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 :مقـدمة 
أضحت المؤسسات واجب عمييا مواكبة التغيرات بمختمؼ الاستراتيجيات لمواجية 

الى التركيز أولا عمى ابراز دور المورد البشري وىو المشكلات بشتى الوسائؿ وىذا ما يدفيا 
الانتاجية،  مف أىـ ممتمكات أي مؤسسة لأنو يخدـ مصالحيا ويحقؽ أىدافيا مف خلاؿ زيادة

ولا يتـ ىذا الا اذا تواجدت بيئة عمؿ محفزة تشعر الفرد بالانتماء والأماف والاستقرار 
الوظيفي، لأف ىذه البيئة تعتبر بمثابة دافع لمروح المعنوية ومف خلاليا يتـ توجيو سموكاتو  

 وفقا لأىداؼ المؤسسة.
ارد بشرية ذات ولاء يمكف تحقيقيا الا مف خلاؿ وجود مو  حيث أف ىذه الأىداؼ لا

اتجاه مؤسساتيـ العامميف بيا، فإف عدـ الاىتماـ بجودة الحياة الوظيفية ينتج عنو آثار عالي 
تنظيمية سمبية نابعة مف الموارد البشرية، وبالتالي فإف وجود وتحقؽ الولاء التنظيمي ينعكس 

ؽ الأىداؼ، أي أف والالتزاـ وكذا تحقي كالانتماءايجابا عمى بعض المتغيرات التنظيمية 
 طبيعة العلاقة بيف جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي ليا أىمية خاصة.

وعميو سنحاوؿ في ىذه الدراسة تسميط الضوء عمى طبيعة العلاقة بيف جودة الحياة 
الوظيفية والولاء التنظيمي لدى العامميف في مؤسسة الخزينة العمومية لولاية تبسة، وذلؾ 

عمى خطة البحث التي خصصنا فييا الفصؿ الأوؿ لتحديد الاطار النظري  باعتمادنا
كذا ابراز أىدافيا وأىميتيا، وصياغة والتصوري لمدراسة مف أسباب اختيار الموضوع و 

 الاشكالية وبناء الفرضيات وكذا التعريؼ بمتغيرات الدراسة ثـ عرض الدراسات السابقة.
النظري حوؿ موضوع جودة الحياة الوظيفية  أما الفصؿ الثاني فقد كاف لعرض الجانب

سرة لجودة الحياة الوظيفية، اضافة فوأىميتيا وأىدافيا وكذا أبعادىا وأىـ المداخؿ النظرية الم
الى أىـ برامجيا وطرؽ قياسيا وتحسينيا، وكذا أىـ العوامؿ المساعدة في نجاحيا وعوائؽ 

 تطبيقيا.
  



 

 

 ب 
 

لاء التنظيمي مف خلاؿ تبياف الخمفية و موضوع الو أـ الفصؿ الثالث تـ عرض في
التاريخية لمولاء التنظيمي وكذلؾ ابراز المتغيرات التنظيمية التي ليا صمة بالولاء التنظيمي، 
وكذا مراحؿ تطوره وأىميتو وخصائصو وأبعاده، وأىـ المداخؿ النظرية المفسرة لو وقمنا 

ثرة فيو، ومدى تأثيره عمى الفرد بإعطاء أىـ النماذج عنو، وطرؽ قياسو وأىـ العوامؿ المؤ 
 وكذا تطرقنا لصعوبات تدعيمو في المؤسسة العمومية الجزائرية. والمنظمة

أما الفصميف الرابع والخامس خصصناىما لمجانب التطبيقي والميداني لمدراسة حيث 
أبرزنا الجانب المنيجي الذي اعتمدنا مف خلالو عرض مجالات الدراسة والمنيج المتبع 

ات المستخدمة في جمع البيانات والأساليب الإحصائية والمسح الشامؿ وكذا التعريؼ والأدو 
بمجتمع الدراسة وخصائصو، ثـ انتقمنا الى عرض بيانات الدراسة الميدانية وقراءة نتائجيا 

 .ومناقشة فرضيات الدراسة في ضوئيا 
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I. :أسباب اختيار الموضوع 
 أسباب ذاتية: .1
 .الرغبة الذاتية في دراسة موضوع جودة الحياة الوظيفية 
 عرفة العلاقة بيف جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي.م 
  رغبتنا الذاتية واىتمامنا بموضوع جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي لدى موظفي

 الادارة المحمية.
 .معرفة العلاقة بيف جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي 
 تمؿ عمى دراسة جودة الحياة رغبتنا في انجاز مذكرة ماستر في مجاؿ التنظيـ تش

 الوظيفية وانعكاسيا عمى الولاء التنظيمي.
 أسباب موضوعية: .2
  محاولة التطرؽ لمدى انعكاس جودة الحياة الوظيفية عمى الولاء التنظيمي في مؤسسة

 الخزينة العمومية لولاية تبسة.
 يـ اثراء المكتبة الجامعية بدراسة موضوع جديد في عمـ اجتماع عامة وتخصص تنظ

 وعمؿ خاصة.
 .الموضوع المدروس في صمب تخصصنا 
  أىمية جودة الحياة الوظيفية في المناخ التنظيمي السائد المشجع عمى تكويف ممارسات

ادارية مبدعة وذلؾ مف خلاؿ اتاحة الفرص لمعامميف بتوظيؼ طاقاتيـ وقدراتيـ في 
 الانجاز والأداء الفعاؿ.

II. أىداف الدراسة: 
  ىذه الدراسة ىو معرفة دور ومكانة جودة الحياة الوظيفية اف اليدؼ الجوىري مف

 باعتبارىا المحرؾ الرئيسي للإطار العاـ لممؤسسة.
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  توضيح مفيوـ وواقع جودة الحياة الوظيفية وابراز مختمؼ أبعادىا وبرامجيا،  بالإضافة
 الى التعرؼ عمى الولاء التنظيمي وطرؽ قياسو.

 لحياة الوظيفية في المؤسسة الجزائرية وتأثيرىا التعرؼ عمى مدى تطبيؽ أبعاد جودة ا
 عمى رفع ولاء العامميف لدى مؤسسة الخزينة العمومية لولاية ت

  .تقديـ النصائح والارشادات التي يمكف لممؤسسة الاستفادة منيا وتعزيز وفاء عاممييا 
 .التعرؼ عمى مستوى الولاء التنظيمي لدى عاممي مؤسسة الخزينة العمومية 
 عمى جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي لدى عاممي مؤسسة الخزينة  الوقوؼ

 العمومية لولاية تبسة.
  الخزينة طبيعة العلاقة بيف الحوافز والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف في التعرؼ عمى

 العمومية لولاية تبسة.
  لدى  التنظيمي لمشاركة في اتخاذ القرارات والانتماءاالتعرؼ عمى طبيعة العلاقة بيف

 مؤسسة الخزينة العمومية لولاية تبسة. فعامميال
  فعاممياللدى  ب الاشراؼ وتحقيؽ الأىداؼ أسمو العرؼ عمى طبيعة العلاقة بيف 

 مؤسسة الخزينة العمومية.
III. :أىمية الدراسة 

يعتبر ىذا الموضوع مف الموضوعات الحديثة في البيئة العربية عامة والجزائر خاصة، 
ابرز الموضوعات التي حظيت باىتماـ الباحثيف حيث يعداف مف العناصر  حيث أنو مف

الأساسية لأي منظمة حيث تكمف دراستنا ليذا الموضوع في تبياف مف خلاؿ ىذا الموضوع 
أفضؿ الأساليب والاستراتيجيات التسيرية التي يمكف الاعتماد عمييا في تطبيؽ مفيوـ جودة 

العامميف التي تنعكس عمى سموكياتيـ التنظيمية، وتوضيح  الحياة الوظيفية لرفع درجة ولاء 
مفيوـ جودة الحياة الوظيفية واظيار أبعاده الأساسية التي مف خلاليا يمكف رفع درجة ولاء 
العامميف في أي منظمة، وتسيـ ىذه الدراسة في تقديـ نصائح وارشادات لصانعي القرار في 

ت اللازمة لتطبيؽ جودة الحياة الوظيفية وزيادة المؤسسة لتطوير الاليات واتخاذ الاجراءا
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الشعور بالولاء التنظيمي لدى عاممي مؤسسة الخزينة العمومية لولاية تبسة، ومحاولة ايجاد 
بعض الحموؿ الممكنة لبعض المشاكؿ المتعمقة بجودة الحياة الوظيفية، اضافة الى تسميط 

رية، والدور الذي تمعبو في تحديد الضوء عمى الجوانب التنظيمية داخؿ المؤسسة الجزائ
السموؾ الانساني بصفة عامة والسموؾ التنظيمي بصفة خاصة وانعكاس ىذه السموكيات عمى 
جودة وكفاءة العامميف، ومف بيف ما يميز دراستنا ليذا الموضوع ىو تناولو كدراسة سوسيو 

يؽ الولاء التنظيمي، أما تكويف وتحقت جودة الحياة الوظيفية وعلاقتيا بتنظيمية ومعرفة محددا
بالنسبة لنا نسعى الى تحقيؽ أىدافنا وتطوير معارفنا في المجاؿ التنظيمي والميني، وكذلؾ 

الحياة الوظيفية التعرؼ عمى أىـ الدراسات السابقة في ىذا المجاؿ المتعمؽ بواقع جودة 
لتي تناولت وعالجت الولاء التنظيمي، والاطلاع عمى المقاربات والمداخؿ النظرية اعلاقتيا ب

ىذيف الموضوعيف، كما نتوقع أف تكوف ىذه الدراسة اضافة جديدة لمناقشة موضوعيف 
فاعميف في المجاؿ التنظيمي الذي يعتبر محور التركيز لدى الباحثيف في ىذا المجاؿ بصفة 

 خاصة.

IV. :اشكالية الدراسة 

يرات في كافة يعد تطور ونجاح المؤسسات في ىذا العصر مرتبط بالكثير مف المتغ
المجالات سواء كانت سياسة أو اقتصادية أو اجتماعية و حتى ثقافية،  وبما أف المؤسسة 
نسؽ مفتوح يتأثر ويؤثر في المتغيرات الحاصمة في النسؽ الكمي الذي ينتمي اليو حيث تنتقؿ 

مي،  ىذه التأثيرات الى داخمو مما يمس العديد مف الأنشطة والإجراءات وحتى السموؾ التنظي
الذي جعؿ معظـ المؤسسات تنوه مرارا مى استقرارىا واستمراريتيا الأمر وىذا ما يؤثر ع

وتكرارا عمى الاىتماـ الحتمي بالمورد البشري،  فميذا توجب عمى المنظمات تييئة ظروؼ 
عمؿ جاذبة وبجودة عالية تكوف مشجعة لمواردىا البشرية وىذا يحفزىـ عمى تقديـ كؿ ما 

يود سواء ذىنيا أو بدنيا،  وكذلؾ تكوف ىذه البيئة قادرة عمى إعداد قوة عمؿ يممكوه مف مج
 راضية مندفعة ذات ولاء عالي لتضمف استمراريتيا وتحقيؽ اىدافيا.
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فمقد تزايد اىتماـ الباحثيف في كافة المجالات منذ سبعينيات القرف الماضي بموضوع 
ير جو وظيفي أفضؿ لممورد البشري الذي جودة الحياة الوظيفية فيو ذو أىمية بالغة في توف

يعتبر بدوره جوىر موارد المؤسسات عنصر فعاؿ في تحقيؽ الميزة التنافسية ليا، فالتنظيـ 
الناجح ىو القادر عمى دمج أىدافو ضمف أىداؼ مورده البشري،  وىذا لا يكوف الا مف 

المشاركة في اتخاذ  خلاؿ توفير مناخ عمؿ محفز يشتمؿ عمى كؿ مف الحوافز بالإضافة الى
القرارات وتعتبر مف أكثر الأنظمة شيوعا  فيي تعمؿ عمى اندماج الفرد في عممو، وأسموب 
الإشراؼ فيو الركيزة الأساسية المطورة لمعمؿ وكذلؾ الوصوؿ الى مخرجات جيدة، حيث اف 

 توفير ىذه العناصر يضمف ولاء المورد البشري لمؤسستو.

ثابة الارتباط العاطفي بيف الأفراد ودورىـ في تحقيؽ أىداؼ فالولاء التنظيمي يعتبر بم
ومتطمبات المؤسسة مف أجؿ تطورىا واستمراريتيا، فالذيف لدييـ درجات عالية مف الولاء 

فيو أساس العمميات الادارية والتنظيمية ولو  لمنظماتيـ يمتازوف بالتزاـ تنظيميالتنظيمي 
الذي يولد عنصريف  وكذلؾ الانتماء التنظيمي  أىداؼ المنظمة،  أىمية بالغة في تحقيؽ

أساسييف وىما الاستقرار والنمو الوظيفييف المذاف قد يساىماف في وصوؿ المؤسسة الى 
فيو الذي يفرز لنا مساىمات فعالة ونشطة في ظيور  اتيا، اضافة الى تحقيؽ الأىداؼ غاي

ة وفائيـ ليا وعدـ التخمي المؤسسة بصور ايجابية، وىذا نتاج حبيـ وحماسيـ لمعمؿ نتيج
عنيا لأي سبب كاف ماديا أو معنويا،  وىذا ما يجعميـ يسعوف لتحقيؽ أىدافيا وطموحاتيا  

 أولا.

سعى الفاعموف المؤسسة الجزائرية منذ الاستقلاؿ لإبراز وزنيا العممي في ميداف المنافسة 
ىذه الأخيرة مرت سواء كانت عمى المستوى الدولي أو عمى المستوى المحمي،  حيث أف 

بمراحؿ تسيير عديدة تمثمت في مرحمة التسيير الذاتي، انتقالا الى النظاـ الاشتراكي مرورا 
بإعادة الييكمة وصولا الى الانفتاح عمى السوؽ الا أف ىذه المراحؿ لـ تثبت فعاليتيا ولـ 

ا وىذا تخمو مف بعض النقائص والاخلالات وكؿ ىذا مف أجؿ تحقيؽ غاياتيا واستمراريتي
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يتوقؼ عمى ما توفره مف جودة حياة وظيفية وما تحممو مف امتيازات تجعؿ حياة مواردىا 
البشرية أكثر رفاىية و تميزا الأمر الذي يخمؽ لنا ولاء تنظيميا فعالا مخمفا لممؤسسة بصمة 

 ومكانة في الساحة الدولية والمحمية.

 وتأسيسا عمى ما سبؽ نطرح التساؤؿ التالي:
العلاقة بيف جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي لدى العامميف في مؤسسة ما طبيعة 

 الخزينة العمومية لولاية تبسة؟
 وللإجابة عمى اشكالية الدراسة قمنا بتقسيميا الى أسئمة فرعية عمى النحو التالي: 
الخزينة والالتزاـ التنظيمي لدى العالميف في  مؤسسة  ما طبيعة العلاقة بيف نظاـ الحوافز . أ

 العمومية لولاية تبسة؟
ما طبيعة العلاقة بيف المشاركة في اتخاذ القرارات وتعزيز الانتماء الوظيفي لدى  . ب

 العامميف في مؤسسة الخزينة العمومية لولاية تبسة؟
ما طبيعة العلاقة بيف أسموب الاشراؼ وتحقيؽ الأىداؼ لدى العامميف في مؤسسة  . ت

 الخزينة العمومية لولاية تبسة؟
V. :فرضيات الدراسة 
 الفرضية الرئيسية: .1

توجد علاقة طردية متوسطة بيف جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي لدى العامميف 
 في مؤسسة الخزينة العمومية لولاية تبسة.

 الفرضيات الفرعية: .2
توجد علاقة طردية متوسطة بيف نظاـ الحوافز والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف في  . أ

 ينة العمومية لولاية تبسة.مؤسسة الخز 
بيف المشاركة في اتخاذ القرارات وتعزيز الانتماء التنظيمي  متوسطة توجد علاقة طردية . ب

 لدى العامميف في مؤسسة الخزينة العمومية لولاية تبسة.
سة توجد علاقة طردية بيف أسموب الإشراؼ وتحقيؽ الأىداؼ لدى العامميف في  مؤس . ت

 بسةالخزينة العمومية لولاية ت
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 (: التحميؿ المفاىيمي لمتغيرات الدراسة01الشكؿ )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 المصدر: مف اعداد الطالبيف

 

ر التابعلمتغيا المتغير المستقل  

 الولاء التنظيمي جودة الحياة الوظيفية
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أسموب 
 الاشراف

 اتخاذ القرارات

 تحقيق الأىداف

 الانتماء

 الالتزام
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أسموب 
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المسبق 
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العدالة 
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المحافظة عمى  الاخلاص عدم التغيب
 وسائل العمل

علاقات 
 العمل

الأمان 
والاستقرار 
 الوظيفي

التوافق بين 
الحياة 
المينية 
 والشخصية

تبني أىداف 
 المؤسسة

تنمية 
 المؤسسة

الاستمرارية 
 والبقاء

 علاقة طردية

 علاقة طردية

 علاقة طردية

 علاقة طردية
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VI.  :تحديد مفاىيم الدراسة 
 مفيوم جودة الحياة الوظيفية: .1

صمو جيود، فقمبت الواو ياء لانكسارىا تعرؼ لغة بأنيا الجيد نقيض الرديء عمى فيعؿ وأ
 .1ومجاورتيا لمياء وجاد الشيء جودة أي صار جيدا

تعددت المفاىيـ التي تناولت موضوع جودة الحياة الوظيفية وىذا راجع الى تنوع أبعادىا، 
 :2ومف بيف تمؾ التعاريؼ نجد

ي زيادة اشتراؾ " والذي يرى أف جودة الحياة الوظيفية أنيا تتمثؿ ف Anderonعرفيا "- 
العامميف في اتخاذ القرارات التي كاف يقوـ بيا المديروف، مما ينعكس ايجابيا في تحسيف 
الانتاج مف خلاؿ الاستغلاؿ الجيد الأفراد عمى حساب الأمواؿ، وتوفير الأمف والصحة 

 الوظيفية ومقاسمة العائد وتحقيؽ الرضا الوظيفي.
ة التميز وبنود العمؿ التي تحدد العلاقة بيف العامؿ كما يرى "كارج" و "سينغ" بأنيا درج- 

وبيئة العمؿ مع مراعاة البعد الانساني، وتساعد في مجمميا عمى تحسيف الرضا الوظيفي 
 ورفع مف قدرات العامؿ والمؤسسة عمى اداء العمؿ.

ويشير ''جاد الرب'' بأنيا عبارة عف مجموعة مف العمميات المخطط ليا باستمرار مف أجؿ -
تحسيف الحياة الوظيفية والشخصية لدى العامميف فييا، للارتقاء بيـ وتحقيؽ أىداؼ 

 .3المؤسسة
 
 

 

                                                           
 .721ابف منظور، لساف العرب، دار المعارؼ لمنشر، دسنة، ص- 1
وظفي القطاع الصحي''، أطروحة دكتوراه غير منشورة، جامعة محمد بف عبد الكريـ بف خالد، جودة العمؿ وأثرىا في تنمية الثقافة التنظيمية ''لدى م - 2

 .11، ص2017أحمد، وىراف، 
ي محمود اسماعيؿ واسماعيؿ أبو عودة، أثر جودة الحياة الوظيفية في تحقيؽ التميز المؤسسي'' دراسة تطبيقية عمى منظمات المجتمع المدني ف-3

 .12، ص 2018امعة الاسلامية غزة، قطاع غزة''، رسالة ماجستير غير منشورة، الج
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  1كما نجد أف أيضا
عرفيا ''العزيزي وزيد'' بأنيا مجموعة مف البرامج والممارسات التي توفر بيئة جيدة ومحببة، -

لخدمة المؤسسة ما يزيد مف رضا الموظفيف والشعور بالأمف الوظيفي وبذؿ ما بوسعيـ 
 وتحقيؽ أىدافيا.

تعرفيا ''أمينة سعد'' عمى أنيا السياسات التي تقدميا المؤسسات مف أجؿ تطوير مختمؼ -
الجوانب الخاصة برأس الماؿ البشري لتحقؽ بيئة عمؿ جيدة تحقؽ رضائيـ وأىدافيـ 

 واحتياجات المؤسسة وتضمف بقاءىا وتحقيؽ الميزة التنافسية.
ت السابقة والواقع المعاش والدراسة الراىنة يمكف الإشارة الى أف جودة مف خلاؿ التعريفا

الحياة الوظيفية ىي مجموعة مف الوظائؼ المتداخمة والمتكاممة المخطط ليا والتي تيدؼ الى 
رفع فاعمية ومساىمة العامميف في التنظيـ أي أنيا شعور الفرد بالفخر لما يحققو مف انجازات 

 في بيئة العمؿ. مف خلاؿ ما يتوفر لو
 مفيوم الولاء التنظيمي: .2

عرؼ لغة بأنو يقاؿ بينيـ ولاء بالفتح أي القرابة، والولاء في المعتؽ، والموالاة مف والى 
القوـ حيث قاؿ ابف الأثير وقولو صمى الله عميو وسمـ: ''مف كنت مولاه فعمى مولاه يحمؿ 

  2عمى أكثر الأسماء المذكورة''
تناولت موضوع الولاء التنظيمي وىذا راجع الى تنوع أبعاده، ومف تعددت المفاىيـ التي 
 بيف تمؾ التعاريؼ نجد:

عرفو ''بورتر واخروف'' عمى أف الولاء التنظيمي ىو امتداد لعدة متغيرات أىميا اندماج 
الفرد داخؿ المنظمة وىذا ما يولد لمفرد حالة مف الرضا الوظيفي والتفاعؿ القائـ بيف كؿ مف 

ف والمنظمة، وقد أشار ''بورتر'' الى أف الولاء التنظيمي لا يتكوف لدى الفرد الا اذا العاممي

                                                           
ؿ جمعاف، مستوى جودة الحياة الوظيفية ''لدى مسؤولي عمادة الموارد البشرية''، رسالة ماجستير غير منشورة، اذف بنت عبد الله بف عبد العزيز آش- 1

 .15-14، ص_ص 2022جامعة الإماـ محمد بف سعود الإسلامية، الرياض، 
 .4922ص ابف منظور، مرجع سابؽ،  - 2
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توفرت لديو بعض الصفات والتي حصرىا في: قبوؿ وتقبؿ الفرد لأىداؼ المنظمة، بذؿ 
مجيودات أكبر مف أجؿ تحقيؽ متطمبات وطموحات المنظمة، والعمؿ عمى استمرارية 

 .1خلاؿ تفاني الفرد في عمموالمنظمة وىذا لا يكوف الا مف 
يرى ''بوشاف'' أف الولاء التنظيمي ىو عممية تبادلية بيف كؿ مف الفرد والمنظمة حيث أف 
الموظفوف الذيف لدييـ ولاء عالي اتجاه منظماتيـ لدييـ رغبة في العمؿ بيا وتقديـ أفضؿ 

مف خلاؿ المشاركة  الخدمات وىذا لا يكوف الا نتيجة الشعور بالانتماء لبيئة عممو، وكذلؾ
الفعالة في عمؿ المنظمة والتأثير بالإيجاب عمى مردوديتيا والإخلاص وىذا لا يكوف إلا مف 

 .2خلاؿ الجيد المبذوؿ لتحقيؽ استمرارية المؤسسة
عرفو ''التوف ىريسؾ'':"بأف الولاء ىو عدـ الاستعداد لترؾ المنظمة بسبب الأجور أو 

.فالولاء التنظيمي حسب ''ىريسؾ'' 3ة أو علاقات الصداقة"الوضع الوظيفي أو الحرية الميني
ىو الرفض القاطع لعدـ ترؾ المنظمة لأي سبب كاف سواء ماديا كإنخفاض الأجور أو عدـ 
تحقؽ الرضا الوظيفي أو حتى بسبب القيود المفروضة أو العلاقات التي تسيطر وتسير 

 المنظمة.
وطبيعة الدراسة الراىنة يمكف أف نعرؼ الولاء  مف خلاؿ التعريفات السابقة والواقع المعاش

التنظيمي بأنو ارتباط الفرد بالمنظمة بطريقة غير رسمية وتعمقو بأىداؼ التنظيـ ورغبتو في 
تحقيقيا مف خلاؿ مساىمتو الفعالة وتمسكو الشديد بيا، واستعداده التاـ لبذؿ مجيودات أكبر 

 .لخدمة مصالح ىذا التنظيـ
 

 

                                                           
أماني محمد زيداف، أثر جودة حياة العمؿ في مستوى الولاء التنظيمي''دراسة حالة مشفى الأسد الجامعي''، رسالة ماجستير غبر - 1

 .97، ص2016منشورة، جامعة دمشؽ، سوريا 
وادي، بسكرة''، مجمة العموـ الإنسانية دراسة ميدانية بجامعات ورقمة، غرداية، الالتنظيمي لدى أساتذة الجامعات ''خديجة عبادو، الولاء - 2

 . 52، ص 2015، الجزائر 18والإجتماعية، العدد 
 المرجع نفسو، الصفحة نفسيا.- 3
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 مفيوم المؤسسة: .3
تعرؼ المؤسسة لغة جمعية أو معيد أو شركة أسست لغاية عممية أو خيرية أو 

 .1اقتصادية
تعددت المفاىيـ التي تناولت مفيوـ المؤسسة وىذا راجع الى تنوع أبعادىا، ومف بيف تمؾ 

 التعاريؼ نجد:
'' عمى أنيا ''منظمة تجمع أشخاصا ذو كفاءات Francois Pernouxعرفيا الفقيو ''

تعمؿ رؤوس أمواؿ وقدرات مف أجؿ انتاج سمعة يمكف أف تباع بسعر أقؿ مف متنوعة تس
، أي أف الموسسة حسبو عبارة عف فضاء يتجمع فيو مجموعة مف الأشخاص 2التكمفة''

لدييـ كفاءات وميارات مختمفة، وتستعمؿ ىذه المؤسسة موارد مادية مف أجؿ اقتناء مواد 
 أولية أو سمع تباع أعمى مف التكمفة.

في  03-03مف الأمر  03فيا المشرع الجزائري:'' المؤسسة ضمف أحكاـ المادة عر 
الفقرة الأولى بأنيا كؿ شخص طبيعي أو معنوي أيا كانت طبيعتو يمارس بصفة دائمة 

 . 3نشاطات الإنتاج أو التوزيع أو الخدمات
ؾ يشير المشرع في ىذا المفيوـ بأف المؤسسة عبارة عف موارد مادية ومعنوية وكذل

بشرية ليا نشاطات تتصؼ بالديمومة ذات طبيعة متنوعة سواء كانت انتاجية أو خدماتية أو 
 حتى توزيعية.

مف خلاؿ التعاريؼ السابقة والواقع المعاش يمكف الاشارة الى أف المؤسسة ىي ىيكؿ 
تنظيمي اجتماعي خاضع لأطر القانوف والمجتمع، جؿ تعاملاتيا اقتصادية بالدرجة الأولى 

 ا تحقيؽ أكبير منفعة سواء كانت استيلاكية أو خدماتية.ىدفي

                                                           
1
 20، ص2011بوزيد غلابي، مفيوـ المؤسسة العمومية، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة العربي بف مييدي أـ البواقي، الجزائر- 

، 2021، الجزائر 2، العدد32ومعايير تكيفيا ضمف قانوف المنافسة، مجمة العموـ الإنسانية ، المجمد المؤسسة كريمة عزوز، مفيوـ- 2
 .39ص

 نفسو، الصفحة نفسيا. المرجع - 3



  الفصل الأول  الاطار النظري والتصوري لمدراسة

 

 25 
 

III.:الدراسات السابقة 

 ات الأجنبية:ــالدراس .1
 ( ''بعنوان: ''درجة العدالة التنظيمية 2009دراسة ''راتب السعود'' و ''سوزان سمطان )

لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعات الأردنية الرسمية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي 
 :1عضاء الييئات التدريسية فييا''لأ

 الأقساـ رؤساء لدى التنظيمية العدالة مستوى عمى التعرؼ محاولة الى الدراسة ىدفت
 الييئات أعضاء لدى التنظيمي بالولاء علاقتيا واثبات الأردنية الجامعات في الأكاديمية

تنظيمية لدى رؤساء التدريسية، وانطمقت مف السؤاؿ الرئيسي التالي: ما مستوى العدالة ال
الأقساـ الأكاديمية في الجامعات الأردنية الرسمية بمستوى الولاء التنظيمي لأعضاء الييئات 
التدريسية في ىذه الجامعات؟ وللأجابة عمى ىذا التساؤؿ قسمتو الى أسئمة فرعية عمى النحو 

 التالي :
ي الجامعات الأردنية ما مستوى العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقساـ الأكاديمية ف-1

 الرسمية مف وجية نظر أعضاء الييئات التدريسية؟
ما مستوى الولاء التنظيمي لأعضاء الييئات التدريسية في الجامعات الأردنية الرسمية -2

 مف وجية نظرىـ؟
 طبقية عشوائية بعينة دراسة مجتمع عمى اعتمادا الارتباطي المسحي المنيج استخدـ حيث
 ، ومف أىـ النتائج التي توصمت الييا الدراسة: عضو 450 مف مكونة
 .مستوى العدالة التنظيمية لأعضاء الييئات التدريسية كاف مرتفعا 
  تبيف وجود علاقة ايجابية طردية ذات دلالة احصائية بيف ممارسات رؤساء الأقساـ

 الأكاديمية لمعدالة التنظيمية والولاء التنظيمي لدى أعضاء الييئات التدريسية.
                                                           

راتب السعود وسوزاف سمطاف، درجة العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقساـ الأكاديمية في الجامعات الأردنية الرسمية وعلاقتيا بالولاء  - 1
 . 2009(، سوريا 1+2العدد) 25التنظيمي لأعضاء الييئات التدريسية فييا، مجمة جامعة دمشؽ، المجمد 
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 ستوى الولاء التنظيمي لدى أعضاء ىيئات التدريس في الجامعات الأردنية الرسمية كاف م
مرتفعا وىذا مؤشر جيد عمى توافر مناخ تنظيمي جامعي سميـ لأعضاء ىيئات التدريس في 

 الجامعات.

 ( ''بعنوان: ''أثر جودة حياة العمل في مستوى 2016دراسة ''أماني محمد زيدان )
 :1'الولاء التنظيمي '

أجريت ىذه الدراسة في مشفى الأسد الجامعي بسوريا، ىدفت ىذه الدراسة الى استطلاع 
واقع جودة حياة العمؿ المتوفرة حاليا في مشفى الأسد الجامعي والتعرؼ عمى دور جودة حياة 
العمؿ، حيث انطمقت الباحثة مف التساؤؿ الرئيسي التالي: ما ىو أثر جودة حياة العمؿ عمى 

 ولاء التنظيمي لممشفى موضوع الدراسة؟مستوى ال
 ويتفرع عف ىذا التساؤؿ الرئيسي التساؤليف الفرعييف التالييف:

ما ىو اتجاه قوة العلاقة بيف جودة حياة العمؿ ومستوى الولاء التنظيمي لممشفى موضوع -1
 الدراسة؟

ممشفى موضوع ماىي أبعاد جودة حياة العمؿ الأكثر تأثيرا عمى مستوى الولاء التنظيمي ل-2
 الدراسة؟

حيث تبنت الباحثة الفمسفة التفسيرية استنادا عمى طبيعة المشكمة وعمى الأسموب الاستقرائي 
ودراسة الحالة عف طريؽ سحب عينة عشوائية، وقد توصمت الدراسة الى مجموعة مف 

 النتائج أىميا:
  في مشفى الأسد اف مستوى توفر كؿ مف المتغيريف جودة حياة العمؿ والولاء التنظيمي

 الجامعي ىو أعمى مف المتوسط .
  اف أبعاد جودة حياة العمؿ )ظروؼ العمؿ المعنوية، خصائص الوظيفة، الأجور( تأثر

في الولاء التنظيمي، بينما لا نجد تأثير للأبعاد التالية)فريؽ العمؿ، أسموب الاشراؼ، المشاركة 

                                                           
 أماني محمد زيداف، مرجع سبؽ ذكره. - 1
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خصائص الوظيفة ىو الأكثر تأثير في الولاء في القرارات( تأثير في الولاء التنظيمي، كما أف ل
 التنظيمي ومف ثـ ظروؼ العمؿ.

  اف الارتباط الموجب والمعنوي بيف كؿ مف أبعاد جودة حياة العمؿ والولاء التنظيمي، كما
 أف الارتباط ضعيؼ بيف الولاء التنظيمي وكؿ مف الأجور والمكافات وفريؽ العمؿ.

 ( ''بعنوان: ''جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى 2018دراسة ''سمير سعيد البياري )
 :1الالتزام التنظيمي لموظفي وزارتي العمل والتنمية الاجتماعية''

 الوظيفية الحياة جودة عمى لمتعرؼ الدراسةىدفت ، أجريت ىذه الدراسة ميدانيا في غزة
 حيث غزة، قطاعب الاجتماعية والتنمية العمؿ وزارتي لموظفي التنظيمي الالتزاـ عمى وأثرىا

 لجمع كوسيمة الدراسة استبانة تصميـ تـ حيث لمدراسة، التحميمي الوصفي المنيج استخدـ
 حسب الطبقية العشوائية العينة طريقة بإستخداـ الدراسة عينة عمى وتوزيعيا اللازمة البيانات
 وتـ ةالاجتماعي والتنمية العمؿ وزارتي موظفي عمى إستبانة 200 توزيع تـ حيث الوزارة،
 .179 استراد

 ومف أىـ النتائج التي توصمت الييا الدراسة:
  ىناؾ علاقة ايجابية بيف أبعاد جودة الحياة الوظيفية ومستوى الالتزاـ التنظيمي في

 وزارتي العمؿ والتنمية الاجتماعية.
  تبيف أف المتغيرات المؤثرة في الالتزاـ التنظيمي ىي ظروؼ العمؿ المادية والتوازف بيف
 حياة والعمؿ والأجور والمكافات، الأماف والاستقرار الوظيفييف.ال

  ىناؾ فوؽ ذات دلالة احصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ جودة الحياة
 الوظيفية وأثرىا عمى الالتزاـ التنظيمي تعزى الى البيانات الشخصية . 

 الدراسات المحمية: .2

                                                           
''، سمير سعيد البياري، جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الالتزاـ التنظيمي ''لموظفي وزارتي العمؿ والتنمية الاجتماعية في قطاع غزة - 1

 . 2018رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الاسلامية، غزة 
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 '( بعنوان: ''واقع الرضا الوظيفي 2010' )دراسة ''محمد فرحي'' و ''محمد زوبير
 :1والولاء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الشمف، الجزائر''

انطمقا الباحثاف مف التساؤؿ الرئيسي التالي: ما ىو واقع الرضا الوظيفي والولاء 
مى التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الشمؼ ؟ حيث ىدفت الدراسة الى التعرؼ ع

طبيعة العلاقة بيف الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي عند أعضاء ىيئة التدريس في جامعة 
حسيبة بف بوعمي بالشمؼ والبحث في أثر عدد مف المتغيرات، اعتمادا عمى مجتمع دراسة 

أستاذ، حيث اعتمد الباحثاف عمى المنيج الوصفي، ومف أىـ النتائج التي  180بمغت 
 :توصمت الييا الدراسة

  مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة حسيبة بف بوعي بالشمؼ
يعتبر مرتفعا، وكذلؾ يعد مستوى الولاء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة 

 حسيبة بف بوعمي المسيمة مرتفعا.
 يمي لدى أكدت الدراسة عمى وجود علاقة ارتباط طردية بيف الرضا الوظيفي والولاء التنظ

 أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الشمؼ.
  مستوى الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي بالنسبة لمتغير المؤىؿ العممي ومتغير المستوى

 الوظيفي بينما لـ يوجد اختلاؼ في المتغيرات الأخرى.
 ( ''بعنوان:''دور الولاء التنظيمي في تنمية سموك 2016دراسة ''شلابي وليد )

 :2عينة من موظفي الادارة المحمية بولاية المسيمة''المواطنة لدى 
  أجريت ىذه الدراسة بولاية المسيمة الجزائر، ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى دور الولاء

التنظيمي في تنمية سموؾ المواطنة لدى موظفي الادارة المحمية بولاية المسيمة، انطمؽ 
                                                           

نور الديف عسمي، دراسة العلاقة بيف الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي لدى العامميف في المستشفيات''دراسة عينة مف العامميف في  - 1
، جامعة المسيمة، الجزائر، دسنة، 27تصادية، العددالمؤسسة الاستشفائية عيف الممح''، مجمة الحقوؽ والعموـ الانسانية، دراسات اق

 .389ص
وليد شلابي، دور الولاء التنظيمي في تنمية سموؾ المواطنة ''لدى عينة مف موظفي الادارة المحمية بولاية المسيمة''، رسالة ماجستير  - 2

 .2016غير منشورة،  جامعة محمد خيضر، بسكرة 
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ر في تنمية سموؾ المواطنة لدى موظفي الباحث مف السؤاؿ التالي: ىؿ لمولاء التنظيمي دو 
 الادارة المحمية؟ وقد طرح التساؤلات الفرعية التالية:

 ما مستوى الولاء التنظيمي لدى موظفي الادارة المحمية بولاية المسيمة؟-1
 ما مستوى سموؾ المواطنة التنظيمية لدى موظفي الادارة المحمية بولاية المسيمة؟-2
ة احصائية في متغير الولاء التنظيمي لدى عينة الدراسة تبعا ىؿ توجد فروؽ ذات دلال-3

 لممتغيرات الديمغرافية)الجنس، المستوى التعميمي، الأقدمية المينية(؟
وسعيا لتحقيؽ أىداؼ الدراسة استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي، اذ اعتمد في 

قياس سموؾ المواطنة التنظيمية، بحث طبيعة الدور استبياف لقياس الولاء التنظيمي واستبياف ل
وتـ تطبيؽ أداة البحث عمى مجتمع الدراسة والمتمثؿ في موظفي الادارة المحمية 

 مفردة. 218بالمسيمة)البمدية، الدائرة، الولاية(، وبمغ حجـ العينة 
 وقد توصمت الدراسة الى النتائج التالية:

 مية بولاية المسيمة.مستوى الولاء التنظيمي مرتفع لدى موظفي الادارة المح 
  توجد علاقة ايجابية بيف الولاء التنظيمي وسموؾ المواطنة التنظيمية لدى موظفي الادارة

 المحمية بولاية المسيمة.
  لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في متغير الولاء التنظيمي لدى موظفي الادارة

 المحمية بولاية المسيمة تبعا لمجنس.
 ة احصائية في مستوى سموؾ المواطنة التنظيمية لدى موظفي لا توجد فروؽ ذات دلال

 الادارة المحمية بولاية المسيمة تبعا لمجنس والأقدمية المينية.
 (''بعنوان: ''جودة حياة العمل وأثرىا في تنمية 2017دراسة ''بن خالد عبد الكريم )

 :1الثقافة التنظيمية لدى موظفي القطاع الصحي''
سات الاستشفائية العمومية بولاية أدرار، ىدفت الدراسة الى أجريت الدراسة بالمؤس

الكشؼ عف مستوى عوامؿ جودة الحياة في العمؿ وعوامؿ الثقافة التنظيمية لدى عماؿ 
                                                           

 كره.  عبد الكريـ بف خالد، مرجع سبؽ ذ- 1
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القطاع الصحي، والتأثير المعنوي بينيما والكشؼ عف الفروؽ بيف المتغيرات الشخصية 
عمؿ ، حيث تـ اختيار عينة مكونة مف والمينية لدى عينة الدراسة اتجاه جودة حياة في ال

موظفا في مجاؿ القطاع الصحي لولاية أدرار واعتمدت ىذه الدراسة عمى المنيج  312
 الوصفي في البحث واستعممت الاستمارة كأداة لجمع البيانات.

