهداف الدراسة، الصعوبات التً واجهت الباحثة خلال فترة لٌامها بالدراسة ثم 

 تحدٌد التعارٌف الاجرابٌة لمتغٌرات البحث .

نظري لجودة الحٌاة الوظٌفٌة و ذلن بتحدٌد تعرٌف جودة تعرضت الباحثة الى الجانب ال :الفصل الثانً  -

الحٌاة بصفة عامة ، ثم الى تعرٌف جودة الحٌاة الوظٌفٌة و الخلفٌة التارٌخٌة لها، ثم مماٌٌسها و 

مإشراتها ، بعد ذلن مراحلها الربٌسٌة ثم خصابصها المهمة و أبعادها و أهدافها و أهمٌة برامجها ، بحد 

 ات تنظٌمها و معاٌٌر لٌاسها و فً الأخٌر خلاصة الفصل.ذلن تطرلت الى خطو

ٌتناول الالتزام التنظٌمً بحٌث ٌشمل على مفهوم الالتزام التنظٌمً و أهمٌته و مموماته  :الفصل الثالث  -

و أشكاله و خصابصه و العوامل المإثرة فٌه ، بعد ذلن تطرلت الى مراحل تطوره و مظاهره و أسباب 

 ٌمه و أخٌرا لٌاسه و ختمثه بخلاصة الفصل.ضعفه و كٌفٌة تدع

الدراسة المٌدانٌة التً تتضمن الدراسة الاستطلاعٌة و المجال الجغرافً لها، وسابلها و  :الفصل الرابع  -

مواصفات عٌنتها، الصدق و الثبات لأدوات المٌاس، ثم الدراسة الأساسٌة و مواصفاتها و أدوات الدراسة 

 معتمد علٌها.و الأسالٌب الاحصابٌة ال

عرض النتابج و منالشتها ، أولا عرض نتابج الدراسة و ذلن بعرض نتابج الفرضٌة  :الفصل الخامس  -

العامة و نتابج الفرضٌات الفرعٌة. ثم منالشة هذه النتابج، و فً الأخٌر ذكرت بعض الالتراحات و 

‌‌الخاتمة العامة للدراسة

‌‌

‌



 
 

‌

‌

‌

‌
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‌

‌:الإشكالٌة .1

لمد حظً مفهوم جودة الحٌاة باهتمام كبٌر فً شتى العلوم والتخصصات وٌعد من المفاهٌم الحدٌثة نسبٌا  

الحٌاة كؤحد الموضوعات فً مجال علم النفس الإٌجابً فً التراث النفسً؛ حٌث ظهر مصطلح جودة 

ولد جاء لٌواكب سٌاسات التغٌٌر والتطوٌر التنظٌمً كون إن المنظمات تعمل فً بٌبة تتسم بالتعمٌد 

والمنافسة الشدٌدة وهذا ما أدى إلى التركٌز والاهتمام نحو نشر الجودة كخٌار استراتٌجً تستند إلٌه 

بحٌث ٌهتم موضوع جودة حٌاة العمل بدراسة  .كفاءة وفاعلٌة أفضل فً الأداءمنظمات الأعمال لتحمٌك 

وتحلٌل المكونات والأسالٌب التً تستند إلٌها الإدارة فً منظمات بمصد توفٌر حٌاة وظٌفٌة أفضل 

للعاملٌن بما ٌسهم فً رفع أداء المنظمة وٌحمك الإشباع لحاجاتهم ورغباتهم، كونه ٌتناول هذا المفهوم أي 

جودة حٌاة العمل الجهود والأنشطة المنظمة التً تستخدمها إدارة الموارد البشرٌة فً المنظمة بغرض 

توفٌر حٌاة وظٌفٌة أفضل للعاملٌن بإشباع حاجاتهم من خلال توفٌر بٌبة آمنة،ومشاركتهم فً اتخاذ 

هتمام فً المنظمات لمد تزاٌد الا .المرارات وتوفٌر مطالبهم من اجل ولاء وظٌفً ٌخدم مصالح المنظمة

 الرابدة بالعنصر البشري والنظر إلٌه كؤصل منؤصولها لما له من تؤثٌر 

جوهري على الكفاءة والفعالٌة والتمٌٌز،ولٌس كعنصر إنتاج فمط بمعنى أن ٌنظر إلى الأفراد كاستثمارات 

 اوٌرها وتمٌزهإذا ما حسن استخدامها أو عوابد طوٌلة الأجل للمنظمة فً شكل تحسٌن الإنتاجٌة وتط

لذلن فان الإدارة فً المنظمات تبحث دابما فً تنمٌة المدرات الإبداعٌة والزٌادة من مستواها لدى أفرادها 

بحٌث ٌظهر ذلن من خلال الحاجة إلى التغٌٌر والتحسٌن فً العملٌات الإدارٌة وأهدافها من خلال تطوٌر 

حوظة لتوفٌر مناخ ملابم ٌتسم بالجودة ٌمكن أداء العاملٌن بحٌث تظهر أهمٌة ذلن من خلال جهود مل

العاملٌن فً المنظمات على اختلاف لدراتهم من إظهار ما لدٌهم من لدرات واستغلالها الاستغلال 

 .الأمثل

فكل منظمة تحرص جاهدة على الاحتفاظ بعمالها لدر الإمكان، من خلال تلبٌة احتٌاجاتهم وتحمٌك 

فكلما زاد  .الحصول على ولاء تنظٌمً ٌتماشى وطموحات المإسسةرغباتهم وتهٌبة المناخ الجٌد لصد 

التزام الأفراد للتنظٌم زادت رغبتهم فً البماء فٌه، وكلما زاد الاهتمام بالأفراد وسلامتهم زاد ولاإهم 

إن العاملٌن الذٌن تتوافر لدٌهم  .لتنظٌم؛ فالتنظٌم الناجح هو المادر على دمج أهداف العاملٌن ضمن أهدافه

رجات عالٌة من الالتزام التنظٌمً فً منظماتهم ٌمتازون بالأداء الوظٌفً العالً الناتج عن حبهم د

ولتوفٌر هذا المناخ التنظٌمً توجب الاهتمام بالعنصر  .وحماسهم للعمل، والتزامهم بؤهداف المإسسة
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ى الاحتفاظ البشري فمصلحة المنظمة تكمن وا حاجاتهم وتوفٌر مناخ مناسب ودعم ٕ فً المدرة عل

شباع الالتزام التنظٌمً لدى الأفراد وٌتمحور الولاء التنظٌمً فً الاهتمام بسٌاسات االعملانً بالعاملٌن 

وفً خضم كل ما سبك الإشارة إلٌه لمست الحاجة إلى دراسة  . وأنظمة وحوافز وترلٌات ورضا وظٌفً

مً جو دة حٌاة العمل والالتزام التنظٌالعلالة و أن صح المول البحث فً طبٌعة العلالة الموجودة بٌن 

وذلن  .والتً تسعی لتمدٌم الخدمات الضرورٌة للارتماء بها اتصالات الجزابرلدی موظفً إدارة مإسسة 

 :من خلال الإجابة على التساإلات التالٌة

 ال شركة توجد علالة ارتباطٌة دالة احصابٌا بٌن جودة الحٌاة الوظٌفٌة و الالتزام التنظٌمً لدى عمهل  -

 " اتصالات الجزابر ".

 توجد فروق دالة احصابٌا بٌن جودة الحٌاة الوظٌفٌة و متغٌر الجنس لفابدة الذكور لدى عمال شركة هل  -

 " اتصالات الجزابر" .

توجد فروق دالة احصابٌا بٌن جودة الحٌاة الوظٌفٌة و متغٌر الخبرة لدى عمال شركة " اتصالات  هل -

 الجزابر " .

 توجد علالة ارتباطٌة دالة احصابٌا بٌن الأجور و المكافآت و الالتزام التنظٌمً لدى عمال شركة هل  -

 " اتصالات الجزابر ".

توجد علالة ارتباطٌة دالة احصابٌا بٌن الأمان و الاستمرار الوظٌفً و الالتزام التنظٌمً لدى عمال هل  -

 شركة " اتصالات الجزابر ".

‌:.‌‌فرضٌات‌الدراسة‌2

 توجد علالة ارتباطٌة دالة احصابٌا بٌن جودة الحٌاة الوظٌفٌة و الالتزام التنظٌمً لدى عمال شركة  -

 " اتصالات الجزابر ".

 توجد فروق دالة احصابٌا بٌن جودة الحٌاة الوظٌفٌة و متغٌر الجنس لفابدة الذكور لدى عمال شركة  -

 " اتصالات الجزابر" .

توجد فروق دالة احصابٌا بٌن جودة الحٌاة الوظٌفٌة و متغٌر الخبرة لدى عمال شركة " اتصالات  -

 الجزابر " .
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 توجد علالة ارتباطٌة دالة احصابٌا بٌن الأجور و المكافآت و الالتزام التنظٌمً لدى عمال شركة  -

 " اتصالات الجزابر ".

ان و الاستمرار الوظٌفً و الالتزام التنظٌمً لدى عمال توجد علالة ارتباطٌة دالة احصابٌا بٌن الأم -

 شركة " اتصالات الجزابر ".

‌:.‌دواعً‌اختٌار‌الموضوع‌3

ان من خلال التربصات التً لامت بها الباحثة خلال مشوارها الجامعً فً اللٌسانس و الماستر تخصص 

ولاٌة وهران، لاحظت أن هذه علم النفس العمل و التنظٌم فً مختلف المإسسات المتواجدة فً محٌط 

المإسسات لا زالت لا تهتم بموضوع المٌم المهنٌة و بالتالً عدم اعطاء أهمٌة للتسٌٌر الفعال للموارد 

البشرٌة الذي ٌنمص من فعالٌة المإسسة ، كذلن لٌامً بمذكرة اللٌسانس بعنوان جودة الحٌاة الوظٌفٌة 

همٌتها دفعنً الى البحث فٌها دابما و لكن فً هذه لدى عمال شركة سورفٌرت و اعجابً بها نظرا لا

 المرة تم بطها بمتغٌر الالتزام التنظٌمً .

 :.‌أهمٌة‌الدراسة‌4

 : تكمن أهمٌة الدراسة للاعتبارات التالٌة

جودة الحٌاة )إن الدراسة تناولت تحلٌل العلالة الثنابٌة بٌن متغٌرٌن من أحدث أدبٌات السلون التنظٌمً  -

الالتزام التنظٌمً( والتً حظٌت فً العمدٌن الأخٌرٌن من المرن العشرٌن اهتماما بالغا فً الوظٌفٌة و

  . الغرب فحٌن نجد العكس فً عالمنا العربً

ٌعمل على  (إن محاولة الكشف عن العلالة بٌن هذٌن المتغٌرٌن )جودة حٌاة العمل والالتزام التنظٌمً - 

تحمٌك الاستفادة للبٌبة العربٌة التً تفتمر إلى هكذا دراسات ولأن هذه الدراسة طبمت على المإسسة 

 .الجزابرٌة فهذا ٌعطٌنا فهم أعمك للعامل الجزابري والعربً على حد سواء 

زام إن الكشف عن طبٌعٌة وحجم تؤثٌر عوامل جودة الحٌاة الوظٌفٌة بؤبعادها المختلفة على الالت -

 . التنظٌمً ٌساعد فً فهم العلالة وبالتالً الاستثمار فً العامل وفً سٌاسات وخطط المإسسات

‌

‌
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 :.‌أهداف‌الدراسة‌5

  :نهدف من خلال هذه الدراسة إلى ما ٌلً

 .معرفة طبٌعة العلالة بٌن جودة حٌاة العمل والالتزام التنظٌمً لدى عمال مإسسة اتصالات الجزابر -

 

 .ق فً جودة حٌاة العمل والولاء التنظٌمً التً تعزى للخبرة المهنٌة و الجنسمعرفة الفرو -

‌‌:.‌صعوبات‌الدراسة‌6

 للة المراجع الخاصة بجودة الحٌاة ، نظرا لحداثة الموضوع . -

تؤخر العاملٌن فً الاجابة على الاستبٌان ، بالاصافة الى عدم الاجابة من طرف بعض العمال مما ادى  -

 فً عدد العٌنة . الى التملٌص

 ضٌك ولت البحث ٌسبب الدراسة و المٌام بتربص نهاٌة الدراسة و تربصات مٌدانٌة اخرى . -

‌.‌التعارٌف‌الاجرائٌة‌:7

هً مجموعة من المإشرات المابلة للملاحظة و المٌاس المباشر و هً تعرٌف‌جودة‌حٌاة‌العمل‌:‌‌-

 لمنظمة الصحة العالمٌة .الدرجة التً ٌحصل علٌها تبعا لممٌاس جودة حٌاة 

هو الرغبة الشدٌدة للاستمرار عضوا فً منظمة معٌنة ، و استعدادا لبدل مجهود الالتزام‌التنظٌمً‌:‌‌‌-

عال للمنظمة ، و هو عملٌة مستمرة ٌموم بها العاملٌن فً المنظمة من خلالها بالتعبٌر عن اهتمامهم و 

‌. حرصهم على المنظمة و استمرار نجاحها و بمابها



 
 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الثاني  فصلال  
 جودة‌الحٌاة‌الوظٌفٌة
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‌:تمهٌد‌

و ضغط العمل فً نوعٌة حٌاة الفرد العملٌة أو جودتها، فمثلا، لا بد من أن ٌإثر كل من الرضى المهنً 

العامل الذي ٌشعر بمدر كبٌر من الرضى المهنً، و للٌل من الضفط السلبً المحزن، بحٌاة مهنٌة ٌتمتع 

ممتعة و جٌدة الى حد كبٌر. و هكذا، فاننا نصف حٌاته العملٌة بؤنها من نوعٌة عالٌة. أما الفرد الذي 

كون حٌاته المهنٌة ٌشعر بمدر للٌل من الرضى المهنً، و كثٌر من ضغط العمل السلبً، فلا بد من أن ت

 منخفضة جدا.

و تضاعف الاهتمام بموضوع نوعٌة حٌاة العاملٌن أثناء السنوات الأخٌرة. و من بٌن الذٌن زاد اهتمامهم 

الاختصاصٌون النفسٌون فً مجال العمل، و المشتغلون فً غالم  :بنوعٌة حٌاة العاملٌن، و طبٌعتها 

أو سلطات اتخاذ المرارات فً المإسسات، و العاملون  الادارة، و الأشخاص الذٌن ٌتمتعون بصلاحٌات

فً لطاعات الدولة المتخصصة بموضوع العمل و العمال. و تتؤثر نوعٌة حٌاة العمل بعدد من المتغٌرات 

أبرزها ما ٌتلماه الفرد من تعوٌض )الراتب(، و منافع جانبٌة، و فرص الترلً و التمدم فً المنظمة، و 

المهنً، و أولات الدوام المهنً، و خصابص المإسسة، و طبٌعة التفاعل  نوعٌة العمل، و الأمان

الاجتماعً بٌن الزملاء. و باختصار، تعكس نوعٌة حٌاة العمل جمٌع جوانب الحٌاة أثناء العمل. 

  (.310، ص1999)رونالدي، 

‌‌:تعرٌف‌جودة‌الحٌاة‌ .1

 :1991تعرٌف‌كارٌن‌

 (.38، ص2513)بكر،  على تبنً أسلوب حٌاة ٌشبع الرغبات و الحاجات لدى الأفراد. هً المدرة

 :(2114تعرٌف‌منظمة‌الصحة‌العالمٌة‌)

انها ادران الفرد لمكانته فً الحٌاة و فً المحتوى الثمافً و النظام المٌمً الذي ٌعٌش فٌه، و فً علالته 

ٌتؤثر بشكل معمد بالصحة البدنٌة، و الحالة النفسٌة، و  بالأهداف و التولعات و المعاٌٌر و الاهتمامات،

 (.38، ص2513)بكر،  الحالة الاجتماعٌة، و العلالة بالمستمبل الملحوظ لبٌبته.

‌:(‌2115تعرٌف‌عبد‌المعطً‌)

هً مجموعة تمٌٌمات الأفراد لجوانب حٌاتهم الٌومٌة فً ولت محدد و فً ظل ظروف معٌنة، و ادراكهم 

لمكانتهم ووضعهم فً الحٌاة فً محٌط المنظومة الثمافٌة و المٌمٌة التً ٌعٌشون فٌها، و علالة ذلن 
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لتً تشمل الرضا عن بؤهدافهم و تولعاتهم و معاٌٌرهم و اهتماماتهم فً ضوء تمٌٌمهم لجوانب حٌاتهم ا

الحٌاة، و الأنشطة المهنٌة، و أنشطة الحٌاة الٌومٌة، و السعادة، و الأعراض النفسٌة، و الصحة البدنٌة، و 

 (. 39، ص2513المساندة الاجتماعٌة، و الحالة المادٌة. )بكر، 

 :المنحى‌الاجتماعً‌لجودة‌الحٌاة‌

التً شهدتها المجتمعات الغربٌة عامة و  ظهر مفهوم نوعٌة الحٌاة فً ظل التوجهات الالتصادٌة

الصناعٌة خاصة بوصفه نوعا من تدعٌم الخطاب السٌاسً للمابمٌن على أمر هذه المجتمعات، حٌث 

اهتموا بكل ما من شؤنه الحفاظ على نوعٌة معٌنة لحٌاة الأفراد سواء من حٌث المستوى الالتصادي و 

 و الصحٌة بهدف تدعٌم النظام و الحفاظ علٌه. الوفرة السلعٌة أو توفٌر الخدمات الاجتماعٌة

و لد طرح مصطلح نوعٌة الحٌاة فً منتصف الستٌنات لٌعنً نزوعا نحو نمط الحٌاة التً تتمٌز بالترف، 

هذا النمط الذي لا ٌستطٌع تحمٌمه سوى مجتمع الوفرة، غٌر أن هذا المفهوم لد اتخذ فً بداٌة السبعٌنات 

ضا عن الوضع المابم و طرح على أنه هدف لتحمٌك طرٌمة للحٌاة، ثم منحى آخر لٌعبر عن عدم الر

 طرحت فكرة نوعٌة أو كٌفٌة أو جودة الحٌاة. 

و ٌرتبط مفهوم جودة الحٌاة من المنظور الاجتماعً بعدد من المإشرات الاجتماعٌة الموضوعٌة التً 

واصلات، و نوع و طبٌعة العمل، تعكسها البٌانات و الاحصاءات الرسمٌة مثل نظافة البٌبة، سهولة الم

توفر السلع، زٌادة الدخل، توفر فرص التعلٌم و العمل، توفر الخدمات الصحٌة المناسبة، حرٌة التعبٌر و 

الاعتماد، توفر أماكن الترفٌه و الاستجمام، توفر العدالة الاجتماعٌة، و من الواضح أن هذه المإشرات 

 (.48، ص2513تختلف من مجتمع لآخر. )بكر، 

‌:مفهوم‌جودة‌الحٌاة‌الوظٌفٌة‌ .2

 :فٌما ٌلً أهم آراء الكتاب و الباحثٌن حول مفهوم جودة الحٌاة الوظٌفٌة  

  ٌكون برنامج جودة الحٌاة الوظٌفٌة موجودا عندما تكون هنان النٌة للمشاركة فً المرار مع

التفاوت فً بعض العناصر الأخرى مثل اثراء الوظابف ، تنمٌة و تدرٌب العاملٌن ، تخفٌض 

 .   (Katz, Cohan & Weber 85)المراكز الوظٌفٌة و المشاركة فً المكاسب 

  تركز جودة الحٌاة الوظٌفٌة على مدى لٌام المنظمة بكفاٌة حاجة العاملٌن من حٌث الأمن و

 .  ( Vants 87)الأمان و الرضا الوظٌفً 
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  ًٌتمركز مفهوم جودة الحٌاة الوظٌفٌة حول الرضا الوظٌف(Middlemist & Hitt 88)   .

 ( . 5، ص2558)جاد الرب ، 

  و ٌورد(Anderson 88)  تعارٌف متعددة لعدد من الكتاب فٌمول أن لمفهوم الحٌاة الوظٌفٌة عدة

معانً و أكثر استخدام له أنه ٌعنً زٌادة مشاركة العاملٌن فً المرارات التً كان ٌموم بها 

حسٌن الانتاجٌة من خلال الاستخدام الأمثل للأفراد أكثر من المدٌرون تملٌدٌا ، كما تشمل أٌضا ت

الأموال ، و هنان أفكار أخرى تركز على تحسٌن الأمن و الصحة الوظٌفٌة و المشاركة فً 

فٌرى  (Anderson 88)العابد فً كل المستوٌات و تحسٌن الرضا الوظٌفً العام ، أما تعرٌف 

لبرامج الشاملة و التً تكون مصممة لاحداث النسجام أن برامج جودة الحٌاة الوظٌفٌة هً تلن ا

بٌن العمل و التغٌرات الثمافٌة الواسعة و مثل هذه البرامج تشمل الوظابف و النظم و الأجور و 

 جداول العمل.

