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ثناء علیك أنت كما أثنیت على 

نفسك خلقت فأبدعت ، وأعطیت فأفضت ، فلا حصر لنعمك ولا حدود لفضلك وصلى االله 

وسلم على أشرف عبادك وأكمل خلقك خاتم المرسلین ومعلم المعلمین نبینا ورسولنا محمد 
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العالمین والصلاة والسلام على أشرف الأنبیاء والمرسلین سیدنا محمَّد وعلى 

فإني أشكر االله تعالى على فضله 

 .حیث أتاح لي إنجاز هذا العمل بفضله، فله الحمد أولاً وآخراً 

ة، خلال هذه الفترة، وفي مقدمتهم 

بورزق یوسف الذي لم یدَّخر جهداً في مساعدتي، فقد فتح لي 

بیته، كما هي عادته مع كل طلبة العلم، وكان یحثنّي على البحث، ویرغِّبني فیه، ویقوّي 

صحة والعافیة ونفع عزیمتي علیه فله من االله الأجر ومني كل تقدیر حفظه االله ومتّعه بال

: كما أشكر القائمین على جامعة عبد الحمید بن بادیس وعلى رأسهم سعادة العمید

حمد حفظه االله ووفقه لكل خیر لما یبذله من اهتمام بطلاب الكلیة كما 

الشكر ،كذلك أشكر القائمین على الدراسات العلیا وكذلك القائمین على مركز البحث العلمي

 .موصول لعینة الدراسة وكل العاملین بقطاع سونلغاز لتفاعلهم معي
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  :ملخص الدراسة

هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة القائمة بین جودة حیاة العمل والولاء التنظیمي      

الوصفي التحلیلي على المنهج وقد إعتمدت الدراسة  ،)شرق(الجزائر داخل مؤسسة سونلغاز

لتحقیق أهداف الدراسة عمد الباحث إلى الإعتماد على مقیاسین، المقیاس الأول لجودة و 

الحیاة الوظیفیة وقد جاء بستة أبعاد كل بعد یضم ست فقرات أما المقیاس الثاني فكان للولاء 

ت ، حیث قام الباحث م سبع فقراالتنظیمي والذي إحتوى على ثلاث أبعاد كل بعد یض

عامل وعاملة وقد تم إختیار العینة  160على عینة مكونة من  المقیاسین نهذیبتطبیق 

  :بطریقة عشوائیة وقد خلصت الدراسة إلى النتائج التالیة 

 .جاءت مرتفعة لدى أفراد عینة الدراسةالعمل مستوى جودة الحیاة  -

 .مرتفع جاء  الدراسة أفراد عینة مستوى الولاء التنظیمي -

 .وضعیفة بین جودة حیاة العمل والولاء التنظیمي توجد علاقة إرتباطیة موجبة  -

لا توجد فروق بین أفراد عینة الدراسة في جودة الحیاة الوظیفیة تعزى لمتغیر الخبرة  -

 .المهنیة 

 .لا توجد فروق بین أفراد عینة الدراسة في الولاء التنظیمي تعزى لمتغیر الخبرة المهنیة  -
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Abstract 

        Cette étude tend vers la définition du rapport existant entre la qualité 

de la vie professionnelle et la soumission systémique à l'intérieur de 

l'institution de SONELGAZ. 

Elle a pour " l'effet de la qualité de vie professionnelle sur la soumission 

systémique parmi les employer de SONELGAZ Alger-Est-".  

L'étude s'est basée sur la méthode de recherche qualitative analytique et 

pour la réalisation des buts de cette étude le chercheur s'est penché sur un 

questionnaire mesure sur la qualité de la vie qui se compose de six 

dimensions chaque dimension superait six paragraphes, quant a la seconde 

dimension a savoir la soumission systémique, elle décomposé de six 

dimensions chaque dimension comprenant sept paragraphe, était donné que 

le chercheur basé pour réalisation de ce questionnaire, sur un éventail 

composé de 200 employer, le choix s'est fait au hasard et l'étude a donné 

les résultats suivants:  

- Un niveau de qualité professionnelle élevé . 

- Un niveau de soumission systémique élevé . 

- Une relation positive. 

- Il n'y pas de positive entre les membre composant cet échantillon de 

l'étude dans la vie qualitative professionnelle qui exclut l'expérience 

professionnelle . 
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  :المقدمة

یتزاید اهتمام منظمات الأعمال بمختلف تخصصاتها بإدارة الموارد البشریة ،خاصة في       

الوقت الراهن، فالعاملون هم حجر الأساس الذي تبني علیه المنظمة نجاحاتها، وهم المحرك 

الرئیسي لتحقیق أهدافها ، ومصدر الفكر والتطویر وهم القادرون على تشغیل باقي الموارد 

  .مةالمتاحة للمنظ

من قبل المهتمین   Quality of Work Life الإهتمام بمفهوم جودة حیاة العمل ویعد     

والأكادیمیین ومنظمات الأعمال كمبادرات تعاونیة تسعى لتعزیز وتنمیة العلاقات  والباحثین

 والعاملین فیها، وذلك نظرا لأهمیة ذلك في رضا العاملین وولائهم لتنظیماتهم التي بین الإدارة

     .یعملون بها

منظمات الأعمال  ىنظرا لتزاید الضغوط علكذلك ظهر مصلح جودة حیاة العمل  وقد   

تصبح أكثر إستجابة لإحتیاجات العمیل لتحسین جودة ما تقدمه من منتجات وخدمات بحیث 

ومتطلبات المستفیدین ،فأصبح المورد البشري هو العنصر الأساسي الذي یعتمد علیه جنبا 

  .مع ما تستثمره هذه المنظمات من رأس مال وغیره إلى جنب

فالمؤسسات الیوم تسعى إلى توفیر جو عمل مریح والتسویق لسمعة المؤسسة ولكن      

یبقى الأهم من جذب هذه الكفاءات هو الحفاظ علیها وضمان إستمرارها بالعمل لصالح 

بعد بتته التجربة الیابانیة المؤسسة حتى مع توفر إغراءات أكبر في سوق العمل ، وهذا ما أث

أن تصدرت الاقتصاد العالمي رغم إفتقارها للموارد الطبیعیة ، وأثبتت أن المورد البشري هو 

                                                               .الذي یصنع الفرق

 خمس فصول ،لى إوللإحاطة بالموضوع وتغطیة متغیراته الرئیسیة تم تقسیم البحث        

الدراسة التي تم التطرق فیها إلى إشكالیة الدراسة ،  إلىتم تناول مدخل  الفصل الأول ففي

فرضیات الدراسة ، أهداف الدراسة ، أهمیة الدراسة ، تحدید المفاهیم ، الدراسات السابقة ، 

جودة حیاة العمل من  تعقیب على الدراسات السابقةّ ، أما الفصل الثاني تم التطرق فیه إلى
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الفصل  وفي ، حیث المفهوم ، وأهمیتها وأبعاد جودة حیاة العمل ، أهداف جودة حیاة العمل

تم تخصیصه للولاء التنظیمي بدایة بتحدید مفهوم الولاء التنظیمي ، وأهمیة الولاء : الثالث

  . ، وأبعاد ونماذج الولاء التنظیمي  التنظیمي

قمنا بتوضیح الإجراءات المنهجیة للدراسة، حیث تطرقنا فقد : الفصل الرابعأما        

من خلاله إلى الدراسة الإستطلاعیة وخصائصها السیكومتریة لأدوات القیاس ، ثم 

الدراسة الأساسیة إبتداءا من منهج الدراسة ، مجتمع الدراسة، عینة الدراسة،  حدود 

  .ة المستخدمة ، وأخیرا الأسالیب الإحصائی ، أدوات الدراسة الدراسة

فقد خصص لمحاولة التحقق : من هذا الجانب الأخیرو أما الفصل الخامس          

من فرضیات الدراسة وذلك من خلال تحلیل النتائج المتحصل علیها ومحاولة مناقشتها 

  .وربطها بالجانب النظري والدراسات السابقة للموضوع

ول بعض التوصیات والمقترحات التي وأخیرا عرضنا إستنتاج عام للدراسة مع تنا     

 .یمكن أن تفتحها الدراسة
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لفصل الأولا  

الدراسةمدخل إلى      
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  :الإشكالیة  -1

ویعد من  في شتى العلوم والتخصصات باهتمام كبیر  مفهوم جودة الحیاة لقد حظي        

المفاهیم الحدیثة نسبیا في التراث النفسي؛ حیث ظهر مصطلح جودة الحیاة كأحد 

لیواكب سیاسات التغییر والتطویر  جاء وقد الإیجابيالموضوعات في مجال علم النفس 

وهذا ما أدى إلى  والمنافسة الشدیدةالتنظیمي كون إن المنظمات تعمل في بیئة تتسم بالتعقید 

التركیز والاهتمام نحو نشر الجودة كخیار استراتیجي تستند إلیه منظمات الأعمال لتحقیق 

  .الأداءفي  وفاعلیة أفضلكفاءة 

تستند  والأسالیب التي وتحلیل المكوناتبحیث یهتم موضوع جودة حیاة العمل بدراسة       

ة أفضل للعاملین بما یسهم في رفع أداء إلیها الإدارة في منظمات بقصد توفیر حیاة وظیفی

كونه یتناول هذا المفهوم أي جودة حیاة العمل  ورغباتهم،لحاجاتهم  ویحقق الإشباعالمنظمة 

التي تستخدمها إدارة الموارد البشریة في المنظمة بغرض توفیر  والأنشطة المنظمةالجهود 

 آمنة،ومشاركتهم فير بیئة للعاملین بإشباع حاجاتهم من خلال توفی أفضلحیاة وظیفیة 

  .من اجل ولاء وظیفي یخدم مصالح المنظمة وتوفیر مطالبهماتخاذ القرارات 

كأصل منأصولها  والنظر إلیهلقد تزاید الاهتمام في المنظمات الرائدة بالعنصر البشري      

بمعنى أن فقط إنتاج  والفعالیة والتمییز،ولیس كعنصرلما له من تأثیر جوهري على الكفاءة 

ینظر إلى الأفراد كاستثمارات إذا ما حسن استخدامها أو عوائد طویلة الأجل للمنظمة في 

  .وتمیزهاوتطویرها شكل تحسین الإنتاجیة 

 والزیادة منلذلك فان الإدارة في المنظمات تبحث دائما في تنمیة القدرات الإبداعیة     

العملیات  والتحسین فياجة إلى التغییر مستواها لدى أفرادها بحیث یظهر ذلك من خلال الح

من خلال جهود  العاملین بحیث تظهر أهمیة ذلكخلال تطویر أداء  وأهدافها منالإداریة 

المنظمات على اختلاف قدراتهم  ملحوظة لتوفیر مناخ ملائم یتسم بالجودة یمكن العاملین في

  .الأمثل الاستغلالواستغلالها من إظهار ما لدیهم من قدرات 
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من خلال تلبیة  الإمكان،فكل منظمة تحرص جاهدة على الاحتفاظ بعمالها قدر       

تنظیمي یتماشى  على ولاءالحصول  الجید قصدرغباتهم وتهیئة المناخ  احتیاجاتهم وتحقیق

  .وطموحات المؤسسة

وكلما زاد الاهتمام بالأفراد  فیه،فكلما زاد ولاء الأفراد للتنظیم زادت رغبتهم في البقاء  

وسلامتهم زاد ولاؤهم لتنظیم؛ فالتنظیم الناجح هو القادر على دمج أهداف العاملین ضمن 

  .أهدافه

ن العاملین الذین تتوافر لدیهم درجات عالیة من الولاء التنظیمي في منظماتهم یمتازون إ 

  .لتزامهم بأهداف المؤسسةوا للعمل،بالأداء الوظیفي العالي الناتج عن حبهم وحماسهم 

ولتوفیر هذا المناخ التنظیمي توجب الاهتمام بالعنصر البشري فمصلحة المنظمة تكمن      

حاجاتهم وتوفیر مناخ مناسب ودعم  وإشباعفي القدرة على الاحتفاظ العقلاني بالعاملین 

الولاء التنظیمي لدى الأفراد ویتمحور الولاء التنظیمي في الاهتمام بسیاسات وأنظمة وحوافز 

 .وترقیات ورضا وظیفي 

ن صح القول أوفي خضم كل ما سبق الإشارة إلیه لمست الحاجة إلى دراسة العلاقة و      

إدارة  لدی موظفي والولاء التنظیميدة حیاة العمل البحث في طبیعة العلاقة الموجودة بین جو 

  .بهارتقاء لتقدیم الخدمات الضروریة للا والتي تسعی سونلغازمؤسسة 

  :تالیةال تعلى التساؤلا الإجابةخلال  وذلك من

  ؟شرق مؤسسة  سونلغاز الجزائرب العاملینما مستوى جودة حیاة العمل لدى عینة من  -

  ؟شرق  مؤسسة سونلغاز الجزائرب العاملینما مستوى الولاء التنظیمي لدى عینة من  -

لدی جودة حیاة العمل والولاء التنظیمي هل توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین  -

  ؟ شرق سونلغاز بالجزائر موظفي مؤسسة
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لدى عمال مؤسسة ة في مستوى جودة حیاة العمل ئیهل توجد فروق ذات دلالة إحصا -

  ؟المهنیة تعزى إلى متغیر الخبرةز بولایة الجزائر اسونلغ

لدى عمال مؤسسة  الولاء التنظیميهل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى  -

  سونلغاز بولایة الجزائر تعزى إلى متغیر الخبرة المهنیة؟

  :فرضیات الدراسة  -2

  .مرتفعحیاة العمل لدى العاملین بمؤسسة سونلغاز الجزائر شرق  جودةمستوى  -

  . مرتفعلولاء التنظیمي لدى العاملین بمؤسسة سونلغاز الجزائر شرق امستوى  -

لدى العاملین بمؤسسة  التنظیمي والولاء ودة حیاة العملتوجد علاقة إرتباطیة موجبة بین ج -

  . شرق سونلغاز الجزائر

في مستوى جودة حیاة العمل لدة عمال لا توجد فروق جوهریة ذات دلالة إحصائیة  -

  .متغیر الخبرة المهنیةتعزى إلى سونلغاز بالجزائر شرق   مؤسسة

في مستوى الولاء التنظیمي لدى عمال لا توجد فروق جوهریة ذات دلالة إحصائیة  -

  .المهنیةتعزى إلى متغیر الخبرة سونلغاز بالجزائر شرق  مؤسسة

  : الدراسةهداف أ -3

  ما یلي إلىنهدف من خلال هذه الدراسة 

  .سونلغاز بالجزائر شرق مؤسسة لدى عمال  التعرف على مستوى جودة حیاة العمل -

   .سونلغاز بالجزائر شرق مؤسسةلدى عمال  التعرف على مستوى الولاء التنظیمي -

سونلغاز  مؤسسةلدى عمال  والولاء التنظیميمعرفة طبیعة العلاقة بین جودة حیاة العمل  -

 . بالجزائر شرق

 .معرفة الفروق في جودة حیاة العمل والولاء التنظیمي التي تعزى للخبرة المهنیة  -
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  :الدراسةأهمیة -4

  :التالیة للاعتباراتتكمن أهمیة الدراسة 

السلوك التنظیمي  أدبیاتالدراسة تناولت تحلیل العلاقة الثنائیة بین متغیرین من أحدث  نإ -

والتي حظیت في العقدین الأخیرین من القرن  )التنظیميجودة الحیاة الوظیفیة والولاء (

  .العشرین اهتماما بالغا في الغرب فحین نجد العكس في عالمنا العربي 

 )التنظیميحیاة العمل والولاء  جودة(محاولة الكشف عن العلاقة بین هذین المتغیرین  إن -

 هكذا دراسات  إلىیعمل على تحقیق الاستفادة للبیئة العربیة التي تفتقر 

للعامل الجزائري  أعمقولأن هذه الدراسة طبقت على المؤسسة الجزائریة فهذا یعطینا فهم  -

 والعربي على حد سواء 

تلفة مفهوم جودة الحیاة الوظیفیة في بیئتنا العربیة وعدم دراسة تأثیراته المخعدم التطرق ل -

 والتنظیمیة بالمؤسساتالسلوكیة  الأبعادعلى 

عوامل جودة الحیاة الوظیفیة بأبعادها المختلفة على  تأثیرإن الكشف عن طبیعیة وحجم  -

في العامل وفي سیاسات وخطط  الاستثمارالولاء التنظیمي یساعد في فهم العلاقة وبالتالي 