 ومف أىـ النتائج التي توصمت الييا الدراسة:
 تنظيمية بدرجة متوسطة.توفر عوامؿ جودة الحياة في العمؿ وعوامؿ الثقافة ال 
  وجود فروؽ ذات دلالة احصائية تعزى الى الخصائص الشخصية والمينية لدى عينة

 الدراسة حوؿ أبعاد جودة الحياة في العمؿ عموما فقد تحققت بشكؿ جزئي.
  ،وجود تأثير داؿ احصائيا لبعض أبعاد جودة الحياة في العمؿ)خصائص منصب العمؿ

العمؿ، المشاركة في القرارات(، أما أبعاد بيئة العمؿ وأسموب الأجور والمكافات، جماعة 
 الرئيس في الاشراؼ فكانت درجة التنبؤ غير دالة احصائيا.

  متغيرات السف والجنس وخصائص الوظيفة كانت غير دالة احصائيا، أما متغيرات
 الأقدمية في العمؿ ومكاف العمؿ فكانت دالة احصائيا.

 ( ''بعنوان ''دور جودة الحياة الوظيفية في تعزيز سموك 2022دراسة ''حدة سمطاني )
 :1المواطنة التنظيمية''

أجريت ىذه الدراسة في مؤسسة عمر بف عمر قالمة، حيث تـ استخداـ استبانة مكونة 
عبارة، وبغرض تحقيؽ أىداؼ الدراسة استخدـ المنيج الوصفي التحميمي وقد تـ  55مف 

ف مداخؿ تحسيف جودة الحياة الوظيفية في المؤسسة وتعزيز التطرؽ الى العلاقة التي تربط بي
 سموؾ المواطنة التنظيمية .

 وقد توصمت الدراسة الى مجموعة نتائج أىميا:
                                                           

''دراسة حالة بمؤسسة عمر بف عمر  حدة سمطاني، دور جودة الحياة الوظيفية في تعزيز سموؾ المواطنة التنظيمية في المؤسسة - 1
 . 2022قالمة''، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة العربي بف مييدي، أـ البواقي 
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  لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية لتطبيؽ أبعاد جودة الحياة الوظيفية عمى سموؾ
 المواطنة التنظيمية في مؤسسة عمر بف عمر.

 ة احصائية لأراء عينة الدراسة حوؿ جودة الحياة الوظيفية تعزى لا توجد فروؽ ذات دلال
لممتغيرات الشخصية)الجنس، العمر، المسمى الوظيفي، سنوات الخبرة(، بينما توجد فروؽ في 

 اراء العينة تعزى لمتغير المؤىؿ العممي بالمؤسسة.
  المواطنة لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في أراء عينة الدراسة حوؿ أبعاد سموؾ

التنظيمية تعزى الى المتغيرات الشخصية)الجنس، العمر، المسمى الوظيفي، سنوات الخبرة(، 
 في حيف توجد فروؽ في أراء ذات العينة تعزى لمتغير العمر.

 الدراسة الحالية في ضوء الدراسات السابقة: .3
 أوجو التشابو والاختلاف: . أ
  دراسة الموضوعيف جودة الحياة اتفقت الدراسات السابقة عمى اليدؼ المشترؾ وىو

 الوظيفية والولاء التنظيمي.
 .اتفقت الدراسات السابقة عمى استخداـ أداة الاستبانة كوسيمة لجمع المعمومات 
 . لـ تتفؽ الدراسات السابقة عمى عينة مشتركة 
  وظفت الدراسات السابقة المنيج المسحي الارتباطي باستثناء دراسة ''محمد الزوبير

 ي'' استخدما المنيج الوصفي التحميمي.ومحمد فرح
وقد استفدنا مف الدراسات السابقة مف خلاؿ الاطلاع الدقيؽ وتكويف خمفية نظرية لمدراسة 
ومعرفة المراجع التي يمكف الاستفادة منيا ، وكذلؾ الاستفادة مف الأدوات و الأساليب 

 الاحصائية المستخدمة في معالجة البيانات وتحميميا.
ستعراض أوجو الاتفاؽ والاختلاؼ بيف الدراسات السابقة نشير الى أف دراستنا مف حلاؿ ا

الحالية تتشابو مع الدراسات السابقة في موضوعيا الرئيسي و ىدفيا العاـ، الا أنيا تتميز 
 عنيا في عدة جوانب منيا:
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  تعددت أدوات دراستنا الراىنة حيث شممت الاستبياف والملاحظة وذلؾ مف أجؿ جمع
 انات بدقة.البي
 .تضمنت دراستنا متغيرات جديدة وىي الجمع بيف جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي 
 .افتكاؾ الموضوع مف الواقع الاجتماعي 
 . تختمؼ دراستنا الحالية عف الدراسات السابقة مف حيث المجاؿ الزمني وميداف التطبيؽ 
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 :تمييـــــــــــــد 

سوؼ نعالج موضوع جودة الحياة الوظيفية والذي ييتـ بالعنصر البشري بيدؼ رفع مف 
مستواه المعرفي والأدائي، وتحسف مستوى الرضا لديو اتجاه العمؿ والمؤسسة معا، فقد 

تماعي ظيرت اتجاىات تدعوا الى الجاني الانساني وترتكز عمى الجانب النفسي والاج
باعتبار الموظؼ كائف انساني يتفاعؿ مع مناخ عممو، وذلؾ لإيجاد نوع مف الاستقرار 
الوظيفي عف طريؽ تحسيف نوعية العمؿ، وىذا ما سنحاوؿ تناولو في الجانب النظري عند 
دراسة جودة الحياة الوظيفية مف خلاؿ تاريخيا وأىـ الدراسات التي تناولتيا، وأساليب قياسيا 

ات المتخذة مف قبؿ المؤسسات مف أجؿ نجاحيا وعلاقتيا ببعض المتغيرات الأخرى والاجراء
 بالمؤسسة.

I. :الخمفية التاريخية لمفيوم جودة الحياة الوظيفية 
ترجع جذور دراسة جودة الحياة الوظيفية الى الفمسفة الانسانية في الادارة والتي انطمقت 

رواجا كبيرا مع مدرسة عمـ السموؾ مف تيار مدرسة العلاقات الانسانية والتي عرفت 
'' وقد أدت ىذه الفمسفة الى بروز مجموعة مف الاعتقادات حوؿ قيمة الكائف Megregorؿ''

البشري، ومكانتو داخؿ المؤسسة وأف المسير الذي يتبنى ىذه الفمسفة الانسانية ميمتو 
 1سمى لمشخصالمراقبة وتييئة وتنشيط العمؿ بحيث يكوف قادرا عمى ارضاء الحاجات الأ

'' أف ىناؾ خمس محاور تعالجيا ىذه الفترة، والتي تمثمت في Bergeronلخص ''
فمسفة الادارة الوسائؿ والسبؿ المستعممة لتغير الوسط الميني، المظاىر البيئية الت يراد 
تغييرىا، الوضعية الجديدة إنشائيا والأىداؼ المنتظرة مف خلاؿ تطبيؽ الفمسفة الانسانية 

الحقيقي عف طريؽ ادراج نماذج مشتركة التي تيدؼ الى تعديؿ أحد أو مجموعة مف  بمعناىا
الأبعاد المتعمقة بالوسط الميني لغاية خمؽ مناخ مرضي أكثر، وفي أوروبا ظير ىذا المفيوـ 
لأوؿ مرو نتيجة الجيود المعتبرة لمحركات السياسية التي نادت بالديمقراطية الصناعية مف 

                                                           
 .16_15ره، ص_ص شاذف بنت عبدالله بف عبد العزيز آؿ جمعاف، مرجع سبؽ ذك-- 1
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قابية الاجتماعية التي تضغط عمى البرلماف، وتـ عقد قمـ مختمفة في طرؼ المنظمات الن
كممف انجمترا وفرنسا وألمانيا الفيديرالية والسويد وايطاليا، لسف قوانيف تدعوا الى المشاركة في 
اتخاذ القرارات وتعديؿ ظروؼ العمؿ وفي سنوات الستينات تبنت النقابات ومختمؼ الأحزاب 

المقاربة خاصة في السويد، أما في باقي دوؿ أوروبا الغربية دعت  السياسية والعماؿ ىذه
الحاجة الى تنظيـ العمؿ عكس السويد التي كانت مبادرتيا عبارة عف مجيودات تتسـ 

 بالفردية مثمما كاف في فرنسا وايرلندا والدنمارؾ وانجمترا.
بعد الحرب العالمية بدأت البحوث التطبيقية المتعمقة بجودة الحياة الوظيفية في ىولندا 

، حيث ركزت عمى الرضا الوظيفي والروح المعنوية، تأثر الباحثيف 1947الثانية في سنة
أنذاؾ بمدرسة العلاقات الانسانية وركزوا في ىذه الفترة أساسا عمى مشكؿ اندماج الأفراد 

ريات وكثرة الغيابات، وفي الولايات المتحدة الأمريكية قامت عمى أساس المرجعيات والنظ
الاجتماعية التي الى انسانية المحيط الميني ومف ثـ الى تبني أسموب التعاوف في تسيير 
مناخ العمؿ، وتكويف لجاف مختصة في ايجاد الحموؿ لجميع المشاكؿ الحاصمة مثؿ انشاء 
برامج المشاركة في اطار عقود التفاوض، أيف ظير مفيوـ جودة الحياة الوظيفية والذي 

 وح العماؿ وتطويرىـ ضمف مناخ عمميـ .أفضى لإرضاء طم
الفترة الخصبة في البحث ومحاولة اعطاء مفيوـ  1970تعتبر مرحمة السبعينات 

واضح وجمي لجودة الحياة الوظيفية، وفي الاجتماع الدولي في الولايات المتحدة الأمريكية 
ؽ جيود بمغ ىذا البحث ذروتو حوؿ المفيوـ والذي خرج بالتوصيات حوؿ توجيو وتنسي

الباحثيف والمنظمات بتأسيس المجمس الدولي لجودة الحياة الوظيفية، ميمتو الاشراؼ وتبادؿ 
المعارؼ في مجاؿ الصحة العقمية في العمؿ، وحاز ىذا المفيوـ اىتماما كبيرا في أوساط 

 المؤسسات لتحسيف ظروؼ العمؿ وطرح برامج تيتـ بالمورد البشري.
تعديلات في مفيوـ جودة الحياة الوظيفية حيث أصبح في سنوات الثمانينات أجريت 

التركيز فيو عمى سلامة العامؿ وظروؼ الممتازة لمعمؿ والعدالة في الأجور، ثـ توسع ليشمؿ 
ظروؼ التشغيؿ ومبدأ تكافئ الفرص في الوظيفة، وتـ إعلاف مشروع تحسيف العمؿ كمفيوـ 
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ؿ الممتاز يجسد أرضية جودة العمؿ سياسي مف طرؼ الفيديرالية السويدية تحت شعار العم
 والعيش الكريـ، حيث لا يأخذ مفيوـ ظروؼ العمؿ وعلاقات العمؿ فحسب.

ومنذ الوىمة الأولى في سنوات التسعينات قامت المؤسسات العالمية المنتشرة بكثرة في 
ع الدوؿ بتطبيؽ برامج جودة الحياة الوظيفية بشتى الأشكاؿ، والاىتماـ بيا راجع الى اشبا

حاجات العميؿ الداخمي والخارجي، وتطبيؽ أسموب اعادة ىندسة الموارد البشرية واكتسابيا 
 ميارات وخبرات متعددة وجعميا احدى الاستراتيجيات التي تحقؽ الميزة التنافسية.

مف خلاؿ الخمس وثلاثوف سنة الأخيرة مف القرف الماضي، عرفت جودة الحياة 
 الوظيفية شيرة

 ر ىذا المفيوـ عمى ثلاث نقاط ىي:وتطور حيث تمحو  
 التصور الذاتي لمفيوـ جودة الحياة الوظيفية. 
 تأثير العمؿ عمى الحياة الشخصية في شتى المجالات. 
 دمج العوامؿ الفردية والسوسيولوجية والتنظيمية عمى ىذا المفيوـ. 

II. :أىمية جودة الحياة الوظيفية 
يا سواء بالنسبة لمفرد أو المؤسسة ويمكف تزايد الاىتماـ بجودة الحياة الوظيفية لأىميت

 : 1توضيح ىذه الأىمية في النقاط التالية
 ا وبناء قدراتيا لتحقيؽ أىدافيا استطاعة المؤسسة عمى استقطاب الكفاءات والاحتفاظ بي 
تحقيؽ الميزة التنافسية عمى المدى البعيد خاصة بازدياد حالة رضا العامميف مما يحقؽ  

 لممؤسسة مف خلاؿ استثمار الكفاءات .الأىداؼ المنشودة 
 تحقيؽ التوازف بيف أىداؼ العامميف وأىداؼ العامميف. 
توفير سياسات واجراءات عمؿ مناسبة لمموظفيف لزيادة الانتاجية والرغبة بالبقاء في  

 المؤسسة ينتج عنو جودة في الانتاج والخدمات.
 سة.قدرتيا عمى زيادة الكفاءة والفعالية التنظيمية لممؤس 

                                                           
 .13سمير سعيد البياري، مرجع سبؽ ذكره، ص- 1
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خمؽ مناخ عمؿ محفز لمعامميف مما يحسف صحتيـ العقمية والجسمية وتشجيعيـ عمى  
 التعاوف الجماعي والمشاركة في اتخاذ القرارات وزيادة الابداع.

 تحسيف الاتصالات تعزز مف رضا المشرفيف. 
 القدرة عمى تقميؿ النزاعات والصراعات بيف العماؿ والادارة. 
ري وتطور ميارتو وتحويميـ الى قادة أفضؿ وصناع قرار الحفاظ عمى رأس الماؿ البش 

 بتزويدىـ بأدوات حديثة.
 تييئة مناخ عمؿ محفز لدى العامميف وزيادة ولائيـ. 
III. :أىداف جودة الحياة الوظيفية 

تعمؿ جودة الحياة الوظيفية الى تحقيؽ مجموعة مف الأىداؼ، حيث أنيا 
ف اجماؿ ىذه الأىداؼ في النقاط تعود بالفائدة عمى المؤسسة ومناخ العمؿ، ويمك

 :1التالية
 الرفع مف الانتاجية الفردية وزيادة الالتزاـ. 
 تقميؿ معدؿ الضغوط التنظيمية . 
 جعؿ مناخ العمؿ مصدر جذب لمعامميف. 
 ادراج برامج كافية لتنمية الموارد البشرية. 
 تعزيز العمؿ الجماعي وعممية التواصؿ بيف فريؽ العمؿ. 
 ظيفي لمعامميف.تحقيؽ الرضا الو  
 ربط أىداؼ المؤسسة وأىداؼ العامميف لتحقيؽ التكامؿ. 
 الرفع مف معنويات العامميف وتحسيف حالتيـ النفسية. 
 زيادة مستوى ولاء العامميف لممؤسسة. 

                                                           
 المرجع نفسو، الصفحة نفسيا.- 1
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 احداث التوازف بيف الحياة الوظيفية والحياة الشخصية لمعامميف. 
 تعزيز التعمـ والابداع والرفع مف مستوى الأداء . 
 .توفير حياة عممية جيدة ومتوازنة 

IV. :أبعاد جودة الحياة الوظيفية 
لجودة الحياة الوظيفية دور ميـ في تمبية واشباع حاجيات العامميف، فإف ارتفاع 
معدلات جودة الحياة الوظيفية تتحسف المؤىلات والكفاءات وكذلؾ تتحسف العلاقات الانسانية 

ماس بيف العامميف، حيث تكمف أبعاد جودة الحياة داخؿ مناخ العمؿ بالإضافة الى زيادة الح
 :1الوظيفية في

 فرص الترقية والتقدم الوظيفي: .1
اف فرص الترقية والتقدـ الوظيفي ليا متطمبات كثيرة متمثمة في الابداع والكفاءات 
المؤىمة، اضافة الى الثقافة التنظيمية السائدة التي تكوف ليا جوانب تيتـ بالتدريب والتكويف 

مية الميارات أو يكوف فييا أسموب التحسيف الذاتي، أو مف خلاؿ تفويض السمطة والمياـ وتن
لشخص يكوف كفئ لو مميزات خاصة بو ومف أىميا تحممو لممسؤولية، فميذا وجب عمى 
التنظيـ الناجح ىو الذي لديو القدرة عمى التصميـ الجيد لموظائؼ وتوزيع المياـ بشكؿ جيد، 

تشجيع وتحسيف المسارات والاستراتيجيات الوظيفية وىذا سيؤدي حتما الى اضافة الى تقديـ ال
اتاحة فرص الترقية وتخمؽ لنا الثقة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي الذي لا يكوف الا مف خلاؿ 
ابداء جرية التعبير عف الرأي والأفكار وكذلؾ العدالة في تطبيؽ القوانيف والموائح الداخمية 

 تصاؿ التنظيمي خاصة الصاعدة منيا.وتعزيز وسائؿ الا
أي أنو عمى المنظمات أف تكشؼ لمعامميف عف الفرص التي تتماشى وقدراتيـ 
ومؤىلاتيـ وىذا ما يخمؽ لدييـ رضا وظيفي عالي ويجب أف تكوف ىذه الفرص تتماشى 
ومتطمبات السوؽ وكذلؾ تكوف مواكبة لممتغيرات التكنولوجية، وكذلؾ ضماف حقوؽ العامميف 

                                                           
 .15_11ص_ص دسنة ،  مصر،محمد عاطؼ الجماؿ، جودة حياة العمؿ والمسار الوظيفي، دار وائؿ لمنشر والتوزيع - 1
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أماـ مسؤوليتيـ وكذلؾ حؽ تقديـ الشكاوي وحؽ الاضراب فيو مف أىـ الحقوؽ التي يكوف 
 فييا العامؿ عمى دراية بحقوقو وواجباتو.

 أسموب الاشراف: .2
اف العممية الاشرافية ىي عممية تكاممية بيف كؿ مف الرئيس ومرؤوسيو، فيو بمثابة 

بيف الأداء والأدوار في بيئة العمؿ وىذا  الدافع الرئيسي لمعمؿ الذي مف خلالو يتحقؽ التوازف
 ما يقمؿ لنا مف الصراع والضغط النفسي والقمؽ داخؿ التنظيـ، فأسموب الاشراؼ ييدؼ الى:

 التحسيف مف الفعالية التنظيمية. 
 توفير دورات التأىيؿ والتكويف التي تتماشى وقدرات العامؿ. 
 تنمية العامؿ وجعمو قادر عمى تحمؿ المسؤولية. 

دارة الناجحة ىي التي تضـ أىدافيا ضمف أىداؼ عاممييا، فينا يكمف دور فالإ
المشرؼ كونو مطمب أساسي لنجاح المنظمة وىذا راجع الى التغيرات المعاصرة التي أدت 
تغيير استراتيجيات الادارة فأصبحت جؿ اىتماميا مرتكز عمى: التشارؾ كمحرؾ أساسي 

 يز سبؿ التنمية.لمعممية التنظيمية والديمقراطية وتعز 
 والمكافآت:الأجور  .3

اف الأجور والمكافآت لا تتحقؽ الا بتحقؽ العدالة التنظيمية التي تكوف عمى صمة 
بنظاـ الرواتب المناسبة لكؿ وظيفة أي لكؿ وظيفة أجر يتناسب معيا، فيكوف دفع ىذه 

لتنمية  الرواتب في موعد محدد ففي ىذا الصدد تسعى المنظمات الى انتياج استراتيجيات
مسارىا الوظيفي وىذا مف خلاؿ سياسة الأجور التي تعمؿ عمى معدلات الدافعية فمف 
خلاليا يشعر الفرد بالانتماء والاستقرار والرضا وكذلؾ رغبتو في الاستمرارية والبقاء في 
المنظمة ومساىمتو الفعالة في تحقيؽ أىدافيا، فالمشاركة في الأرباح تحفز العامميف عمى 

ائيـ الناجح اضافة الى المرونة في تطبيؽ السياسات والموائح والقوانيف الداخمية ضماف أد
 تؤدي الى القوة والثبات.
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 الرضا الوظيفي: .4
يعد الرضا الوظيفي أحد المتغيرات التنظيمية الأساسية التي مف خلاليا تقاس جودة 

ف، فالمنظمة تعمؿ عمى الحياة الوظيفية، فيزداد الرضا عندما تمبي رغبات واحتياجات العاممي
الحفاظ عمى مواردىا البشرية الأكفاء بالدرجة الأولى الذي يعمؿ عمى تحقيؽ أىدافيا 
ومتطمباتيا وتحسيف إنتاجياتيا،  ولا يتحقؽ الرضا الا مف خلاؿ التصميـ الجيد لموظائؼ 
وكذلؾ للأشخاص أي وضع الشخص المناسب في المكاف المناسب فالرضا ينعكس ويؤثر 

الأداء ويرفع مف الروح المعنوية ويؤدي الى رفع درجات الانضباط والالتزاـ، فيو عامؿ عمى 
لو عدة جوانب نفسية واجتماعية ومادية ومينية ينتج عنيا تشبيع حاجيات الفرد وتجعمو 

 راضيا مندفعا لمعمؿ.
 :1وقد أشارت سعاد بعجي الى الأبعاد التالية

 الأمن والاستقرار الوظيفي: .1
رار الوظيفي مف أىـ مرتكزات الادارة وأىميتو مرتبطة بأىمية الفرد فإحساس اف الاستق

ىذا الأخير بالأماف في مناخ عممو تؤثر وترفع مف درجات انتمائو ليذه البيئة التنظيمية وىذا 
ما يرفع مف الروح المعنوية ويحسف مف مستويات أداء العامميف وىذا سيؤثر عمى العممية 

 المقدمة.الانتاجية والخدمات 
 التمكين: .2

فيومف العناصر الميمة في التنظيـ فيو الذي يخمؽ الدافعية لدى العامميف في تحقيؽ 
الأداء الجيد فيو استراتيجية ىدفيا اطلاؽ الطاقات الكامنة لمعامميف في المنظمة، وىذا ما 

لمواردىا  يجعميـ يشاركوف في التنبؤ بمستقبؿ ىذه الأخيرة، فنجاحيا مرتبط بكيفية استغلاليا
 البشرية وكيفية تطورييا مف مياراتيـ وتنمية روح الابداع.

 

                                                           
يز لمعامميف في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية ''دراسة حالة سعاد بعجي، دور متطمبات جودة الحياة الوظيفية في تحقيؽ الأداء المتم- 1

 .521، ص2019، الجزائر 2، العدد5مؤسسة اركوديـ''، مجمة البشائر الاقتصادية، المجمد
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 (: يوضح أبعاد جودة الحياة الوظيفية02الشكل )

 
 
 
 
 
 
 

  

 

 
 

 

 المصدر: من اعداد الطالبين

V. :المداخل النظرية المفسرة لمجودة الحياة الوظيفية 
تيف، حيث ترتكز كؿ مدرسة عمى يعد مفيوـ جودة الحياة الوظيفية مرتكز عمى مدرس

جوانب معينة أثناء نظرىما ليذا الموضوع، فمدرسة الموارد البشرية تؤكد عمى اشباع حاجات 
الفرد الداخمية والخارجية أما الثانية تقوـ عمى التقنية الاجتماعية، وسنحاوؿ التطرؽ الى كؿ 

 :1منيما عمى حدى 
 
 

                                                           
 .27_25خالد عبد الكريـ، مرجع سبؽ ذكره، ص_ص - 1

 أبعاد جودة الحياة الوظيفية

 

الأمن 
والاستقرار 
 الوظيفي

 

 

 التمكين

 

 

 

الرضا 
 الوظيفي

 

 

أسموب 
 الإشراف

 

الأجور 
 والمكافآت

فرص 
الترقية 
والتقدم 
 الوظيفي
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 مدرسة الموارد البشرية: .1

ه عمى ضرورة ارضاء حاجات الأفراد سواء كانت داخمية أو خارجية، يؤكد ىذا الاتجا
ويناشد بالدور الذي يمعبو الفرد في المؤسسة مف خلاؿ الاستقلالية والمشاركة في اتخاذ 
القرارات، التوافؽ بيف الحياة العممية والشخصية، مما يجعمو مرتاحا في عممو، وأف فمسفة 

ماء والتعاوف وتبادؿ المعمومات فيما بينيـ، واعطاء لمعامؿ الادارة تؤكد عمى الرغبة في الانت
أكثر حرية مف التعبير، والمشاركة في حؿ المشاكؿ وبذؿ مجيود لذلمؾ، والاىتماـ بالجانب 

'' Geroge Sandersonالاجتماعي والنفسي لزيادة شعور الأفراد بالانتماء، حيث أضاؼ ''
ة الحياة الوظيفية ىي الاىتماـ والاعتراؼ ما أف كؿ ما تسعى اليو ىذه الفمسفة وراء جود

يبذلو الفرد مف مجيودات والتركيز عمى القيـ الانسانية في الوسط الميني، وأف كؿ ما ييـ 
العماؿ الحوافز المادية والتعويضات والتعبير عف آرائيـ والاعتراؼ بيـ وتمبية حاجاتيـ 

ر، وتمكينيـ مما يشعرىـ بمسؤولية واشباعيا، واعطائيـ الحؽ في المشاركة في صنع القرا
 فردية وجماعية في المؤسسة، ما يجعمو قادرا عمى اثراء المينة والتطور المعرفي.

'' قائمة مف Boisvert, Hemch, Macoby, Waltonوقد اقترح كؿ مف ''
 الخصائص المينية لجودة الحياة الوظيفية، والتي تمثمت في:

 المؤسسة.العدالة والمساواة في توزيع أرباح  
 الحرية في ميداف العمؿ. 
 التوازف بيف الحياة المينية والحياة الشخصية. 
 المشاركة في صنع القرار. 
 توفير ميداف عمؿ يتمتع بالصحة والسلامة. 
 الاندماج الاجتماعي. 
 المساواة في التعويض عمى العمؿ. 
 امكانية التطور الشخصي. 
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 المدرسة التقنية الاجتماعية: .2
'' وزملائيـ في لندف مف طوروا ىذا الاتجاه، Fredemery, Evic Trist 1982يعد ''

'' ويعقد ىذا الأخير أف مفيوـ جودة الحياة الوظيفية ىو Louis Davidونشر عمى يد ''
مراعاة العماؿ ومنافعيـ، والاىتماـ بمنظمات العمؿ والجانب الانساني الذي عرؼ بالنسؽ 

'' رأو أف ىذا Lareau, Johnston, Alexsander, Robin 1977الاجتماعي، أما ''
المفيوـ يجب أف يقوـ بإعادة بناء سبؿ العمؿ والانسجاـ التكنولوجي بالإضافة الى اعادة 
تنظيـ العمؿ لتحسيف عممية التعايش داخؿ المؤسسة كما يروف ىذا المفيوـ يجب أف يراعي 

قرارات وحؿ المشاكؿ الحرية الشخصية في العمؿ والتشجيع عمى التشاور والتسيير ووضع ال
والصراعات في مناخ العمؿ والتحكـ فييا كما يعتبر الوسط الميني فضاء لتنشئة الفرد 
والسماح لو بالانتماء الى مجتمع المؤسسة وخمؽ علاقات اجتماعية، ويؤكد ىذا الطرح أف 

انب فعالية الأداء بكؿ مؤسسة لا تتحقؽ إلا لإشتراؾ الجانب الاجتماعي والتقني معا، فالج
الاجتماعي يتمثؿ في العامؿ البشري، السمطة، العلاقات، الأدوار وميكانيزمات التكيؼ 
واندماج الفرد داخؿ التنظيـ، أما الجانب التقني يتمثؿ في الاجراءات، التجييزات، البرامج  
والحواسيب...الخ، حيث أف جودة الحياة الوظيفية تتعزز عف طريؽ التفاعؿ بيف ىذيف 

ما يتيح لممؤسسة الإستغلاؿ لمؤىلات وقدرات الأفراد عمى نحو يصبح فيو العامؿ الجانبيف، م
 أكثر حيوية وارضاء لحاجاتيا.
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VI. :تأثيرات جودة الحياة الوظيفية 
تنعكس أىمية جودة الحياة الوظيفية في تأثيراتيا وارتباطيا بالعديد مف الجوانب الخاصة 

 :1يذه التأثيرات عمى النحو التاليبالفرد في المنظمة وخارجيا، وسنتطرؽ ل
 تأثيرىا عمى الرضا الوظيفي: .1

لقد توصمت الدراسات التي حاولت تبياف العلاقة بيف السموؾ القيادي وأداء العامميف مف 
 خلاؿ تحسيف جودة الحياة الوظيفية توصمت الى التأثيرات التالية:

 العلاقات الانسانية الجيدة داخؿ التنظيـ. 
 ية حاجيات الوظيفة مف طرؼ العامؿ يولد لو حالة مف الاحباط.عدـ تحقيؽ وتمب 
 شعور العامؿ بالتقدير والاحتراـ. 
 تأثيرىا عمى الأداء: .2

لقد أكدت نتائج بعض الدراسات أنو توجد علاقة قوية بيف جودة الحياة الوظيفية والأداء 
، الكفاءة، اتاحة التنظيمي مف خلاؿ ارتباطيا بالعديد مف المتغيرات التنظيمية كالفعالية

الفرصة لمعامميف في المشاركة في اتخاذ القرارات ودعـ العامميف وخمؽ روح الابتكار فييـ، 
الا أنو ليذه العلاقة جوانب سمبية تتمثؿ في انخفاض معدلات دوراف العمؿ، بروز العديد مف 

 المظاىر التنظيمية السمبية كالصراعات والاحباط وضعؼ الأداء.
 لعدالة التنظيمية:تأثيرىا عمى ا .3

ويتجمى تأثيرىا في التوزيع العادؿ لمرواتب والمنح والامتيازات، وىو مف الجوانب التي 
ليا أىمية كبيرة في ابراز وتحديد الرضا الوظيفي، وكذلؾ وجود عدالة في العلاقات 

 والاعتراؼ والجزاء.
 
 

                                                           
شفى ببومرداس''، مجمة الاقتصاد والتنمية المستدامة، سميمة سلاـ، قياس مستوى جودة الحياة الوظيفية ''لدى موظفي الشبو الطبي مست- 1

 .1108_1105، ص_ص 2022، الجزائر01، العدد05المجمد
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 (: يوضح تأثيرات جودة الحياة الوظيفية03الشكل )
 

 
 
 
 
 
 
 

 المصدر: من اعداد الطالبين
VII. :برامج جودة الحياة الوظيفية 

تعتمد جؿ المؤسسات عمى مجموعة مف البرامج لتحسيف جودة الحياة الوظيفية، حيث 
 :1قسمت ىذه البرامج الى

 البرامج التقميدية: .1
ويعني أي أنيا عبارة عف مجموعة مف الاستراتيجيات والأساليب المتوارثة فكريا داخؿ 

، منذ الستينات مف القرف الماضي، والتي تأثرت بمبادئ المدارس الادارية، التي المؤسسات
نادى بيا أغمب روادىا، ويقصد بالتقميدية أف أغمب المؤسسات عمى معرفة بيذه البرامج التي 
تعتمد عمى تحسيف المناخ المادي وظروؼ العمؿ التي ندد بيا تايمور في الادارة العممية، 

التكويف الاداري حيث قسـ الأنشطة اتي تقوـ بيا الادارة، والتي تمثمت في وفايوؿ في نظرية 
الأمف والسلامة الصحية بالإضافة الى ما دعى اليو التوف مايو الى العلاقات غير الرسمية 

 رأى أنيا تأثير مباشر في زيادة الانتاجية.

                                                           
الصالح منسوؿ واسماعيؿ بف مموكة، جودة الحياة الوظيفية رؤية استراتيجية لتحقيؽ الأداء الوظيفي بالمنظمات، مجمة التنمية وادارة - 1

 . 11، ص2018، الجزائر 08، العدد04الموارد البشرية، المجمد

 تأثيرات جودة الحياة الوظيفية

عمى تأثيرىا 
 الرضا

تأثيرىا عمى 
العدالة 
 التنظيمية

تأثيرىا عمى 
 الأداء
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 البرامج الحديثة: .2
لمؤسسات والتي تتماشى مع وىي كؿ الأساليب والاستراتيجيات التي تمارس في ا

المتغيرات في أعماليا وخصائص عاممييا، وخصائص المناخ التي تعمؿ فيو، وقد جاءت 
ىذه البرامج والأساليب لتواكب التغيرات والتطورات في مناخ الأعماؿ مما جعؿ المؤسسات 

ترؾ لمعامؿ تعيد النظر في برامج تحسيف جودة الحياة الوظيفية التقميدية، لتنمية المصير المش
 والمؤسسة، عمى حد سواء ومف بيف ىذه البرامج مايمي:

يقصد بيذا المفيوـ دمج العامميف في المؤسسة، وتحويميـ بأكثر عدد الادارة بالمشاركة:  
ممكف مف الصلاحيات في الأداء الذي يؤدي الر ارضائيـ وبناء علاقات انسانية فعالة، 

ات اليابانية ثـ الدمج في اطار أكبر سمي حيث طور مفيوـ المشاركة خاصة في المؤسس
تمكيف العامميف، الى أف ظير مفيوـ جودة الحياة الوظيفية ليجمع في طياتو كؿ الموضوعات 
التي تدعـ حياة العمؿ بما في ذلؾ احداث التوازف بيف الحياة المينية والحياة الشخصية 

 لمعامؿ.
عات صغيرة تتراوح أعدادىا مف ىي وحدات عمؿ ذاتية تتكوف مف مجمو  دوائر الجودة: 
عماؿ، يقوـ عمى ادارتيا وتوجيييا مشرؼ حيث يسير عمى تدريب أعضاء  10الى  4

الدائرة عمى السبؿ والمياـ الأساسية في حؿ الصراعات والخلافات والاخلالات التقنية، 
 وتتجمى أىدافيا الأساسية في:

 العمؿ عمى تنمية القدرات وتطوير المؤسسة.-
 د عمى الجانب الانساني وبناء ورشات ذات كفاءة عالية في حؿ المشكلات.الاعتما-
 تشجيع العماؿ عمى ابرز قدراتيـ وامكانياتيـ لتحقيؽ مستوى عالي مف الابداع.-
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 (: يوضح برامج جودة الحياة الوظيفية04شكل رقم)ال
 

 
 
 
 
 
 

 ن اعداد الطالبينالمصدر: م                                         

VIII. :طرق قياس جودة الحياة الوظيفية 
ىناؾ العديد مف الدراسات أكدت عمى استخداـ ورقة الجرد الكمي لجودة الحياة 

'' والتي تعتبر أداة لقياس Marte et Pupus et Martelالوظيفية، انطلاقا مف أعماؿ '' 
ابة عميو الذي تـ الاجابة جودة الحياة في العمؿ وتسمح بالتشخيص عمى الجانب الذي تـ اج

 :Gillles Dupuis''1عميو ومعرفة أيف يكمف المشكؿ،  وتتضمف مكوناتيا حسب ''
 الأجور، الأرباح اليامشية، ضماف المكافآت.المكافآت عن العمل:  .1
 امكانية التطور، التحويؿ مف مكاف العمؿ، التكويف والاتقاف. المسار الميني: .2
 ساعات الاضافية لمعمؿ، التغيب لأسباب عائمية.ساعات العمؿ، ال أوقات العمل: .3
الشعور بالانتماء، المنافسة، العلاقة مع الزملاء  الجو السائد مع زملاء العمل: .4

 والزميلات، صراع الأدوار.
العلاقة السائدة مع رئيس العمؿ، العلاقة المتبادلة مع  العلاقة مع رؤساء العمل: .5

 المرؤوسيف.