  هً محاولة لتحسٌن الجودة الشاملة لحٌاة العاملٌن(Titman 90)  . 

  المرضٌة و المحببة لمحل العمل و التً تدعم و تعبر جودة الحٌاة الوظٌفٌة عن الظروف و البٌبة

ترلً و تزٌد من رضا العامل و ذلن عن طرٌك توفٌر بٌبة عمل آمنة ، نظم ملابمة للمكافآت و 

 .   (Havlovic 91)فرص متاحة للنمو 

  هو مصطلح عام ٌتضمن المبادرات الادارٌة المتعددة لتحسٌن الكفاءة التنظٌمٌة و زٌادة الرضا

 ( .(Mayers 92لعاملٌن  الوظٌفً ل

  انها الاطار الذي من خلاله تمد الثمافة التنظٌمٌة العاملٌن فً المنظمة بالمعلومات و المعرفة و

السلطة و المكافآت، و التً ٌمكنهم من الأداء بؤمان و فاعلٌة ، و أٌضا تعوٌضهم بعدالة ، مع 

 . ( ( Hunt 92استمرارٌة الكرامة الانسانٌة 

 ة المتاحة للعمال لاتخاذ لرارات تإثر فً بٌبة العمل الخاصة بهم ، فكلما زادت هً درجة الفرص

 . (Cetro 92)الفرصة كلما عظمت جودة الحٌاة الوظٌفٌة  

  انها تشٌر الى الجهود المشتركة من جانب ممثلوا النمابات العمالٌة و ادارة المنظمة لاشران

. ) جاد الرب   (Fields & Thacker 92)العمل العاملٌن فً عملٌة اتخاذ المرارات الٌومٌة فً 

 (. 6، ص  2558، 

  هً الأنشطة التً تموم بها المنظمة من أجل تحسٌن الحٌاة الوظٌفٌة للعاملٌن و تحسٌن الانتاجٌة

 .    (Lewis, Goodman & Fandt 95)التنظٌمٌة 
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  ، أٔٙب اٌزغ١شاد اٌزٟ رمَٛ ثٙب إٌّظّخ ٚ اٌزٟ ِٓ شؤٔٙب رؾس١ٓ ٔٛػ١خ اٌؾ١بح اٌٛظ١ف١خ ٌّسزخذ١ِٙب

ٚ ٘زٖ اٌزغ١شاد رشوض ػٍٝ اٌجؾش ػٓ ؽشق أفؼً ٌغؼً ث١ئخ اٌؼًّ أوضش فبئذح ٚ ثّب ٠ئدٞ اٌٝ 

 .  ( Sherman , Bohlander & Snell 96)رخف١غ اٌمٍك ٚ اٌؼغٛؽ ٌذٜ اٌؼب١ٍِٓ 

 فخ الاداسح اٌزٟ رئوذ ػٍٝ وشاِخ اٌؼّبي ٚ رمذَ اٌزغ١شاد فٟ صمبفخ إٌّظّخ ،  ٚ رؾس١ٓ أٔٙب فٍس

 ,Gibson)اٌغٛأت اٌغسّب١ٔخ ٚ اٌّؼ٠ٕٛخ ٌٍؼب١ٍِٓ ػٓ ؽش٠ك ا٠غبد فشص إٌّٛ ٚ اٌزطٛس 

Ivncevich & Donnely 97) . 

 ٓؽش٠ك رط٠ٛش ٚ ا٠غبد  أٙب اٌؼ١ٍّخ اٌزٟ رسزغ١ت ثٙب إٌّظّخ ٌؾبعبد اٌؼب١ٍِٓ ف١ٙب ، ٚ رٌه ػ

 .(Leu & May 98)آ١ٌبد رسّؼ ٌُٙ ثبٌّشبسوخ و١ٍب فٟ ارخبر اٌمشاس ٚ ط١بغخ ؽ١برُٙ فٟ اٌؼًّ

ٚ ٠زؼؼ ِّب سجك أْ ِفَٙٛ عٛدح اٌؾ١بح اٌٛظ١ف١خ ِٓ اٌّفب١ُ٘ اٌّزؼذدح الأثؼبد ، ٚ اٌزٟ رجذأ ِٓ 

اٌؼٛائذ ٚ اٌّىبست اٌزٟ  رؾس١ٓ ث١ئخ اٌؼًّ ٚ رزذسط ؽزٝ اٌّشبسوخ فٟ ارخبر اٌمشاساد ٚ فٟ

أْ ٕ٘بن اخزلافب ػٍٝ ِؼٕٝ عٛدح اٌؾ١بح اٌٛظ١ف١خ ٚ   (Gilbert 98)رؾممٙب إٌّظّخ ، ٚ وّب ٠شٜ 

ػٍٝ اٌشغُ ِٓ الاخزلافبد فٟ اٌزؼش٠فبد ٚ اٌّفب١ُ٘ ، الا أْ اٌخؾ اٌؼبَ ٠شوض ػٍٝ اٌّشبسوخ ، ٚ 

ي عٛدح اٌؾ١بح اٌٛظ١ف١خ اٌٝ اٌسجت فٟ ٔمض اٌجؾٛس فٟ ِغب  (Lau & May 98)٠شعغ وً ِٓ 

ف١شٜ أٔٗ ٌُ ٠زُ الارفبق ػٍٝ ِىٛٔبد   (Titman 90)طؼٛثخ رؾذ٠ذ ١٘ىً ػبَ ٌٙزا اٌّغبي ، أِب 

 :عٛدح اٌؾ١بح اٌٛظ١ف١خ ، ٚ ٠ش١ش اٌٝ أْ ِؼظُ اٌزؼش٠فبد رزؼّٓ 

 .رؼ٠ٛغ ِٕبست ٌٍؼب١ٍِٓ فٟ طٛسح أِٛاي 

 .ًّظشٚف طؾ١خ ٚ إِٓخ فٟ اٌؼ 

 ثّٙبساد ٚ ؽّٛؽبد ٚ اسزملا١ٌخ ٌٍؼب١ٍِٓ. رظ١ُّ اٌؼًّ ١ٌسزف١ذ 

 .ٟظشٚف رشغغ ػٍٝ ّٔٛ اٌفشد ٚ رٛفش ٌٗ الأِٓ اٌٛظ١ف 

 .َاٌزؾشس ِٓ اٌؼٕظش٠خ ٚ اٌزفشلخ ٚ ا٠غبد اٌفشص اٌّلائّخ ٔؾٛ اٌزمذ 

 .ٞرؾس١ٓ ؽمٛق اٌؼب١ٍِٓ ثشىً دسزٛس 

  ، 2000ؽمٛق ٚاػؾخ ٚ ػ١ّٕخ ٌىً ػبًِ فٟ ل١بدح ؽ١برٗ خبسط إٌّظّخ. )عبد اٌشة  ،

 ( . 7ص

  ؽست عبد اٌشة فٟٙ ِغّٛػخ ِٓ اٌؼ١ٍّبد اٌّزىبٍِخ اٌّخططخ ٚ اٌّسزّشح ٚ اٌزٟ رسزٙذف

رؾس١ٓ ِخزٍف اٌغٛأت اٌزٟ رئصش ػٍٝ اٌؾ١بح اٌٛظ١ف١خ ٌٍؼب١ٍِٓ ٚ ؽ١برُٙ اٌشخظ١خ أ٠ؼب ٚ اٌزٞ 

١ٓ ِؼٙب . )عبد ٠سبُ٘ ثذٚسٖ فٟ رؾم١ك الأ٘ذاف الاسزشار١غ١خ ٌٍّٕظّخ ٚ اٌؼب١ٍِٓ ف١ٙب ٚ اٌّزؼبٍِ

 ( . 9، ص 2000اٌشة ، 
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‌‌:جودة‌حٌاة‌العمل‌

تشتمل جودة حٌاة العمل على اعطاء العاملٌن الفرصة لاتخاذ المرارات الخاصة بوظابفهم و تصمٌم 

أماكن عملهم و ما ٌحتاجونه لتصنٌع منتج ما أو لتمدٌم خدمات بصورة فعالة. و تتطلب جودة حٌاة العمل 

الاهتمام بمعاملة المرإوسٌن و العناٌة بهم بكل احترام و تبجٌل حٌث ٌنصب تركٌزها على من المدٌرٌن 

 (.475، ص2557العاملٌن و ادارة عملٌات العمال معا. )المغربً، 

ٌشٌر مصطلح جودة حٌاة العمل الى تلن الأنظمة التً تستخدمها ادارة الموارد البشرٌة بالمنظمات 

الأفضل للعاملٌن، بحٌث تشبع احتٌاجات العاملٌن و تسهم فً رفع كفاءة بغرض توفٌر الحٌاة الوظٌفٌة 

 :الأداء بالمنظمات، و من ثم ٌجب توفٌر عدة عناصر حتى ٌمكن المول أن هنان جودة وظٌفٌة من بٌنها 

 شعور العاملٌن بالانتماء الى المنظمة و الى جماعة عمل معٌنة. -

 المناخ الوظٌفً العادل الذي ٌحترم الحرٌة الفردٌة. توفٌر -

 اتاحة المكونات الوظٌفٌة المتنوعة و التً تتسم بالثراء. -

 اتاحة فرص الترلً و الأمان الوظٌفً. -

 وجود جداول و ساعات عمل مناسبة لظروف الأفراد. -

 وجود الوظٌفة التً تشجع الأفراد على بناء المعارف و المهارات. -

 فٌر الظروف الآمنة و الصحٌة للعمل.تو -

 امداد العاملٌن بالتعوٌضات المالٌة العادلة. -

 التزام المنظمة بمسإولٌتها تجاه مجتمعها. -

حسب المغربً ٌوجد طرٌمتان للنظر الى ما تعنٌه جودة حٌاة العمل، أحد هذه الطرق ٌربط جودة حٌاة 

ة )مثل الترلٌة من داخل السٌاسات، الاشراف العمل بالممارسات و الأوضاع التنظٌمٌة الموضوعٌ

الدٌممراطً، اشران العاملٌن و احتوابهم، ظروف العمل الآمنة(. أما الطرٌمة الثانٌة فتربط بادران 

العاملٌن لمدى أمنهم و شعورهم بالرضا و احساسهم بالنمو و المدرة على تطوٌر لدراتهم الذاتٌة و 

بط جودة حٌاة العمل بالمدى الذي عنده ٌمكن تلبٌة و اشباع الحاجات البشرٌة بمنظماتهم، هذه الطرٌمة تر

 (. 471، ص2557الانسانٌة. )المغربً،
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‌:الخلفٌة‌التارٌخٌة‌لجودة‌الحٌاة‌الوظٌفٌة‌)النشؤة‌و‌التطور(‌ .3

فً اطار استعراض ما كتب عن جودة الحٌاة الوظٌفٌة ، ٌمكن تمسٌم المراحل الزمنٌة التً مر بها هذا 

 Bowditch):المفهوم منذ نشؤته فً الولاٌات المتحدة الأمرٌكٌةحتى الآن الى ثلاث مراحل أساسٌة هً 

& Bunono 94 ) . 

 :نهاية الستينات و بداية السبعينات  :المرحلة الأولى 

ظطٍؼ عٛدح اٌؾ١بح اٌٛظ١ف١خ روش فٟ ٔٙب٠خ اٌسز١ٕبد ِٓ اٌمشْ اٌؼشش٠ٓ ٌٍزؤو١ذ ػٍٝ عٛدح اٌؾ١بح فٟ اْ ِ

فٟ اٌٛلا٠بد  9971-9999ِىبْ اٌؼًّ ، ٚ وبْ اٌزشو١ض الأسبسٟ ػٍٝ ٘زا اٌّفَٙٛ خلاي اٌفزشح ِٓ 

زٟ رغٛد ِٓ ٠ٕظت ػٍٝ أصش اٌزٛظف ػٍٝ طؾخ اٌؼبًِ ٚ اٌزؼشف ػٍٝ اٌطشق اٌ –اٌّزؾذح الأِش٠ى١خ 

 أداء اٌفشد أصٕبء اٌؼًّ .

أْ ظٙٛس ِفَٙٛ عٛدح اٌؾ١بح اٌٛظ١ف١خ فٟ ٔٙب٠خ اٌسز١ٕبد ٚ ثذا٠خ   ( Anderson 88)ٚ ٠ؼ١ف 

اٌسجؼ١ٕبد فٟ اٌٛلا٠بد اٌّزؾذح الأِش٠ى١خ ، وبْ ٔز١غخ ٌض٠بدح اٌسٍٛو١بد اٌسبٌجخ فٟ ث١ئخ اٌؼًّ الأِش٠ى١خ 

ف١ٓ ، ِضً ص٠بدح ِؼذلاد اٌغ١بة ، اٌزخش٠ت اٌّزؼّذ ٌلآلاد ، ص٠بدح اٌشؼٛس اٌسبٌت ِٓ اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌّشش

 ٚ ٠سزطشد لبئلا أْ الاػشاة وبْ ٘ٛ اٌسّخ اٌسبئذح ، ٘زا ثبلاػبفخ اٌٝ اسرفبع رىب١ٌف الأزبط .

خلاي ِئرّش  9972أْ ِظطٍؼ عٛدح اٌؾ١بح اٌٛظ١ف١خ ظٙش فٟ ػبَ    (Lau & May 98)وّب ٠شٜ 

ظطٍؼ الا٘زّبَ الأوجش ػلالبد اٌؼًّ اٌذٌٟٚ ، ٚ اٌزٞ ػمذ فٟ اٌٛلا٠بد اٌّزؾذح الأِش٠ى١خ ، ٚ ٔبي ٘زا اٌّ

ثزمذ٠ُ ٘زا اٌجشٔبِظ ثٙذف اطلاػ اٌؼًّ ثّظبٔؼٙب . )عبد   (GM)ثؼذ ِب ثبدسد ششوخ عٕشاي ِٛرٛسص 

 ( . 99، ص 2000اٌشة ، 

 :أواخر السبعينات و بداية الثمانينات  :المرحلة الثانية 

ٚ أخفغ الا٘زّبَ ثٙب ، ٚ  فٟ أٚاخش اٌسجؼ١ٕبد ِٓ اٌمشْ اٌؼشش٠ٓ رٛلفذ ثشاِظ عٛدح اٌؾ١بح اٌٛظ١ف١خ

وبْ رٌه ساعؼب اٌٝ ػٛاًِ ػذ٠ذح ِٕٙب ص٠بدح ِؼذلاد اٌزؼخُ ٚ أ٠ؼب ص٠بدح أصِخ اٌطبلخ ، الأِش اٌزٞ 

عؼً اٌششوبد ٚ اٌّئسسبد اٌظٕبػ١خ رزّسه ثبٌمٛا١ٔٓ اٌفذسا١ٌخ ٚ رٕضػظ ِٓ فٛار١ش اٌطبلخ اٌّشرفؼخ 

خ اٌخبسع١خ ٌٍششوبد الأِش٠ى١خ ، ٚ ٌزا صاد ؽغُ الأذِبط اٌزىب١ٌف ، ٘زا ثبلاػبفخ اٌٝ ص٠بدح ؽذح إٌّبفس

ث١ٓ اٌششوبد خلاي ٘زٖ اٌفزشح ، ٚ ثبٌزبٌٟ أخفغ الا٘زّبَ ثشػب اٌؼّبي ػٓ ٚظبئفُٙ ٚ ؽ١برُٙ اٌٛظ١ف١خ 

، ٚ وً رٌه عؼً ثشاِظ عٛدح اٌؾ١بح اٌٛظ١ف١خ رؤرٟ فٟ اٌّشرجخ اٌضب٠ٛٔخ خلاي ٘زٖ اٌفزشح       
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(Bowditch &  Buono 94 )   لا ٠ّىٓ اٌغضَ ثزٛلف ثشاِظ عٛدح اٌؾ١بح اٌٛظ١ف١خ رّبِب فٟ ٔٙب٠خ ٚ

اٌزبثغ ٌششوخ   (Tarry Town)اٌسجؼ١ٕبد ، ٚ رٌه لأْ أؽذ ِظبٔغ ششوخ عٕشاي ِٛرٛسص فٟ ِذ٠ٕخ   

عٕشاي ِٛرٛسص اٌسبثك الاشبسح ا١ٌٗ ، لذ اسزّش فٟ رطج١ك ثشاِظ عٛدح اٌؾ١بح اٌٛظ١ف١خ ، ٚ رٌه خلاي 

، فجؼذِب وبْ اٌّظٕغ ٘ٛ الأسٛأ فٟ ِظبٔغ عٕشاي ِٛرٛسص ، أطجؼ ٘زا  9970 – 9979زشح ِٓ اٌف

 Gibson , Ivacevich )اٌّظٕغ ٠ؼزٍٟ ِشرجخ ِزمذِخ ، وّب أْ ٔزبئظ اٌزطج١ك أظٙشد ِئششاد ِزمذِخ 

, Donnelly 97) : 

 .  1978عام  % 9.6اٌٝ  9979ػبَ  %7.90أخفبع ٔسجخ اٌغ١بة ِٓ  -

 شكوى فمط فً نفس الفترة . 32شكوى سنوٌا الى  2555انخفاض شكاوي العملاء من  -

و ٌشٌر جاد الرب فً هذا الصدد بؤن جودة الحٌلة الوظٌفٌة هً سبب و نتٌجة فً آن واحد للكفاءة 

 (. 17، ص 2558الالتصادٌة و التنظٌمٌة للمنظمة . )جاد الرب ، 

‌:حتى‌الآن‌منتصف‌الثمانٌنات‌و‌‌:المرحلة‌الثالثة‌

شهد منتصف الثمانٌنات من المرن العشرٌن الاهتمام مرة أخرى ببرامج جودة الحٌاة الوظٌفٌة ، وٌرجع 

 :  (Bawditch & Buono 94)ذلن الى 

 ػؼف اٌّٛلف اٌزٕبفسٟ ٌٍششوبد الأِش٠ى١خ ػٍٝ اٌّسزٜٛ اٌذٌٟٚ خبطخ أِبَ اٌششوبد ا١ٌبثب١ٔخ . -

 اٌزؤوذ ِٓ أْ ٚلاء ٚ اٌزضاَ اٌؼب١ٍِٓ فٟ أِش٠ىب أخفغ ثىض١ش ػٓ غ١شٖ فٟ ثبلٟ دٚي اٌؼبٌُ . -

 ص٠بدح ػجئ اٌمٛا١ٔٓ اٌف١ذسا١ٌخ فٟ أِش٠ىب . -

 أخفبع رىٍفخ اٌؼّبٌخ فٟ اٌذٚي إٌّبفسخ ٌلالزبد الأِش٠ىٟ . -

 سبئذ فٟ اٌٛلا٠بد اٌّزؾذح الأِش٠ى١خ . ارخبر اٌّذ٠ش٠ٓ فٟ ا١ٌبثبْ ٚ أٚسٚثب لارغب٘بد فؼبٌخ أوضش ِّب ٘ٛ -

٠شٜ أْ عٛدح اٌؾ١بح اٌٛظ١ف١خ ثشصد  (Bawditch & Buono 94)ٚ رشر١جب ػٍٝ ِب س١ك فبْ وً ِٓ 

ومؼ١خ اداس٠خ فٟ ٔٙب٠خ اٌضّب١ٕٔبد ٚ أٔٙب رؾزبط اٌٝ وض١ش ِٓ اٌجؾٛس ٚ اٌذساسبد ٌفه اٌغّٛع اٌزٞ 

ٌّغٙٛداد اٌزٟ لبِذ ثٙب اٌششوبد ٌزٛف١ش ٘زا اٌّفَٙٛ . )عبد ٠ؾ١ؾ ثٙب ، ٚ ٌزٌه فمذ رٕٛػذ اٌجشاِظ ، ٚ ا

 ( . 99، ص  2000اٌشة ، 
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‌:مقاٌٌس‌و‌مإشرات‌جودة‌الحٌاة‌الوظٌفٌة‌ .4

ثمانٌة معاٌٌر لتمدٌر و تمٌٌم برامج جودة   ( Lussier 96 , Bowditch & Buono 94)ٌحدد والتون 

 :الحٌاة الوظٌفٌة هً 

 مدى كفاٌة و عدالة نظم الأجور و التعوٌضات . -1

 مدى توافر ظروف عمل صحٌة و آمنة . -2

 الفرص المتاحة لاستخدام و تنمٌة لدرات العاملٌن . -3

الفرص المتاحة فً المستمبل للنمو و الأمان الوظٌفً و تحمٌك الأمان الوظٌفً للعاملٌن فً  -4

 المستمبل .