 .المؤسسات 

  :ةالإجرائیالمفاهیم تحدید  -5

  :جودة حیاة العمل 5-1

بیئة عمل  العملیة فيأثناء ممارسته لحیاته العامل  إلیهالتي یصل الاستقرار اهي حالة      

كذا علاقته من خلال تماسكه مع جماعة العمل و  ویة ملائمةجیدة وظروف عمل مادیة ومعن

  .لمرؤوسین امع 

  : لولاء التنظیميا 5-2

یتمثل التعریف الإجرائي للولاء التنظیمي بمستوى استجابات أفراد العینة على عبارات 

المقیاس المحدد، المنعكسة من كون الولاء یتمثل في مدى الإخلاص، والوفاء، والارتباط، 

والانسجام الذي یولیه الفرد تجاه منظمته، ورغبته في بذل أكبر عطاء، أو جهد ممكن لصالح 
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یعمل فیها، وینعكس ذلك على سلوكیاته، وتقبله لأهداف، وقیم هذه المنظمة، المنظمة التي 

 .والرغبة في البقاء فیها، على الرغم من توفر المغریات خارجها

  :الدراسات السابــــــــــــــــقة -6

تعتبر الدراسات السابقة الركیزة الأساسیة التي یعتمد علیها الباحث للوصول إلى         

مشكلة الدراسة، وفیما یلي مجموعة من الدراسات البحثیة والنماذج العملیة التي ارتبطت بهذا 

المفهوم للوقوف على أهم المشكلات والقضایا التي تناولتها تلك الدراسات والتعرف إلى 

  .ب والإجراءات التي اتبعتها، والنتائج وأهم التوصیات التي توصلت لها هذه الدراساتالأسالی

ومن خلال تناول الباحث للدراسات السابقة المرتبطة بعنوان ومكونات الدراسة الحالیة،       

أمكن للباحث تقسیم وتصنیف الدراسات إلى ثلاث مجموعات أساسیة تشتمل كل منها على 

الأهداف المقصودة منها والنتائج التي توصلت إلیها تلك الدراسات وتحلیلها عنوان الدراسة و 

ونقدها؛ وذلك لیتمكن الباحث من تحدید أهم الأبعاد التي یمكن الاستفادة منها، وتحلیل 

وتحدید الفجوة البحثیة وتحلیل الجوانب الإضافیة التي یمكن للباحث إضافتها والوصول إلیها، 

  :یقوم الباحث في هذا الفصل بتناول ما یلي وفي ضوء ما سبق فسوف

  :الدراسات التي جمعت بین المتغیرین  6-1

أثر جودة حیاة العمل على الولاء التنظیمي في بعنوان  ) 2016الشبلي  (دراسة       

  .الوزارات الفلسطینیة

هدفت هذه الدراسة التعرف على واقع جودة حیاة العسل والولاء التنظیمي بأبعادهما      

المختلفة ومعرفة أثر جودة حیاة العمل على الولاء التنظیمي لدى الموظفین في الوزارات 

  الفلسطینیة، 

إعتمدت الدراسة منهج البحث الوصفي التحلیلي، ولتحقیق أهداف الدراسة قام الباحث      

أبعاد ، كما تبنى المقیاس ) 10(إستبیان خاص لقیاس جودة حیاة العمل مكونة من  ببناء

لقیاس واقع الولاء التنظیمي، حیث تم  Allen) &(1990 Mayerالذي طوره كل من
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مدیرا من المدراء العامین والمدیرین ورؤساء الأقسام  )221( تطبیقهما على عینة مكونة من

) %10(یة تم اختیارهم بطریقة العینة الطبقیة العشوائیة بنسبة العاملین في الوزارات الفلسطین

  :وأظهرت النتائج ما یأتي. من مجتمع الدراسة

أن واقع جودة حیاة العمل في الوزارات الفلسطینیة جاءت بدرجة متوسطة على الدرجة  -

والحوافز التي جاءت  ،)الأجر(الكلیة، وباقي الأبعاد الأخرى باستثناء بعدي جودة الراتب 

  .بدرجة ضعیفة

أن واقع الولاء التنظیمي بأبعاده المختلفة لدى العاملین في الوزارات الفلسطینیة جاء بدرجة  -

  .متوسطة على الدرجة الكلیة 

 ل بأبعادها المختلفة على الولاء التنظیميموجود أثر إیجابي دال إحصائیا لجودة حیاة الع -

بلغ معامل الارتباط على الدرجة الكلیة الأثر جودة حیاة العمل على بأبعاده المختلفة، حیث 

 . )0. 83(الولاء التنظیمي 

  " Farideh Haghshenas Kashani) 2012" ( دراسة    

التعرف إلى العلاقة بین جودة الحیاة الوظیفیة وسلوك المواطنة  :الهدف من الدراسة

إعتمدت الدراسة منهج البحث  للعاملین، والتنظیمیة و دراسة الخصائص الدیموغرافیة 

، وقد تم تصمیم دلشاموظف في شركة  145شملت عینة الدراسة  الوصفي التحلیلي وقد

القسم الأول : (سؤالا موزعة على قسمین )69(قائمة استقصاء لهذا الغرض مكونة من 

 24سؤالا ترتبط بأبعاد جودة الحیاة الوظیفیة ، والقسم الثاني یتكون من  54یتكون من 

 )سؤالا ترتبط بأبعاد سلوك المواطنة التنظیمیة

  :أهم النتائج التي توصلت إلیها الدراسة* 

توجد علاقة إیجابیة بین عدالة المكافآت والأجور وسلوك المواطنة التنظیمیة، ویشمل  -

  ). ات بإنصاف وعلى قاعدة الكفاءة والمعاییر الدقیقة الواضحة لذلكتوزیع المكافآت والجزاء(
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وسلوك المواطنة التنظیمیة، وتشمل  الآمنةتوجد علاقة إیجابیة بین ظروف العمل الصحیة  -

  ). إیجاد أداة آمنة، ومكان عمل صحي، وساعات عمل مناسبة(

العاملین وسلوك المواطنة التنظیمیة وجود علاقة إیجابیة بین الفرص المتاحة لتنمیة قدرات  -

عقود طویلة الأجل، تمكین الموظفین في الإبداع، ثقافة التفكیر، مهارات الاتصال (ویشمل 

  ).والتواصل، الوعي بالعمل والمهارات السلوكیة

وجود علاقة إیجابیة بین الفرص المتاحة في المستقبل للنمو والأمان الوظیفي وسلوك  -

تطویر الإمكانیة لامتلاك مهارات واسعة في المستقبل، سهولة (ة، وتشمل المواطنة التنظیمی

  ).الوصول إلى المعلومات ذات الصلة وتطویر مهام مهمة للموظفین

وجود علاقة إیجابیة بین التوازن في الحیاة الوظیفیة والحیاة الشخصیة وسلوك المواطنة  -

ولیات الأسریة، تمكین الموظفین من التوازن بین العمل والمسؤ : (التنظیمیة، ویشتمل على

  ). لعب أدوار اجتماعیة في حیاتهم الخاصة وتمكینهم من مواصلة تعلیمهم الأكادیمي

وجود علاقة إیجابیة بین التكامل الاجتماعي في العمل وسلوك المواطنة التنظیمیة،  -

الموظفین،  التنظیم الإداري الهرمي في المؤسسة، منح فرص الترقیة لجمیع أتباع(ویشمل 

  ). احترام قوانین المجتمع ومحاولة صیانة البیئة

وجود علاقة إیجابیة بین الحقوق الدستوریة للعاملین وبین المواطنة التنظیمیة، وتشمل  -

  ).التصرف باحترام وحفاوة مع الموظفین، حریة تعبیر الرأي(

تنفیذ كل المهام بموجب (وجود علاقة إیجابیة بین المسئولیة الاجتماعیة بالمنظمة، وتشمل  -

  ).التسلسل الإداري الهرمي، خلق ثقة متبادلة في المؤسسة، توفیر فرص لتحسین العمل

توجد فروق ذات دلالة معنویة في متوسط استجابات العاملین فیما یتعلق بجودة الحیاة  لا -

ة، الجنس، سنوات الخدم(الوظیفیة وسلوك المواطنة التنظیمیة یعزى إلى المتغیرات الشخصیة 

 ).العمر، مستوى التعلیم، الوظیفة
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  :الدراسات التي إهتمت بجودة حیاة العمل  6-2 

غموض الحیاة الوظیفیة وأثرها على الأداء الوظیفي بعنوان  )2015حلاوة (دراسة     

  .دراسة تطبیقیة على موظفي القطاع الحكومي المدني في قطاع غزة

الكشف عن مجموعة العلاقات المحتملة بین الأبعاد هدفت الدراسة إلى محاولة        

  .الرئیسة لعناصر غموض الحیاة الوظیفیة وأثر تلك العناصر على الأداء الوظیفي للموظفین

إستخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي وقائمة الإستقصاء كأداة رئیسیة لجمع البیانات، 

بقت الدراسات على ثلاث وزارات ط) 250(استمارة وتم استرجاع ) 260(حیث تم توزیع 

مدنیة وهي وزارة الاقتصاد الوطني، ووزارة الاتصالات وتكنولوجیا المعلومات، ودیوان الرقابة 

  :المالیة والإداریة، وقد توصلت الدراسة إلى ما یلي

 وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین غموض الحیاة الوظیفیة والأداء الوظیفي   -

 لالة إحصائیة لغموض الحیاة الوظیفیة على الأداء الوظیفي هناك تأثیر ذو د -

هناك فروق ذات دلالة إحصائیة بین أراء المبحوثین حول غموض الحیاة الوظیفیة والأداء  -

المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، الفئة الوظیفیة، (الوظیفي تعزى للمتغیرات الشخصیة التالیة 

 م تظهر فروق بین أداء الموظفین بالنسبة لمتغیر الجنس بینما ل ،)العمر، الحالة الاجتماعیة

أظهرت الدراسة موافقة أفراد عینة الدراسة من العاملین على عدم شعورهم بالإستقرار  -

 الوظیفي 

جودة الحیاة الوظیفیة وأثرها على مستوى الأداء  :بعنوان) 2014ماضي، (دراسة      

هدفت الدراسة إلى التعرف .  "دراسة تطبیقیة على الجامعات الفلسطینیة"الوظیفي لعاملین 

على جودة الحیاة الوظیفیة وأثرها على مستوى الأداء الوظیفیة للعاملین في الجامعات 

الوظیفیة الرئیسیة والفرعیة والأداء  الفلسطینیة، واختبار العلاقة بین أبعاد جودة الحیاة

عتمد الباحث على المنهج الوصفي التحلیلي، واستخدم قائمة إ،وقد الوظیفي للعاملین
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) 344(وعینة الدراسة ) 3254(الاستقصاء كأداة لجمع البیانات، وبلغ حجم المجتمع 

  .وكانت العینة عشوائیة طبقیة

حصائیة بین إبعاد جودة الحیاة الوظیفیة وجود علاقة ذات دلالة إ: توصلت الدراسة إلى

  .والأداء الوظیفي للعاملین

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات استجابات المبحوثین فیما یتعلق بآرائهم  -

حول جودة الحیاة الوظیفیة وأثرها على الأداء الوظیفي لعاملین في الجامعات تعزى 

الفئة (توجد فروق ذات دلالة تعزى إلى المتغیرات  للمتغیرات الشخصیة الوظیفیة، بینما لا

 ).العمریة، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، ومدة العمل

كما أظهرت النتائج أنه یوجد تأثیر مهم ذو دلالة إحصائیة لأبعاد جودة الحیاة الوظیفیة، وأن 

الوظیفي، العلاقات أهم الأبعاد تأثیراً في الأداء الوظیفي تتمثل في فرص الترقي والتقدم 

الاجتماعیة، الاستقرار والأمان الوظیفي، المشاركة في اتخاذ القرارات، برامج التدریب والتعلم، 

  .التوازن بین الحیاة الشخصیة والحیاة الوظیفیة

كما أظهرت نتائج الدراسة وجود درجة موافقة مرتفعة على وجود علاقات اجتماعیة حمیمة 

  .بین العاملین

جودة حیاة العمل وأثرها على تنمیة الاستغراق : بعنوان )2013نصار، ( دراسة     

دراسة مقارنة بین دائرة التربیة والتعلیم في وكالة الغوث ووزارة التربیة والتعلیم  "الوظیفي 

هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى جودة حیاة العمل في كل من دائرة   ."الحكومي

التربیة والتعلیم في وكالة الغوث، ووزارة التربیة والتعلیم الحكومي، تحدید أثر عوامل جودة 

حیاة العمل على الاستغراق الوظیفي للموظفین العاملین في هاتین المؤسستین، ثم مقارنة 

وظیفي للموظفین العاملین في كلتا المؤسستین، إضافة إلى تقدیم أثرها على الاستغراق ال

بعض التوصیات التي تساهم في تحسین جودة حیاة العمل والاستغراق الوظیفي في 

  .المؤسستین السابقتین
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وقد استخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحلیلي، أما مجتمع الدراسة فیتكون من       

التعلیم في وكالة الغوث، والعاملین في وزارة التربیة والتعلیم العاملین في دائرة التربیة و 

والحكومي، وقد تم تطبیق الدراسة على كل من مدیر مدرسة ومساعد مدیر مدرسة في 

موظف، وقد تم اختیار عینه ) 1257(المؤسستین، حیث بلغ العدد الكلي لهاتین الفئتین 

كأداة لجمع  بیانستلإا الباحثة، دمتمدیر مدرسة، وقد استخ )406(طبقیة عشوائیة بلغت 

  .البیانات

توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین جودة حیاة العمل وتنمیة      

  . الاستغراق الوظیفي في المؤسستین التي تم تطبیق الدراسة علیهما

ین بدرجة كما أظهرت الدراسة أن أبعاد جودة حیاة العمل متوفرة في كلتا المؤسست      

متوسطة ومقبولة، وأن درجة الاستغراق الوظیفي لدى الموظفین فیهما جیدة جداً، إلا أن 

مستوى جودة حیاة العمل ودرجة الاستغراق الوظیفي لدى العاملین في دائرة التربیة والتعلیم 

  .في وكالة الغوث

المؤسستین بدرجة وقد أظهرت الدراسة أیضا أن أبعاد جودة حیاة العمل متوفرة في كلتا 

متوسطة ومقبولة، وأن درجة الاستغراق الوظیفي لدى الموظفین فیهما جیدة جداً، إلا أن 

مستوى جودة حیاة العمل ودرجة الاستغراق الوظیفي لدى العاملین في دائرة التربیة والتعلیم 

 .في وكالة الغوث أفضل منه لدى العاملین في وزارة التربیة والتعلیم الحكومي

جود فروق بین متوسطات تقدیرات عینة الدراسة حول المجالات مجتمعة معاً تعزى إلى و  -

  .العمر، ومكان العمل، والمسمى الوظیفي

  وتهتم كل من وزارة التربیة والتعلیم ووكالة الغوث بإنشاء علاقات عمل جیدة

  :الدراسات التي إهتمت بالولاء التنظیمي 6-3

الولاء التنظیمي "، والتي جاءت بعنوان ")2009( والملاحمةخلیفات، دراسة         

، "وعلاقته بالرضا الوظیفي لدى أعضاء هیئة التدریس في الجامعات الخاصة الأردنیة
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هدفت هذه الدراسة التعرف على الولاء التنظیمي وعلاقته بالرضا الوظیفي لدى أعضاء هیئة 

جتمع الدراسة من جمیع أعضاء هیئة التدریس في الجامعات الأردنیة الخاصة، وتكون م

والذین  2009-2005التدریس العاملین في الجامعات الأردنیة الخاصة، للعام الأکادیمي 

عضوا، وقد اختار الباحث عینة عشوائیة مكونة منهم، وقد استخدم ) 1978(بلغ عددهم 

والتي تعرف  فقرة 29والمكونة من  )الین ومایر(الباحث أداة الدراسة التي صممها كل من 

بنموذج العناصر الثلاث، وهي الولاء العاطفي والولاء المستمر والولاء المعیاري، وأداة أخرى 

فقرة لقیاس الرضا الوظیفي، بینت الدراسة وجود علاقة بین  25طورها الباحث مكونة من 

یة أبعاد الولاء التنظیمي والرضا الوظیفي لدى أعضاء هیئة التدریس في الجامعات الأردن