                                                           
عبد الكريـ بف خالد ومباركي بوحفص، فمسفة ادارة جودة الحياة الوظيفية في المجاؿ الميني، مجمة العموـ الانسانية والاجتماعية، - 1

 .123، ص2015، الجزائر20العدد
 

 برامج جودة الحياة الوظيفية

 البرامج الحديثة البرامج التقميدية

 دوائر الجودة الادارة بالمشاركة
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فعالية العمؿ، نوع الوظيفة، الكفاءة والعمؿ،  الوظائف:العوامل المؤثرة في تقييم  .6
الاستقلالية، تبادؿ الأحاسيس والمشاعر، تنوع المياـ، الانجاز عمى أرض الواقع، المشاركة 

 في اتخاذ القرار.
 (: يوضح طرق قياس جودة الحياة الوظيفية05شكل رقم)ال

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المصدر: من اعداد الطالبيين

IX. :طرق تحسين جودة الحياة الوظيفية 
اف مصطمح تحسيف جودة الحياة المرتبطة بجممة الأنشطة التي تقوـ بيا المؤسسة 
والتي تيدؼ الى تقوية الظروؼ الاجتماعية والنفسية للأفراد والتي تنعكس عمى تطور وتقدـ 

 :1التالية مسارىـ الوظيفي، فإف تحسف جودة الحياة الوظيفية يتحقؽ مف خلاؿ المؤشرات
                                                           

ة، مجمة دراسات التنمية الاقتصادية، سميرة عبد الصمد وفوزية برسولي، الأداء التنظيمي وضرورة تحسيف جودة الحياة الوظيفي- 1
 .86، ص2020، الجزائر 2، العدد3المجمد

 طرق قياس جودة الحياة الوظيفية

 المكافآت عن العمل

 المسار الميني

 أوقات العمل

الجو السائد مع 
 زملاء العمل

مع رؤساء  العلاقات
 العمل

العوامل المؤثرة في 

 تقييم الوظائف
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 أسموب الاشراؼ المرف الجيد والذي  يكوف موائـ لجميع العامميف. 
 توفير ظروؼ عمؿ مناسب تؤثر نفسيا واجتماعيا بالإيجاب. 
 العمؿ عمى تقديـ علاوات ومكافآت لموظائؼ المتميزة. 
 تنوع العلاقات الاجتماعية داخؿ مناخ العمؿ سواء رسمية أو غير رسمية. 
 مع ضغوط العمؿ.المرونة في التكيؼ  

فإف تطبيؽ ىذه الطرؽ التي ىدفيا تحسيف جودة الحياة الوظيفية يعتمد أساسا عمى 
جيود الأفراد المبذولة مف ناحية وكفاءة المشرفيف والطاقـ الاداري مف ناحية، اضافة الى 

 الدعـ المادي المقدـ لأجؿ ىذه البرامج، فيستمزـ ىذه الأخيرة مايمي:
 التنظيـ. تحسيف العلاقات داخؿ 
 الدعـ المالي ليذه البرامج مف الجيات المعنية. 
 العمؿ عمى حماية حقوؽ العامميف. 
 زرع روح التعاوف داخؿ التنظيـ. 
 اشتراؾ العامميف في عممية اتخاذ القرارات. 
 تييئة ظروؼ عمؿ مناسبة. 
 اعادة ىيكمة وتصميـ الوظائؼ وفقا لمتطمبات السوؽ. 
X.:عناصر جودة الحياة الوظيفية 

 :1وبشكؿ عاـ تركز الجيود المبذولة لتحقؽ جودة الحياة الوظيفية عمى العناصر التالية
اتاحة الظروؼ البيئية المعنوية والآمنة الملائمة لتحسيف الإنتاجية والكفاءة في أداء  

 العامميف.
 المشاركة الفعمية في عممية صنع القرار. 
ثراء الوظائؼ لتواكب المستجدات الح   ديثة وتشجيع طموحات العاممي.اعادة تصميـ وا 

                                                           
تيسير زاىر، أثر جودة الحياة الوظيفية في الالتزاـ التنظيمي ''دراسة ميدانية عمى مركز خدمة المواطف )النافذة الواحدة( محافظة - 1

 .110، ص2016، سوريا01عدد، ال38دمشؽ''، مجمة جامعة تشريف لمبحوث والدراسات العممية، مجمد
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 عدالة نظـ الأجور والمكافآت والحوافز المادية والمعنوية . 
 اتاحة فرص الترقي والتقدـ الوظيفي. 
 توفير متطمبات الاستقرار والأماف الوظيفي. 
 تحقيؽ العدالة الاجتماعية. 
XI. :عوامل نجاح جودة الحياة الوظيفية 

شطة المنظمة تستخدميا ادارة الموارد البشرية تتناوؿ جودة الحياة الوظيفية الجيود وأن
فييا بغرض توفير حياة وظيفية أفضؿ لمعامميف قصد اشباع حاجاتيـ مف خلاؿ بيئة عمؿ 
صالحة، واتاحة الفرص الملائمة لتحسيف الأداء، قصد انجاح الجودة الوظيفية في 

 :1التنظيميالمنظمات، ومف مجمؿ ىذه العوامؿ كما وردت لدى الباحثيف في المجاؿ 
 نظام الاتصالات ومجيودات المنظمة: .1

تعتبر المؤسسة بيئة حيوية لمختمؼ الأنشطة الرسمية والتي تعتبر بأنيا المعمومات 
الرسمية الخاصة بالمؤسسة، فمجيودات المؤسسة عامؿ ضروري لنجاح جودة الحياة 

 الوظيفية، وذلؾ مف خلاؿ الاستخداـ الأمثؿ لقدراتيا التنظيمي.
 لاقتراحات:نظام ا .2

اف جودة حياة العمؿ الجيدة وبرامج مشاركة العامميف تفرض عمى العامميف الذيف لدييـ 
أفكار جيدة، وأف مسؤولية الادارة ىي متابعة وتطبيؽ ىذه الأفكار مقترحات تعرض طريقة 
المنظمة لجمع الأفكار مف العامميف حيث أف معظـ الأفكار الحديثة تعالج بطريقة صندوؽ 

حات، فالعامؿ ىنا يقوـ بتقديـ مقترحاتو لممشرؼ الوسيط، وبعد تمقي التعميمات مف ىذا المقتر 
 الأخير فالالتزاـ يجب أف يكوف واضح في كممات وتصريحات عامة.

 
 

                                                           
 سميرة عبد الصمد وفوزية برسولي ، مرجع سبؽ ذكره، الصفحة نفسيا. - 1
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XII. :عوائق تطبيق جودة الحياة الوظيفية 

 :1عوائؽ تقؼ أماـ تطبيؽ جودة الحياة الوظيفية 03ىناؾ مف يحدد 
إضفاء المناخ الديمقراطي في مكاف العمؿ ومنح العامميف  موقؼ الادارة السمبي مف 

 فرصة التعبير عف آرائيـ.
موقؼ الاتحادات والنقابات العمالية مف أجؿ تطوير جودة الحياة في العمؿ ىدفيا فقط  

 الربحية دوف العماؿ.
ؿ خشية الادارة العميا مف التكمفة المالية العالية لبرامج تحسيف وتطوير جودة حياة العم 

 دوف وجود أي ضماف لنجاح ىذه البرامج.
ومف ىنا يأتي دور التغيير التنظيمي في توفير بيئة تتسـ بالجودة والأداء العالي وذلؾ 
مف خلاؿ التركيز عمى جممة مف الأبعاد، فقد أشار أحد الباحثيف الى أىـ معوقات تطبيؽ 

البيئة المحيطة أو عمى جودة الحياة الوظيفية تتمثؿ في نقص الموارد سواء عمى مستوى 
مستوى المؤسسة، فعمى مستوى البيئة المحيطة عندما تكوف البطالة مرتفعة في المجتمع مع 
سوء الحالة الاقتصادية يقؿ الاىتماـ بتطبيؽ جودة الحياة الوظيفية مف جية الجيات 

 الحكومية المراقبة.
 :خلاصة الفصل 

يفية يمكننا القوؿ بأف جودة حياة مف خلاؿ الطرح السابؽ لمفيوـ جودة الحياة الوظ
العمؿ تشير في مجمميا الى كؿ ما مف شأنو أي يزيد ويعزز رضا وولاء الموظفيف عف 
عمميـ الذيف يقوموف بو وظروؼ ىذا العمؿ، كونيـ العنصر الأساسي الذي يستخدـ في بموغ 

ي لحياة عمؿ وتحقيؽ أىداؼ المنظمة واستمرارىا وذلؾ بيد توفير بيئة مادية ومعنوية تفض
أفضؿ لمموظفيف بما يفضي بالمحصمة الى رفع الأداء في المؤسسات، وبما يحقؽ اشباع 
رغبات الموظفيف بموازاة اىتماميا بالعمؿ نفسو، كمما كاف ذلؾ لو تأثير ايجابي عمى الانتاج 

 وتحقيؽ أىداؼ المؤسسة. 
 

                                                           
 .196، ص2020، الجزائر05، العدد12سميمة بوزيد، جودة الحياة الوظيفية كأساس لمتغير التنظيمي، مجمة آفاؽ عممية، المجمد- 1
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 ـميالــــــــــــــولاء التـــــــــــــنظيــــــــــــــــ

 تميــــــــــــــــــــــــــــيد     

I. .الخمفية التاريخية لمولاء التنظيمي في الفكر التنظيمي 
II. .متغيرات تنظيمية ذات صمة بالولاء التنظيمي 
III. .مراحل تطور الولاء التنظيمي 
IV. .أىمية الولاء التنظيمي 
V..خصائص الولاء التنظيمي 
VI. .أبعاد الولاء التنظيمي 
VII.سرة لمولاء التنظيمي.المداخل النظرية المف 
VIII. .نماذج عن الولاء التنظيمي 
IX.  .طرق قياس الولاء التنظيمي 
X..العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي 
XI. .تأثير الولاء التنظيمي عمى الفرد والمنظمة 
XII..صعوبات تدعيم الولاء التنظيمي في المؤسسة الجزائرية 

 خلاصـــــــــــــــة الفـــــــــــــصل
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 ــــدتمييـــــــ: 

تحاوؿ العديد مف المؤسسات كسب ولاء موظفييا والمحافظة عمييـ، فمذلؾ وجب عمييا 
بذؿ مجيودات جبارة وتقوية الولاء التنظيمي اذ يعتبر مف المواضيع التي لاقت اىتماما 
ورواجا مف فبؿ الباحثيف والدارسيف في مجاؿ الادارة والتنظيـ، فمف خلاؿ الولاء يعرؼ مدى 

يف كؿ مف المنظمة وموظفييا،  فالعامميف الذيف تتوفر لدييـ ولاء عالي اتجاه الانسجاـ ب
منظماتيـ لدييـ الاستعدادات الكافية مف أجؿ زيادة الأرباح وضماف الاستمرارية لمنظماتيـ 
حيث تقؿ نسبة التغيب عف العمؿ اضافة الى أف التزاميـ الوظيفي يحقؽ درجات عالية جدا 

الصراعات والاضرابات ، فالتنظيـ الناجح ىو القادر عمى كسب ولاء وىذا يؤدي الى تقميؿ 
 عامميو مف خلاؿ اشباع رغباتيـ و تحقيؽ حاجياتيـ.

ومنو سنحاوؿ في ىذا الفصؿ أف نسمط الضوء عمى ىذا السموؾ التنظيمي بتحديد 
وأىميتو  نشأتو وتطوره والمفاىيـ والمتغيرات التنظيمية المتعمقة بو، اضافة الى مراحؿ تطوره

وخصائصو ، أبعاده ومداخمو النظرية والنماذج المفسرة لو، اضافة الى طرؽ قياسو، والعوامؿ 
المساعدة والمؤثر فيو، وتأثيراتو عمى الفرد والمنظمة، وأخيرا صعوبات تدعيمو في المؤسسة 

 .العمومية الجزائرية

I. :الخمفية التاريخية لمولاء التنظيمي في الفكر التنظيمي 

ترف مفيوـ الولاء التنظيمي منذ القدـ بمسممة الانساف اجتماعي بطبعو، فالبرجوع لقد اق
الى البحوث الجذرية لنشأة الولاء التنظيمي نجد أف مدرسة العلاقات الانسانية قد تناولت ىذا 
الموضوع وألمت بكافة جوانبو، ثـ كاف لكؿ مف مدرسة الثقافة التنظيمية ومدرسة ادارة الجودة 

دور ميـ في اسياميـ في تحديد نشأة وتطور الولاء التنظيمي ، سنتناوؿ ىذه الشاممة 
 :1المدارس كما يمي

 

                                                           
1
 .36_35وليد شلابي، مرجع سبؽ ذكره، ص_ص - 
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 مدرسة العلاقات الانسانية: .1
اف المؤسسات الصناعية التي كانت تسير وفؽ لمبادئ التايمورية في الولايات المتحدة 

بات، حيث اىتـ رواد الأمريكية كانت ليا العديد مف المشاكؿ التنظيمية كالإضرابات والغيا
ىذا الاتجاه بالآلات وكيفية تطويرىا عمى غرار العامؿ، فقد أكد ''روبرت ويف'' وبعده ''اندرو 
اور'' عمى دور العلاقات الانسانية داخؿ التنظيـ مثؿ توفير بعض خدمات الرعاية الصحية 

 وغيرىا.
''، بالتركيز عمى بعض حيث قاـ ''التوف مايو'' في كتابو ''المشكلات الانسانية لمحضارة

 النقاط الأساسية التي يحتكـ الييا التسيير ومف بيف ىذه الأفكار:
 .جوىر عمؿ النشاط الانساني ىو في الأصؿ نشاط جمعي 
 .يجب وضع مخططات وبرامج تحقؽ التماسؾ داخؿ المؤسسة 
 تحسيف الانتاج مرتبط بمدى الاىتماـ بالحاجيات النفسية والمعنوية والمالية لمفرد. 

 مدرسة ثقافة المنظمة: .2
لقد اثبتت العديد مف الدراسات أنو لكؿ منظمة ثقافة خاصة بيا ويقصد بيا امتلاكيا 
لأسموب تفكير وسموؾ تنظيمي وقيـ وعادات وتقاليد تميزىا عف غيرىا، وىي جانب ميـ في 

الذي  أنيا ليا دور كبير في تعزيز ىويتيا التي مف خلاليا تتميز ويصبح ليا طابعيا الخاص
تنفرد بو عف غيرىا، حيث يقصد بثقافة المنظمة السموكيات والقيـ والأعراؼ والمعتقدات 
السائدة في بيئة العمؿ حيث أنيا تؤثر في العامميف ، فقد حدد لنا ''سميرش'' وظائؼ المنظمة 

 عمى النحو التالي:
 .تسييؿ تكويف العلاقات غير الرسمية داخؿ التنظيـ 
 قرار التنظيمي.العمؿ عمى نشر الاست 
 .الاىتماـ بالتنظيـ بنوعيو الرسمي وغير الرسمي ومحاولة التوفيؽ بينيما 
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 مدرسة الجودة الشاممة: .3
مف بيف مرتكزات ادارة الجودة الشاممة ىي العناية الفعمية بالعامميف بغية كسب ولائيـ، 

فتيا كالعمؿ وفؽ فيي تعمؿ عمى ترسيخ مبادئ وقوانيف تنظيمية جديدة لـ يسبؽ لمعامميف معر 
برامج يتـ تحديدىا ىـ وكسر كؿ الحواجز الرسمية والمشاركة في المسؤولية التنظيمية خاصة 
الصاعدة منيا مف خلاؿ تقديـ العامميف لملاحظاتيـ ومقترحاتيـ وابداء آرائيـ وىذا ما ينعكس 

 عمى الجو ويدعـ مستوى الولاء التنظيمي.
II.   التنظيمي:متغيرات تنظيمية ذات صمة بالولاء 

 :1تتجمى ىذه المتغيرات في
 :علاقة الولاء التنظيمي بالرضا الوظيفي 

اف الرضا الوظيفي ىو حالة شعورية وجدانية نحو العمؿ وىو مرتبط بمدى ما يحققو 
ىذا الأخير مف اشباع حاجيات الفرد، أما الولاء التنظيمي فيو تطابؽ وارتباط الفرد مع 

 التالي: المنظمة، ومف ىنا يمكف ملاحظة
 الرضا الوظيفي ىو نتاج لمولاء التنظيمي أي أنو سابؽ لمرضا. -
 يؤثر الولاء التنظيمي بالإيجاب عمى الرضا الوظيفي. -
الولاء التنظيمي يمتاز بالثبات النسبي عبر الوقت في حيف أف الرضا الوظيفي أقؿ  -

 استقرار مف الولاء التنظيمي.
 مي:علاقة الولاء التنظيمي بالإلتزام التنظي 

ويقصد بو تعيد الفرد بالمسؤولية اتجاه الغير، ويعتبر الالتزاـ مف أىـ العناصر الالتزام: 
 .2الدافعة والموجية لقياـ الفرد بسموكيات وأفعاؿ معينة ليتحقؽ مف خلاليا ىدفا منشودا

                                                           
 غير ماجستير مذكرة ،''الثانوي التعميـ أساتذة لدى''التنظيمي الولاء بمستوى لممدير القيادي السموؾ أنماط علاقة ابراىيـ، فب فريدة - 1

 .112ص ،2015 بسكرة خيضر، محمد جامعة منشورة،
 المرجع نفسو، الصفحة نفسيا. - 2
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تعددت وتباينت وجيات النظر حوؿ تحديد الفرؽ بيف الولاء التنظيمي والالتزاـ وىي 
 تالي:موضحة كال

ترى بأف الولاء التنظيمي ىو مف أىـ الركائز الأساسية للإلتزاـ التنظيمي،  النظرة الأولى: -
 حيث يرى ''بوشاف'' أف الالتزاـ شاملا يتكوف مف الجوانب التالية:

 الأىداؼ تكوف موائمة لكؿ مف الفرد والمنظمة. 
 الاندماج والانخراط في الأنشطة بدور الفرد في المنظمة. 
 ط الوجداني الذي يربط الفرد بالمنظمة.الارتبا 

ترى أف الولاء والالتزاـ شيء واحد، وكلاىما ليما نفس المعنى مثمما يراه النظرة الثانية:  -
''لوغماف'' بأف الولاء عبارة عف ارتباط ايجابي بيف الفرد والمنظمة، وىذا يؤدي حتما الى 

 مساىمة الفرد في تحقيؽ أىداؼ المنظمة.
وىذه النظرة يمثميا كؿ مف ''بيتر'' و ''باتريسيا'' حيث يعتبراف أف الولاء ة: النظرة الثالث -

مفيوـ شامؿ يشتمؿ عمى كؿ مف السيطرة والتطابؽ والالتزاـ والتكامؿ، فبيذا الولاء يعد أكثر 
 سعة مف الالتزاـ وأف الالتزاـ التنظيمي يمثؿ أحد البعاد المرتبطةبو.

لشرقاوي'' الى مجموعة مف المتغيرات التي ليا علاقة لقد أشار ''اسماعيؿ محمود عمي ا
 :1بالولاء التنظيمي وىي عمى النحو التالي

 :علاقة الولاء التنظيمي بالروح المعنوية 
تشير معظـ الدراسات المتخصصة في ىذا المجاؿ الى أف لمولاء التنظيمي دور كبير 

ة حماسيـ، وىنا تظير لنا الروح في رفع الأداء والذي ينجر عنو ارتباط الفرد بعمميـ وزياد
المعنوية التي تعرؼ عمى أنيا تحصيؿ لإدارة سموكية ناجحة فيي تعبر عف وجود علاقة 
مميزة بيف العامميف والمنظمة، فيي شعور وجداني لا يكوف بالقوة والإجبار وىي تؤدي بدرجة 

                                                           
-، ص2015، الأردف 1ر العنبر لمنشر والتوزيع، طاسماعيؿ محمود عمي الشرقاوي، ادارة الأعماؿ مف منظور اقتصادي، دا- 1

 .295-294ص،
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نخفضة تكوف نتاج كبيرة الى رفع مف درجات الولاء التنظيمي عمى عكس الروح المعنوية الم
 .الى تدني درجات الولاء التنظيمي لضعؼ السياسات الداخمية لممنظمة والتي تؤدي

 :علاقة الولاء التنظيمي بتسرب العاممين 
يعتبر تسرب العامميف مف الظواىر التنظيمية السمبية الميددة لاستمرارية المنظمة وىذا 

 التسرب ينتج عنو العديد مف الأثار السمبية منيا:
وىنا مف خلاؿ استبداؿ عناصر جديدة تكوف لدييـ كفاءات زيادة في أعباء العمل:  -

ومؤىلات وميارات تتماشى مع الوظيفة وىذا يحتاج الى وقت وجيد وأيضا الى تكاليؼ 
عالية وخلاؿ فترة البحث عف ىذه العناصر تزداد واجبات واحتياجات الوظيفة عمى فئة مف 

 ا سواء عمى ادائيـ أو معنوياتيـ.العامميف وىذا يؤثر عمييـ سمب
اف العماؿ الذيف تركوا عمميـ ليـ ميارات  الارتباك في الأنماط الاجتماعية والاتصالات: -

وكفاءات عالية متعمقة بأدائيـ واتصالاتيـ وكذلؾ مشاركتيـ فإف تركيـ لمعمؿ يؤثر عمى 
 كافة المزايا وىذا سيزعزع تماسؾ الأفراد وتدني انتاجيتيـ.

الأوؿ يكوف نتاج لفقداف الكفاءات الذيف تركوا عمميـ، والثاني  الأداء في مجالين:تعطيل  -
تعطيؿ ناتج عف الفراغ الوظيفي لعدـ وجود عناصر جديدة ليا نفس المواصفات وتعطيؿ 

 نتيجة لتكاليؼ عممية البحث عف ىذه البدائؿ المناسبة.
لية، مثؿ الاعلانات عف اف تسرب العامميف ينتج عنو تكاليؼ عا ارتفاع التكاليف: -

 الوظائؼ الجديدة ثـ تكاليؼ التدريب والتكويف وتكاليؼ التكيؼ ع بيئة العمؿ الجديدة
III.:مراحل تطور الولاء التنظيمي 

مف خلاؿ البحث الذي قاـ بو ''بوشاف'' والذي تضمف المراحؿ الثلاث التي يتكوف مف 
 :1خلاليا الولاء التنظيمي والتي يمكف عرضيا في مايمي

 
                                                           

الطاىر عزار ومحمد الصالح بوطوطف، الولاء التنظيمي وعوامؿ تعزيزه في المنظمات الحديثة '' عرض نظري ''، حوليات جامعة - 1
 .326، ص2018، جواف 2، الجزء 3-2الجزائر العدد 
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 مرحمة التجربة: .1
تبدأ ىذه المرحمة مف مباشرة الفرد لعممو ومدتيا عاـ، وىنا يكوف الفرد خاضعا للإعداد 
والتدريب والاختبار ويكوف ىمو الوحيد والأساسي ىو قبولو في ىذا التنظيـ وكذا تفكيره يكوف 

تجاىات التنظيـ، مرتكزا حوؿ كيفية التعايش مع البيئة التنظيمية الجديدة، وموائمة اتجاىاتو وا
وكذلؾ محاولتو لإبراز ما يتوقعو منو التنظيـ مف خلاؿ خبراتو ومياراتو وادائو، وتظير ىذه 
العناصر مف خلاؿ : تحديات العمؿ، تضارب الولاء، وضوح الدور، ظيور الجماعات 

 المتلاحمة، ادراؾ التوقعات، نمو اتجاىات الجماعة نحو التنظيـ.
 مرحمة العمل والانجاز: .2

كوف ىذه المرحمة بداية مف عاميف الى أربع سنوات، وفي المرحمة الثانية التي يكوف ت
ىنا فييا سعي الفرد مف خلاليا الى العمؿ وابراز وتأكيد الانجازات التي سيقوـ بيا وسيحققيا، 

 وتمتاز ىذه المرحمة بالخبرات التالية:
 التخوؼ مف العجز. 
 الأىمية الشخصية. 
 وضوح الولاء لمتنظيـ. 

 مرحمة الثقة في التنظيم: .3
تكوف ىذه المرحمة بداية مف السنة الخامسة مف التحاؽ الفرد بالتنظيـ وتمتد الى ما 
بعدىا، وىي التي تكوف قد تكوف في المرحمتيف السابقتيف انتقالا مف التكويف الى النضج 

 التنظيمي.
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 (: يوضح تطور الولاء التنظيمي عند ''بوشان''    06الشكل )
 
 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

:المرحمة الأولى  
 فترة التجربة

 

:المرحمة الثانية  
 العمل والانجاز

 المرحمة الثالثة:
 الثقة في التنظيم

 تحديات العمل

ولاءتضارب ال  

 وضوح الدور

 ادراك التوقعات

 وضوح الولاء لمتنظيم

 الأىمية الشخصية

 الخوف من العجز

 نمو الاتجاىات

 الجماعات المتلاحمة

ترسيخ الولاء 
 وتدعيمو

 المصدر: من اعداد الطالبين
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مراحؿ رئيسية يتشكؿ مف خلاليا الولاء التنظيمي، حيث أف المرحمة 3نلاحظ أف ىناؾ 
الأولى يكوف فييا رؤية قواعد العمؿ السائدة والعمؿ عمى كشؼ البيئة المينية، وتمييا مرحمة 

سنوات العمؿ التي يعيشيا الفرد بدءا الانجاز والتي تبرز أىمية تعميؽ الولاء التنظيمي خلاؿ 
مف سنتاف أو ثلاث سنوات، اذ أنو يسعى جاىدا الى الوصوؿ الى درجات عالية مف التطابؽ 
والتوافؽ مع القواعد الداخمية لممنظمة حيث تتميز ىذه المرحمة عف سابقتيا بتنمية الاعتزاز 

سنوات مف عمر الفرد داخؿ  5 والفخر لمعامؿ بمنظمتو، وأخيرا مرحمة الثقة تتكوف بدءا مف
بيئة عممو وىنا يتبنى الفرد أىداؼ ومبادئ التنظيـ والتي يسعى الى تحقيقيا و المحافظة 

 عمى استمرارية ىذا التنظيـ.

، أف تكويف الولاء 1982وقد بيف كؿ مف ''مودي'' و ''بوتر'' في دراستيما عاـ 
 ولاء يمر بثلاث مراحؿ وىي كالتالي:التنظيمي لدى العامميف  في تنظيماتيـ وتطور ىذا ال

 مرحمة ما قبل العمل: .1
وىي تشتمؿ عمى كؿ مف الخبرات والمستويات والخبرات والميوؿ التي يمتمكيا الفرد 
 والتي مف خلاليا يكوف مؤىلا لمعمؿ في التنظيـ، وتكوف ىذه المؤىلات نابعة مف الفرد ذاتو.

 مرحمة البدئ في العمل: .2
ت والميارات المرتبطة بعممو، التي يكتسبيا خاصة في بداية وىي مجموعة مف الخبرا

عممو والتي يؤثر ايجابا عمى ولائو وانتماءه وكذلؾ انخراطو في التنظيـ ويكتسب مف خلالو 
 الفعالية.

 مرحمة الترسيخ: .3
وىي المكتسبات التي رسخيا الفرد مف خلاؿ خبراتو المتواصمة والتي تدعـ ولاءه  

 و التي يكتسبيا مف تفاعمو مع المنظمة.وتقوي اتجاىاتو وقيم
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 (: يوضح تطور الولاء التنظيمي عند كل من ''مودي'' و ''بورتر''07الشكل )
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

IV. :أىمية الولاء التنظيمي 
في الواقع ىناؾ العديد مف الأسباب التي أعطت لمولاء التنظيمي أىمية بالغة نذكر 

 :1منيا
  تركيبة متعددة الأبعاد جؿ تركيزه حوؿ ابراز وتبياف العلاقة بيف كؿ مف الولاء التنظيمي

العامميف والمنظمة، فيو المساىـ والمساعد في فيـ نفسية العامميف والتي تؤثر عمى كيفية 
 تكيفيـ مع بيئتيـ سواء كانت الداخمية أو الخارجية.

                                                           
رىا عمى الولاء التنظيمي ''بالتطبيؽ عمى مستشفيات حمب الحكومية''، أطروحة دكتوراه غير عمر محمود درة، استراتيجيات التعمـ وأثا- 1

 .51، ص 2001منشورة، جامعة حمب، سوريا، 

 مراحل تطور الولاء التنظيمي
 

مرحمة البدئ في  مرحمة قبل العمل
 العمل

 مرحمة الترسيخ

الخبرات 
ولات التي والمي

 يمتمكيا الفرد

مؤىلاتو تحقق لو 
 الانخراط والانتماء

تقوية الاتجاىات 
والقيم التي 
 يكتسبيا الفرد

 المصدر: من اعداد الطالبين
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  ؾ الأفراد داخؿ منظماتيـ اف مفيوـ الولاء التنظيمي أحد المتغيرات البارزة في فيـ سمو
كونو مرتبط ومؤثر في الكثير مف المتغيرات التنظيمية الأخرى سواء كانت ذات صمة بالفرد 

 أو بالمنظمات أو حتى في المجتمع نفسو.
  الولاء التنظيمي المساعد الأساس في كيفية ايجاد الأفراد لأىدافيـ الحياتية ويعد مف

داـ الأمثؿ لمموارد البشرية وكذلؾ مدى فاعمية الأسس اليامة لمحكـ عمى مدى الاستخ
 السياسات الخاصة بيذه الموارد البشرية.

  الولاء التنظيمي يتيح لمفرد الانتماء الى النسؽ الاجتماعي والمتمثؿ في المنظمة التي
تسعى الى اشباع حاجاتو وتحقؽ لو كافة متطمباتو وصولا الى تحقيؽ التقدير والاحتراـ، 

 اتو وخمؽ التكامؿ بيف الفرد والمنظمة.وكذلؾ تأكيد ذ
  اف محاولة ابراز وتحسيف التزاـ العامميف يؤدي حتما الى ولاء وأداء فعاؿ وجيد داخؿ

المنظمة، ويخمؽ لنا شعور الفرد بأىميتو والتقدير الذاتي حيث أنو اذا وجد نقصا في 
سواء مف حيث الوقت الارتباط بيف الفرد والمنظمة يؤثر سمبا عمى الادارة بكؿ وظائفيا 

 والطاقات وينقص مف فرص التوافؽ الفكري المشترؾ بيف وحدات التنظيـ.
  يعد الولاء التنظيمي المؤشر الرئيسي الذي مف خلالو يقاس بو بقاء العامميف في

منظماتيـ الذيف يعمموف بيا، اذ اف الكثير مف الدراسات اعتبرت أىمية الولاء أكثر مف 
 الرضا الوظيفي.

  الولاء التنظيمي في تعزيزي السموؾ الابداعي لمعامميف كما أف لو علاقة مباشرة مع يسيـ
 العديد مف المخرجات التنظيمية مثؿ الأداء والرضا الوظيفييف .

  اف شعور العامميف بالولاء التنظيمي يخمؽ الثقة والود بيف الرئيس والمرؤوسيف وىذا ما
ف وىذا ما يوطد العلاقات الانسانية داخؿ مناخ يكسبيـ روح معنوية تخمؽ الانسجاـ والتعاو 

 العمؿ.
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V. :خصائص الولاء التنظيمي 
 :1يمتاز الولاء التنظيمي بعدة خصائص تتمحور فيمايمي

  الولاء التنظيمي يبدي رغبة الفرد لممشاركة في العمؿ وكذلؾ ابراز مجيوداتو في حيوية
 ونشاط المنظمة.

  ممموسة يستدؿ عمييا مف سموؾ وتصرفات الأفراد الولاء التنظيمي ىو حالة شعورية غير
 والتي تخمؽ ظواىر تنظيمية ايجابية.

  لمولاء التنظيمي قابمية التغير فيو مرتبط بدرجة تأثير العوامؿ فيو فيصؿ الى درجة
الثبات يجب أف يكوف مستوى تغيره أقؿ مف درجة التغير التي تصؿ الييا الطواىر 

 التنظيمية الأخرى.
 نظيمي يعبر عف استعدادات الفرد لبذؿ قصارى جيده لصالح منظمتو وكذلؾ الولاء الت

 رغبتو في التمسؾ بيا، وتبنيو لقيميا وأىدافيا.
  مساىمة الولاء في بناء شبكة علاقات انسانية تساعد وتقوي احساسيـ بالمنظمة وىذا

 يؤدي لنا بالضرورة الى تعدد في الأبعاد وىذا راجع الى:
عدة فئات ولكؿ فئة أىدافيا وليس بالضرورة اشتراؾ ىذه الفئات في تتكوف المنظمة مف  

 ىدؼ واحد.
لممنظمة العديد مف التكتلات وكؿ تكتؿ يحاوؿ جاىدا في الحصوؿ عمى تحقيؽ أىدافو  

 الخاصة عمى غرار الاخريف.

 

 

 
                                                           

وارد البشرية، العدد فعالية التنظيمية، مجمة تنمية المبركة بلاغماس وخالد زحزاح، الولاء التنظيمي لدى الأفراد العامميف وأثره عمى ال- 1
 .49_46ع ، دسنة، الجزائر، ص_ص الساب
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VI.:أبعاد الولاء التنظيمي 
ولـ يكف ىناؾ اجماع  لقد تعددت وتنوعت الدراسات التي تناولت أبعاد الولاء التنظيمي

أبعاد يرتكز عمييا الولاء  3'' عمى Allen & Meyerعمى عناصر محددة، وقد دلت دراسة ''
التنظيمي حيث تعاممت ىذه الدراسة مع الولاء التنظيمي كمتغير تابع، وىذه الأبعاد تتمثؿ 

 :1في
 الولاء العاطفي: .1

جة استقلالية العمؿ والميارات ىذا البعد يتأثر بمدى ادراؾ الفرد لمميزات عممو ومف در 
المطموبة وقرب المشرفيف وتوجيييـ لو، ويتأثر أيضا بمدى احساس الفرد بأف بيئتو التنظيمية 
المنتمي ليا تحقؽ لو خاصية المشاركة في اتخاذ القرارات وىذا البعد مف الولاء يعني بالدرجة 

لارتباط العاطفي بالمنظمة ويمثؿ الأولى بارتباط الفرد بالمنظمة وبأىدافيا، فالولاء يعكس ا
رغبتو في الانتساب الييا، ويكوف لمعرفة درجة الخصائص المميزة لمفرد وكذلؾ أىمية وكياف 
وتنوع الميارات المطموبة وقرب المشرفيف، وتسمح لو بإبراز مشاركتو الفعالة في كافة 

 متطمبات المنظمة وىذا يؤثر ايجابيا عمى نشاطو.
 الولاء المستمر: .2

صد بيذا البعد الحاجة الممحة وقوة الرغبة لدى الفرد في الاستمرارية في عممو، وىذا يق
نتيجة يقينو التاـ بأف العمؿ في المنظمة يحقؽ لو الكثير مف أىدافو ويأخذ بعيف الاعتبار أنو 
اذا ترؾ الفرد مكاف عممو يؤثر عميو سمبا ولا يمكنو أف يصؿ الى طموحاتو ولا اندماجو، 

المستمر لا يتحقؽ الا اذا امدت المنظمة لمفرد امتيازات والتي سيتخمى عمييا في حالة فالولاء 
تركو لممنظمة، فينا ينتج قناعة لدى الفرد بأنو اذا ترؾ العمؿ يكوف الأمر صعبا ومكمفا ، 
تقاس درجة ىذا البعد مف الولاء بالقيمة الاستثمارية والتي يمكف أف يحققيا الفرد لو ضمف 

                                                           
ير أبو بكر بوسالـ، أثر تمكيف العامميف في الولاء التنظيمي'' دراسة ميدانية في شركة سونطراؾ البيترولية الجزائرية''، رسالة ماجستير غ- 1

 .40، ص 2010منشورة، جامعة اؿ البيت، السعودية 
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في المنظمة ويقيـ بقاءه فييا مف خلاؿ التقدـ في السف وطوؿ الحياة المينية، أي أف  استمراره
 جزء لا بأس بو مف حياتو في العمؿ.ىنا الفرد قد استثمر 

 الولاء الأخلاقي: .3
يشير ىذا البعد الى حتمية بقاء الفرد في المنظمة وىذا نتاج لعدـ قدرتو في الاخلاؿ 

فرد بالبقاء في المنظمة في مقابؿ ايجاده الدعـ الجيد المقدـ لو بمصمحة المنظمة وىو التزاـ ال
مف قبؿ المنظمة لممنتميف ليا أي أنيا تسمح ليـ في وضع خطط واستراتيجيات لضماف 
سيرورة المنظمة ووضوح أىدافيا حتى يجعؿ الفرد يمتنع عف ترؾ المنظمة كونو ممتزما بيا 

سات وعممو عمى تنفيذىا فأخلاؽ المينة ىي أخلاقيا كونو شارؾ فييا وأسيـ في وضع سيا
 التي تحتـ عميو البقاء.

VII. :المداخل النظرية المفسرة لمولاء التنظيمي 
 :1لقد تعددت المداخؿ النظرية التي تناولت موضوع الولاء التنظيمي والتي تتجمى في

 البنائية الوظيفية: .1
عو بالدرجة الأولى الى اف النظاـ الرأسمالي لا يخدـ الا بواسطة ىذا الاتجاه فيو يد

ضرورة تماسؾ وتلاحـ أبنية المجتمع والعمؿ عمى تحقيؽ الأىداؼ المشتركة وكذلؾ التمسؾ 
والمحافظة عمى النسؽ الكمي، حيث وضح لنا ''تالكوت بارسونز'' أف المجتمع عبارة عف 

قيؽ أنساؽ مفتوحة عمى عدد مف أنساؽ أخرى تمتاز بالترابط والالتحاـ وىذا يؤدي الى تح
الأىداؼ المرسومة مف قبؿ التنظيـ والتي تكوف نقطة بداية لتحقيؽ اليدؼ المشترؾ لممجتمع 
وىو الحفاظ عمى الاستمرارية، حيث اعتبر ''بارسونز'' أف ىذا التكامؿ بيف الأنساؽ 
الاجتماعية ىو النواة الجوىرية التي خلاليا تتحقؽ الأىداؼ، فعممية التكامؿ والترابط ىنا 

العلاقات القائمة بيف كؿ مف الأفراد والمنظمة والوظائؼ التي يقوموف بيا وىنا  تكوف في
 سيتجسد لنا العلاقات الرسمية.

                                                           
الوظيفي بيف النظري والواقع الاداري، مجمة الباحث في العموـ الانسانية محمد لطفي ترموؿ، الولاء التنظيمي المجسد للأداء - 1

 .232، ص 2020، الجزائر 12والاجتماعية، العدد 
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وىذه العممية التكاممية قواميا مفيوـ القيـ التي مف خلاليا تترسخ لنا الوظائؼ والأعماؿ 
ؿ الاجتماعي حيث أف القيـ والمعايير المرسومة في المؤسسات الاجتماعية تشكؿ لنا الفع

لدى الفرد العامؿ في المنظمة، ومف ىنا فإف ىذا الاتجاه يرى بأف ولاء المورد البشري 
لمنظمتو لا يكوف الا نتيجة لعدة أنساؽ مختمفة وىذا يكوف مف خلاؿ التشابو والترابط بيف 
كافة وحدات المجتمع التي تطمح الى تحقيؽ اليدؼ الأوؿ المشترؾ ليذا المجتمع، فبناءا 

 مى مرتكزات البنائية الوظيفية فالولاء التنظيمي لا يتجسد الا مف خلاؿ:ع
 الولاء التنظيمي لا يتحقؽ الا مف خلاؿ التعاوف والتكامؿ الموجود بيف أفراد المنظمة. 
المحرؾ الأساسي لمولاء التنظيمي ىو نسؽ القيـ فيو الذي يعطي الشرعية والفعالية التي  

اليدؼ المشترؾ لممجتمع، وىذا لا يكوف الا مف خلاؿ بذؿ  مف خلاليا يترسخ مبدأ تحقيؽ
 أداء فعمي جاد لموصوؿ الى ذلؾ.