 التكامل الاجتماعً فً عمل المنظمة . -5

 وق العاملٌن الدستورٌة فً المنظمة مثل الخصوصٌة و المساواة و التعبٌر عن الرأي .حم -6

 التوازن بٌن الحٌاة الوظٌفٌة للعامل و حٌاته الشخصٌة . -7

 ( . 22، ص 2558أهمٌة التزام المنظمة بمسإولٌتها الاجتماعٌة . )جاد الرب ،  -8

 :المراحل‌الرئٌسٌة‌لجودة‌الحٌاة‌الوظٌفٌة‌ .5

 نفٌذ برامج جودة الحٌاة الوظٌفٌة من خلال الشكل التالً : تتضح مراحل ت

‌ 

 

 

 

 

9-  

10-  

11-  

 

 إلماء الإدارة و النمابة نظرة مبدبٌة على جودة الحٌاة الوظٌفٌة فً مكان العمل . -1

 . تخاذ المرارات المناسبة بخصوص جودة الحٌاة الوظٌفٌة فً مكان العمل ا - 2

  :إعداد برنامج جودة الحٌاة الوظٌفٌة و ٌتضمن  -3

  .تشكٌل لجنة مشتركة - أ

 المنالشة بٌن المستوٌات الدنٌا و النمابة و لوة العمل . - ب

 التشخٌص ، و تحدٌد الوضع الحالً ، و الوضع المرغوب فٌه . - ت

 المكان ( .    –الهٌكل  –التصمٌم )النطاق  - ث

 التدرٌب . - ج

  - ح
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12-  

  

13-  

14-  

 

15-  

 

16-  

 

 

   

 

17-  

)جاد الرب ، ‌(‌ٌوضح‌:‌المراحل‌الرئٌسٌة‌لجودة‌الحٌاة‌الوظٌفٌة.1الشكل‌رقم‌)‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 ( . 28، ص 2008

‌‌:الخصائص‌المهمة‌لنوعٌة‌)جودة(‌حٌاة‌العمل‌ .6

 جانبٌة( كاف و عادل. تعوٌض )راتب و فوابد أو منافع -1

 ظروف عمل صحٌة و آمنة. -2

 تمدٌم برامج جودة الحٌاة الوظٌفٌة للموظفٌن.  -4

 التعرف على رد فعل الموظفٌن. -5

نمل برامج جودة الحٌاة الوظٌفٌة إلى مستوٌات الدنٌا فً المنظمة عن طرٌك الاتصال ، و التدرٌب ، و  -6

 الاتفاق الجماعً. 

 بٌبة العمل . متابعة سلون برنامج جودة الحٌاة الوظٌفٌة فً -7

ستمرارٌة فً التطوٌر من خلال الرلابة ، و التدرٌب المستمر ، و التغذٌة الامتابعة التطور الجاري و  -8

 المرتدة و التصحٌح ، تملٌل التوتر ، الالتزام ، تحدٌد المكافآت ،التمٌٌم. 

 الإنتاجٌة ، الاتصالات .لٌاس نتابج تطبٌك برامج جودة الحٌاة الوظٌفٌة من خلال  -9

 إتباع العمل المإسسً على مدى الطوٌل.  -15
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وجود فرص لاستخدام لدرات الفرد و تطوٌرها )استخدام ما ٌتمتع به من معارف، و مهارات، و  -3

 لدرات، و تمكٌنه من التحكم فً وظٌفته، و تطوٌر مشاعر الاستملالٌة لدٌه(.

 طور و الترلٌة(.تطوٌر احتمالات النمو المستمر و الأمان )احتمالات الت -4

 المناخ الاجتماعً لبٌبة العمل )علالات اجتماعٌة جٌدة بٌن الزملاء و الرإساء(. -5

 حماٌة حموق العاملٌن )الحماٌة من الفصل التعسفً، و تطبٌك مبدأ الفرص المتساوٌة(. -6

بالطغٌان على  التوازن بٌن حٌاة العمل و الواجبات الأخرى لغٌر العمل )أن لا ٌسمح لمتطلبات العمل -7

 الحٌاة الأسرٌة، مثلا(.

المسإولٌة الاجتماعٌة للمإسسة )عملٌات المإسسة، و سٌاساتها من ناحٌة أخلالٌة، مثل التخلص من  -8

 (.312، ص1999)رونالدي،  النفاٌات الصناعٌة، و سٌاسات التوظٌف، و أسالٌب التسوٌك(.

 

 :أبعاد‌جودة‌حٌاة‌العمل‌ .7

العمل، فلمد درس الباحثٌن بجامعة مٌتشجان جودة حٌاة العمل و لدموا عدة تتعدد مكونات جودة حٌاة 

 :تساإلات من خلال استمصاء شامل ٌحتوي على الأبعاد التالٌة 

الرضا عن العوابد و المزاٌا و الخدمات. )المزاٌا و الفوابد الانجاز و الاحترام و المشاركة و جودة  -1

 التعامل مع الزملاء و الرإساء(.

 صفات و خصابص الوظٌفة ) المهام و الحرٌة فً الأداء و حجم العمل و الاستمتاع بالعمل(. -2

 الأجور و التعوٌضات ) الرضا عن الأجر و عدالته بممارنته بالأداء و ممارنته بالغٌر(. -3

فرق و جماعات العمل ) الأهداف الجماعٌة، و الأدوار الواضحة و المحددة، التعاون و الثمة،  -4

 مشاركة و الحرص على المصلحة العامة للفرٌك، الخبرات، و الابداع الجماعً(.ال

العملٌات الاشرافٌة ) الرضا عن المشرف بالنسبة لمشاركته فً وضع الأهداف و اتخاذ المرارات و  -5

 (.472، ص2557المعلومات، و عدالة المعاملة و التحفٌز و الدافعٌة(. )المغربً، 
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بولاٌة كولورادو فتتحدد أبعاد جودة حٌاة العمل من خلال  adolph coorsورز أما فً شركة أدولف كو

 :العلالات العادلة كما تمارس من لبل الشركة بولاٌة كولورادو على النحو التالً 

 –الاهتمام البٌبً  –المشاركة المدنٌة )الاجتماعٌة(  –الفخر و الاعتزاز. ) هوٌة الشركة و سمعتها  -1

 المواطنة(.

 –الاجتماعات الخاصة بمشاركة العاملٌن  –مشاركة العاملٌن. ) الاستغراق الوظٌفً لفرق العمل  -2

 فرق تحسٌن و تطوٌر الجودة(.

تنمٌة و تطوٌر المسار الوظٌفً. )الحوافز و التدرٌب و التعلٌم و تمٌٌم الأداء، و الترلٌات داخل  -3

 الشركة(.

 الشكوى الرسمٌة و كٌفٌة التصدي لها(. ادارة الصراع. )الباب المفتوح، عملٌات -4

الاتصالات. )الممابلات المباشرة، اللماءات الجماعٌة، النشرات، الاجتماعات التً تتم بٌن واحد و  -5

 مجموعة أفراد أو واحد و مجموعات(.

ج برام -مركز برامج الصحة -مراكز العناٌة بالأسنان -الرعاٌة و العناٌة الصحٌة. )المراكز الطبٌة -6

 البرامج الاستشارٌة(. -الترفٌه

 برامج تماعد العاملٌن(. -الأمن الوظٌفً )لا خطط لتسرٌح العمال الذٌن ٌعملون بنظام الولت الكامل -7

 البٌبة الآمنة. )لجان الأمان الخاصة بفرق الطوارئ(. -8

 (.473، ص2557التعوٌض العادل. )الأجور التنافسٌة و المزاٌا(. )المغربً،  -9

 :كما ٌرى جاد الرب أن جودة الحٌاة الوظٌفٌة ترتكز على الأبعاد و العناصر التالٌة 

 توفٌر بٌبة عمل صحٌة و آمنة من التوتر و الملك و الأمراض . -1

 الملكٌة(. –العوابد  –الادارة الذاتٌة  –المشاركة الفعلٌة بمفهومها الواسع )اتخاذ المرارات  -2

 ٌة لادارة المنظمة فً تحسٌن ظروف العاملٌن .مشاركة النمابات العمال -3

 العدالة الاجتماعٌة و الحفاظ  على كرامة العاملٌن و خصوصٌاتهم. -4

 توفٌر متطلبات الاستمرار و الأمان الوظٌفً . -5
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 اعادة تصمٌم و اثراء الوظابف لتتماشى مع طموحات و مهارات العاملٌن . -6

 لحوافز المادٌة و المعنوٌة .عدالة نظم الأجور و المكافآت و ا -7

 اتاحة فرص الترلً و التمدم الوظٌفً من خلال عملٌات التعلٌم و التعلم و التدرٌب . -8

 احداث التوازن و النسجام بٌن الحٌاة الوظٌفٌة و الأسرٌة للعاملٌن . -9

ٌمٌة . ) جاد الرب ، اتاحة الظروف الملابمة )و منها ما سبك( لتحسٌن النتاجٌة و زٌادة الكفاءة التنظ -15

 ( . 8، ص 2558

‌:أهداف‌جودة‌الحٌاة‌الوظٌفٌة‌ .8

 :الى  (Hunt 92)تهدف برامج جودة الحٌاة الوظٌفٌة كما ٌشٌر 

 . زٌادة ثمة العاملٌن 

 . الاندماج فً حل المشكلات 

 . ًزٌادة الرضا الوظٌف 

 . ( .  15، ص 2558)جاد الرب ،  زٌادة الفاعلٌة التنظٌمٌة 

أن تنفٌذ برامج فعالة لجودة الحٌاة الوظٌفٌة من شؤنها أن تإدي الى مزاٌا و  (Mathers 92)و ٌضٌف 

 :فوابد كثٌرة منها 

 . زٌادة الانتاجٌة بسبب انخفاض الأٌام المفمودة فً المرض و الغٌاب 

 . زٌادة الكفاءة التنظٌمٌة و تحسٌن جودة المنتج 

 . ًتخفٌض تكالٌف التؤمٌن الصح 

 . انخفاض معدلات التعوٌض المدفوعة نتٌجة حوادث العمل 

 . زٌادة المرونة و التكٌف من لبل لوة العمل لتزاٌد الاحساس بالمشاركة و الملكٌة 

  ، ( . 12، ص 2558اختٌار عمالة أفضل . )جاد الرب 

فً اطار ما و ٌرى جاد الرب أن الأهداف العامة من تصمٌم و تنفٌذ برامج جودة الحٌاة الوظٌفٌة ، و 

 :سبك ، هً 

 . تحمٌك مستوٌات عالٌة من الرضا الوظٌفً و الولاء التنظٌمً للعاملٌن 
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 . تحمٌك مستوٌات عالٌة من رضا العملاء و البٌبة الخارجٌة للمنظمة 

  ، ( . 13، ص 2558تحمٌك مستوٌات عالٌة من رضا أصحاب رأس المال . )جاد الرب 

و من دراسة على  الة لجودة الحٌاة الوظٌفٌة الى زٌادة رضا العمٌل ،كما ٌإدي الالتزام ببرامج و نظم فع

العلالة بٌن الربحٌة و الرضا الوظٌفً و ولاء العمٌل ، تبٌن أن رضا العمٌل و العاملٌن ٌنبع من جودة 

م الحٌاة الوظٌفٌة فً بٌبة العمل الداخلٌة ، و التً ٌمكن لٌاسها بمشاعر الموظفٌن تجاه وظابفهم و زملابه

و منظماتهم ، كما أن برامج جودة الحٌاة الوظٌفٌة ٌمكن رإٌتها على أنها الأساس لولاء العمٌل و تحمٌك 

 ( . 11، ص 2558. )جاد الرب ،  (Lau & May 98) ربحٌة عالٌة . 

 :أهمٌة‌برامج‌جودة‌الحٌاة‌الوظٌفٌة‌ .9

ان هدف برنامج جودة الحٌاة الوظٌفٌة ٌتلخص فً تحمٌك الأهداف المشتركة للفرد و المنظمة ، و من ثم 

زٌادة فعالٌة المنظمة فً نهاٌة الأمر ، و لد أظهرت البحوث أن هنان علالة بٌن جودة الحٌاة الوظٌفٌة و 

، و الرضا الوظٌفً ، و غٌرها عدد من المتغٌرات الاٌجابٌة فً المنظمة مثل انخفاض النٌة لترن العمل 

من المتغٌرات ، كما أظهرت بع البحوث أن هنان عددا من التؤثٌرات الاٌجابٌة العامة لوجود برامج 

 :ناجحة لجودة الحٌاة الوظٌفٌة ، و من تلن التؤثٌرات 

تخفٌض الصراعات بٌن العاملٌن و الادارة من خلال تطوٌر مناخ لعلالات العمل أكثر انتاجٌة ،  -1

 تسوٌة العدٌد من المظالم الكامنة من خلال بٌبة عمل مساعدة على حل المشاكل . و

مشاركة أكبر من أعضاء لوة العمل بالأفكار البناءة التً ٌمكن أن تإدي الى تحسٌنات فً الأبعاد  -2

 المختلفة لعملٌات التصنٌع و ظروف العمل .

 تملٌل التوتر و عدم الثمة بٌن العاملٌن و الادارة . -3

 لد لدى العاملٌن شعور عمٌك بالمسإولٌة ، و ٌزٌد لدٌهم الرضا الوظٌفً .ٌتو -4

 ٌمكن استخدام الموارد البشرٌة بطرٌمة أفضل . -5

حدوث تحسٌنات فً اتجاهات العاملٌن و التً تمود الى كثٌر من المنافع مثل زٌادة الكفاءة  -6

مرتبطة بالوظٌفة مثل حوادث التصنٌعٌة ، زٌادة الانتاجٌة ، جودة المنتج ، و تملٌل الأمراض ال

 ( . 242، ص 2558العمل و الاصابات ، الغٌاب و ترن العمل . )جاد الرب ، 

و بالرغم من أن محاسن برامج جودة الحٌاة الوظٌفٌة كثٌرة ، الا أن لٌس كل المنظمات ناجحة فً 

، و لد   QWLتطبٌمها ، فالتغٌٌر فً المنظمة ٌعتمد على الثمة ، و االتً هً أهم عنصر لنجاح برنامج 

 :و هً   QWLطرٌمة من ستة خطوات لاٌجاد الثمة فً برامج   Ozly and Ballالترح 
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جب أن ٌدرن كلا الطرفٌن )الادارة و العاملٌن ( أن جودة الحٌاة الوظٌفٌة لٌست برنامج لصٌر ٌ -1

 الأجل أو اصلاحً سرٌع ، و من ثم فٌجب المٌام به باستمرار .

ٌجب أن توضح المنظمات مفهوم "كٌف نعمل فً هذه المنظمة" عند الشروع فً مجهودات  -2

 جودة الحٌاة الوظٌفٌة .

اة الوظٌفٌة المشاركة الطوعٌة و الاندماج من كل الأفراد فً المنظمة على كافة تتطلب جودة الحٌ -3

 المستوٌات .

تتطلب مجهودات جودة الحٌاة الوظٌفٌة الولاء الصادق من جانً المادة التنظٌمٌٌن ، و لٌس  -4

 مجرد مصادلة و دعم بلاغً )فمط بالكلام الرنان( .

ظمة من دمج أهدافها الاستراتٌجٌة مع العملٌات ٌجب أن تإدي تلن المجهودات الى تمكٌن المن -5

 الٌومٌة للمشروع .

تكون تلن المجهودات فً لمة فعالٌتها عندما ٌعمل لادة العاملٌن و الادارة مع مإٌدٌهم لفحص و  -6

حل المضاٌا الداخلٌة لبل الانتمال الى حل مشاكل المنظمة فً اللجنة المشتركة ، أو من خلال 

 ( . 243، ص 2558)جاد الرب ، النمابات العمالٌة . 

 :خطوات‌تنظٌم‌برامج‌جودة‌حٌاة‌العمل‌ .11

 .بٌان أسباب و مبررات الحاجة الى برامج جودة حٌاة العمل -1

 تحدٌد أهداف برامج جودة حٌاة العمل بشكل ٌعتمد على المشاركة. -2

 تحدٌد الأدوار و المسإولٌات فً برامج جودة حٌاة العمل لجمٌع الأطراف. -3

 لتنفٌذ برامج جودة حٌاة العمل.التخطٌط  -4

 تدرٌب الأطراف المشتركة فً برنامج جودة حٌاة العمل. -5

 تصمٌم نظام لجمع البٌانات و المعلومات و لٌاس الأداء. -6

 امداد الأطراف بالمعلومات اللازمة. -7

 تجربة برنامج جودة حٌاة العمل لبل التطبٌك بشكل كامل. -8

 (.474، ص2557بج بشكل موضوعً. )المغربً، تطبٌك البرنامج بشكل كامل و تمٌٌم النتا -9

 :معاٌٌر‌قٌاس‌جودة‌الحٌاة‌الوظٌفٌة‌ .11

 :ٌضع جاد الرب لابمة بمعاٌٌر لٌاس جودة الحٌاة الوظٌفٌة تشمل ما ٌلً 

 معدلات حوادث العمل . -1

 معدلات الشكاوي . -2
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 معدلات الاضراب و التجمهر و المتناع عن العمل . -3

 معدلات الغٌاب . -4

 العمل .معدلات دوران  -5

 معدلات الجزاءات . -6

 :معدلات نمو الأداء الالتصادي و المالً من خلال  -7

 معدل العابد على رأس المال المستثمر . -

 معدل العابد على الأصول . -

 معدل العابد على حك الملكٌة . -

 ( . 367، ص 2558معدل نمو المبٌعات . )جاد الب ،  -

‌:الحٌاة‌الوظٌفٌة‌‌مظاهر‌و‌مإشرات‌عدم‌الرضا‌عن‌جودة.‌‌12

مظاهر و مإشرات عدم الرضا عن جودة الحٌاة الوظٌفٌة   & Jackson 96 ) (Schulerٌحدد كل من  

 :و المرتبطة بالظروف النفسٌة السٌبة للعاملٌن كما ٌلً 

 الانسحاب . -1

 اللامبالاة . -2

 ضٌك الأفك أو النظرة الضعٌفة . -3

 الاسماط . -4

 النسٌان . -5

 التردد فً اتخاذ المرار . -6

 التوتر و الملك . -7

 التبلد . -8

 التسوٌف . -9

 . الاتجاه نحو التافاهات-15

 التشوٌش الداخلً بٌن الدور و الواجب .-11

 ( . 364، ص 2558عدم الثمة فً الآخرٌن . )جاد الرب ، -12
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 :الاعتبارات‌الواجب‌مراعاتها‌لضمان‌نجاح‌برامج‌جودة‌حٌاة‌العمل‌‌ .13

 لبرامج جودة حٌاة العمل.تؤٌٌد الادارة العلٌا و تدعٌمها  -1

 منح العاملٌن الفرصة للمساهمة فً وضع الأهداف و اتخاذ المرارات. -2

 تشجٌع العاملٌن على المشاركة فً حل المشكلات. -3

 تدعٌم عملٌة المشاركة فً المعلومات. -4

 التغذٌة المرتدة النشطة و الفعالة بشكل مستمر. -5

 العلالات الاجتماعٌة. تموٌة العلالات و التؤكٌد على فرق العمل و تنمٌة -6

 الشعور بؤهمٌة الوظٌفة و لٌمتها التنظٌمٌة. -7

 (. 474، ص2557الاحساس بالأمان الوظٌفً. )المغربً،  -8

 خلاصة الفرل :

 تشاركٌة جماعٌة منظمة الاجل طوٌلة او الاجل لصٌرة ومخططة واعٌة عملٌة عً الوظٌفٌة الحٌاة جودة 

 الفاعلٌة وتحمٌك العاملٌن ومشاركة التمكٌن مداخل من ربٌسا مدخلا تمثل التغٌر الى هادفة شاملة دٌنامكٌة

 الحٌاة بٌن اتوازن واحداث للعاملٌن الوظٌفً الرضا تحمٌك عن المسإول الجهاز تمثل فهً التنظٌمٌة

 مع ٌتفك وبما العاملٌن كرامة على والحفاظ الاجتماعٌة العدالة على تموم للعاملٌن والاسرٌة الوظٌفة

 من وآمنة مناسبة عمل ظروف تامٌن خلال من السابدة المنظمة ثمافة ومع المنظمة فً العلٌا الاستراتٌجٌة

 مستمبلٌة وضعٌة الى المنظمة نمل اجل من الملابمة التنظٌمٌة البٌبة وتوفٌر العاملٌن مستوى رفع اجل

 التنافسً والاداء الاستراتٌجٌة الممدرة تإمن بطرٌمة والعمل والنجاح التتطور من بمزٌد لها تسمح متطورة

 الرضا من عالً مستوى وتحمٌك المشكلات حل فً والاندماج العاملٌن ثمة زٌادة اهدافها ومن  المنظمة فً

 العدالة وتحمٌك التنظٌمٌة الفاعلٌة وزٌادة الوظٌفً الامان وتوفٌر التنظٌمً الولاء تحمٌك ثم ومن الوظٌفً

 الحٌاة جودة ان اذ العمٌل رضا من عال مستوى وتحمٌك العمل فً اكبر ةومتع ورفاهٌة الاجتماعٌة

 العمل لمضاٌا اكبر حساسٌة وتحمٌك عالٌة ربحٌة تحمٌك اٌضا اهدافها ومن العمٌل ولاء اساس تعد الوظٌفٌة

 والمرض الغٌاب اٌام تخفٌض بسب الانتاجٌة وزٌادة للعاملٌن اكبر وتمكٌن مشاركة وتحمٌك والعابلة

ظعععععععععععععععععععععععععععععععععععععععع



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

لتالثا  فصلال  
 الالتزام‌التنظٌمً
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‌‌تمهٌد:

الأعمال، مهما علت مراتب العلم ٌبمى العنصر البشري العامل الحاسم فً النجاحات التً تحممها منظمات 

و التكنولوجٌا و تطبٌماتهما، و تمثل مهمة اٌجاد و المحافظة على الموارد البشرٌة الملتزمة و المشاركة 

 تحدٌات تواجه المٌادات الادارٌة على الدوام.