أعضاء هیئة  الخاصة، وكذلك وجود فروق إحصائیة في مستوى الولاء التنظیمي لدى

الدراسة التدریس تعزى الجنس، العمر، ومدة الخدمة في الجامعة، والكلیة، وقد أوصت 

  . بضرورة وضع نظام مكافآت وحوافز لأعضاء هیئة التدریس في الجامعات الخاصة الأردنیة

الولاء التنظیمي وعلاقته بالخصائص " وكانت بعنوان، )"2004(الأحمدي،  دراسة    

هدفت هذه الدراسة إلى البحث والتحري في ." الشخصیة والرغبة في ترك المنظمة والمهنة

الولاء التنظیمي للممرضین العاملین في مستشفیات وزارة الصحة بمدینة الریاض، وكذلك 

رك الممرضین والممرضات العاملین معرفة علاقة الولاء التنظیمي بالخصائص الشخصیة وت

في مستشفیات الصحة بمدینة الریاض بالمملكة العربیة السعودیة، تكون مجتمع الدراسة من 

الممرضین والممرضات العاملین في مستشفیات وزارة الصحة بمدینة الریاض وعددهم 

 )500(ممرض وممرضة من جنسیات مختلفة، وتم اختیار عینة عشوائیة من  )5236(

ممرض وممرضة تم اختیارهم من تسع مستشفیات، وقد خلصت الدراسة إلى أن هناك ولاء 

تنظیمي متوسط لدى العاملین، وعدم وجود فروق إحصائیة في الولاء التنظیمي تعزى لمتغیر 

بین كل من الدخل الشهري والولاء التنظیمي،  الحالة الاجتماعیة، وكذلك وجود علاقة طردیة

  .والولاء التنظیمي بین الرغبة في ترك المهنةوعدم وجود علاقة 
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العلاقة بین الولاء التنظیمي وأداء العاملین في القطاع "، بعنوان ")2002(لوتاه،دراسة     

هدفت  "دراسة تطبیقیة على وزارة الصحة -الحكومي في دولة الإمارات العربیة المتحدة

لین في وزارة الصحة ودراسة العلاقة الدراسة قیاس مستوى الولاء التنظیمي للموظفین العام

ومعرفة فروق ) العاطفي والمستمر والأخلاقي(بین مستوى الولاء التنظیمي بأبعاده الثلاث 

الولاء التنظیمي للموظفین الإماراتیین والوافدین والمستویات الإداریة والتقسیمات الوظیفیة، وقد 

التحلیلي، واقتصر مجتمع الدراسة استخدمت الباحثة في سبیل تحقیق ذلك المنهج الوصفي 

الشاغرین لوظائف الفئات ) 2(المیدانیة على العاملین في وزارة الصحة وتحدیدا الإدارة رقم 

موظفا تم  )6370(الأولى والثانیة والثالثة، بدرجاتهم المختلفة حیث بلغ مجتمع الدراسة 

خرجت الدراسة بان مستوی الولاء التنظیمي بأبعاده ، منهم عینة عشوائیة )440(اختیار 

الثلاثة لدى الموظفین مرتفع ووجود علاقة إیجابیة بین الولاء التنظیمي والأداء الوظیفي، وأن 

زیادة مستوى الولاء التنظیمي للموظفین للمنظمة التي یعملون فیها یؤدي إلى زیادة الجهد 

ء، وإرتفاع مستوى الولاء التنظیمي بأبعاده الثلاثة المبذول بالعمل وزیادة الإنتاجیة والأدا

لمستویات اللموظفین الوافدین العرب عنه لدى الموظفین الإماراتیین، وأن هناك ارتباط بین 

 .الإداریة والتقسیمات الوظیفیة وبین مستوى الولاء التنظیمي

  :التعقیب على الدراسات السابقة -7

  :بقة ما یليیتضح للباحث بعد عرض الدراسات السا

یمثل مفهوم جودة حیاة العمل مجالا واسعاً، من المجالات التي اهتمت بها الدراسات  -

التنظیمیة والسلوكیة في الفترة الأخیرة، ویتفرع هذا المجال لمجموعة من الأبعاد والعوامل 

  .المتعددة التي یجب السعي لتوفیرها حتى ینجح تطبیق هذا المفهوم

تناولت جودة حیاة العمل اهتمت بتوصیف أبعاد جودة حیاة العمل إن الدراسات التي  -

ودراسة علاقة أبعاد جودة حیاة العمل ببعض الخصائص التنظیمیة كالرضا الوظیفي، والولاء 

  .الوظیفي وأسلوب المواطنة وكذا الغیاب والشكاوى وحوادث العمل ونیة ترك العمل
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العمر ، الجنس ، الجنسیة ، (دیموغرافیة تناولت الدراسات السابقة تأثیر الخصائص ال -

على ولاء العاملین، ) المستوى التعلیمي ، سنوات الخدمة ، الحالة الاجتماعیة ، قیم العمل ، 

وأدائهم وكذلك درست تأثیر أبعاد المناخ التنظیمي والأجور والرواتب وخصائص العمل 

قویم الأداء ومدى رضا وعلاقات العمل على ولاء العاملین ، وكذلك درست موضوعیة ت

  .العاملین عن عمیلة التقویم 

تتفق هذه الدراسة مع الدراسات السابقة بأنها تتناول تأثیر المتغیرات الدیموغرافیة للعاملین  –

في تقویم مستوى الأداء، ولكنها تختلف مع الدراسات السابقة بأنها تتناول تأثیر هذه 

  .جودة حیاة العمل المتغیرات في إدراك العاملین الأبعاد 

تختلف هذه الدراسة عن الدراسات السابقة بأنها تقوم بدراسة تأثیر ستة أبعاد لجودة حیاة  -

ظروف العمل المعنویة ، خصائص الوظیفیة ، والأجور والمكافآت ، جماعة العمل (العمل 

ین ، في بنفس الوقت على ولاء العامل) ،أسلوب الرئیس في الإشراف ،المشاركة في القرارات 

  .حین أن أي من الدراسات السابقة لم یتناول تأثیر أبعاد جودة حیاة العمل في ولاء العاملین 

الباحث من الدراسات السابقة في موضوعي جودة حیاة العمل والولاء  الطالب وقد استفاد    

مقارنة بین التنظیمي في تكوین الخلفیة النظریة للبحث، وفي تفسیر نتائج الدراسة المیدانیة وال

  .أوجه التشابه والاختلاف بین نتائج الدراسات السابقة ونتائج الدراسة الحالیة
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  الفصل الثاني 

  جودة حیاة العمل
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  :تمهید

منذ بدایة السبعینات من القرن الماضي والحدیث یتزاید عن إدارة الجودة الشاملة في       

المنظمات خاصة في البلدان المتقدمة ، حتى ترسخ الوضع العلمي والتطبیقي لإدارة الجودة 

وتغیرات  أحداث،قائم على الشاملة ، والتي تعد فلسفة إداریة حدیثة ونهج إداري شامل 

شيء داخل المنظمة  بحیث تشمل هذه التغیرات ،الأفكار والقیم السائدة  إیجابیة جذریة لكل

والسلوكیات والمفاهیم الإداریة ونمط القیادة وإجراءات العمل ،والعملیات الإنتاجیة وكذا 

  .إلخ....العلاقات داخل وخار المؤسسة 

یجاد بیئة عمل وتبلور هذا مفهوم جودة حیاة العمل أكثر حینما إهتم ببیئة العمل من خلال إ

ودمج للعاملین في اتخاذ القرارات وتوفیر  ومشاركةصحیة  تتوفر فیها شروط العمل من دعم 

یسهم في رضا العامل  بشكلوالمكافئات وغیرها  بالأجورفرص لتطویر الذات وكذا الاهتمام 

ا المؤسسة التي تسعى الى تحقیق أهدافه إلىوولائه لمؤسسته والذي یعود بدوره بالفائدة 

  .الإستراتیجیة

  

  : حیاة العملمفهوم جودة  -1

تعددت المفاهیم المطروحة لجودة حیاة العمل وذلك من جهة نظر الباحثین في هذا         

بناء مفاهیمي متعدد الأبعاد " على أنها  )Havlovice 1991(المجال حیث نظر إلیها 

واجر عادل ومنصف  أفضلیشتمل على الأمن والسلامة في العمل وأنظمة مكافئة 

  ). 6 :2004 ،المغربي(    ." ومجموعات عمل مشاركة ومتعاونة وفرص أفضل للنمو

تعني جودة حیاة الوظیفة ظروف عمل جیدة، وإشراف جید، ومرتبات ومزایا ومكافآت         

جیدة، وقدر من الاهتمام والتحدي بالوظیفة، وتتحقق جودة حیاة العمل من خلال فلسفة 

العاملین التي تشجع استخدام جهود جودة الحیاة الوظیفیة لإعطاء العاملین فرص علاقات 

 .أكبر للتأثیر على وظائفهم، والمساهمة الفعالة على مستوى المنظمة ككل

(Werther & Davis, 2002 :502). 
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بأنها أقصى درجة یستطیع أعضاء "مفهوم جودة الحیاة الوظیفیة   suttleویعرف       

منظمة الأعمال الوصول إلیها في تلبیة الإحتیاجات الشخصیة الهامة من خلال تجاربهم 

  ).fredrick , 2002:  274-273(    ".وخبرتهم في العمل 

ن نوعیة حیاة العمل وجودته یتمثل في جانبین أساسیین أولهما استخدام كل إ       

الإمكانیات البشریة لعرض زیادة الإنتاجیة من خلال تطویر الأنظمة الإنسانیة أكثر من 

 .)69 :2007العنزي وآخرون،(. الأنظمة الأخرى في بیئة العمل

جودة حیاة العمل هو  )2007(في حین اعتبرت المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة         

نسق تحاول المنشأة بموجبه إطلاق القوى الخلاقة الكامنة للأشخاص العاملین فیها، وذلك 

بمشاركتهم في القرارات التي تؤثر على حیاتهم العملیة، وهي أیضاً أحد أسالیب التطویر 

 ).685 :2007العربیة للتنمیة الإداریة، المنظمة(    .التنظیمي

جودة حیاة العمل بأنها توافر العناصر الأساسیة المؤثرة في،بناء  راضيوقد عرّف         

التصورات الإیجابیة لدى العاملین نحو متغیرات البیئة التنظیمیة وتقاس من خلال الرضا 

الوظیفي، والالتزام التنظیمي، والضمان الوظیفي، والاستقلالیة، والمشاركة في اتخاذ القرارات 

 ). 64 :2008، راضي(.والقدرة على الأداء 

فقد عرفها بأنها مجموعة من العملیات المتكاملة المخططة والمستمرة   جاد الربأما         

والتي تستهدف تحسین مختلف الجوانب التي تؤثر على الحیاة الوظیفیة للعاملین وحیاتهم 

للمنظمة  الإستراتیجیةالشخصیة وأیضا بالشكل الذي یساهم بدوره في تحقیق الأهداف 

  ).299 : 2009جاد الرب (.   " العاملین فیها والمتعاملین معها و 

تمثل زیادة مشاركة العاملین في القرارات التي كان یقوم بها " بأنها أندرسونویعرفها         

بصورة  للأفرادالمدیرون كما تنعكس في صورة تحسین الإنتاجیة من خلال الإستخدام الأمثل 

القائد وتحسین والصحة الوظیفیة ومشاركة  الأمنإلى تحسین  إضافةأكثر من الأموال هذا 

  ).164 : 2013 ،صالح(."الرضا الوظیفي
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السیاسات والإجراءات والعملیات التي تنفذها المنظمة، " على أنها  البلبیسيیُعرفها و     

بهدف تطویر وتحسین الحیاة الوظیفیة، والشخصیة للعاملین فیها، الذي ینعكس بدوره على 

أداء المنظمة، والأفراد إیجابیاً، وبذلك تحقق المنظمة أهدافها وتطلعاتها، وفي نفس الوقت 

تلبي وتشبع رغبات عاملیها، مما یضمن استمراریة نجاح المنظمة، وحصانتها ضد الكثیر 

 ). 7 : 2012البلبیسي،(           ."من الأزمات

مجموعة من الأنظمة والبرامج المرتبطة بتحسین وتطویر " بأنها   ماضيكما عرفها        

مختلف لجوانب الخاصة برأس المال البشري للمنظمة والتي من شانها ان تؤثر على حیاة 

عمل الأفراد وبیئتهم لاجتماعیة والثقافیة والصحیة والذي بدوره ینعكس على الأداء الوظیفي 

  ." داف المنظمة والفرد وكافة الأطراف ذات العلاقة للعاملین ومن ثم یساهم في تحقیق أه

 )63 : 2014ماضي، (                                                               

 :أهمیة جودة حیاة العمل -2

لقد واجهت المنظمات العدید من المشكلات وهذا راجع لعدم الاهتمام الكافي بجودة حیاة     

فهم ( Klein & Gerald 1986 ) وهذا بالضبط ما یراه كل من العمل داخل المنظمة 

  من بین أكثر الأسباب التي صوبت النظر نحوى جودة حیاة العمل  أنیریان 

 النفسي أو الهروب الجسدي هروب العمال من العمل سواء الهروب -

 إنخفاض الجانب الاجتماعي والجانب الإنساني في العمل  -

 قلة المنافسة وكذلك الحرص الشدید على خلق عمیل دائم  -

فالفرد الیوم أكثر تعلما واستنارة ووعي من  الأفرادتغیر وتطور إحتیاجات وطموحات  -

 .ذي قبل 

العدید من الفوائد والمنافع أن أهمیة جودة الحیاة الوظیفیة في تحقیق  مرسيوقد ذكر        

تؤثر معنویا على  أنهاالإیجابیة والتي تتمثل في تخفیض معدلات الغیاب ودوران العمل كما 

للعاملین مثل الهویة التنظیمیة والرضا الوظیفي والعزلة الشخصیة الإستجابات السلوكیة 
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فحسب بل  الأكفاءعزیز قدرة المنظمة على استقطاب العاملین لا تسهم في ت أنهافضلا عن 

  .)  566: 2013 ،بدوي(    .تعزز أیضا قدرتها التنافسیة

وترجع أهمیة برامج جودة حیاة العمل بأنها تمثل البذرة الأساسیة لنجاح الكثیر من       

 أمالالمنظمات ، وذلك لما بدر منها من زیادة الإنتاجیة وتحسینها وفي الوقت نفسه حققت 

  ) .43: 2009 العنزي ،( " إشباع حاجاتهم ومتطلباتهم جمیعا بالعمل العاملین من خلال 

  :جودة حیاة العمل  أبعاد -3

إن توفیر بیئة وظیفیة مناسبة لیس بالأمر السهل ولهذا إختلف العلماء والباحثون في       

الجهود المبذولة  أن) 2004المغربي (تحدید أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة ، وبشكل عام یرى 

  ترتكز على الأبعاد والعناصر التالیة  أنلتحقیق  جودة حیاة وظیفیة یجب 

 وآمنةتوفیر بیئة عمل صحیة  -

 إتاحة الظروف البیئیة والمعنویة المدعمة لأداء العاملین  -

 المشاركة الفعلیة بمفهومها الواسع  -

 توفیر متطلبات الاستقرار والأمان الوظیفي  -

 إعادة تصمیم وإثراء الوظائف لتواكب المستجدات الحدیثة وتشبع طموحات العاملین  -

 ر والمكافئات والحوافز المادیة والمعنویة عدالة نظم الأجو  -

 إتاحة فرص الترقي والتقدم الوظیفي  -

 إتاحة الظروف الملائمة لتحسین الإنتاجیة  -

 توفیر فرق عمل متكاملة -

 العدالة الاجتماعیة والحفاظ على كرامة العاملین وخصوصیاتهم -

أن لجودة حیاة العمل ستة أبعاد  )Kandasany & Ancheri 2009( ویرى البعض 

  :وهي 
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 خصائص العمل  -

 الإنسجام بین الفرد وعمله  -

 صورة الشركة  -

 ظروف بیئة العمل المادیة  -

 علاقات العمل  -

 التوازن بین الحیاة الاجتماعیة والحیاة الوظیفیة  -

  :التالیة  الأبعادأن جودة الحیاة الوظیفیة ترتكز على جاد الرب  وذكر   

 من التوتر والقلق والأمراض  وآمنةتوفیر بیئة عمل صحیة  -

 المشاركة في إتخاذ القرار  -

 توفیر متطلبات الاستقرار والأمان الوظیفي  -

 ). 8 :2008 ،جاد الرب ( عدالة نظم الأجور والمكافئات والحوافز المادیة والمعنویة  -

  :الحیاة الوظیفیة تمثل كل من العناصر التالیة  جودةأن عوامل  waltonوأضاف 

 التمسك بقوانین العمل   -

 التوازن بین الحیاة والعمل  -

 .) Behandothers, 2006 : 62( .حیاة العمل والعلاقات الاجتماعیة  -

وهما  أساسینجودة حیاة العمل تنقسم إلى قسمین أو بعدین  أبعادأن   السالمقد قسم و      

البعد الإنساني ویشمل عدة جوانب، الجانب الاجتماعي والجانب المعنوي والعقلي ، والبعد 