الولاء التنظيمي ىو نتاج لعمؿ المؤسسات الاجتماعية ومثاؿ عمى ذلؾ الأسرة والعلاقات  
والأعراؼ التنظيمية التي يمتزـ بيا العامميف في التنظيـ ومعرفتيـ بأف المعايير التنظيمية 

في بيئة عمميـ تفيد المنظمة بدرجة كبيرة وىي واجبة الاتباع فمف خلاليا يزيد  السائدة
 تمسكيـ بيا والحفاظ عمى استمراريتيا.

 الاتجاه السموكي: .2
يوضح لنا ىذا الاتجاه نظرة عمماء النفس الاجتماعي والتي مفادىا أف سموكيات الأفراد 

والتي مف خلاليا يحافظ عمى العلاقات يكوف قواميا الخبرات والميارات التي يمتمكيا الفرد 
الرسمية التي تربطو بالمنظمة المنتمي الييا، مقابؿ حوافز مادية ومعنوية والتي تكوف 
متداخمة ما يسمى بالعلاوات والامتيازات ومقابؿ تمؾ السموكيات حيث أف الفرد يصبح يقوـ 

ولاء تنظيمي فيصبح بسموكيات خاصة مف أجؿ الحصوؿ عمى تمؾ الحوافز مما يخمؽ لمفرد 
الفرد مدركا بأنو اذا لـ يقوـ بتمؾ السموكيات فإنو لا يحصؿ عمى تمؾ الحوافز التي تمبي 

 وتحقؽ لو حاجياتو ومتطمباتو وكذلؾ فأف مف خلاليا يحقؽ أىدافو.
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ومنو نستنتج أف الفرد يكوف عمى دراية مسبقة بالنتائج المتوقعة حدوثيا مف سموكياتو 
و يدرؾ السموكيات الإيجابية والسمبية، والتي مف خلاليا يتحدد نوع التحفيز داخؿ المنظمة، في

الذي يحصؿ عميو سواء تحفيز ايجابي أو سمبي، فبعد معرفة وتقبؿ الفرد لمثقافة التنظيمية 
السائدة في التنظيـ، يكوف يعرؼ واجباتيـ ويقوـ بيا عمى أكمؿ وجو دوف زيادة أو نقصاف 

ة مسبقا، وىنا نجد أنفسنا نتحدث عف العدالة التنظيمية المتواجدة مقابؿ حوافز تكوف محدد
بيف الحقوؽ والواجبات المورد البشري، وىذا يكسبو ثقة كبيرة داخؿ التنظيـ وىذا ما يزيد مف 
خبرتيـ التنظيمية ومف خلاؿ ىذه العمميات ينتج لنا الولاء التنظيمي مما يجعؿ الفرد لا يفكر 

ىذا التغيير والتنقؿ مف منظمة الى أخرى يتطمب وقت لإعادة بناء  في تغيير المنظمة لأنو
مفاىيـ جديدة، وصعوبة في التكيؼ وكذلؾ جيد ليني سموكيات تتماشى وطبيعة التنظيـ 

 الجديد.
 :1قد أشار أيضا ""وليد شلابي'' الى المداخؿ التالية

 المدخل الموقفي: .3
بارة عف سموؾ وليس اتجاه أي اتجاه يرى أنصار ىذا الاتجاه أف الولاء التنظيمي ىو ع

الفرد نحو المنظمة المنتمي الييا، وىذا الاتجاه يكوف نتاج لمتوافؽ والاشتراؾ بيف القيـ 
الشخصية والتنظيمية السائدة، فيفسر ىذا الاتجاه الولاء التنظيمي عمى أساس الثقافة 

المنظمة وىذا يزيد  التنظيمية وىي التي تنعكس عمى درجة وعي العامميف بتحقيؽ طموحات
مف درجة ارتباطيـ بالتنظيـ، ومنو نستنتج أف الولاء التنظيمي ىو عبارة عف عممية تكاممية 
أساسيا توافؽ بيف أىداؼ التنظيـ وأىداؼ العامميف وىذا يجعميـ يسعوف جاىديف في تحقيؽ 

لا يبنى الا  متطمبات المنظمة لأنيا نقطة انطلاؽ لتحقيؽ مبتغاىـ، حيث أف الولاء التنظيمي
 اذا توفرت العوامؿ التالية:

 المشاركة في عممية اتخاذ القرارات. 
 المشاركة في المسؤولية. 

                                                           
 .54_53وليد شلابي، مرجع سبؽ ذكره، ص_ص  - 1
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 الأمف والخبرة. 
 المدخل التبادلي: .4

الولاء التنظيمي حسب ىذا الاتجاه ىو نتيجة لمعلاقات المتبادلة بيف الفرد والمنظمة 
أي  جيده كمما كاف لديو ولاء عالي،فكمما حصؿ الفرد عمى امتيازات وحوافز مقابؿ عممو و 

أف الولاء لا يتشكؿ ولا يزداد الا مف خلاؿ المكافآت والعكس صحيح، ينقص بنقصانيا أي 
أنو محصمة للإسيامات والمنافع المحققة بيف الفرد والمنظمة، فقد أكدت العديد مف الدراسات 

مؿ وما يقدـ مف حوافز سواء والباحثيف أف الولاء التنظيمي ينتج علاقة قوية بيف مكاسب الع
 كانت مادية أو معنوية.

 أقساـ: 3'' مكاسب العمؿ الى Kallbr & Hersbeyوقد صنؼ كؿ مف ''
وىذه المكاسب تكوف مف خلاؿ حصوؿ الأفراد عمييا مباشرة مكاسب الواجب التنظيمي:  

ذلؾ تحمؿ عند آدائيـ لواجباتيـ والمياـ الموكمة الييـ، وكذلؾ قبوليـ لتحديات العمؿ وك
 المسؤولية.

وتكوف ىذه المكاسب نتيجة لتفاعلات بيف الفرد وباقي العامميف في المكاسب الاجتماعية:  
المنظمة مثؿ: تكويف صداقات داخؿ العمؿ، التعاوف فيما بينيـ، المشاركة في مجاؿ 

 الزمالة.
لرفع مف وىي المكاسب التي توفرىا المنظمة لمعامميف فييا بغية االمكاسب التنظيمية:  

معدؿ الأداء الوظيفي وكذلؾ مف أجؿ زيادة الفعالية التنظيمية وىي تكوف محصورة عمى 
الرواتب، الأجور، الخدمات الاجتماعية، التعويض في حالة حوادث العمؿ وكذلؾ تحسيف 

 المناخ التنظيمي.
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VIII.:نماذج عن الولاء التنظيمي 

عدد مف الباحثيف والدارسيف مف أجؿ  لقد تعددت الاجتيادات والدراسات المقدمة مف طرؼ
 :1الوصوؿ الى نماذج عف الولاء التنظيمي، والتي سنعرضيا كالتالي

 :19نموذج ستيرز  .1

قدـ ''ستيرز'' نموذجا لمكونات نظاـ الولاء التنظيمي حيث يرى أف الولاء ىو عبارة عف 
و، وىذه نظاـ مفتوح يتشكؿ مف مدخلات الخصائص الشخصية ومف خصائص العمؿ وخبرات

العناصر تتداخؿ وتتفاعؿ مع عناصر بيئية مختمفة وىو ما يكوف ولاء تنظيمي والذي يتولد 
عنو مجموعة مف المخرجات كالرغبة في العمؿ والبقاء في المنظمة وكذلؾ تكويف وانشاء 

 علاقات اجتماعية.
 1977(: يوضح نموذج ستيرز08الشكل رقم)

 
 

 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

                                                           
س بجامعة الشمؼ''، محمد فرحي ومحمد زوبير، أثر المتغيرات الشخصية والتنظيمية عمى الولاء التنظيمي'' لدى أعضاء ىيئة التدري- 1

 14-13ورقة بحثية الى الممتقى الوطني حوؿ ادارة الجودة الشاممة وتنمية أداء المؤسسة، نظـ مف جامعة الطاىر مولاي، سعيدة 
 .05سبتمبر، ص

 مدخلات

 خبرات العمل خصائص العمل الخصائص الشخصية

 الحاجة الى الانجاز-
 التعمم-
 العمل-
 تحديد الدور-

 التحدي في العمل-
 الرضا عن العمل-

  التفاعلات الاجتماعية- 

 طبيعة ونوعية خبرات العاممين- 
 أىمية الفرد بالنسبة لمتنظيم- 
 

وظيفيالالتزام ال  

 الرغبة والميل في البقاء في التنظيم.- 
 انخفاض نسبة دوران العمل.- 
 الميل والرغبة طواعيا لتحقيق أىداف التنظيم.- 
  

 مخرجات

 المصدر: من اعداد الطالبان
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 ''انجل'' و''بيري'':نموذج  .2

يقوـ أساسا ىذا النموذج ىذا النموذج عمى البحث عف أسباب الولاء التنظيمي، حيث 
تـ تقديـ وجيتي نظر الأولى ترى أف الفرد ىو أساس الولاء التنظيمي، والثانية ترى بأف 

 :1المؤسسة ىي أساس الولاء التنظيمي، وسنبيف وجية نظرىما كما يمي
 التنظيمي: الفرد كأساس الولاء 

ترى ىذه النظرة عمى أف نواة الولاء التنظيمي ىي الخصائص الشخصية لمفرد باعتبارىا 
مصدر ىذا الاتجاه، وبالتالي فالخصائص الشخصية في ىذا النموذج العمر، الجنس والتعميـ 
والخبرات، فيي التي تحدد سموؾ الفرد أي أف ىذا النموذج يركز بالدرجة الأولى عمى ما 

الفرد مف خصائص لممؤسسة اضافة الى ما يتـ ممارستو داخؿ المؤسسة والتي يتحدد يحممو 
 عمى أساسيا ولاء الأفراد لمنظماتيـ

 المؤسسة كأساس الولاء التنظيمي: 

العمميات التي يقوـ بيا العامموف داخؿ المنظمة ىي المحددة لمولاء التنظيمي نتيجة 
ا ينظر لمفرد في ىذه الحالة أف لديو بعض الحاجيات لمعممية التفاعمية بيف المنظمة والفرد، لذ

والطموحات يحققيا مف المؤسسة، وأنو في سبيؿ تحقيؽ متطمباتو يتأخر في تكريس ميارات 
وخبراتو في مقابؿ أف المؤسسة تقوـ بتمبية ىذه الحاجات والمتطمبات أي ىنا تكوف العممية 

 تبادلية بيف كؿ مف الفرد والمؤسسة.
 
 
 
 

                                                           
ر منشورة، منوبة مزوار، أثر الحوافز عمى الولاء التنظيمي ''دراسة حالة عمى عينة مف المؤسسات العمومية''، رسالة ماجستير غي- 1

 .70، ص2013بومرداس الجزائر، 
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IX. :تاسعا طرق قياس الولاء التنظيمي 
لقد حدد الباحثيف طريقتاف لقياس الولاء التنظيمي، حيث يمكف استعماؿ المقاييس 

 :1الموضوعية أو الذاتية أو استعماليما معا، وىما عمى النحو التالي
 المقاييس الموضوعية: .1
 في البقاء في المنظمة.رغبة الفرد  
 كثرة الغيابات. 
 التعمد عمى الاقتراب مف حوادث العمؿ. 
 مستوى أداء العامميف. 
 المقاييس الذاتية: .2

وىي التي ترتكز أساسا عمى الأساليب التقديرية الذاتية، وذلؾ مف خلاؿ تصميـ قائمة 
عمى تقدير مف  تتضمف العديد مف الأسئمة الموجية للأفراد العامميف في المنظمة لمحصوؿ

                                                           
 .06المرجع نفسو، ص- 1

 الولاء التنظيمي

الفرد أساس 
 الولاء التنظيمي

المؤسسة أساس 
 الولاء التنظيمي

  المصدر: من اعداد الطالبان
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جانبيـ عف درجة الولاء التنظيمي ويعد ىذا النوع الأكثر قدرة عمى تشخيص درجة الولاء 
 التنظيمي  سواء سمبا أو ايجابا.

 :1وقد تباينت ىذه المقاييس وتنوعت طبيعتيا ومف أبرزىا
فقرة ىدفيا قياس درجة  15يتكوف مف  OLQحيث أطمؽ عميو استبياف مقياس بورتر:  

التنظيمي لدى الأفراد العامميف اتجاه منظماتيـ، ورغبتيـ في تحقيؽ أىدافيا الولاء 
السباعي لتحديد درجة   Likertومتطمباتيا في أقصى الآجاؿ واستعانة بمقياس 

 الاستجابة أي أف ىذا النوع مف المقاييس يستعمؿ الا لوصؼ الولاء بصفة عامة.
تنظيمي عمى المستوى البعيد ويتكوف فمف خلالو يقاس الولاء ال مقياس مارش ومارتي: 

مف أربع فقرات يستخدـ كأداة لمعرفة كيفية تكويف الولاء وتعزيزه وتحقيؽ الارتباط 
 بالمنظمة مدى الحياة.

فترات عبرت كؿ منيما عف واحدة  6يقاس الولاء التنظيمي مف خلاؿ  مقياس جوش: 
 مف القيـ التالية:

 استخداـ المعرفة والميارة.-
 معرفة في مجاؿ التخصص.زيادة ال-
 العمؿ مع الزملاء بكفاءة عالية.-
 بناء سمعة جيدة لو.-
 العمؿ عمى ايجاد الصعوبات.-
 
 
 
 
 

                                                           
 .111أماني محمد زيداف، مرجع سبؽ - 1
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X. :العوامل المساعدة في تكوين الولاء التنظيمي 
أشارت معظـ الدراسات المتخصصة في ىذا المجاؿ الى مجموعة مف العوامؿ 

 :1لتاليالمساعدة عمى تنمية الولاء التنظيمي، وىي كا
 المساعدة في اشباع الحاجات الإنسانية لمعاممين في التنظيم: .1

مف المتعارؼ عميو أف الطبيعة البشرية لمفرد تجعمو يبحث عف مجموعة مف الحاجات 
التي تيمو في مكاف عممو والتي يعمؿ عمى تحقيقيا ومف بيف ىذه الحاجات التي يسعى الى 

ولوجية وكذلؾ حاجة الأمف والاستقرار الوظيفي، اشباعيا والتي تتمثؿ في الحاجات الفيزي
اضافة الى سعيو لكسب الأىمية والاحتراـ والانتماء أي أنو مف خلاؿ ىذه العوامؿ يحقؽ 

 ذاتو.
 وضوح الأدوار والأىداف: .2

أي أنو كمما كانت ىذه الأىداؼ واضحة داخؿ التنظيـ كمما زادت درجة الولاء التنظيمي 
الدراسات التي أجريت في ىذا المجاؿ أظيرت لنا أي وضوح  لدى العامميف، حيث أف بعض

الأىداؼ يجعؿ العامميف أكثر قدرة عمى استعابيا وفيميا مما يؤدي الى تحقيقيا بطرؽ 
أفضؿ وكذلؾ الحاؿ بالنسبة لتحديد الأدوار فيي عممية تساعد عمى ابراز وخمؽ الولاء 

لؾ تفادي الصراع في حالة كانت التنظيمي وىذا ما ينجـ عنيا مف استقرار وظيفي وكذ
 موجودة عممية تحديد الأدوار.

 العمل عمى ايجاد نظام مناسب من الحوافز: .3
يرتكز ىذا الموضوع عمى شيئيف أساسييف الأوؿ ىو استعماؿ نظاـ التحفيز بشقيو 
التحفيز المادي والتحفيز المعنوي، أما الثاني يكوف موجو لكؿ مف الأفراد والجماعات، فقد 

'' المتعمقة بالولاء الميني عند اليابانييف أف الولاء Marsh & Manmanت دراسة ''أظير 
 يزداد عندما يتـ تطبيؽ نظاما فعالا داخؿ التنظيـ.

                                                           
 .187، ص2000، عماف 1أحمد بطاح، قضايا معاصرة في الادارة التربوية، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع،ط-1
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 زيادة اشتراك العاممين في التنظيم: .4
وىي اشتراؾ الفرد سواء عقميا أو بدنيا وحتى انفعاليا داخؿ جماعة ما، وىذا الاشتراؾ 

يشجعو ويحفزه عمى الاسياـ والمشاركة في تحقيؽ الأىداؼ الجماعة يكوف مف خلاؿ موقؼ 
ويتحمؿ مسؤولية تحقيقيا، فقد بينت معظـ الدراسات أف مف بيف الركائز الأساسية التي ترفع 

 مف درجة الولاء التنظيمي ىي اشتراؾ العامميف في التنظيـ.
 الاىتمام بتحسين المناخ التنظيمي: .5

عدد مف الخصائص الداخمية لمتنظيـ والتي تكوف ثابتة  يشير المناخ التنظيمي الى
نسبيا أو مستقرة يفيميا العامميف مما ينعكس عمى قيميـ واتجاىاتيـ، وبالتالي فإف التنظيـ 

 والعامميف فيو عمى حد سواء يعمموف عمى خمؽ وتوفير مناخ تنظيمي جيد يخدـ كلاىما.
 العمل عمى بناء ثقافة مؤسسية:  .6

مؿ ىو خمؽ وايجاد أىداؼ مشتركة والعمؿ عمى تحقيقيا ودمج ىذه يقصد بيذا العا
الأىداؼ ضمف احتياجات العمؿ والعمؿ عمى اشباعيا، ومف ثـ النظر الييا والتعامؿ مع 
العامميف في التنظيـ عمى أنيـ أسرة واحدة تخدـ مصالح بعضيا البعض وىذه الأسرة ىي 

 التنظيـ.
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 المساعدة في تكوين الولاء التنظيمي (: يوضح العوامل10الشكل )
 

  
 

 

 

 

 

 

 

    

 المصدر: من اعداد الطالبان

XI. العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي: 
 :1لقد أكدت الدراسات أف أىـ العوامؿ المؤثرة في الولاء التنظيمي كالتالي 

 العوامل الشخصية: .1
يات الولاء التي يمنحيا وىي تختمؼ باختلاؼ شخصية العامميف وبالتالي فإف مستو 

 الأفراد لمنظماتيـ كالتالي:  
 الفئات الشابة مف العامميف ىـ الأكثر ولاء لمنظماتيـ.العمر:  
 النساء أكثر ولاء لمتنظيـ مف الرجاؿ وىذا العامؿ ليس ثابت قابؿ لمتغيير. الجنس: 
بالعامميف ذوي  العامموف الذيف لدييـ مؤىلات عالية أكثر ولاء لمنظماتيـ مقارنة المؤىل: 

 المؤىلات الدنيا.
العامميف الذيف لدييـ مسؤوليات عالية لدييـ درجة مرتفعة مف  المسؤولية الاجتماعية: 

 الولاء لمنظماتيـ عمى غرار مف لا يتحمموف مثؿ ىذه المسؤولية.
                                                           

 .97، ص2020ج لمنشر والتوزيع، دط، عماف جعفر خانو الزيباري، السموؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ، دار المناى- 1

العوامل المساعدة في 
تكوين الولاء 

 التنظيمي
المساعدة في 

الحاجات اشباع 
 الانسانية

زيادة اشتراك 
العاممين في 

 التنظيم
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العامموف الذيف لدييـ خدمة طويمة في المنظمة أكثر ولاء لمنظماتيـ ممف  مدة الخدمة: 
 خدمة.ىـ أقؿ 

 العوامل التنظيمية: .2
اف لكؿ منظمة بيئة عمؿ داخمية تؤثر عمى درجات الولاء التنظيمي، ومف بيف ىذه 

 العوامؿ نجد:
اف المنظمات التي تعطي أجور مناسبة تتماشى وطبيعة الأجور والمردودات المالية:  

لاء العمؿ ىي مف أكثر المنظمات التي يتميز العامميف فييا بدرجات عالية مف الو 
 التنظيمي.

اف التعاملات الانسانية واىتماـ المنظمات بعاممييا ىذا يؤثر عمى  نمط الاشراف: 
 مكانتيـ الاجتماعية ويجعميـ يتسموف بولاء تنظيمي عالي.

اف المنظمات التي تتيح لعاممييا المشاركة في اتخاذ  المشاركة في اتخاذ القرارات: 
 ف الولاء التنظيمي.القرارات يتميز أفرادىا بدرجات عالية م

وىي التي تكوف بالدرجة الأولى بمتطمبات العمؿ المتنوعة مف ميارات  خصائص العمل: 
وقدرات واستراتيجيات، حيث أنو قد تبيف أنو ىناؾ علاقة قوية بيف الولاء ومدى تحديد 
المياـ أي أنو كمما الموظؼ عمى دراية بالمياـ الموكمة لو يعمؿ عمى زيادة الولاء لديو 
وكمما كانت ىناؾ درجات استقلالية عالية أثناء القياـ بالعمؿ أدت الى زيادة الولاء 
 التنظيمي، اضافة الى نوعية المعمومات وطرؽ ايصاليا تؤثر عمى مستوى أداء الموظؼ.

 العوامل الخارجية: .3
اف البيئة الخارجية التي تتفاعؿ معيا المنظمة وما تتيحو مف فرص عمؿ لمموظفيف، 

شكؿ كبير عمى مستويات ولائيـ لا سيما عندما يكوف قد كسب وكوف في مرحمة وتأثر ب
التكويف، حيث لوحظ أف الفرص البديمة في البيئة الخارجية تكوف بمثابة عامؿ جذب للأفراد 

 الذيف لـ يستقر ولائيـ لممنظمة.
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XII. :تأثير الولاء التنظيمي عمى الفرد والمنظمة 
 :1ي عمى الأفراد والمنظمات مف خلاؿيمكف تحديد تأثير الولاء التنظيم

 تأثير الولاء التنظيمي عمى الفرد: .1
يسمؾ تأثير الولاء التنظيمي عمى الفرد خارج المنظمة مسمكا ايجابيا أو سمبيا، فمف 
الناحية الايجابية فقد يؤثر عمى الانتماء الوظيفي ورغبة الفرد في الاستمرار في العمؿ الذي 

يمارس المياـ المنوطة اليو باستمتاع وعمى أكمؿ وجو، مما يولد  ينتمي اليو، وىو ما يجعمو
لنا رضا وظيفي عالي يجعؿ الفرد يتبنى أىداؼ التنظيـ ويعمؿ جاىدا عمى تحقيقيا بكؿ 
رضا ومتعة مما ينعكس عمى الحياة اليومية لمفرد ويضفي عمييا نوعا مف السعادة والايجابية، 

اء التنظيمي يقيد الفرد ويجعؿ جؿ طاقتو موجية لمعمؿ فقط أما مف الناحية السمبية فإف الانتم
وبالتالي لا يترؾ لو وقت لممارسة أي نشاطات خارج عممو وىذا ما يولد لنا حالة شعورية 
تجعؿ الفرد يعيش نوعا مف العزلة اضافة الى أف مشاكؿ ومصاعب العمؿ تسيطر عمى 

 تفكيره خارج أوقات العمؿ.
 مى المنظمة:تأثير الولاء التنظيمي ع .2

يكمف تأثير الولاء التنظيمي عمى الفعالية والكفاءة التنظيمية فيما عمميتاف مرتبطتاف 
بأداء العامميف،  فقد أكدت الدراسات أف العامميف الذيف يكوف لدييـ درجات عالية مف 
 الانتماء ىـ الأكثر استعدادا لتحقيؽ أىداؼ المنظمة، أكثر مف غيرىـ الذيف لا تتوفر لدييـ
درجات عالية مف الانتماء كما أف لمولاء التنظيمي تأثير ايجابي في زيادة الانتاجية والتقميؿ 
مف المظاىر التنظيمية السمبية كالغياب وترؾ العمؿ، فالولاء التنظيمي يعتبر مف أىـ 
المتغيرات والمؤشرات التي يتنبأ مف خلاليا الباحث بمستويات معدؿ الغيابات وبانخفاض 

لتزاـ بالقواعد التنظيمية ينتج عنو مجموعة مف السموكيات السمبية التي تعرقؿ مستوى الا
 سيرورة التنظيـ.

                                                           
مريـ بف سالـ بف حمداف الحمداني، الولاء التنظيمي لأعضاء الييئة التدريسية في الجامعات الخاصة بسمطنة عماف، رسالة ماجستير - 1

 .13، ص2009غير منشورة، جامعة مؤتو عماف 
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XIII. :صعوبات تدعيم الولاء التنظيمي في المؤسسة الجزائرية 
اف تعزيز الولاء التنظيمي في المؤسسة العمومية الجزائرية ليس بالأمر الييف خاصة 

لدى المجتمع الجزائري وىذا ينطوي عمى بعض  في ظؿ الظروؼ المعاشة والاختلاؼ الثقافي
 :1الصعوبات ، نذكر منيا

 الصعوبات الثقافية ومشاكل التسيير البشري: .1
تتشكؿ ىذه الصعوبات عند غياب الثقافة الصناعية التي تتماشى مع متطمبات 
التنظيمات الحديثة وفشؿ أساليب التسيير وعدـ مسايرتيا لمواقع المعاش ومف بيف ىذه 

 بات نجد:الصعو 
اف المجتمعات النامية تغمب عمى جؿ نشاطاتيا سيطرة الذىنية الفلاحية عند العمال:  

الطابع الفلاحي لذا فإف ىذه الثقافة السائدة متوارثة، وبالتالي فإف القيـ والثقافة التي 
يحمميا العامؿ تكوف امتداد ليذا الجانب وىو ما يعبر عنيا ''بالذىنية الفلاحية''، أما 

 ىنية الصناعية فنجدىا عند المجتمعات المصنعة.الذ
مف خلاؿ مسار الفرد في العمؿ يلاحظ بأنو ىو السبيؿ الوحيد الذي الخبرة المينية:  

يمبي حاجياتو ويحقؽ طموحاتو وأىدافو التي يريد الوصوؿ الييا وىذا ما يجعؿ العامؿ 
عطي لمعامؿ أىمية ولا يبمغ قصارى جيده في العمؿ، أما في حالة اذا أف المنظمة لا ت

تقدر جيده ولا اقدـ لو مكافآت مقابؿ ما يقوـ بو فإنو سيمجأ الى ممارسة بعض 
 السموكيات التي تكوف مخالفة لمتنظيـ كالمحسوبية والعشائرية.

 الافرازات السموكية المينية لقيم العامل: .2
وبات أو اف عدـ توفر ادارة نافذة قادرة عمى فرض عقالتغيب والتخمف عن العمل:  

اجراءات قانونية ردعية لمحد مف ىذه الظاىرة، اضافة الى سوء وسائؿ النقؿ مما يؤثر 
عمى عدـ احتراـ مواعيد العمؿ، الا أنو وحتى اذا تـ توفير المواصلات فإف العماؿ تعودوا 

                                                           
لسوسيولوجية وواقع المؤسسة الجزائرية، المجمة الجزائرية للأبحاث راضية لزغد ووفاء لغويط، الولاء التنظيمي بيف الاتجاىات ا- 1

 .50، ص2022، الجزائر4، العدد5والدراسات، المجمد 
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عمى التأخير وىذا ناتج لعدـ توفر ضوابط صارمة تحد مف ىذه التصرفات في حيف أف 
 واحتراـ مواعيد العمؿ حالة غير عادية اذا تـ ممارستيا. أصبح الانضباط

وىذا ناتج لغياب ثقافة الوقاية المينية وعدـ وعي العامؿ  ارتفاع مستوى حوادث العمل: 
بمخاطر الآلات التي يتعامؿ معيا وعدـ أخذه الاحتياطات والتدابير اللازمة ويتعامؿ 

 معيا بإستيتار.
 صراعات العمل: .3

الدوؿ النامية مف صراعات عمى كافة المستويات سواء صراعات تشكو جؿ مؤسسات 
بيف العماؿ والادارة وصراعات بيف الأفراد فيما بينيـ عمى اختلاؼ المناطؽ والجيات، 
وصراعات بيف القبائؿ وغيرىا حيث أف السبب الرئيسي لكؿ ىذه الصراعات ىي الخمفية 

 ف ىذه الصراعات.الثقافية لمعامؿ فيي المسبب الرئيسي لعدد كبير م
 :خلاصــــــــة الفــــــــصل 

تسعى المنظمات بكؿ الوسائؿ والاستراتيجيات المخطط ليا لممحافظة عمى الميارات 
والعامميف الأكفاء التي يعمموف بيا، وحيث تعمؿ عمى تثمينيا وخمؽ الروح المعنوية، أي اف 

وتوافؽ العامميف في منظماتيـ ومف الولاء التنظيمي ىو أحد المرتكزات المحددة لمدى انسجاـ 
أجؿ كسب المنظمة ليذا الولاء يجب عمييا بذؿ مجيودات جبارة سواء عمى الصعيد المادي 
أو عمى الصعيد المعنوي في سبيؿ تحقيؽ ىذا الأمر، فالولاء يعتبر المحرؾ الأساس لكافة 

و جزء منيا وىذا يسيـ أىدافيا وكذلؾ استمراريتيا وىذا يعود بالإيجاب عمييا، اذ يعتبر نفس
في استقراره وىذا ينعكس عمى مردوديتو في الأداء والانتاجية الى التنظيـ، حيث اىتـ العديد 
مف الباحثيف في مجاؿ السموؾ الاداري بموضوع الولاء التنظيمي لأىميتو بالنسبة لمعامؿ 

ف بقائيا بالمؤسسة حيث أنو يسيـ بدرجة أولى في فعاليتيا ومنافستيا في السوؽ ويضم
 واستمراريتيا.
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 تميـــــــــيد 
تص بالإجراءات المنيجية لمدراسة، حيث تعرضنا سنتعرض في ىذا الفصؿ والذي يخ

في جزئو الأوؿ الى مجالات الدراسة، ثـ الخطوات الاجرائية التي قمنا بيا حيث تعرضنا 
بشيء مف التفصيؿ الى كؿ مف المنيج المستخدـ والأدوات التي سنستخدميا في عممية جمع 

 الدراسة البيانات، ثـ الى الأساليب الاحصائية التي استعممناىا في
II. مجــــــــــــــــالات الدراســـــــــــــــــــــة 
 المجـــــــــــال المكــــــــــــاني: -1

تعتبر الخزينة العمومية الوسيمة التي يتـ بواسطتيا تنفيذ العمميات المالية، فيي تقوـ 
قوـ كذلؾ بالموازنة بيف النفقات والايرادات، وتسمى الخزينة العمومية بصندوؽ الدولة، وت

بتنفيذ عممياتيا وفؽ قواعد المحاسبة العمومية والقوانيف المالية حيث أف لدينا خزينة وطنية 
خزينة جيوية: الجزائر العاصمة، عنابة،  13تندرج تحتيا الخزينة الجيوية، ونجد ىناؾ 

قسنطينة، بسكرة، سطيؼ، خنشمة، بومرداس، الشمؼ، مستغانـ، وىراف، تممساف، بشار 
، وكؿ خزينة مف ىذه الخزائف الجيوية مسؤولة عف عدة خزائف مثمما نجد عميو وغرداية

المديرية الجيوية لخزينة خنشمة التي تيمنا بالدرجة الأولى ، حيث أنيا مسؤولة عف خزينة 
 1ولاية تبسة

 نشأة خزينة ولاية تبسة: . أ
تـ ترقية  1974ة كانت ولاية تبسة تابعة اداريا لولاية عنابة وأثناء التقسيـ الاداري لسن

، وىذا 1975تبسة في مصؼ الولايات، تـ انشاء خزينة عمومية في ظروؼ جد صعبة سنة 
لافتقارىا لموسائؿ المادية والبشرية، لذا تـ برمجة رسكمة سريعة لبعض الموظفيف، حيث كاف 

عامؿ، حيث أف الخزينة العمومية كانت مندمجة مع مصمحة المراقب 30عددىـ لا يتجاوز 
لي، وىذا أف أميف الخزينة آنذاؾ كاف يقوـ بميمتيف: مراقب مالي وأميف خزينة، وحتى الما

                                                           
 .قدمت المعمومات مف قبؿ ادارة المؤسسة - 1
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السيولة النقدية كانت تأتي سابقا مف قسنطينة لافتقار ولاية تبسة مقر لمبنؾ المركزي الجزائري 
BCA. 

وبحكـ تخرج الاطارات مف مركز التكويف الاداري والمعاىد الادارية والجامعات، أصبح 
موظؼ، وىذا  144ة عماؿ ذوي كفاءة قادريف عمى تسيير الخزينة عددىـ حوالي لمخزين

لتوسع نشاطيـ، حيث أنو ليا الاف خزائف ما بيف البمديات والقطاع الصحي التابع ليا وىذه 
 الخزائف انبثقت عف التنظيـ الجديد.

 تعريف الخزينة: . ب
ة، أميف الخزينة لو صفة خزينة الولاية ىي ىيئة مالية ومصمحة خارجية لوزارة المالي

المحاسب الرئيسي لمدولة، يقوـ بعممية تنفيذ الايرادات والنفقات لميزانية الدولة، وكذا 
الحسابات الخاصة والميزانية الولائية والييئات ذات الطابع الاداري، وتتمتع بالوصاية عمى 

 مالية.مختمؼ النشاطات داخؿ اقميـ الولاية وليا علاقات تنظيمية مع وكلاء ال
 التقسيم الاداري لمخزينة الولائية: . ت

ونعني بو الييكؿ التنظيمي الذي نجد فيو أف الخزينة الولائية تخضع لتسمسؿ اداري وفقا 
لتقسيـ المسؤوليات بدأ بأميف الخزينة الذي يعتبر السمطة العميا ليذه الييئة وينص قانوف 

وكيميف، حسب اتساع نشاطيما  المالية عمى أف تخضع الخزينة الولائية لوكيؿ مفوض أو
 وتعدد أقساـ مياميا.

 :أمين الخزينة 
وىو المسؤوؿ المباشر والأوؿ عمى جميع مصالح الخزينة، يسير عمى السير الحسف ليا 
ويقوـ بتنفيذ جميع العمميات المحاسبية المتعمقة بتنفيذ ميزانية الدولة وميزانية الولاية 

 عمومية ذات الطابع الاداري .كمجموعة محمية وميزانية المؤسسات ال
 :الوكيل المفوض 

لو نفس الصلاحيات التي يتمتع بيا أميف الخزينة لكنو يبقى تحت وصايتو، أي يسمح 
القانوف للأميف أف يختار شخص آخر شرط أف يكوف ىذا الشخص موظؼ ولو برتبة 
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لمقياـ بكؿ صغيرة حسب السمـ الاداري بأف يحوؿ لو عممية الامضاء عمى الوثائؽ ويفوضو 
أعماؿ المسؤوؿ الأوؿ، ويكوف ىذا التفويض كتابيا بإمضاء بإسـ أميف الخزينة في حالة 

 حضوره أو غيابو وىو المسؤوؿ المباشر أماـ الييئات المراقبة عمى جميع امضاءاتو.
 :مكتب الادارة والوسائل العامة وحفظ الأرشيف 

مخزينة طبقا لمتنظيمات والاجراءات مف صلاحياتو تسيير كؿ الوسائؿ البشرية والمادية ل
 المعموؿ بيا، وينقسـ ىذا المكتب الى قسماف:

 :القسـ الفرعي لمموظفيف والوثائؽ والتكويف حيث يقوـ ب 
 متابعة تكويف المستخدميف والوثائؽ. 
 متابعة التسيير الاداري لمستخدمي المركز الاداري. 
 متابعة أنظمة الاعلاـ الآلي واستغلاليا. 
 مستخدميف وتقييـ متابعة المسار الاداري لمختمؼ الأسباب بكؿ أصنافيا.تسيير ال 
 احصاء احتياجات مختمؼ المصالح لممستخدميف. 
تحديد وتنفيذ التشريع والتنظيـ الخاصيف بالشؤوف الاجتماعية المطبقيف عمى أعواف  

 الخزينة.
 وضع تجييزات الاعلاـ الآلي. 
  وحفظ الأرشيؼ ويقوـ بالمياـ التالية:القسـ الفرعي لموسائؿ والصيانة والأمف 

 دراسة كؿ الاجراءات المتعمقة بأمف المركز المحاسبي واقتراحيا. 
 ضماف تسيير وصيانة أملاؾ المركز المالي المنقولة والعقارية. 
 السير عمى المحافظة عمى الأرشيؼ. 
 عممية الشراء والتمويف. 
ي الأحكاـ التشريعية السير عمى تطبيؽ كؿ تدابير الأمف المنصوص عمييا ف 

 والتنظيمية.
 المبادرة بالإجراءات الخاصة بأمف الخزينة ومتابعة تطبيقيا. 
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 السير عمى المحافظة الجيدة للأرشيؼ عمى مستوى المصالح طبقا لمتنظيـ المعموؿ بو. 
 :مكتب المحاسبة وحفظ الأوراق 
  مف طرؼ قانوف قسـ المحاسبة العامة: ويختص بتجميع الحسابات المستعممة والمخولة

المالية، حيث تجمع ىذه الحسابات في مدونة تسمى ''مدونة الحسابات العمومية لمخزينة''، 
وىي كؿ الحسابات المستعممة مف طرؼ الخزينة تفتح مف طرؼ قانوف المالية، وتمغى مف 

 طرفو يصادؽ عمى ىذا القانوف وزير المالية ورئيس الجميورية.
  :وىو مصمحة تابعة لمكتب المحاسبة ييتـ بيذا القسـ بمسؾ قسـ حافظة الأوراؽ المالية

الحسابات الخاصة بالمؤسسات ذات الطابع الاداري مثؿ: الثانويات، المتوسطات، القطاع 
 العسكري والشركات ذات المسؤولية المحدودة والودائع والأمانات.