ك مستوى و مما لا شن فٌه ان اعتماد الأسالٌب الحدٌثة فً العمل انما تهدف فً الممام الأول الى تحمٌ

عال من الجودة للمنتج أو الخدمة التً تمدمها المنظمة، بما ٌإمن لها سبل التنافس و التؤثٌر فً محٌطها و 

بالتالً البماء، و من بٌن ما ٌتطلبه ذلن غرس ثمافة الالتزام و المشاركة لدى العاملٌن لذا تحرص 

اء ثمافة الالتزام و المشاركة للعاملٌن منظمات الأعمال التً تطبك برامج ادارة الجودة الشاملة على بن

لدٌها كونهما من السمات الممٌزة للموارد البشرٌة التً ٌراد لها أن تفً بمتطلبات الجودة عن وعً كامل 

 (.183، ص 2512و رغبة حمٌمٌة. )المبٌضٌن و الأكلبً، 

ووصولها الى  ان شعور الفرد بالضمان ٌستمد من احساسهم بضمان المنظمة ، و أن نجاح المنظمة

أهدافها مرتبط ٌشكل مباشر ٌاٌمان الأفراد العاملٌن بتلن الأهداف و لناعاتهم بها و سعٌهم الى تحمٌمها و 

شعورهم بتطابمها الى حد ما مع أهدافهم الشخصٌة . و ٌعود تارٌخ الاهتمام بضمان الفرد أو اللة التً 

نات من المرن الماضً و الذي أطلك علٌه بالولاء تربط الفرد بمنظمته فً نهاٌةالستٌنات و أوابل السبعٌ

 ( .   425، ص 2515التنظٌمً فً تلن الحمبة . )العزاوي و جواد ، 

 :مفهوم‌الالتزام‌ .1

 :الالتزام له خاصٌة الارتباط و الولاء و له ثلاثة عناصر 

 أهدافها و لٌمها . –الاندماج مع المإسسة  -1

 الرغبة فً الاستمرار مع المإسسة . -2

 ( .259، ص 2551الرغٌة فً التفانً فً العمل لصالح المإسسة . )حسونة ،  -3
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 :مفهوم‌الالتزام‌التنظٌمً‌ .2

 :معنى الأصل الفكري للالتزام فً  -1

أشار معجم لطر المحٌط بؤن كلمة "الالتزام تعود الى الفعل لزم، و لزم الشًء بمعنى أثبته و داوم علٌه، 

فصار واجبا علٌه، و ٌمال لما بٌن الكعبة و الحجر الأسود الملتزم، لان الناس و ألزمه المال و العمل 

"ان فلانا التزم  :ٌعتنمونه أي ٌضمونه الى صدورهم"، و ٌذهب معجم متن اللغة الى ذات المضمون فنمول

( Websterالشًء أي اعتنمه و لم ٌفارله". و لا ٌبتعد معنى الالتزام كثٌرا عما تمدم على وفك لاموس )

حالة اعتناق فكري و عاطفً لتطبٌك أو فعل ما أو نظرٌة سٌاسٌة أو  :فمد حدد معنى الالتزام بؤنه 

 اجتماعٌة أو دٌن".

و ٌدلنا تارٌخنا العربً الاسلامً على شواهد كثٌرة تبرز أهمٌة الالتزام و ما ٌترتب على ضعفه أو 

خسارة المسلمٌن المكلفٌن بحماٌة مإخرة الجٌش فمدانه من نتابج وخٌمة، فٌمكن عد أحد الأسباب الربٌسة ل

 (.184، ص 2512بتعلٌمات ووصاٌا الرسول علٌه الصلاة و السلام. )المبٌضٌن و الأكلبً، 

وٌعد الالتزام التنظٌمً من المفاهٌم السلوكٌة و التنظٌمٌة التً أخذت أبعادا و اتجاهات واسعة، و 

تحدٌد مفهومه بدلة و عناٌة. و على الرغم من وجود  خضعت لوجهات نظر متباٌنة ظهرت بالنتٌجة على

أدبٌات ادارٌة واسعة تناولت موضوع الالتزام، الا أنه لم ٌظهر بعد تعرٌفا شاملا للمصطلح أو نموذجا 

ٌبرز عملٌة الالتزام أو ٌمكن أن ٌدمج بٌن التشعبات فً وجهات النظر المختلفة. الا أن ذلن لا ٌعنً بؤٌة 

ولف المحاولات لاٌجاد تعارٌف ذات شمولٌة للالتزام التنظٌمً التً واكبت تطور حال من الأحوال ت

 العلالة بٌن الفرد و المنظمة و المجتمع.

استعداد أعضاء المجتمع لتمدٌم ولابهم و طالاتهم "  :الالتزام التنظٌمً بؤنه  (Kantor)فمد عرف 

 لأنظمته". 

و المنظمة التً تربطه بها رابطة وثٌمة". و هنان من فعرفه على أنه " توجه الفرد نح (Sheldon)أما 

ٌنظر للالتزام التنظٌمً على أنه عملٌة تصبح فٌها أهداف الفرد و أهداف المنظمة منسجمة و متكاملة 

من أبرز  (Steers & Mowday)و زملاإه من أمثال  (Porter)على نحو متزاٌد و شمولً. و ٌعد 

الالتزام التنظٌمً عبر سلسلة من البحوث، فمد حددوا أبعاده و  الباحثٌن الذي تصدوا لدراسة ظاهرة

طوروا نماذج لمٌاسه، و تمثل بحوثهم نمطة انطلاق للكثٌر من الباحثٌن و تكاد لا تخلو دراسة تتناول 

الالتزام التنظٌمً من الاشارة الى تلن البحوث، اذ عرفوا الالتزام التنظٌمً بؤنه ارتباط لوي و تطابك و 
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)اٌمان لوي و لبول بلأهداف  :أفراد فً منظمة معٌنة، و ٌمكن تشخٌص الفرد الملتزم من خلال  اندماج

 المنظمة و لٌمها، و الاستعداد لبذل لصارى جهده لصالحها، و رغبته الموٌة لاستمرار عضوٌته فٌها(.

ن موالاة الفرد مع التعرٌف أعلاه، اذ ٌرى أن الالتزام ٌعبر ع Buchananو ٌنسجم التعرٌف الذي لدمه 

بٌن لٌم الفرد و أهداف المنظمة، و  Identificationالتطابك  :للمنظمة التً تظهر بثلاث صور هً

من خلال مودة الأفراد و  Loyaltyفً النشاط الذي ٌمارسه الفرد، و الولاء  Involvementالاندماج 

 (.185، ص 2512)المبٌضٌن و الأكلبً،  تعلمهم بالمنظمة.

أول نموذج عن الالتزام التنظٌمً و الذي صوره كعملٌة لها مدخلات تتمثل  (Steers)و لد طرح 

بمجموعة العوامل التً تإثر بالالتزام، أطلك علٌها الممدمات و تشتمل على السمات الشخصٌة، 

خصابص العمل و الخبرات و الوظٌفٌة، أما عملٌة الالتزام و التً تعتمد على لوة تؤثٌر المدخلات فانها 

مثل بالرغبة و النٌة بالبماء و الحضور و الأداء و الاحتفاظ بالعاملٌن أطول مدة. و على الرغم من تت

أهمٌة هذا النموذج الا أنه لم ٌستوعب جمٌع العوامل التً لد تإثر بالالتزام التنظٌمً مثل الخصابص 

 التنظٌمٌة و متغٌرات البٌبة الخارجٌة.

ٌعكس وجهة نظر منظمات الأعمال الٌابانٌة التً ترى أن الالتزام  أما نموذج الالتزام مدى الحٌاة فانه

ٌتمثل بمجموعة مبادلات بٌن المنظمة و الفرد، فالمنظمة من جانبها لا تسرح أو تستغنً عن الفرد الا فً 

الظروف الاستثنابٌة، و بالممابل فان الفرد لن ٌترن المنظمة للعمل فً مكان آخر، الذي ٌدخل المنظمة 

 نهاء دراسته و لا ٌتركها الا عند سن التماعد.بعد ا

أن الالتزام هو أحد المفاهٌم التً استعملت بطرابك مختلفة لتشٌر الى الفرد الملتزم  (Scholl)و ٌرى 

الذي ٌحرص على أن ٌظهر نماذج سلوكٌة معٌنة كالدفاع عن المنظمة و الشعور بالفخر و الاعتزاز 

ء فٌها لأطول مدة، كما أنه ٌبرز مستوٌات عالٌة من سلون الدور المتمٌز بالانتماء لها و الرغبة فً البما

 التً تنصب نحو الأداء المطلوب.

و ٌحاول بعض الباحثٌن تمدٌم تعارٌف تبرر الالتزام التنظٌمً و تحصره فً نطاق الفابدة الالتصادٌة 

"ظاهرة  :بؤنه  (Herbiniak & Alutto)التً ٌحصل علٌها الفرد من المنظمة، حٌث ٌعرفه كل من 

هٌكلٌة تحدث نتٌجة الصفمات الالتصادٌة الفردٌة و التنظٌمٌة و التً تشكل استثمارات بمرور الولت". 

 (.186، ص 2512)المبٌضٌن و الأكلبً، 

و هنان اتجاه ٌرى ان مفهوم الالتزام التنظٌمً ذا مستوٌٌن كلً و جزبً، فمد ٌكون الالتزام للربٌس أو 

 للوظٌفة، و ربما ٌكون الالتزام لفكرة أو هدف أو لٌمة داخل المنظمة.للجماعة أو 
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و بموجب هذا التعرٌف فان التزام الفرد تجاه المنظمة لد ٌمتصر على أحد مكوناتها أو عناصرها، و 

 التساإل الذي لد ٌطرح هنا هل أن الفرد لا ٌعد ملتزما الا اذا أبدى التزاما شاملا حٌال المنظمة ؟

كما نراه أن المنظمات تسعى للحصول على التزام شامل للفرد حٌال المنظمة )أهدافا، لٌما،  و الجواب

أنشطة و أعضاء(، لكنها تدرن فً ذات الولت أن مثل هذا الالتزام لد ٌكون من الصعب الحصول علٌه 

ظمة، بل دابما و لجمٌع الأفراد، لذا فهً لا ترفض أن ٌكون للفرد التزاما على مستوى معٌن من المن

 (.187، ص 2512ٌنبغً تشجٌعه وصولا الى التزام أوسع. )المبٌضٌن و الأكلبً، 

أما أصحاب الاتجاه السلوكً عرفوه بؤنه تمثٌل الفرد لمٌم و أهداف المنظمة الادارٌة و نصهار الفرد 

تعلمهم داخل بٌبة عمله و استعداده لتمدٌم التضحٌات لصالح المنظمة ، و آخر هو انجراف الأفراد و 

،  2515الفعال بؤهداف و لٌم المنظمة بغض النظر عن المٌمة المادٌة المتحممة من المنظمة . )خضر ، 

 ( .113ص

‌:أهمٌة‌الالتزام‌التنظٌمً‌ .3

أكد الكاتب الأمرٌكً )روبرت والتون( فً بداٌة الأمر على أهمٌة الالتزام ، حٌث ٌرى أنه ٌمكن تحمٌك 

مإسسة عن أسلوبها التملٌدي فً توجٌه الأفراد و السٌطرة علٌهم . و أشار التطوٌر فً الأداء اذا تخلت ال

 الى أنه ٌجب استبدال هذا الأسلوب باستراتٌجٌة الالتزام .

و لال ان الأفراد ٌتفاعلون بمزٌد من الفعالٌة و بمدرة أكبر على الخلك و الابداع اذا منحوا مسإولٌات 

 مساعدتهم على الالتناع بالعمل الذي ٌمومون به .أكثر و اذا تم تشجٌعهم على المشاركة و 

و من المحتمل ألا ٌحدث التفاعل الحمٌمً على المدى الطوٌل اذا سٌطرت الادارة بشدة على الأفراد و  

 اذا وضعتهم فً أعمال محددة تحدٌدا دلٌما و اذا عاملتهم على أنهم ضرورة غٌر مفٌدة .

الأعمال على أن تكون أكبر من ذي لبل ، فهً تجمع بٌن صممت ) :و ٌرى )روبرت والتون( أٌضا أن 

التخطٌط و التنفٌذ و تتضمن جهودا تطور مستوى الأداء فً العمل و لا تجعله على المستوى العادي 

 للأداء .

و كذلن ٌكون التسلسل الاداري ثابتا نسبٌا و تكون الفوارق فً المناصب فوارق بسٌطة و تعتمد السٌطرة 

 مً على الأهداف المشتركة و تكون الخبرة و لٌس المنصب الرسمً هً المحدد للسلطة( .و التنسٌك الأف

هذا و لد أضاف )توم بٌتر( ثملا لهذا الرأي بخصوص استراتٌجٌة الالتزام فكتب بالاتفاق مع رأي 

ً )روبرت ووتلمان( )ثك بالأفراد و عاملهم كؤفراد ناضجٌن و حمسهم بالمٌادة النشطة و المبدعة و نم
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فً عمولهم فكرة تحمٌك الجودة و ولد بٌنهم الاحساس بؤنهم ٌمتلكون العمل و ستجد فً النهاٌة أن الموة 

 ( . 215، ص 2551العاملة تتفاعل بكل التزام( . )حسونة ، 

 :المقومات‌الأساسٌة‌للولاء‌التنظٌمً‌ .4

 لبول أهداف و لٌم المنظمة . -1

 ة .المساهمة بصورة اٌجابٌة لتحمٌك أهداف المنظم -2

 توفر مستوى عالً من الولاء للتنظٌم . -3

 الرغٌة الشدٌدة فً البماء و الاستمرار فً التنظٌم المابم . -4

 ( .112، ص 2515الاخلاص و الرغبة فً تمٌٌم التنظٌم بصورة اٌجابٌة . )خضر ،  -5

‌           :أشكال‌الالتزام‌التنظٌمً‌ .5

  :الالتزام‌الشعوري‌ -1

الالتزام النابع من شعور الفرد بالارتباط نحو المنظمة و الانغماس فٌها و تطابك أهدافه مع أهدافها،  و هو

و أن لٌمه تنسجم مع لٌمها الأمر الذي ٌمنحه متعة فً ارتباطه بها. أي أن الالتزام الشعوري ٌؤتً من 

 حب الفرد لمنظمته و ارتباطه العاطفً بها.

ها النابعة من رغبته. و ٌوصف الالتزام الشعوري بؤنه الرغبة الاٌجابٌة و لذلن ٌحافظ على عضوٌته فٌ

 للعمل بطرٌمة ثابتة، فالموالف الاٌجابٌة تعنً الالتزام بؤهداف و لٌم المنظمة.

 :الالتزام‌المعٌاري‌‌-2

شعوره المٌم الشخصٌة التً ٌإمن بها الفرد الدور الكبٌر فً بلورة هذا النوع من الالتزام، فضلا عن 

بالمسإولٌة و الواجب تجاه المنظمة و العاملٌن فٌها الذي ٌحتم علٌه الوفاء لتلن المنظمة، لذا فان الأفراد 

الذٌن ٌصنفون بان التزامهم معٌاري ٌعملون بطرٌمة ملابمة لأهداف المنظمة كونهم ٌإمنون بؤن ما 

 ٌفعلونه صحٌحا و أخلالٌا.

و لد ٌكون للمٌم العابلٌة أو الأعراف أو الدٌن الذي ٌإمن به الفرد الأثر فً تكوٌن الالتزام المعٌاري لد 

ٌتداخل أو ٌرتبط بشكل كبٌر مع الالتزام الشعوري. و ربما ٌكون ذلن ناجما عن تماربهما فً تفسٌر 

 دوافع و مسببات التزام الفرد حٌال المنظمة التً ٌعمل فٌها.
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‌‌:زام‌المستمر‌الالت‌-3

ٌشٌر الى استعداد الفرد للبماء فً المنظمة بسبب من استثماراته الشخصٌة غٌر المابلة للاستغناء عنها، و 

التً تتمثل بعلالات العمل مع الزملاء، التماعد، المهنة و المهارات التً توجه نحو نشاط محدد كذلن مدة 

ن المنظمة للعمل فً مكان آخر أمرا مكلفا بدرجة الخدمة و المنافع الأخرى التً تجعل مغادرة أو تر

كبٌرة بالنسبة للفرد. و لد ٌفسر التزام الفرد هنا فً ضوء ممدار العوابد المادٌة التً ٌحصل علٌها أو 

الصعوبة فً اٌجاد عمل بدٌل فً منظمة أخرى. أي لأنه ٌبمى ملتزما للمنظمة لأنه ٌحتاج لذلن، و هو 

له أو ٌمدر الكلفة المرتبطة بتولف نشاطه فً المنظمة. )المبٌضٌن و التزام محسوب ٌدرن من خلا

 (.192، ص 2512الأكلبً، 

 :خصائص‌الولاء‌التنظٌمً‌ .6

 :ٌتمٌز الولاء التنظٌمً بخصابص منها 

 متغٌر سلوكً و ٌمثل حالة غٌر محسوسة و ملموسة و لا ٌمكن تحدٌد أبعادها .  -1

 السٌاسات و الاجراءات المتعددة .حصٌلة تفاعل العدٌد من النظم و  -2

له تؤثٌر كثٌر من الظواهر فً المنظمة كالحضور الى المنظمة أو البماء فٌها ، أو الأداء ...  -3

 الخ . 

 تصعٌد حالة الولاء و هً تتولف على جهد كبٌر تبذله ادارة المنظمة . -4

الأفضل أو الأسوأ نتٌجة تؤثٌرات الولاء التنظٌمً للأفراد لا ٌتسم بالثبات و انما ٌتغٌر نحو  -5

 استراتٌجٌة ضاغطة .

الولاء وسٌلة لتحمٌك أهداف معٌنة شخصٌة لا ٌستطٌع الفرد تحمٌمها بمعزل عن المنظمة و  -6

الشعور بالولاء لها المستمر طالما استمرت المنظمة بؤداء دورها فً تحمٌك أهداف و أغراض 

 الأعضاء المنتمٌن لها و العكس صحٌح .

الولاء لٌمة بحد ذاته و ذلن عندما تصبح أهداف المنظمة و مصالحها هدفا من أهداف  -7

 أعضابها و لٌمة من لٌمهم بغض النظر عن أهدافهم و مصالحهم الخاصة أو الذاتٌة .
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الولاء امتثال لما ٌتولعه الآخرون و هو حصٌلة للضغط الاجتماعً الذي ٌمارس غلى  -8

وبات معنوٌة فً الغالب ، و للعادات و التمالٌد الاجتماعٌة و أعضاء تنظٌم معٌن خوفا من عم

احترام الأعراف العامة تؤثٌر فً الزام الفرد أو مجموعة الأفراد بتجسٌد ولابهم للمنظمات التً 

ٌنتمون لها . و لد ٌظهر تؤثٌر العوامل الدٌنٌة أو السٌاسٌة أو العسكرٌة فً تجسٌد هذا النوع أو 

ورة أوضح بحٌث أن أعضاء هذه المنظمات ٌستبعدون التفكٌر بتملٌل أو الشكل من الولاء ٌص

،  2515سحب ولابهم خوفا من العموبات الاجتماعٌة المعنوٌة أو المادٌة . ) العزاوي و جواد ، 

 ( .   426ص

 :العوامل‌المإثرة‌فً‌الالتزام‌التنظٌمً‌ .7

ا ٌمع ضمن بٌبة المنظمة أو حتى خارجها. تإثر فً الالتزام التنظٌمً مجموعة كبٌرة من العوامل منها م

بثلاث مجموعات هً السمات الشخصٌة، خصابص الوظٌفة، و الخبرات الوظٌفٌة ثم   steersفمد حددها

 strasserو   batemanأضٌفت لها مجموعة رابعة و هً الخصابص التنظٌمٌة و أضاف كل من 

و فً دراسة حدٌثة تم تحدٌد العوامل  مجموعة أخرى لها و هً الظروف الخارجٌة المحٌطة بالعمل.