،وفرق وجماعات  الأمراضهو البعد الاقتصادي ویشتمل الرواتب ،والأجور، وعلاج  الأخر

  ). 353 : 2009، مؤید (.العمل 
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إلى أبعاد جودة حیاة العمل تتمثل في العلاقات الإنسانیة والمشاركة في  الدحدوحویشیر 

  .لوظیفي البیئة المدرسیة والصحیةإتخاذ القرارات ، والشعور بالرضا ا

  .)12 : 2015 ،حسني (

  :جودة حیاة العمل أهداف -4

  :إلى أن أهداف جودة الحیاة تهدف إلى ما یلي  ) 13ص  2008( جاد الرب یشیر  

 والولاء التنظیمي للعاملین  مستویات عالیة من الرضا تحقیق -1

 العملاء والبیئة الخاصة للمنظمة  تحقیق مستویات عالیة من رضا -2

 أصحاب الأعمال تحقیق مستویات عالیة من رضا -3

أن الإلتزام ببرامج جودة حیاة الوظیفیة یؤدي إلى "  )166ص  2013صالح ( ویرى      

تحسین مختلف الجوانب التي تؤثر على الحیاة الوظیفیة للعاملین وحیاتهم الشخصیة من 

  "خلال توفیر بیئة عمل أكثر مرونة وتنافسیة وولاء ودافعیة 

دة نتیجة أما المغربي فیرى أن المنظمات تسعى إلى تحقیق المزایا والأهداف المتعد     

  .)33 : 2011 المغربي،( :تبنیها لبرامج جودة الحیاة الوظیفیة وهي

 توفیر ظروف عمل محسنة ومطورة من وجهة نظر العاملین  -

 التأثیر الإیجابي على الأداء التسویقي  -

التأثیر الإیجابي على ممارسات إدارة الأعمال البشریة مثل التدریب إنتقاء فریق عمل  -

 املین وإستقطاب الع

أن ابرز الأهداف التي تسعى إدارة الموارد البشریة إلى تحقیقها من   السالمویضیف      

  ). 351 : 2009، مؤید ( :یلي  جودة حیاة العمل ماخلال برامج تطویر 

جذب للعاملین الجیدین ومساعدة العاملین على الإنتماء للمنظمة  جعل بیئة العمل مصدر -

 .أخرى عدم الهجرة إلى منظماتو 
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التفاعلي بین أهداف المنظمة وأهدافهم  التكاملزیادة إنتماء العاملین وولائهم وتحقیق  -

 .وتقلیص عدد الحوادث وحجمها ونوعها إلى أدنى مستوى ممكن

 .المساهمة في تعزیز الجودة والتعلم والإبداع -

وبصفة عامة یمكن إبراز أهداف جودة حیاة العمل في أهداف تتعلق بالمؤسسة وأخرى تتعلق 

  :بالموظفین أما أهداف المؤسسة یمكن تلخیصها فیما یلي 

التشجیع الكافي الذي یحتاجه الموظف لتوظیف قدراته وإمكانیاته لتحقیق مستقبل توفیر  -

 .وظیفي ناجح لهم بالمؤسسة 

وتعزیز الدافعیة والرضا المهني لخلق تقلیل معدل دوران العمل والتغیب وحوادث العمل  -

 .جو تنافسي داخل المؤسسة 

  :أما أهداف الموظفین فیمكن تلخیصها فیما یلي

 الإستخدام الأمثل لبرامج الموارد البشریة  -

 تقلد مناصب ووظائف تتناسب والمؤهلات العلمیة للموظفین -

 من فرص الترقیة والحصول على مستوى مناسب من الأجور والعلاوات الإستفادة  -

إشباع الحاجات الإنسانیة الأساسیة ، الأمنیة ، الاجتماعیة ، وحاجات المكانة والتقدیر  -

 .وتحقیق الذات 

  :الخلاصة

في نهایة الحدیث عن جودة حیاة العمل یمكن القول أن جودة حیاة العمل هي        

مجموعة من الممارسات التي تتبناها إدارة الموارد البشریة بهدف زیادة رضا العمال عن 

، من خلال إحداث مؤسستهم ، وذلك في سبیل تحسین ولائهم التنظیمي داخل المؤسسة 

  .د البشري في المؤسسة تغیرات إیجابیة بكل ما یتعلق بالمور 

وسیتم في الفصل القادم إلقاء الضوء على مفهوم الولاء التنظیمي وأهم الطرق المستخدمة 

  .لتعزیزه
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  الفصل الثالث

  الولاء التنظیمي
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  تمهید

یعتبر الولاء التنظیمي من المواضیع التي لاقت اهتماماً كبیراً من الباحثین في المجال        

التنظیمي والسلوكي وقد أخذت دراسة الولاء التنظیمي أبعاد كثیرة ومختلفة فقد تعدت دراسة 

الولاء التنظیمي مجرد دراسة وفحص الطرق المختلفة لقیاس الولاء إلى دراسة النتائج 

  .السلوكیة للصور والأشكال المختلفة للولاء التنظیمي

  :مفهوم الولاء التنظیمي  -1

الفكر الإداري ظهرت مدرسة العلوم السلوكیة بعد الحرب العالمیة الثانیة  نتیجة لتطور      

الطریقة ( والتي ارتبطت ارتباطاً وثیقاً بمدرسة السلوك الإنساني فاهتمت أساساً بما وصفته بـ 

واستعملت في ذلك مفاهیم علم النفس وعلم الاجتماع  ،) العلمیة لدراسة السلوك الإنساني 

سیع المعرفة بسلوك الفرد وقد كان تركیز هذه المدرسة على حركة النشاط وعلم الإنسان لتو 

الإنساني من جهة ومدى ارتباط هذه  الحركة بالمناخ الثقافي والحضاري الذي یتم في هذا 

النشاط، وأیضا كان تركیزها على الفهم المتبادل بین أعضاء المنظمة إذا ترى أن یفهم الناس 

  . ثل هذا الفهم یساعدهم على تحقیق أهدافهمبعضهم بعضاً، لأن توافر م

وفي أواسط هذه المدرسة تبلور مفهوم الولاء التنظیمي وغیره من المفاهیم في المجال       

أما علماء الاجتماع فیعتبرون مفهوم الولاء مفهوماً قدیما وأن الولاء التنظیمي عندهم ، الإداري

مشاعر الفرد وولائه وانتمائه للمجتمع الذي یعیش هو امتداد للولاء الاجتماعي المتمثل في 

ولكنهم أیضاً اعتبروا الولاء التنظیمي مدخلاً من المداخل المعاصرة لدراسة المنظمات . فیه 

  .الحدیثة لأن تلك المنظمات تسعى لتحقیق أكبر قدراً من ولاء الأفراد لها

علوم السلوكیة یكتنفها نوع من إن مسألة تحدید التعاریف أو المفاهیم في ال الأحمديیقول  

الصعوبة وتزداد تلك الصعوبة عند بحث موضوع الولاء التنظیمي للعاملین، نظرا لتعدد 

العوامل والمتغیرات المؤثرة فیه، والناتجة عنه، واختلاف مداخل دراسته، ونتائج الدراسات 
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ین إلا في نهایة التي تناولته، لكونه ظاهرة سیكولوجیة لم تدخل ضمن حیز اهتمام الباحث

 .)42 :2010الجریسي، ( .الستینات وأوائل السبعینات

بأن هناك أكثر من خمسة وعشرین مفهوما یتعلق بالولاء  )1998(العجميولقد ذكر      

التنظیمي وأكثر من عشرة تعاریف للولاء التنظیمي مما یعكس الجدل الدائر حول هذا 

  ). 5 : 2008العنزي، (.المفهوم والاختلاف الحاصل بین الباحثین

شعور ینمو داخل الفرد بالانتماء إلى المنظمة، وأن هذا " رأى أنه  أبو النصركما أن      

الفرد جزء لا یتجزأ من المنظمة التي یعمل فیها، وأن أهدافه تتحقق من خلال تحقیق، أهداف 

مل بأقصى طاقة عملیة الإیمان بأهداف المنظمة وقیمها، والع"، ویعرفه على أنه "المنظمة

 ).25 : 2010العتیبي، ( ".لتحقیق تلك الأهداف وتجسید تلك القیم

مفهوم الولاء التنظیمي إنما یعبر عن مدى تطابق أهداف الفرد "إلى أن  عبوي وأشار       

  "مع أهداف المنظمة التي یعمل فیها، ومدى ارتباطه بها والتزامه بقیمها

  . )208 : 2006عبوي، (

عرفت الولاء على أنه استعداد الأفراد لبذل الطاقة والوفاء ) Kantar 1986(كما أن 

  . ) 32 : 2005غنام، (. للتنظیم

التقییم الإیجابي للتنظیم والعزم " إلى أن الولاء التنظیمي یعني  )Sheldon، 1971(ویشیر 

  ).82 : 2007الرواشدة، (               .              " على العمل إزاء أهدافه

الحالة التي یكون فیها : "فقد ذكر أن الولاء التنظیمي هو )  Robbins،1993(أما  

  ".الموظف معروفا من خلال منظمة معینة وأهدافها ویرغب في الاستمرار في هذه المنظمة 

  ).13: 2001القحطانی،(

الولاء بأنه رغبة أو إرادة الأفراد في الإسهام في المنظمة بنسبة أكبر مما  ستیوارت ویذكر   

یتضمنه الالتزام التعاقدي الرسمي مع المنظمة وهو یصل أداء الفرد وارتباطه أو اندماجه 
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بعمله ببعض الأبعاد المفاهیمیة الرئیسیة للسلوك الوظیفي مثل الدافعیة، والتوجه نحو العمل 

  ).200831:عویضه،(.هر السلوك والخبرة التنظیمیةكما یربط بین مظا

أما " نوع من اتجاه الموظف نحو المنظمة التي یعمل بها"بأنه  كوهینفي حین عرفه     

الحالة التي یكون فیها الموظف معروفا من خلال منظمة معینة "روبنس فقد أشار بأنه 

  ".وأهدافها ویرغب في الاستمرار في هذه المنظمة

 "العمل على إیجاد نوع من التوافق بین أهداف الفرد والمنظمة على حد سواء"بأنه  نیر ویذكر

 ).22 :2001الشعلان،( 

بأنه مستوی الشعور الایجابي المتولد عند  )1992فاندن بیرق، لانس (بینما یعرف      

الموظف إزاء منظمته الإداریة والالتزام بقیمها والإخلاص لأهدافها والشعور الدائم بالارتباط 

  ). 2004:11الفهداوي و القطاونه،(.   معها و الافتخار بالانتماء الیها

من الباحثین الذین اهتموا بموضوع الولاء التنظیمي  بورتر،وستیرز، ومودي،ویعتبر        

بأنه قوة تطابق واندماج الفرد مع منظمته وإرتباطه "وماهیته، وقد عرفوا الولاء التنظیمي 

وأوضحوا أن الفرد الذي یمتلك انتماء للتنظیم الذي یعمل به یتمتع بحالة من الانسجام  ،"بها

ها، وأشاروا إلى صفات محددة یتصف بها هؤلاء والرضا والتفاعل مع مؤسسته والعاملین ب

  :الأفراد لها أثر في تحدید مدى ولاء الفرد التنظیمي ومن هذه الصفات

 .اعتقاد قوي بقبول أهداف وقیم المنظمة -

 استعداد ورغبة قویة لبذل أقصى جهود ممكنة لصالح المنظمة   -

 المنظمة  الرغبة الجادة والقویة في المحافظة على استمرار عضویته في  -

  ).20 : 1998 هیجان،(
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وأما من أمن  (( :لمفهوم التحفیز والولاء والجزاء كما قال تعالى القرآن الكریمولقد أشار      

، على الآخرةفهذه المكافأة والجزاء في ) 88الكهف ، )) (وعمل صالحا فله جزاء الحسنى

) )  ا سنقول له من أمرنا یُسر( (وجل وأما في الدنیا،  العمل والولاء والطاعة الله عز

  .فهذا هو التحفیز على زیادة الولاء والطاعة والمحبة الله والتفاني في عبادته  )88الكهف، (

 ).2010:50شاهین، (

 :أهمیة الولاء التنظیمي -2

لقد حظي الولاء التنظیمي بمزید من الاهتمام في السنوات الأخیرة وخاصة في مجال        

السلوك التنظیمي وعلم النفس الصناعي، كما انتقل الاهتمام به لاحقا إلى المؤسسات 

الأكادیمیة والتربویة وقد تنوعت اهتمامات الباحثین في هذا المجال، وتنبع أهمیة الولاء 

باطه بعدد من الظواهر السلوكیة ذات العلاقة باتجاه الموظف التنظیمي من وثاقة ارت

وسلوكیاته سواء منها ما كان یخص الفرد أو منظمته أو المجتمع كافة، فالولاء كاي متغیر 

سلوكي آخر، لا یمثل واقعاً ملموساً بل یمثل اصطلاحا مطلقاً غیر محسوس في ذاته، 

الناتجة عن توفره لدى الفرد أو عدمه، ثم إنهلا  الآثارویستدل علیه من خلال الظواهر أو 

یمكن الحصول علیه جاهزاً، أو یفرض فرضاً بوسائل الإكراه المختلفة بل أنه نتیجة لتفاعلات 

 ).50 : 2010شاهین، (           .الكثیر والعدید من العوامل والمتغیرات

منظماتهم والبحث عن فرص إن انعدام الولاء التنظیمي یعني رغبة الأفراد في ترك       

وظیفیة أفضل لتحقیق مصالحهم أو قد یؤدي إلى عدم الاكتراث بالانجاز ومن ثم انخفاض 

مستوى الأداء مما یعني خسارة لكلا الطرفین ومن هذا المنطلق تأتي أهمیة الولاء التنظیمي 

ولاسیما في الأوقات ، بوصفه یمثل عنصرا مهما في الربط بین المنظمة والأفراد العاملین بها

التي لا تستطیع فیها المنظمات أن تقدم الحوافز الملائمة لدفع هؤلاء الأفراد العاملین للعمل 

  ).99:  2007الحربی، (                    .وتحقیق أعلى مستوى من الإنجاز
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سیئة أن الكثیر من الأنماط السلوكیة التي تؤدي إلى كلفة عالیة وخدمة  حماداتویذكر     

في المنظمات مرجعها ضعف الولاء التنظیمي من قبل العاملین لارتباطها بعدد من العوامل 

  :أهمها

 .سلوك الفرد ونشاطاته مثل التحول الوظیفي، الغیاب، الفاعلیة -

 .ارتباطه بالهیكل المعرفي مثل الرضا الوظیفي، المشاركة، التوتر الوظیفي -

ارتباطه بسمات ودور الموظف بما فیها مثل الاستقلالیة، المسؤولیة، نوع الوظیفة، صراع  -

 .الأدوار، الغموض

  ارتباطها بالسمات الشخصیة للموظف مثل العمر، الجنس، الحاجة للانجاز -

  .) 99 :2009حمادات ، (

العوامل  أن كل هذه العوامل تعطي الولاء أهمیة لأن كل عامل من هذه طالبال ىر یو     

یرتبط بإنتاجیة الفرد داخل منظمته والتي بدورها تنعكس على إنتاجیة المنظمة وفاعلیتها 

  .وسمعتها

عنصرا حیویاً في بلوغ یعد نظیمي الت بأن الولاء )Harvey&Brwon، 1991(یشیر كما 

الاستقرار والثقة بین المنظمة وإدارتها والعاملین فیها، كما أنه الأهداف التنظیمیة وتعزیز 

  .                                     المنظمة على البقاء والنمو والمتواصل یسهم في تطویر قدرات

  .)796 : 2005المشعان ،(

  :والمنظمات تولي أهمیة كبیرة للولاء التنظیمي للأسباب التالیة 

  القوى العاملة بالمنظمة وخاصة ذوي المهارات والتخصصات النادرةضمان استمرار  -

تنمیة السلوك الإبداعي لدى الأفراد وذلك حرصاً منهم على رفع مستوى المنظمة التي  -

  . ینتمون إلیها

  . إیجاد الدافع لدى العاملین لبذل مزید من الجهد والأداء في المنظمة -
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وشعوره بالانتماء إلیها یحفزه على العمل لبقاء هذه أن العامل هو أساس وجود المنظمة  -

  المنظمة واستمرارها في مجال الأعمال

إن أعباء تحقیق أهداف المنظمة یقع أولا وأخیرا على عاتق العاملین ومن خلال جهودهم  -