  كؿ مديرية قسـ حسابات التسيير: يقوـ ىذا القسـ بجمع الحوالات وفرزىا عمى أساس
بجية، حيث أنو بعد كؿ العمميات التي تدرس مف بداية دخوليا الى الخزينة، والتي تبدأ مف 
مكتب التحقيقات ثـ الى مصمحة تسديد النفقات العمومية وبعدىا ترسؿ كؿ ىذه العمميات الى 

 مصمحة تسيير الحسابات التابع لمكتب المحاسبة.
 وي الحقوؽ مف أرامؿ الشيداء عمى مستوى قسـ المعاشات: يختص بمنح المجاىديف وذ

 الولاية.
 :مكتب المراقبة والنفقات العمومية 

يقوـ ىذا المكتب باستقباؿ كؿ الحوالات المبعوثة حوؿ الميزانية لمدولة والولاية، ومراقبة 
دفع النفقات بمختمؼ أنواعيا، أي التحقؽ مف صحة النفقة وقانونيتيا قبؿ اجراء عممية الدفع 

ليا، حيث يعتبر أوؿ مكتب يواجو ميمة الأمر بالصرؼ في دفع النفقات ووثائؽ المادي 
 ( أقساـ رئيسية ىي:03الدفع وحوالات الدفع، ويضـ ىذا المكتب )

 ميزانية التجييز وبناء المؤسسات العمومية. .1
 ميزانية التسيير والحسابات الخاصة. .2
 ميزانية الولاية. .3
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 :مكتب التسديد والتحصيل 
ع كؿ الحوالات الخاصة بميزانية الدولة داخؿ الولاية والمؤسسات وىو مكمؼ بجم

 ( أقساـ :05العمومية ذات الطابع الاداري والحسابات الخاصة، وتندرج تحت ىذا المكتب )
 قسـ المعارضات. .1
 قسـ الاعتمادات المتوفرة. .2
 قسـ التسديد. .3
 قسـ محاسبة التسديد. .4
 قسـ التحصيؿ. .5
 :.مكتب المراقبة والتحقيق 

يامو وتفتيش كؿ المؤسسات العمومية ذات الطابع الاداري بما في ذلؾ مؤسسات مف م
 فرؽ. 08التعميـ المتوسط والثانوي والتكويف الميني والتعميـ العالي، ولو 

 :مكتب مراقبة البمديات والقطاعات الصحية والمراكز الاستشفائية الجامعية 
الاستشفائية ومدى مطابقتيا مع مراقبة تنفيذ ميزانية البمديات والمؤسسات الصحية 

 النصوص والتشريعات الخاصة بيا.
  مكتب تسوية عمميات خزائن البمديات وخزائن القطاعات الصحية والمراكز الاستشفائية

 الجامعية:
يتخصص في مراقبة تنفيذ عمميات الميزانية الخاصة بالبمديات والقطاعات الصحية 

 لتسيير الخاصة بيـ، ولو فسماف.والمراكز الاستشفائية ومراقبة حسابات ا
 :مكتب الاعلام الآلي 

وأبرز ما يمكف إظياره كدور مساند لمسير مف أجؿ انجاز الأعماؿ في آجاليا المحددة لا 
 يمكف التغاضي عف أىمية الاعلاـ الآلي.

  دور الاعلاـ الآلي في التسيير الاداري: يعتبر الاعلاـ الآلي اليوـ ضرورة في جميع
اة الاجتماعية والاقتصادية والتقنية وخاصة مجاؿ الادارة والتسيير الذي يعتبر مجالات الحي
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حقؿ عممو متابعة وتسيير النشاطات البشرية المختمفة )الموارد البشرية، الاحصاء، تسيير 
 الممتمكات...(.

وتتجمى ضرورة الاعلاـ الآلي في الحصوؿ عمى المعمومات بكؿ أنواعيا في الوقت 
سبيف وبالشكؿ المطموب، كما يضمف معالجة أو استخداـ ىذه المعمومات مف والمكاف المنا

 حيث الزيادة أو الحذؼ أو التغيير.
  مساىمة الاعلاـ الآلي في الادارة والتسيير: يساىـ الاعلاـ الآلي مساىمة فعالة في

 ميداف الادارة والتسيير عف طريؽ:
 سيير عف طريؽ الاعلاـ الآلي.تخصيص فرع مستقؿ لدراسة كيفية تطوير الادارة والت 
انشاء برامج خاصة بالتسيير تتميز بسيولتيا وامكانية استخداميا مف طرؼ مشغميف ذوي  

 خبرة محدودة.
 انشاء برامج خاصة بإعداد قواعد البيانات. 
 انشاء برامج خاصة بالأعماؿ المكتبية) الوورد، اكسيؿ، .... الخ(. 
 المجال الزمني: .1

يدية التي ينطمؽ منيا العمؿ الميداني، والغرض منيا التعرؼ اف ىذه المرحمة التمي
تـ اسناد مواضيع المذكرة فقمنا  2022عمى طبيعة مجتمع البحث، في بداية شير أكتوبر

بالدراسة الاستطلاعية  حيث تعرفنا عمى موضوعنا مف خلاؿ دراسة مكتبية ،وبعد ذلؾ قمنا 
تو لموضوع بحثنا وحيث تـ منحنا الموافقة مف أولا بزيارة ميداف الدراسة لمعرفة مدى موائم

، فالدراسة الاستطلاعية ''الاستكشافية'' ىي التي 2023مارس  24طرؼ المؤسسة في 
تساعدنا عمى تحديد معالـ البحث مف حيث ضبط العنواف وصياغتو وكذلؾ ضبط العينة 

ية في تحقيؽ والمنيج والأدوات، ونظرا لكوف موضوعنا يتمحور حوؿ جودة الحياة الوظيف
 .2023مارس 26مسألة الولاء التنظيمي، فقد كانت المرحمة الاستطلاعية في الفترة الزمنية 

، وعف الفترة الزمنية التي أجريت  2023انطمقت دراستنا الميدانية فعميا في شير أفريؿ 
 فييا البحث كانت كالتالي:
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 ب قدرت عينة عمى جريبيةحيث تـ توزيع الاستمارات الت2023أفريؿ  7الفترة الأولى:- 
 عامميف. 10
تـ توزيع الاستمارات في شكميا النيائي ،  2023افريؿ  14الى 01الفترة الثانية: مف  -

 استمارة.75استمارة ، واسترجع منيا  80حيث تـ توزيع 
II. :منيجية الدراسة 

 المنيج المستخدم: .1
استنتاجات ىادفة  لا يمكف لأي باحث في كافة العموـ والمجالات البحثية أي يستخمص

ليا قابمية التعميـ الا اذا اعتمد عمى استخداـ منيج معيف، ولقد ارتأينا في دراستنا ىذه 
 انتياج المنيج الوصفي.

 :تعددت واختمفت تعاريؼ المنيج العممي، نذكر منيا 
المنيج العممي ىو الطريؽ الذي يسمكو الباحث لمكشؼ عف حقائؽ في كافة العموـ 

ادا عمى مجموعة مف القواعد التي يصؿ مف خلاليا الى نتائج يمكف والتخصصات اعتم
 .1تعميميا

''اف كممة منيج ليست مصطمحا أحادي المعنى في العمـ فقد نسعى الى تجنبيا ولكننا لا 
نستطيع تجاىميا طالما ىي مستعممة، اف استعماليا عادة ما يكوف مقرونا بنعت يحدد ما 

لاعتبار: كمية وكيفية، منيج عممي تجريبي، تاريخي أو ىو المنيج المأخوذ منو بعيف ا
، أي أف مصطمح المنيج لو عدة دلالات في 2تحقيؽ ميداني، أو ذلؾ عمى سبيؿ الذكر''

 العمـ فلا يمكف تجاىمو فيو مرتبط بنعت يحدد طبيعة المنيج المأخوذ منو.
 3تعددت وتنوعت تعاريؼ المنيج الوصفي، نذكر منيا: 

                                                           
 .116، ص2019سعد سمماف المشيداني، منيجية البحث العممي، درا أسامة لمنشر والتوزيع، الأردف - 1
-2004، الجزائر2منيجية البحث العممي في العموـ الانسانية، تر: بوزيد صحراوي وآخروف، دار القصبة لمنشر، طموريس أنجرس، - 2

 .98، ص2006
 .116، ص2018محمد سرحاف عمي المحمودي، مناىج البحث العممي، دار أسامة لمنشر والتوزيع، الأردف - 3
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وصؼ الموضوع المراد دراستو استنادا عمى طرؽ منيجية صحيحة،  ىو طريقة ىدفيا-
 وتصوير النتائج التي يتـ التوصؿ الييا الى أشكاؿ رقمية ليا تفسير.

ىو محاولة الوصوؿ الى معارؼ دقيقة مفصمة لعناصر الموضوع المدروس وفيـ كيفية -
 .وضع سياسات واستراتيجيات مستقبمية الخاصة بيذه المشكمة المدروسة

مف خلاؿ التعاريؼ السابقة يمكف أف نعرؼ المنيج الوصفي عمى أنو ييدؼ الى وصؼ 
 الظروؼ الخاصة لظاىرة أو حدث معيف ويجمع مف خلالو المعمومات والملاحظات.

حيث أنو ارتأينا في دراستنا الراىنة انتياج المنيج الوصفي لأنو الملائـ لمبحث في 
الولاء التنظيمي الحياة الوظيفية و  جودة قة بيفوضوع دراستنا، لأنو سيصؼ لنا العلام

 ت الدراسة وسنصؼ مف خلالو العلاقة بيف الحوافز  وسنحمؿ مف خلالو العلاقة بيف متغيرا
، اضافة الى نمط الانتماء التنظيميلتزاـ التنظيمي، وكذلؾ العلاقة بيف أسموب و الاو 

 تحقيؽ أىداؼ المؤسسة. ب الاشراؼ وعلاقتو
 بيانات:أدوات جمع ال .2

مف أجؿ جمع المادة العممية قمنا بالمجوء الى أساليب وأدوات منيجية التي تخدـ موضوع 
الدراسة، فمف أجؿ الاحاطة بالظاىرة ميدانيا استوجب عمينا جمع المادة العممية عف 
الظاىرة، فقيمة البحث العممي مرتبطة بالنتائج المتوصؿ الييا، وىذه الأخيرة تكوف مرتبطة 

 والأدوات المستخدمة والتي تمثمت في: بالمنيج
 الاستبيان:  . أ

ىو مجموعة مف الأسئمة المرتبة حوؿ موضوع ما، يتـ طرحيا عمى أفراد البحث، 
والحصوؿ عمى أجوبة للأسئمة الواردة فييا والتي تعطي اجابات لتفسير وتحميؿ الموضوع 

 .1المدروس

                                                           
، 4مي وطرؽ اعداد البحوث، ديواف المطبوعات الجامعية، طعمار بوحوش ومحمد محمود الذيباف، مناىج البحث العم - 1

 82. 67، ص2007الجزائر
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مات مرتبطة بحدث أو ظاىرة ما، الاستبياف ىو أداة تساعد الباحث في الحصوؿ عمى معمو 
 . 1ويقدـ الاستبياف عمى شكؿ أسئمة يجيب عمييا عدد مف المبحوثيف 

في اطار الدراسة الميدانية وبيدؼ معرفة موضوع جودة الحياة الوظيفية في تحقيؽ         
مسألة الولاء التنظيمي تـ اختيار الاستبياف، حيث قمنا بمجموعة مف الخطوات لإعدادىا 

ؾ مف خلاؿ قيامنا بالتحميؿ المفاىيمي لأبعاد ومتغيرات الدراسة توصمنا الى المؤشرات وذل
محاور  03سؤاؿ مقسـ عمى  57التي يمكف مف خلاليا قياس الظاىرة حيث تحصمنا عمى 

 رئيسية.
 محاور رئيسية: 03حيث انقسـ الاستبياف الى 

  :مر، المستوى التعميمي، خاص بالبيانات الشخصية ويشمؿ) الجنس، العالمحور الأول
 الحالة الاجتماعية والأقدمية المينية(.

 :سؤاؿ موزع  31خاص بالمتغير جودة الحياة الوظيفية يحتوي عمى  المحور الثاني
 أبعاد رئيسية: 03عمى 

 سؤاؿ. 14البعد الأوؿ الخاص بالحوافز ويحتوي عمى -
 أسئمة. 08عمى البعد الثاني الخاص بالمشاركة في اتخاذ القرارات ويحتوي -
 أسئمة. 08البعد الثالث  الخاص بأسموب الاشراؼ ويحتوي عمى -
  :03سؤاؿ موزع عمى  27خاص بمتغير الولاء التنظيمي ويحتوي عمى المحور الثالث 

 أبعاد رئيسية:
 أسئمة.07البعد الأوؿ الخاص بالالتزاـ التنظيمي ويحتوي عمى -
 سؤاؿ.12يحتوي عمى البعد الثاني الخاص بالانتماء التنظيمي و -
 أسئمة. 08البعد الثالث الخاص بتحقيؽ الأىداؼ ويحتوي عمى -

                                                           
 .121، ص1983ذوقاف عبيدات وآخروف، البحث العممي '' مفيومو وأدواتو وأساليبو''، دار الفكر ، دبمد- 1
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بغية تحكيميا 09ولقد تـ عرض الاستمارة عمى مجموعة مف الأساتذة  والذيف عددىـ 
مف تخصص عمـ اجتماع عاـ، حيث قدموا لنا مف خلاؿ التحكيـ العديد مف الملاحظات 

لصياغة لبعض الأسئمة، حيث تـ الأخذ بعيف في ما يخص حذؼ بعض الأسئمة وتعديؿ ا
 الاعتبار التوجييات والملاحظات لموصوؿ الى نتائج، ومف بيف أىـ التعديلات:

 عمى النحو التالي: ىؿ يشجعؾ مشرفؾ عمى صنع القرار؟ 29_تعديؿ السؤاؿ 
 عمى النحو التالي: ىؿ تشارؾ زملاء العمؿ المشكلات الوظيفية؟ 38تعديؿ السؤاؿ -
 عمى النحو التالي: ىؿ عممؾ يحقؽ لؾ أجر كافي؟ 05ؿ السؤاؿتعدي-

استمارة صالحة 70استمارة، ووجدنا   75استمارة، استرجع منيا  80حيث قمنا بتوزيع 
 استمارة ممغاة. 05لمتفريغ ، 

 الملاحظة الحرة: . ب
ىي توجيو الحواس لمشاىدة ومراقبة ما رغبة في الكشؼ عف جوانبيا وخصائصيا بيدؼ 

 . 1الى معمومات ومعارؼ جديدة عف ىذه الظاىرة المدروسةالوصوؿ 
الملاحظة ىي وسيمة انسانية يستعمميا الانساف العادي لاكتساب خبرات ومعارؼ 
وميارات مف خلاؿ ما يلاحظو، ولكف الملاحظة البحثية ىي يستخدميا الباحث وفؽ منيج 

 .2وأساليب معينة لمعرفة أو فيـ لظاىرة ما
لممؤسسة محؿ الدراسة لاحظنا بالعيف المجردة المرافؽ الموجودة في مف خلاؿ زيارتنا 

المؤسسة وكذلؾ التنظيـ وطريقة الاشراؼ، ومف خلاؿ ما تـ ملاحظتو يساعدنا في تحميؿ 
 النتائج المتحصؿ عمييا مف الأداة الرئيسية المتمثمة في الاستبياف.

 
 
 

                                                           
 . 82عمار بوحوش ومحمد محمود الذيباف، مرجع سبؽ ذكره، ص - 1
 .149سبؽ ذكره، صذوقاف عبيدات وآخروف، مرجع  - 2
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 الأساليب الاحصائية المستخدمة: .3
يانات حوؿ متغيرات الدراسة المراد قياسيا، قمنا بتفريغيا ومعالجتيا بعد قيامنا بجمع الب

احصائيا وىذا بغية الاجابة عمى الفرضيات، وذلؾ مف خلاؿ اعتمادنا عمى البرنامج 
 .spssالاحصائي 

 الأساليب الاحصائية الوصفية: . أ
 والنسب المئوية لوصؼ خصائص العينة. التكراراتاستخدمنا فييا 

 ئية الاستدلالية:الأساليب الاحصا . ب
مفيوـ كاي تربيع: يستخدـ لاختبار الفرضيات المتعمقة بالبيانات التي تكوف عمى شكؿ 
توزيعات تكرارية، حيث أف معظـ الأشكاؿ تتـ استخدامو عمى أساس مقارنة التكرارات 
الحقيقية والمتوقعة حسب التوزيع الاحتمالي لمبيانات، أي أف الفرض الذي يقوـ عميو 

 .1ر تكوف بيانات عينتو محسوبة مف مجتمع معموـ ومتبايفالاختبا
مفيوـ معامؿ ''فاي'': وىو معامؿ ارتباط يجمع بيف متغييريف منقطعيف اسمييف مثؿ: 

 .2الجنس ''ذكر، انثى، وكذلؾ التخصص ''أدبي، عممي''
رارية مفيوـ معامؿ ''كرامر'': يستخدـ في الدراسات التي تتناوؿ العلاقة بيف المعطيات التك

 .3تموف منظمة وتكوف في جداوؿ تقاطعية لمتغيرات اسمية
 وقمنا بتحديد مستوى المعاملات عمى النحو التالي:

 ارتباط ضعيؼ             0.39الى  0مف   
 ارتباط متوسط          0.69الى  0.40مف 
 ارتباط قوي تاـ             1الى + 0.70مف 

                                                           
1
'' ، spssعبد الحميد عبد المجيد البمداوي، أساليب البحث والتحميؿ الاحصائي ''التخطيط لمبحث وجمع وتحميؿ البيانات يدويا وباستخداـ - 

 .216، الأردف ، دسنة، ص2دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، ط
2
، 05الاجتماعية، مجمة طبة لمدراسات العممية الاكاديمية، المجمدعمي بوخمخاؿ ومحمد التوىامي، استخدامات المقاييس في البحوث - 

 .2020، ص 2022، د بمد، 01العدد
3
 المرجع نفسه، الصفحة نفسها.- 
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  :المسح الشامل .4
 :مجتمع الدراسة . أ

مجتمع دراستنا يستيدؼ كؿ العامميف في كافة المستويات العميا، الوسطى والدنيا في 
دراستنا عامؿ فقد اعتمدنا في  90مؤسسة الخزينة العمومية لولاية تبسة، والتي يبمغ عددىـ 

حيث تـ مسح جميع أفراد مجتمع البحث نظرا لقمة العدد  الراىنة عمى اسموب المسح الشامؿ
 80، وينا معيـ الاستمارة التجريبيةمف مجتمع الدراسة أجر  10ردا، حيث أف ف 90والبالغ 

 المتبقية ىـ أفراد المجتمع الذي سنجري عمييـ البحث.
 :حيث يقصد بأسموب المسح الشامؿ

ة المتعمقة بالدراسة، حيث يتـ مف ىو عممية يتـ مف خلاليا جمع البيانات الاحصائي
 1خلالو الالماـ بكؿ وحدات المجتمع الاحصائي المتعمؽ بالدراسة

 خصائص مجتمع الدراسة . ب
في ضوء جمع البيانات وتفريغيا لتحميميا احصائيا تـ تحديد مواصفات مجتمع الدراسة 

 عمى النحو المبيف فب الجداوؿ التالية:
 جتمع الدراسة حسب الجنس(: التوزيع التكراري لم01جدول)ال

 النسبة التكرار النوع
 %40 28 ذكر
 %60 72 انثى

 %100 70 المجموع
  

يوضح الجدوؿ أعلاه أف النسبة الغالبة في مجتمع الدراسة سجمت لدى جنس الاناث 
لدى جنس الذكور ،ويمكف تفسير ىذه النتائج  %40مقابؿ نسبة  %"60وذلؾ بنسبة قدرت 

                                                           
موسى نبيؿ سمير، اشكالية تحديد حجـ العينة في الدراسات الاقتصادية والاجتماعية، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة وىراف ، - 1

 .07، ص2011الجزائر 
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شغمف مناصب أكثر في المؤسسات العمومية، وذلؾ راجع الى أف الِاناث أصبحف ي
انضباطيف في العمؿ ميما كانت قيمة الأجر، فالضروري بالنسبة ليف عمؿ يحقؽ اشباع 

 رغباتيف في شتى المجالات.
 (: توزيع مجتمع الدراسة حسب الجنس11الشكل)

 
 

 ية(: التوزيع التكراري لمجتمع الدراسة حسب الفئة العمر 02جدول)ال
 النسبة التكرار الفئة العمرية

 %4.3 03 سنة 30أقل من 
 %25.7 18 سنة 39سنة الى 30من 
 %51.4 36 سنة 49سنة الى 40من 

 %18.6 13 سنة فما فوق50من 
 %100 70 المجموع

 
الى  40والتي تمثؿ الفئة العمرية مف   % 51.4يشير الجدوؿ أعلاه أف أكبر نسبة ىي 

والتي تمثؿ   %25.7الى الأقدمية المينية والكفاءة، ثـ تمييا نسبة سنة، وىذا راجع  49

 ذكر

 انثى
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سنة، ويمكف تفسير ىذه النسبة الى عدـ اكتسابيـ الخبرة  39الى  30الفئة العمرية مف 
المينية الكافية في مجاليـ الميني، وىـ الممتحقوف الجدد بالمؤسسة، اضافة الى الفئة 

وىذا راجع الى اشتغاؿ ىذه  %18.6رت نسبتيا ب سنة فما فوؽ والتي قد 50العمرية مف 
الفئة المناصب الحساسة فى المؤسسة والتي تمثؿ أصحاب القرارات والقيادة، كذلؾ نجد أقؿ 

سنة وىذا راجع الى عدـ توفر مناصب الشغؿ  30لدى الفئة العمرية أقؿ مف  %4.3نسبة 
 ري. الكافية التي تواكب مخرجات الجامعات في سوؽ العمؿ الجزائ

 التوزيع التكراري لمجتمع الدراسة حسب الفئة العمرية (:21الشكل)

 
 (: التوزيع التكراري لمجتمع الدراسة حسب المستوى التعميمي03جدول)ال

 النسبة التكرار المستوى التعميمي
 %4.3 03 ابتدائي
 %8.6 06 متوسط
 %31.4 22 ثانوي
 %55.7 39 جامعي
 %100 70 المجموع
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وؿ أعلاه أف المستوى الجامعي الذي استحوذ عمى أكبر نسبة والتي قدرت ب يقر الجد
وىذا راجع الى أف أغمبية الموظفيف يمتمكوف مستوى عالي يسمح ليـ مواكبة   55.7%

والتي تخص المستوى الثانوي،   %31.4متطمبات الوظيفة المسندة ليـ، ثـ تمييا نسبة 
تطمب مستويات عالية مف التعميـ الأكاديمي، وىذا راجع الى سيولة الوظيفة التي لا ت

  %4.3اضافة الى تقارب النسب بيف المستوييف الابتدائي والمتوسط بنسب قدرت ب 
عمى الترتيب، ويمكف ارجاع ىذا التقارب الى أف ىذه الفئة تشتغؿ في المستويات   %8.6و

 الدنيا التي لا تقتضي وجود كفاءة تعميمية عالية.
 زيع التكراري لمجتمع حسب المستوى التعميمي(: التو 13الشكل)

 

 (: التوزيع التكراري لمجتمع الدراسة حسب الحالة العائمية04جدول)ال
 النسبة التكرار الحالة العائمية

 %28.6 20 أعزب
 %57.1 40 متزوج
 %10 07 أرمل
 %4.3 03 مطمق

 %100 70 المجموع
 

 جامعً ثانوي متوسط ابتدائً 



  الاجراءات المنيجية لمدراسة                                      الرابعالفصل 

 

 97 
 

وىذا نظرا لمعديد مف   %57.1وجوف بنسبة يبيف الجدوؿ أعلاه النسبة الغالبة ىـ المتز 
العوامؿ الاجتماعية والاقتصادية، وتحتؿ المرتبة الثانية فئة العزاب بنسبة قدرت ب 

وىذا كونيـ غير مستقريف اجتماعيا واقتصاديا وصحيا، وىناؾ تقارب في نسب  28.6%
لى الوفاة عمى الترتيب وىذا راجع ا %4.3و %10فئة الأرامؿ والمطمقوف حيث قدرت ب 

 أو الظروؼ الأسرية والاجتماعية غير المستقرة.
 (: التوزيع التكراري لمجتمع الدراسة حسب الحالة العائمية 14الشكل)

 

 
 (: التوزيع التكراري لمجتمع الدراسة حسب الأقدمية المينية05جدول)ال

 النسبة التكرار الأقدمية المينية
 %10 7 أقل من سنة

 %37.1 26 سنوات 10الى  05من 
 %37.1 26 سنة 20الى  10من 

 %15.7 11 سنة فأكثر 20من 
 %100 70 المجموع

 

عند كؿ مف الفئتيف السوسيومينية التي  %37.1يوضح الجدوؿ أعلاه تصدر النسبة 
سنة وىذا راجع الى عدـ توفر  20الى  10سنوات، وكذلؾ مف  10الى  05أقدمية مف 

 مطلق أرمل متزوج أعزب
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اممة المؤىمة ذات الخبرة المينية والكفاءة العالية، تمي مناصب الشغؿ، والتمسؾ باليد الع
وىذا لمكانتيـ الحساسة في المؤسسة  %15.7سنة فأكثر بنسبة 20الفئة السوسيومينية مف 

السير الجيد بكفاءة، وفي الأخير تحتؿ الفئة السوسيومينية التي ليا أقؿ مف سنة في 
ب توظيؼ جديدة، مع مراعاة عاتؽ وذلؾ راجع الى عدـ فتح مناص %10الأقدمية بنسبة 

 المؤسسة المادية، في تكاليؼ التكويف والتأىيؿ الميني.
 (: التوزيع التكراري لمجتمع الدراسة حسب الأقدمية المينية15الشكل)

 
 

 :خلاصـــــــــة الفـصل 
تـ التطرؽ في ىذا الفصؿ الى الاجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية، معتمديف بذلؾ 

موب المسح الشامؿ مع الاستعانة بمجموعة مف الأدوات لجمع البيانات كالملاحظة عمى أس
والاستبياف، اضافة الى تحديد خصائص مجتمع الدراسة والتطرؽ لأىـ الأساليب الاحصائية 

 المستخدمة.
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I. عرض وتحميل نتائج الفرضية الأولى ومناقشتيا 
II. ومناقشتياثانية عرض وتحميل نتائج الفرضية ال 
III. عرض وتحميل نتائج الفرضية الثالثة ومناقشتيا 
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 :تمييــــــــــــد 
، ستناوؿ في ىذا الفصؿ عرض الجداوؿ والقراءات الاحصائية المتعمقة بنتائج بيا

 وتحمييا وتفسيرىا سوسيولوجيا ومناقشة في ضوء الدراسات السابقة والنتائج الميدانية: 
I. :عرض وتحميل نتائج الفرضية الأولى ومناقشتيا 

 :وتحميل نتائج الفرضية الأولى ومناقشتياعرض  .1
 عرض جداول الفرضية الأولى: . أ

تو بمدى استحقاق (: توفير المؤسسة لأجر يتناسب مع مؤىلات موظفييا وعلاق06الجدول)
 المؤسسة الاخلاص من قبميم

 يبيف الجدوؿ أعلاه أف أكثرية المبحوثيف لدييـ اخلاص لممؤسسة وذلؾ بنسبة
مف المبحوثيف الذيف توفر ليـ المؤسسة أجر يتناسب  %96.9، سجمنا فييا نسبة 84.3%

مف المبحوثيف الذيف عبروا عمى أف المؤسسة لا  %73.7مع مؤىلاتيـ، مقابؿ ما نسبتو 
 فر ليـ أجر يتناسب مع مؤىلاتيـ.تو 

، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.08مستوى المعنوية 

 ىل توفر لك المؤسسة
 أجر يتناسب مع مؤىلاتك؟       

 
 ىل تستحق

 المؤسسة الاحلاص
 ؟من قبمك

 

 مستوى المجموع لا نعم
 المعنوية

ىامش 
 phi الخطأ

 %96.9 نعم
31 

73.7% 
28 

84.3% 
59 

 %3.1 لا 0.31 0.05 0.08
01 

36.3% 
10 

15.7% 
11 

 %100 موعالمج
32 

100% 
38 

100% 
70 
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مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة
بحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف توفير المؤسسة لأجر يتناسب مع مؤىلات الم

انو  Phiموظفييا وبيف استحقاقيا الاخلاص مف قبميـ، في حيف يشير لنا معامؿ الارتباط 
 توجد علاقة ضعيفة وارتباط جزئي.

 لا كما يمكف تفسير النتائج أف توفير المؤسسة لأجر يتناسب مع مؤىلات موظفييا
وىذا ما أقر عميو ''فريديريؾ تايمور''  يرفع مف ذروة الاخلاص لدى العامميف تجاه المؤسسة،

مف خلاؿ اعتماده عمى الأجر بالقطعة واعطاء المكافآت بغرض دفع الانتاجية عف طريؽ 
، حيث أف اخلاص الموظفيف لمؤسستيـ قد يعود فيز العماؿ عمى مضاعفة مجيوداتيـتح

ى ندرة مناصب منيا العوامؿ الذاتية كتشبثيـ بوظيفتيـ وىذا راجع ال الى متغيرات أخرى
الشغؿ في سوؽ العمؿ، والاخلاص ىو يعني الالتزاـ بأخلاقيات العمؿ وقواعده وبذؿ الجيد 
 اللازـ لأداء المياـ بأفضؿ طريقة ممكنة بما يكسب طموح الادارة ويحقؽ المصمحة العامة.
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مؤسسة لعلاوات عمى الراتب الأساسي لموظفييا وعلاقتو بمدى رغبتيم في (: منح ال07الجدول)
 ةسبذل جيد أكبر يساىم في نجاح المؤس

 

تبيف معطيات الجدوؿ السابؽ أف أكثرية المبحوثيف لدييـ رغبة في بذؿ جيد أكبر 
مف  %53.6، حيث سجمنا نسبة  %41.4لو في نجاح المؤسسة بنسبة يساىموف مف خلا

مف  %33.3الذيف تمنحيـ المؤسسة علاوات عمى الراتب الأساسي، في مقابؿ ما نسبة 
 المبحوثيف الذيف عبروا عمى أف المؤسسة لا تمنحيـ علاوات عمى الراتب الأساسي.

، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.228مستوى المعنوية 

مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة
المبحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف منح المؤسسة لعلاوات عمى الراتب الأساسي 

       ىل تمنحك المؤسسة       
 عمى الراتبعلاوات 

 الأساسي؟
 

   
 

 دىل لديك رغبة في بذل جي
 اكبر يساىم في نجاح المؤسسة؟ 

مستوى  المجموع لا نعم
 المعنوية

ىامش 
 cramer الخطأ

 %53.6 دائما
15 

33.3% 
14 

41.4%. 
29 

0.228 0.05 0.206 
 %35.7 أحيانا

10 
47.6% 
20 

42.9% 
30 

 %10.7 نادرا
3 

19% 
08 

15.7% 
11 

 %100 المجموع
28 

100% 
42 

%100 
70 
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غبة الموظفيف في بذؿ جيد أكبر يساىـ في نجاح المؤسسة، في حيف يشير لنا معامؿ ور 
 انو توجد علاقة ضعيفة وارتباط جزئي.Cramerالارتباط 

ويمكف تفسير النتائج السابقة الى أف منح المؤسسة لعلاوات عمى الراتب الأساسي يعتبر 
مساىمة في نجاح جيدىـ  يدفع بالموظفيف الى بذؿ قصارىلا بمثابة حافز مادي محض 

وقد نرجع رغبتيـ في بذؿ ىذه المجيودات الى عوامؿ أخرى سواء ايجابية والتي المؤسسة، 
تتمثؿ في حصوليـ عمى الترقيات وزيادات عمى الراتب الأساسي، أما مف الناحية السمبة 

ريحيـ تنزيؿ الرتب أو تس نرجعيا الى تخوفيـ مف تسميط العقوبات عمييـ والتي تتمثؿ في 
 .مف مناصبيـ 

(: منح المؤسسة لمعلاوات الاجتماعية لمزوجة والأبناء وعلاقتيا بمدى شعور 08الجدول)
 الموظفين بأن مشكلات المؤسسة جزء من مشكلاتيم الخاصة

 

لدى المبحوثيف الذيف لا  %60تظير معطيات الجدوؿ أعلاه أنو تـ تسجيؿ نسبة 
مف  %65زء مف مشكلاتيـ الخاصة، سجمنا فييا نسبة يشعروف بأف مشكلات المؤسسة ج

 ىل تمنحك المؤسسة العلاوات
 الاجتماعية لمزوجة والابناء؟

 
 
 

 ىل تشعر ان مشكلات 
 المؤسسة جزء من مشكلاتك

 الخاصة؟

 

مستوى  المجموع لا نعم
 المعنوية

ىامش 
 Phi الخطأ

 %46.7 نعم
14 

35% 
14 

40% 
28 

 %53.3 لا 0.165 0.05 0.440
16 

65% 
26 

60% 
42 

 100% المجموع
30 

100% 
40 

%100 
70 
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 %53.3الذيف لا تمنحيـ المؤسسة علاوات الاجتماعية لمزوجة والأبناء، فيما يقابؿ نجد نسبة
 مف المبحوثيف الذيف تمنحيـ المؤسسة العلاوات الاجتماعية لمزوجة والأبناء.

تحصمنا عمى قيمة  ،Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.440مستوى المعنوية 

مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة
المبحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف منح المؤسسة علاوات اجتماعية لمزوجة والأبناء 

شعور الموظفيف بأف مشكلات المؤسسة جزء مف مشكلاتيـ الخاصة، في حيف يشير لنا و 
 أنو توجد علاقة ضعيفة وارتباط جزئي. Phiمعامؿ الارتباط 

ويمكف قراءة الاحصائيات السابقة سوسيولوجيا مف خلاؿ اعتبار المبحوثيف غير 
ـ بأف مشكلات المؤسسة مشبعيف ماديا، وذلؾ أنيـ لا يتحموف بروح مسؤولية عالية تشعرى

جزء مف مشكلاتيـ الخاصة، بحيث تنخفض لدييـ روح المخاطرة والمغامرة بتحمميـ 
مؤسسة عمى حساب مشكلاتيـ الشخصية، وقد نرجع شعور الموظفيف بأف لمشكلات ال

مشكلات المؤسسة جزء مف مشكلاتيـ الخاصة يعود الى تعمقيـ بمناصب عمميـ أو ضماف 
 فة خاصة ومصمحة المؤسسة بصفة عامة .مصمحتيـ الشخصية بص
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(: اعطاء المؤسسة اجازات بدون انقطاع الراتب الأساسي وعلاقتو بتحيل الموظفين 09الجدول)
 لفرص الغياب

لدى المبحوثيف الذيف لا  %60مف خلاؿ معطيات الجدوؿ أعلاه أنو تـ تسجيؿ نسبة 
ف أجابوا بنعـ عمى مف الذي %88.9يتحيموف الفرص لمغياب عف عمميـ، سجمنا فييا نسبة 

مف أجابوا بػ لا  %55.7أنيـ تعطي ليـ المؤسسة اجازات دوف انقطاع الراتب، مقابؿ 
 مصرحيف بأنيـ لا تمنحيـ المؤسسة اجازات دوف انقطاع الراتب الأساسي.

، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05ش الخطأ وىام 0.062مستوى المعنوية 

مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة
المبحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف إعطاء المؤسسة إجازات دوف انقطاع الراتب 

أنو توجد  Phiلنا معامؿ الارتباط ، في حيف يشير لأساسي وتحيؿ الموظفيف لفرص الغيابا
 علاقة ضعيفة وارتباط جزئي.

يمكف تفسير القراءات الاحصائية سوسيولوجيا بأف المؤسسة تقوـ عمى قوانيف صارمة 
وردعية تقمؿ مف خلاليا ظاىرة تغيب العماؿ عف العمؿ مف خلاؿ أنيا لا تمنح لموظفييا 

 ىل تعطي لك المؤسسة اجازات
 دون انقطاع الراتب؟

 
 

 ىل تتحيل الفرص لمغياب 
 عن عممك؟

 

المجمو  لا نعم
 ع

مستوى 
 المعنوية

ىامش 
 Phi طأالخ

 %11.1 نعم
01 

44.3% 
27 

40% 
28 

 %88.9 لا 0.227 0.05 0.062
08 

55.7% 
34 

60% 
42 

 %100 المجموع
09 

100% 
61 

100% 
70 
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لممحافظة عمى الانضباط والصرامة في اجازات بدوف انقطاع الراتب الأساسي وىذا راجع 
العمؿ مف أجؿ استمرارية المؤسسة ونجاحيا، وىذا ما أشار لو ''فايوؿ'' في الادارة العممية أف 
كؿ فرد عميو احتراـ النظاـ وطاعة المسؤوؿ مع المواظبة عمى العمؿ مف خلاؿ مبدأ السمطة 

 والمسؤولية ومبدأ النظاـ.
مظروف المادية باستمرار وعلاقتو بمدى صواب قرار ارتباط (: تحسين المؤسسة ل10الجدول)

 الموظفين بالمؤسسة

 

لدى المبحوثيف الذيف عبروا أف  %57.1يوضح الجدوؿ أعلاه أنو تـ تسجيؿ نسبة 
مف المبحوثيف الذيف أجابوا بأف  %100قرار ارتباطيـ بالمؤسسة صائب، سجمنا فيو نسبة 

مف أجابوا بأف  %60سة دائما ما تعمؿ عمى تحسيف الظروؼ المادية، تمييا نسبة المؤس
بأف المؤسسة لا  %50أحيانا ما تقوـ المؤسسة بتحسيف، وأخيرا مف أجابوا بنادرا بنسبة 

 تحسف الظروؼ المادية.

 ىل تحسن المؤسسة
 من الظروف المادية

 باستمرار؟ 
 
 

ىل قرار ارتباطك 
بالمؤسسةتعتبره قرار 

 صائب؟

مستوى  المجموع نادرا احيانا دائما
 المعنوية

ىامش 
 cramer الخطأ

 %100 نعم
3 

60% 
21 

50% 
16 

57.1% 
40 

 %0.00 لا 0.208 0.05 0.219
0 

40% 
14 

50% 
16 

42.9% 
30 

 %100 المجموع
03 

100% 
35 

100% 
32 

100% 
70 
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، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.208وية مستوى المعن

مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة
المبحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف تحسيف المؤسسة لمظروؼ المادية باستمرار 

انو توجد علاقة Cramerشير لنا معامؿ الارتباط ليف بيا، في حيف ياوقرار ارتباط العم
 ضعيفة وارتباط جزئي.