المإثرة فً الالتزام التنظٌمً بخصابص الوظٌفة و حالات الدور بالنسبة للفرد كتخصص العمل و 

، 2512الأعضاء بالاضافة الى الخصابص التنظٌمٌة. )المبٌضٌن و الأكلبً، -تحدٌاته و علالات المابد

 (.193ص 

 :فٌما ٌلً  المإثرة فً تنمٌة الولاء التنظٌمًالعوامل المساعدة و ‌تتمثلو حسب خضر 

1- ‌ ضرورة العمل على تبنً سٌاسات داخلٌة تساعد على اشباع حاجات الأفراد  :السٌاسات

العاملٌن فً التنظٌم و تحمٌك التوازن مما ٌولد شعور بالرضا و الاطمبنان و الانتماء ثم الولاء 

الحاجات الفسٌولوجٌة ، الحاجة الى الأمن ، ) :التنظٌمً ، و لمد رتب ماسلو الحاجات كالتالً 

 الحاجة الى الانتماء ، الحاجة الى الاحترام ، الحاجة الى تحمٌك الذات ( .

كانت الأهداف واضحة كلما كانت عملٌة ادران و فهم الأفراد للولاء كلما‌‌:وضوح‌الأهداف‌ -2

واضحة كلما أدى ذلن الى و للمنظمة أكبر ، فكلما كانت العملٌات التنظٌمٌة ووظابف الادارة 

 زٌادة الولاء التنظٌمً و الاخلاص و النتماء للتنظٌم .

3- ‌ ‌العاملٌن ‌الأفراد ‌مشاركة ‌تنمٌة ‌على المشاركة هً الاشتران الفعلً و العملً ‌:العمل

ٌشجعه على المشاركة و المساهمة لتحمٌك الأهداف الجماعٌة و ٌشترن للفرد فً مولف جماعً 

 ك تلن الأهداف .فً المسإولٌة عن تحمٌ
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4- ‌ ‌التنظٌمً ‌المناخ ‌تحسٌن ‌على المناخ التنظٌمً هو البٌبة الداخلٌة لمنظمة معٌنة ‌:العمل

ٌتعرف العاملون علٌها من تجاربهم و من خلال أثرها فً سلوكهم ، فتمتع العاملٌن بمناخ ملابم 

ٌدعم الشعور و ٌعزز الثمة المتبادلة و ٌرفع الروح المعنوٌة و ٌزٌد درجة الرضا الوظٌفً و 

 الانتماء .

5- ‌ ‌الحوافز ‌من ‌مناسبة ‌أنظمة توفٌر حوافز معنوٌة و مادٌة ٌتطلب المناخ الجٌد  :تطبٌق

مناسبة تإدي الى زٌادة الرضا و بالتالً زٌادة الولاء و ارتفاع معدلات الانتاج و تملٌل التكالٌف 

. 

6- ‌ العاملٌن و النظر الٌهم و ذلن بالاهتمام باشباع حاجات ‌:العمل‌على‌بناء‌ثقافة‌مإسسٌة

كؤعضاء فً بٌبة عمل واحدة تحاول ترسٌخ معاٌٌر أداء متمٌز لأفرادها و تعمل على توفٌر 

درجة كبٌرة من الاحترام المتبادل و اعطابهم دورا كبٌرا بالمشاركة فً اتخاذ المرارات و بالتالً 

 ٌترتب علٌه زٌادة لوة تماسن المنظمة .

7- ‌ ‌القٌادة ناجحة هً تلن الادارة المادرة على كسب التؤٌٌد الجماعً لانجاز الادارة ال‌:نمط

الأعمال من خلال تنمٌة مهارات الأفراد الادارٌة باستخدام أنظمة الحوافز ، و لد عرفها البعض 

بؤنها ذلن النشاط الذي ٌمارسه شخص المابد للتؤثٌر فً سلون الآخرٌن لاجبارهم على التعاون و 

ا هً ذلن الفن فً المدرة على التؤثٌر علىلا الأشخاص و توجٌههم تحمٌك الأهداف ، و أٌض

بطرٌمة تإدي الى الحصول على رضاهم وولابهم و تعاونهم للوصول الى الأهداف . )خضر ، 

 ( . 114، ص 2515

 :هً كالآتً  العوامل‌المإثرة‌فً‌الولاء‌التنظٌمًو حسب العزاوي و جواد فان 

ٌتباٌنون فٌما بٌنهم من حٌث شخصٌتهم و بالتالً على مستوٌات الولاء التً : العوامل‌الشخصٌة -1

 :ٌمنحها الأفراد لمنظماتهم و كالآتً 

 العاملٌن ذوي الفبات الشابة أكثر ولاءا لتنظٌماتهم . :العمر  - أ

 النساء أكثر ولاءا للتنظٌمات من الرجال الا أن هذا المتغٌر غٌر حاسم . :الجنس  - ب

ن ذو المإهلات العلٌا أكثر ولاءا لمنظماتهم من ألرانهم ذوي المإهلات العاملو :المإهل  - ت

 الدنٌا الا أن هذا المتغٌر غٌر متفك علٌه .

العاملون من ذوي الخدمة الطوٌلة فً المنظمة أكثر ولاء لمنظماتهم ممن هم  :مدة الخدمة  - ث

 ألل خدمة .
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ٌة أكثر ولاء لمنظماتهم ممن لا العاملون من ذوي المسإولٌة العابل :المسإولٌة الاجتماعٌة  - ج

 ٌتحملون مثل هذه المسإولٌة .

‌التنظٌمٌة -2 المنظمات تتباٌن فٌما بٌنها من حٌث بٌبات العمل الداخلٌة و بالتالً تإثر  : العوامل

 :على مستوٌات الولاء التنظٌمً للعاملٌن من خلال عوامل تنظٌمٌة منها 

المنظمات التً تمنح أجورا مناسبة هً أكثر المنظمات التً  :الأجور أو المردودات المالٌة  - أ

 ٌتمٌز أفرادها بمستوى عال من الولاء التنظٌمً .

المنظمات التً تتمٌز بالتعامل الانسانً و الادران الواضح لمشاعر  :نمط الاشراف   - ب

بمستوى العاملٌن و الاهتمام بهم و معاملتهم بما ٌعزز مكانتهم الاجتماعٌة ، ٌتسم أفرادها 

 عال من الولاء التنظٌمً .

المنظمات التً تسمح للعاملٌن بالمشاركة فً اتخاذ المرار ٌتمٌز  :المشاركة فً اتخاذ المرار   - ت

 أفرادها بمستوى عال من الولاء التنظٌمً .

لكل عمل خصوصٌة معٌنة ٌحتاج فٌها العامل الى مهارات و لدرات و أسالٌب  : خصائص‌العمل -3

، و لد اثبتت الدراسات أن هنان علالة بٌن الولاء التنظٌمً و كل من درجة  و اجراءات محددة

تحدٌد المهام للعاملٌن و درجة الاستملالٌة أثناء العمل اذ كلما كانت المهام المناطة بالعاملٌن 

 محددة و موصوفة زادت درجة الاستملالٌة أثناء العمل و أدت الى زٌادة الولاء التنظٌمً .

4- ‌ ‌الخارجٌة أن البٌبة الخارجٌة ) الأبعاد و المتغٌرات الالتصادٌة و الاجتماعٌة و ‌:العوامل

السٌاسٌة ( تؤثٌرا كبٌرا على الولاء التنظٌمً الا أن التؤثٌر ٌختلف باختلاف الولاء المتكون و 

مإثرا مرحلة فاذا كان الولاء فً مرحلة التكوٌن و لم ٌصل الى مرحلة الاستمرار فانه سٌكون 

على العاملٌن و على ولابهم فً المنظمة اذ ٌمكن أن تترن العاملون منظماتهم باحثٌن عن فرص 

عمل بدٌلة ، أما اذا تحمك لهإلاء الاستمرار فً العمل و انسجمت تطلعاتهم و مشاعرهم و 

منظمة . أهدافهم بالمنظمة التً ٌنتمون الٌها فان العوامل البٌبٌة الخارجٌة لا تإثر فً ولابهم لل

 ( . 428، ص 2515)العزاوي و جواد ، 

 :بناء‌ثقافة‌المنظمة‌‌-

مما لا شن فٌه ان الالتزام التنظٌمً ٌنطوي على لٌم ٌإمن بها الفرد و مشاعر ٌكنها للمنظمة التً ٌعمل 

 فٌها، و بهذا الوصف فان الالتزام ٌإلف جزءا من ثمافة المنظمة، و اذا كان الالتزام التنظٌمً ٌعبر عن

 ثمافة ٌحك للمعنٌٌن التساإل، هل أن الالتزام التنظٌمً متؤصل فً الفرد؟ و هل ٌمكن للمنظمة بنابه؟.
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ان الاجابة على مثل هذه التساإلات لٌست بالبساطة المتولعة، فالالتزام مكنون داخلً غٌر ملموس، انما 

ان الالتزام متؤصلا فٌه و ٌمكن الاستدلال علٌه من خلال بعض السلوكٌات التً ٌبدٌها الفرد، فلو ك

بالامكان الكشف عنه لكان الأولى بالمنظمات أن تسعى الى استمطاب الأفراد الملتزمٌن ابتداء لٌصبحوا 

مستخدمٌن لدٌها، غٌر ان هذا لا ٌعنً بؤي حال أن الفرد لبل دخوله المنظمة لا ٌحمل بعض جوانب 

 الالتزام.

فهنان من ٌإكد امكانٌة ذلن، اذ أشار المدٌر التنفٌذي و ربٌس أما بشؤن بناء المنظمة لثمافة الالتزام، 

للخطوط الجوٌة و الذي تم اختٌاره أفضل مدٌر تنفٌذي فً الولاٌات  « south western »شركة 

بناء ثمافة الالتزام لدى العاملٌن انما تعتمد على لدرة ادارة المنظمة " :بؤن 1997المتحدة الأمرٌكٌة لعام 

ٌشارن فٌها الأفراد بإخلاص و عند ذلن لا حاجة للرلابة المباشرة علٌهم، فهم ٌعرفون ما  فً اٌجاد بٌبة

مطلوب منهم فٌإٌدونه، و أكثر هإلاء الأفراد ٌنذرون أنفسهم لماٌا المنظمة على أساس طوعً، فنحن لا 

نه هدفا جدٌرا نبحث عن الطاعة العمٌاء بل عن الأفراد الذٌن ٌمتلكون روح المبادرة و ٌعدون ما ٌفعلو

 بالاستحماق".

و لكن فً السنوات الأخٌرة أصبحت الكثٌر من منظمات الأعمال تعانً من ضعف و تدنً مستوٌات 

الالتزام لدٌها، بسبب سوء سٌاسات الاستخدام المعتمدة، لا سٌما خلال عمدي الثمانٌنات و التسعٌنات من 

( ملٌون عامل من 4.7المٌة تم طرد ما ٌمارب )المرن الماضً، فمن أجل مواجهة متطلبات المنافسة الع

( 15555لوحدها ما ٌمارب ) « general motorse » وظابفهم خلال تلن الفترة، و كان نصٌب شركة

(، و مما ٌإكد تدنً مستوٌات الالتزام هو ما أفرزته نتابج 1989-1985فرد تم تسرٌحهم للمدة من )

( من العٌنة بتدنً مستوٌات الالتزام %63ٌة، اذ أشار )مسوحات أجرٌت فً الولاٌات المتحدة الأمرٌك

لدٌهم بسبب ضعف الثمة ةبالمشرفٌن و المنظمة. و ربما ٌفسر لنا ذلن ثمافة الالتزام العالٌة لدى الٌابانٌٌن 

و التً ٌعد أحد أهم أسبابها سٌاسة التوظٌف مدى الحٌاة التً تعتمدها منظمات الأعمال الٌابانٌة . 

ى مستوٌات عالٌة من الالتزام التنظٌمً و اندماج العاملٌن انما ٌتحمك من خلال شعورهم فالمحافظة عل

بالمصٌر المشترن مع المنظمة و الذي ٌولد لوة ادران لدٌهم بنجاح أو فشل المنظمة المرتبط بمخرجاتهم. 

 (.194، ص2512)المبٌضٌن و الأكلبً، 
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 :مراحل‌تطور‌الولاء‌التنظٌمً‌ .8

أي لبل الدخول فً العمل و تمتد لعام واحد ، حٌث تعتمد على ما ٌتوافر لدى الفرد  :مرحلة‌التجربة‌

من خبرات العمل السابمة و ٌهدف من توجهه نحو العمل على تحمٌك الأمن و الحصول على المبول من 

 التنظٌم و بذل الجهد للتعلم و التعاٌش مع بٌبة العمل الجدٌدة .

‌ ‌به ‌البدء ‌و ‌العمل ن خبرات الأشهر الأولى و تتراوح من عامٌن لأرٌعة و تظهر تتضم :مرحلة

خلالها خضابض ممٌزة لها تتمثل فً الأهمٌة الششخصٌة و الخوف من العجز و ظهور لٌم الولاء 

 التنظٌمً .

‌ و تمثل من تارٌخ بدء العمل حٌث تزداد الاتجاهات التً تعبر عن زٌادة  :مرحلة‌الثقة‌فً‌التنظٌم

الى مرحلة النضوج ثم دعم الولاء من خلال استثمارات الفرد فً التنظٌم و تمٌٌم  درجات الولاء لٌصل

 (. 113، ص 2515عملٌة التوازن بٌن الجهود و الاغراءات المعطاة للأفراد . )خضر ، 

 :مظاهر‌عدم‌الولاء‌التنظٌمً‌ .9

 :ٌمكن تحدٌد بعض مظاهر عدم الولاء التنظٌمً بالآتً 

بالامبالاة و عدم شعور الفرد بمٌمة ذلن العمل و ضعف الشعور ضعف المٌل للعمل و الشعور  -1

 بالاستمرار و الاطمبنان .

ازدٌاد ظاهرة الغٌاب و التمارض و عدم احترام مواعٌد العمل و ضعف علالات الاحترام بٌن  -2

 الرإساء و المرإوسٌن و ظهور حالات الاستٌاء و التذمر و كثرة الشكاوي .

دارٌة للمنظمة و ابتعادها عن العاملٌن ، و انخفاض الروح المعنوٌة تهاون أو ضعف المٌادة الا -3

 ( .435، ص 2515بٌنهم . )العزاوي و جواد ، 

 :أسباب‌ضعف‌الولاء‌التنظٌمً‌ .11

 :ٌمكن تحدٌد أسباب الولاء التنظٌمً بالآتً 

 . تهاون الادارة فً الناع العاملٌن بؤهمٌة أعمالهم و كونهم أعضاء نافعٌن فً هذا المجتمع -1

عدم الاتزام بمبدأ الرجل المناسب فً المكان المناسب حٌث أن عدم وضع الفرد فً العمل الذي  -2

 ٌتناسب و لدراته و مٌوله و مإهلاته ٌنعكس على درجة ولابه .
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الشعور بالملك و عدم الاستمرار ، حٌث أن شعور الفرد بؤنه منظمة لا تولٌه اهتمامها و لا تعمل  -3

 عورا بعدم الاطمبنان و الملك .على رعاٌته تخلك عنده ش

ان عدم اتاحة فرص الترلً و التمدم ٌصورة عادلة للعاملٌن تإدي الى  :فرص الترلً و التمدم  -4

 ( .431، ص 2515احباط العاملٌن و تضعف من روحهم المعنوٌة . )العزاوي و جواد ، 

 

 :تدعٌم‌الالتزام‌التنظٌمً‌ .11

 :زام هً الخطوات التً ٌمكنن اتخاذها لتدعٌم الالت

شارن الأفراد فً منالشة أهداف المإسسة و لٌمها و استمع الى آرابهم البناءة و لم بتصعٌدها للادارة  -

 العلٌا لضمها لتمرٌر المإسسة عن أهدافها و لٌمها .

تحدث مع فرٌك العمل بالطرق الرسمٌة و غٌر الرسمٌة عن ما ٌحدث فً المسم و عن الخطط  -

 علٌهم . المستمبلٌة التً ستإثر

وفر الفرصة لفرٌك العمل لٌشارن فً تحدٌد الأهداف المرجوة لتنمً بٌنهم الاحساس أنهم ٌمتلكون هذه  -

 الأهداف و ٌلتزمون بها .

أي البٌبة التً ٌعملون بها و  –اتخذ الخطوات اللازمة لتطوٌر الحٌاة العملٌة فً لسمن أو لفرٌك العمل  -

الهم و الأسلوب الذي تتبعه فً ادارتهم و مجال مشاركتهم فً العمل الأسالٌب التً ٌتم بها تخطٌط أعم

 الذي ٌموم على أساس أنهم ٌشاركون فٌه بمحض ارادتهم و لٌس عن طرٌك الأوامر التً تصدر الٌهم .

 ساعد الأفراد على تنمٌة مهاراتهم و كفاءتهم لتطوٌر فاعلٌتهم داخل المإسسة و خارجها . -

لوظٌفة ستكون مدى الحٌاة ، بل أكثر من ذكر أن المإسسة ستبذل كل ما ٌمكنها لا تعطً وعودا بؤن ا -

لزٌادة فرص العمل و تؤمٌن الأفراد على حٌاتهم و تجنب الاستغناء عن العمالة الزابدة و مراعاة 

 الظروف الانسانٌة ان أمكن .

فان الطار الذي برجع  –على سبٌل المثال  –أخٌرا ، تذكر أنن عندما تموم بارسال رسالة عن الثمة  -

الٌه من ٌتلمون رسالتن فً تمٌٌمها  لا ٌكون بالضرورة متطابما مع الاطار الذي تمٌم به رسالتن ، فمد 

تمابل آراإن بدلابل الشن الصرٌحة أو المتخفٌة و السخرٌة و العداء أٌضا ، و كل ما علٌن أن تجتهد 

 بؤفعالن و لٌس بكلامن ، ان بناء الثمة هو الطرٌمة الوحٌدة التً ٌخلك بها لتوفٌر الثمة و هذا لا ٌتحمك الا
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الالتزام و هذا لا ٌتم اذا تم معاملة الأفراد على أنهم عوامل للانتاج و بطرٌمة لا تتناسب مع وضغهم 

 ( . 211، ص 2551كؤحد من الأصول الأساسٌة التً ٌموم علٌها العمل . )حسونة ، 

‌:‌التنظٌمًقٌاس‌الولاء‌.‌12

بالرغم من أن لٌاس الولاء ٌحمل المنظمة تكالٌف و جهودا شالة الا أنه ٌحمك فوابد كبٌرة للمنظمة تساعد 

 :على تصحٌح الانحرافات و الأخطاء ، و من هذه الفوابد 

 . ًٌمدم مإشرات دالة على مستوى الأداء الوظٌف 

  و الأحاسٌس و الاحتٌاجات حتى تدخل فً تركٌب أبعاد مادٌة و معنوٌة تتمثل فً المشاعر

 تستطٌع لٌاس و معرفة ما ٌتمتع به الأفراد من ولاء لهذه المنظمة .

  هو بمثابة أداة تشخٌصٌة و ذلن لمٌاس و معرفة المشكلات و المعولات التً تواجه الأفراد و

 التنظٌم و من ثم العمل غلى اٌجاد الحلول .

 ظمة و الأفراد كون الأفراد ٌتولد عندهم الشعور ان البحوث الانسانٌة تعود بالنفع على المن

 بالأهمٌة نتٌجة لاهتمام الادارة بهم .

  تحمك هذه الأبحاث فابدة كبٌرة للمنظمة من حٌث المدرة على احداث تغٌرات فً الادارة و

 ( .117، ص 2515ظروف العمل . )خضر ، 

 خلاصة الفرل :

ل حضه بامةلال لل قب، كحكغ الإداذبل فه حقكسمسب ضنطاة ااكسؽهله لل كتشعا الالتزام هطد لنضنط

ا كمحنل لاكطاد اكفخلب نل اكسشعكنلم هؤثذ فه لرةقب، هلهاكتشعك ل اكدكؽاذرهل فه لجااكجحثهل نكباا

كلا كم ن هضلح اكحض اكغخلادال هطكر ، لباكسشعضف نقائد اكسؽلطةبذم ركنكا لذغنبا فهم لل ضذف 

هةجم بما اكته اقهب اكسرجناكثقب فضلا طل لشاطذ اكطسل ، ءب فه اككفافه الإلةاج ناكفطاكيب من ذفهل ناكط

لب طكن ةحقهق جن اكسشعقدذب قائد ل هله لل خلااكتشعلاء اككيسب اكحكيكيب  ككؽنةةجكن ، لحن للضلةماكفخد 

لنضفهم نللحمل ذهب كيب كتجلاكغ كارةلذاذ لبا، افطهب كجطكن رهذنذب ا  ء الإبقال لحفذ لل أجل طل

بالاذةهاج ل لاكطاد اكفخحهلما هحر اكسختكفب ، دب ناكستطجحنافذ لطلنهب نأخذن لادهب لإشباط حاجاةمل 
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ل أقصن لا بنرطم لل أجل ضا طل طلكم نبدكخااكن ضهفه للا هؤدن بم اكؽلألهلب ناهلال اكطن

 لشعستم .ارةلذاذهب 



 
 

 

 

 رابعال  فصلال

 الإجراءات المنهجية  
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 7سةدرالالمدتخدم في امنهج  1-

 ان طبيطب اكسذككب اكسجرورب و خرائص اكبيالات اكسخاد اكحرؽل طكيما ةفخض طكن اي باحث ان هتبط  

كةحكهكه اصفه وكاكللمج الا دطةلد اقوكحقهقب ان طث كبحو اكللمج من الدف فاكملشمج طكسه ركيػ ، 

كلخةكفب اما دبطان أبهت كطلاقااكطكلهب ف اكشل وةحكهرة وامظكف اصوكت لاوكلطكاطكن جلط د هطةلذي كا

 ةحرهلم.وقط واكر اهطؽكللائلب كةل ارائوكد اهدفه ةحم ةرمت رةلةاجااكن ول إصوكواما رةفرهل جن أل

 : لاعية طلاستاسة ن الدرامالهدف . 2-1

 ان اكغخض لؼ اكجرارب الارتطلاعيب مؽ 7

 رب.اكجارطهلب و طكن لجةلط اكتطخف  -

 رب  .وع اكجراضولأو طكن لشككب ر كثاكتطخف أ -

 ت اكته يسكؼ لؽاجمتما فه اكجرارب الاراريب  .بادي اكرطؽةفا -

 ن.لارةبهات اثبادق و صدى لر خةباا -

 مكان و زمان الدراسة الاستطلاعية :. 3-1

إكن  01الارتطلاعيب بذخكب اكجدائخيب كتدييخ شبكب لقل اكغاز فه اكفتخة اكسستجة لؼ  راربةػ إجخاء اكج 

 .  9106افخيل  02
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 :التعريف بمؤسدة  1-3-1.