وإبداعهم واقتراحاتهم، وهذا یساهم في تحقیق أهداف المنظمة بأعلى قدر من الكفاءة 

  . والفعالیة

أن تحقیق الأهداف یحتاج إلى ضرورة توافر الموارد المادیة، إلا أن العنصر البشري  -

ممثلا في العاملین في المنظمة هو المسیطر على هذه الموارد المادیة، وهو الذي یستطیع 

 . أن یوجهها التوجیه الصحیح

توجیه أن شعور العاملین بالولاء والانتماء للمنظمة یخفف العبء على الرؤساء في  -

 المرؤوسین

كلما زادت درجة ولاء العاملین بالمنظمة كلما زاد شعورهم بالارتیاح والاستقرار والأمان   -

 .في العمل

كلما زاد شعور العاملین بالولاء والانتماء للمنظمة كلما ساعد على تقبل هؤلاء العاملین   -

  .)55 : 2008العتیبي ، ( .لأي تغییر ممكن أن یكون في صالح المنظمة

  

  :الولاء التنظیميونماذج أبعاد  -3

تختلف صور ولاء الأفراد للمنظمات باختلاف القوة الباعثة والمحركة له، وعلى        

مختلفة للولاء التنظیمي ونماذج العموم تشیر أدبیات الولاء التنظیمي إلى أن هناك أبعاداً 

  . واحداً أو نموذجا ولیس بعداً 

الباحثین في هذا المجال على تعدد أبعاد الولاء التنظیمي إلا أنهم یختلفون ورغم اتفاق غالبیة 

وسنحاول عرض أبرز النماذج في أدبیات الولاء التنظیمي التي . في تحدید هذه الأبعاد 

 .تناولت هذه الأبعاد المختلفة
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  "سلانیك " و " ستاو " نموذج   3-1

بأن أبعاد الولاء التنظیمي تتمثل في "  ستاو وسلانیك "یرى هذا النموذج الذي تبناه كل من 

  :بعدین رئیسیین هما 

  ویعني الأمور التي تؤدي إلى تطابق أهداف وقیم الفرد مع أهداف : ي تجاهالولاء الإ

  .وقیم المنظمة ، بحیث تزداد رغبت به في البقاء والاستمرار للعمل بالمنظمة

 

 ویقصد به العملیات التي من خلالها یصبح الفرد مرتبطاً بالمنظمة  : الولاء السلوكي

بسبب سلوكه السابق ، فالجهد الذي بذله الفرد والوقت الذي قضاه في المنظمة یجعلانه 

  ).88 : 2007الرواشدة، (     .   عضوا فیها  یتمسك بكونه

  :"اتزیوني "نموذج   3-2

درجة امتثال الفرد لتوجیهات التنظیم ، حیث یعتمد هذا النموذج بشكل قوي على       

  .تتأصل سلطة التنظیم في كل من درجة وطبیعة استغراق الفرد في العمل 

  :ویشیر هذا النموذج إلى أن الولاء التنظیمي یأخذ الأبعاد التالیة  

 ویمثل توجهاً إیجابیاً عمیقاً نحو التنظیم استناداً إلى توحد الفرد مع :  ولاء أخلاقي

الأهداف والقیم ومعاییر السلطة ، ویرتبط هذا النوع من الولاء بالتوجه القیمي نحو العمل ، 

  . هذا التوجه الذي یرجع في أصوله إلى عملیة التطبیع الاجتماعي 

إیجابي نحو الأداء المهني ، وإیمان بقیم العمل  هذا التوجه إلى كونه تأثیر"رو "وقد وصف 

الجاد والسعي نحو تحقیق مكانة مرموقة ، وإیمان بجوانب وطبیعة العمل وارتباطها بالقیم 

  . الدینیة

 و یستند بصورة أساسیة على العلاقة التبادلیة التي تنمو بین الفرد :  ولاء حسابي

وكیف المثیرات التنظیمیة ، وبین إسهام الفرد في  والتنظیم ، فتقدیر العائد مع العلاقة بین كم
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العمل یعمل على إیجاد توازن بین مستوى الولاء لدى الأفراد على المثیر التنظیمي وإسهام 

 الفرد بارتفاع

  .مستوی الرضا 

  ویمثل توجهاً سلبیاً نحو التنظیم وینجم عن مواقف وسلوكیات الفرد ،  :غترابيإولاء

السمات المحددة لصورة الذات والتي یمكن تعزیزها أو إحباطها وعلاقتها  ولسنكيوقد حدد 

إلى أن درجة  ولسنكيبالدور ومنها الذكاء ، الاجتماعیة ، الاستقلالیة ، الطموح ، وقد أشار 

  . التجانس بین صورة الذات لدی الفرد و طبیعةٔ دوره یحدد الاغتراب الاجتماعي

 .)15-2004:13رسمي ، ( 

  :" کانتور " نموذج   3-3

  :إلى ثلاثة أبعاد رئیسیة للولاء التنظیمي تتمثل في  "كانتور "  تشیر

  ویعني أن یكرس الفرد حیاته ویضحي بمصالحة لبقاء الجماعة ،  :الولاء المستمر

ولا ینظر للمكاسب التي یمكن أن یحققها عندما یدع التنظیم الذي یعمل فیه إلى تنظیم آخر 

  غیره 

 ویتمثل في ارتباط الفرد بعلاقات اجتماعیة تتضمن تماسك  :لتلاحمي لولاء اا

وتضامن الجماعة ویتحقق ذلك عندما یتخلى الفرد عن السلوك الذي یقود للتناحر والتباغض 

 ، ویركز على السلوك الذي یدعم التضامن الاجتماعي 

  ویتمثل في ارتباط الفرد بقیم ومبادئ الجماعة والامتثال لسلطتها ،  :الولاء الموجه

  .)207-206 : 2006عبوي، (.والمعاییر التي تحددها 

  :"کیدرون " نموذج  3-4

  : آن الولاء التنظیمي له بعدین رئیسیین هما  "کیدرون " یری  
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  ویقصد به تبني الفرد لقیم وأهداف المنظمة واعتبارها جزءاً من قیمه  :الولاء الأدبي

  وأهدافه  

  ویقصد به رغبة الموظف بالاستمرار بالعمل في المنظمة برغم  :الولاء المحسوب

 ). 14:  2004مرجع سابق،  الأحمدي(. وجود عمل بدیل بمنظمة أخرى بمزایا أفضل 

  :"سمیث"و " ألن " و " مایو"نموذج  3-5

  : في هذا النموذج تم التمییز بین ثلاثة أبعاد رئیسیة للولاء التنظیمي هي  

 ویتأثر هذا البعد بدرجة إدراك الفرد للخصائص الممیزة :  )المؤثر ( الولاء العاطفي

  :لعمله مثل

  . استقلالیة الفرد  -

  .أهمیة الفرد  -

  .تنوع مهارات الفرد  -

  .قرب المشرفین وتوجیههم له  -

  .إحساس الموظف بالبیئة التنظیمیة  -

  .مدی مشارکة الفرد في صنع القرار  -

وقد أثبتت العدید من الدراسات أن المتغیرات المشار إلیها سابقاً تعمل على إیجاد        

مناخ تنظیمي إیجابي یكافئ العاملین في المنظمة ، مما یؤثر بدورة وبصورة إیجابیة على 

مع وجود علاقة إیجابیة بین السن والعمر وظیفي من جهة ودرجة التنظیمي،  مستوى الولاء

  . الولاء العاطفي لدى الموظف من جهة أخرى 

 ویقصد به شعور الموظف بالالتزام نحو الاستمرار بالعمل في :  الولاء المعیاري

اح المنظمة ، وغالباً ما یعزز هذا الشعور بالدعم الجید من قبل المنظمة للعاملین فیه ، والسم

  .إجراءات وتنفیذ العمل و  تخطیطمن له بالمشاركة والتفاعل الإیجابي في وضع الأهداف 
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 ویعني أن درجة ولاء الفرد في هذه الحالة تتحدد بالقیمة الاستثماریة :  الولاء المستمر

التي من الممكن أن یحققها الفرد لـو استمر مع التنظیم ، مقابل ما سیفقده لو قرر الالتحاق 

أخرى، ویتأثر تقییم الموظف لأهمیة البقاء مع التنظیم بمجموعة من العوامل من بجهات 

تقدم السن ، وطول العمر الوظیفي ، حیث یعدان مؤشرین رئیسین لوجود الرغبة : أهمها 

  .لدى الموظف في الاستمرار بعمله ، فاستثمار الفرد جزءاً من حیاته في المنظمة

یعني أن أي تفریط أو تساهل من قبله في هذا الاستثمار سیكون بمثابة خسارة له ،       

خاصة إذا كان سیبدأ بعمل جدید لا علاقة له بعمله في المنظمة ، كما أن فقدان الفرد 

لزملاء العمل وما أقامه معهم من علاقات خلال عمله في المنظمة یعد خسارة أیضاً، ویمكن 

وى الرضا الوظیفي لدى الفرد یزید من انتماء الفرد للمنظمة ورغبته القول بأن ارتفاع مست

 ).90- 89 : 2007الرواشدة ، (        .      بالبقاء فیها 

جمیع هذه النماذج السابقة حاولت تقدیم تفسیر لظاهرة الولاء التنظیمي لدى الأفراد ،       

 أنه من الواضح أن هذه النماذج وكل نموذج انطلق من نظرته الخاصة للولاء التنظیمي ، إلا

  .في الغالب لم تخرج عن الرؤیة السلوكیة والرؤیة الفكریة للولاء التنظیمي 

النماذج في مخطط توضیحي یبین كل نموذج والأبعاد التي یتفرع  ذهوقد تم عرض معظم ه

  .عنها كل نموذج

  

  



  

  ).الانترنتالمصدر من (
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  :الخلاصة 

یعد موضوع الولاء التنظیمي مفتاحا أساسیا ومهما في تحدید مدى إنسجام العمال مع        

المعقدة التي یصعب فهمها لإرتباطه الوثیق  مؤسساتهم، وهذا الموضوع من المواضیع

بمفاهیم وجدانیة ونفسیة ،وقد حضي بإهتمام كبیر من علماء الإدارة والدلیل على ذلك تعدد 

  .التعاریف والمداخل النظریة ، كما هو مبین في الفصل الثالث

الشعور الذي والمؤسسة لا تسعة لإكتساب ولاء عمالها إعتباطا وإنما لمعرفتها الأكیدة أن هذا 

ستخلفه لدى عمالها سیعود علیها إیجابا من حیث الأداء وتنمیة سلوكیات المواطنة 

  .التنظیمیة
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  رابعالفصل ال

  الإجراءات المنهجیة للدراسة 
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  :تمهید

التي  یتناول هذا الفصل منهجیة الدراسة ویبین مجتمع وعینة الدراسة كما یوضح الأبعاد     

  .جاءت في كل من مقیاس جودة حیاة العمل والولاء التنظیمي على حد سواء

وهذا بغرض جمع البیانات اللازمة ، والإجراءات العلمیة المستخدمة في التأكد من صدق 

وثبات أداة الدراسة ، والكیفیة التي طبقت بها الدراسة الإستطلاعیة وكذا الأسالیب 

  .في تحلیل بیانات الدراسة  الإحصائیة التي تم إستخدامها

  :الدراسة الإستطلاعیة  -1

هدفت هذه الدراسة الاستطلاعیة إلى محاولة التحقق من الخصائص السیكومتریة     

لمقیاسي جودة حیاة العمل والولاء التنظیمي ومدى صلاحیتهما للتطبیق في البیئة الجزائریة ، 

تلك الخصائص الضروریة والمتعلقة “ویقصد بتلك الخصائص السیكومتریة للمقیاسین 

  .   ة الإختبار على مدى توفیر بیانات مناسبة لهذه الخصائص، وتعتمد جود“بالصدق والثبات

  : عینة الدراسة الإستطلاعیة -2

إشتملت العینة الإستطلاعیة على عینة من عمال مؤسسة توزیع الغاز والكهرباء        

عاملا وعاملة ممن كانت إستجاباتهم كاملة على  40، وقد بلغ عددها ) شرق(بولایة الجزائر 

  .المقیاسین

من الصدق والثبات للمقیاس في  أنواعسیتم عرض بعض : نتائج الدراسة الاستطلاعیة  -3

  :هذه الدراسة 

  صدق مقیاس جودة حیاة العمل 3-1

 :الصدق التمییزي -أ

 %27قمنا بمقارنة متوسطات درجات أفراد العینة الإستطلاعیة ممن تمثل درجاتهم        

من الدرجات الدنیا في المقیاس وأبعاده  %27من الدرجات العلیا ، وممن تمثل درجاتهم 
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الفرعیة ، وهذا للتحقق من قدرة المقیاس على التمییز بین المستویات المختلفة لدى أفراد 

  :العینة وكانت النتائج كالتالي

دلالة الفروق بین متوسطات المجموعتین الطرفیتین لأفراد العینة ):  01(الجدول رقم 

  الإستطلاعیة

  

المحسوبة دالة إحصائیا عند مستوى ) ت(أن قیمة ) 01(یتضح من الجدول رقم        

، مما یعني أن المقیاس یتمتع بالقدرة التمییزیة بین المجموعتین الطرفیتین في ) 0.01(دلالة 

  .جودة حیاة العمل ، وبالتالي یتمتع بمؤشر صدق تمییزي بین المجموعتین العلیا والدنیا 

 :صدق الاتساق الداخلي - ب

وقد تم ذلك من خلال حساب قیم معاملات الإرتباط بین أبعاد مقیاس جودة حیاة        

 :العمل مع الدرجة الكلیة للمقیاس ، وهي موضحة في الجدول التالي 

  

  

  

  

إختبار  جودة حیاة العمل 

التجانس 

 Fلیفین 

مستوى 

 الدلالة

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

T  df القرار الدلالة 

العلیا  العینتین 

11 

9.68  

  

  

 

.005 152.36 2.46 7.407  

 

10.7

5 

دالة  000.

  إحصائیا

الدنیا  0.01

11 

123.54 12.66 
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  :والدرجة الكلیة للمقیاس  جودة الحیاةمعاملات الإرتباط بین أبعاد ) 02(الجدول رقم 

  الكلیة للمقیاسالدرجة   جودة حیاة العمل أبعاد

 **654.  ظروف العمل المعنویة

 **700.  خصائص الوظیفة

  **896.  الأجور والمكافئات

 **703.  جماعة العمل

 **918.  أسلوب الرئیس في الإشراف

 **475.  المشاركة في القرارات

  )α  =0.01(الارتباط دال عند مستوى دلالة  **

معاملات الإرتباط بین أبعاد المقیاس الأربعة  أن قیم) 02(یتضح من الجدول رقم          

،  وهذا ما یعطي  0.01والدرجة الكلیة  للمقیاس كانت ذات دلالة إحصائیة عند مستوى 

مؤشرا للتجانس الداخلي للمقیاس ، ونلاحظ أن معاملات إرتباط درجات الأبعاد بالدرجة 

 0.91و  السادس  یمة للبعدكأدنى ق 0.47الكلیة للمقیاس كان مقبولا إذ تراوحت ما بین 

 .الخامس كأقصى قیمة للبعد 

  :ثبات المقیاس - ت

  كرونباخلمعامل ألفا 

و قد استخدمت هذه المعادلة لحساب ثبات الاتساق الداخلي للمقیاس ، و قد تم اختیار       

هذه المعادلة نظرا لأن استجابات الأفراد على عبارات المقیاس وفق میزان خماسي التدریج  

 .     )موافق تماما، موافق، محاید ، غیر موافق، غیر موافق بشدة(

  :كرونباخ لمقیاس جودة حیاة العمل ككل، فكانت النتائج كالتاليلتم حساب معامل ألفا 
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  معاملات ثبات مقیاس جودة حیاة العمل بطریقة ألفا لكرونباخ): 03(جدول رقم 

  كرونباخلمعامل ألفا   جودة حیاة العمل

  891.  36البنود عدد 

یتضح من الجدول السابق أن معامل الثبات بطریقة ألفا كرونباخ قد بلغ للمقیاس          

العینة على المقیاس تتمتع بدرجة  إجاباتوهي قیمة مرتفعة، مما یعني أن ) 0.89(الكلي 

  .عالیة من الثبات

  :ثبات التجزئة النصفیة

وبإستغلال نفس بیانات العینة الإستطلاعیة، ، قام الباحث بتقسیم عبارات المقیاس         

إلى نصفین ، النصف الأول یضم البنود الفردیة ، والنصف الثاني یضم البنود الزوجیة ، بعد 

  :ذلك تم حساب معامل الإرتباط بین النصفین  فكانت النتائج كالتالي 

امل ثبات مقیاس جودة حیاة العمل بطریقة التجزئة النصفیة یوضح مع): 04(الجدول رقم 

  .بمعادلة جوتمان 

  الدلالة الإحصائیة  معادلة الثبات بعد التصحیح  معامل الإرتباط

  دال إحصائیا  0.85  0.75

  .یتضح من الجدول أن  معامل الثبات مرتفع وهو دال إحصائیا ویمكن الوثوق به   

  :التنظیميصدق مقیاس الولاء  3-2

 :صدق الإتساق الداخلي -أ

وقد تم ذلك من خلال حساب قیم معاملات الإرتباط بین كل فقرة والدرجة الكلیة        

  .للمقیاس
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  معاملات الإرتباط بین كل فقرة والدرجة الكلیة لمقیاس الولاء التنظیمي): 05(الجدول رقم 