ويمكف قراءة الاحصائيات السابقة سوسيولوجيا  بأف الموظفيف ليس لدييـ بديؿ عف 
وظائفيـ وأف استمراريتيـ في ىذه المؤسسة ما ىو الا لكسب أجر يساعدىـ عمى تمبية نصؼ 

اجباري لعدـ توفر مناصب  رقراقد يكوف ؤسسة حاجياتيـ الاجتماعية، وأف ارتباطيـ بالم
لػ ''ماقريقور دوقلاس''  xالنظرية  وىذا ما جاء في عمؿ تتيح ليـ أحسف الظروؼ المادية،

 التي ترى أف العامؿ مرغـ عف العمؿ لأنو بحاجة الى تأميف حياتو وحاجاتو الاقتصادية. 
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ف المؤسسة مع جيد ومؤىلات موظفييا (: تناسب الترقيات الممنوحة من طر 11الجدول)
 وعلاقتو بمدى رغبتيم في بذل جيد أكبر يساىم في نجاح المؤسسة

 

لمبحوثيف الذيف يروف أف الترقيات تشير معطيات الجدوؿ أعلاه أنو تـ أعمى نسبة لدى ا
، سجمنا فييا %42.9الممنوحة مف طرؼ المؤسسة تتناسب مع جيدىـ ومؤىلاتيـ بنسبة 

مف المبحوثيف الذيف أجابوا بأنو نادرا ما يكوف لدييـ رغبة في بذؿ جيد أكبر  %46.2نسبة 
حيانا ما يبذلوف بأنو أحيانا أ %43.2يساىـ في نجاح المؤسسة، كما أجاب المبحوثيف بنسبة 

مف المبحوثيف الذيف أجابوا بأنو دائما  %38.5جيد يساىـ في نجاح المؤسسة، تمييا نسبة 
 ما يقوموف ببذؿ جيد أكبر يساىـ في نجاح المؤسسة. 

، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 
وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف ، 0.05وىامش الخطأ  0.593مستوى المعنوية 

مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة

 ىل الترقيات الممنوحة
 من طرف المؤسسة 
 تتناسب مع جيدك

 ومؤىلاتك؟ 
 

 ىل لديك رغبة في
 بذل جيد اكبر يساىم 

 في نجاح المؤسسة؟

مستوى  المجموع نادرا احيانا دائما
 المعنوية

ىامش 
 cramer الخطأ

 %61.5 دائما
08 

36.4% 
16 

38.5% 
05 

41.4% 
29 

0.593 0.05 0.14 
 %38.5 احيانا

05 
43.2% 
19 

46.2% 
06 

42.9% 
30 

 %00 نادرا
00 

20.5% 
09 

15.4% 
02 

15.7% 
11 

 %100 المجموع
13 

100% 
44 

100% 
13 

100% 
70 



  تحميل ومناقشة فرضيات الدراسة                            لخامساالفصل 

 

 109 
 

المبحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف تناسب الترقيات الممنوحة مف طرؼ المؤسسة 
لمؤسسة، في مع جيد ومؤىلات موظفييا ورغبتيـ في بذؿ جيد أكبر يساىـ في نجاح ا

 انو توجد علاقة ضعيفة وارتباط جزئي.Cramerحيف يشير لنا معامؿ الارتباط 
يمكف قراءة الاحصائيات السابقة سوسيولوجيا بأنو معظـ الترقيات الممنوحة مف طرؼ 
المؤسسة تكوف عمى أساس الأقدمية وليس عمى أساس الجيد المبذوؿ، أي أف العامؿ ىنا 

أف الجيد المبذوؿ لا علاقة لو بالترقية قد يدؿ عمى سنوات، وىذا  10يتمقى الترقية بعد كؿ 
وحرصو عمى نجاح  الحوافز المادية ىي التي تدفع بالعامؿ الى رفع الانتاجيةوقد تكوف 
 ىذا ما أشار لو ''فريديريؾ تايمور''.المؤسسة 

الأعمال (: الصلاحيات الممنوحة من طرف المؤسسة كافية وتساعد الموظفين في 12الجدول)
 الموكمة الييم وعلاقتيا باستحقاق المؤسسة الاخلاص من قبميم

توضح معطيات الجدوؿ أعلاه أنو تـ تسجيؿ أعمى نسبة لدى المبحوثيف الذيف يروف 
ة وتساعدىـ في الأعماؿ الموكمة الييـ أف الصلاحيات الممنوحة ليـ مف طرؼ المؤسسة كافي

مف صرحوا بأنو دائما ما تستحؽ المؤسسة  %95.8سجمنا فييا نسبة  %82.9بنسبة 

 ىل الصلاحيات
الممنوحة لك من      

 طرف المؤسسة
 كافية وتساعدك   

 في الاعمال 
 الموكمة اليك؟ 
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مف صرحوا بأنو نادراما يكونوف مخمصيف  %81.8الاخلاض مف قبميـ، ومف ثـ تمييا نسبة 
 مف الذيف أجابوا بأحيانا ما يخمصوف لممؤسسة. %70.8لممؤسسة، تمييا نسبة 

، تحصمنا عمى قيمة Spssا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي ىذ
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.21مستوى المعنوية 

مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة
مف طرؼ  قة بيف مناسبة الصلاحيات الممنوحةالمبحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علا

المؤسسة كافية وتساعد موظفييا في الأعماؿ الموكمة الييـ وبيف استحقاؽ المؤسسة 
انو توجد علاقة ضعيفة Cramerالاخلاص مف قبميـ، في حيف يشير لنا معامؿ الارتباط 

 وارتباط جزئي.
يف لممؤسسة غير مرتبط ونفسر ىذه الاحصائيات سوسيولوجيا عمى أف اخلاص الموظف

قائـ عمى دوافع أخرى مف  قد يكوف  وأف اخلاصيـ حيات الممنوحة ليـ مف طرفيا، بالصلا
البطالة واغلاؽ المؤسسة وتسريحيـ أو حرصيـ صب وخوفيـ مف شبح نبينيا تشبثيـ بالم

طمعا في الترقيات التي مف خلاليا يضمف مكانة عمى حصوليـ عمى زيادات في الأجور أو 
ؿ الييا الامف انة اجتماعية في السمـ الاجتماعي وتحقيؽ اىدافو الشخصية التي لا يصمك

والاخلاص ىو يعني الالتزاـ بأخلاقيات العمؿ وقواعده وبذؿ الجيد اللازـ  خلاؿ وظيفتو،
 لأداء المياـ بأفضؿ طريقة ممكنة بما يكسب طموح الادارة ويحقؽ المصمحة العامة.
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اء العمل مقدار من التميز وعلاقتو بمدى صواب قرار ارتباط الموظفين (: اعط13الجدول)
 بالمؤسسة

تشير معطيات الجدوؿ أعلاه أنو تـ تسجيؿ أعمى نسبة لدى المبحوثيف الذيف يروف أف 
 %64.4، سجمنا فييا نسبة %57.1عمميـ في المؤسسة يعطييـ مقدارا مف التميز بنسبة 

مف  %44ارتباطيـ بالمؤسسة كاف صائب، في مقابؿ ما نسبة مف الذيف أدلوا بنعـ أف قرار 
 الذيف أجابوا بػ لا عمى أف قرار ارتباطيـ بالمؤسسة لـ يكف صائب.
، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 

ر مف ، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكب0.05وىامش الخطأ  0.167مستوى المعنوية 
مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة

المبحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف اعطاء العمؿ مقدار مف التميز في المجتمع 
أنو توجد علاقة  Phiوقرار الارتباط الصائب بالمؤسسة، في حيف يشير لنا معامؿ الارتباط 

 اط جزئي.ضعيفة وارتب
ونفسر ىذه الاحصائيات سوسيولوجيا عمى أف قرار ارتباط معظـ الموظفيف بالمؤسسة 

بالظروؼ الاجتماعية والاقتصادية التي مف  قيد بمقدار التميز في المجتمع، قد يرتبطغير م
الموظفيف قرار الارتباط بالمؤسسة، وقد يكوف عامؿ السف مف ضمف العوامؿ خلاليا يتخذ 

ىل عممك في المؤسسة يعطيك 
 مقدار من التميز؟

 
 

 ىل قرار ارتباطك في العمل 
 بالمؤسسة تعتبره قرار صائب؟
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دوف اعطاءه أىمية لمظروؼ المادية ف الموظؼ يقرر الارتباط بالمؤسسة التي تجعؿ م
 والترقيات التي تمنحيا المؤسسة.

(: شعور الموظفين بأىمية ما يقومون بو من طرف المؤسسة وعلاقتو بتوافق قيميم 14الجدول)
 وقيم المؤسسة

توضح معطيات الجدوؿ أعلاه أنو تـ تسجيؿ أعمى نسبة لدى المبحوثيف الذيف يروف    
، حيث سجمنا فييا نسبة %45.7بأف المؤسسة تشعرىـ بأىمية العمؿ الذي يقوموف بو بنسبة 

، لدى المبحوثيف الذيف أجابوا بأنو أحيانا ما يوجد توافؽ بيف قيميـ وقيـ المؤسسة 53.3%
مف المبحوثيف الذيف صرحوا بدائما ما يوجد توافؽ بيف قيميـ وقيـ  %38.5تمييا نسبة 

مف المبحوثيف  الذيف صرحوا بنادرا ما يكوف ىناؾ  %30.8المؤسسة، اضافة الى نسبة 
 توافؽ بيف قيميـ وقيـ المؤسسة.

ة ، تحصمنا عمى قيمSpssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أقؿ مف 0.05وىامش الخطأ  0.011مستوى المعنوية 

مف أنو توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة

 ىل تشعرك المؤسسة
 بأىمية العمل الذي
 تقوم بو؟ 
 

ىناك توافق بين ىل 
 ؟مك وقيم المؤسسةقي
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المبحوثيف، وبالتالي فإنو توجد علاقة بيف شعور العامؿ بأىمية العمؿ الذي يقوـ بو مف 
و مع قيـ المؤسسة، في حيف يشير لنا معامؿ الارتباط طرؼ المؤسسة وبيف توافؽ قيم

Cramer.انو توجد علاقة ضعيفة وارتباط جزئي 
ويمكف قراءة الاحصائيات السابقة سوسيولوجيا بأنو كمما كانت المؤسسة تشعر موظفييا 
بأىمية العمؿ الذي يقوموف بو كمما كاف ىناؾ توافؽ بيف قيـ الموظفيف وقيـ المؤسسة، وىذا 

الى أنو كمما زاد تحفيز المؤسسة معنويا لموظفييا عمى ما يبذلونو في سبيؿ نجاح  راجع
 المؤسسة ينجر عميو قابمية العامؿ لإبداء توافؽ واضح وجمي بيف قيمو وقيـ المؤسسة. 

سة وعلاقتو بقيام الموظفين (:شعور الموظفين بأىمية ما يقومون بو من طرف المؤس15الجدول)
 م في نجاح المؤسسة يد أكبر يساىببذل ج

ة لمبحوثيف الذيف أدلوا بأف المؤسسيشير الجدوؿ أعلاه أنو تسجيؿ أعمى نسبة لدى ا  
مف  %46.2، سجمنا فييا نسبة %42.9تشعرىـ بأىمية العمؿ الذيف يقوموف بو بنسبة 

المبحوثيف الذيف صرحوا بأنو نادرا ما يكوف لدييـ رغبة في بذؿ جيد أكبر يساىـ في نجاح 
مف المبحوثيف الذيف يروف أنو أحيانا ما يقوموف ببذؿ جيد  %43.2المؤسسة، تمييا نسبة 
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لدى المبحوثيف الذيف يروف أنو  % 38.5أكبر يساىـ في نجاح المؤسسة، ثـ نجد نسبة 
 وموف بجيد أكبر يساىـ في نجاح المؤسسة. دائما ما يق

، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.363مستوى المعنوية 

جابات مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف ا %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة
 المبحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف شعور العامؿ بأىمية العمؿ الذي يقوـ بو مف

يد أكبر يساىـ في نجاح المؤسسة، في حيف يشير طرؼ المؤسسة وبيف رغبتو في بذؿ ج
 انو توجد علاقة ضعيفة وارتباط جزئي.Cramerلنا معامؿ الارتباط 

لوجيا بأنو لا توجد علاقة بيف رغبة العامؿ في ويمكف تفسير ىذه الاحصائيات سوسيو 
 قد يكوف  بذؿ جيد أكبر يساىـ في نجاح المؤسسة وبيف شعورىـ بأىمية ما يقوموف بو، وىذا

راجع الى أف الرغبة في بذؿ جيد أكبر لنجاح المؤسسة تتحكـ فيو ظروؼ أخرى والتي تتمثؿ 
وليس مرتبط ـ مف التسريح الوظيفي وكذلؾ تخوفي في ضماف الاستقرار والاستمرار الوظيفي 

 .سسة لمعامؿ عمى أىمية ما يقوـ بوبمدح المؤ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  تحميل ومناقشة فرضيات الدراسة                            لخامساالفصل 

 

 115 
 

(: احترام وتقدير المؤسسة لمموظفين في حالة انجازىم لعمميم عمى أكمل وجو وعلاقتو 16الجدول)
 برغبتيم في بذل جيد أكبر يساىم في نجاح المؤسسة

يشير الجدوؿ أعلاه تـ تسجيؿ أعمى نسبة لدى المبحوثيف الذيف أدلوا بأنيـ يحظوا   
بالتقدير والاحتراـ مف طرؼ المؤسسة في حالة انجازىـ لعمميـ عمى أكمؿ وجو بنسبة 

مف الذيف صرحوا بأحيانا ما تكوف لدييـ رغبة في  %53.1، حيث تـ تسجيؿ نسبة 42.9%
مف الذيف أقروا بأنو نادرا ما  %43.8بذؿ جيد أكبر يساىـ في نجاح المؤسسة، تمييا نسبة 

مف أجابوا بدائما ما تكوف  %27.3يبذلوف جيد أكبر يساىـ في نجاح المؤسسة، ثـ نسبة 
 ر يساىـ في نجاح المؤسسة.لدييـ رغبة في بذؿ جيد أكب

، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.319مستوى المعنوية 

ىل تحظى بالتقدير 
والاحترام من طرف 

 ة في حالة المؤسس
 انجازك لعممك
 عمى اكمل وجو؟ 
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31.1% 
10 

37.5% 
06 

41.4% 
29 

0.319 0.05 0.183 
 %27.3 احيانا

06 
53.1% 
17 

48.3% 
07 

42.9% 
30 

 %13.6 نادرا
03 

15.7% 
05 

18.8% 
03 

15.7% 
11 

 %100 المجموع
29 

100% 
32 

100% 
16 

100% 
70 
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مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة
ف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف تقدير واحتراـ المؤسسة لموظفييا في حالة المبحوثي

انجازىـ لعمميـ عمى أكمؿ وجو ورغبتيـ في بذؿ جيد أكبر يساىـ في نجاح المؤسسة، في 
 انو توجد علاقة ضعيفة وارتباط جزئي.Cramerحيف يشير لنا معامؿ الارتباط 

ا بأف الرغبة في بذؿ جيد أكبر يساىـ في ويمكف تفسير ىذه الاحصائيات سوسيولوي
راجع التي تمنحو المؤسسة لمموظفيف، قد يكوف  نجاح المؤسسة لا يكمف في الاحتراـ والتقدير

الى الخوؼ مف الاستغناء عف خدماتيـ أو تنزيؿ رتبيـ وفي بعض الأحياف التخمي عنيـ مما 
رارية في العمؿ في ظؿ ستميجعميـ يبذلوف قصارى جيدىـ مف أجؿ تحقيؽ البقاء والا

 رات الحاصمة في سوؽ العمؿ مف بينيا عدـ التوازف بيف العرض والطمب عمى العمؿ.يالمتغ
(: تمقي العامل لمتوبيخ والذم من المؤسسة في حالة فشمك وعلاقتو بقرار الارتباط 17الجدول)

 الصائب بالمؤسسة

لدى المبحوثيف الذيف لا  %57.1توضح معطيات الجدوؿ أعلاه تـ تسجيؿ نسبة 
مف المبحوثيف الذيف  %52.2يتمقوف التوبيخ والذـ في حالة فشميـ حيث سجمنا فييا نسبة 

ىل تتمقى التوبيخ 
 والذم
 من المؤسسة في 
 حالة فشمك؟ 
 

 قرار ارتباطك في ىل 
العمل بالمؤسسة 

 تعتبره 
 قرار صائب؟

مستوى  المجموع نادرا احيانا دائما
 المعنوية

ىامش 
 cramer الخطأ

 %57.1 نعم
04 

47.8% 
11 

62.5% 
25 

42.9% 
40 

 %42.9 لا 0.135 0.05 0.526
03 

52.2% 
12 

37.5% 
15 

57.1% 
30 

 %100 المجموع
07 

100% 
23 

100% 
40 

100% 
70 
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لدى  %42.9أدلوا بأحيانا ما يعتبروف قرار ارتباطيـ بالمؤسسة قرار صائب، تمييا نسبة 
ائما أف قراراتيـ صائبة في ارتباطيـ بالمؤسسة، ثـ تمييا نسبة المبحوثيف الذيف يعتبروف  د

 مف المبحوثيف الذيف صرحوا أنيـ نادرا ما كاف قرار ارتباطيـ بالمؤسسة صائب. 37.5%
، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 

قيمة مستوى المعنوية أكبر مف ، وبما أف 0.05وىامش الخطأ  0.526مستوى المعنوية 
مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة

المبحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف تمقي العامؿ التوبيخ والذـ داخؿ المؤسسة 
انو Cramerوقرارىـ الصائب لارتباطيـ بالمؤسسة، في حيف يشير لنا معامؿ الارتباط 

 توجد علاقة ضعيفة وارتباط جزئي.
ئب الذي يجعميـ يرتبطوف ويمكننا تفسير النتائج سوسيولوجيا بأف قرار الموظفيف الصا

وراءه دوافع ذاتية بالدرجة الأولى مف بينيا تحقيؽ وجوده الاجتماعي بالمؤسسة قد تكوف 
جع الى عدـ تأديتو لميامو راقد يكوف لمذـ والتوبيخ  ولاقتصادي واشباع رغباتو، أما تمقيوا

خطاء المتكررة في عمى أكمؿ وجو أو جراء الغيابات المتكررة وعدـ التفاني في العمؿ والأ
وىذا ما جاء  اتكالو عمى زملاء العمؿ لتعويضو،ميامو أو استيتاره بالأعماؿ الموكمة اليو و 

لعمؿ لأنو بحاجة الى لػ ''ماقريقور دوقلاس'' التي ترى أف العامؿ مرغـ عف ا xفي النظرية 
 تأميف حياتو وحاجاتو الاقتصادية لذا وجب ممارسة الرقابة لأنيـ يتيربوا مف المسؤولية.

 نتائج الفرضية الأولى: . ب
 بيف توفير المؤسسة لأجور تتناسب مع مؤىلات الموظفيف واخلاصيـ  وجود علاقة

 لاص.لممؤسسة، بحيث كمما كاف الأجر مناسب مع المؤىؿ العممي يتحقؽ الاخ
 بيف منح المؤسسة علاوات عمى الراتب الأساسي ورغبة الموظفيف في  لا توجد علاقة

 لا. بذؿ جيد أكبر بحيث نجد أف الرغبة موجودة لدييـ سواء تـ منحيـ علاوات أو
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 بيف منح المؤسسة علاوات اجتماعية لمزوجة والأبناء وشعور الموظفيف  عدـ وجود علاقة
مشكلاتيـ الخاصة، بحيث أف الانعداـ في المنح والعلاوات بأف مشكلات المؤسسة جزء مف 

 لدى الموظفيف تدفع بيـ الى عدـ الاىتماـ وتحمؿ مشكلات المؤسسة.
 بيف اعطاء المؤسسة اجازات دوف انقطاع الراتب الأساسي وتحيؿ  لا توجد علاقة

أجؿ  الموظفيف لفرص الغياب، حيث أف المؤسسة تسير وفؽ انضباط وصرامة في العمؿ مف
 الاستمرار.

  بيف تحسيف المؤسسة مف الظروؼ المادية بإستمرار وقرار ارتباط عدـ وجود علاقة
الموظفيف بالمؤسسة، حيث أف الموظفوف ليس لدييـ البديؿ في تقمص وظائؼ أخرى تمكنيـ 

 مف تحسيف ظروفيـ المادية.
  يات في المؤسسة بيف الترقيات الممنوحة والجيد المبذوؿ، حيث أف الترقلا توجد علاقة

 لا تعتمد عمى الجيد المبذوؿ بؿ تتحكـ فييا سنوات العمؿ والأقدمية.
  بيف الصلاحيات الممنوحة مف طرؼ المؤسسة واخلاص الموظفيف ليا عدـ وجود علاقة

حيث اف اخلاصيـ تتحكـ فيو دوافع أخرى مثؿ ضماف الاستقرار الوظيفي والتخوؼ مف 
 الفصؿ عف العمؿ.

  بيف قرار الارتباط الصائب ومقدار التميز في المجتمع، حيث أف لا توجد علاقة
 ارتباطيـ كاف مقيد بالطروؼ الاجتماعية والاقتصادية.

 بيف شعور العامؿ بالعمؿ الذي يقوـ بو وتوافؽ قيمو مع قيـ المؤسسة، حيث  توجد علاقة
قيمو مع قيـ كمما شعر الموظؼ بأىمية العمؿ الذي يقوـ بو مف طرؼ المؤسسة كمما توافقت 

 المؤسسة.
  بيف شعور العامؿ بأىمية العمؿ الذي يقوـ بو ورغبتو في بذؿ جيد أكبر  توجد علاقةلا

يساىـ في نجاح المؤسسة، حيث أف بذؿ جيد أكبر مف طرؼ الموظفيف راجع الى تخوفيـ 
 عمى مناصبيـ وضماف الاستمرار الوظيفي.
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 قدير العامؿ مف طرؼ المؤسسة، بيف الرغبة في بذؿ جيد أكبر وت عدـ وجود علاقة
 حيث أنو نجد الرغبة موجودة لدييـ سواء تـ تقديرىـ أو لا مف طرؼ المؤسسة.

 بيف تمقي العامؿ التوبيخ والذـ داخؿ المؤسسة وقراره الصائب بالارتباط  لا توجد علاقة
 بالمؤسسة، حيث نجد أف ارتباطو بالمؤسسة مقيد بالظروؼ المادية.

 الأولى في ضوء الدراسات السايقة:نتائج الفرضية ت .
تشابيت نتائج ىذه الفرضية مع دراسة ''أماني زيداف'' والموسومة بػ ''أثر جودة  ولقد

الحياة العمؿ في مستوى الولاء التنظيمي '' والتي توصمت الى أنو يوجد ارتباط ضعيؼ بيف 
ر سعيد البياري'' الولاء التنظيمي وكؿ مف الأجور والمكافآت، وأديت أيضا دراسة ''سمي

الموسومة بػ ''جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الالتزاـ التنظيمي'' أف المتغيرات المؤثرة في 
الالتزاـ ىي الظروؼ المادية والتوازف بيف الحياة في العمؿ والأجور والمكافآت والأمف 

 والاستقرار الوظيفييف.
 مناقشة الفرضية الأولى في ضوء نتائج الدراسة: . ج

علاقة طردية متوسطة بيف نظاـ الحوافز  الفرضية الأولى افترضنا أنو توجد يف
والالتزاـ الوظيفي لدى العامميف بمؤسسة الخزينة العمومية لولاية تبسة، وفي ىذا الصدد 

 حاولنا التحقؽ مف مجموعة المؤشرات الميدانية الخاصة بالحوافز والالتزاـ.
( أف شعور العامؿ 14تمثمت في الجدوؿ)بحيث توصمنا الى رصد مؤشرات ايجابية 

بأىمية العمؿ الذي يقوـ بو مف طرؼ المؤسسة وتوافؽ قيمو مع قيميا، فكمما كاف شعور 
 العامؿ بأىمية العمؿ الذي يقوـ بو كمما كاف توافؽ بيف قيمو وقيـ المؤسسة.

بو  وبالمقابؿ سجمنا بعض المؤشرات التي تعكس الافتراض الذي قدمناه، منيا ما جاء
التي تبيف أف توفير المؤسسة لأجر يتناسب مع مؤىلات موظفييا  (06)معطيات الجدوؿ 

( التي تبيف 07اضافة الى معطيات الدوؿ )، ليس لو علاقة بإستحاقيا الاخلاص مف قبميـ
عدـ وجود علاقة بيف منح المؤسسة علاوات عمى الراتب الأساسي وبيف رغبة الموظفيف في 

( تبيف عدـ وجود 08في نجاح المؤسسة، نجد أف معطيات الجدوؿ ) بذؿ جيد أكبر يساىـ
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بيف منح المؤسسة لمعلاوات الاجتماعية و رغبة الموظفيف في بذؿ جيد أكبر يساىـ في 
( والتي تبيف عدـ وجود 09نجاح المؤسسة، اضافة الى ما جاءت بو معطيات الجدوؿ )

راتب الأساسي وتحيؿ الموظفيف علاقة بيف اعطاء المؤسسة اجازات دوف انقطاع في ال
( والتي تبيف عدـ وجود علاقة بيف تحسيف المؤسسة 10لفرص الغياب، ثـ معطيات الجدوؿ )

( التي 11وكذا معطيات الجدوؿ )مف الظروؼ المادية بإستمرار وقرار ارتباط الموظفيف بيا، 
، مؤسسة اجباريةتبيف أف أكثرية العماؿ نجد أف الرغبة لدييـ في بذؿ جيد أكبر لنجاح ال

( والتي تبيف عدـ وجود علاقة بيف مناسبة الصلاحيات 12اضافة الى معطيات الجدوؿ )
الممنوحة مف طرؼ المؤسسة مع جيد مؤىلات موظفييا ورغبتيـ في بذؿ جيد أكبر يساىـ 

( والتي تشير الى أف اعطاء العمؿ مقدار مف التميز 13) في نجاحيا، وكذا معطيات الجدوؿ
، اضافة الى ةليس العامؿ الأساسي في القرار الصائب بالارتباط بالمؤسس في العمؿ

والتي تبيف عدـ وجود علاقة بيف شعور العامؿ بأىمية العمؿ الذي  (15معطيات الجدوؿ)
يقوـ بو مف طرؼ المؤسسة ورغبتو في بذؿ جيد أكبر يساىـ في نجاحيا، كما نجد أيضا 

د علاقة بيف تقدير واحتراـ المؤسسة لموظفييا في ( التي تبيف عدـ وجو 16معطيات الجدوؿ)
حالة انجازىـ لعمميـ عمى أكمؿ وجو ورغبتيـ في بذؿ جيد أكبر يساىـ في نجاح المؤسسة، 

( التي تبيف أنو لا توجد علاقة بيف تمقي العامؿ التوبيخ والذـ 17وكذا معطيات الجدوؿ )
 داخؿ المؤسسة وقرار ارتباطيـ بالمؤسسة.

ادا لمختمف النتائج الميدانية المتحصل عمييا ومن خلال التطرق لبعض وعميو استن
المؤشرات التي تقوم عمييا الفرضية الأولى لمدراسة، يمكن القول بعد عدم تحقق بعض 

فز والالتزام المؤشرات أن الافتراض القائل بأنو توجد علاقة طردية متوسطة بين نظام الحوا
 فرضية بديمة.، وتحتاج الى التنظيمي غير صادقة
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 :عرض وتحميل نتائج الفرضية الثانية ومناقشتيا .2
 عرض وتحميل نتائج الفرضية الثانية: .1
 عرض جداول الفرضية الثانية: . أ

اتاحة المؤسسة لمموظفين الفرصة لمتأثير عمى القرارات التي تخص (: 18الجدول)
 عمميم وعلاقتو بعلاقتيم بالإدارة

تمثؿ معطيات الجدوؿ أعلاه أف غالبية المبحوثيف تتيح ليـ المؤسسة فرصة لمتأثير   
لدى  %37.1، سجمنا فييا نسبة %75.7عمى القرارت التي تخص عمميـ بنسبة 

لدى  %27.3مقابؿ نسبة المبحوثيف الذيف صرحوا بأحيانا ما تكوف علاقتيـ جيدة بالإدارة، 
لدى  %8.3جيدة، تمييا نسبة  بالإدارةالمبخوثيف الذيف أجابوا بدائما ما تكوف علاقتيـ 
 . بالإدارةالمبحوثيف الذيف أقروا بنادرا ما تكوف علاقتيـ جيدة 

، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.155مستوى المعنوية 

تيح لك المؤسسة ىل ت
 يرالفرصة لمتأث

عمى القرارات التي 
 ؟ تخص عممك

 
كيف تصف علاقتك 

 ؟بالادارة

مستوى  المجموع نادرا احيانا دائما
 المعنوية

ىامش 
 Cramer الخطأ

 %27.3 جيدة
03 

37.1% 
13 

8.3% 
02 

75.7% 
18 

0.155 0.05 0.218 
 %63.6 حسنة

07 
51.4% 
18 

70.8% 
17 

60% 
4 

 %9.1 سيئة
01 

11.4% 
04 

20.8% 
05 

14.3% 
10 

 %100 المجموع
11 

100% 
35 

100% 
24 

100% 
70 
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مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة
المبحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف اتاحة المؤسسة الفرصة لمموظفيف التأثير عمى 

، في حيف يشير لنا معامؿ الارتباط القرارات التي تخص عمميـ وعلاقتيـ بالإدارة
Cramer.انو توجد علاقة ضعيفة وارتباط جزئي 

يمكف تفسير القراءات الاحصائية سوسيولوجيا بأف اتاحة المؤسسة الفرص لمتأثير عمى 
 الى  راجع قد يكوف القرارات التي تخص العمؿ ليس ليا تأثير عمى العلاقة مع الادارة، وىذا

وأداء الأعماؿ تكمف مف خلاؿ انضباط الموظؼ في العمؿ قد الادارة  أف العلاقة الجيدة مع
الموكمة اليو عمى أكمؿ وجو وتفاديو لممشكلات التي تأثر عمى سيرورتو المينية كفرض 

، وىذا ما ف أجؿ استمرارية المؤسسة ونجاحيامعقوبات عميو  مما قد يجعمو يبذؿ جيد أكبر 
ية التي يرى ابعاد العماؿ عف مراكز اتخاذ القرارات والتشاور جاء بو ''تايمور'' في الادارة العمم

 لأف الاداة لا تقبؿ النقاش في كؿ ماىو عمـ يؿ عمى العامؿ التنفيذ والسكوت.
(: تمكين المؤسسة  الموظفين من المشاركة برأييم في المشكلات التي تخص عمميم 19الجدول)

 المناصب المتوفرة وعلاقتو برأيتيم  أن مناصب عمميم الحالية أفضل

ىل تمكنك المؤسسة 
المشاركة برأيك في 
المشكلات التي تخص 
 عممك؟ 
 

 ىل ترى أن منصب 
عممك الحالي أفضل 
 المناصب المتوفرة؟

مستوى  المجموع نادرا احيانا دائما
 المعنوية

ىامش 
 cramer الخطأ

 %25 نعم
02 

1.4 % 
04 

46.2% 
08 

25.7% 
18 

 %75 لا 0.372 0.05 0.008
06 

88.9% 
32 
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14 
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100% 
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100% 
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تمثؿ معطيات الجدوؿ أعلاه أف غالبية المبحوثيف لا تمكنيـ المؤسسة مف المشاركة   
 %88.9، حيث نجد أعمى نسبة %74.3برأييـ في المشكلات التي تخص عمميـ بنسبة 

ما يروا أف مناصييـ أفضؿ المناصب المتوفرة، تمييا نسبة لدى المبحوثيف الذيف أقروا بأحيانا 
لدى المبحوثيف الذيف أقروا أنو دائما ما يروا أف مناصبيـ الحالية أفضؿ المناصب  75%

المتوفرة، ثـ نجد أف أقؿ نسبة لدى المبحوثيف الذيف أجابوا بنادرا ما يعتبروف أف مناصبيـ 
 .  %53.8أفضؿ المناصب المتوفرة بنسبة 

، تحصمنا عمى قيمة Spssذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي ى
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.008مستوى المعنوية 

مف أنو توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة
يف تمكيف المؤسسة موظفييا مف المشاركة برأييـ في المبحوثيف، وبالتالي فإنو توجد علاقة ب

المشكلات التي تخص عمميـ ورأيتيـ أف مناصبيـ الحالية أفضؿ المناصب المتوفرة، في 
 انو توجد علاقة ضعيفة وارتباط جزئي.Cramerحيف يشير لنا معامؿ الارتباط 

ة المؤسسة مف خلاؿ القراءات الاحصائية يمكف تفسيرىا سوسيولوجيا بأف كمما مكن
موظفييا المشاركة برأييـ في المشكلات التي تخص العمؿ كمما يروف أف منصبيـ أفضؿ 

المادي بالدرجة الأولى والمعنوي بالدرجة  راجع الى التحفيزقد يكوف المناصب المتوفرة، وىذا 
 لمؤسسةايجابية تدفعو الى تنمية روح الولاء اتجاه الذي يجعؿ مف الموظؼ ذو شحنة  الثاتية
اريتيا والعمؿ عمى تحقيؽ أىدافيا، وىذا ما يقر بو ''فايوؿ'' أكبر جيد لإنجاحيا واستمر  وبذؿ

مف خلاؿ نظرية الادارة العممية التي تنص عمى أف لابد لممؤسسة أف تتميز بالمرونة 
 والتكيؼ.
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       (: حصول الموظفين عمى المعمومات الكافية من طرف المؤسسة عن ميام وواجبات20الجدول)
 وأىداف عمميم وعلاقتو بمدى شعورىم بالمتعة أثناء آداء عمميم

تمثؿ معطيات الجدوؿ أعلاه أف غالبية المبحوثيف يحصموف عمى معمومات كافية مف   
 %65، سجمنا فييا نسبة %51.4ـ مياـ وواجبات وأىداؼ عمميـ بنسبة طرؼ المؤسسة ع

مف  %52.4مف المبحوثيف الذيف يروا أنو أحيانا ما يكوف عمميـ ممتعا، تمييا نسبة 
لدى  %41.4المبحوثيف الذيف أجابوا بدائما ما يشعروف بالمتعة أثناء العمؿ، تمييا نسبة 

 يشعروف بالمتعة أثناء العمؿ.المبحوثيف الذيف أدلوا بأنو أحيانا ما 
، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 

، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.161مستوى المعنوية 
مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة

وثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف مناسبة الصلاحيات الممنوحةمف طرؼ المبح

ىل تحصل عمى 
المعمومات كافية من 
طرف المؤسسة عن 
 ميام وواجبات

 وأىداف 
 عممك ؟ 
 

ىل تشعر بالمتعة 
 أثناء أداء عممك؟

مستوى  المجموع نادرا احيانا دائما
 المعنوية

ىامش 
 Cramer الخطأ

 %38.1 دائما
08 

31% 
09 

10% 
02 

27.1% 
19 

0.161 0.05 0.217 
 %52.4 احيانا

11 
41.4% 
12 

65% 
13 

51.4% 
36 

 %9.5 نادرا
02 

27.6% 
08 

25% 
05 

21.4% 
15 

 %100 المجموع
21 

100% 
29 

100% 
20 

100% 
70 
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المؤسسة كافية وتساعد موظفييا في الأعماؿ الموكمة الييـ وبيف حصوؿ الموظفيف عمى 
المعمومات الكافية مف طرؼ المؤسسة عف مياـ وواجبات وأىداؼ عمميـ وشعورىـ بالمتعة 

انو توجد علاقة ضعيفة Cramerنا معامؿ الارتباط أثناء آداء عمميـ، في حيف يشير ل
 وارتباط جزئي.

يمكف تفسير ما سبؽ سوسيولوجيا بأف المعمومات التي يتحصموف عمييا الموظفيف مف 
راجع أف قد يكوف قبؿ المؤسسة عف مياـ وأىداؼ وواجبات العمؿ لا تشعرىـ بالمتعة، وىذا 

المؤسسة سواء كاف العامؿ يشعر بالمتعة أو  المعمومات التي يتمقونيا ىي أوامر تنفذ داخؿ
كما أشار لأف لكؿ مؤسسة قوانينيا الداخمية التي تحكميا مف أجؿ ضماف الاستقرار، لا 

 ''تايمور'' بأف ما عمى العامؿ الا الطاعة وتنفيذ للأوامر التي تخص العمؿ.
قتو بمدى اتاحة (: استمتاع الموظفين بالتعاون والمشاركة مع فريق العمل وعلا21الجدول)

 الوظيفة لفرص التعاون مع زملاء العمل

ل تستمتع بالتعاون ى
 ريقفوالمشاركة مع 
 العمل؟ 

  
 

 ىل تتيح لك 
 فرص وظيفتك

تعاون مع الاتصال و  
 زملاء العمل؟

مستوى  المجموع نادرا احيانا دائما
 المعنوية

ىامش 
 Cramer الخطأ

 %70.6 دائما
21 

20% 
08 

18.8% 
03 

50% 
25 

0 0.05 0.380 
 %17.6 احيانا

06 
60% 

12 
50% 

08 
71.3% 
26 

 %11.8 نادرا
04 

0% 
00 

31.3% 
05 

12.9% 
06 

 %100 المجموع
34 

100% 
20 

100% 
16 

100% 
70 
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مف المبحوثيف يستمتعوف بالتعاوف  %73.1تظير معطيات الجدوؿ السابؽ أف نسبة   
لدى المبحوثيف الذيف أحيانا ما تتيح  %60 والمشاركة مع فريؽ العمؿ، سجمنا فييا نسبة

مف المبحوثيف  %50ليـ وظيفتيـ فرص الاتصاؿ والتعاوف مع زملاء العمؿ، تمييا نسبة 
الذيف أدلوا بنادرا ما تتيح ليـ وظيفتيـ فرص اتصاؿ وتعاوف مع زملاء العمؿ، ثـ نسبة 

ـ فرص اتصاؿ وتعاوف لدى المبحوثيف الذيف يروف أنو دائما ما تتيح ليـ وظيفتي 17.6%
 مع زملاء العمؿ.

، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي  
مف أنو لا توجد  %95، فإف الباحث متأكد بنسبة0.05وىامش الخطأ  0مستوى المعنوية 

تاع فروؽ جوىرية بيف اجابات المبحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف الاستم
والمشاركة مع فريؽ العمؿ والتعاوف مع زملاء العمؿ، في حيف يشير لنا معامؿ الارتباط 

Cramerانو توجد علاقة ضعيفة وارتباط جزئي. 