‌:نشؤة‌المإسسة‌‌-

اتصالات الجزابر هً مإسسة عمومٌة جزابرٌة للاتصالات الثصادٌة و خدماتٌة ذات أسهم ، تؤسست فً 

فصل النشاطات البرٌدٌة و الاتصالات بالمإسسة السابمة البرٌد و من خلال  2553أفرٌل  15

 المواصلات.

 اتصالات الجزابر تابعة الى وزارة البرٌد و المواصلات السلكٌة و اللاسلكٌة و التكنولوجٌا و الرلمنة.

تتعامل على مستوى سوق الشبكات   (SPA)اتصالات الجزابر أنشؤت لانونها على شكل شركة ذات أسهم 

، المرتبطة  2555أوت  5فً  2555/53و خدمات الاتصالات الالكترونٌة ، و نشؤت بموجب لانون 

،  ATعن لطاع الاتصالات   PTTباعادة هٌكلة لطاع البرٌد و المواصلات الذي ٌمر بفصل لطاع البرٌد 

كة الفنٌة تنبعث فً عالم التكنولوجٌات ، الشر 2553ٌناٌر  1و لد دخلت رسمٌا فً سوق العمل فً 

 المعلومات و الاتصالات .

اتصالات الجزابر فً الآن الفاعل الربٌسً فً تنفٌذ استراتٌجٌة لادخال تكنولوجٌات المعلومات و 

اتصالات الجدٌدة فً الجزابر ، مما ٌإكد مساهمتها المعتبرة فً بناء مجتمع المعلوماتً جزابري هذا من 

 تصال ممكن للجمهور.خلال أوسع ا

اتصالات الجزابر هً الرابدة على مستوى السوق الجزابري للاتصالات الذي ٌعرف نموا لوٌا ، و 

 تعرض بالة كاملة من خدمات الاتصال الهاتفً و خدمات المعلومات للزبابن الخواص و المهنٌٌن.  

تولعات العملاء و موجهة نحو هذه المكانة تم الحصول علٌها من خلال سٌاسة ابتكار لوٌة تتكٌف مع 

 استخدامات جدٌدة.

اتصالات الجزابر لامت كجزء من تعزٌز و تنوٌع أنشطتها ، ووضع خطة تفرٌع النشاطات المرتبطة 

بالهاتف النمال و خدمات الألمار الصناعٌة التً ترجمت من خلال تحولها الى مجمع ٌضم مإسستٌن 

 :فرعٌتٌن تابعتٌن لها 

 اتصالات الجزابر ل ( لنمالATM  موبٌلٌس )Mobilis  هً مإسسة ذات اسهم رأس مالها

 دج من أجل الهاتف النمال. 155.555.555

  (  اتصالات الجزابر لخدمات الألمار الصناعٌة  ATS )RevSat  هً مإسسة ذات أسهم رأس ،

 دج لأجل شبكة الألمار الصناعٌة . 155.555.555مالها 

 :تلتزم المإسسة فً عالم تكنولوجٌات المعلومات و الاتصالات بثلاث أهداف و هً 

 .المردودٌة 

 .الكفاءة و الفعالٌة 

 .النوعٌة فً الخدمات 
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طموحها هو الحصول على مستوى عال من الأداء التمنً ، الالتصادي و الاجتماعً للحفاظ بشكل دابم 

 بتنافسٌة أكبر. على الرٌادة فً مجالها ، فً محٌط أصبح ٌتمٌز

و من اهتماماتها أٌضا ، الحفاظ و تطوٌر بعدها الدولً و المساهمة فً ترلٌة مجتمع المعلومات فً 

 الجزابر.

 

‌:خدمات‌و‌أهداف‌مإسسة‌اتصالات‌الجزائر‌‌-

‌:خدماتها‌‌-1

و بدون تتمثل منتجات هذه المإسسة فً تمدٌم خدمات الهاتف ، الأنترنٌت ، الهاتف النمال ، بالاشتران 

 الاشتران ...

و تعنً الشبكة الهاتفٌة الممدمة عبر الخطوط أو الرادٌو و تمدم المإسسة هذه الخدمة بعد  :الهاتف الثابت -

 :اشتران الزبون و توفر المإسسة بهذا الشكل ما ٌلً 

 تضع مإسسة اتصالات الجزابر ممثلة بالوكالة التجارٌة كل :الاشتران بالشبكة و خدمة الهاتف  -

الوسابل الضرورٌة لتموٌن الزبون بخدمات الهاتف الثابت و تتمثل هذه الوسابل فً اعداد الأعمدة و 

 الكابل انطلالا من مركز الانتاج الى مولع الزبون .

ٌستفٌد الزبون من الاشتران الشبكً للهاتف برلم خاص للهاتف بصفة دابمة ، و ٌمكن  :رلم الهاتف  -

 رة تمنٌة ، و ٌتم اعلام الزبون مسبما بذلن .للمإسسة تغٌٌر الرلم لضرو

 GSMمن بٌن الخدمات ٌوجد أٌضا الاشتران الهاتفً حسب نظام  :  GSMالهاتف النمال حسب نظام  -

ٌسمح للزبون بالاشتران المسبك الدفع أي مستحمات العمد من جهة و دفع فاتورة الاستهلان الهاتفً كل 

 شهرٌن من جهة ثانٌة .

تمدم خدمة موبٌلٌس خدمات الهاتف النمال بطرٌمة تجعل فٌها الزبون  :  MOBILISمال الهاتف الن -

ٌتصل بكل حرٌة و ٌتمتع مجانا بالعدٌد من الخدمات حٌث تتوفر عملٌة بٌع بطالات الام لموبٌلٌس على 

 مستوى الوكالة .

شبكة الانترنٌت وفك تموم مإسسة اتصالات الجزابر بتمدٌم خدمات الاتصال عبر  :خدمة الانترنٌت  -

 " الى الزبابن من خلال مماهً الانترنٌت أو الانترنٌت فً المنزل. WWWنظام "

‌:أهدافها‌‌-2

زٌادة و تنمٌة فً جودة الخدمات المعروضة و سلسلة أو مجموعة التشكٌلات الممدمة و جعلها  -1

 أكثر تنافسٌة فً مجال خدمات الاتصالات .

 للاتصالات مرنة و موصولة بطرق الاعلام .تطوٌر شبكة وطنٌة محلٌة  -2

 .المشاركة كممثل ربٌسً فً مجال فتح برنامج تطوٌر لمإسسة الاعلام و الاتصال فً الجزابر -3



43 
 

 :الموارد‌البشرٌة‌‌-

موظف مع معدل تؤطٌر ضعٌف جدا لا ٌتجاوز  25845، اتصالات الجزابر أحصت عدد  2553فً 

موظف بمعدل  21357اطار و اطار سامً من مجموع  5879سنوات نجد  15، بعد أكثر من  2%

 .  %27تؤطٌر لدره 

 8555و أكثر من  2512سنة  5529الى  2553موظف مكون سنة  1455انتمال مجهود تدرٌبً من 

 وفك الأهداف المحددة فً اطار خطة عمل. 2513موظف مكون فً نهاٌة سنة 

فً اطار  3121موظف ٌشمل جمٌع الفبات بما فً ذلن  11447ت الجزابر وظفت منذ انشابها اتصالا

 ( .DAIPالمساعدة على الادماج المهنً )

  :ملاحظة‌

- DAIP 100% ANEM (les employeurs ont pas le droit d’avoir l’attestation 

d’incertion du contrat ) . 

- CTA : contrat travail aider , pourcentageAnem et pourcentage Entreprise , ils 

ont tous les droits , contribution Anem et Entreprise . 

بدأت مإسسة اتصالات الجزابر عصرنة و تحدٌث من خلال مخطط هٌكلً جدٌد. بشكل واضح هذه 

ت الجدٌدة وسط ٌمتاز المنظومة الجدٌدة تتجه لجعل المإسسة أكثر كفاءة و أولوٌة تكٌف مع المتطلبا

 بتحولات دابمة .

ٌعنً أن كل طموحات هذا المتعامل التارٌخً الوصول الى عروض أخرى، لادرة على جعل مإسسة 

اتصالات الجزابر مإسسة لابلة للحٌاة و الموثوق بها ، فان اتصالات الجزابر تبذل كل ما ٌمكن تمدٌمه 

 التزامٌة النتابج و الأداء هو أمر حٌوي وحاسم . من أجل أن تبمى رابدة و متزعمة هذا المطاع حٌث

فً هذا السٌاق  ، الهٌكلة الجدٌدة لجمع اتصالات الجزابر وضع على مستوى مجلس الادارة التً 

 صادلت علٌه .

 :الاستراتٌجٌة‌‌-

اتصالات الجزابر تمثل شرط أساسً للنهوض بتكنولوجٌا المعلومات و الاتصالات و التصاد رلمً فً 

 ، مما ٌلزم علٌها ترلٌة الشبكة الموجودة بهدف تحسٌن جودة الخدمة . بلدنا

و لعلاج هذا ، تم البدء بسرعة فً مشروع لاعادة تصمٌم التنظٌم وطرٌمة العمل للشركة التً تركز على 

 انشاء بشكل تدرٌجً منظمة و مرنة تسمح بتحمٌك أهداف الشركة .

 :تركز استراتٌجٌتها على ثلاث عناصر  

 ون .الزب 

 . الشبكة 



44 
 

 . مزودٌن المعدات 

أو الجٌل الرابع   ADSLفٌما ٌتعلك بالزبون ، اتصالات الجزابر تسمح له بؤختٌار أشتران التدفك العالً 

4G/LTE   من خلال فتح للعدٌد من الموردٌن للمعدات بفضل عمود الوضع / البٌع . هذا الاجراء ٌسمح

 لزبابننا .أٌضا بتوسٌع تشكٌلة المنتجات و الاختٌار 

اتصلات الجزابر تلمس أهم عنصر فً شركة الخدمات الذي ٌتمثل فً موظفٌها و تكوٌنها  و أٌضا 

تنظٌمها . المنظمة فً الوالع تتمٌز بمركزٌتها الموٌة فً عملٌة صنع المرار وعدد كبٌر من المستوٌات 

 الهرمٌة التً تدخل فً المهام و المسإولٌات .

جل تحسٌن جودة العلالة مع عملابها ، منحتهم الشركة الفرصة لارسال بالإضافة الى ذلن ، من أ

والذي   )    at.dzjesignale@شكاوٌهم مباشرة الى الادارة العام  ، عبر صندوق البرٌد الالكترونً  )

صندوق برٌد لتمدٌم ممترحات    )  jeprose@at.dzأصلا ٌعرف نجاحا كبٌرا و بعد ذلن لحمه  )

 للتغٌٌر .  

( مرات  المدرة الحالٌة 15فٌما ٌخص كثافة الاتصال ، ) ٌجب علٌنا مضاعفة طالتنا الاستعابٌة عشرة )

لواحدة ( ، مع التحدٌد أن ملٌون متصل بالسنة ا 2للربط و الاتصال للتمكن من استٌعاب معدل ما ٌمارب 

 و طالة الربط بٌن   ADSLزبون خدمة التدفك السرٌع  2.2المتعامل العمومً ) ٌحصى حالٌا 

 جدٌد فً السنة ( .       ADSLزبون   255555و   255555

 .        918 : عدد‌العمال

 طريقة المعاينة : 4-1.

إكن لهب دالهرات هادة زبطد اككيام ما بطرخةهاا مةاكته ئهب اكطيشب اكطذؽام طكن ذرةه مدرافه دت طةلا

 . اكسؤردب

 خرائص عينة الدراسة : 5-1.

 مؼ حيث الجنس :1-5-1.

 ول اكتاكه 7جةؽزطت طيشب اكجرارب وفق لتغيخ اكجشذ حدب اكج

 

mailto:jesignale@at.dz
mailto:jeprose@at.dz
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 اكشدبب اكسئؽيب اكتكخار  الجنس

 %41 01 الذكؽر

 %01 56 الاناث

 %011 91 المجمؽع 

  

 ةؽزيط طيشب اكجرارب الارتطلاعيب حدب اكجشذ.( هؽضح 0ججول رقػ)

الا  %41ذكخ و مؽ لا يطادل لدبب01يلاحع لؼ اكججول رقػ ان طيشب اكجرارب الارتطلاعيب شسكت 

 .%01الالاث فكالت 

 مؼ حيث الدؼ :2-5-1.

 اكشدبب اكسئؽيب اكتكخار  الدؼ

 %25 5 سنة 35الل من 

 %15 3 سنة 45الل من  -35

 %40 8 سنة 55الل من  -45

 %20 4 سنة فؤكثر  55

 %100 25 المجموع 

 

 ( هؽضح ةؽزيط طيشب اكجرارب الارتطلاعيب حدب اكدؼ.9ججول رقػ)
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 :تعميمي مؼ حيث المدتؽى ال3-5-1.

 

 الندبة المئؽية  التكرار  تعميمي المدتؽى ال

 %91 11 متؽسط

 %92 12 ثانؽي 

 %22 00 جامعي

 %011 91 المجمؽع

 

 ( هؽضح ةؽزيط طيشب اكجرارب الارتطلاعيب حدب اكسدتؽى اكتطكيسه .0رقػ)ججول 

 

 : سنؽات الخبرة مؼ حيث 4-5-1.

 الندبة المئؽية  التكرار  سنؽات الخبرة 

 %45 9 سنوات  5الل من 

 %25 4 سنوات  15الل من -5

 %15 3 سنة 15الل من  -15

 %25 4 سنى فؤكثر  15

 %155 25 المجمؽع
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 . اكخبخة  رشؽات ( هؽضح ةؽزيط طيشب اكجرارب الارتطلاعيب لؼ حيث1رقػ)ججول 

 ادوات الدراسة الاستطلاعية و مؽاصفاتها :6-1.

اطتسجت اكطاكبب طكن الارتبيان كأداة كجسط اكسطكؽلات ا لارتبيان لألم أكثخ شيؽطا وارتطسالا فه اكطكؽم 

هتشارب لط طبيطب اكسشمج اكؽصفه ، لط اكطكػ ان  الإلداليب والاجتساعيب وذكغ كسا هتسيد بم كسا الم 

 اكجرارب كحاكيب ةزسشت اداةيؼ كاكتاكه 7

 " . رسخ رطيج اكبياري " لؼ اطجاد "  جؽدة  حياة اكطسل ¨ارتبيان " -1

 ". رسخ رطيج اكبياري  " لؼ اطجاد " كتدام اكتشعيسه ارتبيان " الا -2

 عبارة  00اكتشعيسه " هتكؽن لؼ  كتدامارتبيان "الا. 

 " ابطاد  4" هتكؽن لؼ  جؽدة  حياة اكطسل  ارتبيان. 

اكحي ةػ بشاءم لؼ طخف محا الاخيخ لالجاز  رسخ رطيج اكبياري و قج ةبشت اكطاكبب ارتبيان لؼ اطجاد 

 9105اكدشب اكجالعيب  ادارة اطسال شمادة اكساجيدتيخ 

  :بدائل الاستبيان 

ؽافق اكن حج لا ، لؽافق، لبذجة ةػ اختيار ركػ " كيكخت اكخساره" فه ةحجهج الاجابات ، كسا هكه7 لؽافق 

 .غيخ لؽافق بذجة ، غيخ لؽافق  ، 

 : اوزان البدائل 
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وزطت الأوازن باكتجريج طكن اكبجائل ، لط اكطكػ ان ةؽزيط الاوزان طكن اكبجائل يحافع طكن اكتخةيب لفذ 

ل اكججول اكسؽاكه هؽضح ذكغ.ككؽن كل فقخات الا  رتبيان لؽجبب اكرياغب كطل

غير مؽافق 

 بذدة

ؽافق الى م غير مؽافق  

 حد ما

 البدائل بذدة مؽافق  مؽافق

 الاوزان 12 11 10 19 10

 

 ( هؽضح ةؽزيط الاوزان طكن اكبجائل2اكججول رقػ )

 الخرائص الديكؽمترية للادوات المدتخدمة  :7-1.

 : ياس جؽدى حياة العمل الديكؽمترية  لمقالخرائص 7-1-1.

 : صدق مقياس 

 : جؽدة حياة العمل صدق الاتداق الداخمي  لمقياس 

 جؽدة حياة اكطسل واكجرجب اكككيب كسكياس  الابطادقالت اكباحثب بحداب لطاللات الارةباط بيؼ  

فخدا ، و ذكغ بحداب لطالل ارةباط بيخرؽن بارتطسال اكحدلب  91طكن طيشب ةتكؽن لؼ 

 ، ويعمخ اكججول اكتاكه ةكغ اكسطاللاتSPSS 7الاحرائيب ككطكؽم لاجتساعيب )

 لدتؽى الارةباط اكبطج

 0**842, ظخوف اكطسل اكساديب

 0**716, اكتؽازن بيؼ اكحياة و اكطسل
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 0**911, الاجؽر و اكسكافآت

 0**870, و اكسداواة  اكطجاكب

 0**792, اةاحب اكفخص ككتخقه و اكتقجم اكسمشه

 0**886, اكسذاركب فه اةخاذ اكقخارات

 0**578, الالان و الارتقخار اكؽظيفه

 

  كياس جؽدة حياة اكطسل واكجرجب اكككيب كس الابطاد(هؽضح قيػ لطالل الارةباط بيؼ 3)ججول رقػ 

  جؽدة حياة العمل ثبات مقياس : 

( ةداوي a( ، ةػ اكتؽصل اكن ان قيسب اكفا كخولباخ )aبطج حداب ثبات اكسكياس بطخيقب اكفا كخولباخ ) 

 س.كلقهالسا هبيؼ ةشارق فقخات اةفطب رمه قهلب لو 1.53

 التنعيمي : لتزامالخرائص الديكؽمترية  لمقياس الا 7-1-2.

  مقياس :الصدق 

 صدق الاتداق الداخمي : 

،وذكغ طؼ طخيق كسكياس ككل حداب لطالل الارةباط بيؼ اكفقخات و ا قجر صجق لكياس بؽارطب

 ول اكتاكه 7( و ريتػ طخض لتائجم فه اكججSPSSارتطسال اكحدلب الاحرائيب ككطكؽم الاجتساعيب )
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 ENGT 

ENGT 

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 50 

ENG11 

Corrélation de Pearson ,784
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 50 

ENG10 

Corrélation de Pearson ,842
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 50 

ENG8 

Corrélation de Pearson ,002 

Sig. (bilatérale) ,989 

N 50 

ENG9 

Corrélation de Pearson ,547
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 50 

ENG7 

Corrélation de Pearson ,781
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 50 

ENG6 

Corrélation de Pearson ,790
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 50 

ENG5 

Corrélation de Pearson ,654
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 50 

ENG4 

Corrélation de Pearson ,682
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 50 

ENG3 

Corrélation de Pearson ,769
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 50 

ENG2 

Corrélation de Pearson ,734
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 50 

ENG1 

Corrélation de Pearson ,760
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 50 

 

 . و اكسكياس ككل  ( هؽضح لطالل الارةباط بيؼ فقخات4ججول رقػ )
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 الالتزام التنعيمي مقياس  الثبات : 

فقخة،  00اكستكؽن لؼ  الاكتدام اكتشعيسه ( كحداب اكثبات اكخاص بسكياس حاجات aبطج ةطبيق لطادكب )

و محا هبيؼ ةشارق و الدجام فقخات ججا و مه قيسب لخةفطب  1.60( ةداوي aةػ اكتؽصل اكن ان قيسب )

 محا اكسكياس .