 الفقرة الإرتباط الفقرة الإرتباط الفقرة الإرتباط

.530** 15 .684** 08 .600** 01 

.886** 16 .244 09 .497** 02 

.788** 17 .759** 10 .779** 03 

.564** 18 .677** 11 .771** 04 

.602** 19 .738** 12 .728** 05 

.684** 20 .402* 13 .365* 06 

.611** 21 .790** 14 .691** 07 

 )α  =0.01(الارتباط دال عند مستوى دلالة  **

مما سبق یتضح أن معاملات إرتباطات العبارات بالدرجة الكلیة للمقیاس دالة إحصائیا عند  

لم تكن دالة، وهذا یعطي مؤشرا ) 09(، ماعدا فقرة واحدة رقم ) 0.05(و ) 0.01(مستوى 

  . للإتساق الداخلي للمقیاس

 :الصدق التمییزي -ب

 %27قمنا بمقارنة متوسطات درجات أفراد العینة الإستطلاعیة ممن تمثل درجاتهم        

من الدرجات الدنیا في المقیاس وأبعاده  %27من الدرجات العلیا ، وممن تمثل درجاتهم 

الفرعیة ، وهذا للتحقق من قدرة المقیاس على التمییز بین المستویات المختلفة لدى أفراد 

  :لنتائج كالتاليالعینة وكانت ا

  

  

  

  



 

44 
 

دلالة الفروق بین متوسطات المجموعتین الطرفیتین لأفراد العینة ): 06( الجدول رقم 

  الإستطلاعیة

المحسوبة دالة إحصائیا عند مستوى ) ت(أن قیمة ) 06(یتضح من الجدول رقم        

، مما یعني أن المقیاس یتمتع بالقدرة التمییزیة بین المجموعتین الطرفیتین في ) 0.01(دلالة 

  .وبالتالي یتمتع بمؤشر صدق تمییزي بین المجموعتین العلیا والدنیا الولاء التنظیمي ، 

  

  ثبات مقیاس الولاء التنظیمي 

  معامل ألفا كرونباخ - ت

و قد استخدمت هذه المعادلة لحساب ثبات الاتساق الداخلي للمقیاس ، و قد تم اختیار       

هذه المعادلة نظرا لأن استجابات الأفراد على عبارات المقیاس وفق میزان خماسي التدریج  

 ).موافق تماما، موافق، محاید ، غیر موافق، غیر موافق بشدة(

  :اس الولاء التنظیمي ككل، فكانت النتائج كالتاليكرونباخ لمقیلتم حساب معامل ألفا 

  معاملات ثبات مقیاس الولاء التنظیمي بطریقة ألفا لكرونباخ): 07(جدول رقم 

  كرونباخلمعامل ألفا   الولاء التنظیمي

  926.  21عدد البنود 

إختبار  الولاء التنظیمي 

التجانس 

 Fلیفین 

مستوى 

 الدلالة

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

T  df القرار الدلالة 

العلیا  العینتین 

11 

16.78

2 

.001 89.63 .924 6.91 10.

12 

دالة  000.

  إحصائیا

الدنیا  0.01

11 

65.27 11.64 
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كرونباخ قد بلغ للمقیاس لیتضح من الجدول السابق أن معامل الثبات بطریقة ألفا          

العینة على المقیاس تتمتع بدرجة  إجاباتوهي قیمة مرتفعة، مما یعني أن ) 0.92(الكلي 

  .عالیة من الثبات

   :الدراسة الأساسیة -4

  :منهج الدراسة 4-1

جودة حیاة العمل وعلاقتها بالولاء التنظیمي دراسة " یسعى الطالب للوصول إلى دراسة 

إعتمدت الدراسة وقد ") شرق(من العاملین بمؤسسة سونلغاز الجزائرمیدانیة على عینة 

على المنهج الوصفي التحلیلي الذي یعد المنهج المناسب لهذه الدراسة التي تتضمن عدداً 

من المناهج والأسالیب الفرعیة مثل المسوح الاجتماعیة والمیدانیة، كما أن هذا المنهج من 

الظواهر الاجتماعیة والإنسانیة ولأنه یناسب الظاهرة  أكثر المناهج استخداماً في دراسة

موضوع الدراسة، حیث أن المنهج الوصفي التحلیلي یرتكز على أساس تحدید خصائص 

الظاهرة ووصف طبیعتها ونوعیة العلاقة بین متغیراتها وأسبابها واتجاهاتها وما إلى ذلك من 

ا والتعرف على حقیقتها في أرض جوانب تدور حول مشكلة أو ظاهرة ما بهدف فهم مضمونه

أسلوب من أسالیب التحلیل "وبشكل عام یعرف المنهج الوصفي التحلیلي على أنه،  الواقع،

المرتكز على معلومات كافیة ودقیقة عن موضوع محدد من خلال فترات زمنیة محدودة وذلك 

ع المعطیات من أجل الحصول على نتائج عملیة یتم تفسیرها بطریقة موضوعیة بما ینسجم م

  ).46:  1999عبیدات وآخرون، (، )96: 1981عمیرة، ( " .الفعلیة للظاهرة

جودة حیاة العمل والولاء "وفي هذه الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي التحلیلي لدراسة 

بغرض الوصول إلى المعرفة ، "التنظیمي لدى العاملین بمؤسسة سونلغاز الجزائر شرق 

  .حول مشكلة البحث، ولتحقیق تصور أفضل وأدق للظاهرة موضع الدراسةالدقیقة والتفصیلیة 
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  :حدود الدراسة 4-2

  :الحدود الموضوعیة

یتناول هذا البحث الأثر الذي ینجم عن جودة الحیاة الوظیفیة في إحساس الفرد بالولاء      

التنظیمي وهنا حددنا متغیرا مستقلا، وهو جودة الحیاة الوظیفیة بأبعادها المتعددة والمتغیر 

  .التابع، المتمثل في الولاء التنظیمي

  :الحدود المكانیة

رق، القطاع العمومي المتمثل في الشركة الوطنیة عینة من مؤسسة سونلغاز الجزائر ش

  .للكهرباء والغاز 

  )2017-2016( :الحدود الزمانیة

لا یهم البعد الزماني كثیرا في موضوع الدراسة، نظرا لاستخدامنا لأداة الإستبیان في         

  .سةقیاس مدى تأثیر أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة على الولاء التنظیمي لدى عمال المؤس

 :مجتمع الدراسة  4-3

جمیع مفردات الظاهرة التي یدرسها الباحث، وبذلك فان مجتمع "یعرف مجتمع الدراسة بأنه 

  " الدراسة هو جمیع الأفراد أو الأشیاء الذین یكونون موضوع مشكلة الدراسة

 ).2012:99عبیدات و آخرون، (

الجزائر بغض النظر عن  سونلغازیتكون مجتمع الدراسة من جمیع العاملین بمؤسسة 

  .تخصصاتهم داخل المؤسسة 

  :عینة الدراسة  4-4

إلى  20تم استخدام أسلوب العینة العشوائیة في اختیار عینة الدراسة، حیث تم اختیار مابین 

براقي، الحراش، (عینة من كل مؤسسة واخص بالذكر بلدیات ودوائر الجزائر شرق  30

  .160وقد تم اختیار عینة حجمها  )موسى، باش جراحسیدي السمار،الكالیتوس، بن طلحة، 
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وبعد تفحص الاستبیانات لم یستبعد أي )ذكر 136 ، أنثى 24(  استبیان،  160تم توزیع 

 .منهما نظرا لتحقق الشروط المطلوبة للإجابة

  :الدراسة  تاو أد-5

 2004تم الاعتماد على مقیاسین الأول لجودة حیاة العمل لعبد الفتاح المغربي        

أبعاد ، والثاني للولاء التنظیمي الذي أعده جون مایر فقرة تنتظم تحت ستة  36والمتكون من 

یحتوى على و فقرة  21 المقیاس من كون،ویت 2002وترجمه إلى العربیة بتصریح الهنداوي 

موافق بشدة ، موافق، محاید، :( على النحو التالي  ن،وكانت البدائل للمقیاسیثلاثة أبعاد 

) 1-2-3-4-5(وتم تصحیحهما على النحو التالي  ،) غیر موافق، غیر نوافق تماما 

  :وسیتم توضیح الفقرات التي تنتمي لكل بعد من أبعاد المقیاسین في الجدول التالي

  وهذا المحور بدوه ینقسم الى قسمین  عملمتعلق بجودة حیاة ال المحور الأول

 المهنیة  الخبرة لومات تتعلق بالبیانات الشخصیة یتكون من مع: القسم الأول.  

 فقرة  36یتناول جودة الحیاة الوظیفیة بأبعادها الستة التي تحتوي على : القسم الثاني

  :كالآتيموزعة بالشكل 

  ظروف العمل المعنویة6إلى1من الفقرة 

  خصائص الوظیفة 12إلى7من الفقرة 

  الأجور والمكافئات18إلى13من الفقرة 

  جماعة العمل 24إلى19من الفقرة 

  أسلوب الرئیس في الإشراف30إلى25من الفقرة 

  المشاركة في القرارات 36إلى31من الفقرة 

فقرة كل مستوى له  21متعلق بالولاء التنظیمي بمستویاته الثلاث ویتكون من  المحور الثاني

  :  فقرات موزعة كالآتي 7
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  الولاء العاطفي 7إلى1من الفقرة 

  الولاء المستمر 14إلى8من الفقرة 

  الولاء المعیاري 21إلى15من الفقرة 

  :الإحصائیة المستخدمة في الدراسةالأسالیب  -5

لتفسیر نتائج الاستبیان من ) SPSS(لقد قام الباحث باستخدام برنامج الحزم الإحصائیة 

  :الأسالیب الإحصائیة التالیة خلال 

 .إختبار ت لمعرفة الفروق بین المتوسطات ، المتوسط الحسابي لعینة والمتوسط الفرضي -

 معاملات الارتباط برسون بین الأبعاد والدرجة الكلیة لكل مقیاس  -

إختبار تحلیل التباین لدراسة الفروق بین أفراد عینة الدراسة في كلا المقیاسین و متغیر -

  .الخبرة
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  لخامسالفصل ا

عرض ومناقشة وتفسیر نتائج 

  الفرضیات
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  :تمهید

إن النتائج التي توصل إلیها الطالب الباحث من خلال الدراسة المیدانیة تعد همزة وصل     

الخطوات المنهجیة التطبیقیة والأسالیب الإحصائیة  المیدانیة ، فبعدما تطرقنا إلى للمعطیات

  .المستعملة ، سنحاول في هذا الفصل عرض هذه النتائج وتحلیلها

  :عرض ومناقشة وتفسیر نتائج الفرضیات 1

  :عرض ومناقشة وتفسیر الفرضیة الأولى1-1

مؤسسة عینة من عمال  نتوقع مستوى مرتفع لجودة حیاة العمل لدى" نص الفرضیة الأولى 

،وبعد المعالجة الإحصائیة تم التوصل إلى النتیجة )شرق(توزیع الغاز والكهرباء بولایة الجزائر

  :التالیة

لعینة واحدة الذي یوضح الفرق بین المتوسط الحسابي  تیمثل إختبار ) : 80(الجدول رقم 

  .لأفراد العینة والمتوسط الفرضي لمقیاس جودة حیاة العمل 

حجم  الدرجة الكلیة

 العینة

المتوسط 

الحسابي 

 للأفراد

الانحراف 

 المعیاري

الفرق بین 

متوسط الأفراد 

والمتوسط 

 الفرضي

 108المتوسط الفرضي للمقیاس  

T  درجة

 الحریة

مستوى 

 الدلالة

 القرار

دالة عند  000. 159 38.48 34.12 11.21 142.12 160جودة حیاة العمل  

0.01 

من خلال النتائج المبینة بالجدول أعلاه نلاحظ أن المتوسط الحسابي لأفراد عینة      

أنه أعلى من المتوسط الفرضي   142.12الدراسة على مقیاس جودة حیاة العمل قد بلغ 

،  وبناءا علیه فإنه یمكن القول بأن مستوى جودة 108الذي یفرضه هذا المقیاس والمقدر بـ 

 )شرق(عینة من عمال مؤسسة توزیع الغاز والكهرباء بولایة الجزائر ى حیاة العمل مرتفعة لد

وهي دالة إحصائیا  38.48بالنسبة للعینة الواحدة التي بلغت قیمتها " ت"وهذا ما أكدته قیمة 
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مع إحتمال الوقوع % 99، ونسبة التأكد من هذه النتیجة هو ) α=0.01(عند مستوى الدلالة 

  %.5في الخطأ بنسبة 

دراسة  ما جاءت به مع تتعارضالفرضیة الأولى، وهذه النتیجة جاءت  تتحققبالتالي و      

هدفت إلى التعرف على مستوى جودة حیاة العمل في كل من دائرة والتي  )2013(نصار 

أن  التربیة والتعلیم في وكالة الغوث ووزارة التربیة والتعلیم ، والتي كانت من بین نتائجها

دراسة وزارة التربیة والتعلیم كانت متوسطة ومقبولة ، وكذلك نجد جودة حیاة العمل في 

 ىمعرفة أثر جودة حیاة العمل والولاء التنظیمي لد إلىوالتي هدفت  )2016الشبلي (

أن واقع جودة حیاة العمل في الفلسطینیة ،والتي توصلت نتائجها  الوزاراتالموظفین في 

  .على الدرجة الكلیةبدرجة متوسطة الوزارات الفلسطینیة جاءت 

ویمكن تفسیر هذه النتیجة من خلال بعض فقرات مقیاس جودة العمل أن عمال مؤسسة     

سونلغاز یتمتعون بمستوى مرتفع من جودة حیاة العمل نتیجة لتوفر مناخ عمل یتسم بالثقة 

إنعكس المتبادلة بین أطراف الهیئات التنظیمیة ، كما یشعرون بعدالة نظام الأجور وهذا ما 

  . على جودة حیاة العمل لدیهم

  :عرض ومناقشة وتفسیر الفرضیة الثانیة 1-2

عینة من عمال مؤسسة  نتوقع مستوى مرتفع للولاء التنظیمي لدى" نص الفرضیة الثانیة 

،وبعد المعالجة الإحصائیة تم التوصل إلى النتیجة )شرق(توزیع الغاز والكهرباء بولایة الجزائر

  :التالیة
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یمثل إختبار ت لعینة واحدة الذي یوضح الفرق بین المتوسط الحسابي ) : 09(الجدول رقم 

  .لأفراد العینة والمتوسط الفرضي لمقیاس الولاء التنظیمي 

حجم  الدرجة الكلیة

 العینة

المتوسط 

الحسابي 

 للأفراد

الانحراف 

 المعیاري

الفرق بین 

متوسط الأفراد 

والمتوسط 

 الفرضي

 63للمقیاس   الفرضيالمتوسط 

T  درجة

 الحریة

مستوى 

 الدلالة

 القرار

دالة عند  000. 159 24.20 18.85 9.85 81.85 160جودة حیاة العمل  

0.01 

من خلال النتائج المبینة بالجدول أعلاه نلاحظ أن المتوسط الحسابي لأفراد عینة       

وأنه أعلى من المتوسط الفرضي الذي   81.85الدراسة على مقیاس الولاء التنظیمي قد بلغ 

،  وبناءا علیه فإنه یمكن القول بأن مستوى الولاء 63یفرضه هذا المقیاس والمقدر بـ 

،  )شرق(عینة من عمال مؤسسة توزیع الغاز والكهرباء بولایة الجزائر  التنظیمي مرتفع لدى

وهي دالة إحصائیا  24.20بالنسبة للعینة الواحدة التي بلغت قیمتها " ت"وهذا ما أكدته قیمة 

مع إحتمال الوقوع % 99، ونسبة التأكد من هذه النتیجة هو ) α=0.01(عند مستوى الدلالة 

  %.5في الخطأ بنسبة 

فیما یتعلق بالولاء التنظیمي فقد إتفقت مع ) 2002لوتاه (دراسة تتفق هذه الدراسة مع      

فحین تعارضت ،  مستوی الولاء التنظیمي بأبعاده الثلاثة لدى الموظفین مرتفعالفرضیة وكان 

أن واقع الولاء التنظیمي بأبعاده ، التي ترى  ) 2016الشبلي  (دراسة الدراسة الحالیة مع 