ا سبؽ سوسيولوجيا بأف الاستمتاع بالتعاوف والمشاركة مع فريؽ العمؿ لا يمكف تفسير م
ىناؾ وظائؼ حساسة  د يكوفو قيتيح فرص التعاوف والاتصاؿ مع الزملاء، ىذا يعني أن

حيث أشار ''تايمور'' الى أف خمؽ تخصصات ضيقة لا  ،لابد مف خبرة مينية كافية لتأديتيا
امؿ القياـ بيا، أي غير مسموح لأي ع يستفيد منيا الا فئة الكوادر والمؤىلات العممية،

 لأنيا تحتاج الى تمرس وظيفي طويؿ مف أجؿ القياـ بمتطمبات الوظيفية حيث أف
 علاقات الاجتماعية داخؿ المؤسسة.الاستمتاع مع فريؽ العمؿ قد يكوف في ال
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(: مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات التي تخص عمميم بشكل عام وعلاقتو بمدى 22الجدول)
 اىتماميم بمسمعة المؤسسة

لمبحوثيف يتشاركوف في اتخاذ مف ا %81.4تظير معطيات الجدوؿ أعلاه أف نسبة   
مف المبحوثيف  %100القرارات التي تخص عمميـ بشكؿ عاـ، حيث سجمنا فييا نسبة 

مف المبحوثيف أدلوا  %81.5الذيف أدلوا بدائما ما ييتموف بسمعة المؤسسة، تمييا نسبة 
نو مف المبحوثيف الذيف أدلوا بأ %74.2بأحيانا ما ييتموف بسمعة المؤسسة، تمييا نسبة 

 نادرا ما ييتموف بسمعة المؤسسة. 
، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 

، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.149مستوى المعنوية 
ت مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابا %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة

المبحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف مشاركة المؤسسة الموظفيف القرارات التي 
تخص عمميـ بشكؿ عاـ واىتماميـ بسمعة المؤسسة، في حيف يشير لنا معامؿ الارتباط 

Cramer.انو توجد علاقة ضعيفة وارتباط جزئي 

ىل تتشارك في اتخاذ 
 القرارات التي تخص 
 عممك بشكل 
 عام؟ 
 

ىل تيتم بسمعة 
 ؤسسة؟الم

مستوى  المجموع نادرا احيانا دائما
 المعنوية

ىامش 
 Cramer الخطأ

 %100 نعم
12 

81.5% 
22 

74.2% 
23 

81.4% 
57 

 %100 لا 0.233 0.05 0.149
00 

18.5% 
05 

25.8% 
08 

18.6% 
13 

 %100 المجموع
12 

100% 
27 

100% 
31 

100% 
70 
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ارات التي تخص العمؿ يمكف أف نفسر ما سبؽ سوسيولوجيا بأف المشاركة في اتخاذ القر 
راجع الى أف سمعة المؤسسة يجب أف قد يكوف بشكؿ غير مقيدة بسمعة المؤسسة، وىذا 

يرجع ىذا قد تحترـ مف قبؿ كؿ الموظفيف سواء كاف ليـ مشاركة في اتخاذ القرارات أو لا و 
وكذلؾ حرص الموظفيف عمى استمرارية المؤسسة  الضوابط والقوانيف الخاصة بالمؤسسةالى 

وتخوفيـ مف افلاس المؤسسة أو قد يكوف الاستغناء عنيـ في حالة استيتارىـ بالأعماؿ 
 الموكمة الييـ. 
(: استشارة المؤسسة بموظفييا حول انجاز بعض الميام وعلاقتو بمدى ضمان 23الجدول)

 العمل الاستمرارية

مف المبحوثيف الذيف تقوـ المؤسسة  %52.9تشير معطيات الجدوؿ أعلاه أف نسبة   
مف المبحوثيف الذيف  %63بإستشارتيـ دائما حوؿ انجاز بعض المياـ، حيث سجمنا فييا 
مف المبحوثيف الذيف  %50أقروا بأنو نادرا ما يضمف ليـ عمميـ الاستمرارية، ثـ تمييا نسبة 

ىل تقوم المؤسسة 
 باستشارتك دائما

 حول انجاز بعض 
 الميام؟

  
 

عممك  ىل يضمن لك
 الاستمرارية؟

مستوى  المجموع نادرا احيانا دائما
 المعنوية

ىامش 
 Cramer الخطأ

 %55.6 دائما
05 

17.6% 
06 

22.2% 
06 

24.3% 
17 

0.086 0.05 0.241 
 %33.3 احيانا

03 
50% 

17 
63% 

17 
52.9% 
37 

 %11.1 نادرا
01 
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16 

 %100 المجموع
09 

100% 
34 

100% 
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100% 
70 
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مف المبحوثيف الذيف  %33.3وا بأنو أحيانا ما يضمف ليـ عمميـ الاستمرارية، تمييا نسبة أقر 
 أقروا بأنو دائما ما يضمف ليـ عمميـ الاستمرارية.

، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 
توى المعنوية أكبر مف ، وبما أف قيمة مس0.05وىامش الخطأ  0.086مستوى المعنوية 

مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة
ز المؤسسة دائما لموظفييا حوؿ انجا المبحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف استشارة

و انCramerبعض المياـ وضماف العمؿ الاستمرارية، في حيف يشير لنا معامؿ الارتباط 
 توجد علاقة ضعيفة وارتباط جزئي.

يمكف أف نفسر ما سبؽ سوسيولوجيا بأف المؤسسة التي تستشير موظفييا حوؿ انجاز 
مرتبط بالاستمرارية بالعمؿ أي أف ضماف الاستمرارية في العمؿ  قد يكوف بعض المياـ

ر مف بينيا الخبرة المينية وحسف سيرة الموظفيف مما يجعميـ غي تحكمو دوافع أخرى
، أو قد يكوف معرضيف لعقوبات مينية أو تنزيؿ في رتبيـ أو الاستغناء التاـ عف خدماتيـ

 تحكمو دوافع اقتصادية مف بينيا أف الأجر المدفوع ليـ قد اشباع حاجياتو المختمفة.
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(: اتاحة المؤسسة الفرصة لمموظفين لمتأثير عمى القرارات التي تخص عمميم 24الجدول)
 و بمدى توافق أىدافيم الشخصية مع أىداف المؤسسةوعلاقت

توضح معطيات الجدوؿ أعلاه أف غالبية المبحوثيف لا تتيح ليـ المؤسسة الفرصة   
 %79.2، حيث سجمنا فييا نسبة %68.6لمتأثير عمى القرارت التي تخص عمميـ بنسبة 

المبحوثيف الذيف أدلوا بنادرا ما يكوف ىناؾ توافؽ بيف أىدافيـ الشخصية وأىداؼ لدى 
مف المبحوثيف الذيف يروف انو أحيانا ما تتوافؽ أىدافيـ  %68.6المؤسسة، تمييا نسبة 

لدى المبحوثيف الذيف يروف دائما ما  %45.5الشخصية مع أىداؼ المؤسسة، نجد نسبة 
 الشخصية وأىداؼ المنظمة. يكوف ىناؾ توافؽ بيف أىدافيـ

، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.134مستوى المعنوية 

مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة
اتاحة المؤسسة الفرصة لمموظفيف لمتأثير عمى بيف ف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة المبحوثي

ىل تتيح لك المؤسسة 
 الفرصة لمتأثيرعمى

 القرارات التي 
 تخص عممك؟

 
 

ىل أىدافك الشخصية 
تتوافق مع أىداف 

 المؤسسة؟

مستوى  المجموع نادرا احيانا دائما
 المعنوية

ىامش 
 Cramer الخطأ

 %54.5 نعم
06 

31.4% 
11 

20.8% 
05 

31.4% 
22 

 %45.5 لا 0.238 0.05 0.134
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القرارات التي تخص عمميـ وتوافؽ أىدافيـ الشخصية مع أىداؼ المنظمة، في حيف يشير 
 انو توجد علاقة ضعيفة وارتباط جزئي.Cramerلنا معامؿ الارتباط 

عمى لمتأثير تاحة مف قبؿ المؤسسة يمكف تفسير ما سبؽ سوسيولوجيا بأف الفرص الم
مع أىداؼ  يفالقرارات التي تخص العمؿ ليست مقيدة بتوافؽ الأىداؼ الشخصية لمموظف

السمطة  تكوف مصدرىا مف قد حيث أف القراراتوىذا قد يكوف راجع الى أف المؤسسة، 
ويات العميا أو مف ذوي الخبرات المينية أو حتى مف المشرفيف أما الموظفيف في المست

الوسطى لا تتيح ليـ المؤسسة الفرص لمتأثير عمى القرارات لأنيـ لـ يكتسبوا بعد الحنكة 
 .المينية

(: حصول الموظفين عمى المعمومات الكافية من طرف المؤسسة عن ميام وواجبات       25الجدول)
 وأىداف عمميم وعلاقتو بمدى تطويرىم روح الابتكار من أجل تحقيق أىداف المؤسسة

ل تحصل عمى ى
 معمومات كافية من
طرف المؤسسة عن 
 ميام واىداف 

 ؟وواجبات عممك
  
 

روح  ىل تقوم بتطوير
الابتكار من اجل 

تحقيق اىداف 
 المؤسسة؟

مستوى  المجموع نادرا احيانا دائما
 المعنوية

ىامش 
 Cramer الخطأ

 %28.6 دائما
06 

13.8% 
04 

20% 
04 

25.7% 
18 

0.108 0.05 0.233 
 %66.7 احيانا

14 
48.3% 
14 

50% 
10 

54.3% 
38 

 %4.8 نادرا
01 

39.9% 
11 

30% 
06 

20% 
14 

 %100 المجموع
21 

100% 
29 

100% 
20 

100% 
70 
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مف المبحوثيف يحصموف عمى  %54.3تشير معطيات الجدوؿ أعلاه أف نسبة    
ا فييا معمومات كافية مف طرؼ المؤسسة عف مياـ وأىداؼ وواجبات عمميـ، حيث سجمن

لدى المبحوثيف الذيف أجابوا بدائما ما يقوموف بتطوير روح الابتكار مف أجؿ  %66.7نسبة 
لدى المبحوثيف الذيف أجابوا بأنيـ نادرا ما يقوموف  %50تحقيؽ أىداؼ المؤسسة، تمييا نسبة 

لدى  %48.3بتطوير روح الابتكار مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة، ثـ نجد نسبة 
ذيف يروف أنيـ أحيانا ما يقوموف بتطوير روح الابتكار مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المبحوثيف ال
 المؤسسة.

، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.108مستوى المعنوية 

مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95نسبةىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد ب
المبحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف حصوؿ الموظفيف عمى معمومات كافية مف 
طرؼ المؤسسة عف مياـ وأىداؼ وواجبات عمميـ وقياميـ بتطوير روح الابتكار مف أجؿ 

انو توجد علاقة Cramerتحقيؽ أىداؼ المؤسسة، في حيف يشير لنا معامؿ الارتباط 
 ضعيفة وارتباط جزئي.

يمكف تفسير ما سبؽ سوسيولوجيا بأف المعمومات المتحصؿ عمييا مف طرؼ المؤسسة 
تدفع الموظؼ الى تطوير روح الابداع والابتكار أي قد عف مياـ وواجبات وأىداؼ العمؿ 

ىاـ ماسمو'' أف ىناؾ ، وىذا ما أثبتو ''ابراالابداع والابتكار لديو تحكمو دوافع أخرى أف روح
حاجات داخؿ كؿ انساف لتحقيؽ ذاتو تدفعو الى تحقيؽ قيمة اجتماعية واشباع حاجاتو 

  الطبيعية وبيذا يكوف الفرد مبدعا ومبتكرا في عممو وسيكوف أعمى انتاجية.
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التي تخص عمميم وعلاقتو يرأييم (: تمكين المؤسسة الموظفين من المشاركة 26الجدول)   
 بتيم في بذل جيد أكبر يساىم في نجاح المؤسسةبمدى رغ

مف المبحوثيف تمكنيـ المؤسسة مف  %42.9تظير معطيات الجدوؿ أعلاه أف نسبة   
مف  %50شكلات التي تخص عمميـ، حيث سجمنا فييا نسبة المشاركة برأييـ في الم

المبحوثيف الذيف أدلوا بنادرا ما يكوف لدييـ رغبة في بذؿ جيد أكبر يساىـ في نجاح 
مف المبحوثيف الذيف أدلوا بأنو أحيانا ما تكوف لدييـ رغبة  %38.9المؤسسة، تمييا نسبة 

مف المبحوثيف الذيف  %37.5بة في بذؿ جيد أكبر يساىـ في نجاح المؤسسة، تمييا نس
 أدلوا بأنو دائما ما يبذلوف جيد يساىـ في نجاح المؤسسة. 

، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي     
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.852مستوى المعنوية 

مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95متأكد بنسبة ىامش الخطأ، فإف الباحث

 تمكنك المؤسسةىل 
برأيك  من المشاركة

 في المشكلات
 التي 
 تخص عممك؟

  
 

 ىل لديك رغبة في
 بذل جيد أكبر يساىم 
 في نجاح المؤسسة؟ 

مستوى  المجموع نادرا احيانا دائما
 المعنوية

ىامش 
 Cramer الخطأ

 %50 دائما
04 

41.7% 
15 

38.5% 
10 

41.4% 
29 

0.852 0.05 0.095 
 %37.5 احيانا

03 
38.9% 
14 

50% 
13 

42.9% 
30 

 %12.5 نادرا
01 

19.4% 
07 

11.5% 
03 

15.7% 
11 

 %100 المجموع
08 

100% 
36 

100% 
26 

100% 
70 
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المبحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف تمكيف المؤسسة الموظفيف مف المشاركة برأييـ 
في المشكلات التي تخص عمميـ وبيف بذليـ جيد أكبر يساىـ في نجاحيا، في حيف يشير 

 عيفة وارتباط جزئي.انو توجد علاقة ضCramerلنا معامؿ الارتباط 
يمكف تفسير ما سبؽ سوسيولوجيا بأف تمكيف المؤسسة الموظفيف مف المشاركة برأييـ في 
المشكلات التي تخص العمؿ غير مرتبط برغبة الموظفيف ببذؿ جيد أكبر يساىـ في نجاح 

راجع الى أف الرغبة لدييـ سواء كانت المؤسسة تمكنيـ مف  قد يكوف ىذاو المؤسسة، 
وتحقيؽ أىدافيـ  ة أو لا أي أف بذليـ لمجيود أكبر ىو مف يضمف ليـ الاستمراريةالمشارك
 . الاستقرار الوظيفي خوفا مف تسريحيـ مف مناصبيـوكذلؾ 

(:قيام المؤسسة بعمميات تدريبية تساعدىم عمى تحقيق أىداف المؤسسة وعلاقتو 27الجدول)
 بمدى تطويرىم لروح الابتكار من أجل تحقيقيا

المؤسسة  ىل تقوم
بعمميات تدريبية 
 تساعدك عمى 
 تحقيق أىداف 
 المؤسسة؟

 
 

ىل تقوم بتطوير روح 
الابتكار من اجل 

تحقيق أىداف 
 المؤسسة؟

مستوى  المجموع نادرا احيانا دائما
 المعنوية

ىامش 
 Cramer الخطأ

 %25 دائما
01 

14.8% 
04 

23.1% 
09 

20% 
14 

0.120 0.05 0.229 
 %75 احيانا

03 
70.4% 
19 

41% 
16 

54.3% 
38 

 %00 نادرا
00 
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04 

35.9% 
14 

25.7% 
18 

 %100 المجموع
04 

100% 
27 

100% 
39 

100% 
70 
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مف المبحوثيف تقوـ ليـ المؤسسة  %54تشير معطيات الجدوؿ أعلاه أف نسبة   
ثيف لدى المبحو  %75بعمميات تدريبية تساعدىـ عمى تحقيؽ أىدافيا، حيث سجمنا فييا نسبة 

الذيف دائما ما يقوموف بتطوير روح الابتكار مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة، تمييا نسبة 
لدى المبحوثيف الذيف أدلوا بأنيـ أحيانا ما يقوموف بتطوير روح الابتكار مف أجؿ  70.4%

لدى المبحوثيف الذيف نادرا ما يقوموف بتطوير  %41تحقيؽ أىداؼ المؤسسة، ثـ نجد نسبة 
 كار مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.روح الابت

، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.120مستوى المعنوية 

مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة
لمبحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف قياـ المؤسسة بعمميات تدريبية تساعد ا

لروح الابتكار مف أجؿ تحقيؽ ىذه الأىداؼ، في ـ الموظفيف عمى تحقيؽ الأىداؼ وتطويرى
 انو توجد علاقة ضعيفة وارتباط جزئي.Cramerحيف يشير لنا معامؿ الارتباط 

عمميات التدريب التي تقوـ بيا المؤسسة لممساعدة  فيمكف تفسير ما سبؽ سوسيولوجيا بأ
عمى تحقيؽ أىداؼ العمؿ ليس متعمؽ بالاىتمامات التي يقوـ بيا الموظؼ بتطوير روح 

ينية وتجنب ما الابتكار في نشاطو بؿ ىذه التدريبات تقوـ عمى أساس تفادي الأخطاء الم
ف ىناؾ حاجات داخؿ كؿ انساف يعيؽ نجاح المؤسسة، وىذا ما أثبتو ''ابراىاـ ماسمو'' أ

لتحقيؽ ذاتو تدفعو الى تحقيؽ قيمة اجتماعية واشباع حاجاتو الطبيعية وبيذا يكوف الفرد 
 مبدعا ومبتكرا في عممو وسيكوف أعمى انتاجية. 
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 نتائج الفرضية الثانية: . ب
 بيف اتاحة المؤسسة لفرص لمتأثر عمى القرارات التي تخص العمؿ لا توجد علاقة 

الموظفيف بالإدارة بحيث أف العلاقة مع الادارة تكوف جيدة مف خلاؿ الانضباط قة وعلا
 والجيد المبذوؿ في العمؿ.

 بيف تمكيف المؤسسة موظفييا مف المشاركة برأييـ في المشكلات التي تخص  توجد علاقة
العمؿ فكمما رأو أف منصبيـ الحالي أفضؿ المناصب المتوفرة وىذا راجع الى التحفيز 

 ذي يجعؿ مف الموظؼ ذو ولاء عالي.ال
  بيف المعمومات التي يتحصؿ عمييا الموظؼ مف قبؿ المؤسسة عف مياـ لا توجد علاقة

وواجبات وأىداؼ العمؿ و شعوره بالمتعة أثناء آداء العمؿ لأف ىذا الشعور يموف نابع مف 
 عوامؿ داخمية لمفرد.

  اتاحة الوظيفة فرص مع فريؽ العمؿ و لا توجد علاقة بيف الاستمتاع والتعاوف والمشاركة
 الاتصاؿ والتعاوف مع الزملاء لأف ىناؾ وظائؼ تتطمب ميارات عالي.

  لا توجد علاقة بيف المشاركة في اتخاذ القرارات التي تخص العمؿ واىتماـ الموظفيف
 بسمعة المؤسسة حيث أف سمعة المؤسسة واجب احتراميا مف قبؿ الموظفيف.

 بيف المؤسسة التي تستشير موظفييا حوؿ انجاز بعض المياـ  لا توجد علاقة سببية
 وضماف استمراريتيـ في العمؿ لأف ىذا الأخير مرتبط بالخبرة والكفاءة المينية.

  بيف الفرص المتاحة مف قبؿ المؤسسة لمتأثير عمى القرارات التي تخص لا توجد علاقة
سسة وىذا راجع الى أف مع أىداؼ المؤ  يفالعمؿ وتوافؽ الأىداؼ الشخصية لمموظف

 القرارات مصدرىا الادارة العميا.
  لا توجد علاقة بيف المعمومات المتحصؿ عمييا مف طرؼ المؤسسة عف مياـ وواجبات

لأف روح الابتكار  ـبتطوير روح الابتكار في نشاطي يفوأىداؼ العمؿ واىتماـ الموظف
 تتولد مف حبو لوظيفتو.
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  موظفييا مف المشاركة برأييـ في المشكلات التي  تمكيف المؤسسةلا توجد علاقة بيف
تخص عمميـ ورغبتيـ في بذؿ مجيود اكبر يساىـ في نجاح المؤسسة نجد اف الرغبة 

 لدييـ موجودة سواء كانت لدييـ مشاركة أو لا.
  لا توجد علاقة بيف عمميات التدريب التي تقوـ بيا المؤسسة لممساعدة عمى تحقيؽ أىداؼ

موظفيف بتطوير روح الابتكار في نشاطيـ وىذا راجع الى تفادي الأخطاء العمؿ واىتماـ ال
 المينية وتجنب ما يعيؽ المؤسسة.

 نتائج الفرضية الثانية في ضوء الدراسة السابقة:-ت
اختمفت نتائج ىذه الفرضية مع دراسة '' خالد عبد الكريـ'' الموسومة بػ''جودة حياة  حيث

التنظيمية'' حيث  وصؿ الى وجود تأثير داؿ احصائيا لبعض العمؿ وأثرىا في تنمية الثقافة 
أبعاد جودة الحياة الوظيفية وخصائص المنصب، وجماعة العمؿ وأسموب الرئيس في 

 . الاشراؼ، وقد يعود الاختلاؼ في النتائج يعزى الى ميداف الدراسة
 :في ضوء نتائج الدراسةنتائج الفرضية الثانية  مناقشة . ج

ـ المشاركة في علاقة طردية متوسطة بيف نظا ة افترضنا أنو توجدفي الفرضية الثاني
الوظيفي لدى العامميف بمؤسسة الخزينة العمومية لولاية تبسة، وفي  اتخاذ القرارات والانتماء

يدانية الخاصة بالمشاركة في اتخاذ ىذا الصدد حاولنا التحقؽ مف مجموعة المؤشرات الم
 .القرارات والانتماء

أف كمما مكنت  (19الى رصد مؤشرات ايجابية تمثمت في الجدوؿ) بحيث توصمنا
المؤسسة موظفييا مف المشاركة برأييـ في المشكلات التي تخص عمميـ كمما رأو أف 

 .منصبيـ الحالي أفضؿ المناصب المتوفرة
ا جاء بو وبالمقابؿ سجمنا بعض المؤشرات التي تعكس الافتراض الذي قدمناه، منيا م

( والتي تبيف عدـ وجود علاقة بيف اتاحة المؤسسة الفرصة لمموظفيف 18)ؿ معطيات الجدو 
لمتأثير عمى القرارات التي تخص عمميـ وعلاقتيـ بالادارة، اضافة الى معطيات الجدوؿ 

( والتي تبيف عدـ وجود علاقة بيف مناسبة الصلاحيات الممنوحة مف طرؼ المؤسسة 20)
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الييـ وبيف حصوليـ عمى المعمومات الكافية مف طرؼ كافية وتساعدىـ في الأعماؿ الموكمة 
( عدـ وجود 21)المؤسسة عف مياـ وأىداؼ وواجبات عمميـ، كما نجد معطيات الجدوؿ 

علاقة بيف الاستمتاع والمشاركة مع فريؽ العمؿ والتعاوف مع زملاء العمؿ، اضافة الى 
لمؤسسة الموظفيف القرارات ( التي تبيف عدـ وجود علاقة بيف مشاركة ا22معطيات الجدوؿ )

( 23التي تخص عمميـ بشكؿ عاـ واىتماميـ بسمعة المؤسسة، كما نجد معطيات الجدوؿ )
التي تبيف عدـ وجود علاقة بيف استشارة لموظفييا حوؿ انجاز بعض المياـ وضماف العمؿ 

ير ( الفرص المتاحة مف قبؿ المؤسسة لمتأث24)الاستمرارية، اضافة الى معطيات الجدوؿ 
عمى القرارات التي تخص العمؿ ليست مقيدة بتوافؽ الاىداؼ الشخصية لمموظفيف مع 

( التي تبيف عدـ وجود علاقة بيف حصوؿ 25كما نجد معطيات الجدوؿ) ،أىداؼ المؤسسة 
الموظفيف عمى معمومات كافية مف طرؼ المؤسسة عف مياـ وأىداؼ وواجبات عمميـ 

وكذا معطيات الجدوؿ  جؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة،وقياميـ بتطوير روح الابتكار مف أ
تمكيف المؤسسة موظفييا مف المشاركة برأييـ في المشكلات التي تخص العمؿ غير (26)

( التي تبيف عدـ 27، اضافة الى معطيات الجدوؿ )مرتبطة برغبتيـ في بذؿ مجيود أكبر
ى تحقيؽ اىداؼ بعمميات تدريبية تساعد موظفييا عموجود علاقة بيف قياـ المؤسسة 

 المؤسسة وتطويرىـ لروح الابتكار مف أجؿ تحقيؽ ىذه الأىداؼ.
وعميو استنادا لمختمف النتائج الميدانية المتحصل عمييا ومن خلال التطرق لبعض 

لمدراسة، يمكن القول بعد عدم تحقق بعض الثانية المؤشرات التي تقوم عمييا الفرضية 
المشاركة في اتخاذ  توجد علاقة طردية متوسطة بين والمؤشرات أن الافتراض القائل بأن

 وتحتاج الى فرضية بديمة.، غير صادقة القرارات والانتماء التنظيمي
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III. :عرض جدول الفرضية الثالثة 
 :وتحميل نتائج الفرضية الأولى ومناقشتياعرض  .1
 عرض جداول الفرضية الأولى: . أ

لاقتو بتركيم لمناصب عمميم الحالية وعام معاممة المشرف لمموظفين بتقدير واحتر  (:28الجدول)
 في حالة وجود منصف عمل آخر

تظير معطيات الجدوؿ أعلاه أنو تـ تسجيؿ أف غالبية المبحوثيف يتعامؿ معيـ  
مف الذيف أدلوا  %72.7، حيث سجمنا فييا نسبة %61.4مشرفيـ بتقدير واحتراـ بنسبة 

نا ما يفكروف في ترؾ منصبيـ الحالي في حاؿ توفر منصب عمؿ آخر، تمييا نسبة بأحيا
مف المبحوثيف الذيف أجابوا بأنيـ نادرا ما يفكروف في ترؾ منصبيـ الحالي في حاؿ  57.1%

مف المبحوثيف الذيف دائما ما يفكروف في  %56.1توفر منصب عمؿ آخر، ثـ نجد نسبة 
 ر منصب عمؿ آخر.ترؾ منصبيـ الحالي في حاؿ توف

 ىل يتعامل معك 
 مشرفك بتقدير
 واحترام؟

 
 
 في حالة وجود منصب 

عمل آخر ىل تترك 
 منصبك الحالي؟

مستوى  المجموع نادرا احيانا دائما
 المعنوية

ىامش 
 Cramer الخطأ

 %56.1 نعم
23 

72.7% 
16 

57.1% 
04 

61.4% 
43 

 %43.9 لا 0.143 0.05 0.493
18 

27.3% 
06 

42.9% 
03 

38.6% 
27 

 %100 المجموع
41 

100% 
22 

100% 
07 

100% 
70 
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، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.493مستوى المعنوية 

مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة
لي فإنو لا توجد علاقة بيف تعامؿ المشرؼ مع الموظفيف بتقدير واحتراـ المبحوثيف، وبالتا

وتركيـ لمنصبيـ الحالي في حاؿ توفر منصب عمؿ آخر، في حيف يشير لنا معامؿ 
 انو توجد علاقة ضعيفة وارتباط جزئي.Cramerالارتباط 

فيف ليس ويمكف تفسير ما سبؽ سوسيولوجيا بأف تعامؿ المشرؼ بتقدير واحتراـ مع الموظ
يتخموا عف مناصبيـ وقد  متعمؽ بتخمييـ عف مناصبيـ في حالة توفر منصب عمؿ آخر، 

يضمف ليـ مكانة اجتماعية أرقى وكذلؾ امتيازات خاصة في حالة توفر منصب أفضؿ 
عمى مستوى الجانب المادي الذي قد يمكنو مف تحقيؽ أىدافو التي قد لا يصؿ الييا الا اذا 

 بدرجات عالية. توفر العامؿ المادي
(: اتاحة المؤسسة لمموظفين الفرصة لمتأثيرات عمى القرارات التي تخص عمميم 29الجدول)

 وعلاقتو بمدى اىتماميم بنجاح المؤسسة

يتعامل معك ىل 
 مشرفك بتقدير

 ؟واحترام 
 
 

ىل ييمك نجاح 
 ؟المؤسسة

المجمو  نادرا احيانا دائما
 ع

مستوى 
 المعنوية

ىامش 
 Cramer الخطأ

 %90.2 منع
37 

85.7% 
18 

71.4% 
05 

87% 
60 

 %9.8 لا 0.166 0.05 0.385
04 

14.3% 
03 

28.6% 
02 

13% 
10 

 %100 المجموع
41 

100% 
21 

100% 
07 

100% 
70 
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ى المبحوثيف الذيف دائما لد %87توضح معطيات الجدوؿ أعلاه أنو تـ تسجيؿ نسبة  
لدى المبحوثيف الذيف  %90.2فييا نسبة ، سجمنا ما يتعامؿ معيـ مشرفيـ بتقدير واحتراـ

لدى المبحوثيف الذيف أحيانا ما ييميـ  %85.7دائما ما ييتموف بنجاح المؤسسة، تمييا نسبة 
 لدى المبحوثيف الذيف نادرا ما ييتموف بنجاح المؤسسة. %71.4نجاح المؤسسة، تمييا نسبة 

، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.385مستوى المعنوية 

مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة
نو لا توجد علاقة بيف تعامؿ المشرؼ مع الموظفيف بتقدير واحتراـ المبحوثيف، وبالتالي فإ

انو توجد علاقة Cramerماميـ بنجاح المؤسسة ، في حيف يشير لنا معامؿ الارتباط واىت
 ضعيفة وارتباط جزئي.

ويمكف تفسير ما سبؽ سوسيولوجيا بأف التقدير والاحتراـ الصادر مف المشرؼ تجاه 
اف  الى راجع قد يكوف الموظفيف غير مقيد بإىتماـ الموظفيف بنجاح المؤسسة وىذا

يا قد يرتبط بالظروؼ الاجتماعية والاقتصادية فمف خلاؿ نجاح المؤسسة يـ بنجاحاىتمام
ر يضمف الموظفيف البقاء والاستمرارية واشباعيـ لمختمؼ حاجياتيـ اضافة الى الاستقرا

الوظيفي وتفادييـ لشبح البطالة، وىذا ما أشار لو ''تايمور'' مف خلاؿ نظاـ الحوافز الذي 
  تاجية ونجاح المؤسسة.يمعب دورا ىاما في زيادة الان
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(: قدرة المشرف عمى التخطيط المسبق لمعمل وعلاقتو بمدى تطوير الموظفين لروح 30الجدول)
 الابتكار من أجل تحقيق أىداف المؤسسة

ر معطيات الجدوؿ أعلاه أنو تـ تسجيؿ أف غالبية المبحوثسف يروف أف مشرفيـ تشي  
لدى  %67.6، سجمنا فييا نسبة%54.3يمتمؾ قدرة عمى التخطيط المسبؽ لمعمؿ بنسبة 

المبحوثيف الذيف أدلوا بأنيـ أحيانا ما يقوموف بتطوير روح الابتكار مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ 
المبحوثيف الذيف أجابوا بنادرا ما يقوموف بتطوير روح لدى  %40المؤسسة، تمييا نسبة 

لدى المبحوثيف الذيف  %38.9الابتكار مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة، ثـ نجد نسبة 
 أجابوا بأنيـ نادرا ما يقوموف بتطوير روح الابتكار مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.

، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي  
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.159مستوى المعنوية 

مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة

 ىل يمتمك مشرفك
 قدرة عمى التخطيط 
 المسبق لمعمل؟

 
 
ىل تقوم بتطوير روح 

الابتكار من اجل 
تحقيق أىداف 

 المؤسسة؟

مستوى  المجموع نادرا احيانا ادائم
 المعنوية

ىامش 
 Cramer الخطأ

 %22.2 دائما
04 

13.5% 
05 

33.3% 
05 

20% 
14 

0.159 0.05 0.217 
 %38.9 احيانا

07 
67.6% 
25 

40% 
06 

54.3% 
38 

 %38.9 نادرا
07 

18.9% 
07 

26.7% 
04 

25.7% 
18 

 %100 المجموع
21 

100% 
37 

 100% 
45 

100% 
70 
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المبحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف امتلاؾ المشرؼ القدرة عمى التخطيط المسبؽ 
عمؿ و قياـ الموظفيف بتطوير روح الابتكار مف أجؿ نجاح المؤسسة، في حيف يشير لنا لم

 انو توجد علاقة ضعيفة وارتباط جزئي.Cramerمعامؿ الارتباط 
يمكف تفسر ما سبؽ سوسيولوجيا بأف قدرة المشرؼ عمى التخطيط المسبؽ لمعمؿ لا 

 قد يكوف شاط لدى الموظفيف وىذاروح الابتكار في النيعبر عمى أف المؤسسة تيتـ بتطوير 
ي الوقوع في الأخطاء والمشكلات، وىذا ما أثبتو ''ابراىاـ ماسمو'' أف ىناؾ راجع الى تفاد

حاجات داخؿ كؿ انساف لتحقيؽ ذاتو تدفعو الى تحقيؽ قيمة اجتماعية واشباع حاجاتو 
 ة. الطبيعية وبيذا يكوف الفرد مبدعا ومبتكرا في عممو وسيكوف أعمى انتاجي

(:  تعامل المشرف مع الموظفين بعدالة وانصاف وعلاقتو بمدى اشباع العمل 31الجدول)
 لحاجياتيم المختمفة

لدى المبحوثيف الذيف أدلوا بأف  %64.3يوضح الجدوؿ أعلاه أنو تـ تسجيؿ نسبة   
ى المبحوثيف الذيف لد %76.9مشرفيـ لا يتعامؿ معيـ بعدالة وانصاؼ، سجمنا فييا نسبة 

لدى  %71.9أقروا بأف عمميـ لا يحقؽ ليـ اشباع حاجياتيـ المختمفة، تمييا نسبة 

ىل يتعامل مشرفك 
 بعدالة
 وانصاف؟

 
 

 ىل عممك يحقق لك 
اشباع حاجياتك 

 المختمفة؟

مستوى  المجموع نادرا احيانا دائما
 المعنوية

ىامش 
 Cramer الخطأ

 %52 نعم
13 

28.1% 
09 

23.1% 
03 

35.7% 
25 

 %48 لا 0.256 0.05 0.101
12 

71.9% 
23 

76.9% 
10 

64.3% 
45 

 %100 المجموع
25 

100% 
32 

100% 
13 

100% 
70 
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لدى  %48المبحوثيف الذيف لا يحقؽ ليـ عمميـ اشباع حاجياتيـ المختمفة، ثـ نجد نسبة 
 المبحوثيف الذيف يروا بأنو دائما ما يحقؽ ليـ عمميـ اشباع حاجياتيـ المختمفة. 

، تحصمنا عمى قيمة Spssحساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي ىذا وعند 
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.101مستوى المعنوية 

مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة
تعامؿ المشرؼ مع الموظفيف بعدالة وانصاؼ  المبحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف

واشباع العمؿ لمحاجيات المختمفة لمموظفيف، في حيف يشير لنا معامؿ الارتباط 
Cramer.انو توجد علاقة ضعيفة وارتباط جزئي 

يمكف تفسير الاحصائيات سوسيولوجيا بأف تعامؿ المشرؼ بعدالة وانصاؼ مع 
راجع الى  قد يكوف وىذا ،يع حاجياتو المختمفةالموظفيف غير مرتبط بإشباع الموظؼ لجم

ا أف اشباع الحاجيات المختمفة تكمف في زيادة الحوافز المادية باستمرار كما أشار اليي
''تايمور'' في الادارة العممية أي أف زيادة الأجور تعني وجود زيادة في الانتاجية، لأف مف 

 المختمفة.خلاؿ ىذه الزيادات يستطيع الموظؼ تمبية حاجياتو 
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مراعاة المشرف لمظروف النفسية والصحية لمموظفين أثناء القيام بعمميم وعلاقتو (: 32الجدول)
 بمدى توافق أىدافيم الشخصية مع أىداف المؤسسة

ف لا لدى المبحوثيف الذي %68.6 توضح معطيات الجدوؿ أعلاه انو تـ تسجيؿ نسبة  
، حيث سجمنا فييا يتمقوف يراعي الظروؼ النفسية والصحية لمموظفيف أثناء قياميـ بعمميـ

، لذيف نادرا ما تتوافؽ أىدافيـ الشخصية مع أىداؼ المؤسسةلدى المبحوثيف ا %73.3نسبة 
شخصية مع أىداؼ ثيف الذيف أحيانا ما تتوافؽ أىدافيـ اللدى المبحو  %69.2تمييا نسبة 

لذيف دائما ما تتوافؽ أىدافيـ الشخصية مع لدى المبحوثيف ا  %57.1، ثـ نجد نسبةالمؤسسة
 .أىداؼ المؤسسة.

، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 
مف  ، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر0.05وىامش الخطأ  0.557مستوى المعنوية 

مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة
و لا توجد علاقة بيف  مراعاة المشرؼ لمظروؼ النفسية والصحية المبحوثيف، وبالتالي فإن

ىل يراعي مشرفك 
الظروف النفسية 
 والصحية لمموظف 
 أثناء القيام 

 ؟بعممو
 
 

تتوافق أىدافك ىل 
الشخصية مع أىداف 

 سسة؟المؤ 

مستوى  المجموع نادرا احيانا دائما
 المعنوية

ىامش 
 Cramer الخطأ

 %42.9 نعم
06 

30.8% 
08 

26.7% 
08 

31.4% 
22 

 %57.1 لا 0.129 0.05 0.557
08 

69.2% 
18 

73.3% 
22 

68.6% 
48 

 %100 المجموع
14 

100% 
26 

100% 
30 

100% 
70 
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، في حيف يشير لنا معامؿ لمموظفيف وتوافؽ أىدافيـ الشخصية مع أىداؼ المؤسسة
 علاقة ضعيفة وارتباط جزئي. انو توجدCramerالارتباط 

يمكف تفسير القراءات الاحصائية سوسيولوجيا بأف مراعاة المشرؼ لمظروؼ النفسية 
لا تحقؽ توافؽ بيف أىدافيـ الشخصية وأىداؼ  والصحية لمموظفيف أثناء ادائيـ لعمميـ،

 يرجع توافؽ أىداؼ الموظؼ مع أىداؼ المؤسسة الى عوامؿ أخرى التي قد ، وقدالمؤسسة
لزيادات في الأجور باستمرار ومنح الترقيات، وىذا تتمثؿ في الحوافز المادية والمعنوية  كا

ما أشار لو ''تايمور'' مف خلاؿ نظاـ الحوافز الذي يمعب دورا ىاما في زيادة الانتاجية 
 ونجاح المؤسسة. 