 الدراسة الاساسية :.  2  

 تمهيد:

بطج إلتماء اكطاكبب لؼ اجخاءات اكجرارب الإرتطلاعيب اكته أطالت طكن الاطسئشان كرلاحيب  أدوات جسط 

اكسططيات ، طبقا كسا أفخزةم خرائرما اكديكؽلتخيب لؼ صجق و ثبات  ةػ ةقجهخمسا بطخق لختكفب إذ ،. 

ريب ، ريتػ طخض أمػ اكسططيات اكسخةبطب بما لؼ لشمج الألخ اكحي أفدح اكسجال كسباشخة اكجرارب الأرا

وطيشب ووصف ككرؽرة اكشمائيب لأدوات اكجرارب،فزلا طؼ الأراكيب الإحرائيب اكسدتخجلب فه لطاكجب 

 اكسططيات.

 منهج الدراسة : 1-2.

ارتخجلت اكباحثب اكسشمج اكؽصفه ، و محا الطلاقا لؼ طبيطب اكجرارات و اكبيالات اكسخاد اكحرؽل طكيما 

 . الاكتدام اكتشعيسه و  جؽدة حياة اكطسل كسطخفب اكطلاقب بيؼ 
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 عينة الدراسة : 2-2.

اختيار  ػة، و قج  اكجدائخ سؤردب اةرالاتطاللا  ب 21ةػ اجخاء محم اكجرارب طكن طيشب لتكؽلب لؼ 

 اكطيشب بطخيقب طذؽائيب .

 مؽاصفات عينة الدراسة :3-2.

 العينة حدب الجنس:  

 اكشدبب اكسئؽيب اكتكخار اكجشذ

 %23 95 الاث

 %11 99 ذكؽر

 %011 21 اكسجسؽع

 

 راريب حدب لتغيخ اكجشذ.لأ( هؽضح ةؽزيط أفخاد طيشب اكجرارب ا5ججول رقػ )

 العينة حدب الدؼ :

 اكشدبب اكسئؽيب اكتكخار  الدؼ

 %16 8 سنة 35الل من 

 %44 2 سنة 45الل من  -35

 %24 12 سنة 55الل من  -45

 %16 8 سنة فؤكثر  55

 %100 55 المجموع 
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 راريب حدب لتغيخ اكدؼ.لأ( هؽضح ةؽزيط أفخاد طيشب اكجرارب ا6ججول رقػ )

 :تعميمي مؼ حيث المدتؽى ال

 

 الندبة المئؽية  التكرار  تعميمي المدتؽى ال

 %0 0 متؽسط

 %16 16 ثانؽي 

 %84 42 جامعي

 %011 21 المجمؽع

 

 تطكيسه.راريب حدب لتغيخ اكسدتؽى اكلأ( هؽضح ةؽزيط أفخاد طيشب اكجرارب ا01ججول رقػ )

 مؼ حيث الخبرة :  5-5-1.

 الندبة المئؽية  التكرار  سنؽات الخبرة 

 %16 8 سنوات  5الل من 

 %26 13 سنوات  15الل من -5

 %18 9 سنة 15الل من  -15

 %45 25 سنى فؤكثر  15

 %155 55 المجمؽع

 

 ( هؽضح ةؽزيط طيشب اكجرارب الاراريب لؼ حيث اكخبخة00ججول رقػ)
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 الادوات المدتخدمة في الدراسة الاساسية : 4-2.

جؽدة   ةسثكت الاداة الاوكن فه لكياسارتخجلت اكباحثب اداةيؼ كجسط اكسطكؽلات اكخاصب باكجرارب ، و 

، و قج ةػ اكتأكج لؼ صجقمسا و ثباثمسا  الاكتدام اكتشعيسه، الا الاداة اكثاليب فمه لكياس  حياة اكطسل 

 لدبقا .

فقخة حيث يقابل كل فقخة ركػ كيكخت ذو خسذ درجات هتخاوح لا بيؼ  00اكتشعيسه  الاكتداميزػ لكياس 

 غيخ لؽافق بذجة.(  اكته ةطبخ طؼ 2اوافق بذجة و اكجرجب )( اكته ةطبخ طؼ 0اكجرجب )

ابطاد و يقابل كل فقخة ركػ كيكخت خساره اكجرجات ، هتخاوح  4فمؽ يزػ  جؽدة  حياة اكطسلالا لكياس 

 .(  اكته ةطبخ طؼ لطارض ججا2( اكته ةطبخ طؼ اوافق بذجة و اكجرجب )0لا هبؼ )

 اساليب المعالجة الاحرائية : 5-2.

ارت اكطاكبب الأراكيب الإحرائيب اكسلائسب لإختبار فخوض اكجرارب لؼ خلال بخلالج اكحدم اخت 

 ( و اكستسثكب فهSPSS7الاحرائيب ككطكؽم الاجتساعيب )

 اكشدب اكسئؽيب . -

 اكستؽرطات اكحدابيب .  -

 الالحخاف اكسعياري.  -

 لطالل ارةباط بيخرؽن .  -
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 خلاصة الفرل :

 جاكن اكسشمج اكستبط  كسداطجةشا فه اكجرارب و كحا حجود اكجرارب ، و بطلؼ خلال محا اكفرل ةػ اكتطخق 
ذكغ التقكشا اكن اكجرارب الارتطلاعيب و ةػ اكتأكج لؼ اكخرائص اكديكؽلتخيب لأدةه اكجرارب و قج ةطخفشا 
طكن ادوات جسط اكبيالات و ةطخقشا بطجما اكن اكجرارب الاراريب و اخيخا اكتطخف طكن الاراكيب 

 ائيب اكته ةػ الاطتساد طكيما فه لطاكجب اكبيالات .الاحر

 



 
 

 

 

 
 

خامسال  فصلال  

 و مناقشة تحليل
 النتائج
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 رئيديةعرض و تحميل نتائج الفرضية ال : 

 

 اكقخار الاحرائه لدتؽى اكجلاكب ر اكسحدؽبب المتـــغيرات

 دالة 0.01 **0.392 جؽدة اكحياة اكؽظيفيب

   

 ( أن ر اكسحدؽبب و اكسقجرة ب 09هتزح لؼ خلال اكججول رقػ )**داكب طشج لدتؽى   1.069

 . جؽدة اكحياة اكؽظيفيب و الاكتدام اكتشعيسه( و لشم لقؽل ان مشاك طلاقب ب1.10دلاكب )

 و‌مناقشة‌نتائج‌الفرضٌة‌الرئٌسٌة:‌‌‌تفسٌر‌‌‌

  سة ادرلا عٌنة دارفأ تجادر نبٌ طتبارلاا لمعام أن ظنلاح علاهأ  (12)ملر دوللجا لخلا نم

 لةدا هذهو(55) بلغ دل سةدارلا عٌنة دارفأ دىل ٌمًظلتنا لالتزاموا للعما ةحٌا ودةج سممٌا فً

 لالةد ذات جبةوم ٌةطتباإر علالة دجوت نهأ بمعنى( α=0.01)  لفاأ لالةدلا وىمست دعن حصابٌاإ

 . سةادرلا عٌنة دارفأ دىل ٌمًظلتنا الالتزامو للعما ةحٌا ودةج نبٌ حصابٌةإ

 سة ادر مع  ضٌةرلفا قتتفFarideh Haghshenas Kashani (2012) ًدجوت بؤنه وللما ف 

 لمتاحةا رصلفوا لآمنةا لصحٌةا للعما وظروف ورلأجوا تلمكافآا لةداع نبٌ ٌجابٌةإ علالة

 ذاه،و نةواطلما ونسل مع لشخصٌةا ةلحٌاوا ٌفٌةوظلا ةلحٌاا فً وازنلتوا نلعاملٌا دارتل لتنمٌة

 لشبلًا سةادر نلذكو ضٌةرلفا هذه فً سةادرلا لٌهإ تصلوت لما ونٌك ما ربلأ طرحلا

 حصابٌا.إ دال ٌجابًإ رثا ودجو لىإ نتابجها تصلوت لتًوا( 2516)

‌

  الفرعية الاولى :تفدير و مناقذة الفرضية 

 

 اكقخار الاحرائه لدتؽى اكجلاكب ر اكسحدؽبب المتـــغيرات

 دالة  2.21 2.462* الأجؽر و المكافآت

  
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 ( طؼ وجؽد طلاقب ارةباطيب داكب احرائيا بيؼ 00هبيؼ اكججول رقػ ) بطج الأجؽر و اكسكافآت و

قيسب داكب طشج لدتؽى ( و مه 2.462*)، حيث كالت قيسب ر اكسحدؽبب الاكتدام اكتشعيسه 

 قج ةحققت . اكثاليب( و بحكغ ةكؽن اكفخضيب اكفخعيب 1.10دلاكب )

 الاولى تفسٌر‌و‌مناقشة‌نتائج‌الفرضٌة‌الفرعٌة‌:‌

 ( اكن وجؽد طلاقب طخديب بيؼ كل لؼ اكجخل اكذمخي و الاكتدام 9111أشارت درارب الأحسجي )

 بسجهشب اكخياض.اكتشعيسه ككسسخضيؼ اكطالكيؼ فه لدتذفيات اكرحب 

  و لؼ خلال لا ةػ طخضم لؼ لتائج ةػ اكتؽصل اكن الاجؽر و اكسكافأت ةسثل طاللا و لحجدا

اراريا كتحقيق الاكتدام  اكتشعيسه ، فطسال اكسؤردب يدطؽن كتحقيق حاجاةمػ الاراريب الطلاقا 

قؽلؽن بم لؼ رضامػ طؼ طبيطب اكطسل ، الاجخ اكحي يحركؽن طكيم ، اكسكافأت.....لعيخ لا ي

لؼ لمام ووظائف و محا لؼ صؽر اكبحت طؼ ةحقيق حاجات اكؽجؽد، و اشباع اكفخد كمحم 

اكحاجات فه لؤردتم ةجطل لشم وفيا كمحم الاخيخة و اكتاكه يكؽن كجى اكفخد ركؽك الاكتدام 

 اكتشعيسه اةجام لؤردتم . 

  ض نتائج الفرضية الفرعية الثانيةعر: 

 اكقخار الاحرائه لدتؽى اكجلاكب ر اكسحدؽبب المتـــغيرات

الأمان و الاستقرار 

 الؽظيفي 

 دالة 2.21 2.489**
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 ( طؼ وجؽد طلاقب ارةباطيب داكب احرائيا بيؼ 01هبيؼ اكججول رقػ ) بطج الألان و الارتقخار

( و مه قيسب داكب 2.489**، حيث كالت قيسب ر اكسحدؽبب )اكؽظيفه و الاكتدام اكتشعيسه 

 قج ةحققت . اكثاكثب( و بحكغ ةكؽن اكفخضيب اكفخعيب 1.10دلاكب )طشج لدتؽى 

 : تفدير و مناقذة الفرضية الفرعية الثانية 

 ( و اكته جاءت ةحت طشؽان الاكتدام 9104ةتؽافق لتائج اكجرارب لط درارب راويب اكسحخوق )

خيؼ و مجا اكتشعيسه و طلاقتم بالارتقخار اكؽظيفه بحيث ةؽصكت اكؽ وجؽد طلاقب بيؼ اكستطي

كؽن الافخاد يطبخون طؼ رغبتمػ فه الارتسخار باكطسل فه اكسشعسب لان امجافمػ ةتؽافق لط امجاف 

 و قيػ اكسشعسب اكته يطسكؽن بما.

 ( اكن وجؽد طلاقب بيؼ اككيػ اكتشعيسيب و طالل 9102كسا و ةؽصكت درارب اكسجاله حجاج )

ةؽافقا قيسا بيؼ الافخاد و اكسؤردب و باكتاكه الاهتقخار اكسمشه اكؽظيفه و مجا لؼ شالم ان يحجث 

 ارةفاع رغبب الافخاد فه الارتقخار فه وظائفمػ و لداطجةمػ طكن دكغ .    

  عرض نتائج الفرضية الفرعية الثالثة: 

 

 Test de Levene sur l'égalité des 

variances 

F Sig. T ddl Sig. (bilatérale) 

QUALVIE 

Hypothèse de variances 

égales 
,288 ,594 2,205 48 ,032 

Hypothèse de variances 

inégales 

  

2,232 46,945 ,030 

  
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 ( وجؽد02هبيؼ اكججول رقػ )  فروق دالة احصابٌا بٌن جودة الحٌاة الوظٌفٌة و متغٌر الجنس

 لفابدة الذكور.

  

 بــٌن أن المٌمــة االحتمالٌــةت (Sig )الممابلــة الختبــار" T لعٌنتــٌن مســتملتٌن " أصغر مــن

وبـــذلن ٌمكـــن اســـتنتاج أنـــه توجـــد فــروق ذات دلالة إحصابٌة  5.55مســـتوى الدلالة 

   .بٌن أبعاد جودة الحٌاة الوظٌفٌة، تعزى إلى الجنس

 الثالثة تفسٌر‌و‌مناقشة‌نتائج‌الفرضٌة‌الفرعٌة‌:‌

 والتـً أظهـرت وجـود ( 2512البلبٌسـً، )ت كدراسـةاتفمت هذه النتابج مـع بعـض الدراسـا،

فـروق ذات دلالـة احصـابٌة لجـودة الحٌـاة الوظٌفٌـة، وأثرهـا علـى الاداء الـوظٌفً تعـزى 

 .للجـنس فـً المنظمات غٌر الحكومٌة بمطـاع غـزة

   لجودة والتـً أظهـرت وجـود فـروق ذات دلالة إحصابٌة (  2515الدحـدوح، )ومـع دراسـة

  .الحٌاة الوظٌفٌة، تعزى للجنس لدى العاملٌن فً وزارة التربٌة والتعلٌم

  والتـً أظهـرت عـدم ،  (2514ماضـً، )واختلفت هذه النتابج مـع بعـض الدراسـات كدراسـة

وجـود فـروق ذات دلالة إحصـابٌة حـول أبعـاد جـودة الحٌـاة الوظٌفٌـة، تعـزى للجـنس فـً 

،(والتـً أظهـرت عـدم  2513حـالوة، )سـطٌنٌة بمطـاع غـزة، ومـع دراسـة الجامعـات الفل

وجـود فـروق ذات دلالـة إحصابٌة حول ما ٌتعلك بغموض الحٌاة الوظٌفٌة، تعزى للجنس لدى 

والتـً أظهـرت  (الشنطً)العاملٌن المدنٌٌن فـً المطـاع الحكومً بمطاع غزة، ومع دراسة 

ـة إحصابٌة لمدى توافر أبعاد جودة الحٌاة الوظٌفٌة تعزى للجنس فً عـدم وجـود فـرو ذات دلال

 .وزارة الاشغال العامـة والاسـكان

:الرابعة عرض نتائج الفرضية الفرعية  

 

 Somme des carrés Ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes 3467,582 3 1155,861 1,491 ,229 

Intra-groupes 35658,918 46 775,194 
  

Total 39126,500 49 
   

  
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 ( 03هبيؼ اكججول رقػ ) فروق دالة احصابٌا بٌن جودة الحٌاة الوظٌفٌة و متغٌر  وجؽدطجم

 الخبرة .

 الرابعة تفسٌر‌و‌مناقشة‌نتائج‌الفرضٌة‌الفرعٌة‌:‌

 نلتباٌا لتحلٌ رختباإ لٌمة لىإ ظربالنو علاهأ( 17)ملر دوللجا لخلا نم ( F )فً تبلغ  لتًوا 

 نبٌ روقف دجوت لا بالتالً، و لةدا رغٌ ءتجا  لمٌمةا هذه أن ظ)( نلاحللعما ةحٌا ودةج سممٌا

 . لمهنٌةا رةلخبا رلمتغٌ زىتع للعما ةحٌا ودةج فً سةادرلا عٌنة دارفأ

 على رفلتعا لىإ تفده لتًوا( 2514)ماضً  سةادر مع لحالٌةا سةدارلا هذه نتٌجة قتتفو 

 لتًوا ، ٌنٌةطلفلسا تبالجامعا نلعاملٌا دىل داءلأا وىمست على هارثوأ ٌفٌةوظلا ةلحٌاا ودةج

 لىإ زىتع ٌفٌةوظلا ةلحٌاا ودةج فً حصابٌةإلاله د ذات روقف ودجو دمع نتابجها نبٌ نم تكان

 تفده لتًوا Farideh Haghshenas Kashani( 2512)  سة ادر  نلذكو، مةدلخا واتسن

 تصلوت لتًوا ٌمٌةظلتنا نةواطلما ونسلو ٌفٌةوظلا ةلحٌاا ودةج نبٌ لعلالةا على رفلتعا لىإ

 ةلحٌاا ودةج فً نلعاملٌا تستجاباإ فً حصابٌةإ لالةد ذات روقف دجوت لا نهأ نتابجها مهأ

 رضتتعا تكان لتًوا2514حلاوة سة ادر دنج للممابا فً،  مةدلخا واتسن لىإ زىتع ٌفٌةوظلا

 ولح نثٌولمبحا ءاأر نبٌ حصابٌةإ لالةد ذات روقف نهنا نهأ ولتم  لحالٌةا سةادرلا مع نتابجها

 .رةلخبا واتلسن زىتع ٌفٌةوظلا ةلحٌاا وضغم

   واءاس رةلخبا واتسن فٌه رثإت لا للعما ةحٌا ودةج وىمست أن نلذ ثلباحا بالطلا زوٌعو 

 ، دةحوا جتماعٌةإ بٌبة متجمعه اتصالات الجزابر سسةإم لعما أن خاصةو ، رتكث أو تلل

 نبٌ دةلجٌا لإنسانٌةا تلعلالاا ززتع سسةإلما هذه لخدا دةلسابا ٌمٌةظلتنا لثمافةا أن نلذكو

 .للعاما نتعٌ ٌخرتا لىإ ظرلنا دون للعماا
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‌خاتمة:
 جماعٌة منظمة الاجل طوٌلة او الاجل لصٌرة ومخططة واعٌة عملٌة عً الوظٌفٌة الحٌاة جودة

 العاملٌن ومشاركة التمكٌن مداخل من ربٌسا مدخلا تمثل التغٌر الى هادفة شاملة دٌنامكٌة تشاركٌة

 واحداث للعاملٌن الوظٌفً الرضا تحمٌك عن المسإول الجهاز تمثل فهً التنظٌمٌة الفاعلٌة وتحمٌك

 العاملٌن كرامة على والحفاظ الاجتماعٌة العدالة على تموم للعاملٌن والاسرٌة الوظٌفة الحٌاة بٌن اتوازن

 عمل ظروف تامٌن خلال من السابدة المنظمة ثمافة ومع المنظمة فً العلٌا الاستراتٌجٌة مع ٌتفك وبما

 الى المنظمة نمل اجل من الملابمة التنظٌمٌة البٌبة وتوفٌر العاملٌن مستوى رفع اجل من وآمنة مناسبة

 الممدرة تإمن بطرٌمة والعمل والنجاح التتطور من بمزٌد لها تسمح متطورة مستمبلٌة وضعٌة

 المشكلات حل فً والاندماج العاملٌن ثمة زٌادة اهدافها ومن  المنظمة فً التنافسً والاداء الاستراتٌجٌة

 الوظٌفً الامان وتوفٌر التنظٌمً الولاء تحمٌك ثم ومن الوظٌفً الرضا من عالً مستوى وتحمٌك

 مستوى وتحمٌك العمل فً اكبر ومتعة ورفاهٌة الاجتماعٌة العدالة وتحمٌك التنظٌمٌة الفاعلٌة وزٌادة

 تحمٌك اٌضا اهدافها ومن العمٌل ولاء اساس تعد الوظٌفٌة الحٌاة جودة ان اذ العمٌل رضا من عال

 وزٌادة للعاملٌن اكبر وتمكٌن مشاركة وتحمٌك والعابلة العمل لمضاٌا اكبر حساسٌة وتحمٌك عالٌة ربحٌة

 .والمرض الغٌاب اٌام تخفٌض بسب الانتاجٌة
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 :التىصيات

ػٍٝ ِظٍؾخ اٌزٛظ١ف أْ رٛسغ ِغبي اسزمطبة اٌّٛاسد اٌجشش٠خ  أٞ ػذَ اػزّبد٘ب ػٍٝ ٚوبٌخ   -

ع١ّغ ٚوبلاد اٌزشغ١ً اٌزشغ١ً اٌخبطخ ثّٕطمخ "أسص٠ٛ"  فمؾ ، ٚ أّب ٠غت أْ ٠زُ الإسمطبة ِٓ 

ٌٛلا٠خ ٚ٘شاْ ثّب أْ إٌمً ِزٛفش، ٚ ٘زا ِٓ أعً عزة أعذس ٚ أوفؤ ٚ أوجش ػذد ِّىٓ ِٓ 

اٌّششؾ١ٓ  ٚ ٌٛػغ اٌشعً إٌّبست فٟ اٌّىبْ إٌّبست ٌٚىٛٔٙب ششوخ وج١شح ٚ رؾزٛٞ ػٍٝ 

 ػذد وج١ش ِٓ اٌمٜٛ اٌؼبٍِخ.