 .لدى العاملین في الوزارات الفلسطینیة جاء بدرجة متوسطة على الدرجة الكلیة المختلفة

تبني سیاسة وثقافة وقیم ومبادئ  إلىالولاء مرتفع ذلك  أنویعزو الطالب الباحث       

التي یعملون بها، وذلك لشعورهم بالفخر والإنتماء لهذه المؤسسة والتي تعتبر من  المؤسسة

   . أهم القطاعات الإستراتیجیة في البلاد ولما لها من مزایا وخدمات التي تقدمها لعمالها
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  : عرض ومناقشة وتفسیر الفرضیة الثالثة 1-3

العمل لدى عینة من عمال توجد علاقة ارتباطیه موجبة دالة إحصائیا بین جودة حیاة 

وبعد  ) ."شرق(مؤسسة توزیع الغاز والكهرباء والولاء التنظیمي لدیهم بولایة الجزائر 

  :المعالجة الإحصائیة تم التوصل إلى النتیجة التالیة

  .جودة الحیاة والولاء التنظیميرتباط بین یوضح الإ) 01(الجدول رقم 

  الولاء التنظیمي  

  

  

 جودة حیاة العمل

 *0,199 معامل الارتباط بیرسون

 0,012 مستوى الدلالة

 160 حجم العینة

(0.01=α) الارتباط دال عند مستوى الدلالة ألفا. * 

أعلاه نلاحظ أن معامل الارتباط بین درجات أفراد عینة ) 10(من خلال الجدول رقم       

 0,199أفراد عینة الدراسة قد بلغ الدراسة في مقیاس جودة حیاة العمل والولاء التنظیمي لدى 

وهذه القیمة ضعیفة وطردیة ، كما أن هذه القیمة دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا 

)0.01=α ( رتباطیة موجبة ذات دلالة إحصائیة بین جودة حیاة إبمعنى أنه توجد علاقة

بأن هذه الفرضیة قد العمل والولاء التنظیمي لدى أفراد عینة الدراسة وبالتالي یمكن القول 

  %.1مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة % 99تحققت، ونسبة التأكد من هذه النتیجة هي 

في القول  Farideh Haghshenas Kashani) 2012(  دراسة تتفق الفرضیة  مع

بأنه توجد علاقة إیجابیة بین عدالة المكافآت والأجور وظروف العمل الصحیة الآمنة 

لتنمیة قدرات العاملین والتوازن في الحیاة الوظیفیة والحیاة الشخصیة مع والفرص المتاحة 

سلوك المواطنة ،وهذا الطرح أقرب ما یكون لما توصلت إلیه الدراسة في هذه الفرضیة 

والتي توصلت نتائجها إلى وجود اثر إیجابي دال إحصائیا ) 2016(وكذلك دراسة الشبلي ،

ویمكن القول انه توجد علاقة طردیة موجبة بین كل  نظیمي ،بین جودة حیاة العمل والولاء الت
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رتفع مستوى جودة الحیاة الوظیفیة إمن جودة الحیاة الوظیفیة والولاء التنظیمي بحیث كلما 

  .ارتفع بالمقابل مستوى الولاء التنظیمي 

  عرض ومناقشة وتفسیر الفرضیة الرابعة 1-4

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في جودة حیاة العمل لدى عینة  لا: نص الفرضیة الرابعة

الخبرة المهنیة،  إلىتعزى ) شرق(من عمال مؤسسة توزیع الغاز والكهرباء بولایة الجزائر 

  :وبعد المعالجة الإحصائیة تم التوصل إلى النتیجة التالیة

العمل تبعا لمتغیر  یوضح الفروق بین أفراد عینة الدراسة في جودة حیاة) 11(الجدول رقم 

  .الخبرة المهنیة

مجموع  

 المربعات

درجة 

 الحریة

متوسط 

 المربعات

F  مستوى  قیمة

 الدلالة

 القرار

جودة حیاة 

 العمل

  داخل المجموعات

 

غیر دال  491. 714. 90.098 2 180.196

عند 

  مابین المجموعات 0.05

 

19823.304 157 126.263 

  159 20003.500 الكلي

والتي ) F( تحلیل التباینختبار إ أعلاه وبالنظر إلى قیمة) 12(من خلال الجدول رقم        

، نلاحظ أن هذه القیمة  جاءت غیر دالة ، )0.714(بلغت في مقیاس جودة حیاة العمل 

مل تعزى لمتغیر الخبرة وبالتالي لا توجد فروق بین أفراد عینة الدراسة في جودة حیاة الع

  .المهنیة 

ماضي مع دراسة  الدراسة الحالیةهذه نتیجة تتفق وبالتالي تحققت الفرضیة الرابعة ، و 

لدى  الأداءوالتي هدفت إلى التعرف على جودة الحیاة الوظیفیة وأثرها على مستوى ) 2014(

العاملین بالجامعات الفلسطینیة ، والتي كانت من بین نتائجها عدم وجود فروق ذات دلاله 

) 2012" ( دراسة ،وكذلك  إحصائیة في جودة الحیاة الوظیفیة تعزى إلى سنوات الخدمة
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Farideh Haghshenas Kashani   والتي هدفت إلى التعرف على العلاقة بین جودة

المواطنة التنظیمیة والتي توصلت أهم نتائجها أنه لا توجد فروق ذات  الحیاة الوظیفیة وسلوك

دلالة إحصائیة في إستجابات العاملین في جودة الحیاة الوظیفیة تعزى إلى سنوات الخدمة ، 

تقول  والتي كانت تتعارض نتائجها مع الدراسة الحالیة  2014حلاوة في المقابل نجد دراسة 

حصائیة بین أراء المبحوثین حول غموض الحیاة الوظیفیة تعزى هناك فروق ذات دلالة إأنه 

  .لخبرةسنوات ال

مستوى جودة حیاة العمل لا تؤثر فیه سنوات الخبرة  أنویعزو الطالب الباحث ذلك      

كثرت ، وخاصة أن عمال مؤسسة سونلغاز تجمعهم بیئة إجتماعیة واحدة ،  سواءا قلت أو

السائدة داخل هذه المؤسسة تعزز العلاقات الإنسانیة الجیدة بین وكذلك أن الثقافة التنظیمیة 

  .العمال دون النظر إلى تاریخ تعین العامل

  :عرض ومناقشة وتفسیر الفرضیة الخامسة 1-5

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في الولاء التنظیمي لدى  لا: نص الفرضیة الخامسة    

الخبرة  إلىتعزى ) شرق(عینة من عمال مؤسسة توزیع الغاز والكهرباء بولایة الجزائر 

  :المهنیة، وبعد المعالجة الإحصائیة تم التوصل إلى النتیجة التالیة

التنظیمي تبعا لمتغیر یوضح الفروق بین أفراد عینة الدراسة في الولاء ) 21(الجدول رقم 

  الخبرة المهنیة

درجة  مجموع المربعات 

 الحریة

متوسط 

 المربعات

F  مستوى  قیمة

 الدلالة

 القرار

الولاء 

 التنظیمي

  داخل المجموعات

 

غیر دال  607. 501. 48.947 2 97.893

عند 

  مابین المجموعات 0.05

 

15341.801 157 97.718 

  159 15439.694 الكلي
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) F( تحلیل التباینأعلاه وبالنظر إلى قیمة  اختبار ) 12(من خلال الجدول رقم        

، نلاحظ أن هذه القیمة  جاءت غیر دالة ، )0.501(والتي بلغت في مقیاس الولاء التنظیمي 

توجد فروق بین أفراد عینة الدراسة في الولاء التنظیمي تعزى لمتغیر الخبرة لا وبالتالي 

   .المهنیة 

  " Farideh Haghshenas Kashani) 2012" ( دراسة    هذه الدراسة مع تفقت     

والتي ترى أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في متوسط إستجابة العاملین فیما یتعلق 

ویمكن رد ذلك إلى الثقافة الاجتماعیة إلى متغیر الخبرة ،  بسلوك المواطنة التنظیمیة یعزى

الدیني اللذان یركزان على قیم الإخاء وإتقان العمل والعمل الجماعي إلى غیر العامة والسلوك 

ذلك، بالإضافة إلى  نوعیة العلاقات غیر الرسمیة الشائعة داخل المؤسسة والتي تمتاز 

، ویمكن أن نستنتج آن الولاء التنظیمي لا یتأثر بالخبرة بالصداقة والتعاون في إنجاز العمل

لعمال حدیثي أو قلیلي الخبرة وذلك لقناعتهم بمبادئ وثقافة المؤسسة في العمل سواء كان ا

خلیفات، دراسة الدراسة الحالیة تتعارض مع في المقابل نجد  ولدیهم قناعة بعدم ترك العمل، 

ترى أنه توجد فرق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الولاء والتي ، )2009( والملاحمة

   .الخدمة في الجامعة والكلیةتعزى إلى مدة التنظیمي لدى أعضاء هیئة التدریس 
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  :الخاتمة

إن تحسین نوعیة العمل بأبعادها النفسیة والاجتماعیة والطبیعیة تشكل مسؤولیة        

في تحمل هذه  مؤسسةومستوى كفاءة ال،  خلاقیة ومعنویة تتحملها المؤسساتاجتماعیة وأ

المسؤولیة یمكن أن ینعكس بنتائج ملموسة على جهود المنظمة من حیث النمو والازدهار 

 جودة  بتهیئة النوعیة المناسبة من ؤسسة مرتبطفنجاح الم.والتكیف مع المتطلبات البیئیة 

لهدف  ا في إطلاق طاقات أفرادها العاملین تحقیقاذه، بحیث یمكن أن یساهم حیاة العمل

ذلك أن  دة الإنتاجیة كما ونوعا،ویرفع من مستویات ولائهم بأبعاده المختلفة لمؤسساتهمزیا

التوجهات الحالیة للمؤسسات لم تعد تعتمد على الاستثمار في رأس المال الجید فقط وإنما 

  .تستهدف إجراء تغییرات في العمل من حیث محتواه وأبعاده 
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  :قتراحاتالإ -2

قام الباحث بإستعراض نتائج الدراسة المیدانیة یمكن له أن یقدم مجموعة من  أنبعد 

  :التوصیات، وقد تم عرضها على شكل نقاط 

الاهتمام بتحسین ظروف العمل المادیة في المؤسسة من خلال توفیر البیئة المناسبة  -

ءة لطبیعة العمل كتصمیم المكتب المریح ، وتوفیر درجة الحرارة المعتدلة والإضا

الجیدة ، والطلاء المناسب وأدوات العمل المطلوبة لما في ذلك من أثر كبیر على 

 .إنتاجیة العاملین وأدائهم

توفیر بیئة عمل صحیة وآمنة تلبي شروط السلامة المهنیة في المؤسسة، والحرص  -

على إتباع العاملین لإجراءات الوقایة والسلامة أثناء العمل ، وتواجد نظام وقایة 

ة ضد الحرائق داخل مؤسستهم للحفاظ على سلامة وصحة العاملین والحد من وحمای

 .إصابات العمل

أن تراعي الإدارة أثناء قیامها بالتصمیم الوظیفي وضوح وسلاسة المهام الوظیفیة  -

وقدرات وجهود العاملین ، وترك مساحة مناسبة لهم في تنفیذها ، لكي یتسنى 

 .تفع للمؤسسة الحصول على مستوى ولاء مر 

تحقیق الأمان الوظیفي للعاملین وضمان شعورهم بالاستقرار في المؤسسة وتفنید  -

مخاوفهم في الاستغناء عن خدماتهم لاكتساب ولائهم والحصول على أقصى أداء 

 .لهم

الحرص على وجود نظام واضح وملائم للترقیات في المؤسسة بما یضمن تحقیق  -

  .أهداف المنظمات وطموحات عاملیها

ة العاملین في تطویر ذاتهم والارتقاء بمستواهم العلمي والمهني من خلال مساعد -

 إلحاقهم بدورات تدریبیة متخصصة ، وتوفیر المنح التعلیمیة والبعثات للخارج للارتقاء

 . بالعاملین وتحسین أدائهم وإنتاجیتهم
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في  تفعیل جداول العمل المرنة بما یتناسب ومصلحة المنظمة وعاملیها ما أمكن لما -

 .ذلك من أثر جید على تحسین أداء العالمین وضمان ولائهم للمنظمة

الاهتمام بتحسین الأجور والمكافآت والتعویضات داخل المؤسسة  وضمان عدالتها  -

 لضمان استمراریة العاملین ورفع مستوى أدائهم ومعنویاتهم

الهم داخل الحرص على مشاركة العاملین في الإدارة واتخاذ القرارات التي تمس أعم -

المؤسسة وتشجیعهم على ذلك لضمان تنفیذها وإشعارهم بالمسئولیة تجاه تنفیذ هذه 

  .القرارات

الاهتمام برفاهیة العاملین بما یتناسب وطبیعة العمل داخل المنظمة وقدراتها المالیة  -

 .كتخصیص بعض الرحلات على حساب المؤسسة

المظالم داخل المؤسسة ووضع الحرص على نظام واضح وملائم وعادل لتقویم  -

 .صندوق لاستقبال شكاوى وتظلمات العاملین والعمل على معالجتها

الحرص على تحقیق التوازن بین العمل والحیاة الشخصیة لعاملیها لتجنب ضغوط  -

 العمل

إعداد التقاریر الدوریة الخاصة بأداء العاملین وتزویدهم بها والعمل على اكتشاف  -

ها وربط هذه التقاریر بنظامي الأجور والمكافآت والتعویضات مواطن الخلل ومعالجت

 .في المنظمة وذلك لتحفیز العاملین على العطاء
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  :قائمة المراجع

  القران الكریم -1

  :المراجع باللغة العربیة 

لسان العرب، الطبعة الثانیة، ). 2009(ابن منظور، جمال الدین أبي الفضل بن مكرم  -1

  .دار الكتب العلمیة: عشر، بیروت المجلد الخامس

الولاء التنظیمي وعلاقته بالخصائص الشخصیة والرغبة في . الأحمدي ، طلال عاید   -2

دراسة میدانیة على العاملین بمستشفیات وزارة الصحیة بمدینة : ترك المنظمة والمهنة 

،  24: المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة ،المجلد : ، القاهرة  للإدارةالمجلة العربیة . الریاض 

  ..2004 ،  1العدد 

جودة الحیاة الوظیفیة وأثرها على الأداء -)2012.(البلبیسي ، أسامة زیاد یوسف  -3

رسالة ماجستیر غیر منشورة . الوظیفي للعاملین في المنظمات غیر الحكومیة في قطاع غزة 

  .غزة ، فلسطین - ، الجامعة الإسلامیة

نموذج مقترح الأثر التوافق بین التزامات الإدارة ). 2013.(بدوي ، شرین شریف  -4

دراسة تطبیقیة على شركات خدمات الهاتف  -والتزامات العاملین على جودة حیاة العمل 

  .المجلة العلمیة للاقتصاد و التجارة ، مصر  . "المحمول المصریة 

جودة الحیاة الوظیفیة في منظمات ). 2010(لح عبد الغفور برسي ، محمد حسین صا -5 
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 الشعـــبية الديمقراطـــية الجـــزائرية الجمــــــهورية
 العلمي البحث و العالي التعليم وزارة

 باديس بن الحميد عبد مستغانم جامعة
 الاجتماعية و الإنسانية العلوم كلية
 النفس علم قسم

 إستبيــــــــــــان
 

 أخي الموظف.....أختي الموظفة 
 تحية طيبة وبعد ،

 ."شرق الجزائر مؤسسات سونلغازوم الباحث بدراسة تخص "يق       
شهادة ماستر بقسم علم النفس ، فأرجو منكم التعاون وذلك وهذه الدراسة هي جزء من متطلبات لنيل 

عبر ( في المكان المناسيب الذي ي×بالإجابة على فقرات الإستبانة بكل صراحة وموضوعية بوضع إشارة )
 عن وجهة نظرك، علما أن أجابتك لن تستعمل إلا لأغراض البحث العلمي .

 تقبلوا مني فائق الإحترام والتقدير.