لاقتو (: توضيح المشرف أىداف العمل لمموظفين بشكل يشجعيم عمى تحقيقيا وع33الجدول)
 بمدى تطويرىم لروح الابتكار من أجل تحقيق أىداف المؤسسة

ىل  يوضح مشرفك 
 اىداف
 العمل بشكل يشجعك
 عمى تحقيقيا؟

 
 

ىل تقوم بتطوير روح 
الابتكار من أجل 

تحقيق أىداف 
 المؤسسة؟

مستوى  المجموع نادرا احيانا دائما
 المعنوية

ىامش 
 Cramer الخطأ

 %30.8 دائما
04 

20% 
07 

13.6% 
03 

20% 
14 

0.567 0.05 0.145 
 %53.8 احيانا

07 
57.1% 
20 

50% 
11 

54.3% 
38 

 %15.4 نادرا
02 

22.9% 
08 

36.4% 
08 

25.7% 
18 

 %100 المجموع
13 

100% 
35 

100% 
22 

100% 
70 
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لدى المبحوثيف الذيف أحيانا ما  %54.3يوضح الجدوؿ أعلاه أنو تـ تسجيؿ نسبة  
ىداؼ العمؿ بشكؿ يشجعيـ عمى تحقيقيا، حيث سجمنا فييا نسبة يوضح ليـ مشرفيـ أ

لدى المبحوثيف الذيف أحيانا ما يقوموف بتطوير روح الابتكار مف أجؿ تحقيؽ  57.1%
لدى المبحوثيف الذيف دائما ما يقوموف بتطوير روح  %53.8أىداؼ المؤسسة، تمييا نسبة 

لدى المبحوثيف الذيف نادرا ما  %50بة الابتكار مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة، تمييا نس
 يقوموف بتطوير روح الابتكار مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.

، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.567مستوى المعنوية 

مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95باحث متأكد بنسبةىامش الخطأ، فإف ال
المبحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف توضيح المشرؼ لأىداؼ العمؿ بشكؿ يشجع 
الموظفيف عمى تحقيقيا وقياميـ بتطوير روح الابتكار مف أجؿ تحقيؽ ىذه الأخيرة، في 

 د علاقة ضعيفة وارتباط جزئي.انو توجCramerحيف يشير لنا معامؿ الارتباط 
ويمكف تفسير ما سبؽ سوسيولوجيا بأف توضيح المشرؼ أىداؼ العمؿ بشكؿ يشجع 

قد الموظفيف عمى تحقيقيا ليس بالضرورة أف ييتـ بتطوير روح الابتكار في نشاطيـ، وىذا 
لأىداؼ راجع الى أف روح الابتكار في المؤسسة مقيد بالحوافز المادية والمعنوية وأف ايكوف 

 مخطط ليا مسبقا مف طرؼ المشرؼ لأف ىـ مف يقوموف بإتخاذ القرارات.
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اعطاء  وعلاقتو بمدىاستعمال المشرف سمطتو كأداة تيديد وضغط لإنجاز العمل (:34الجدول)
 الموظفين الأولوية لعمميم عمى حساب اىتماماتيم الشخصية

لدى المبحوثيف الذيف أحيانا ما  %48.6يشير الجدوؿ أعلاه أنو تـ تسجيؿ نسبة  
يستعمميـ مشرفيـ سمطتو كأداة تيديد وضغط لإنجاز العمؿ، حيث سجمنا فييا نسبة 

لعمميـ عمى حساب اىتماماتيـ  مف المبحوثيف الذيف دائما يعطوف الأولوية 53.3%
مف المبحوثيف الذيف نادرا ما يعطوف الأولوية لعمميـ عمى  %"47.8الشخصية، تمييا نسبة 

مف المبحوثيف الذيف أحيانا ما يعطوف  %46.9حساب اىتماماتيـ الشخصية، تمييا نسبة 
 الأولوية لعمميـ عمى حساب اىتماماتيـ الشخصية.

، تحصمنا عمى قيمة Spss'' عبر البرنامج الاحصائي ىذا وعند حساب ''كاي تربيع
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.792مستوى المعنوية 

مف أنو لا توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة

 ىل يستعمل مشرفك
 سمطتو كأداة تيديد

 وضغط لانجاز 
 العمل؟

 
 

 ىل تعطي الأولوية
لعممك عمى حساب  

 اىتماماتك الشخصية؟

مستوى  المجموع نادرا احيانا دائما
 المعنوية

ىامش 
 Cramer الخطأ

 %13.3 دائما
02 

15.6% 
05 

26.1% 
06 

18.6% 
13 

0.792 0.05 0.110 
 %53.3 احيانا

08 
46.9% 
15 

47.8% 
11 

48.6% 
34 

 %33.3 نادرا
05 

37.5% 
12 

26.1% 
06 

32.9% 
23 

 %100 المجموع
15 

100% 
32 

100% 
23 

100% 
70 
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داة تيديد وضغط سمطتو كأالمبحوثيف، وبالتالي فإنو لا توجد علاقة بيف استعماؿ المشرؼ 
طاء الموظفيف الاولوية لعمميـ عمى حساب اىتماماتيـ الشخصية ، في لإنجاز العمؿ واع

 انو توجد علاقة ضعيفة وارتباط جزئي.Cramerحيف يشير لنا معامؿ الارتباط 
ويمكف تفسير ما سبؽ سوسيولوجيا بأف السمطة التي يستعمميا المشرؼ كأداة لتيديد 

قد العمؿ لا تعطي الأولوية لعمميـ عمى حساب اىتماماتيـ الشخصية لأف  وضغط لإنجاز
تكوف ورائيا دوافع أخرى مثؿ قد اعطاء أولوية لمعمؿ عمى الاىتمامات الشخصية يكوف 

وتوفير ظروؼ عمؿ جيدة وخمؽ علاقات بيف الزؤساء  بإستمرار،الجانب المادي والتحفيز 
ف ىذه العلاقات تعتمد عمى تجنب نقاط الخلاؼ والمرؤوسيف مبنية عمى التعاوف بحيث أ

        وتعزيز التوافؽ والتركيز عمى العامؿ المشترؾ والذي ليـ فيو مصمحة مشتركة.
(: استعمال المشرف سمطتو كأداة ضغط وتيديد لإنجاز العمل وعلاقتو بمدى اعاقة 35الجدول)

 ظروف العمل التي ينشطون بيا لأىداف المؤسسة

رفك ىل يستعمل مش
سمطتو كأداة تيديد 
 وضغط لانجاز
 ؟العمل

 
 

ظروف العمل التي ىل 
تنشطون بيا تعيق 
 اىداف المؤسسة؟

مستوى  المجموع نادرا احيانا دائما
 المعنوية

ىامش 
 Cramer الخطأ

 %26.7 دائما
04 

3.1% 
01 

17.4% 
04 

12.9% 
09 

0.002 0.05 0.346 
 %33.3 احيانا

05 
75% 

24 
26.1% 
06 

50% 
35 

 % 40 نادرا
06 

21.9% 
07 

56.5% 
13 

37. % 
26 

 %100 المجموع
15 

100% 
32 

100% 
23 

100% 
70 
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لدى المبحوثيف الذيف  %50تشير معطيات الجدوؿ أعلاه أنو تـ تسجيؿ نسبة  
لدى  %75يستعمؿ مشرفيـ سمطتو كأداة تيديد وضغط لإنجاز العمؿ، سجمنا فبيا نسبة 

بأحيانا ما تكوف ظروؼ العمؿ التي ينشطوف بيا تعيؽ أىداؼ المبحوثيف الذيف أجابوا 
لدى المبحوثيف الذيف  أجابوا بدائما ما تكوف ظروؼ العمؿ  %33.3المؤسسة، تمييا نسبة 

لدى المبحوثيف الذيف أدلوا  %26.1التي ينشطوف بيا عائؽ لأىداؼ المؤسسة، ثـ نجد نسبة 
 أىداؼ المؤسسة. بنادرا ما تكوف ظروؼ العمؿ عائؽ أماـ تحقيؽ

، تحصمنا عمى قيمة Spssىذا وعند حساب ''كاي تربيع'' عبر البرنامج الاحصائي 
، وبما أف قيمة مستوى المعنوية أكبر مف 0.05وىامش الخطأ  0.346مستوى المعنوية 

مف أنو توجد فروؽ جوىرية بيف اجابات  %95ىامش الخطأ، فإف الباحث متأكد بنسبة
فإنو توجد علاقة بيف استعماؿ المشرؼ سمطتو كأداة تيديد وضغط المبحوثيف، وبالتالي 

لانجاز العمؿ وظروؼ العمؿ التي تعيؽ أىداؼ المؤسسة ، في حيف يشير لنا معامؿ 
 انو توجد علاقة ضعيفة وارتباط جزئي.Cramerالارتباط 

كمما يستعمؿ المشرؼ سمطتو كأداة ضغط ويمكف تفسير ما سبؽ سوسيولوجيا بأف 
لانجاز العمؿ كانت ىناؾ معيقات لأىداؼ المؤسسة، وىذا راجع الى أف المورد  وتيديد

البشري ىو الركيزة الأولى في المؤسسة عند احساسو بالضغط يتولد عنو العديد مف 
، وىذا ما أشار اؼ المؤسسة وتكميفيا خسائر ماديةالمشاكؿ مثؿ الاضرابات التي تعيؽ أىد

الفقري لأي تنظيـ وليا الحؽ في اصدار الأوامر لأنيا لو ''فايوؿ'' السمطة ىي العمود 
 سمطة رسمية يتحصؿ عمييا نتيجة لموظيفة الادارية. 

 نتائج الفرضية الثالثة: . ب
 تعامؿ المشرؼ بتقدير واحتراـ مع الموظفيف ليس متعمؽ بتخمي  وجود علاقة بيف

و منصب بحث نجد أف الموظؼ يتخمى عف الموظؼ عف منصبو في حالة توفر منصب آخر
 .في حالة منصب يضمف لو أجر أعمى
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 تقدير واحتراـ المشرؼ لمموظفيف ليس مرتبط بإىتماميـ بنجاح  لا توجد علاقة بيف
 .المؤسسة فإىتمامتيـ تحكميا دوافع متعددة مف بينيا الاستمرار في الوظيفة

 قدرة المشرؼ عمى التخطيط المسبؽ لمعمؿ واىتماـ الموظفيف  عدـ وجود علاقة بيف
تطوير روح الابتكار في نشاطيـ لأف التخطيط المسبؽ يكوف ىدفو تفادي الوقوع في ب

 .الأخطاء والمشكلات
  لا توجد علاقة بيف تعامؿ المشرؼ بعدالة وانصاؼ مع الموظيف واشباعيـ لحاجياتيـ

 .المختمفة لأف ىذه الأخيرة تكمف في زيادة الحوافز المادية باستمرار
 اة المشرؼ لمظروؼ النفسية والصحية لمموظفيف وتوافؽ مراع عدـ وجود علاقة بيف

أىدافيـ الشخصية مع أىداؼ المؤسسة بحيث أف توافؽ أىدافيـ مع أىداؼ المؤسسة عادة 
 .ما يكوف راجع الى التحفيزات المادية والمعنوية 

 توضيح المشرؼ لأىداؼ العمؿ بشكؿ يشجع الموظفيف عمى تحقيقيا  لا توجد علاقة بيف
و ىذا الأخير يكوف مقيد بحب الموظفيف لعمميـ ـ بتطوير روح الابتكار في نشاطيـ واىتمامي

 .وأف الأىداؼ تكوف مخطط ليا مسبقا مف طرؼ المشرؼ والادارة العميا 
 السمطة التي يستعمميا المشرؼ كأداة تيديد وضغط لانجاز العمؿ  عدـ وجود علاقة بيف

اماتيـ الشخصية حيث أف تكوف اعطاء وأولوية العمؿ لدى الموظفيف عمى حساب اىتم
 .الأولوية لمعمؿ تكوف ورائيا دوافع أخرى مثؿ الخوؼ مف الخصـ في رواتبيـ

 بيف استعماؿ المشرؼ سمطتو كأداة ضغط وتيديد لانجاز العمؿ ووجود  توجد علاقة
معيقات لأىداؼ المؤسسة كمما  شعر الموظفوف بالضغوطات ينجر عنو العديد مف المعيقات 

 .الاضراب  مثؿ
 نتائج الفرضية الثالثة في ضوء الدارسات السابقة:-ت

الفرضية الثالثة مع دراسة ''خالد عبد الكريـ'' الموسومة بػ ''جودة حياة اختمفت نتائج 
العمؿ وأثرىا في تنمية الثقافة التنظيمية'' توصمت الى أف أبعاد العمؿ وأسموب الرئيس في 

 الاشراؼ  كانت دالة احصائيا، 
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 في ضوء نتائج الدراسة:الثالثة ناقشة الفرضية ام . ح
توسطة بيف أسموب الاشراؼ علاقة طردية م افترضنا أنو توجدالثالثة ي الفرضية ف

لدى العامميف بمؤسسة الخزينة العمومية لولاية تبسة، وفي ىذا الصدد وتحقيؽ الأىداؼ 
 .شراؼ وتحقيؽ الأىداؼبأسموب الا حاولنا التحقؽ مف مجموعة المؤشرات الميدانية الخاصة

اف كمما استعمؿ  (35بحيث توصمنا الى رصد مؤشرات ايجابية تمثمت في الجدوؿ)
المشرؼ سمطتو كأداة ضغط وتيديد لانجاز العمؿ  كمما كانت ىناؾ معيقات لأىداؼ 

 .المؤسسة
وبالمقابؿ سجمنا بعض المؤشرات التي تعكس الافتراض الذي قدمناه، منيا ما جاء بو 

( تعامؿ المشرؼ مع الموظفيف بتقدير واحتراـ وتركيـ لمنصبيـ الحالي 28) الجدوؿ معطيات
( التي تبيف أنو لا توجد 29الجدوؿ )في حاؿ توفير منصب عمؿ آخر، كذلؾ معطيات 

بيف تعامؿ المشرؼ مع الموظفيف بتقدير واحتراـ واىتماميـ بنجاح المؤسسة، اضافة علاقة 
قدرة المشرؼ عمى التخطيط المسبؽ لمعمؿ أف  ىي تشير الالت( و 30) الى معطيات الجدوؿ

واىتماـ الموظفيف بتطوير روح الابتكار في نشاطيـ أي أف التخطيط المسبؽ فحواه تكوف 
( التي 31) بتفادي المشاكؿ والأخطاء المينية وعرقمة المؤسسة، اضافة الى معطيات الجدوؿ

وانصاؼ واشباع العمؿ لمحاجيات المختمفة تبيف عدـ وجود علاقة بيف تعامؿ المشرؼ بعدالة 
مراعاة المشرؼ لمظروؼ النفسية والصحية  (32لموظفيف، اضافة الى معطيات الجدوؿ )

لمموظفيف وتوافؽ أىدافيـ الشخصية مع أىداؼ المؤسسة فيذه التوافقات تحقؽ بنظاـ 
وضيح ( التي تبيف عدـ وجود علاقة بيف ت33، اضافة الى معطيات الجدوؿ )الحوافز

المشرؼ لأىداؼ العمؿ بشكؿ وتشجيع الموظفيف عمى تحقيقيا وقياميـ بتطوير روح الابتكار 
( التي تبيف عدـ وجود علاقة بيف 34مف أجؿ تحقيؽ ىذه الأخيرة، وكذا معطيات الجدوؿ )

وضغط لإنجاز العمؿ واعطاء الموظفيف الأولوية استعماؿ المشرؼ سمطتو كأداة تيديد 
 .اىتماماتيـ الشخصية لعمميـ عمى حساب
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وعميو استنادا لمختمف النتائج الميدانية المتحصل عمييا ومن خلال التطرق لبعض 
لمدراسة، يمكن القول بعد عدم تحقق بعض الثالثة المؤشرات التي تقوم عمييا الفرضية 

ين أسموب الاشراف علاقة طردية متوسطة بتوجد  والمؤشرات أن الافتراض القائل بأن
 وتحتاج الى فرضية بديمة.، غير صادقةلأىداف وتحقيق ا

 
 

 :خلاصــــــــــــــــــة 
مف خلاؿ عرضنا لنتائج فرضيات الدراسة يتبيف أف الفرضيات التي افترضناىا غير 

توجد علاقة طردية متوسطة بيف جودة صادقة ، وبالتالي الفرضية الرئيسية التي مفادىا 
سة الخزينة العمومية لولاية تبسة، ى العامميف في مؤسالحياة الوظيفية والولاء التنظيمي لد

 غير صادقة، وتحتاج الى فرضية بديمة.
. 
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  :خاتمة 
بدأت ىذه الدراسة مف اشكالية مفادىا ما طبيعة العلاقة بيف جودة الحياة الوظيفية 

ولاية تبسة، والبحث عف العلاقات والولاء التنظيمي لدي العامميف بمؤسسة الخزينة العمومية ل
 بيف مؤشرات ىذه المتغيرات.

وسجمنا خلاؿ ىذه الدراسة أف الفرضيات التي افترضناىا غير محققة كميا، حيث 
توصمنا الى عدـ تحقؽ الفرضية الأولى والتي مفادىا وجود علاقة بيف الحوافز والالتزاـ 

العمومية بشروط الجودة وتطبيؽ التنظيمي والأسباب تعود الى عدـ اىتماـ المؤسسات 
برامجيا في ظؿ غياب المنافسة في ىذا المجاؿ حيث لاحظنا أف الترقيات الممنوحة مف 

لأقدمية وليست عمى الجيد المبذوؿ، أما الفرضية طرؼ المؤسسة تكوف الا عمى أساس ا
لقرارات الثانية فتوصمنا الى أنو لا توجد علاقة طردية متوسطة بيف المشاركة في اتخاذ ا

والانتماء التنظيمي حيث أف القرارات تنبع مف الادارة العميا التي ليا مسبؽ التخطيط لمعمؿ 
وصنع القرار دوف مشاركة الموظفيف في اتخاذىا، وفي الفرضية الثالثة توصمنا الى أف 
العلاقة بيف أسموب الاشراؼ وتحقيؽ الأىداؼ التي افترضناىا طردية متوسطة لـ تتحقؽ في 

الواقع لأف الموظؼ دائما ما يتعمؽ بالمؤسسات التي تضمف توفر لو شروط عمؿ  أرض
ممتازة مف حوافز والمشاركة في اتخاذ القرارات وأسموب الاشراؼ مما يؤدي بو الى التقيد 

 . بسموكيا ومبادئيا وثقافتيا والاىتماـ بسمعتيا واستمراريتيا يجعؿ منو موظؼ ذو ولاء عالي
ح ىذه الدراسة مجالا واسعا وعميقا في دراسة جودة الحياة الوظيفية وفي ىذا الصدد تفت

في المؤسسات العمومية الجزائرية لتحسيف محيط العمؿ وتطويره ليواكب التطورات الحاصمة 
في العالـ والتأكيد عمى الجوانب الانسانية لمموظؼ وتحفيزه ومشاركتو في ىندسة ىذا القطاع 

 كفاءة ونظاـ لصالح المؤسسة والموظؼ والزبوف.الحساس مف أجؿ أكثر فعالية و 
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1983. 
 مناىج البحث العممي وطرق اعداد البحوث،محمود الذيباف،  عمار بوحوش ومحمد-10

  .2007، الجزائر 04ديواف المطبوعات الجامعية، ط
 



 

 

 
II. الرسائل الجامعية: 

أثر تمكين العاممين في الولاء التنظيمي ''دراسة ميدانية في مؤسسة أبو بكر بوسالـ، -11
رة، جامعة آؿ البيت السعودية ، رسالة ماجستير غير منشو سونطراك البيترولية الجزائرية''

2010. 
أثر جودة حياة العمل في مستوى الولاء التنظيمي ''دراسة حالة محمد زيداف، _أماني 12

 .2016، رسالة ماجستير غير منشورة ، جامعة دمشؽ سوريا مشفى الأسد الجامعي''
العربي  ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعةمفيوم المؤسسة العموميةبوزيد غلابي، -13

 .2011بف مييدي أـ البواقي الجزائر
دور الولاء التنظيمي في تنمية سموك المواطنة '' لدى عينة من وليد شلابي، --14

رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة محمد خيضر  ،موظفي الادارة المحمية بولاية المسيمة''
 بسكرة الجزائر د سنة.  

فية في تعزيز سموك المواطنةفي المؤسسة '' دور جودة الحياة الوظيحدة سمطاني، -15
، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة العربي دراسة حالة لمؤسسة عمر بن عمر قالمة''

 بف مييدي أـ البواقي الجزائر، دسنة.
جودة الحياة الوظيفية في تحقيق التميز محمود اسماعيؿ واسماعيؿ أبو عودة، -16

رسالة ماجستير  ،مات المجتمع المدني في قطاع غزة''المؤسسي ''دراسة تطبيقية عمى منظ
 . 2018غير منشورة، الجامعة الاسلامية غزة 

الولاء التنظيمي لأعضاء الييئة التدريسية في مريـ بف سالـ بف حمداف الحمداني،  -17
، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة مؤتة عماف الجامعات الخاصة بسمطنة عمان

2009 . 
أثر الحوافز عمى الولاء التنظيمي ''دراسة حالة عمى عينة من مزوار، منوبة  -18

 . 2013، رسالة ماجستير غير منشورة، بومرداس الجزائر المؤسسات العمومية''



 

 

اشكالية تحديد حجم العينة في الدراسات الاقتصادية موسى نبيؿ سمير، --19
 . 2010زائر ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة وىراف الجوالاجتماعية

جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الالتزام التنظيمي ''لموظفي سمير سعيد البياري،  -20
رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة  ،وزارة العدل والتنمية الاجتماعية في قطاع غزة''

 . 2018الاسلامية غزة 
لتنظيمية ''لدى موظفي جودة العمل وأثرىا في تنمية الثقافة اعبد الكريـ بف خالد،  -21

، أطروحة دكتوراه غير منشورة، جامعة محمد بف أحمد، الجزائر القطاع الصحي''
 . 20017وىراف
استراتيجيات التعمم وأثارىا عمى الولاء التنظيمي ''بالتطبيق عمى عمر محمود درة،  -22

 . 2001'، أطروحة دكتوراه غير منشورة، جامعة حمب سوريا مستشفيات حمب الحكومية'
علاقة أنماط السموك القيادي بمستوى الولاء التنظيمي '' لدى فريدة بف ابراىيـ،  -23

'، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة محمد خيضر بسكرة الجزائر أساتذة التعميم الثانوي'
2015 . 

، مستوى جودة الحياة الوظيفية '' لدى شادف بنت عبد الله بف عزيز آؿ جمعاف-24
'، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الاماـ محمد بف دة الموارد البشري'مسؤولي عما

 .2022سعود الاسلامية، الرياض 
III.:المجلات والدوريات 

الولاء التنظيمي وعوامل تعزيزه في المنظمات الطاىر عزار ومحمد الصالح بوطوطف،  -25
 .2018الجزائر  ،2، الجزء3_2'، حوليات جامعة الجزائر العدد الحديثة ''عرض نظري'

جودة الحياة الوظيفية رؤية استراتيجية لتحقيق الصالح منسوؿ واسماعيؿ بف مموكة،  _26
، 08، العدد 04مجمة التنمية وادارة الموارد البشرية، المجمد  ،الأداء الوظيفي بالمنظمات

 .2018الجزائر 
 



 

 

ممين وأثره عمى الفعالية الولاء التنظيمي لدى الأفراد العابركة بلا غماس وخالد زحزاح، -27
 ، مجمة تنمية الموارد البشرية، الجزائر د سنة.التنظيمية

، مجمة العموـ مفيوم المؤسسة ومعايير تكيفيا ضمن قانون المنافسةكريمة عزوز،  -28
 .2021، الجزائر2، العدد32الانسانية، المجمد 

، مجمة ي والواقع الاداريالولاء التنظيمي المجسد للأداء الوظيفمحمد لطفي ترموؿ،   -29
 .2010، الجزائر12الباحث في العموـ الانسانية والاجتماعية، العدد

المتغيرات الشخصية والتنظيمية عمى الولاء أثر محمد فرحي ومحمد الزوبير،  -30
'، ورقة بحثية الى الممتقى الوطني التنظيمي ''لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الشمف'

الشاممة وتنمية أداء المؤسسة، نظـ مف جامعة الطاىر مولاي سعيدة، حوؿ ادارة الجودة 
 .2017الجزائر

دراسة العلاقة بين الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي لدى العاممين نور الديف عسمي،  -31
، مجمة في المستشفيات ''دراسة عينة من العاممين في المؤسسة الاستشفائية عين الممح''

 ، جامعة المسيمة الجزائر د سنة.27سانية، العددالحقوؽ والعموـ الان
، جودة الحياة الوظيفية كأساس لمتغير التنظيمي، مجمة آفاق عمميةسميمة بوزيد،  -32

 .2020، الجزائر5، العدد 12المجمد 
قياس جودة الحياة الوظيفية ''لدى موظفي شبو الطبي بمستشفى سميمة سلاـ،  -33

 .2022، الجزائر1، العدد5تنمية المستدامة، المجمد ، مجمة الاقتصاد والبومرداس''
الأداء التنظيمي وضرورة تحسين جودة الحياة سميرة عبد الصمد وفوزية برسولي،  -34

 .2020، الجزائر 2، العدد 3، مجمة دراسات التنمية الاقتصادية، المجمدالوظيفية
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، مجمة البشائر في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية ''دراسة حالة في مؤسسة ركوديم''
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فمسفة ادارة جودة الحياة الوظيفية في المجال عبد الكريـ بف خالد ومباركي بوحفص،  -36
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، أثر جودة الحياة الوظيفية في الالتزام التنظيمي ''دراسة ميدانية عمى تيسير زاىر -40
'، مجمة تشريف لمبحوث والدراسات العممية، المجمد مركز خدمة المواطن محافظة دمشق'

 .2016، سوريا 1، العدد 38
الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعة '' دراسة ميدانية بجامعات خديجة عباو،  -41
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 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 -تبسة-امعة الشيخ العربي التبسيج

 كمية العموم الانسانية والاجتماعية
 قسم عمم اجتماع

 
 

 استمارة استبيان حول:
  

  
  

  

 

 مذكرة مقدمة لنيل شيادة الماستر في عمم اجتماع تنظيم وعمل في اطار اعداد  

            

 تحت اشراف:                   من اعداد الطالبين:                                         
 تايب                                               د/  بوعزة عبد الرؤوؼأنفاؿ 
مصطفى حرباوي 
 

 أمام الاجابة المناسبة (x)املأ البيانات التالية بوضع علامة 
التي ستدلون بيا   ملاحظة: نأمل الاجابة عمى فقرات ىذه الاستمارة بكل دقة وسنتعامل مع البيانات

 بكل سرية وأن تستخدم الا لغرض البحث العممي، وتقبموا منا في الأخير فائق الاحترام والتقدير.
 

 2022/2023السنة الجامعية: 
 

 
 المحور الأول: البيانات الشخصية

جودة الحياة الوظيفية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي لدى العاممين في المؤسسة 
 الجزائرية

 ''دراسة ميدانية بمؤسسة الخزينة العمومية لولاية تبسة''



 

 

 الجنس: -1

         انثى               ذكر     
 العمر: -2

      سنة 39سنة الى 30مف                                 سنة     30أقؿ مف 

 سنة فما فوؽ  50مف                        سنة     49سنة الى  40مف 
 المستوى التعميمي: -3

    جامعي              ثانوي            متوسط          ابتدائي     
 الحالة العائمية: -4

 مطمؽ             رمؿ      أ           متزوج                 أعزب   
 
 

  الأقدمية المينية: -5

  [ سنوات 10الى  6] مف                           سنوات ]   5 مف[أقؿ 

   ]  سنة وأكثر 20] مف                          سنة [    20الى  11مف ]
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 



 

 

 المحور الثاني: جودة الحياة الوظيفية
 الحوافز: -1
 دية:الما . أ
 ىؿ توفر لؾ المؤسسة أجر يتناسب مع مؤىلاتؾ؟   -1

                         لا            نعـ    
 ىؿ تمنحؾ المؤسسة علاوات عمى الراتب الأساسي؟           -2 

              لا          نعـ       
  ىؿ تمنحؾ المؤسسة العلاوات الاجتماعية لمزوجة والأبناء؟   -3  

                          لا            نعـ        
 ىؿ تعطي لؾ المؤسسة اجازات بدوف انقطاع الراتب؟      -4  

        لا         نعـ      
 ىؿ توفر لؾ المؤسسة بدؿ السكف؟                   -5  

           لا            نعـ        
 يء جديد تقوـ المؤسسة بتحفيزؾ؟ ىؿ في حالة انجازؾ لش-6  

        لا         نعـ      
 ىؿ تحسف المؤسسة مف الظروؼ المادية بإستمرار؟         -7

    نادرا         أحيانا             دائما       
 ىؿ ترتكز نظاـ الحوافز في المؤسسة عمى أساس الأقدمية؟  -8

 نادرا         أحيانا             دائما       
 ىؿ الترقيات الممنوحة  مف طرؼ المؤسسة تتناسب مع جيدؾ ومؤىلاتؾ؟ -9

 نادرا         أحيانا             دائما       
 المعنوية: . ب
 كافية وتساعدؾ في الأعماؿ الموكمة اليؾ؟ لؾ مف طرؼ المؤسسة ىؿ الصلاحيات الممنوحة-10

 نادرا         أحيانا             دائما       
  ىؿ عممؾ في المؤسسة يعطيؾ مقدار مف التميز في المجتمع؟-11

    لا            نعـ          
 
       



 

 

 ىؿ تشعرؾ المؤسسة بأىمية العمؿ الذي تقوـ بو؟-12

 نادرا         أحيانا             دائما       
 ي حالة انجازؾ لعممؾ عمى أكمؿ وجو؟ف مف طرؼ المؤسسة ىؿ تحظى بالتقدير والاحتراـ-13

 نادرا         أحيانا             دائما       
 ؟ ىؿ تتمقى التوبيخ والذـ مف المؤسسة  في حالة فشمؾ-14

 نادرا         أحيانا             دائما       
 المشاركة في اتخاذ القرارات: -2  
 عمى القرارات التي تخص عممؾ؟  ىؿ تتيح لؾ المؤسسة  الفرصة لمتأثير -15

 نادرا         أحيانا             دائما       
 ىؿ تمكنؾ المؤسسة المشاركة برأيؾ في المشكلات التي تخص عممؾ؟ -16

 نادرا         أحيانا             دائما       
 _ىؿ تقوـ المؤسسة باستشارتؾ حولؿ انجاز بعض المياـ ؟17

 نادرا         أحيانا             دائما       
 ىؿ تحصؿ عمى معمومات كافية مف طرؼ المؤسسة عف مياـ وواجبات وأىداؼ عممؾ؟-18

 نادرا         أحيانا             دائما       
 ىؿ تستمتع بالتعاوف والمشاركة مع فريؽ العمؿ؟  -19

 نادرا         أحيانا             دائما       
 ىؿ تحصؿ عمى معمومات مناسب مف طرؼ المؤسسة حوؿ انجازؾ لعممؾ؟-20

 نادرا         أحيانا             دائما       
 ىؿ تنوع الأنشطة في عممؾ تستدعي مشاركتؾ في صنع القرار؟-21

 نادرا         أحيانا             دائما       
 عممؾ بشكؿ عاـ؟  ىؿ تشارؾ في اتخاذ القرارات التي تخص-22

 نادرا         أحيانا             دائما       
 أسموب الاشراف:-3

 ىؿ يتعامؿ معؾ مشرفؾ بتقدير واحتراـ؟ -23

 نادرا         أحيانا             دائما       
 



 

 

 
 ىؿ يمتمؾ مشرفؾ قدرة عمى التخطيط المسبؽ لمعمؿ؟-24

 نادرا         أحيانا             دائما       
 ىؿ يتعامؿ مشرفؾ بعدالة وانصاؼ؟ -25

 نادرا         أحيانا             دائما       
 ىؿ يعطي مشرفؾ المعمومات الكافية لموظفيو؟ -26

 نادرا         أحيانا             دائما       
 ىؿ يوضح مشرفؾ أىداؼ العمؿ بشكؿ يشجعؾ عمى تحقيقيا؟ -27

 نادرا         أحيانا             ئما دا      
 ىؿ يراعي مشرفؾ ظروفؾ النفسية والصحية أثناء أداء عممؾ؟ -28

 نادرا         أحيانا             دائما       
 ىؿ يشجعؾ مشرفؾ عمى صنع القرار ؟-29

 نادرا         أحيانا             دائما       
 كأداة تيديد وضغط لإنجاز العمؿ؟  ىؿ يستعمؿ مشرفؾ سمطتو-30

 نادرا         أحيانا             دائما       
 المحور الثاني: الولاء التنظيمي

 الالتزام التنظيمي:-1
 ىؿ تستحؽ المؤسسة الاخلاص مف قبمؾ؟ -31

           لا            نعـ    
 ائب؟ ىؿ قرار ارتباطؾ في العمؿ بالمؤسسة تعتبره قرار ص-32

           لا            نعـ    
 ىؿ تشعر أف مشكلات المؤسسة جزء مف مشكلاتؾ الخاصة؟ -33

           لا            نعـ    
 ىؿ ىناؾ توافؽ بيف قيمؾ وقيـ المؤسسة؟  -34

 نادرا         أحيانا             دائما       
 في نجاح المؤسسة؟ ىؿ لديؾ رغبة في بذؿ جيد أكبر يساىـ -35

 نادرا         أحيانا             دائما       



 

 

 ىؿ تيتـ بالمحافظة عمى وسائؿ العمؿ؟   -36

 نادرا         أحيانا             دائما       
 ىؿ تتحيؿ الفرص لمغياب عف عممؾ؟-37

    لا         نعـ        
 الانتماء الوظيفي:-2

 العمؿ المشكلات الوظيفية؟  ىؿ تشارؾ زملاء-38

 نادرا         أحيانا             دائما       
 ىؿ تشارؾ المؤسسة موظفييا في مناسباتيـ الاجتماعية؟ -39

         لا          نعـ       
 ىؿ تشعر بالمتعة أثناء أداء عممؾ؟ - 40

 نادرا         أحيانا             دائما       
 ظروؼ العمؿ ''تيوية، ضجيج، اضاءة'' تساعدؾ عمى الاستمرار في عممؾ؟ىؿ -41

 نادرا         أحيانا             دائما       
 ىؿ يضمف لؾ عممؾ الاستمرارية؟ -42

 نادرا         أحيانا             دائما       
 كيؼ تصؼ علاقتؾ بالإدارة؟  -43

          سيئة             حسنة              جيدة
 ىؿ طريقة تصميـ العمؿ تحقؽ السلامة المينية؟  -44

    لا            نعـ                
 ىؿ انتمائؾ لممؤسسة رغبة قديمة تحققت؟  -45 

    لا            نعـ                 
 ىؿ ترى أف منصب عممؾ الحالي أفضؿ المناصب المتوفرة؟ -46

    لا            نعـ               
 ىؿ تيتـ بالتعريؼ بمؤسستؾ في الوسط الذي تعيش فيو؟ -47

    لا         نعـ                
 
 



 

 

 ىؿ تيتـ بسمعة المؤسسة؟  -48

          لا         نعـ          
 في حالة وجود منصب عمؿ اخر في مؤسسة أخرى ىؿ تترؾ منصبؾ الحالي؟ -49 

         لا         نعـ           
 تحقيق الأىداف:-3

 ىؿ عممؾ يحقؽ لؾ أجر كافي؟ -50

           لا            نعـ            
 ىؿ تعطي الأولوية لعممؾ عمى حساب اىتماماتؾ الشخصية؟ -51

 نادرا         أحيانا             دائما    
 المؤسسة؟ ىؿ أىدافؾ الشخصية تتوافؽ مع أىداؼ -52

      لا         نعـ        
 ىؿ تقوـ المؤسسة بعمميات تدريبية تساعدؾ عمى تحقيؽ أىداؼ عممؾ؟ -53

 نادرا         أحيانا             دائما    
 ىؿ تعتبر النشاطات التي تقوـ بيا تساعدؾ عمى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة ؟-54

 درا    نا     أحيانا             دائما    
 ىؿ تقوـ بتطوير روح الابتكار مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة؟ -55

  نادرا         أحيانا             دائما   
 ىؿ ييمؾ نجاح المؤسسة؟ -56

   لا            نعـ          
 ىؿ ظروؼ العمؿ التي تنشطوف بيا تعيؽ أىداؼ المؤسسة؟ -57

 نادرا         أحيانا             دائما   
       

 
 

 

 



 

 

 



 

  



 

 

 ممخص الدراسة:      

لقد جاءت دراستنا الموسومة بػ ''جودة الحياة الوظيفية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي لدى   
فصوؿ  05العامميف في مؤسسة الخزينة العمومية لولاية تبسة''، وقد شممت الدراسة عمى 

ليا الالماـ بجوانب الموضوع في شقة نظرية وفصميف ميدانييف، سعينا مف خلا 03منيا 
النظري والميداني، والتوصؿ الى جممة مف النتائج التي جاءت كإجابات لفروض الدراسة، 
ولتفسير العلاقة بيف جودة الحياة الوظيفية والولاء التنظيمي في خضـ المنيج الوصفي 

مت الدراسة عمى وأدوات جمع البيانات التي تجمت في كؿ مف الاستبياف والملاحظة، وشم
 عامؿ. 90المجتمع الكمي والذي قدر عدده بػ 

 الحياة الوظيفية، الولاء التنظيمي.جودة  الكممات المفتاحية: 
Résumé de l’étude: 
Notre étude par « la qualité de vie au travail et sa relation a la 

loyauté organisationnelle des travailleurs de la société du trésor 
public de l’éta de Tebessa »,l’étude comprenait 05 chapitres, dont 
03 chapitres théorique et deux chapitre de terrain, pour les 
hypothéses de l’étude, et pour expliquer la relation entre laqualité de 
vie au travail et loyauté organisationnelle au milieu de l’approche 
descriptive et des outils de collecte de donnée qui se sont 
manifestés dans la questionnaires , et l’observation, l’étude a inclus 
la communauté totale, qui a été estimé a 90. 

Mots clés: qualité de vie au travaille, loyauté organisationnelle. 
 
 



 

 

 
Abstract of study: 
Our study was marked by « the quality of work life its 

relationship to organiziational loyalty among warkrs in tge public 
tresury corporation of the state of tebessa », the study included 05 
chapters, including 03 theoretical chapters and two fieled chapters, 
for the hypotheses of the study, and explain the relation ship loyalty 
in the quality of work life and organizational loyalty in the midst of 
the descriptive approuch and data collection tools that observation 
the study in cluded the total community which was estimated at 90. 

Key words: quality of work life, organizationele loyalty.  
 

   

 