 

ظف١ٓ )اٌزى٠ٛٓ إٌفسٟ(  ف١ّب ٠خض اٌؼًّ ػٍٝ ِظٍؾخ اٌزى٠ٛٓ أْ رٙزُ وزٌه ثزذس٠ت سٍٛن اٌّٛ -

فٟ عّبػبد ٚ ر١ّٕخ ٘زٖ اٌضمبفخ ٚ ٘زا ِٓ أعً رغٕت اٌظشاػبد إٌبرغخ ػٓ سٛء اٌزفبُ٘ ث١ٓ 

اٌشإسبء فٟ اٌؼًّ ٚ ِشإٚس١ُٙ فٟ سطذ ٚ رٕف١ز الأٚاِش ، ٚ ٘زا سٛاء فٟ الإداسح اٌؼبِخ أٚ فٟ 

 إٌّطمخ اٌظٕبػ١خ.

 

 

ػٛاًِ اٌز١ّٕخ ٚ اٌزطٛس فٟ اٌؼًّ ٚ ثبٌزبٌٟ رؾم١ك أ٘ذاف اٌششوخ ، ٠ؼذ اٌزٛع١ٗ إٌّٟٙ ِٓ أُ٘  -

فؼٍٝ اٌّسئ١ٌٚٓ ػٓ ٘زٖ اٌؼ١ٍّخ اٌم١بَ ثٙب ػٍٝ أوًّ ٚعٗ ِٓ خلاي ٚػغ اٌشعً إٌّبست فٟ 

 اٌّىبْ إٌّبست.

ف١ّب ٠خض اٌؼطً اٌّشػ١خ ٚ اٌغ١بثبد اٌغ١ش ِجشسح أٚ ِجشسح ثزجش٠ش غ١ش طؾ١ؼ أٞ ِب ٔسّٟ    -

( ػٍٝ الاداسح أْ رٕزجٗ ٌٙزا الأِش ٚرى١ٍف أخظبئٟ ٔفسبٟٔ   cangé de complésenceرٌه ة )

 فٟ ػٍُ إٌفس اٌؼًّ ٚ اٌزٕظ١ُ ثبٌجؾش فٟ الأسجبة ٚ رؾ١ٍٍٙب ِٓ خلاي اٌّمبثلاد ِغ اٌفئخ اٌّؼ١ٕخ .

 

ف١ّب ٠خض س١بسخ الأعٛس فلا رٛعذ أٞ رؼم١جبد فٟٙ رشًّ وً ِب ٘ٛ لبٟٔٛٔ اػبفخ اٌٝ ع١ّغ  -

ِز١بصاد ٚ اٌّىبفآح ٚ إٌّؼ اٌخبطخ اٌزٟ رٕؼذَ فٟ ِئسسبد أخشٜ ، الا أْ ٠غت اػبدح إٌظش الإ

اٌٝ اٌٛػؼ١خ اٌغس١ّخ أصٕبء اٌؼًّ ف١ّب ٠خض اٌؼًّ اٌسزبر١ىٟ خبطخ ػٕذ ػّبي الإداسح اٌزٞ 

٠مؼْٛ ٚلزب ؽ٠ٛلا أِبَ اٌؾبسٛة ٚ ثٕفس اٌٛػؼ١خ ِب ٠ٕزظ ػٕٗ اٌزؼت اٌجظشٞ  ٚ اٌؼؼٍٟ ، 

  اٌّسئ١ٌٚٓ الإ٘زّبَ ثٙزا اٌغبٔت ٚ رخظ١ض ِٕؾخ خبطخ ثٙزا اٌغٙذ.فؼٍٝ 

 

٠غت أْ رىْٛ ٕ٘بن ِزبثؼخ ٚ ِشالجخ فٟ أِبوٓ اٌؼًّ ِٓ لجً ِسئٚي اٌظؾخ ٚ سلاِخ اٌّؾ١ؾ  -

ٌغشع رطج١ك اٌزؼ١ٍّبد اٌلاصِخ ٚ اٌزؤوذ ِٓ أْ ظشٚف اٌؼًّ إِٓخ ،ٚ ٘زا ٌٍؾذ ِٓ ؽٛادس 

 اٌؼًّ.

 

 

إٌفس١خ ٌٍؼّبي خبطخ ػّبي إٌّطمخ اٌظٕبػ١خ لأْ اٌؾفبظ ػٍٝ اٌظؾخ ٠غت الإ٘زّبَ ثبٌظؾخ  -

 إٌفس١خ فٟ اٌؼًّ ٠شػٟ اٌغ١ّغ، ٚ٘زا ِٓ خلاي فزؼ ِٕبطت خبطخ ثؤخظبئ١١ٓ ٔفسب١١ٔٓ.
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 قائمة المراجع
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( . الوظابف الاستراتٌجٌة فً ادارة الموارد 2515العزاوي ، نجم عبد الله ، جواد ، عباس حسٌن . ) -

 دار الٌازوري العلمٌة . :البشرٌة . )د.ط( . عمان 

(. التوظٌف و المحافظة على الموارد 2512المبٌضٌن ،  صفوان محمد، الأكلبً، عابض بن شافً. ) -

 .ٌازوري العلمٌةدار ال :(. عمان1البشرٌة. )ط

(. الاتجاهات الحدٌثة فً دراسات و ممارسات ادارة الموارد 2007المغربً، عبد الحمٌد عبد الفتاح. ) -

 المكتبة العصرٌة. :البشرٌة. )د.ط(. المنصورة 

(. 1(. جودة الحٌاة و علالتها بالانتماء و المبول الاجتماعٌٌن. )ط2013بكر، جوان اسماعٌل. ) -

 دار الحامد. :الأردن 

 مطبعة العشرى. :(. ادارة الموارد البشرٌة. )د.ط(. السوٌس 2005جاد الرب، سٌد محمد. ) -

 :(. الاتجاهات الحدٌثة فً ادارة المنظمات الصحٌة. )د.ط(. السوٌس 2008جاد الرب، سٌد محمد. ) -

 مطبعة العشرى .

فً منظمات الأعمال العصرٌة. )د.ط(.   QWL(. جودة الحٌاة الوظٌفٌة 2008جاد الرب، سٌد محمد. ) -

 مطبعة العشرى. :السوٌس 

 دار الأمة . :( . الجزابر 1( . ادارة الموارد البشرٌة . )ط2511حاروش ، نور الدٌن . ) -

 دار أسامة . :( . عمان 1( . ادارة الموارد البشرٌة . )ط2511حسونة ، فٌصل . ) -

 دار البداٌة . :( . عمان 1ة الممارنة . )ط( . الادارة العام2515خضر ، محمود . ) -

دار :(. الأردن 1(. المدخل الى علم النفس الصناعً و التنظٌمً. )ط1999رونالد.ي.، رٌجٌو. ) -

 فارس حلمً. :الشروق. ترجمة 

 جسور . :( . الجزابر 1( . مدخل الى علم النفس العمل و التنظٌم . )ط2514نعمونً ، مراد . ) -

 1بابا أحمد سمٌحة، تمدٌر الذات و علالته بالالتزام التنظٌمً ، دراسة مٌدانٌة ب" المستشفى الجامعً 

كلٌة العلوم الاجتماعٌة لسم علم النفس و علوم  -السانٌة–" لمدٌنة وهران ، جامعة وهران 1954نوفمبر 

 .2514/2515التربٌة ، 

على الالتزام التنظٌمً لموظفً وزارتً العمل و  البٌاري سمر سعٌد، جودة الحٌاة الوظٌفٌة و أثرها

التنمٌة الاجتماعٌة فً لطاع غزة، الجامعة الاسلامٌة بغزة، كلٌة الالتصاد و العلوم الادارٌة 

2518/2519. 

الحسنً وسام محمد، أثر جودة الحٌاة الوظٌفٌة فً تعزٌز الالتزام التنظٌمً لدى الباحثٌن الاجتماعٌٌن فً 

غزة كلٌة الالتصاد و العلوم الادارٌة لسم ادارة  –وزارة الشإون الاجتماعٌة بمطاع غزة، جامعة الأزهر 

.2516/2517الأعمال 
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 معل فً رماستـلا دةاــــشه للنٌ  رجخـت ـرةكذم ،ٌمًظلتنا ءلاوبال علالتهاو للعما ةحٌا ودةج م،سال جًارمع

  لاجتماعٌةا وملعلا ملس  لإنسانٌةوا اعٌةـلاجتما ـوملعلا كلٌة ممستغان ــ سٌدبا نب دلحمٌا دعب عةـجام ، سلنفا

  .2516/2517سلنفا معل شعبة

موٌسات جهٌدة، جودة الحٌاة الوظٌفٌة و علالتها بالالتزام التنظٌمً، مذكرة ممدمة لنٌل شهادة الماستر 

كلٌة العلوم الانسانٌة و  -المسٌلة–أكادٌمً فً علم الاجتماع العمل و التنظٌم، جامعة محمد بوضٌاف 

 .2516/2517الاجتماعٌة لسم علم الاجتماع 

 -العمل و استراتٌجٌات المواجهة لدى عمال شركة نشاط المصب آفالنمٌش زوبٌدة، جودة الحٌاة فً 

سوناطران ، جامعة وهران ، كلٌة العلوم الاجتماعٌة لسم علم النفس تخصص عمل و تنظٌم 

2514/2515. 

دراسة مٌدانٌة –هواٌن فوزٌة، المناخ التنظٌمً و علالته بالالتزام التنظٌمً لدى موظفً الادارة المحلٌة 

) الجزابر( ، كلٌة العلوم الانسانٌة و الاجتماعٌة لسم علم النفس و  2جامعة سطٌف  -ٌن لشرةببلدٌة ع

 .2513/2514علوم التربٌة و الأرطفونٌا 
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 (9جالطب ومخان)

 ككيب اكطكؽم الاجتساعيب

 لارتخ طكػ اكشفذ اكطسل و اكتشعيػ و ةدييخ اكسؽارد اكبذخيب

 اكدلام طكيكػ و رحسب الله و بخكاةم......

جؽدة الحياة الؽظيفية و علاقتها بالالتزام التنعيمي لدى  " ةقؽم اكباحثب بجرارب ليجاليب كبحث بطشؽان
استكمالا لمتطمبات الحرؽل عمى درجة الماستر في عمػ  و ذكغ" . عمال مؤسدة اترالات الجزائر

 " .2النفس العمل و التنعيػ و تديير المؽارد البذرية بجامعة طالب سميػ "وهران 

ستبانة المرفقة شاكرة لكػ تعاونكػ، و مؤكدة لكػ بأن لذا يرجى مؼ سيادتكػ الاجابة عمى فقرات الا
 المعمؽمات التي ستقدمؽنها لا تدتخدم الا لأغراض البحث العممي. 

 الباحثة                                                                                 

 كجاط كنزة                                                                                

 :تتكؽن الاستبانة مؼ قدميؼ  : ملاحعة

  يتكؽن مؼ معمؽمات شخرية عنغ يرجى وضع الاشارة )*( امام ما يناسب  :القدػ الاول
 حالتغ.

( فقرة لجمع المعمؽمات حؽل مؽضؽع الدراسة، يرجى منغ اختيار 55يتكؽن مؼ ) :القدػ الثاني 
 امام كل فقرة. المدتؽى الذي يناسبغ

لمد بنً هذا الاختبار بطرٌمة ٌمكن تكٌٌفه لمختلف مجتمعات البحث ، و ٌعتمد فً الاجابة علٌه على سلم  

 :اجابات وفك طرٌمة لٌكرت كما هو مبٌن فً الجدول التالً  5ٌتكون من 

 درجات . 5 :موافك بشدة  -

 درجات . 4 :موافك  -

 درجات . 3 :موافك نوعا ما  -

 . 2درجاتٌن  :غٌر موافك  -



 

 . 1درجة واحدة  :غٌر موافك بشدة  -

 البيانات الذخرية  : اولا

 ذكر                              أنثى                              : الجنس

 :الدؼ  

 سنة    32اقل مؼ 

 سنة 42اقل مؼ -32  

 سنة 52أقل مؼ -42

 سنة فاكثر  52

 :     جامعً                           ثانوي                              متوسط           التعلٌمً‌المستوى

 : سنؽات الخبرة

 سنؽات 5اقل مؼ 

 سنؽات 12اقل مؼ  -5

 سنة 15اقل مؼ  -12

 سنة فاكثر  15

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 محاور الاستبانة  : ثانيا

 جؽدة الحياة الؽظيفية في المؤسدة   :المحؽر الاول

غٌر 
موافك 
 بشدة

غٌر 
 موافك

موافك 
الى 
 حد ما

موافك  موافك
 بشدة

  الفمرات

ظروف‌العمل‌المادٌة‌‌‌‌‌‌‌‌‌  

تهتم المإسسة بتوفٌر بٌبة صحٌة مرٌحة و مناسبة للعمل      
 من حٌث )الأثاث ، الاضاءة، التهوٌة، النظافة (.

1 

المإسسة على اتباع العاملٌن لاجراءات تحرص ادارة      
 الولاٌة و السلامة أثناء العمل.

2 

توفر المإسسة التجهٌزات المكتبٌة و اللوجستٌة اللازمة      
 لاتمام العمل.

3 

تعمل المإسسة على توفٌر التسهٌلات للعاملٌن لانجاز      
أعمالهم مثل )وسابل تكنولوجٌة، مواصلات، وسابل 

الخ(.اتصالات، ....  

4 

تتبنى المإسسة اجراءات فاعلة لتجنٌب الموظفٌن      
 للأضرار الصحٌة.

5 

توفر المإسسة عناصر الأمن و الحماٌة من الأخطار      
 المهنٌة فً مكان العمل.

6 

التوازن‌بٌن‌الحٌاة‌و‌العمل‌‌‌‌‌  

أجد ولتا كافٌا بعد انتهاء الدوام الرسمً للمٌام بواجباتً      
و الاجتماعٌة.الشخصٌة   

1  

تهتم المإسسة بمٌول الموظفٌن و رغباتهم من خلال      
 توفٌر برامج ثمافٌة و توعوٌة و تعلٌمٌة و رٌاضٌة.

2 

تهتم المإسسة ببناء شبكة علالات اجتماعٌة بٌن      
الموظفٌن من خلال الزٌارات الاجتماعٌة و الرحلات 
 الترفٌهٌة.

3 

تمدم المإسسة التسهٌلات و البرامج التدرٌبٌة المساعدة      
 لدعم و تطوٌر العاملٌن.

4 

تؤخذ المإسسة بعٌن الاعتبار الظروف الشخصٌة      
 للعاملٌن عند النظر لتمٌٌم أدابهم.

5 

 6 توفر المإسسة جداول عمل مرنة لتؤدٌة المهام المطلوبة.     
‌‌الأجور‌و‌المكافآت‌‌‌‌‌  

أشعر بالرضا عن العلاوات و الزٌادات التً تضاف      
 للرواتب سنوٌا.

1 

أشعر باكتفاء الدخل الذي أحصل علٌه من وظٌفتً أي      
 لا ٌراودنً أٌة تفكٌر فً توفٌر دخل آخر مساعد له.

2 

تصرف الرواتب دابما بانتظام و كاملة دون أٌة تؤخٌر      
 فً الوظٌفة.

3 



 

المادٌة و الالتصادٌة لدى المإسسة بشكل تتوفر الموارد      
ٌمكنها من الاٌفاء بالتزاماتها المالٌة تجاه رواتب 
 الموظفٌن لدٌها.

4 

لدي ثمة و ارتٌاح تام بؤن راتبً مهما تؤخر أو تجزء فان      
 حصولً علٌه أمر مضمون حتما.

5 

تحرص المإسسة على تمدٌم الاعانات و كذلن      
العٌدٌات فً المناسبات.الاكرامٌات و   

6 

‌‌العدالة‌و‌المساواة‌‌‌‌‌  

أشعر بعدالة الأجر بالنظر الى ما ٌحصل علٌه      
 الآخرون.

1 

 2 ٌتم تحدٌد الأجر وفما للأداء.     

أرى أن هنان عدالة فً توزٌع واجبات العمل بٌن      
 الموظفٌن.

3 

مبادئ  تعمل الادارة العلٌا فً المإسسة على تعزٌز     
 الاخاء و التعاون بٌن الموظفٌن.

4 

 5 أشعر بالعدالة فً طرٌمة تمٌٌم أداء الموظفٌن سنوٌا.     

أشعر بؤن مدٌري ٌسعى دوما لاشاعة روح التعاون و      
 المحبة بٌن الزملاء فً العمل.

6  

اتاحة‌الفرص‌للترقً‌و‌التقدم‌المهنً‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌  

أنظمة الترلٌة و التمدم الوظٌفً فً المإسسة على  تعتمد     
 أسس و معاٌٌر واضحة لكل العاملٌن.

1 

تركز سٌاسة الادارة العلٌا على تنفٌذ برامج تدرٌبٌة      
 تإهل العاملٌن للتمدم فً مساراتهم الوظٌفٌة.

2 

تمنح الترلٌات الوظٌفٌة بعدالة و انصاف بٌن جمٌع      
 الموظفٌن.

3 

ٌوجد فرص مستمبلٌة للترلً و التمدم الوظٌفً متاحة      
 بعدالة لجمٌع الموظفٌن.

4 

تمنح الترلٌات الوظٌفٌة بعدالة و انصاف بٌن جمٌع      
 الموظفٌن.

5 

تحد سٌاسة الترلٌة المعتمدة من حدوث النزاعات بٌن      
 الموظفٌن.

6 

تطبك الادارة العلٌا بالمإسسة سٌاسة وضع الشخص      
 المناسب فً المكان المناسب.

7 

ٌوجد توافك اٌجابً بٌن مإهلً العلمً و لدراتً العملٌة      
 و درجتً الوظٌفٌة.

8 

المشاركة‌فً‌اتخاذ‌القرارات‌‌‌‌‌  

تشجعنً المإسسة للتعبٌر عن رأي بما ٌتعلك بحل      
 مشكلات العمل.

1 

عملً فً  أشارن فً اتخاذ المرارات التً تمس     
 المإسسة.

2 

ٌفوض ربٌسً المباشر جزءا من صلاحٌاته      
 للمرإوسٌن.

3 



 

ٌعطً ربٌسً فً العمل معلومات كاملة للمرإوسٌن عن      
 أهداف الأعمال و نتابجها.

4 

ٌتمتع ربٌسً المباشر بمدرة عالٌة على تشجٌع مرإوسٌه      
 لبذل ألصى جهد ممكن.

5 

المباشر المنالشة الجماعٌة لأسالٌب ٌشجع الربٌس      
 العمل.

6 

‌الأمان‌و‌الاستقرار‌الوظٌفً‌‌‌‌‌  

أشعر بالاستمرار و الأمان الوظٌفً و لا أعانً من      
 هاجس الاستغناء عن خدماتً مستمبلا فً الوظٌفة.

1 

 2 أتولع مستمبلا أفضل فً الوظٌفة.     

بالارتٌاح فً عملً و لا تتوفر لدي رغبة  أشعر     
مستمبلٌة فً البحث عن فرصة عمل بدٌلة خارج لطاع 
 المإسسة.

3 

أعمل فً مناخ عمل ٌتسم بالثمة و الأمان المتبادل بٌن      
 جمٌع الأطراف.

4 

تتبع ادارة المإسسة سٌاسة التدرٌب من باب الاستثمار      
 فً العاملٌن.

5 

المإسسة سٌاسة التحفٌز للاحتفاظ بالموظفٌن  تتبع ادارة     
 المهرة.

6 

 

 الالتزام التنعيمي في المؤسدة . :المحؽر الثاني 

لا 
أتفك 
 بشدة

لا 
 أتفك

أتفك 
الى 
حد 
 ما

أتفك  أتفك
 بشدة

  الفمرات

‌‌الالتزام‌التنظٌمً‌فً‌المإسسة‌‌‌‌‌  

 1 أهتم بسمعة المإسسة و بتحسٌن صورتها فً المجتمع.     
 2 أتبنى ثمافة و لٌم المإسسة و ألتزم بالدفاع عنها.     

 3 ٌوجد توافك بٌن لٌم المإسسة و المٌم التً أتمسن بها.     
 4 ألتزم بتعلٌمات و توجٌهات مدٌري فً العمل.     

أحرص على انجاز المهام الموكلة لً ٌومٌا حتى ان اضطررت      
ساعات العمل.لمنحها ولت اضافً خارج بعد انتهاء   

5 

 6 أشعر بالفخر و الانتماء للمإسسة.     

  7 أرغب بالاستمرار بالعمل داخل المإسسة.     

لدي الكثٌر من الخٌارات و الفرص البدٌلة حٌن أفكر فً ترن      
 عملً.

8 

 9 ألتزم بؤولات الدوام، و لا أتؤخر عن عملً.     

الوظٌفٌة. أشعر بفضل لمإسستً فً بناء حٌاتً       15 

 11 ان التزامً الأخلالً تجاه زملابً ٌدفعنً للبماء فً المإسسة.     



 

 



 

 

 



 

 

 



 

 



 

 