(  تحت درجة موافقتك على كل عبارة من العبارات التالية كما  ×يادتكم وضع علامة ) الرجاء من س
 تعيشها في مؤسستك "مؤسسة سونلغاز" التي تمارس بها عملك:

 البيانات الشخصية:
 الجنس :                            ذكر                          أنثى  -1

 المؤهل العلمي:              ابتدائي             متوسط                    بثانوي               تعليم عالي  -2

 سنة  15أكثر من            سنة 15إلى  11سنوات            من  11إلى  5سنوات         من  5الخبرة :        أقل من  -3

 متزوج/ة                 أعزب/ة               مطلق/ة                 أرمل/ة الحالة الاجتماعية :           -4

 سنة 51أكثر من             51الى  41ن م   سنة       41الى  31من  سنة         31الى  21من      العمر :         -5



 

 

  

 
 الأســـــئلة

غير 
موافق 
 تماما

 غير
 
 موافق

 
 محايد

 
 موافق

 موافق 
 
 بشدة

      أطرافه. جميع بين المتبادلة بالثقة يتسم عمل مناخ في أعمل .1
      وظيفتي . فى العمل بحرية أتمتع .2
      . العمل فى زملائي وبين بيني حميمة صداقات توجد .3
      مؤسستي . فى لي الآخرين باحترام أشعر .4
      عملى. فى أحققه الذي الإنجاز عن بالرضا أشعر .5
      المؤسسة. فى يلائزم مع التعامل بجودة أشعر .6
      بالأهمية . وظيفتي وأبعاد عملي مهام تتميز .7
      به . أقوم ما كل عن وليةسؤ بالم أشعر .8
      وظيفتي . لأداء اللازمة المهارات أمتلك .9

      وظيفتي. في شيء كل تقرير في التصرف حرية لدى .11
      مناسب . وظيفتي في العمل حجم .11
      والمتعة . بالتحدي عملي مهام تتميز .12
      عملي. من دخل من عليه أحصل بما تماما سعيد أنا .13
      العمل. في إنجازي مقدار على أجرى يعتمد .14
      مؤسستي . في والمكافآت الأجور نظام تام بشكل أفهم .15
      زملائي. عليه يحصلا م إلى بالنظر عادل أجرى .16
      ومجهودي. مهاراتي إلى بالنظر عادل أجرى .17
      ومكافآتي . أجرى مقدار يحدد الفردي أدائي .18
      عملي . جماعة من هام جزء بأنني أشعر .19
      بحرية . رأيهم عن عملي فريق أفراد يعبر .21
العمل  أهداف عن كامل فهم عملي فريق في فرد كل لدى .21

. 
     

      بحرية. مشاعرهم العمل فريق أعضاء يتبادل .22



 

III 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

      تهمهم. التي القرارات في الفريق أعضاء يشترك .23
      ومتكاملة. مختلفة خبرات عملي فريق أعضاء لدى .24
      القرارات. اتخاذ في المشاركة على رئيسي يشجعني .25
      ل.لعم المسبقل التخطيط على كبيرة قدرة رئيسي يمتلك .26
      لمرؤوسيه . كاملة معلومات رئيسي يعطي .27
نصاف . بعدالة رئيسنا يعاملنا .28       وا 
      محفز . بشكل العمل أهداف رئيسنا لنا يوضح .29
 ذللب مرؤوسيه تحميس على عالية بقدرة رئيسنا يتمتع .31

 ممكن جهد أقصى
     

      عملي. تمس التي القرارات على للتأثير الفرصة لدى .31
      عملي. مشكلات حل في برأي أشارك أن أستطيع .32
      عملي . أهداف عن كاملة معلومات على أحصل .33
      عملي. في إنجازى عن مناسبة معلومات على أحصل .34
      العمل. زملاء مع المشاركة و بالتعاون استمتع .35
      عملي. أداء في الحرية من مناسب قدر لدى .36



 

IV 
 

 

 

 
 الأســـئلة 

غير 
موافق 
 تماما

 غير
 موافق

 موافق موافق محايد
 

 بشدة
أشعر بالخوف من ترك العمل لصعوبة الحصول على علاقات عمل مشابهة  .1

 لبيئة عملي الحالي في مؤسسة أخرى.
     

      اشعر بعدم الإطمئنان لو تركت عملي الحالي لعدم توفر وظيفة مناسبة.  .2
النظرة الإجتماعية لوظيفتي الحالية عالية ومن الصعب وجودها في مؤسسة  .3

 اخرى.
     

      لو تركت عملي الحالي سأضحي بمزايا قد لا أجدها في عمل الاخر. .4
توفرت لي وظيفة في مكان أخر سأبقى في المؤسسة التي أعمل بها حتى لو  .5

 براتب ومميزات أفضل.
     

لدي خيارات محدودة في العمل خارج المؤسسة، لذا لن أترك العمل  .6
 بالمؤسسة.

     

أعتقد باني أخدم مستقبلي الوظيفي بالبقاء في المؤسسة التي اعمل بها  .7
 حاليا. 

     

      التي أعمل بها الأن.لدي رغبة لإنهاء باقي أيام خدمتي المهنية بالمؤسسة  .8
أعتبر التحديات والمخاطر التي تواجه المؤسسة التي اعمل بها جزءا من  .9

 التحديات والمخاطر التي تواجهني شخصيا.
     

      أشعر بالفخر عندما أتحدث عن مؤسستي أمام الآخرين. .11
      أنا سعيد جدا لأنني أخترت العمل في المؤسسة التي اعمل بها الآن. .11
سأدافع عن المؤسسة التي اعمل بها عند ذكرها بسوء حتى بعد  .12

 تركي للعمل بها.
     

لدي إستعداد لتقديم مجهود أكبر من المطلوب لتحقيق أهداف  .13
 المؤسسة.

     

      المؤسسة التي أعمل بها أفضل جهة يمكن العمل بها. .14
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 الخاص بالخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة  12ملحق رقم 

 جودة حياة العمل  أولا:

 الصدق ) الاتساق الداخلي الأبعاد مع الدرجة الكلية (

 VAR00007
 دك 

VAR0000  
 العمل ظروف 1

 المعنوية

Corrélation de 
Pearson 

**.654 

Sig. (bilatérale) .000 
N 40 

VAR0000   
 خصائص 2

 الوظيفة

Corrélation de 
Pearson 

**.700 

Sig. (bilatérale) .000 
N 40 

أشعر بضرورة الولاء للمؤسسة التي أعمل بها لقاء ما قدمته لي من  .15
 خدمات ومميزات.

     

أرى أن الإنتقال من المؤسسة التي أعمل بها إلى مؤسسة أخرى  .16
 عمل غير أخلاقي.

     

أشعر أدبيا بضرورة الإستمرار في المؤسسة الحالية حتى مع وجود  .17
 عروض عمل أفضل في مؤسسة أخرى.

     

لدي حرص كبير على الإستمرار في العمل بالمؤسسة التي أعمل  .18
 لديها.

     

أرى أنه من الأفضل أن يقضي الإنسان حياته الوظيفية في مؤسسة  .19
 واحدة.

     

      تركت عملي الحالي. سأشعر بتأنيب الضمير لو .21
      أرى أن قيمي تتفق مع قيم المؤسسة التي أعمل بها. .21



 

VI 
 

VAR0000   
 الأجور 3

 والمكافئات

Corrélation de 
Pearson 

**.896 

Sig. (bilatérale) .000 
N 40 

VAR0000  
 العمل جماعة 4

Corrélation de 
Pearson 

**.703 

Sig. (bilatérale) .000 
N 40 

VAR00005أ
 الرئيس سلوب
 الإشراف  في

Corrélation de 
Pearson 

**.918 

Sig. (bilatérale) .000 
N 40 

VAR00006 
 في المشاركة

 القرارات

Corrélation de 
Pearson 

**.475 

Sig. (bilatérale) .002 
N 40 

VAR00007ا
 لدرجة الكلية

Corrélation de 
Pearson 

1 

Sig. (bilatérale)  
N 40 

 صدق التمييزي )المقارنة الطرفية(
 

Statistiques de groupe 

 
VAR0000
2 

N Moyenne Ecart-
type 

Erreur 
standard 
moyenne 

VAR0000
1 

 11 العليا 1.00
152.363
6 

2.46060 .74190 

 11 الدنيا 2.00
123.545
5 

12.6677
8 

3.81948 

 



 

VII 
 

 
 
 
 
 
 

Test d'échantillons indépendants 

  

Test de Levene 
sur l'égalité des 
variances Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t Ddl 
Sig. 
(bilatérale) 

Différence 
moyenne 

Différence 
écart-
type 

Intervalle de 
confiance 95% de la 
différence 

Inférieure Supérieure 
VAR00001 Hypothèse 

de 
variances 
égales 

9.685 .005 7.407 20 .000 28.81818 3.89087 20.70198 36.93439 

Hypothèse 
de 
variances 
inégales 

    7.407 10.754 .000 28.81818 3.89087 20.23043 37.40593 

 الثبات ) ألفا كرونباخ( 
 

Récapitulatif de traitement des 
observations 

 N % 

Observation
s 

Valide 40 100.0 
aExclus 0 .0 

Total 40 100.0 



 

VIII 
 

a. Suppression par liste basée sur toutes 
les variables de la procédure. 

 
Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.891 36 

 
 التجزئة النصفية 
 

Récapitulatif de traitement des 
observations 

 N % 

Observation
s 

Valide 40 100.0 
aExclus 0 .0 

Total 40 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes 
les variables de la procédure. 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur .812 

Nombre 
d'éléments 

a18 

Partie 2 
Valeur .810 
Nombre 
d'éléments 

b18 

Nombre total d'éléments 36 
Corrélation entre les sous-échelles .751 
Coefficient de 
Spearman-Brown 

Longueur égale .858 
Longueur inégale .858 



 

IX 
 

Coefficient de Guttman split-half .857 

a. Les éléments sont : VAR00001, VAR00002, VAR00003, 
VAR00004, VAR00005, VAR00006, VAR00007, VAR00008, 
VAR00009, VAR00010, VAR00011, VAR00012, VAR00013, 
VAR00014, VAR00015, VAR00016, VAR00017, VAR00018. 
b. Les éléments sont : VAR00019, VAR00020, VAR00021, 
VAR00022, VAR00023, VAR00024, VAR00025, VAR00026, 
VAR00027, VAR00028, VAR00029, VAR00030, VAR00031, 
VAR00032, VAR00033, VAR00034, VAR00035, VAR00036. 

 
 الولاء التنظيمي المقياس الثاني: 

 صدق الاتساق الداخلي 

  VAR00022 
VAR00001 Corrélation 

de 
Pearson 

**.600 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 40 
VAR00002 Corrélation 

de 
Pearson 

**.497 

Sig. 
(bilatérale) 

.001 

N 40 
VAR00003 Corrélation 

de 
Pearson 

**.779 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 40 



 

X 
 

VAR00004 Corrélation 
de 
Pearson 

**.771 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 40 
VAR00005 Corrélation 

de 
Pearson 

**.728 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 40 
VAR00006 Corrélation 

de 
Pearson 

*.365 

Sig. 
(bilatérale) 

.021 

N 40 
VAR00007 Corrélation 

de 
Pearson 

**.691 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 40 
VAR00008 Corrélation 

de 
Pearson 

**.684 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 40 



 

XI 
 

VAR00009 Corrélation 
de 
Pearson 

.244 

Sig. 
(bilatérale) 

.129 

N 40 
VAR00010 Corrélation 

de 
Pearson 

**.759 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 40 
VAR00011 Corrélation 

de 
Pearson 

**.677 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 40 
VAR00012 Corrélation 

de 
Pearson 

**.738 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 40 
VAR00013 Corrélation 

de 
Pearson 

*.402 

Sig. 
(bilatérale) 

.010 

N 40 



 

XII 
 

VAR00014 Corrélation 
de 
Pearson 

**.790 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 40 
VAR00015 Corrélation 

de 
Pearson 

**.530 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 40 
VAR00016 Corrélation 

de 
Pearson 

**.886 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 40 
VAR00017 Corrélation 

de 
Pearson 

**.788 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 40 
VAR00018 Corrélation 

de 
Pearson 

**.564 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 40 



 

XIII 
 

VAR00019 Corrélation 
de 
Pearson 

**.602 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 40 
VAR00020 Corrélation 

de 
Pearson 

**.684 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 40 
VAR00021 Corrélation 

de 
Pearson 

**.611 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 40 
VAR00022 Corrélation 

de 
Pearson 

1 

Sig. 
(bilatérale) 

  

N 40 
 صدق التمييزي  

 
Statistiques de groupe 

 
VAR0000
2 

N Moyenn
e 

Ecart-
type 

Erreur 
standard 
moyenne 

 27872. 92442. 89.6364 11 العليا 1.00



 

XIV 
 

VAR0000
1 

 65.2727 11 الدنيا 2.00
11.6455
2 

3.51126 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Test d'échantillons indépendants 

  

Test de Levene 
sur l'égalité des 
variances Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 
Sig. 
(bilatérale) 

Différence 
moyenne 

Différence 
écart-
type 

Intervalle de 
confiance 95% de la 
différence 

Inférieure Supérieure 
VAR00001 Hypothèse 

de 
variances 
égales 

16.782 .001 6.917 20 .000 24.36364 3.52230 17.01624 31.71103 

Hypothèse 
de 
variances 
inégales 

    6.917 10.126 .000 24.36364 3.52230 16.52868 32.19860 

 
 الثبات ) الفا كرونباخ(

 



 

XV 
 

Récapitulatif de traitement des 
observations 

 N % 

Observation
s 

Valide 40 100.0 
aExclus 0 .0 

Total 40 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes 
les variables de la procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.926 21 
 

 التجزئة النصفية 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur .852 
Nombre 
d'éléments 

a11 

Partie 2 
Valeur .877 
Nombre 
d'éléments 

b10 

Nombre total d'éléments 21 
Corrélation entre les sous-échelles .852 
Coefficient de 
Spearman-Brown 

Longueur égale .920 
Longueur inégale .920 

Coefficient de Guttman split-half .919 



 

XVI 
 

a. Les éléments sont : VAR00001, VAR00002, VAR00003, 
VAR00004, VAR00005, VAR00006, VAR00007, VAR00008, 
VAR00009, VAR00010, VAR00011. 
b. Les éléments sont : VAR00011, VAR00012, VAR00013, 
VAR00014, VAR00015, VAR00016, VAR00017, VAR00018, 
VAR00019, VAR00020, VAR00021. 

 
 

 الخاص بنتائج الدراسة  13الملحق رقم 

 الفرضية الاولى :نتوقع مستوى مرتفع من جودة حياة العمل لدى عمال مؤسسة سونلغاز بولاية الجزائر )شرق(

 

Statistiques sur échantillon unique 
 N Moyenne Ecart-

type 
Erreur 

standard 
moyenne 

VAR0000
1 

160 
142.125
0 

11.2164
2 

.88674 

 
Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 108 
t ddl Sig. 

(bilatérale) 
Différence 
moyenne 

Intervalle de confiance 95% 
de la différence 

Inférieure Supérieure 

VAR0000
1 

38.484 159 .000 34.12500 32.3737 35.8763 

 
 

 

 



 

XVII 
 

 الفرضية الثانية: نتوقع مستوى مرتفع من الولاء التنظيمي لدى عمال مؤسسة سونلغاز بولاية الجزائر )شرق( 

Statistiques sur échantillon unique 
 N Moyenn

e 
Ecart-
type 

Erreur 
standard 
moyenne 

VAR0000
1 

160 81.8563 9.85419 .77904 

 
Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 63 

t ddl Sig. 
(bilatérale) 

Différence 
moyenne 

Intervalle de confiance 95% 
de la différence 

Inférieure Supérieure 

VAR0000
1 

24.204 159 .000 18.85625 17.3176 20.3949 

بين جودة حياة العمل والولاء التنظيمي لدى عمال مؤسسة  إحصائياالفرضية الثالثة: توجد علاقة ارتباطية موجبة ودالة 
 سونلغاز بولاية الجزائر )شرق(.

Corrélations 
 VAR0000

1 
VAR0000

2 

VAR0000
1 

Corrélation de 
Pearson 

1 *.199 

Sig. (bilatérale)  .012 
N 160 160 

VAR0000
2 

Corrélation de 
Pearson 

*.199 1 

Sig. (bilatérale) .012  

N 160 160 



 

XVIII 
 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 
(bilatéral). 

 الفرضية الرابعة : لاتوجد فروق في جودة حياة العمل تعزى الى الخبرة 
 

ANOVA à 1 facteur 
VAR00002 

 Somme des 
carrés 

ddl Moyenne des 
carrés 

F Significatio
n 

Inter-
groupes 

180.196 2 90.098 .714 .491 

Intra-
groupes 

19823.304 157 126.263 
  

Total 20003.500 159    
 
 
 
 

 الفرضية الخامسة: لاتوجد فروق في الولاء التنظيمي يعزى الى الخبرة 
 

ANOVA à 1 facteur 
VAR00001 

 Somme des 
carrés 

Ddl Moyenne des 
carrés 

F Significatio
n 

Inter-
groupes 

97.893 2 48.947 .501 .607 

Intra-
groupes 

15341.801 157 97.718 
  

Total 15439.694 159    
 
 



 

XIX 
 

 
 

 


